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Tassa opinnaytetydssa on tarkasteltu keinoja henkildstdn motivoimiseen ja sitouttamiseen
esimiestydssa. Opinnaytetyon tarkeimpénad tavoitteena oli ld6ytaa konkreettisia keinoja ja
menetelmid kollegoille seka yrityksien henkilostblle kaytettdvaksi henkiléston motivoimiseksi ja
sitouttamiseksi. TAmén lisaksi tarkoituksena oli kehittyd itse ammatillisesti ihmisten johtajana.

Késilla oleva opinnaytetyd rakentuu teoreettisista seké empiirisista luvuista.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu henkildston motivoinnista ja sitouttamisesta.
Teoreettisen viitekehyksena on tutkittu my6s vuorovaikutusta. Teoriaosiossa kasitelladn myos
johtamista, jonka teoreettisen viitekehyksen avulla selvitetdan, mitkd ovat johtamisen ja
esimiestybn motivoinnin historiatausta, onnistuneen johtamisen edellytykset ja millainen on
motivoiva ja sitouttava esimies. Nama kaikki viitekehykset ovat olleet empiirisen tutkimuksen
pohjana.

Opinnaytetydn  empiirinen  0sa  on aineistolahtdinen el laadullinen  tutkimus.
Tutkimusmenetelmana kaytettiin dokumenttien sisalléllistd analyysia, joka perustuu Great Place
to Work® — Instituutin alkuperdisiin aineistoihin parhaista tyopaikoista maailmalla seka
Suomessa.

Tutkimuksesta saatiin selville kayttokelpoisia motivoinnin, sitouttamisen ja vuorovaikuttamisen
keinoja esimiesten seka tydyhteisojen kaytettavaksi kaytannon tydelamassa. Kaikkia loydettyja
keinoja ja niiden kaytettavyytta tukee vahvasti opiskelemamme teoria.

Yritys, jossa tyontekijat voivat hyvin ja ovat motivoituneita ja sitoutuneita yritykseen, on haluttu
yhteistydkumppani ja tydpaikka.

Uskallus ja viitselidisyys murtaa rutiinit, rohkea johtaminen — vain taivas on rajana!
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This thesis examines ways to motivate and engage personnel with supervisory work. The main
objective of this study was to find concrete means and methods to colleagues and staff of enter-
prises for staff motivation and engaging. In addition, the aim was to develop ourselves profes-

sionally as supervisors. The present thesis consists of theoretical and empirical chapters.

The theoretical framework is comprised of personnel motivation and commitment. In addition,
interaction and the theory of management are also covered. The theoretical frameworks helped
to find out what the historical background of motivation is in leadership and management, the
prerequisites for successful leadership and what a motivating and engaging leader is like. All the-

se frameworks were the empirical basis of the study.

The empirical part of the thesis is data-driven qualitative research. The research method was a
content analysis of documents based on the original materials of the Great Place to Work® Insti-

tute where they study the best places to work in the whole world as well as in Finland.

The investigation revealed useful means for motivation, employee commitment and interactive
means to be used by superiors and employers in practical work. All discovered tools and their

functionality strongly support the theory.

The company where employees feel welland are motivated and committed to the company is a

sought-after partner and a workplace.

Courage and effort break the routine, courageous leadership — only the sky is the limit!



ALKUSANAT

Tutkimuksen toivotaan vaikuttavan lukijoihin, kollegoihin siten, ettd tama tyo
antaisi keinoja ja menetelmid esimiesten kaytettavaksi oman henkilostonsa
motivoimiseksi ja sitouttamiseksi. Parhaisiin tuloksiin paasevat ne yritykset,
joiden ylin johto sitoutuu kaynnistyvaan muutosmatkaan ja on valmis luomaan

luottamukseen ja arvostukseen perustuvan organisaatiokulttuurin.

Uskallus ja viitseligisyys murtaa rutiinit, rohkea johtaminen — vain taivas on

rajana!

Tybn valvojana toimi lehtori Paivi Auno, jota haluamme Kkiittdd saaduista
neuvoista, tuesta ja tyobhon osoitetusta mielenkiinnosta. Opinnaytetydn
tekeminen oli valilla haastavaa, jota edesauttoi ihanteellinen yhteistyd Paivin

kanssa.

Lisaksi haluamme kiittda tyohon vaikuttaneita tydyhteisdjamme seka ystavidmme
tuesta ja tiedoista sekd miellyttavista juttuhetkista.

Rakkaimmat kiitokset kuuluvat perheillemme, jotka tukivat ja kannustivat meita
opintomme aikana. Kiitos myds toisillemme, ilman toista tamé& tyd ei olisi nyt
tassa.

Kajaanissa 25.5.2015

Katja Lahtonen-P&ékkonen ja Tommi Salohalme



SISALLYS

KASITELUETTELO

1 JOHDANTO ..t 1
1.1 OpINNAYLELYON TAUSTAA . ..vvvvreveeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiitiieiib e 1
1.2 Opinnaytetyon tavoitteet, tutkimuskysymykset ja teoreettinen
VIIEEKENYS . 2
1.3 Tutkimusaineisto, rajaukset ja kaytetyt tutkimusmenetelmat................ 3
1.4 OpINNAYLEtYON FAKENNE .......uiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 3

2 MOTIVAATIO e 4
2.1 Motivaatio ja tyOMOLIVAALIO ..........uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeees 4
2.2 Tunnetuimmat motivaatioteoriat ................uuuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiie, 6
2.3 Sisainen ja ulkoinen MOLIVOINTE ...........uuuuuuummiiiiiiiiiiiiiieeeaaees 9
2.4 Esimiestydssa kaytettavat motivointikeinot .............ccccooeeeeieiiiiiiiiinnnnn. 10

S SITOUTTAMINEN ..o e e e e e eaa s 14
3.1 Henkildston sitoutuminen yritykSEen ..........ccoceeevvvveviiiiii e, 14
3.2 Esimiestydssa kaytettavat sitouttamisen keinot.................ccccceevvvvnnnn. 16

4 VUOROVAIKUTUS MOTIVAATION JA SITOUTTAMISEN EDISTAJANA...... 18
4.1 VUOIOVAIKULUS. ..o 18
4.2 Esimiestydssa kaytettavat vuorovaikutukselliset keinot..................... 20

5 MOTIVOINNIN JA SITOUTTAMISEN TUULET ESIMIESTYOSSA ................ 23
5.1 Motivoinnin ja sitouttamisen elinkaari eSimiesty0ssa............cccccvveenee. 23
5.2 Motivoinnin ja sitouttamisen nykytilanne esimiestydssa..................... 25

6 TUTKIMUS YRITYKSIEN KAYTTAMISTA MOTIVOINNIN JA

SITOUTTAMISEN KEINOISTA ..ottt ettt e e e e 30
6.1 Siséllonanalyysi tutkimusmenetelmana.............cceviiiii e, 30

6.2 Tutkimuksen IUOTETtAVUUS..........uuuueiiiiiiiiiiiiiiiiei e 32

6.3 Tutkimuksen toteutus tuotekortin avulla ................coveeiiniieeniiiiiiiinnnnn. 33

6.3.1 Tutkimuksen kohteena olleet yritykset ..........ccccooeeevvviiieeennnnn. 35

6.3.2 Motivaatioon vaikuttavia menetelmia ..............c.cceevvvvvviinnnnnn. 37

6.3.3 Sitouttamiseen vaikuttavia menetelmi ...............cceeeevvvvinnnnnn. 47

6.3.4 Vuorovaikutuksellisia menetelmia .........cooeeeeie e 53



7 POHDINTA

LAHTEET .....

LITTEET



KASITELUETTELO?!

Abstrakti

Emotionaalinen
Homogeeninen
Informaatio
Innovoida
Irrationaalinen
Kommunikoida
Leadership

Mikrojohtaminen

Negatiivinen
Objektiivinen
Positiivinen
Proaktiivinen
Reaktiivinen
Reflektoida
Relevanssi

Saturaatio

lukuun ottamatta kaytantoa tai todellisuutta, ei konkreettisia,

teoreettinen, (alku)tiivistelma. = abstraktinen
tunneperéinen, -pitoinen, tunteenomainen, tunne
yhtendinen, tasalaatuinen

tieto, tiedotus, tiedonanto

uudentaa, uudistaa, keksia, luoda

jarjeton, jarjenvastainen, epalooginen

viestia, valittaa tietoja

ihmisten johtaminen, johto

taktiikka, jossa maaritetaan yksityiskohtaisesti tyontekijoiden

tehtavat, valvotaan tarkasti tehtavien suorittamista
positiivisen vastakohtana, kielteinen

puolueeton, yleispateva

my®onteinen, edullinen

ennakoiva, ennalta vaikuttava

reaktiona ilmeneva, vastavaikutuksellinen
mietiskella, harkita, pohtia, pohdiskella, heijastella
vaikutus (jssak asiassa), merkitys, tahdellisyys

kylladntyminen, aineisto toistaa itse itsedan

! Suomisanakirja. 2015. Sivistyssanakirja.



Subijektiivinen henkilokohtainen, yksildllinen
Stimuloida kiihottaa, arsyttaa, virkistaa, piristaa
Teoreettinen teorian mukainen, teoriaan kuuluva, tietopuolinen

Universaali yleispateva, yleismaailmallinen



1 JOHDANTO

Ihmisten johtajat ovat uudistajia. He haluavat edistdd asioita ja muuttaa
maailmaa uskomustensa mukaisiksi. He eivat usko muodolliseen valtaan tai
tottelevaisuuteen, vaan asioihin, joita haluavat palavalla innolla edistaa. Heita ei

seurata johtajina pakosta, vaan vapaaehtoisesti.

Henkilosto on yrityksen tarkein voimavara. Henkildston hyvinvointiin, motivointiin,
kehittmiseen ja sitouttamiseen tulee kiinnittda erityistd huomiota, joka
pitkajanteisena ja jarjestelmallisena tyona on valttamattomyys pysyvan

kilpailukyvyn saavuttamisessa yrityksissa.

1.1 Opinnaytetyon taustaa

Opinnaytetyon aiheena on aina ty6elaméssa ajankohtaisena olevan henkiléston
motivointi ja sitouttaminen. Tyodssa tutkitaan myds miten vuorovaikutus edistaa
motivointia ja sitouttamista. Tydssa rajataan aiheen ulkopuolelle palkka, bonus
seka muut suoraan rahassa mitattavat edut. Tutkimusongelmassa keskitytaan
pelkastaan ei rahallisiin pehmeisiin HRM keinoihin henkildstén motivoimiseksi ja

sitouttamiseksi.

HRM voidaan maaritelld konkreettiseksi ja tarkedksi asiaksi niin yrityksien
strategian kuin sen palvelu- tai tuotantotoiminnan seka henkildstén hyvinvoinnin
ja tyoskentelyn onnistumisen kannalta, alkaen rekrytoinneista paattyen

tydsuhteiden loppuarviointiin (Bratton & Gold 2007, 8.)

Henkilostévoimavarojen johtaminen voidaan jakaa kahteen eri kategoriaan,
kovaan ja pehmeaan HRM:aan. Pehmeéssa versiossa korostetaan korkeaa
sitoutumista, tydssaoppimista ja valaistunutta johtajuutta. Kovassa versiossa
korostetaan laskennallista, mé&aréllista ja strategista henkildston hallinnoimista.
(Bratton & Gold 2007, 17.)



Tutkimus lahti liikkeelle omasta ammatillisen kehittymisen halusta ihmisten
johtajana. Opinnaytetyolla ei ole erillistd toimeksiantajaa. Opinnadytetyon
tarkoituksena on selvittdd, milla tavoin henkiléston motivaatiota voidaan yllapitaa

ja kehittaa seka miten henkiléston voi sitouttaa yritykseen.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet, tutkimuskysymykset ja teoreettinen viitekehys

OpinnaytetyOntavoitteena ovat tyoelaman laadun ja erityisesti henkildston
motivoinnin ja sitouttamisen toimintatapojen kehittaminen ja sitéd kautta niiden
parantaminen. Keskeinen tavoite on myds se, etta pystytddn nayttamaan miten
vuorovaikutuksellinen yhteistyd esimiesten ja henkiloston kesken edistaa
motivaatiota ja sitoutumista yritykseen. Lisaksi tarkoituksena on Kkehittda
itseamme omassa tyossd ammatillisesti ja saada syvallisempi teoreettinen

ymmarrys tutkimuksen kohteina olleisiin aihealueisiin.

Tutkimuksessa vastataan naihin kysymyksiin seuraavien tutkimuskysymysten

kautta:

e Miten henkiloston tydmotivaatiota ja sitoutumista yritykseen kehitetaan ja

yllapidetaan?
e Miten vuorovaikutus edistad tydmotivaatiota ja sitoutumista yritykseen?

Motivaation ja sitouttamisen teoriatiedoissa on perusteluita sille, miten
johtamisella voidaan vaikuttaa tydmotivaatioon ja henkilostdon sitoutumiseen
yritykseen. Teoriaosassa kasitellddn ensin teoreettisena viitekehyksena
henkiloston motivoimista monipuolisia lahteitd kayttden. Toisena teoreettisena
viitekehyksena etsitdan perusteluja, miten henkilostd sitoutuu yritykseen ja miten
sitd voidaan edistaa. Kolmantena teoreettisena viitekehyksena tutkitaan

vuorovaikutusta.

Teoriaosiossa kasitelladn myos johtamista, jonka teoreettisen viitekehyksen
avulla selvitetdan, mitkd ovat johtamisen ja esimiestyébn motivoinnin
historiatausta, onnistuneen johtamisen edellytykset ja millainen on hyva johtaja.
Nama kaikki viitekehykset ovat empiirisen tutkimuksen pohjana.



1.3 Tutkimusaineisto, rajaukset ja kaytetyt tutkimusmenetelmat

Aineisto yrityksien kayttamistd motivoinnin ja sitouttamisen Kkeinoista on

aineistolahtoinen eli laadullinen tutkimus.

Tyo6ssa rajattiin aiheen ulkopuolelle palkka, bonus sekda muut suoraan rahassa

mitattavat edut.

Tutkimusmenetelmana kaytettin  dokumenttien sisallollistd analyysia, joka
perustuu Great Place to Work® — Instituutin alkuperaisiin aineistoihin parhaista

tyopaikoista maailmalla sekd Suomessa.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety0 alkaa johdannolla, joka vastaa kysymyksiin mita on tehty ja miksi.

Teoriaosassa  kasitellaan  tydmotivaatiota, sitouttamista ja  esimiehen

vuorovaikutuksellisia keinoja naiden edistajana.

Tybn empiirinen osuus sisadltda vertailevaa tutkimusta, joka pohjautuu Great
Place to Work® - Instituutin 2000-luvulla tekemiin tutkimuksiin parhaista
tyopaikoista maailmalla seka Suomessa. Great Places to Work® -tutkimukset
ovat kyselytutkimuksia yrityksien henkilostolle, joissa pyritaan selvittamaan
kuinka hyvin yritykset ovat menestyneet hyvind tydpaikkoina. Tutkimukset
kertovat miten ja milla keinoin yritys toimii, miten henkildstbn motivointi on
toteutettu ja millaista yrityksessa on olla tdissa henkiloston mielestad. Jokainen
yritykseen liittyva tutkimus on itsendinen tutkimus ja henkiloston vastaukset
kyselyihin on laitettu luettavaan muotoon. Tutkimuksissa on paljon lainauksia
henkiloston vastauksista. Great Place to Work® on puolueeton tutkija, joka on
tehnyt tutkimuksia 25:n vuoden ajalta hyvien tyOpaikkojen tutkimisen,

tunnustamisen ja rakentamisen parissa.



2 MOTIVAATIO

Motivaatio on ihmisen sisdinen tila, tahto toimia tietylla vireydella tai
intensiteetilla kohti jonkin p&amé&aran toteuttamista, eli motivaatio ohjaa
toimintaa. lhmisen sisdiseen tilaan, tahtoon toimia, voidaan vaikuttaa
tyoyhteisdissa myonteisesti useilla asioilla, kuten hyvalla esimiesty6lla, avoimella
organisaatiokulttuurilla ja vuorovaikutuksella, palkitsemisella, hyvalla tyon
organisoinnilla seka luomalla asiantuntijatyohon siséllollistd haastavuutta ja
merkitysta. (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 20.)

Yrityksien toiminta on ihmisten varassa. Heista riippuu, missa maarin, miten
nopeasti ja millaisena organisaation perustehtava tai kilpailustrategia toteutuu
ympariston  tarjoamien  mahdollisuuksien  puitteissa.  Organisaatioissa
tyoskentelevat ihmiset ovat toiminnan Kkivijalka, mutta voimavarana samalla
hauras. (Viitala 2013, 8.)

Tasséa luvussa kasitelladn motivaatioon vaikuttavia tekijoité, joihin voidaan

johtamisen kautta vaikuttaa.

2.1 Motivaatio ja tydmotivaatio

Meilla kaikilla on oma kasityksemme motivaatiosta: mita se on ja miten siihen
voidaan vaikuttaa. Tarkasteltaessa motivaatiota, peruskysymys on aina "miksi?”.
Motivaatiolla on kolme erilaista tehtavaa ihmisen kayttaytymisen ohjaamisessa.
Ensinnakin motivaatio toimii kayttaytymisen energian lahteend, joka saa ihmiset
toimimaan tietylla tavalla. Toiseksi motivaatio suuntaa kayttaytymistamme
saavuttaaksemme jonkin tavoitteen. Kolmanneksi motivaatio saatelee
kayttaytymistamme, jonka myo6td arvioimme omaa patevyyttdmme kussakin
tilanteessa ja my6s kyseisen toimintaympariston ja yksittdisen tilanteen
merkitystd itsellemme. Motivaatio selittdd, miksi joku toimii tietylla tavalla.
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 11-12.)



Viitalan mukaan (2004, 150-151) tyomotivaatio koostuu kolmesta eri
tekijaryhmasta, joita ovat tyontekijan persoonallisuus, tyo ja tydympaéristd, johon
littyy taloudelliset, fyysiset ja sosiaaliset tekijat. Erityisesti tydmotivaatioon
vaikuttavia persoonallisuustekijoita ovat tyontekijan omat mielenkiinnon kohteet,

asenteet ty6ta ja itseddn kohtaan seka erilaiset tarpeet.

Jotta voisi korostaa juuri oikeita motivaation tekij6ita, joilla on merkitystd omassa
tyoyhteisossa, kussakin ty6tiimissa ja kullakin hetkella, on hyva keskusteluiden ja
tarvittaessa kyselymenetelmien avulla selvittdd, mitkd tarpeet ovat etusijalla ja
mitka tarpeet ovat jo ennestaan hyvin tyydytettyja (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 53).

Motivaatio on monimutkainen dynaaminen prosessi, joka yhdistaa ihmisen
persoonallisuuden, tunteenomaiset ja jarkiperaiset tekijat seka sosiaalisen

ympariston (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 11).

