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KUMPPANIYRITYSTEN VALINEN SUHDE JA
HENKILOSTON SITOUTUMINEN

Tédmin opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd toimeksiantajan ja sen kumppaniyritysten
vélistd suhdetta ja sitd kuinka sitoutunutta kumppaniyritysten henkilostd on yhteisty6hon.
Lisdksi tavoitteena oli selvittdd mahdollisia kehitysehdotuksia toimeksiantajalle
kumppanuuksien parantamiseksi.

Tutkimusmenetelméksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus, koska sen avulla pystyttiin
selvittimidn  vallitsevaa tilannetta ja  kehitysideoita. Tutkimus toteutettiin
kyselylomakkeella, joka lahetettiin sdahkopostitse satunnaisotannalla
kumppaniyrityksille. Kyselyitd ldhetettiin yhteensd sata, vastausaikaa annettiin yksi
viikko ja vastauksia saatiin yhteensa 32.

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd toimeksiantajan ja kumppaneiden suhde on
hyvilld tasolla. Néin voidaan péételld, koska kommunikaatio, luottamus ja yhteistyd
koettiin toimiviksi. Muutamia puutteita ilmeni, joista osa oli sellaisia joihin
toimeksiantaja yritys ei voi vaikuttaa, mutta vastausten perusteella saatiin myos kehitettyd
muutamia kehitysehdotuksia, joita toimeksiantaja voi halutessaan hyddyntéa.
Esimerkiksi lisdkoulutus mahdollisuuden tarjoaminen kumppaniyrityksille.
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RELATIONSHIP BETWEEN PARTNER COMPANIES
AND STAFF COMMITMENT

The aim of this thesis was to find out the relationship between the commissioner and its
partner companies and see how committed the staff of the partner companies is to
cooperation. In addition, the aim was to identify possible development proposals for the
client to improve the partnerships.

Quantitative research was chosen as the research method because it enabled to find out
the current situation and also development ideas. The study was conducted with a
questionnaire that was sent by e-mail to partner companies by random sampling. A total
of 100 questionnaires were sent and a response time was one week. Total of 32 responses
were received.

Based on the answers, it can be stated that the relationship between the commissioner and
the partners is at good level. This can be concluded because communication, trust and
cooperation were perceived working. A few shortcomings emerged, some of which were
beyond the control of the client company, but the responses also led to the development
of a few development proposals that the case company can take advantage of. For
example, providing additional training opportunity to the partner companies.
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1 JOHDANTO

Organisaatiot hakevat yhteistyokumppaneiden avulla lisdarvoa ja tehokkuutta liiketoi-
mintaansa ja yritysten vélinen yhteisty0 lisddntyy péivittdin. Yhteisty6t mahdollistavat
yrityksille sen, ettd he pystyvit keskittymdin esimerkiksi vain tiettyyn osa-alueeseen ja
kumppaniyritys toiseen osa-alueeseen. Néin ollen saadaan tehostettua litketoimintaa (Me-
rilampi, 2014). Tdmidn opinndytetydn aiheeksi valikoitui kumppaniyritysten vilinen
suhde ja henkildston sitouttaminen, koska aihe on ajankohtainen, mielenkiintoinen ja sen

tuntemisesta on varmasti tulevaisuudessa hyotya.

Organisaatioiden yhdistyessa tai yhteistyotd tehdessd on tirkedd myoskin pitdd huoli siité,
ettd henkilostd on edelleen sitoutunut. Henkildston sitoutuminen vaatii paljon huomiota
ja se vie my0skin aikaa. Varsinkin silloin, kun organisaatioon tulee, uusi yhteistyokump-
pani, on tirkedd pitdd huolta, ettd oman yrityksen tyontekijét ovat tietoisia mité tapahtuu
ja mitd heidén tulisi tehdd. Néin ollen henkildstdd on helpompi pitdd sitoutuneena yrityk-
seen. Henkildston sitoutuminen on mydskin oleellinen osa litketoimintaa. Sitoutuneen
henkildkunnan avulla saavutetaan tehokkaampi ja sujuvampi liiketoiminta (Saari & Koi-

vunen, 2017).

Téssd opinndytetydssd perehdytddn toimeksiantajaan, joka haluaa pysyd nimettdmana, ja
sen yhteistyokumppaneihin. Toimeksiantaja on media- ja teknologiayritys, joka on poh-
joismaiden suurin TV-yhti6 ja yksi Suomen johtavista yrityksille ICT-palveluja tarjoa-
vista yrityksistd. Opinndytety0ssd puhutaan toimeksiantajasta nimelld yritys X ja sen yh-

teistyokumppaneista nimilld yritys A, yritys B ja yritys C. Tarkoituksena on selvittii;

e Kuinka sitoutunut kumppaniyritysten henkil6sté on kumppanuuteen?

e Miten ja mitd yritys X voisi muuttaa yhteistyokumppaneidensa henkildston koke-
maa tunnetta, ettd eivét ole osa yritys X:44?

e Miten yritys X:n ja yhteistydkumppaneiden arvot, visio ja strategia suhteutuvat

toisiinsa?