Yritykset luopuvat nykyisin miltei kaikista niistd toiminnoista, jotka eivat
suoranaisesti liity suoraan sen varsinaiseen operatiiviseen toimintaan
joustavuuden, laadun ja tehokkuuden takaamiseksi. Ne ihmiset, jotka jaavat ja
muodostavat yrityksen ydinorganisaation ovat ratkaisevan tarkeita yritykselle.
Juuri naiden henkildiden osaamiseen, motivaatioon seka sitoutumiseen tulee
panostaa. Johdon on pohdittava miten néiden ihmisten motivaatio saadaan
pidettyd korkealla ja miten heiddn osaamisensa saadaan sailymaan
huipputasolla kiireisenkin tydtahdin aikana. Ydinhenkilostén lisaksi on osattava
hoitaa hyvin my6s liitannaishenkiléston kayttd. Yrityksen tulee pystya
varmistamaan tarpeisiinsa maaraltaan ja laadultaan riittavan henkilgston, tai sen
tulee kehittdd tyotapoja siten, ettd sama henkilostomaara pystyy tekemaan
enemman tyota, joka puolestaan helpottaa tulosjohtamista.
Henkildstdjohtaminen tukee ratkaisevalla tavalla yrityksen
liketoimintastrategioiden toteuttamista. Hyvalla henkilostdjohtamisella saadaan
alkaan hyvaa tulosta, niin rahallista kuin henkista tulosta ty6hyvinvoinnin
osaltakin.(Viitala 2007,8.)



2.2 Tunnetuimmat motivaatioteoriat

Motivaatioteorioissa yleensa eritelladn erilaisia motivaatiorakenteita ja ideana
yleensa on, ettd ihmiset pyrkivat toteuttamaan jotakin pyrkimyksiaan tietyssa
tarkeysjarjestyksessa. Tyosta haetaan tyydytysta tiettyihin motiiveihin: halutaan
aineellista toimeentuloa, sosiaalisia kontakteja tai vaikkapa itsensa toteuttamista.
Sovellettava perusajatus on taas kerran yksildiden erilaisuuden huomioon
ottaminen. Eri elaman vaiheet ja ikavaiheet ovat myds omiaan generoimaan
erilaisia motiiveja: kolmikymppinen puskee urallaan tayttd vauhtia eteenpadin,
nelikymppiselle on tarkedd merkityksellisyyden kokemus ja viisikymppiselle
yhteisollisyys néin yksinkertaistettuna, vaikka maailmaan mahtuukin poikkeuksia
runsaasti. Eri ihmisille pitd& perustella asioita erilaisesta ndkdkulmasta, erilaisin
argumentein. Tama vaatii henkilokohtaista tuntemista, ajan uhraamista
tuntemaan oppimiseen. On myds hyva muistaa, ettd yksilblliset motiivit
muuttuvat ajan myoOtd ja motivaatiota seka sitoutumista on hyva aika ajoin
uudistaa. (Sundvik 2006,17.)

Vanhin ja tunnetuin motivaatioteoria on Maslow'n tarvehierarkia (1943). Se
korostaa perusasioiden tarkeyttd, vuorovaikutuksen toimivuutta, sek&
arvostuksen tunnetta. (Hyppanen 2013, 141.)

Tarvehierarkian alimmalla tasolla ovat henkilén fysiologiset tarpeet, toisella
tasolla turvallisuuden tarpeet ja kolmannella tasolla sosiaaliset tarpeet. Naita

Maslow nimitti puutemotiiveiksi. (Hyppéanen 2013, 141.)

Tarvehierarkian neljannelld tasolla ovat arvostuksen tarpeet, viidennella tasolla
itsensa toteuttamisen tarpeet ja ylimmalla tasolla sisaiset tarpeet. Naitd Maslow

nimitti ihmisen kasvutarpeiksi. (Hyppanen 2013, 141.)

Maslow’n mukaan ihmisella on tarve tyydyttaa tarpeensa kuvan 1. mukaisessa
jarjestyksessa alhaalta ylospain. Maslow’n mukaan alemman portaan tarpeiden
pitad olla tyydyttyneet ennen kuin ylemmat tasot voi toteutua. Jos alemman
tason tarve jaa tyydyttymattd, henkil6 motivoituu ensisijaisesti sen

tyydyttamisesta. (Hyppanen 2013, 141.)



saavutukset, henki-
nen kasvu, luovuus, ura-
kehitys, tyon ilom tunne

osaamisesta, sitoutuminen

Arvostuksen tarpeet
itsekunnioitus, itsendisyys. Kitos. tunnus-
tus, arvostus, kunnioitus, tavoitteet, suorituk-
sen arviointi, palautekidytinnot, palkitseminen,
kehityskeskustelut

Sosiaaliset tarpeet
hyviksyntid, vhteenkuuluvuus, ystivyys, kuuluminen ryhmdin,
tiimityd. me-henki, hyvi esimies-alaissuhde

Turvallisuuden tarpeet
varmuus, suojautuminen vaaroilta, varma tyosuhde, tyéturvallisuus, ergonomia,
palkkaus

Fysiologiset tarpeet
ndlki, jano, uni, lampo, suoja, kehon tarpeet, tydterveydenhuolto, ruokailu, liikunta, lepotauot,
palautuminen

Kuva 1. Maslow’n tarvehierarkia ja siihen liittyvia henkildstdjohtamisen kaytantdja
(Hyppé&nen 2013, 142)

Itsemaaraamisteorian Deci & Ryan (1985, 1991, 1995, 2000) mukaan sosiaaliset
tekijat, kuten tyopaikan ilmapiiri, vaikuttavat motivaatioomme. Liséksi
motivaatioon valiin tulevina tekijdind toimivat koettu péatevyys, autonomia ja
sosiaalinen yhteenkuuluvuus. Nama kolme tekijaa voidaan nadhda myoés ihmisen
psykologisina perustarpeina, joita pyrimme jokapaivaisessa vuorovaikutuksessa
tyydyttamaan. Jos toiminnan ilmapiiri tyydyttaad naita perustarpeita henkildston
motivaatio tyotd kohtaan kasvaa. Tyon ollessa tiukasti kontrolloitua, kyseiset
tarpeet eivat tyydyty, jolloin  henkiléston motivaatio laskee. Jos
itsemaaraamismotivaatio koetaan positiivisena, henkild sitoutuu sisaisesti
yrityksen toimintaan. Alhainen itsem&araamismotivaatio johtaa puolestaan
ulkoiseen motivaatioon tai jopa motivaation puutteeseen kokonaan. Olennaista
tydmotivaation kannalta on kontrollin  minimoiminen ja vastuun lisd&dminen.
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 27-28.)

Kuvan 2. mukaisesti itsem&ardadmisteorian mukaan motivaatioprosessi

tyoyhteisosséa alkaa sosiaalisesta ilmapiiristd. Illmapiiri voi joko tyydyttdd tai



ehkaista ihmisen patevyyden, autonomian ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden

tarvetta.

Naiden tyydyttyessa henkiloston itseméaraaminen muodostuu positiiviseksi, joka
edesauttaa korkean sisaisen motivaation kasvua. Tama nakyy siten, etta
henkilostd viihtyy tybpaikalla ja panostaa tyohonsa enemman, jolloin tydn
tuottavuus luonnollisesti kasvaa. Kielteiseksi koettu tydilmapiiri ei tyydyta edella
mainittuja tarpeita, jolloin itsemaaraaminen muodostuu negatiiviseksi. Tyon
ollessa tiukasti kontrolloitua ja ohjattua, myonteiset tarpeet eivat saa tyydytysta,
ja nain ollen motivaatiomme tyotd kohtaan laskee. Tydmotivaation kannalta
olennaista on kontrollin minimoiminen ja vastuun lisddminen. Jos henkilosto
kokee ettei heilla ole vaikutusvaltaa tyoén tekemiseen, he alkavat mielessdan
itisanoutua toiminnan vastuusta. Tall6in ty6 mielletddn johtajan tai yrityksen
omistajien hankkeeksi, ei yhteiseksi projektiksi, johon jokainen antaa oman
henkilokohtaisen panoksen ja sitoutumisen. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006,
28, 90-91.)

Motivaatioprosessin
myonteinen keha

HYVA SOSIAALINEN
ILMAPIIRI

Patevyys t
Autonomia t
Sosiaalinen yhteenkuuluvuus #

T

Hyva ja korkea itsemaaraaminen

-

Korkea sisdinen motivaatio

Viihtyminen ja panostus lisaantyvat

Motivaatioprosessin
negatiivinen keha

HEIKKO TAI PUUTTEELLINEN
SOSIAALINEN ILMAPIIRI

Alentunut patevyyden tunne
Heikko autonomian tunne
Heikko sosiaalinen yhteenkuuluvuus

e

ltsemaaraaminen laskee ja on
negatiivinen

Tuottavuus laskee

Motivaatio hiipuu

Kuva 2. Motivaatioprosessien kehat (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 91)



Tunnetuimpia tydmotivaation tutkijoita on tyépsykologi Frederik Hertzberg, joka
havaitsi tutkimuksissaan, etta itse tyohon liittyvat seikat ovat voimakkaampia
tyotyytyvaisyyden tekijoita kuin palkka ja ty6olosuhteet. Hertzbergin (1959)

kaksifaktoriteorian (motivaatio — hygieniateoria) mukaan han kutsuu tyon ulkoisia
tekijoitd hygieniatekijoiksi. Nama tekijat eivat takaa hyvaa tydsuoritusta, joiden
puuttuessa ne vaikuttavat negatiivisesti aiheuttaen tyytymattomyyttad. Tallaisia
ovat esimerkiksi esimies-alaissuhteet, tyoyhteison ilmapiiri, menettelytavat ja
hallinto, palkkausjarjestelma, ty6paikan varmuus, siisteys ja turvallisuus seka
tyopaikan ihmissuhteet. Tyohon liittyvia sisaisia tekij6itd Hertzberg kutsuu
motivaatiotekijoiksi, jotka onnistuessaan innostavat ja kannustavat hyvaan
tyosuoritukseen. Naiden puuttuessa ihminen tekee mekaanisia tydsuorituksia.
Naita tekijoitd Hertzbergin mukaan ovat tyon sisaltd, tydssa koetut saavutukset,
saadut tunnustukset, kokemus vastuusta, tunne oppimisesta ja kasvamisesta,

seka uralla koetut etenemisen mahdollisuudet. (Hyppanen 2013, 141-142.)

2.3 Siséinen ja ulkoinen motivointi

On olemassa kaksi tapaa motivoitua tekemisestd, sisainen tai ulkoinen.
Tybelamassa voittajia ovat ne yritykset, jotka onnistuvat johtamisessa ja
valjastavat tydntekijansd sisaisen motivaation tyéhon. Sisdisesti motivoituneet
ihmiset voivat kokonaisvaltaisesti paremmin ja heiddn innostumisellaan on myos
positiivinen terveysvaikutus. Tassa luvussa esitellaan sisdisen ja ulkoisen
motivaation ominaisuuksia, jotta ymmarramme niiden véliset erot I6ytadksemme
keinoja tybmotivaation kasvattamisessa. Kaytanndssa kuitenkin jokaisella
ihmisella on tytssdan joko sisaisesti ja ulkoisesti motivoituneita hetkia, mutta

useimmiten jompikumpi motivaatio on toistaan vahvemmassa roolissa.

Liukkosen mukaan (2006) sisainen motivaatio tarkoittaa osallistumista toimintaan
puhtaasta ilosta ja nautinnosta. Sisdinen motivaatio on proaktiivista, jossa
henkild hakeutuu tekem&an hantd itsedaan innostavia asioista. Sisdiseen
motivaatioon liittyy ihmisen tarve tuntea itsensé osaavaksi seka tarve tuntea, etta

henkilolla itselladn on valtaa paattda omista asioistaan. Sisaisia
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motivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi itse tyd, henkinen kasvu, edistyminen,

saavutukset seka vastuut.

Ulkoisessa motivaatiossa toiminnan sytykkeind ovat palkkiot ja rangaistuksien

valttaminen. Ulkoinen motivaatio on reaktiivista, joka vastaa uhkiin ja on

selviytymisen kannalta olennaisten voimavarojen keraamista. Ulkoisesti
kannustavien tdiden tarkeimpa&nd motiivina ovat ulkoiset palkkiot, joista
useimmiten raha, seka palkan lisdksi mm. valvonta, yrityspolitikka ja hallinto,
status, ylennys, hyvéat tyéolosuhteet ja tyoturvallisuus. (Liukkonen, Jaakkola &
Kataja 2006, 28; Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 21.)

Samat tekijat, jotka ohjaavat ja edistavat sisdistd motivaatiota, voivat ohjata ja
edistdd myds ulkoista motivaatiota ja toisinpain. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio
eivat olet toisistaan riippumattomia, eivatka toisiaan poissulkevia, vaan ne

taydentavat toisiaan (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 21).

Jos halutaan saada aikaiseksi tyoilmasto, jossa tyontekijat kokevat intohimoa ja
tayttymystd tyota kohtaan, tulee tyontekijdiden voimaannuttamista tukea.
Johtajat ja esimiehet eivat voi endad kuvitella tekevansa itse kaikkia tarvittavia
innovaatioita tai ratkaista kaikkia eteen tulevia haasteita, vaan naiden asioiden
hoitamiseen tulee osallistaa myods henkilostéa. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 50.)

2.4 Esimiestydssa kaytettavat motivointikeinot

Tybmotivaatioon vaikuttamisen keinot voidaan jakaa neljgan ryhmaan:
taloudelliset kannusteet, tavoitteen asetanta, tyon suunnittelu ja siihen
osallistuminen. Taloudellisten kannustimien kaytdssa pitda huomioida kolme
motivaatiotekijaryhmaa, vyksilolliset, tyon ja tybympariston ominaisuudet
motivaatioon vaikuttavina tekijoind. Taloudellisten kannustimien kaytt6 on
kannattavaa, jos tyontekija tuntee arvostusta. Tavoitteiden asettaminen
tunnustetaan tyomotivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi. Tarkat ja tiedossa olevat

tavoitteet parantavat tyosuorituksien tasoa. Tavoitteiden ollessa selkeitd ja niita
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voidessa mitata, tyontekijat tietavat mita heiltd odotetaan. Tavoitteiden asetanta
parantaa tyontekijoiden tyomotivaatiota. Tama pitdd sisalladn myds palautteen
antamisen tavoitetason saavuttamisista. (Perry & Porter 1982, 89-98.)

Tyontekijoiden osallistuminen tydtd koskeviin asioihin vaikuttaa merkittavasti
tyomotivaatioon. Osallistuminen mahdollistaa tyontekijdiden vaikuttamisen

mahdollisuuden heidan tyotaan koskevissa paatoksissa. Yhtena osallistumisen

muotona voidaan pitaa vastuullistaminen, jonka lisddminen lisaa tyontekijoiden
motivaatiota. (Perry & Porter 1982, 89-98.)

Luoman mukaan (2004) karkeasti jaoteltuna palkkiovaikutukset ja motivaatio
voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijoihin. Sisaiset palkkiot liittyvat
tyohon, joita ovat esimerkiksi tyén monipuolisuus, haasteellisuus, mielekkyys,
vaihtelevuus, itsendisyys ja onnistumisen kokemukset. Naméa ovat subijektiivisia,

jotka esiintyvat tunteiden muodossa ja ovat henkilon itsensa valittamia.

Ulkoiset palkkiot ovat vastaavasti johdettavissa tyOymparistdstd, joita ovat
esimerkiksi palkka, osallistumismahdollisuudet, tunnustukset, ulkopuolinen tuki ja
kannustus. Nama ovat objektiivisia, jotka esiintyvat esineiden tai tapahtumien
muodossa. Yksilollinen motivaatiopohja vaihtelee henkilokohtaisesti paljon. On
tarkedd havaita, missd maarin henkilon kayttaytymisen syy on siséinen tai
ulkoinen. Ulkoisten palkkioiden on yleensa lyhytaikaista, joita tulee toistaa ja
kehittdd usein. Sisaiset palkkiot ovat vastaavasti kestoltaan pitkaaikaisia, joista
helposti voi tulla pysyva motivaation lahde. Voidaan siis todeta, etta sisaiset
palkkiot ovat tehokkaampia kuin ulkoiset. (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund
2004, 22.)

Sisdisen motivaation edistaminen edellyttdd useiden siséisesti palkitsevien
elementtien samanaikaista toteutumista. Yksiléiden ja ryhmien ollessa
tarpeineen erilaisia, ei sama motivointikeino valttaméatta tehoa jokaiseen. Eri
tilanteissa voi olla my06s erilaisia sisdisen palkitsevuuden kriteereja, jolloin ei ole
mahdollista loytaa yleispatevia standardiratkaisuja, vaan pitdd ymmartad
sisaisen motivaation syntyyn vaikuttavat yksildlliset ja tilannekohtaiset variaatiot.
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 50.)
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Rahan merkitystd henkiléston motivoimisessa ei voida missaan olosuhteessa
aliarvioida. Pelkka raha palkitsemisjarjestelméana, eli kiinted palkka, tulospalkka,
osakkeet, tydsuhdeoptiot, eldke ja muut edut, menettdd nopeasti
kannustintehonsa ja johtaa helposti muiden palkitsemistapojen ja

motivointikeinojen laiminlydntiin. (Ikdheimo, Loyttyniemi & Tainio 2003, 18-19.)

Tybmotivaatiota voidaan myos parantaa tarjoamalle tyontekijoille saanndllisesti
myonteisida kokemuksia. Tydmotivaation myonteisind keinoina voidaan kayttaa

erilaisia tydhyvinvointiohjelmia. Tyohyvinvointiohjelmat kasittavat yleensa

likunta- ja elamystapahtumia, koulutuksia, keskusteluita, seminaareja,
tulevaisuuspajoja ja muita vastaavia tapahtumia. Huolellisesti suunnitelluissa
tyohyvinvointiohjelmissa, joiden vaikuttavuutta on my6s arvioitu erilaisilla
mittareilla, on todettu olevan my®énteista vaikutusta tydilmapiirin paranemiseen ja
sitd kautta tyontekijoiden yleiseen tydmotivaatioon. (Tyoterveyslaitos 1995, 232-
233.)

Esimies voi vaikuttaa henkiloston kayttaytymiseen ja motivaatioon johtamisen ja
vuorovaikutuksen keinoin. Esimiehen on hyva ymmartad, tunnistaa seka
hyodyntaa erilaisia motivaatiotekij6itd saadakseen aikaan parhaat tulokset
kulloinkin  kaytettavissa olevilla keinoilla ja menetelmilla. Rahallisilla
motivaatiotekijoilla on aina merkitystd, mutta niiden kayttdminen vaikuttaa
kustannuksiin ja sitd kautta yrityksen kannattavuuteen. Ei-rahalliset keinot
vaativat suunnittelua, palavereita, tunnuslukujen seurantaa seka aikaa ja

vaivannékoa. (Hyppanen 2013, 155-160)

Henkilostéa voidaan myos voimaannuttaa antamalla tunnustusta ja arvostusta.
Voimaannuttaminen tarkoittaa, ettd henkilostblle annetaan onnistumiseen ja
menestymiseen  tarvittava osaaminen, resurssit ja  mahdollisuudet.
Voimaannuttamisen tarkoituksena on saada aikaan parempia tuloksia.
Voimaannuttaminen saa henkiléston kokemaan arvostusta ja kunnioitusta, joka

edistaa henkiloston motivaatiota ja sitoutumista. (Vesterinen 2012, 92-93.)

Voimaannuttamisen taustalla on empowerment-kasite, jolla tarkoitetaan
ihmisesta itsestaan lahtevad kehitystd ja prosessia (Siitonen 1999).

Voimaannuttaminen liittyy omaan haluun, omien paamaarien asettamiseen,
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luottamukseen omiin  mahdollisuuksiin ja ndkemykseen omasta itsestdan

arvokkaaksi.

Viitalan mukaan (2013,159) esimies tarvitsee kuitenkin tydntekijan omaa
suostumusta motivoitumiseen, silla ihminen ohjaa motivoitumista paasaantoisesti

siséltapain. llman omaa tahtoaan kukaan ei voi motivoitua mistaan.
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3 SITOUTTAMINEN

Esimies voi toiminnallaan vaikuttaa henkildston kayttaytymiseen, sitoutumiseen
seka motivaatioon johtamisella ja vuorovaikutuksella. Esimiehen tulee tarkastella
motivoitumista ja sitouttamista edistavia tekijoita eikd puhua pelkastaan
motivoimisesta ja sitoutumisesta. Henkildstoén sitoutumisen aikaansaaminen
yritykseen on tarkead, silla sitoutunut henkild hyvaksyy yrityksen tavoitteet ja
tekee toita itsendisesti niiden eteen. Esimiestehtavassa on kiinnitettava
enemman huomiota  sisaisiin motivaatiotekijoihin kuin rahallisten
palkitsemismuotojen rajoituksiin ja kustannusvaikutuksiin. (Hyppanen 2013, 155-
156.)

Tasséa luvussa kasitelladn henkiloston sitouttamista yritykseen ja siihen
vaikuttavia tekijoita, koska Tilastokeskuksen tutkimuksissakin on todettu, etta
sitoutuminen  perustuu  muun  muassa esimiestoimintaa  koskevaan
tyytyvaisyyteen: esimieheensd hyvin tyytyvaisista alaisista vain 31 % haluaisi
vaihtaa tyopaikkaa, kun taas esimieheenséa hyvin tyytymattomista alaisista jopa
85 % miettii tydpaikan vaihtoa. Hyppasen mukaan (2013, 157) myo6s tyontekijan

saamalla rohkaisulla ja tuella on samanlaisia vaikutuksia sitoutumiseen.

3.1 Henkiloston sitoutuminen yritykseen

Henkiloston kokema tyOtyytyvaisyys vaikuttaa yritykseen sitoutumiseen.
Yritykseen sitoutumiseen vaikuttavat lisdksi johdon tuki, itsenaisyys, tyén sopiva
kuormittavuus, tasapaino tyon ja vyksityiselaman valilla seka tyytyvaisyys
palkitsemiseen kokonaisuutena. Henkildston sitoutuminen nakyy tyoyhteisén
arjessa siita miten paljon tydntekijat ovat valmiita tekemaan yrityksen eteen
asioita, jotka ylittavat heidan tavallisimmat tyotehtavansa. Tyontekijat hyvaksyvéat
myos yrityksen tavoitteet ja arvot eri tavalla seka miten he ponnistelevat niiden
eteen. Merkittdvimmin sitoutuminen nakyy miten pitkd&dn henkiloésto pysyy

organisaation palveluksessa. (Hyppénen 2013, 157.)
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Esimies voi vaikuttaa sisaisiin motivaatiotekijoihin luomalla puitteet, joissa

siséinen motivoituminen ja sitoutuminen mahdollistuvat. Hyppanen (2013, 157)

esittdd kolme eri asennetekijdd, jotka vaikuttavat sitoutumiseen. Affektiiviset el
tunneperéiset tekijat liittyvat tunteeseen yhteisollisyydesta. Kayttaytymistekijoilla
tarkoitetaan kasitysta siita millaisia riskeja ja taloudellisia menetyksia yrityksesta
lahtemiseen kuuluu. Kognitiiviset eli tiedolliset tekijat liittyvat puolestaan vastuun
ja velvollisuuden tunteisiin. Esimiehen kannattaa korostaa tilanteen mukaan
kaikkia naita tekijoitd, koska ndma korostuvat eri ihmisilla eri tavoin. Esimiehen
on tarkedd korostaa yhteisollisyyttd, yhteisia tavoitteita ja paamaaria ja myos

yhteisia onnistumisia.

Viitalan (2013, 85) mukaan henkiléston sitoutumista on pidetty yritykselle
tarkeana asiana, joka takaa toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen ja

jatkuvan kehittymisen ja uudistumisen.

Sitoutumista voidaan vahvistaa tyojarjestelyjen, vaikutusmahdollisuuksien,
kehittymismahdollisuuksien ja palkitsemisen keinoin. Sitoutumista vahvistavat
myo6s hyvéat vuorovaikutussuhteet, joilla on vaikutusta muihin sitoutumista
edistaviin tekijoihin. (Hyppanen 2013, 157-158.)

Hyvien tyontekijoiden menettdminen aiheuttaa yrityksille suuria vaikeuksia. Hyvin
tyonsa hallitsevia ammattilaisia on vaikea korvata. Lampikosken (2005, 25-26)

mukaan yrityksen pitavat sitouttamista yhtena haasteellisimmista tehtavista.

Lampikoski (2005, 46) kuvaa yleisella tasolla sitoutumista kolmen eri
ominaisuuden perusteella, joita ovat henkilbn vahva usko organisaation
tavoitteisiin ja arvojen hyvaksyminen, halu tehda tditd organisaation hyvaksi seka

vahva halu pitaa jasenyytta organisaatiossa.

Sitouttamisstrategia on yksi henkilostostrategian tarkeimmista osa-alueista.
Yrityksien tulee tarkasti suunnitella, miten he saavat pidettyd henkiléstonsa
sitoutuneena yritykseen. Lampikosken (2005, 161-164) mukaan sitouttamiseen
on olemassa useita vaihtoehtoja ja menetelmia erilaisista
palkitsemisjarjestelmistd, joita kayttamalla yritykset luovat itselleen omanlaisensa

sitouttamisstrategian. Mikali nama strategiat ovat tarpeeksi tehokkaita ja
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innovatiivisia, ei henkilostolle tule edes mieleen irtisanoutua. On myds todettu,
ettd henkiloston ollessa tietoinen yrityksen sitouttamisenkeinoista, se lisaa

lojaalisuutta ja sitoutumista.

3.2 Esimiestydssa kaytettavat sitouttamisen keinot

Henkiloston sitoutumista ei maarittele mikaan yksittdinen tekija, vaan kyse on
monen eri tekijan summasta. Sitoutumiseen vaikuttavat ihmisten luonteenpiirteet,
arvot ja asenteet, silla jotkut henkilot voivat olla luonteeltaan sitoutuvampia kuin
toiset. Hyppasen (2007,144) mukaan sitoutumisen muodostumisen kannalta
onkin oleellista tarkastella niita tekijoita, jotka vaikuttavat positiivisesti yksilén
motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen, silla sitoutuminen on siséasyntyista eika
ketddn voi pakottaa olemaan sitoutunut. Hyppasen (2013, 155-160, 221)

mukaan perehdytys on yksi keskeinen tapa sitouttaa ja motivoida henkilostoa.

Esimies voi myonteisella palautteella vahvistaa henkiloston uskoa heidan omiin
kykyihinsd. Talldin henkilostd kokee arvostuksen tunnetta, mika lisda
sitoutumista yritykseen. (Viitala 2004, 161.)

Hyppasen (2013, 155-160) mukaan tieto motivoi ja sitouttaa henkilostéd, minka
lisdksi se myos vaikuttaa myonteisesti tulokselliseen tydilmapiiriin  ja
tehokkuuteen tydyhteistssa. Sisdisen viestinnan tulee olla avointa, asiallista ja
ajankohtaista. Viestintda tulee harjoittaa saannollisesti seka huolehtia
informaation valittymisesta kaikille samanaikaisesti. Vastaavasti viestimattomyys
saattaa muodostua pitkalla aikavalilla taloudelliseksi ongelmaksi, joka laskee

henkiloston motivaatiota ja omistautuneisuutta yritykseen.

Riittava ja kannustava palaute edistdd osaltaan yksilon hyvinvointia ja
sitoutumista, mika vaikuttaa organisaation tuloksellisuuteen (Hyppanen 2013,
150-151). Tydsitoutuneisuutta lisda vaikutusmahdollisuuksien ja
haasteellisuuden lisdksi palaute seka kuulluksi tuleminen tydpaikalla.
Tyositoutuneisuuteen vaikuttavat tydolotekijoiden ohella myds yksildlliset tekijat
eli omat tarpeet ja kokemukset tyon merkityksellisyydestd. Tdméan johdosta ei
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voida tyhjentavasti sanoa, millaiset tyéhon tai muihin ulkoisiin tekijoihin liittyvat
ominaisuudet lisaavat tydsitoutuneisuutta. Tydsitoutuneisuus on  joka
tapauksessa yhteydessa myonteisiin tyGasenteisiin kuten tyOtyytyvaisyyteen.
(Méakikangas ym., 2005, 66—67.)

Palkitsemisella on suuri merkitys yrityksissa niin toimintaa ohjaavana kuin
motivoivana ja sitouttamisen tekijand. Palkitsemisella on suora vaikutus
henkildston motivaatioon, sitoutumiseen ja siihen, kuinka henkilostd kayttaa ja
suuntaa osaamistaan tydssaan. Palkitseminen on kaikkia niitd palkitsemisen
muotoja, joita organisaatiolla on kaytdssdan toiminnan ohjaamiseksi ja
henkilostdon motivaation yllapitamiseksi sek& vahvistamiseksi. (Luoma ym. 2004,
36.) Jos henkilosto ei koe palkitsemismuotojen tukevan motivaatiotaan, yritys on
kaytannossa tuhlannut resurssejaan ja palkitsemisen tavoitteellisuus katoaa.
Toimivan palkitsemisjarjestelman luominen edellyttaa, etta jarjestelma on

suunniteltu ja muokattu yritysta varten. (Kauhanen 2006,106.)
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4 VUOROVAIKUTUS MOTIVAATION JA SITOUTTAMISEN EDISTAJANA

Vuorovaikutuksellinen kulttuuri ei synny tyéyhteisoissa itsestdan, vaan kulttuurin
luominen ja vaaliminen edellyttaa sille omistautumista, missa esimiehilla ja

henkilostdjohtamisella on suuri rooli.

Tassa Iluvussa kasitelldadn vuorovaikutuksellisia tekijoitd, johon voidaan

johtamisen kautta vaikuttaa ja joka edistaa tydmotivaatiota ja sitoutumista.

4.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus on kommunikointia, kanssakaymistd, yhteydessa ja yhdessa
olemista eli ihmisten valista kasvokkain viestintda. Vuorovaikutus on ihmisten
sosiaalista kayttaytymista, jolla voidaan vaikuttaa ihmisen toimintaan, ajatteluun
ja kayttaytymiseen. Vuorovaikutustilanteissa kommunikaatio ilmentaa sanallista
ja sanatonta kayttaytymistd, joka on vuorovaikutuksen edellytys. (Bénéfice Oy
2012))

Vuorovaikutus on taito, joka on yksi tarkeimmistd johtamisen valineista.
Vuorovaikutusta syntyy sanoin, teoin, elein, ilmein tai tunnetilojen, hiljaisuuden,
musiikin tai vaikka huumorin avulla. Johtamisvastuussa olevan pitdd kyetéa
kommunikoimaan ihmisten kanssa erilaisissa asioissa ja yllattavissa tilanteissa.
Vuorovaikutuksen tulee olla avointa ja rehellistd, ja kaikista vaikeistakin asioista
pitéda pystya puhumaan kasvotusten. (Jalonen & Lampi 2012, 91.)

Kuunteleminen on osa tehokasta kommunikointia, joka tarjoaa keinoja
informaation ja ideoiden valittamiseen seka keskindisen vuorovaikutuksen
yllapitamiseen. Kommunikaatio on tehokasta silloin, kun siirtovaikutus on
selkeda ja kuulija ymmartad sanoman sellaisena kuin lahettdja on sen
tarkoittanut. Tehokas kommunikaatio sisdltaéa muutakin kuin selkedn sanoman
lahettdmista. Tarke&a on toisen ymmartaminen. Hyva kommunikoija on samalla

hyva kuuntelija, kiinnostunut muista ihmisistd, herkk& lukemaan sanattomia
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viesteja ja kykeneva vakuuttamaan. (Heikkila & Heikkila 2001, 105-106; Jabe
2006, 197.)

Yhteisollisyyden sisaltd ja toiminta-alue on monipuolinen vuorovaikutuksen
toimintakenttd kuva 3. mukaisesti lahtien yksilosta itsestaan edeten tydyhteisdon.
Kaytanndossa naméa toimintakentat muodostavat kokonaisuuden, mutta niiden
jasentaminen kolmeksi tuo esiin yhteisollisyyden monitasoisen luonteen.
(Paasivaara 2012, 60-81.)

1. Yksilot

oimijuus

2. Ryhmat, tiimit

rhteistydosaaminen

3 TyOyhteiso A

/ Yhteisollisyys \
- sitoutuminen - vuorovaikutus-

voimaantuminen OSaaminen

- yhteenkuuluminen I | -jae

ilmentyminer
I
4.Vuorovaikutusjohtaminen ;
/
\ \ /
Sosiaalinen

\  Yhteisollinen 7
alykkyys
<t 7/

Itsetuntemus alykkyys

Kuva 3. Yksiloista tyoyhteisoiksi (Paasivaara 2012, 60)

Yksilon suhdetta tydyhteis6on kuvataan toimijuutena. Toimijuus tarkoittaa yksilén
kykya reflektoida, innovoida tai valita toimintaympéariston sosiaalisista suhteista
saatavilla olevista vaihtoehdoista itselleen parhaimmat. Yksilon sitoutumista
tyoyhteisobnsa luovat monet eri asiat. Kasityksen ollessa tydyhteison
toiminnasta myodnteinen ja h&nen voidessa samaistua sen jaseniin, sitoutumisen
aste on voimakas, joka heijastuu tydyhteisén toimintaan ja tavoitteisiin. Yksilén
voimaantuminen liittyy asioiden mahdollistamiseen, yksilon omien voimavarojen
Ibytdmiseen, eldméanhallintaan ja positiivisen toiminnan saavuttamiseen.
(Paasivaara 2012, 60-81.)
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Ryhmien ja tiimien yhteistybosaaminen on tietoista toimintaa ryhmassa,

yhteistyohon sitoutumista ja muiden huomioimista sekéa ammatillisesti etta

vuorovaikutuksellisesti. Edella mainitut luovat yhteenkuulumisen tunnetta ja

kehittavat sosiaalista alykkyytta. (Paasivaara 2012, 60-81.)

Tybyhteison yhteisollisyys synnyttdd ja vahvistaa sosiaalista padaomaa ja
yhteisollista alykkyytta. Nama voidaan ymmartaéd sellaisina yhteisollising
piirteind, jotka vahvistavat tydyhteison toimintaa edistavda luottamusta,

vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. (Paasivaara 2012, 60-81.)

Yksilon ja yhteisdn vastavuoroinen vuorovaikutussuhde tarvitsee johtajuutta.
Johtaja toimii ihmisten valisend vuorovaikuttajana ja viestijana, joka muokkaa
niin yksildiden kuin tydyhteistjen kaytosta ja asenteita paastakseen yhdessa
tavoitteisiin. Johtaminen sisaltyy sosiaaliseen vuorovaikutusprosessiin, jonka
avulla motivoidaan ja vaikutetaan yksiléiden toimintaan. (Paasivaara 2012, 60-
81))

4.2 Esimiestydssa kaytettavat vuorovaikutukselliset keinot

Tyobyhteisot, joissa on hyvat vuorovaikutustaidot, ovat alalla kuin alalla
menestyvia yhteis6ja. Vuorovaikutustaitoja kehittdmalla on erittdin  suuri
taloudellinen  arvo. Vuorovaikutuksessa mielen ilmiét voimistuvat.
Loytdessdamme toisesta ihmisesta tai asiasta hyvaa ja viestittdessamme sen,
toinen saa siita hyvaa mieltd ja hanen on entistd helpompi 16ytdd mydnteisia
asioita. Saamme téllaisesta vuorovaikutuksesta myonteista vastapalautetta
rakentavassa ilmapiirissa, joka mahdollistaa uusia ideoita ja myoOnteisia asioita.
Vastaavasti negatiiviset viestit stimuloivat toiselle ihmiselle negatiivisia tunteita ja
aiheuttaa puolustusmekanismien syntymista. Tama voimistaa kuulijan
negatiivista toimintatapaa, torjuntaa ja halua iskeéa takaisin. (Jalonen & Lampi
2012, 91; Helin 2006, 61.)

Hyvét vuorovaikutussuhteet edistavat henkildston sitoutumista. Sitoutuminen ja

motivoituminen ovat sisdsyntyisia, eikd niihin voi pakottaa vasten henkildn omaa
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tahtoa. Esimies voi kuitenkin luoda edellytyksid motivoitumiselle ja sitoutumiselle
tunnistamalla niitd edistavia tekijoita ja valttdmalla niita heikentavia tekijoita.
Antamalla mahdollisuuden henkilostolle osallistua ja vaikuttaa on yksi
motivaatiota ja sitoutumista edistava tekijd. Myos hyvéat vuorovaikutussuhteet

edistavat

sitoutumista. Kuva 4. tiivistdd motivaatioon ja sitoutumiseen liittyvan

esimiesosaamisen. (Hyppanen 2013, 159-160.)

TIETO

= Motivaatiotekijat

= Kokonaispalkitseminen

= Palkkausjérjestelmat, palkkauksen
periaatteet

= Tulospalkkaus

= Ei-rahallisen palkitsemisen mahdollisuudet

TAITO
= Yksildiden
kohtaaminen
TIETO = Erilaisten
TAHTO ihmisten
= Kunnioittaminen ja eldman-
ja arvostaminen tilanteiden
= Onnistumisen ESIMIES- huomioiminen
mahdollista- 0SAA- = Sopivien
minen ja MINEN haasteiden
huomioiminen TAHTO TAITO antaminen
= Kannustaminen, = Palautteen
eteenpain antaminen

kannustavasti ja

auttaminen
rakentavasti

Kuva 4. Esimiesosaaminen motivaation ja sitoutumisen lisaajana (Hyppéanen
2013, 159)

Johtamistaitojen ohella johtamiseen kuuluu myds hyvét vuorovaikutustaidot, kyky
luoda ja yllapitdd luottamusta, kyky luoda ja kehittdéd omia toimintoja ja
motivoida, kyky luoda uutta, karsivallisyys ja paineensietokyky, kyky reagoida ja
paattdd nopeasti, kyky muutoksiin tilanteiden mukaan ja rohkeus tehda itsendisia
paatoksi. Terve ja tunnistettu motivaatio ovat kaiken tekemisen energian perusta.
(Jalonen & Lampi 2012, 21-22.)
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Tyoturvallisuuskeskus TTK:n mukaan ihmisten valinen vuorovaikutus ei synny
itsestaan, vaan sen kehittaminen vaatii aikaa. Ty0 ei saa olla aikataulutettu niin
tiukkaan, ettei sen ohella ehdi tutustua tyotovereihin ja vaihtaa heidan kanssaan
muutamaa sanaa. On tarkedad, ettda tydyhteison jasenet voivat keskustella
keskenaan. Tybhyvinvoinnin ja vuorovaikuttamisen mahdollistamisessa esimies
on avainasemassa. Henkilostoa tulee myods kannustaa oma-aloitteeseen ja
vastuulliseen toimintaan. Tydyhteisbn toiminta on paaosin viestien l&hettamista
ja vastaanottamista. Hyva yhteisty6 edellyttdd luottamusta tydyhteison jasenten
kesken. Vuorovaikuttamisella on nain ollen kriittinen rooli tydyhteisén
toiminnassa. Vuorovaikuttamista on myds palautteen antaminen ja kiitoksen
sanominen. Hyvat vuorovaikutustaidot ehkaisevéat tydyhteison ristiriitoja ja
auttavat niiden ratkaisemisessa. Hyva vuorovaikutus motivoi ja luo hyvaa
yhteishenkea. (Tyo6turvallisuuskeskus TTK 2015.)
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5 MOTIVOINNIN JA SITOUTTAMISEN TUULET ESIMIESTYOSSA

Johtamisen ja henkiloston tyotyytyvaisyyden valilla on yhteys, joka maarittyy
suhteessa tyontekijan tarvitseman tuen maaraan ja laatuun. Useissa johtajuutta
kasitelevissa kirjoissa johtajuudelle asetetaan yli-inhimillisia vaatimuksia. Taytyy
kuitenkin aina muistaa, etta esimies ei yksin tee hyvaa tydyhteista, vaan siihen

tarvitaan niin jokaista tyontekijaé kuin johtajaakin.

Johtajuuden maarittely ei ole helppoa, mutta se on tarke&aa, jotta voimme
ymmartaa, millaisen ilmion kayttaytymista yritamme haastaa. Tassa kappaleessa
kasitelladn millaisena esimiestydn motivoinnin ja sitouttamisen elinkaari on

alkanut, ja millainen se on tana paivana.

"Tulevaisuuden sankarijohtaja on se, joka saa henkilékuntansa ponnistelemaan

yhdessé samaan suuntaan” (Hiltunen 2011).

“Johtaminen tarkoittaa tavoitesuuntautunutta organisaation, ihmisryhmén tai

toimintojen toiminnan ohjaamista” (Baumol, 1968).

Esimies on johtaja, joka toteuttaa kaytdnnossa tyllainsaadantdd seka

tydnantajan kaytanteita, periaatteita ja saantéja (Hyppéanen 2013, 13).

5.1 Motivoinnin ja sitouttamisen elinkaari esimiestydssa

Teollista vallankumousta pidetaan johtamistoiminnan kehityksen
alkamisajankohtana. Ennen teollista vallankumousta liikeyritykset olivat pienia ja
nita oli vahan. Systemaattista johtamista esiintyi jonkin verran esiteollisessa
yhteiskunnassa mm. sotilastoiminnassa, kotitalouksissa ja julkisessa hallinnossa.
(Takala 2001, 15.)

Takalan (2001, 31) mukaan taman ajan kasityksen mukaan johtajuus ol
synnynnainen taito, eikd sitd voinut opiskella tai oppia. Johtaminen oli

kaytdnnonlaheistd ja paikallista, ei teoreettista ja universaalia. Ensimmaiset
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palkkajohtajat ylennettiin asemaansa teknisten taitojensa tai kurinpitokykynsa

ansiosta.

Johtamistaidon kasitetta (leadership) ei tunnettu. Johtamistaitojen kehittaminen
oli hankalaa. Tehtaiden ja tuotantolaitosten kehityksen mydéta tuli tarpeelliseksi
suunnitella toimintoja entistd tehokkaammin. Uusi teknologia vaati ty6n

jarjestamista eri tavalla kuin ennen.

Organisaatioiden tehokkuuden ja sujuvuuden tavoittelu antoi sysayksen uuden
hallintoteorian syntymiselle. TAméa teoria on nimeltdaan klassinen tai tieteellinen
likkeenjohdon teoria. Tieteellisen liikkeenjohdon teoriassa korostetaan
tyontekijan taloudellista motivaatiota ja tehokkaan organisaation ominaisuuksina
pidetdaan selvasti maariteltyd tyonjakoa, erikoistunutta henkilokuntaa ja selvia
kaskyvaltasuhteita. Sitouttamista ei johtamisen kannalta tunnettu. Sitouttaminen

tapahtui yleensa olosuhteiden pakosta. (Takala 2001, 41.)

Vastareaktiona syntyi toinenkin koulukunta, ihmissuhteiden merkitysta korostava
ihmissuhdekoulukunta. Ihmissuhdekoulukunta korosti organisaatiossa esiintyvaa
emotionaalista, suunnittelematonta ja irrationaalista kayttaytymistd. Taméan
koulukunnan edustajat havaitsivat ystavyyssuhteiden ja tydntekijoiden
sosiaalisten ryhmittymien merkityksen organisaatiossa. Koulukunta osoitti,
millainen  merkitys johtajuudella, tunteisiin vetoavalla viestinnalla ja

osallistumisella on organisaatiossa. (Takala 2001, 41.)

Henkilostdjohtamisen voi nahda jatkumona ihmissuhdekoulukunnalle, silla sen
taustaolettamukset perustuvat osittain  ihmissuhdekoulukunnan teorioille.
Varsinainen henkilostojohtamiseen liittyvan keskustelun katsotaan alkaneen
kansainvalisestikin aikaisintaan 1970- ja 1980-lukujen taitteessa. (Luoma 2006,
71-72; Wren 2004, 435.)

Johtamistyylit ovat kehittyneet eri vuosikymmenilla. 1940- ja 1950-luvulla vallalla
oli viela kdskeva johtaminen. 1960-luvulla kaskevan johtamistyylin rinnalle saatiin
demokraattinen tyyli. Johtaja oli tyypiltaan isdhahmo. 1970-luvulla yleistyi tilanne-
ja tavoitejohtaminen eli johtamistyyli vaihteli alaisten ja tilanteiden mukaan.
Tavoitteet sdilyivat tarkeimpéana ja johtamisesta tuli ammattimaisempaa. 1980-

luvulla puhuttiin tulosjohtamisesta ja henkilostosta tarkeimpana voimavarana.
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Asiakkaiden merkitys korostui ja laatujohtaminen alkoi nakya yrityksissa. 1990-

luvulla tiimit ja tiimijohtaminen, jossa paapaino oli itseohjautuvuudessa ja

luottamuksessa, tuli  suosituksi.  Tiimijohtaminen  muuntui  vahitellen
prosessijohtamiseksi, joka tuki yli yksikkérajojen tapahtuvaa toimintaa. Johtajan
ominaisuuksissa korostui valmentaminen, kehittdminen ja prosessijohtaminen.
1990-luvun lopulla tuli muutosjohtaminen, jossa pyritddn ratkaisemaan jatkuvia
haasteita. 2000-luvun alkupuolelta [&htien johtamisessa on korostunut
erilaisuuden johtaminen, osaamisen johtaminen, itsensa johtaminen,

tulosjohtaminen ja muutosjohtaminen. (Hyppanen 2013, 26.)

Eri aikakausina hyvassa johtamisessa ovat korostuneet eri asiat:
luonteenpiirteet, kayttdytyminen, erilaiset tilanteet tai psykologiset tekijat.
Johtajien tarkeimpina luonteenpiirteind pidetaan alykkyytta, itseluottamusta,
paattavaisyyttd, nuhteettomuutta ja sosiaalisuutta. Na&itd luonteenpiirteita

arvostetaan yha, vaikka piirreteorioista ei enda puhuta. (Hyppénen 2013, 27.)

Vaikka menneiden vuosisatojen arvot ohjaavat vieldkin ajatteluamme
johtamisesta, meidan tulee edistda sellaista johtamistapaa ja kulttuuria, joka
tayttaa lansimaiset eettiset arvot tasapuolisuudesta, vapaudesta ja

oikeudenmukaisuudesta (Hiltunen 2011, 25).

5.2 Motivoinnin ja sitouttamisen nykytilanne esimiestyfssa

Nykyisin johtamismallit lahtevéat siitd ajatuksesta, ettd ihminen voi motivoida
toista ihmista toimimaan. Taman opinnaytetydon perusajatuksena on, etta esimies
voi motivoida ja sitouttaa alaisiaan, sekd saada heidat samalla toimimaan
tehokkaammin. Tass& kappaleessa halutaan haastaa esimiehia edistamaan

nykyaikaista ja innovatiivista johtamistapaa motivoiden ja sitouttaen tiimiaan.

Ihmisten johtamisessa on kyse kyvysta saada tyOntekijat tekemaan jotain.
Nykyaikaisissa transformatiivista johtajuutta toteuttavissa organisaatioissa
ihmisten johtaminen ei tarkoita kaskyttamistd, vaan ennemminkin karismaksi

kutsuttua taitoa lukea ihmisten toiveita ja kykya kaantaa odotukset toiminnaksi.
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Uudenaikainen  johtajuus tulee olemaan enemmén ja enemman
luonteenomaisesti vahvasti kehittavad ja mukautumiskykyista, seka alaisten
kannustamista. Tahan transformatiiviseen tyyliin kuuluu myds luottamuksen
hakeminen alaisilta, seka toisaalta luottamuksen osoittaminen tyontekijoita
kohtaan antamalla myods heille valtaa. Tulevaisuudessa vahemman
ihmislaheinen johtaja, transaktiojohtajuus, ei tule menestymé&an. Tahan tyyliin
littyy enemman tietynlainen tulosajattelu, mutta tehokas johtaja osaa kayttaa

molempia tyyleja oikeassa mittakaavassa. (Peltonen 2008,105.)

Johtamiselle on yhtd monta maaritelmaa, kuin on johtamisoppikirjojakin.
Maaritelmissa johtamisen kohde on ihminen. Johtajan ty6lla on tarkoitus saada
joku joukko ihmisia toimimaan siten kuin johtaja haluaa. Koska kyse on
vuorovaikutusprosessista ihmisten valilla, johtamisen hyvyys tai huonous on
seurausta siitd, kuinka hyvin tuo vuorovaikutus saadaan toimimaan.
Vuorovaikutuksen arvioijina ovat johtaja itse ja hdnen esimiehensa, myds alaiset

ja muut sidosryhmat. (Hiltunen 2011, 33.)

Johtamista ohjaavat monet lait ja vastuut. Esimiehen olisi hyva tietdd perusteet
laeista ja taten ymmartaa omat juridiset oikeutensa lain suomien valtuuksien
mukaan. Esimiehelld on direktio- eli tydnjohto-oikeus, joka ei anna tydonantajalle
ja esimiehelle oikeutta tydsuhteen ehtojen muuttamiselle. Direktio-oikeus antaa
esimiehelle oikeuden paattaa mita tyotd tehdaan, miten tehdaén ja missa tyo
suoritetaan. Esimiehen tehtaviin liittyy myos velvollisuuksia, jota ohjaa
tyosuojeluvelvoite. Tama kasittaa tyontekijan fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin.
(Kuntoutussaatit 2011.)

Johtamiselle  annetaan usein  korvaavia termejd. Voidaan puhua
valmentamisesta, mentoroinnista, ohjaamisesta ja palvelemisesta. Myos erilaiset
toiminnot, kuten opettaminen ja koulutus, sisaltavat samanlaisia elementteja kuin
johtaminen. Johtamisella tarkoitetaan kaikkea sité toimintaa, jota organisaatiossa
tehdddn sen paamaéaarien ja tavoitteiden tdsmentamiseksi, toimintaedellytysten
luomiseksi ja varsinaisen toiminnan ohjaamiseksi tavoitteiden mukaan.
Johtamisen perustehtava on kaikissa oloissa tukea organisaation toimintaa ja
luoda mahdollisimman hyvat edellytykset laadukkaan ja tuottavan tyon
tekemiselle. Johtaminen voidaan tybpaikalla jakaa sen kohteen mukaan
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asiajohtamiseen (management) tai ihmisten johtamiseen (leadership).
(Sydanmaanlakka 2004, 105; Raty 2009, 10.)

Asioiden johtamisella tarkoitetaan organisaation toiminnan ja toimintaprosessin
hallintaa, suunnittelua, organisointia, kontrollointia seka niihin liittyvaa
paatoksentekoa. lhmisten johtaminen on puolestaan toisten ihmisten
kayttaytymiseen vaikuttamista. Johtamisen tarkoituksena on saada henkil6sto
ymmartamaan ja hyvaksymdan miten ja mitd on tehtava, jotta toiminta

organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi mahdollistuisi. (Raty 2009, 10.)

Perinteisen johtamisen kahtiajaon, asia- ja ihmisjohtaminen, sijasta kannattaa
puhua johtajuuden triangelista eli kolmijaosta. Johtajuuden triangeli voidaan
nahda halujohtamisen -gjattelutavan taustalla vaikuttamassa
johtamiskasitykseen, ohjaamassa johtamistyota ja maarittamassa johtajan roolia.

Triangeli rakentuu kolmion kulmien varaan seuraavan kuvan 5. mukaisesti.

Organisaatio,
johtamisymparisto
ja
johtajan rooli

omat arvot ja tavoitteet ‘ tyonantajan edustaja
vs. organisaation arvot 4 alaspdin / tyontekijoiden
ja tavoitteet edustaja ylospain
‘ L. Johtajuuden
Johtajan itse- triangeli
tuntemus ja / Johtamisen kaksois-
johtamis- tehtdvan toteutus

kdyttaytyminen omana itsena oleminen
|

Kuva 5. Johtajuuden triangeli (Rope & Kettunen 2012, 41)

Kuva 5. kertoo johtajuuden rakentuvan kolmen keskeisen elementin varaan:
johtajan itsetuntemukseen ja johtajan kayttaytymiseen, johdettavan ryhman
kaksoistehtavdn  johtamistoimenpiteisin  ja ~oman  organisaation ja

toimintaympaériston huomioimiseen johtajan roolissa.
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Johtajan ja johtajaksi kehittyminen alkaa oman itsetuntemuksen kehittdmisesta.

Johtaminen on ty6t&, jossa oma persoona, arvo ja asennemaailma,

vuorovaikutus ja johtamistyylit ovat koko ajan vaikuttamassa johtamistehtavan
onnistumiseen. Johtaminen on nain ollen vuorovaikutustydta ja tavoitteiden
saavuttamista yhdessa henkiléston kanssa. Jos johtajan oma arvomaailma ei
sovi tdhan ajatukseen, kehittyminen ihmisten johtajaksi on vaikeaa. Johtamisen
kaksoistehtavan johtamistoimet ovat organisaation sisdanpain konkreettisimmin
nakyvaa johtamistyttd. Kaksoistehtavdn johtamistoimet voidaan jakaa
asiatehtavan ja tunnetehtavan johtamiseen. Asiatehtdvan peruselementteja ovat
erilaiset henkiloston kanssa pidettavat sdannolliset tapaamiset, joissa paapaino
on tybn sujumisessa ja sen hyvissd ja huonoissa kaytanteissd. Tunnetehtavan
johtamisen  peruselementtejd ovat vastavuoroiset ja vuorovaikutteiset
johtamistilanteet. Johtajuuden triangelin organisaation toimintaymparist6 sisaltaa
myds johtajan roolin yrityksessa. Organisaatiota tydelaman toimintaympéaristona
tarkastellaan sen toimintakulttuurin kautta, joka voidaan maarittad& yrityksen
jokapdivaista toimintaa ohjaavaksi arvo- ja toimintamaailmaksi. (Rope &
Kettunen 2012, 40-55.)

Hyvan johtajan tarkeimpid ominaisuuksia on johdonmukaisuus ja
ennustettavuus. Johtajan toimiessa samantyyppisissa tilanteissa saman linjan
mukaisesti, luo se turvallisuuden tunnetta yritykseen. Johtajan linjan ollessa
ennustettavissa, johtaminen toimii tehokkaasti, vaikkei johtaja itse olisikaan
paikalla tai tavoitettavissa. Talloin tyontekijat pystyvat itse tekeméaan tyotddn
koskevia p&aatoksia itsendisesti, joka toimii samalla motivointikeinona
tyontekijoiden tyon itsemaaraamisen osalta. Tyontekijoiden kannalta tarkeda on
tietoisuus siita, ettéa esimies on kaytettavissa silloin, kun alainen tarvitsee hanta.
(Hiltunen 2011, 155-156.)

Tulevaisuuden &lykés johtaminen on mielestamme henkildstén innostamista,
ohjaavaa, kehittavaa, osallistavaa, valtuuttavaa ja muutoksen johtamista.
Johtamisen avainsana on ihmisten johtaminen. Johtaminen vaikuttaa
merkittavasti yksilon tyotyytyvaisyyteen eli tydmotivaatioon, tyoviihtyvyyteen eli
yritykseen ja tyohon sitoutumiseen ja siten myods tyon tulokseen. Kun ihmiset

viettavat tyopaikoillaan paivittdin enemman aikaa kuin kotona, ei todellakaan ole
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sama miten heita johdetaan. Hyva johtaja on teeskentelematon, suora ja

yksinkertainen.

Hyvan esimiehen ominaisuuksia on lueteltu ja maaritelty niin paljon, etta
esimieheksi ryhtyminen on sindlladn haaste ja niin vastuullinen tehtava, johon

tulee suhtautua vakavasti ja samoin kuin perinteiseen palveluammattiin.

Tulevaisuuden esimiehen tulee suhtautua tydtehtavaansa kuin asiakaspalvelija,
joka toimii alaisiaan ja asiakkaitaan varten viestintuojana ja viestinviejana,
huolehtii tavoitteista, sekd innostaa ja motivoi henkilostba saavuttamaan

tavoitteen kaiken muun, esimerkiksi innovoinnin ja muutoksen ohella.

Mik&an tyoyhteiso ei voi jd&da kehittymisessa paikoilleen. Johdon ja esimiesten
on luotava yritykseen sellainen yrityskulttuuri, jossa keskeisend ovat olemassa
olevien toimintatapojen kyseenalaistaminen ja jatkuva oppiminen. Tybn ja
toiminnan tarkastelu ei ole enaa jokaisen oikeus, vaan ennemminkin jokaisen
velvollisuus. Esimiehen tulee vaikuttaa omalla asenteellaan ja esimerkilla&n
rohkaisevasti ja kannustavasti muita tyoyhteison jasenid vastaavaan. (Jarvinen.
2000, 71-72.)
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6 TUTKIMUS YRITYKSIEN KAYTTAMISTA MOTIVOINNIN JA
SITOUTTAMISEN KEINOISTA

Tutkimuksen tarkoitus on selvittad, milla tavoin henkildstdd voidaan motivoida

parempiin tydsuorituksiin ja sitouttaa yritykseen eri kaytanteiden kautta.

Tyontekijoiden motivointi- ja sitouttamisen keinojen tunteminen ja ymmartaminen
on valttamatontd yritykselle ja esimiehille, jotta henkilostéa pystytaan

voimaannuttamaan ja sitouttamaan.

6.1 Sisallonanalyysi tutkimusmenetelmana

Opinnaytety6 yrityksien kayttamista motivoinnin ja sitouttamisen keinoista on
aineistolahtdinen eli laadullinen tutkimus. Tyon tutkimusmenetelm&né ol
dokumenttien sisalldnanalyysi, joka perustuu Great Place to Work® — Instituutin
alkuperadisiin aineistoihin, eli primaarilahteisiin, parhaista tyopaikoista maailmalla
sekd Suomessa. Great Place to Work® on puolueeton tutkija, joka on tehnyt
tutkimuksia 25:n vuoden ajalta hyvien tydpaikkojen tutkimisen, tunnustamisen ja
rakentamisen parissa. Great Place to Work® on globaali tutkimus-, konsultointi-
ja koulutusyritys, joka auttaa organisaatioita tunnistamaan, luomaan ja
yllapitaméaan hyvia tyopaikkoja kehittamalla luottamukseen perustuvaa
organisaatiokulttuuria. He palvelevat yrityksia, yleishyodyllisida organisaatioita ja
julkisen sektorin organisaatioita 45:ssa maassa. Place to Work® missiona on
parantaa yhteiskuntaa auttamalla organisaatioita kehittamaan parempia

tyopaikkoja.

Great Places to Work® -tutkimukset ovat kyselytutkimuksia yrityksien
henkilostolle, joissa pyritéan selvittdmaan, kuinka hyvin yritykset ovat
menestyneet hyvina tyopaikkoina. Tutkimukset kertovat miten ja milla keinoin
yritys toimii, miten henkiléstdn motivointi on toteutettu ja millaista yrityksessa on
olla toissa henkilostbn mielestd. Jokainen yritykseen liittyvd tutkimus on

itsendinen tutkimus ja henkiléston vastaukset kyselyihin on laitettu luettavaan
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muotoon. Tutkimuksissa on paljon lainauksia henkiloston vastauksista.

Opinnaytetyon kohteena olevien tutkimuksien aineistopolut 16ytyvat liitteista.

Anttilan (2006, 202-205) mukaan dokumenttien analysoiminen tarkoittaa kaiken
sellaisten todennettavissa olevien tutkimusaineistojen analyysia, jota ei saada

kokoon suorien ja valittdmien havaintojen teolla.

Sisallénanalyysi on tutkimusmenetelmd, jonka avulla voidaan saada toistettavia
ja patevia paatelmid tutkimusaineiston suhteesta sen asia- ja sisaltOyhteyteen.
Se on tyévaline, jonka avulla voidaan tuottaa uutta tietoa tai uusia nakemyksia
sekad saattaa esiin piilevia tosiasioita. Tutkittava aineisto voi olla mita tahansa,
kunhan silla on yhteys tutkittavaan ilmioon ja sitd voidaan koota, havainnoida ja
analysoida. (Anttila 2006, 202-205.)

Sisallon analyysille on tyypillistéa tutkittavan aineiston luokittelu ja tilastollinen
kasittely. Analyysin avulla pyritddn laatimaan sisaltéluokkia kuvaillen tai muuten
sellaisessa muodossa, etta niitd voidaan edelleen kasitella. (Anttila 2006, 202-
205.)Aineisto luokitellaan teorian mukaisesti kolmeen kategoriaan; motivaatioon,

sitouttamiseen seka vuorovaikutukseen motivaation ja sitouttamisen edistajana.

Anttilan (2006, 202-205) mukaan sisallon analyysin onnistuminen edellyttaa
objektiivista  otetta, jotta ~saadaan vastaus ennalta  asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Tutkittavan aineiston teksti koodataan kategorioihin, jotka
vastaavat asetettuihin  kysymyksiin. Lisaksi sisallénanalyysin tulee olla
systemaattista toimintaa. Se merkitsee sitd, ettei sellaista aineistoa, joka ei tue
tutkijan  hypoteeseja, saa myo6skdaan jattdd analyysin  ulkopuolelle.
Siséllénanalyysin tulee tahdatad yleistettavyyteen, joka merkitsee sita, etta

analyysin tulee pohjautua teoriaan ja silla tulee olla teoreettista relevanssia.

Lisaksi Anttila (2006, 202-205) esittaa, ettd dokumenttianalyysissd on otettava
huomioon aineiston lahdekritiikki, joka on valttdmatonta analyysin

luotettavuustarkastelussa.

Mika on ollut Place to Work® — Instituutin tarkein laajan tutkimuksen kautta saatu
oivallus? Se, ettei hyvan tyopaikan luomisessa olennaisin asia ole nippu

tyontekijaetuja, prosesseja ja kaytantoja, vaan laadukkaiden
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vuorovaikutussuhteiden muodostaminen tydpaikalla. Nama suhteet eivat
pelkastaan ole pehmeita arvoja, vaan yrityksen liiketuloksia parantavia
avaintekijoita. (Great Place to Work® 2015.)

Great Place to Work® -Instituutin aineistosta valittin kahdeksan eri yrityksen ja
24heidan kayttamiaan erilaisia motivoinnin ja sitouttamisen keinoa tutkimukseen.
Yritykset kayttavat paljon samankaltaisia keinoja verrattuna toisiin yrityksiin.
Yritykset  valittin  eri  liiketoiminta-aloilta, jotta  pystyttin  tutkimaan
tutkimusongelmaa mahdollisimman laaja-alaisesti eri toimialoilta. Valittuja
yrityksia, niin Suomesta kuin ulkomailta, yhdistéd poikkeuksetta koulutus- ja
ylenemismahdollisuudet, haastavat tyétehtavat, hyva ilmapiiri, ylpeys omaa tyota
ja yritysta kohtaan, hyva kommunikaation taso ja hyva johto.

Laadullisen aineiston saturaation vuoksi tatd useampaa yritystd ja heidan
kayttamiaan keinoja tutkimukseen ei tarvittu. On kaikin puolin jarkevaa ajatella,
ettd aineistoa on tarpeeksi silloin, kun uudet tapaukset eivat en&a tuo
tutkimusongelman kannalta uutta tietoa, eli aineisto alkaa niin sanotusti toistaa
itseaan (Eskola & Suoranta 1998, 62-63).

Anttilan (2006, 292-293) mukaan sisallonanalyysi on menetelma, jonka avulla
voidaan tehda toistettavia ja patevia paatelmid tutkimusaineiston suhteesta sen
asia- ja sisaltoyhteyteen. Tutkittava aineisto jaettiin opinndytetyon sisallon
mukaisesti, eli tutkittavasta aineistosta poimittiin keinoja ja ilmaisuja, joiden
katsottiin vastaavan tutkimusongelmaa. Anttila toteaa, etta tutkittava aineisto on
jaettava havaintoyksik6ihin, joita voivat esimerkiksi olla Kkirjoitetussa
dokumentissa otsikot, paakirjoitukset tai kokonainen kirja.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen kohteeksi tutkittavasta aineistosta rajattiin jo menestyvien yrityksien
kaytannon menetelmia tyomotivaation vyllapidon osalta. Menestyva yritys
kasitetaan vakavaraisena, usean vuoden olemassa olleena ja yrityksen4, jolla on
jo kaytdossdaan jonkinlaisia peruskeinoja henkildston motivoinnin  sek&

sitouttamisen yllapitdmiseksi.
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Aineiston luokittelun toteuttaminen Anttilan (2006, 292-299) mukaan, el
koodaaminen perustuu aineiston vertailuun. Tutkittavan aineiston teksti
koodataan kategorioihin, jotka vastaavat asetettuihin kysymyksiin. Aineisto

luokitellaan

teorian mukaisesti kolmeen kategoriaan, motivaatioon, sitouttamiseen seka

vuorovaikutukseen motivaation ja sitouttamisen edistajana

Naiden keinojen kaytettavyytta ja uskottavuutta arvioitin objektiivisesti ja
kriittisesti, seka miten keinot soveltuu muihin tydyhteisoihin. Tutkittavaa aineistoa
analysoitiin tuotekortin avulla, joka selkeyttad tyonluotettavuuden arviointia.
Tutkittavien yrityksien motivoimisen ja sitouttamisen keinoista ja menetelmista
analysoitiin miksi, miten ja mitd keinoja yritys on kayttanyt. Lisaksi analysoitiin
kaytettyjen keinojen vahvuuksia, heikkouksia ja voiko keinoja siirtdd muihin

yrityksiin.

Anttilan (2006, 204-205) mukaan lahdekritiikki perustuu vastauksiin seuraavien
kysymyksien kautta; kuka on koonnut dokumenttimateriaalin ja mihin
tarkoitukseen, mitda informaatiota aineisto sisaltda ja mitd informaatiota on
tarkoitus saada kokoon, onko tutkittu juuri sitd mita pitikin tutkia, saataisiinko

sama tulos, jos tutkimus tehtaisiin uudelleen seka onko aineisto ollut kattava?

Pohdinnassa todetaan, tukivatko teorian viitekehykset tutkimustyota ja
vastasivatko ne opinnaytetydssa itsellemme asettamia tavoitteita. Lisaksi
arvioimme l6ysimmeko tuotekortin kautta monistettavia keinoja ja menetelmia,

jotka kehittavat henkildston motivaatiota ja sitoutumista yrityksiin.

6.3 Tutkimuksen toteutus tuotekortin avulla

Tutkimusaineiston analysoimisessa aineistoa selkeytetdan ja tiivistetaan
tuotekortin avulla niin, ettei aineiston siséltama tieto katoa. Aineisto luokiteltiin
kolmeen kategoriaan, motivaatioon, sitouttamiseen sekd vuorovaikutukseen

motivaation ja sitouttamisen edistajand. Analyysi perustuu taysin tutkittuun
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aineistoon, eika aikaisemmilla tutkimusongelman ilmién tiedoilla ole merkitysta

analyysin lopputuloksessa.

Tassa osiossa esitelladn menestyvien yrityksien kayttamid henkiloston
motivoinnin ja sitouttamisen keinoja yrityksittéain. Aluksi kerrotaan hieman
taustoja jokaisesta yrityksesta kuvaamaan tutkimuskohteiden laaja-alaista kirjoa
eri liketoiminta-alueilla. TAman jalkeen yrityksien kayttamat keinot koodataan
tiivistettynd tuotekortin taulukkol. avulla. Koodauksen jalkeen aineisto
luokitellaan opinnaytetyon teorian mukaisesti sen kolmeen kategoriaan;
motivaatioon, sitouttamiseen sekd vuorovaikutukseen motivaation ja

sitouttamisen edistajana.

Taulukko 1. Tuotekortti

Miksi keinoa kaytetaan? | Kuvataan, miksi keino soveltuu
kaytettavaksi motivointiin tai

sitouttamiseen.

Miten keinoa Konkreettinen tapa keinon
kaytetaan? kayttamiseen ja sen yhteys henkildston

motivoimiseksi tai sitouttamiseksi.

Mita keinolla tehdaan? Keinon vaikuttavuus henkildston

motivoimiseksi tai sitouttamiseksi.

Keinon vahvuudet? Mita vaikuttavia asioita keinon
kayttamisessa on henkiloston

voimaannuttamiseksi.

Keinon heikkoudet? Kaytetyn keinon heikkoudet tai syy-
yhteyden puuttuminen henkildston

voimaannuttamiseksi.

Keinon kaytettavyys ja | Voiko kaytettya keinoa siirtad suoraan
siirrettavyys? toisiin yrityksiin ja onko keino

uskottava.
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6.3.1 Tutkimuksen kohteena olleet yritykset

Tutkimuksen kohteeksi valittin  mahdollisimman erilaisia yrityksid, jotta
opinnaytetyd ja tutkimus olisi mahdollisimman monialainen. Tutkimuksen
kohteeksi on valittu yrityksia niin ulkomailta kuin Suomesta. Kaikki tutkittavat
yritykset ovat Great Place to Work Instituutin tekemassa tutkimuksessa olleita

yrityksia.

Yritykset ja heidan tyylinsa esitelladn suppeasti. Yrityksia koskevat tiedot |0ytyvéat

sahkoisista lahteista ja yrityksia koskevien tutkimuksien lahteet [0ytyvat liitteista.

Camden Property trust

Yritys toimii rakennuttamisen ja isanndinti -—alalla Yhdysvalloissa.
Enemmistd henkilostosta on ollut yritykseen tydsuhteessa pidemp&én
kuin viisi vuotta. Yritys on onnistunut luomaan ilmapiirin  hyvan
vuorovaikutusjohtamisen avulla. limapiiri yrityksessad on avoin ja vapaa,
jossa kaikki ovat kavereita keskenaan. llmapiiri kannustaa toimimaan
yhdessa yrityksen ja yhteisten tavoitteiden eteen. (Camden Property trust
2015.)

Alko

Yritys toimii alkoholin vahittdismyynnin alalla Suomessa, jossa yrityksella
on monopoliasema. Yritys on perustettu vuonna 1932. Vuoden 2011
lopulla yrityksella on ollut 348 myymaldd, jota vahvistaa 110
tilauspalvelupistetta. Yritys on valittu toista kertaa perdkkdin Suomen
parhaaksi tyopaikaksi Great Place to Work Instituutin tekemassa
tutkimuksessa. Yritys on onnistunut luomaan Kkulttuurin, jossa jokainen

tiimi on paras tyoyhteiso. (Alko 2015.)

CHG Healthcare Services

CHG Healthcare Services on keskittynyt sairaanhoidon henkiloston
rekrytoinnin myyntiin yksityisille seka julkisille yrityksille Yhdysvalloissa.
Yritys on perustettu1l979.Alla yrityksen kayttamia muutamia konkreettisia

metodeja. Yrityksessd laitetaan tyontekijat etusijalle. Tydntekijoiden
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mielestd johto todellakin tekee nain, joka nakyy siten, ettd heti
tyosuhteiden alusta alkaen johto on aidosti kiinnostunut tydntekijoista,
heiddn asioistaan, tulevaisuudestaan ja menestymisestddn. (CHG
Healthcare Services2015.)

Google

Google on kansainvalinen ja maailman johtava media-alan yritys, joka on
innovaattori omalla alallaan ja tyOntekijdiden motivaation seké
ammattitaidon yllapidossa. Googlelle henkilostd on yrityksen tarkein
voimavara ja se panostaa vuosittain henkildstén hyvinvointiin erittain
paljon. (Google 2015.)

Edward Jones

Edward Jones on investointialan yritys, joka panostaa kaikkensa etta
heidan henkilostollaan olisi tarvittavat taidot tydssa suoriutumiseen ja etta
henkiloston tyon ja vapaa-ajan suhde olisi hyvassa tasapainossa.
(Edward Jones 2015.)

Kimpton Hotels & Restaurants

Kimpton on ravintola- ja hotellialan yritys joka pyrkii erilaisuuteen. Tama
luo persoonallisen ja uniikin palvelumallin asiakkaille. Mita erilaisempi
ihminen on, sita parempi on tulla t6ihin Kimptonille. (Kimpton Hotels &
Restaurants 2015.)

Scandinavian Marketing Gainer

Gainer suomalainen on myynti- ja markkinointi —alan yritys joka tekee
padasiassa puhelinmyyntid. Se on toiminut alalla yli 30 vuotta. Gainer
haluaa olla haluttu ty6paikka ja parantaa oman alansa mainetta kaikilla
osa-alueilla. Gainer onkin alan ainut yritys, joka sijoittuu listoille Great

Place to Work —tutkimuksissa. (Scandinavian Marketing Gainer 2015.)
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Nugget Market

Nugget Market on paivittaistavarakauppaketju. Heidan tavoitteensa on
tyontekijoiden hyva moraali ja etenkin hauskanpito tbissa. Tyontekijoista
suurin osa onkin ollut Nugget Marketissa tdissd melkein 10 vuotta.
(Nugget Market 2015.)

6.3.2 Motivaatioon vaikuttavia menetelmia

Tutkimusaineistosta valittiin tuotekortin avulla 11 Kkeinoa, jotka luokiteltiin
motivaatioon vaikuttavien tekijoiden alle. Menetelmien jaottelua tdhan luokkaan
on perusteltu jatkuvasti toistuvilla asiasanoilla, kuten motivaatio ja motivaation
seuraukset. Asiasanat loytyvat myods aineistosta ja naita asioita on kasitelty
teoriaosiossa. Kaikilla seuraavilla keinoilla yhdistavana tekijand on se, ettd ne
vaikuttavat suoraan henkiloston toissa viihtyvyyteen tavalla tai toisella. Suoraan
motivaatioon vaikuttavat keinot nayttaisivat suurelta osin olevan melko
passiivisia keinoja, jotka eivat vaadi ylimaaraista jarjestelya keinon kayttéonoton
jalkeen. Keinot toimivat jatkuvasti ilman, ettd henkilostdé valttamattad edes
huomaa niitd. Taméan lisdksi keinot lisdéavat tyopanosta. Motivointikeinot,

keinosta riippuen, edistavat padasiassa tydhyvinvointia kokonaisuutena.
Keino 1. Henkiloston osallistaminen tyon kehittdmiseen

Miksi keinoa kaytetd&dn? Henkildston motivaatio ja sitoutuminen yritykseen
kasvaa heidan saadessaan osallistua oman tydyhteison kehittdmiseen.

Miten keinoa kaytetaan? Henkilostd osallistuu tydyhteison toiminnan
kehittamiseen tuomalla ideat ja ajatukset julki johdolle. Johto kysyy

henkilostolta jatkuvasti miten yritys voisi olla parempi paikka tehda toita.

Mita keinolla tehdaan? Henkilostd kehittdd tydyhteis6aan, tyotdan ja

asiakaspalveluaan tuloksellisesti.

Keinon vahvuudet? Henkilostd voi vaikuttaa kehitykseen suoraan omilla

mielipiteilld, joka mahdollistaa myds asiakkaille parhaat mahdolliset
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asiakaskokemukset. Hyvat asiakaspalautteet kasvattavat yksilon ja
tyoyhteison  kokemuksellisuutta ja  osaamista, joka edelleen

voimaannuttaa henkildstoa.

Keinon heikkoudet? Kehitysideoiden laadun ollessa heikko tai maaréan
ollessa korkea, johto joutuu tyrmaamaan osan ideoista, joka saattaa

hetkellisesti vaikuttaa motivaatioon negatiivisesti.

Keinon kaytettavyys ja siirrettdvyys? Keino voidaan siirtdd ja kayttaa
kaikenlaisiin yrityksiin. Keinon kayttaminen nahdaan yleisesti strategisen
markkinoinnin  kannalta hyvand tapana harjoittaa kehityksellista

liketoimintaa.
Keino 2. Tasa-arvoiset tydsuhteet

Miksi keinoa kaytetddn? Jokainen tyontekija tuntee olevansa yhta tarkea

tyontekija yritykselle tydsuhteen muodosta ja asemasta riippumatta.

Miten keinoa kaytetddn? Jokaisella tyontekijalla on samat edut, samat
koulutusmahdollisuudet ja samat keinot vaikuttaa tyohon ja tydyhteis6on.

Mitd  keinolla  tehdd&n?  Tasa-arvoistetaan  kaikki  tydntekijat
yhteisdllisyyden vuoksi. Kukaan ei tunne olevansa ulkopuolinen tai

vahempi arvoinen kuin toinen tyontekija.

Keinon vahvuudet? Yhteisollisyys ja tyomotivaatio kasvaa seka
henkiloston osaaminen kehittyy yhta vahvaksi kaikissa tydsuhteen
muodoissa. Osa-aikaisiin tydsuhteisiin saadaan palkattua helpommin

henkilostoa ja osa-aikaisia tydsuhteita ei vieroksuta.

Keinon heikkoudet? Osa-aikaisiin tydsuhteisiin panostus ja sita kautta
saatu osaaminen voi kadota yrityksesta tyontekijoiden tyollistyttyd

kokoaikaiseksi muihin yrityksiin.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voidaan siirtdd ja kayttaa
kaikenlaisissa yrityksissd. Keinon kayttdminen vaatii tyOyhteison

asennemuutoksen, johdon linjauksen ja panostuksen kaikenlaisiin
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tyosuhteisiin. Keino voi vaatia rahallisen panostuksen osa-aikaisten

tyontekijoiden koulutuksien osalta.
Keino 3. Mentori —ohjelma

Miksi keinoa kaytetaan? Uuden tyontekijan perehdytyksen parantamiseksi
ja varmentamiseksi halutaan luoda turvaverkko uusille tyontekijdille sekéa
halutaan nostaa vanhemman tydntekijan oman arvon tuntoa ja osoittaa

luottamusta kun han paasee perehdyttdjaksi.

Miten keinoa kaytetddn? Jokaiselle uudelle tyontekijalle valitaan mentori,
joka opastaa ja auttaa uutta tyontekijad, kunnes han voi toimia tyéssaan

taysin itsendaisesti ja on oppinut tuntemaan uuden ty6paikan.

Mita keinolla tehdaan? Keinolla voimaannutetaan jo kokenutta tyontekijaa,
parannetaan tyOpaikan sosiaalista ilmapiiria ja yhteenkuuluvuutta, seka

varmistetaan uuden tydntekijan osaaminen.

Keinon vahvuudet? Perehdytys helpottuu ja varmistuu. Helppo tapa saada
uusi tyontekijd osaksi tyoyhteista. Uudelle tyontekijdlle tarjotaan vélineet

tuottavaan tyéhon nopeasti.

Keinon heikkoudet? Jos henkilokemiat eivat kohtaa, se voi aiheuttaa
alussa monenlaisia ongelmia. Uuden tyontekijan ammatillinen osaaminen
ei valttamatta kehity toivotulla tavalla, jos mentori ei anna tyontekijalle tilaa

osaamisen kasvattamiseksi ja itsendiseen tyohon kykenevaksi.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Perehdyttaminen mentorin avulla
voidaan suoraan siirtdd ja kayttda sellaisenaan muissa yrityksissa.
Yrityksen koosta riippuen, mentoreita voi olla yksi tai useampia.
Perehdyttaminen tyotehtaviin on yksi esimiehen tyoturvallisuuslakiin

kuuluvista velvoitteista, jota voidaan parantaa mentoreiden avulla.



40

Keino 4. Torkkukapselit

Miksi keinoa kaytetaan? Tyontekijoiden motivaatiota ja tyokykya
yllapidetaan torkkukapseleiden eli paivalevon avulla. Nopeat torkut

tutkitusti vahentavat stressia ja parantavat kognitiivista toimintaa.

Miten keinoa kaytetddn? Jokaisessa yrityksen toimistossa on
torkkukapseleita, joissa tyontekijoitd kannustetaan kaym&éan ottamassa
pikaiset torkut.

Mitd keinolla tehddan? Keinolla halutaan parantaa yleistd tyokykya,
motivaatiota ja sitouttaa yritykseen. Tyontekijoiden yleinen hyvanolon

tunne kasvaa jo pelkasta ajatuksesta etta tallainen on mahdollista.

Keinon vahvuudet? Tyokyky pysyy ylla. Vaikuttaa erittdin positiivisesti

tyomotivaatioon. Aktiivinen tydpanos voi lisdantya.

Keinon heikkoudet? Tydpaivan suorittavan tyon pituus voi lyhentya jopa
merkittavasti. Vaarinkayton valvominen hankalaa, jota voidaan kuitenkin

ehkaista tybajan seurannalla. Vaatii rahallisen investoinnin.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinon voi siirtda ja kayttaa
sellaisenaan lahes kaikissa yrityksissa, joilla on kiinteat toimitilat koosta
rippumatta. Investointi taytyy tehda, jos keinoa halutaan kayttaa.
Torkkukapselin sijaan paivalevon voi tarjota sohvalla tai sangylla.

Keino 5. Bonuksen tyypin saa itse valita

Miksi keinoa kaytetdan? Halutaan antaa tyontekijoille mahdollisuus itse
valita minkalaisen yrityksen antaman bonuksen he saavat. TAma antaa

tyontekijélle vapauden valita ja voi saastaa jopa yritykselta rahaa.

Miten keinoa kaytetdadn? TyoOntekijd paattda itse bonuksia jaettaessa
millaisena he sen ottavat. Esimerkkeind on lahjakortteja,

hyvantekevaisyytta ja kateista.
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Mitd keinolla tehdaan? Keinolla voimaannutetaan tyontekijga antamalle
hanelle valtaa jo ansaitun bonuksen valinnan muodossa. Tyontekija saa

siis valita itselleen sopivimman motivaattorin.

Keinon vahvuudet? Tyomotivaatio paranee ja tyontekijat saavat vapautta
paatoksenteossa. Voi saastaa rahaa esimerkiksi yhteistydsopimusten

takia.

Keinon heikkoudet? Yritykselle voi aiheutua kuluja bonuksen tyypista tai

jarjestelyista riippuen. Voi olla hankala jarjestaa.

Keinon kaytettavyys ja siirrettdvyys? Keinoa voi kayttda sellaisenaan ja
siirtdd mihin tahansa yritykseen, jossa jaetaan bonuksia. Kayttaminen
vaatii yritykseltd bonuksen muodon vaihtoehtojen luomisen.

Keino 6. Kiitospalsta

Miksi keinoa kaytetaan? Kiittamista tapahtuu lilan harvoin tai se ei jaa
sanallisena palautteena hyvin mieleen. Kiitospalsta on hyvéa keino valittéda
kiitosta muutoinkin, kuin heti tilanteessa ja johon voi aina mydhemmin

palata.

Miten keinoa kaytetddn? Koko yrityksen laajuinen Kkiitospalsta, johon
yrityksen henkildstolla on nopea ja helppo paasy. Kuka tahansa voi kiittéa
ketd tahansa, mutta kiitospalstan kayttaminen on pakollista esimiehille

vahintaan kerran viikossa.

Mita keinolla tehddan? Kiittaméalla henkilostolle saadaan aikaiseksi
voimaantumisen tunnetta. Kiitos nostaa henkildstdn arvostusta muun
henkiloston silmissd julkisella kiitospalstalla. Tarkoitus on saada

henkilostd motivoitumaan tydbhénsa ja saamaan siita myos Kkiitosta.

Keinon vahvuudet? Tyomotivaatio kasvaa, kun tydsta saa kiitosta. Helppo
tapa kiittda, koska kiittdminen ei aina tule mieleen tai ei tapahdu oikeassa
tilanteessa. Tekemalla kiittdmisesta tapa, se helpottaa kiittamista myos

muissa tilanteissa.
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Keinon heikkoudet? Motivaatio voi laskea, jos kiitosta ei koskaan saa. Vie
esimieheltd viikoittaista tytaikaa. Esimiehella voi olla haasteita jatkuvasti
loytaa eri kiitoksen aiheita ja esimiehen oma mielentila, sekd motivaation

taso voi vaikeuttaa kiitoksen antamista.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voi kayttaa ja sen voi siirtda
mihin tahansa yritykseen sellaisenaan tai muokattuna. Jos on vain yksi
toimipiste, niin kiitospalstalle ei tarvitse valttamatta sahkoista jarjestelmaa,

vaan kiitokset voi koota vaikka ilmoitustaululle.
Keino 7. Suora, valiton ja julkinen positiivinen palaute

Miksi keinoa kaytetddn? Henkildston motivointi suoran ja julkisen
palautteen muodossa antaa henkildstolle motivaation kasvun ja siten

kannustaa henkilostba yha parempiin suorituksiin.

Miten keinoa kaytetddn? Aina, kun joku tekee mainitsemisen arvoisen
tyosuoritteen tai muutoin saa tyotehtavan hoidettua kunnialla loppuun
saakka, esimies on paikalla antamassa positiivista palautetta julkisesti.

Julkiset palautteet annetaan muun henkiléstén kuullen.

Mitd keinolla tehdaan? Keinolla kannustetaan tyontekijaa parempiin ja
nopeampiin tyosuorituksiin. Silla annetaan myds muille tyontekijoille
tavoitteeksi toimia yhta hyvin kuin kollegansa. Keinolla kannustetaan ja

motivoidaan yksiloa seka tydyhteisoa.

Keinon vahvuudet? Valiton motivaation kasvu. limainen keino esimiestyon
ohessa. Antaa pienen positiivisen ja vuorovaikutuksellisen tauon tyosta.
Edesauttaa henkil6ston motivaatiota.

Keinon heikkoudet? Ellei positiivista palautetta saa, se voi laskea
motivaatiota sekd aiheuttaa alemmuuden tunnetta ja kateutta niita
kohtaan, ketkd saavat positiivista palautetta. Voi vieda liikaa aikaa ja
keskeyttaa tyota. Esimiehen taytyy olla koko ajan valppaana keinon

kayttoa varten.
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Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voidaan kayttaa ja siirtda

suoraan sellaiseen kaikkiin yritykseen sen koosta riippumatta.
Keino 8. Tyontekijat valitsevat kuukauden tyontekijan

Miksi keinoa kaytetaan? Tyontekijoille annetaan paatantavaltaa.
Tyontekijoita motivoi kuukauden tyontekijan valinta enemman, koska he
saavat itse paattaa keskuudestaan siihen sopivimman henkilon. Valinnan

merkityksellisyys korostuu.

Miten keinoa kaytetddn? Tyontekijat valitsevat kuukausittain nelja
kuukauden tyontekijaa. Kuukauden tyodntekija saa pienen rahallisen

tunnustuksen ja osallistuu vuotuiseen arvontaan isommista palkinnoista.

Mitd keinolla tehddan? Keinolla motivoidaan tyontekijoitd suoriutumaan
tyostdan entistd paremmin. Keinolla saadaan itse valinnalle merkitysta,
koska tyontekijat seuraavat muiden tyontekoa ja saavat itselleen

kehitysideoita ja esimerkkeja.

Keinon vahvuudet? Luo yhteishenked ja tervettd kilpailua. Kuukauden
tyontekijoiden valinta tuntuu merkityksellisemmalta. Keino edesauttaa

jokaista olemaan kuukauden tyéntekija.

Keinon heikkoudet? Mahdollinen epéaterve kilpailu. Kateus ja pettymys.
Voi olla hankala organisoida.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voidaan kayttaa kaikissa
yrityksissd, missa on tarpeeksi tyontekijoitd valitsemaan kuukauden

tyontekijan.
Keino 9. Tybaikana kuntoileminen

Miksi keinoa kaytetadn? TyOpaikoilla tulee hetkid, jolloin tekemista ei ole
niin paljon. Hiljaiset hetket taytetdan liikunnalla. Keinon tarkoitus on saada
tyopaiva katkeamattomaksi ja liikunnasta saa myods paljon ylimaaraista
muuta hyotya.
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Miten keinoa kaytetaan? Hiljaisina hetkina, tydvuoron alussa, lopussa tai
ennalta sovittuna aikana tyontekijat kayvat holkkaamassa, jumppaavat tai
menevat yrityksen kuntosalille. Suurin osa toiminnasta on ohjattua ja koko
henkilostd osallistuu. Osallistuminen on kaikille pakollista tyétilanteen

mukaan.

Mitd keinolla tehdaan? Tyontekijat halutaan pitad seka tyytyvaisind etta
aktiivisena. Keino oikein kaytettynd ei vie tybaikaa ja se sopii kaikille.
Pitkalla aikavalilla keino ehkaisee sairastumista ja parantaa yleista

tyohyvinvointia.

Keinon vahvuudet? Liikunnasta saa paljon hyotya, henkisen ja fyysisen
jaksamisen sekd vahempien sairauspoissaolojen muodossa. Parantaa
yhteisollisyytta ryhméassa tekemisen muodossa. Kaikki voivat osallistua.

Parhaimmillaan taysin ilmainen.

Keinon heikkoudet? Voi vieda tybaikaa. Tapaturmien vaara. Joku voidaan

jattdéa ulkopuolelle jopa vahingossa. Aina ei kaikkia huvittaisi liikkua.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voidaan kayttaa ja siirtda
sellaisenaan kaikkiin niihin yrityksiin, joissa on pdaivan tai viikon aikana
hiljaisia hetkia. Keinoa voi myés muokata yrityksen aikatauluun sopivaksi

vaikka ennen ja jalkeen tyévuoron.
Keino 10. Toimenkuvien vaihdot

Miksi keinoa kaytetddn? Tyontekijan motivaatio voi alentua heidan
suorittaessaan jatkuvasti samaa tyotehtavaa, varsinkin jos se kattaa vain
pienen osa-alueen tyodyhteison tehtdvistd. Tehtdvien vaihdoksella

energisoidaan ja motivoidaan henkiloéstda uudestaan.

Miten keinoa kaytetddn? Yksinkertaistettuna tyontekijan tyotehtavat
vaihdetaan toisiin saman tason tyotehtaviin. Tama ei tarkoita ylentamista

vaan ainoastaan tyotehtévien vaihtoa tai kiertoa.

Mitéa keinolla tehdd&n? Keinolla lisatdén tydssa jaksamista ja motivaation

tasoa kouluttamalla tai ohjeistamalla tyontekija uusiin tehtaviin. Yksi
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tyotehtava ei kay tylséksi, koska tehtavia voi vaihtaa tai vaihdetaan, joten
suoriutuminen eri tehtavassa antaa uuden alun tydlle. Tyontekijat myos
tulevat tietoisiksi kaikkien tehtavien tarkeydesta ja oppivat ymmartamaan

kokonaisuutta.

Keinon vahvuudet? Tyotehtdvien tasa-arvo paranee. Tyontekijat eivat
kyllasty ja  saavat uutta energiaa. Auttaa  kokonaisuuden
hahmottamisessa. Johto nakee kokonaisuuden ja voi tunnistaa tydntekijan

kyvykkyyden.

Keinon heikkoudet? Kaikki tehtavat ei ole kaikille mieluisia. Keino voi tulla
kalliiksi, jos henkilostda tarvitsee kouluttaa. Mahdollisia tulonmenetyksia
yritykselle uusien tehtavien oppimisen aikana. Tyontekijoiden vahvuudet

eivat valttamatta paase esille joka tehtavassa.

Keinon kaytettavyys ja siirrettdvyys? Hankala kayttaa ilman selkeita
toimenkuvia ja erikoisilla toimenkuvilla koulutus tulee Kkalliiksi. Voidaan
sindnsa kayttaa ja siirtdd mihin tahansa yritykseen, joissa on useita eri
tyotehtavia. Keino on kohtuullisen helppo ottaa kayttoon yrityksissa, missa

on selkeat toimenkuvat.
Keino 11. Viikkoarvonnat ja —palkitseminen

Miksi keinoa kaytetddn? Tyodssa suoriutuminen vaatii jatkuvaa panostusta
ja tyontekijoilla on mukava odottaa viikoittaista palkitsemista. Vaikka
tyoviikko ei olisikaan mennyt omalta osalta niin hyvin kuin olisi toivonut,

niin on silti mahdollisuus voittaa tai saada tunnustusta.

Miten keinoa kaytetaan? Joka viikko pidetdan tyopaikalla viikoittainen
arvonta- ja palkitsemistilaisuus. Arvotaan erilaisia palkintoja koko
henkilostolle esimerkiksi yhteistybkumppaneilta saaduilla tuotteilla ja

lisaksi palkitaan viikon aikana hyvin ansioitunut henkildsto.

Mitd keinolla tehdaan? Keinolla saadaan tydntekijan motivaation taso
nousemaan ja pysymaan tasaisena joka viikko. Keinolla motivoidaan

my0s suoriutumaan tyostd esimerkillisesti mahdollisen tunnustuksen
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toivossa. Keinolla lisataan yhteisollisyytta tuomalla henkilostd samaan

tilaan joka viikko.

Keinon vahvuudet? Keino toimii passiivisesti jatkuvasti ja silla voidaan
saada aikaan korkeampikin motivaation taso hetkellisesti. Keino ei maksa
juuri mitaan, jos palkitsemisessa kaytetaan hyvaksi yhteistydkumppaneita
ja oman yrityksen tuotteita tai palveluja. Kokoaa yrityksen henkiloston

yhteen, joka mahdollistaa myds muun informaation valittAmisen.

Keinon heikkoudet? Jos ei voita tai saa tunnustusta, voi motivaation taso
laskea. Kateus toistuvasti voittavia tai tunnustusta saaneita kohtaan.

Kaikki eivat pida julkisesta tunnustuksesta.

Keinon kaytettavyys ja siirrettdvyys? Keinoa voidaan kayttaa ja sen voi
siirtdd sellaisenaan mihin tahansa yritykseen. Keinoa on myo6s helppo

muokata sopivaksi omaan tyéyhteisoon.

Motivointikeinot nayttaisivat aineiston perusteella vaikuttavan suoraan

henkiloston sitoutumiseen viihtyvyyden liséksi. Lahes kaikkia keinoja

yhdistdad myos erilaiset tunnustuksien antamiset, palautteet ja tyontekijan
arvostaminen. Motivointiin vaikuttavat keinot sisaltavat jonkin verran myos
vuorovaikutusta. Kaikki suoraan motivaatioon vaikuttavat keinot toimivat
eri ihmisilla eri tavoin ja henkilostd kokeekin keinojen kayttdmisen myos
eri tavoin. Kaikkien keinojen pé&aasiallinen motivaation lahde on myo6s
selvasti nakyvissa Maslow’'n tarvehierarkiassa. Mita alemmaksi portaissa
mennddn tai mitA useampaa porrasta keinossa tyydytetdan, sita
tehokkaammin keino toimii. Jokainen keino tyydyttaa omalla tavallaan
henkiloston tarpeita tydon ohessa. Seuraavassa kuvassa 6. kuvataan
keinojen sijoittuminen Maslow’'n tarvehierarkiaan, sen mukaan mita
keinolla tehd&d&n ja miten se vaikuttaa. Osa keinosta tayttaa useita
tarpeita.
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| Keino 1. | Keino 6. | Keino 8. | Keino 10. |

saavutukset, henki-
nen kasvu, luovuus, ura-
kehitys, tyon ilom tunne

osaamisesta, sitoutuminen

| Keino 5. | Keino 7. | Keino 11. |

Arvostuksen tarpeet Keino 2. | Keino 6. | Keino 8. |

itsekunnioitus, itsendisyys. Kitos, tunnus-

tus, arvostus, kunnioitus, tavoitteet, suontuk-

sen arviointi, palautekiytinnot, palkitseminen,
kehityskeskustelut

| Keino 3. | Keino 7. | Keino 11. |

Sosiaaliset tarpeet
hyviksyntd, vhteenkuuluvuus, ystavyys, kuuluminen ryhméasn,

| Keino 2. | Keino 6. | Keino 8. |

tiimityd. me-henki, hyvi esimies-alaissuhde | Keino 3 | Keino 7 | Keino 9 |
Turvallisuuden tarpeet
varmuus, suojautuminen vaaroilta, varma tydsuhde, tydturvallisuus, ergonomia, Keino 2.
palkkaus
Fysiologiset tarpeet | Keino 9 | Keino 10 |

ndlki, jano, uni, lampd. suoja, kehon tarpeet, tydterveydenhuolto. ruokailu, lifkunta. lepotauot,

palautuminen .
Keino 4.

Kuva 6. Motivointikeinojen sijoittuminen Maslow’n tarvehierarkiaan

6.3.3 Sitouttamiseen vaikuttavia menetelmia

Tutkimusaineistosta valittin  tuotekortin avulla 6 keinoa, jotka luokiteltiin
henkiloston sitoutumiseen suoraan vaikuttavien tekijoiden alle. Menetelmien
jaottelua tdh&n luokkaan perustellaan jatkuvasti toistuvilla asiasanoilla, kuten
sitoutuminen. Asiasanat l0ytyvat myos aineistosta ja naita asioita on kasitelty
teoriaosiossa. Kaikilla keinoilla yhdistavana tekijana on se, ettd ne vaikuttavat

suoraan henkildston yritykseen sitoutumiseen.
Keino 1. Ei mikrojohtamista

Miksi keinoa kaytetaan? Mikrojohtamisen poistolla halutaan vapauttaa
tyontekijat ajattelemaan ja tekemaan paatoksia itse. Silla myos pyritdéan
poistamaan keinon toimiessa ylimaarainen kuluerd (esimies). Keinon

tarkoitus on vahentaa hierarkiaa, joka taas nopeuttaa paatoksentekoa.

Miten keinoa kaytetddn? TyoOntekijoille annetaan vapaus suorittaa

tyotehtavan annettu kokonaisuus alusta loppuun itse tietyssa
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maaraajassa ilman erillista valvontaa. Johto vastaa kokonaisuudesta ja

tyontekijat hoitavat tyon.

Mita keinolla tehdaan? Keinolla voimaannutetaan tyontekijda ja osoitetaan
luottamusta, mika taas lisaa sitoutuneisuutta. Keinon tarkoitus on myos
parantaa motivaatiota vastuun lisdantyessa ja kannustaa tyontekijaa yha

parempiin suorituksiin.

Keinon vahvuudet? Liiketoiminnan kuluissa tulee saastbd. Tydntekijat
kehittyvat tyossaan ja hallitsevat kokonaisuuksia. Hierarkia vahenee ja

paatoksenteko nopeutuu.

Keinon heikkoudet? Henkiloston rekrytointi on hankalampaa, koska taytyy
olla ihmisi&, jotka eivat valttdmatta tarvitse mikrojohtamista. Organisaation

ja tyontekijoiden taytyy sopeutua toimintamalliin.

Keinon kaytettavyys ja siirrettdvyys? Keinoa ei voi kayttaa kaikissa
organisaatioissa. Yrityksen toiminnan taytyy olla sellaista etta
mikrojohtamista ei tarvita. Henkilostomaaran kasvaessa keinon kaytto
hankaloituu. Keinon voi siirtdé vain tekemalla siitd sopiva versio omaan

organisaatioon.
Keino 2. Tiimi- ja tydsuunnittelu

Miksi keinoa kaytetddn? Parantaa tyonlaatua ja —tulosta. Henkiloston
yhteistybosaaminen ja yhteisdllisyys kasvaa. Keino voimaannuttaa niin
yksil6a kuin tydyhteisda. Yritys kasvattaa keinon avulla moniosaajien

maaraa, joka takaa toiden keskeytyksettomyyden kaikissa tilanteissa.

Miten keinoa kaytetaan? Henkildstd suunnittelee ja muodostaa tiimit itse.
Tiimi voi vaikuttaa henkiloston toimenkuviin miettimalla keiden henkildiden

osaaminen on parhaimmillaan missakin yhteisessa tyotehtavassa.

Mitd keinolla tehdaan? Keinolla parannetaan yhteisty6- ja tydtehtava
osaamista. Kasvatetaan henkilostdon sitoutumista ja motivaatiota.

Varmistetaan yhteistyon ja tdiden sujuvuus.
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Keinon vahvuudet? Yhteisollisyyden &alykkyys ja tiimien vahvuus kasvaa.
Vahvistaa henkildston sitoutumista ja motivaatiota sek& vastuita heidan
voidessaan osallistua paatoksiin heitéa koskevissa asioissa.

Keinon heikkoudet? Yksildiden itsetuntemus ja osaaminen voidaan
kyseenalaistaa jattamalla henkild valitsematta tiimiin. Henkiloston
osaaminen saattaa rajoittua, mikali tiimi valitsee pelkastaan homogeenisia

tyontekijoita tiimeihinsa.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voidaan kayttaa ja siirtda
sellaisenaan muihin yrityksiin. Keino edellyttdd johdon luottamusta ja

paatantavallan siirtamista henkiléstolle.
Keino 3. Yrityksen johtoon tutustuminen

Miksi keinoa kaytetddan? Uudet tyontekijat tutustuvat yrityksen johtoon
ensimmaisen tyoviikon aikana henkilokohtaisesti. Tyontekijoille halutaan
luoda heti tydsuhteen alussa arvostuksen tunne siitd, etta heidan tulevaa

tyopanostaan tullaan arvostamaan.

Miten keinoa kaytetddn? Ensimmaisella tydviikolla ylin johto kutsuu uuden
tyontekijan rentoon tapaamisen esimerkiksi lounaan merkeissa. Tassa
tapaamisessa ei puhuta tyohon liittyvistd asioista, vaan tutustutaan toisiin
henkilokohtaisella tasolla.

Mitd keinolla tehdaan? Sitouttamiseen ja tyomotivaatioon voidaan
vaikuttaa esimiehen kayttaytymisellda tyontekijoitddn kohtaan, jossa
erityisesti korostuu ihmisten arvostaminen. Keinolla myos luodaan

yhteenkuuluvuuden tunnetta, mika syntyy tutustuessa uusiin ihmisiin.

Keinon vahvuudet? Tyontekija tuntee itsensa tarkeaksi ja on
motivoituneempi tulevaa ty6ta kohtaan. Johtohenkilostdsta tulee myos
helpommin l|ahestyttdvda, mika edesauttaa tulevien mahdollisten

ongelmien ratkaisemisessa ja avun pyytamisessa.
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Keinon heikkoudet? Jos henkilokemiat eivat kohtaa uuden tydntekijan ja
johdon valilla voi syntya epéaluottamusta ja jopa riitatilanteita heti

tyosuhteen alussa.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinon voi siirtda toiseen yritykseen
sellaisenaan ja sitd voi kayttaa  kaikenlaisissa  yrityksissa.
Haarakonttoreista  puhuttaessa  keinon  kaytt6 voi  osoittautua
maantieteellisesti hankalaksi.

Keino 4. Yhteistydsopimukset toisten yritysten kanssa palveluista tai tuotteista

Miksi keinoa kaytetaan? Erilaiset lisdedut auttavat henkilostoa

parjddméaan tydssaan ja motivoivat heita paivittain.

Miten keinoa kaytetaan? Yritys tekee erilaisia yhteistydsopimuksia toisten
yrityksien kanssa, jotta henkilostd kayttaisi niiden tuotteita ja palveluita
edukseen. Sopimukset tekevat toisen yrityksen tuotteista tai palveluista
yleensd edullisemman tai saatavamman toisen yrityksen henkilostolle.
Esimerkiksi kutsuvierastilaisuuksissa henkilostd saa yritysesittelijoiden
tuotteita edullisemmin, kun vastaavasti muut eivat valttdméatta voi edes

ostaa kyseisia tuotteita.

Mita keinolla tehdéan? Keinolla sitoutetaan henkilostoa yritykseen, koska
henkilostd oppii elam&én tiettyjen etuuksien kanssa ja niista luopuminen
voi olla rahallisesti ja elamantavallisesti hankalaa. Lisaksi yritysten valinen

yhteisty0 kasvaa ja molemmat saavat liiketaloudellista hy6tya.

Keinon vahvuudet? Yritysten vélinen yhteisty6. Henkiloston hyvinvointi ja
motivaatio ylimaaraisen hyddyn muodossa. Yleensa edullista tai ilmaista.

Keinon heikkoudet? Vaaristaa kilpailua, koska pienemmat yritykset karsii.
Etujen kayttamattomyys saattaa lieveilmiond johtaa arsyyntymiseen.

Y hteistydsopimuksen hankkiminen yritykselle voi olla kallista.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Kaikki yritykset eivat suostu toisten
yritysten haluamaan yhteisty6hon. Pienemmilla yrityksilla on vaikeuksia

hankkia niin hyvia yhteistydsopimuksia, kuin mit& suuret yritykset pystyvat
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hankkimaan. Keinon voi periaatteessa siirtda sellaisenaan, mutta se ei

valttamatta toimi yhté hyvin tai samalla tavalla kaikissa yrityksissa.
Keino5. Osakkuus

Miksi keinoa kaytetaan? Henkilostd halutaan sitouttaa heti alusta alkaen

yritykseen, jotta tyontekijat saataisiin pidettya.

Miten keinoa kaytetddn? Jokaisesta uudesta tyontekijasta tulee koeajan

jalkeen automaattisesti osakas osuuskunnassa ja nain ollen osa yritysta.

Mitd keinolla tehdaan? Keinolla sitoutetaan henkilostd yritykseen seké
rahallisesti, ettd mahdollisen ylimaaraisen osingonjaon muodossa.
Tyontekijan siirtyminen toiseen tyopaikkaan vaikeutuu. Tyontekija sitoutuu

osaomistajana antamaan yritykselle suuremman tydpanoksen.

Keinon vahvuudet? Sitouttaa tyontekijan todella hyvin yritykseen.

Osakkaita saadaan lisaa ja tata kautta yritykselle liséa paaomaa.

Keinon heikkoudet? Sitouttaa tyontekijan liian hyvin yritykseen. Huonosta
rekrytoinnista on hankala p&ésta irti. Jos tyontekija kokee, etta toiset eivat
tee tyotd yhta hyvin tai tuloksellisesti kuin han itse, niin tyontekijan

motivaatio voi laskea.

Keinon kaytettavyys ja siirrettdvyys? Keinon voi periaatteessa helpoiten
siirtdd perustamisvaiheessa lainsaadannon niin salliessa mihin tahansa
yritykseen. Jo olemassa olevaan yhtiéon osakkeiden

uudelleenorganisointi on hankalaa.
Keino 6. TyGajan joustavuus ja -suunnittelu

Miksi keinoa kaytetaan? Keinolla halutaan saada aikaan tyontekijalle
vapaus valita tybaikansa, joka edistdd tydssa jaksamista. Keinolla on
tarkoitus myds helpottaa tybaikasuunnittelua, sek& mahdollistaa etatyo.

Keinolla halutaan huomioida henkildston henkilokohtaiset tarpeet.
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Miten keinoa kaytetaan? Tyontekijat saavat itse suunnitella ja paattaa
tydaikansa tai tehda toita vaikka kotoa kasin. Tyoajat voivat olla osa- tai
kokoaikaisia, projektiluontoisia, ilta-, aamu- tai paivatoita.

Mitd keinolla tehdaan? Keinolla osoitetaan luottamusta tyontekijoiden ja
heidéan tekemiseensa. Silla myds sitoutetaan tyontekija tyéhon, koska han
saa tehdd toitd hanelle sopivana ajankohtana. Keinolla saadaan
aikaiseksi joustava ja rento ilmapiiri, joka edesauttaa tyodta ja siina

jaksamista.

Keinon vahvuudet? Helpottaa tydaikasuunnittelua. Tyontekija ovat

saatavilla koko paivan.

Keinon heikkoudet? Voi lisata tydajanseurantaan liittyvia toita. Johtaminen
etatydssa on haasteellista. Asiakaspalvelu voi karsia. Oman tyGajan
suunnittelu ja toteutus voi olla stressaavaa. Yhteisdllisyys ja vuorovaikutus

ja& pois etatydssa.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voi kayttda vain yrityksissa
jonka tyotehtavat mahdollistavat tyontekijoiden itse suunnitteleman
tybajan ja toteutustavan. Keinon voi siirtda sellaisenaan tai siita voi
kehittdd yritykselle itselleen toimivan version. Keinon voi ottaa kayttéon

my0s osittain.

Sitoutumisen keinoja yhdistda henkiléstén voimaannuttaminen ja henkilostélle
vapauksien tai paatoksentekomahdollisuuksien lisddminen. Vastavuoroisesti
motivaatioon verraten, yritykseen sitoutuminen nayttaisi myos lisdavan
henkildston motivaation tasoa. Motivaation tason lisddminen tosin tapahtuu
viiveella, vasta kun tassa osiossa purettuja sitouttamisen keinoja on kaytetty, tai
se on kokonaan otettu kayttéon, eli yleensa ei itse keinon kaytdn aikana, vaan
sen jalkeen. Sitouttamisen keinoista nayttaisi myds suoranainen vuorovaikutus
puuttuvan lahes kokonaan. Sitoutuminen kuuluu Maslow’n tarvehierarkiassa
ylimmalle tasolle. Nama keinot tosin voidaan jaotella kolmen eri asennetekijan
mukaan. Asennetekijat ovat affektiiviset eli tunneperdiset tekijat,
kayttaytymistekijat ja kognitiiviset eli tiedolliset tekijat. Seuraavassa kuvassa 7.

keinot on jaoteltu niille kuuluviin kategorioihin.
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Affektiiviset tekijat

Keino 2.

Keino 3.

Kayttaytymistekijat Keino 4.

Keino 6.

Keino 5.

Kognitiiviset tekijat Keino 1.

Keino 6.

Kuva 7. Sitouttamisen keinojen luokittelu kayttaytymistekijdiden mukaan

6.3.4 Vuorovaikutuksellisia menetelmia

Tutkimusaineistosta valittiin tuotekortin avulla 7 keinoa, jotka luokiteltiin
vuorovaikutuksellisiin  keinoihin.  Menetelmien jaottelua téahan luokkaan
perustelemme jatkuvasti toistuvilla asiasanoilla, kuten vuorovaikutus ja
yhteisollisyys. Asiasanat l0ytyvat my0s aineistosta ja naitd asioita on kasitelty
teoriaosiossa. Vuorovaikutukselliset menetelmat parantavat yhteisollisyytta ja
ihmisten valista kanssakaymista. Kaikki keinot madaltavat yrityksen hierarkiaa

esimiesten ja alaisten valilla.

Keino 1. Henkilosto tekee tyota yhdessa

Miksi keinoa kaytetaan? Yhdessa tehtava tyo on lapinakyvaa kaikille, joka
samalla eliminoi virheitd kaikkien valvoessa tyon etenemistd yhdessa.
Yhteisollisyys ja vuorovaikutus kasvaa henkiloston kesken ja johdon
kanssa heidan tydskennellessaan saman tyotehtavan parissa.

Miten keinoa kaytetaan? Henkilostolla ei ole omia tydtehtavia, on vain
yhteisia tyotehtavid. Yrityksessd ei ole mikrojohtamista, joka lisda

tyontekijoiden vastuita.
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Mitd keinolla tehdaan? Keinolla luodaan yhteisdllisyyden, vaikuttavuuden
ja voimaannuttamisen tunnetta vuorovaikutuksellisesti ja tuloksellisesti

laatua varmistaen.

Keinon vahvuudet? Tybn laatu paranee, yhteisollisyys, motivaatio,
tyonmielekkyys ja sitoutuminen yritykseen kasvaa, yrityksen hierarkia

madaltuu.

Keinon heikkoudet? Johtaminen ja henkiloston rekrytointi on haasteellista,

henkilokemiat vaikuttavat vahvasti keinon toimivuuteen.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voidaan kayttaa ja siirtaa
sellaisenaan samankaltaiseen tyOyhteisoon tai yritykseen, joka
alkuvaiheessa  haluaa  samanlaisen  yrityskulttuurin.  Erilaiseen
yrityskulttuuriin keinon siirtdminen vaatii pitkajanteistd muutosjohtamista ja

uudenlaista yrityskulttuurin luomista.
Keino 2. Avoin kommunikaatio

Miksi keinoa kaytetdaan? Yritys mahdollistaa avoimella kommunikoinnilla

tyon sujumisen, kehityksen ja innovoinnin.

Miten keinoa kaytetddn? Yritys ei rajoita eikd puutu tydyhteisdn
kommunikointiin milladn tavoin. Johto antaa henkildston keskustella mista

tahansa ja milloin tahansa avoimesti.

Mita keinolla tehdaan? Keino lisaa yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden

tunnetta henkiloston ja johdon valilla.

Keinon vahvuudet? Avoin ja vapaa kommunikointi edesauttaa tyon
tekemista laadukkaasti. Kommunikointi mahdollistaa yrityksen kehitysta ja
tukee jatkuvaa innovointia. Henkiléstbn innostuminen asioista voi

vaikuttaa muuhun henkildstoon positiivisesti.

Keinon heikkoudet? Avoin ja keskustelu voi hidastuttaa tyon etenemista.
Henkiloston henkilokohtaiset asiat voivat vaikuttaa muuhun henkildstoon

negatiivisesti.
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Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voidaan kayttaa ja siirtda

sellaisenaan muihin yrityksiin. Saattaa vaatia yrityskulttuurin muutosta.
Keino 3. Osallistuva johtaminen

Miksi keinoa kaytetddn? Yhteisollisyys ja tiimihenki kasvaa, luottamus

johtoa kohtaan kasvaa, matala hierarkia, téiden sujuvuus helpottuu.

Miten keinoa kaytetdan? Toimipisteiden johto osallistuu kaikkiin
tyotehtaviin yhdessa henkiloston kanssa.

Mitd keinolla tehdaan? Luodaan yritykseen yhteiséllisyyden tunnetta ja
vahennetdaan eriarvoisuutta johdon ja tyontekijoiden valilta. Keino

mahdollistaa yrityskulttuurin, jossa jokainen tiimi on paras tyoyhteiso.

Keinon vahvuudet? TyoOntekijoilla on matala kynnys keskustella lasna
olevan johdon kanssa asioista tyon ohessa. Johtaminen helpottuu, kun

johto itse osallistuu yrityksen kaikkiin tydtehtaviin.

Keinon heikkoudet? Yrityksen keskinéiset tydsuhteet saattavat vaikeuttaa
johtamista. Toimipaikkakohtaisen johdon muut hallinnolliset ty6tehtavéat

voivat viivastya, ellei niille varata saanndllisesti erikseen aikaa.

Keinon kaytettavyys ja siirrettdvyys? Keino voidaan siirtdd ja kayttaa
sellaisenaan kaikenlaisissa yrityksissa. Osallistuva johtaminen on
nykyaikaista johtamista.

Keino 4. Yrityksen henkiloston nimittaminen yhteistydkumppaneiksi

Miksi keinoa kaytetaan? Henkiloston ollessa yrityksen tarkein voimavara,
heitd kutsutaan yhteistybkumppaneiksi. Tyontekijd nimityksend ei ole

riittava.
Miten keinoa kaytetaan? Tyontekijoita kutsutaan yhteistyokumppaneiksi.

Mitéa keinolla tehdaan? Nimitys yhteistydkumppani kuulostaa tyéntekijalle
paremmalta ja saa hanet tuntemaan itsensa tarkeaksi, eli keino toimii

motivoivana tekijdna voimaannuttamisen kautta.
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Keinon vahvuudet? Illmainen. Motivoi tyontekijad passiivisesti. Ei vaadi

erillista tyota.

Keinon heikkoudet? Ulkopuolinen ei valttamatta ymmarra nimitysta.

Yleensa yhteistyokumppaniksi nimitetaan yrityksen ulkopuolista tahoa.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voi kayttaa ja siirtda
sellaisenaan mihin tahansa yritykseen, jossa yhteistybkumppanuutta ei
kaytetd muussa yhteydessa. Nykypaivana tdma voi olla haasteellista.

Keino 5. Yksildllisyyteen kannustaminen

Miksi keinoa kaytetaan? Keinolla halutaan erottaa henkilostdé muiden
yrityksien  henkildstén joukosta, jotta asiakkaat saisivat uniikin
palvelukokemuksen. Keino kannustaa henkilostda olemaan ainutlaatuinen

ja erilainen yksilo.

Miten keinoa kaytetaan? Yritys ei vaadi samanlaisten tydvaatteiden
kayttamista, sallii henkiloston lavistykset ja nakyvéat tatuoinnit, edellyttden
hygieniatason sailyttamisen. Yritys ei puutu henkiléston puhetapaan, eika

vaadi tietynlaista palvelukayttaytymista.

Mita keinolla tehdéén? Keinolla motivoidaan tydntekijoita antamalla heille
vapauksia. Tyontekijat saavat osoittaa oma-aloitteisuutta ja soveltaa
omaa itsedan tyossd tyoyhteisbn pelisdantdja noudattaen. Keinolla
rakennetaan luottamusta esimiehien ja tyontekijoiden valille. Keinolla
haetaan myods avoimuutta kaytbkseen ja kommunikointiin, eli avoimia

vuorovaikutussuhteita tyoyhteisossa.

Keinon vahvuudet? Ihmiset tuntevat olonsa mukavaksi jatkuvasti, koska
saavat olla tdysin omia itseddn. Keinon kaytté ei maksa mitdén ja voi
saastaa jopa rahaa, esimerkiksi tyovaatteiden hankinnan muodossa.
Asiakkaat saavat varmasti uniikin palvelukokemuksen ja tama vetoaa

erittdin hyvin tiettyyn asiakassegmenttiin.

Keinon heikkoudet? Kaikki tyontekijat eivat valttdmatta pida toistensa

erilaisuudesta. Toiset asiakkaat eivat halua tulla liian erilaiseen
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ymparistoon. Mielipiteet ja pukeutuminen voi aiheuttaa vaaratilanteita ja

riitoja.

Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voidaan kayttaa ja siirtdd
mihin tahansa yritykseen sellaisenaan, keino ei kuitenkaan sovi
maankulttuurin tai yrityskulttuurin vuoksi jokaiseen liiketoiminta-alaan.
Keinoa on hankala siirtdé jo olemassa olevaan yritykseen, koska radikaal
muutos tyOyhteisdssa voi aiheuttaa monenlaisia ongelmia. Helpompi ottaa
kayttoon yrityksen perustamisvainheessa. Keinoa ei voi kayttaa, jos yritys
karkottaa keinon kaytolla asiakkaat. Vaatii ennakkoluulottomuutta

johdolta.
Keino 6. Selkea toimenkuva

Miksi keinoa kaytetaan? Selkeat toimenkuvat auttavat tyontekijoita
suoriutumaan paivittaisesta tyosta helpommin. Koko henkildsto tietdd mita
ja milloin hanen kuuluu tehd&. Keinolla halutaan, etta yrityksen tyot
tehdaan tehokkaasti, jolloin aikaa jaisi muuhun toimintaan.

Miten keinoa kaytetaan? Jokaisella tydtehtavalla ja tyontekijalla on rajattu

selkeéa toimenkuva ja tehtava.

Mitd keinolla tehddaan? Keinolla halutaan saada aikaa tyonteon lisaksi
tyontekijoiden valiselle kanssakaymiselle ja hauskanpidolle. Keinon
paaasiallinen tavoite on lisata tyopaikalla tapahtuvaa tyontekijoiden valista

vuorovaikutusta tyon ohessa.

Keinon vahvuudet? Helpottaa tydvuorosuunnittelua ja rekrytointia
huomattavasti, koska jo haastatteluvaiheessa voidaan nahda henkilén
sopivuus tarvittavaan tehtavaan. Toiset ihmiset pitavat selkeydesta ja

jarjestelmallisyydesta tydtehtavissa.

Keinon heikkoudet? Voi aiheuttaa "Ei ole minun homma” —reaktion ja
kateutta toisten tydtehtavia kohtaan prosessin omaisissa organisaatioissa.
Toiset eivat pida tyotehtavien kapea-alaisuudesta. Vaatii usein paljon

henkilostoa.
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Keinon kaytettavyys ja siirrettavyys? Keinoa voidaan kayttaa ja siirtda
sellaisiin yrityksiin, joissa tyttehtavat voidaan selke&sti jaotella. Kaikissa
tyoyhteisossa keinon kayttd sellaisenaan ei onnistu. Muokattuna tai
selkedlla tyttehtavien listauksella voi tosin olla muissakin yrityksissa

positiivinen vaikutus.
Keino 7. Kilpailut muiden toimipisteiden kesken

Miksi keinoa kayteta&an? Leikkimielinen kilpailu toimipisteiden valilla silloin
talloin auttaa jaksamaan paivittaisessa tyossa. Auttaa tydssa kehittymista,

jos Kilpailut liittyvat tyékohtaisiin suorituksiin.

Miten keinoa kaytetdan? Muutaman kerran vuodessa yrityksen
toimipisteiden valilla jarjestetdan erilaisia leikkimielisia kilpailuja joko
etdnd, eli johto valvoo suorituksia tai paikan paalla koko yrityksen
laajuisten tapahtumien aikana. Lajeina voi toimia normaalit urheilulajit tai
yrityksen tyGtehtaviin liittyvat suoritukset. Toimipisteet voivat kilpailla my6s
muina aikoina esimerkiksi asiakastyytyvaisyydella ja tuloksella.

Mitd keinolla tehddan? Keinolla luodaan yrityksen toimipisteille me —
henkeé ja parannetaan yhteisollisyytta seka yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Keinolla myds kehitetadn ammattitaitoa, sek& irrottaudutaan hieman

arjesta tyossa jaksamisen takia.

Keinon vahvuudet? Kilpailu parantaa suoritusta ja sitd kautta tulosta.

Pakottaa kehittymaan ja siitéa hyotyy koko ketju.

Keinon heikkoudet? Kilpailu ei motivoi kaikkia. Jatkuva kilpailu voi myos

heikentaa motivaatiota. Voi maksaa rahaa.

Keinon kaytettavyys ja siirrettévyys? Keinoa voidaan kayttaa sellaisenaan
ja siirtdd se yrityksiin, joilla on useita suunnilleen saman kokoisia
toimipisteita. Kilpailla voi myds yritysten sisdisten osastojen tai jopa
yrityksen kilpailijoiden kanssa. Keinoa on hankala kayttaa pienissa

yrityksissa.
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Vuorovaikutukselliset menetelmét vaikuttavat aineiston mukaan suoraan tydssa
viihtyvyyteen ja motivaation tasoon ihmisten kesken tapahtuvan kommunikoinnin
kautta. Keinot edistavat parhaimmillaan myos tydbhon ja yhteis6on sitoutumista
esimiestyon kautta. Vuorovaikutukselliset keinot summaavat kuvan 3. (vrt. kuva
3. sivu 19) mukaisen vuorovaikutusjohtamisen toteutumisen tydyhteisoissa.
Yksilosta muututaan ryhmiksi tai tiimeiksi, siita tyoyhteisoksi ja kaikessa on avain
roolissa johtamisesta lahtevat asiat. Seuraavassa kuvassa 8. kuvataan
vuorovaikutuksellisten menetelmien jaottelu kuvan 3. mukaan. Keinot voivat

sijoittua useampaan kohtaan.

| Keino 5. | Keino 4. Keino 1. Keino 2. Keino 1. | Keino 6. |
7 T ~
/ o ’ :
/1. Yksilét 2. Ryhmit, tiimit 7 3.Tydyhteisé
Toimijuus Yhteistybosaaminen / Yhteisollisyys \
— sitoutuminen - vuorovaikutus-

- sisapiirin \
voimaantuminen Osaaminen ! |

- yhteenkuuluminen |

4.Vuorovaikutusjohtaminen :

\ Sosiaalinen

alykkyys

\  Yhteisollinen 7
alykkyys

~ -
~ -

Itsetuntemus

| Keino 3. | Keino 4. |

Kuva 8. Vuorovaikutuksellisten menetelmien sijoittuminen vuorovaikutuksen

toimintakenttadn tydyhteisbissa
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, milla tavoin henkiléston motivaatiota
voidaan yllapitaa ja kehittdd seka miten henkiléston voi sitouttaa yritykseen.
Tyolla haluttiin myds selvittda, miten vuorovaikutus naihin osa-alueisiin liittyy.
Tybn tarkoitus oli 16ytdd kaytdnnon keinoja esimiestyon avuksi, henkiléston
motivointiin  ja  sitouttamiseen vuorovaikutusta hyddyntden. Tyoelaman

kehittamisen lisédksi tavoitteena oli kasvattaa omaa ammatillista osaamista.

Opinnaytety6 olisi voitu toteuttaa myo6s yhteen tydyhteis6on toimeksiantona
siten, ettd kyseiseen tydyhteis6on olisi kehitetty kayttdon motivoinnin,
sitouttamisen ja vuorovaikutuksen menetelmia. Kehitettyja ja kaytettyja keinoja
olisi voitu mittaroida palautteiden kautta. Tyo6lla ei ollut toimeksiantajaa, vaan tyo
toteutettiin oman ammatillisen kasvun ja mielenkiinnon vuoksi. Toimeksiantajan
puuttuessa tydsta saatiin jatkotutkimusehdotus, seka potentiaalisia valineita
kaytettavaksi omissa tyoyhteisdissa, joiden soveltuvuuden arvioiminen tapahtuu

itsendisesti oman tyon ohessa.

Vastaava opinnaytetyd olisi voitu tehda kyselytutkimuksena tai vahvistaa tata
tyota kayttamalla lahteina haastatteluja. Toiveena oli my6s, ettéa opinnaytetydssa
olisi paasty tutkimaan useampia eri yrityksia ja niiden kayttamida motivoinnin
keinoja, mutta tama ei ollut jarkevaa aineiston saturaation vuoksi. Opinnaytetyo

olisi talléin myds kasvanut huomattavan paljon isommaksi.

Tybn tuloksina ldydettiin  kayttokelpoisia motivoinnin, sitouttamisen ja
vuorovaikuttamisen keinoja esimiesten seka tyOyhteistjen kaytettavaksi
kaytannon tytelamassa. Kaikkia Ioydettyja keinoja ja niiden kaytettavyytta tukee
opiskeltu teoria. Ammattiosaaminen laajeni ja kasvoi tutustuessa seké aiheeseen
littyvadn teoriaan, etta tutkimuksiin parhaista tydpaikoista maailmalla.
Tybskentelemme itse ihmisten johtajina ja tydmme kautta saimme onnistumisen
tunteita siitd, ettd olimme kayttdneet useita eri menetelmid tydyhteisdissamme.

Taman tyon kautta saatiin itselle lisaa tydkaluja kaytettavaksi tydelaméssa.
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Yhteenvetona todetaan, ettd valitun teorian viitekehykset sopivat
opinnaytety6hon. Teoriaa oli laajasti saatavilla. Tydssa onnistuttiin ldytamaan
tarkeimmaét asiat tukemaan tutkittavaa aineistoa. Tyon loppuvaiheessa todettiin,
ettd ei olisi voitu valita sopivampaa teoriaa tukemaan tyotd. Motivoinnin,
sitouttamisen ja vuorovaikuttamisen keinoja l6ydettiin vertailevalla tutkimuksella
Great Places to Work —instituutin tekemista tutkimuksista hyvista ty6paikoista.
Tyon aikana tutustuttin useaan eri alan yritykseen ja heidan kayttdmiin
motivoinnin, sitouttamisen ja vuorovaikutuksen keinoihin. Vaikka yritykset
toimivat usealla toimialalla, niin heidan kayttamansa keinoissa oli erittain paljon

paallekkaisyyksia ja saman kaltaisia keinoja kaytettiin useassa eri yrityksessa.

Tutkielman etenemisen aikana todettiin  motivoinnin, sitouttamisen ja
vuorovaikutuksen keinojen samankaltaisuus erilaisten yritysten kesken. Useita
keinoja loydettiin, mitkd olivat kaytdssa kaikissa tutkielman kohteena olleissa
yrityksissa. Osa keinoista oli myods kaytbssa toisissa yrityksissd hieman
muunneltuna yritykseen sopivaksi. Tydssa raportoitiin vain jokainen erilainen
keino kerran, silla haluttin kuvata mahdollisimman monta erilaista keinoa

yritysten kayttoon.

Maslow’n tarvehierarkia on vanha teoria, mutta viela tanakin paivana se summaa
taydellisesti, kuinka henkildst6& voidaan portaittain motivoida tyopaikalla. Kuvan
3. mukainen vuorovaikutuksen toimintakenttd kuvaa vuorovaikutuksen
tydyhteisoissa, niin kuin sen kuuluisi olla. Vuorovaikutuksen todetaan olevan
usein haasteellista tai puutteellista tyOyhteisdissd ja siihen keskittymalla ja
panostamalla, se voitaisiin saada sille tasolle, ettd se motivoi ja sitouttaa

henkilostda yritykseen.

Mikali esimiehet ja johtajat kertoisivat avoimesti henkilostdlleen kayttamistaan
motivoinnin, sitouttamisen ja vuorovaikutuksen keinoista, se parantaisi
henkildston motivaatiota jo itsessaan. Tastd seuraisi avointa keskustelua
tyopaikoilla, joka edesauttaisi kaikkia ymmartamaan, kuinka yritykset jo
panostavat henkilostéon ja sen hyvinvointiin. Suurin osa nykyisin kaytdssa
olevista keinoista ovat jo niin itsestdanselvyyksia, ettd niitd ei endd mielleta

tyoyhteisbisséd motivaatiota kasvattavina tekijoind. N&in ollen, jos keinojen
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kayttamisesta oltaisiin avoimempia, niin se parantaisi kaikkien hyvinvointia

tyopaikoilla.

Teoriaa opinnaytetyon aiheesta l0ytyy ja teoriaa on ollut saataville jo monia
kymmenia vuosia motivaation, sitouttamisen ja vuorovaikutuksen tueksi.
Nykyaikana yrityksien kuluja Kiristettdessa, tassa tydssa haluttin keskittya
ilmaisiin  tai  edullisiin  keinoihin  henkildston viihtyvyyden ja yrityksen
menestymisen lisddmiseksi. Keinoja |0ytyy kaytettavaksi kaiken kokoisille

yrityksille suoraan sellaisenaan tai sovellettuna itselle sopivaksi.

Tyontekijdd motivoivat aikaansaamisen tunne ja ylpeys omista saavutuksista,
hyva johtaminen ja mukavat tyokaverit. Naihin vaikuttamalla kipin& ja innostus
saadaan syttymaan ja pysymaan. Kuitenkin, tyopaikka tai esimiehet eivat voi
tehda kaikkea tyontekijoiden eteen, vaan motivaatio ja tyoviihtyvyys lahtee

oleellisesti meistéa jokaisesta itsestaan.

Uskallus ja viitselidgisyys murtaa rutiinit, rohkea johtaminen — vain taivas on

rajana!

Kasilla olevassa tydssa on keskitytty tarkastelemaan henkiléston motivoinnin ja
sitouttamisen  keinoja  esimiestydssa.  Jatkotutkimusten  osalta  olisi
mielenkiintoista tutkia esiteltyjen menetelmien kayttokelpoisuutta motivaation ja
sitoutumisenlisddjana pitkalla aikavalilla. Tama edellyttaisi, etta jokin yritys ottaisi
kayttoon esiteltyja menetelmia ja keinoja sekd arvioisi niiden tehokkuutta

erilaisten mittareiden avulla systemaattisesti.
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