Opinndytetyon tutkimusaineisto kerdtdén kvantitatiivisella metodilla. Kyseinen metodi
valittiin, koska haluttiin selvittdd lukumdériin ja prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksid

ja vallitsevaa tilannetta.
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Tyossd kdydéaan ldpi mitd kumppanuus tarkoittaa ja mitd eri muotoja siitd on olemassa.
Lisdksi vastataan kysymyksiin, millainen muoto sopii mihinkin tarpeeseen ja miten ne
sitten toimivat. Lisdksi kdydéén lépi, millainen on sitoutunut henkildsto ja miten ja milla
eri keinoin henkilostdd saadaan sitoutumaan. Kolmanneksi pohditaan, miten ndma kaikki
toteutuu yritys X:n kumppaniyrityksissd ja annetaan niille kehitysehdotuksia. Tavoitteena
on siis selvittdd kuinka sujuvaa yritys X:n ja kumppaniyritysten vilinen yhteisty6 on ja

miten ja milld keinoin sitd voisi mahdollisesti parantaa.

Kumppaniyritys aiheesta ja henkil6ston sitoutumisesta on aiemmin kirjoitettu myds opin-
ndytetoitd (Ahokas 2013, Marttinen 2018, Palvi 2008 ja Hurske 2020). Aiemmissa kump-
panuuteen liittyvissé teoksissa on syvennytty organisaatioiden yhteistdihin, verkostoihin
ja johtamiseen. Henkiloston sitoutumiseen liittyvissd teoksissa keskitytty motivaatioon,

palkitsemiseen ja mydskin johtamiseen.

Tyon tekijdlld on kiinnostusta aiheeseen, koska koen sen olevan tirked osa nykyisti tyo-
eldmadi. Erilaisia kumppanuuksia solmitaan jatkuvasti yritysten vililld ja mielesténi on
tarkedd, ettd my0Os henkildsto pysyy yhtendisend ja sitoutuneena. Koen myos, ettd aiheesta

on minulle paljon hydtyé tulevaisuudessa.
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2 KASITTEIDEN MAARITTELY

Téssd luvussa madritellddn litkkekumppanuus ja etsitddn vastauksia kysymyksiin, mité se
vaatii, miksi kumppanuuksia solmitaan, mitd kumppanuudella tavoitetaan, millaisia eri

malleja sithen on olemassa ja mitd niistd on havaittu kaytettavén.

2.1 Kumppanuuden mééritelma

Yritysten vidlinen yhteistyd on vuosien saatossa muuttunut perinteisestd padhankkija-ali-
hankkijasuhteesta enemmaén erilaisia uusia yhteistydmuotoja kasittavaksi. Yritykset luo-
vat nyt yhteisyrityksid, yhteistyoryhmié ja -liittoumia. Ennen useasti kdytetty alihankki-
jasuhteen osuus vidhenee koko ajan, mutta kokonaan se ei tule katoamaan (Kortekangas

& Spolander, 2001)

Kumppanuus médritelldén ndkokulmasta riippuen hieman eri tavalla. Kumppanuuksia on
monenlaisia ja siksi sitd on vaikea méiritelld. Kumppanuus voi olla ihmisten tai organi-
saatioiden vilistd tai molempia. Kumppanuudelle 16ytyy paljon eri médritelmid ja muu-

tamia yhdistivid tunnuspiirteitd ovat:

e Kumppanuus perustuu luottamukseen ja toisen kunnioittamiseen
e Kumppanuus perustuu yhteiseen, yhdessi sovittuun tavoitteeseen
e Yhteistyo on harkittua

e Tekeminen on konkreettista

e Toiminta vastavuoroista

e Ymmarretddn, ettd toinen tarvitsee toistaan (Jarveld, 2019)

Kumppanuus voidaan késittda tietyntyyppiseksi virallistetuksi tai tavoitteelliseksi verkos-
toksi. Verkostoa pidetddn pohjakésitteend kumppanuudelle ja tyypillisté siind voi olla se,
ettd verkostoissa yhteydet ovat todellisuudessa enemmain tiettyjen yksildiden vélisid eikd
yhteistyd vélttdmattd ole ndhtévissd syvilld organisaatioiden sisdlld. Kumppanuudelle ja
verkostoille yhteistd kuitenkin on se, ettd molemmat ovat sosiaalisia sidoksia, joiden on

tarkoitus mahdollistaa yritysten vilinen yhteistyd (Maijanen & Haikara, 2014).
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Kumppanuus merkitsee siis sitoutumista pitkédjanteiseen ja syvilliseen yhteisty6hon, saa-
vuttaakseen yhteiset tavoitteet ja tuottaakseen lisdarvoa organisaatiolle. Kumppanuus ei
ole ainoastaan sopimuksella syntyvé suhde, vaan ajan mittaan syntyvé olotila ja toimin-
tatapa. Kumppanuus on tietoinen strateginen valinta (Kortekangas & Spolander, 2001, 5-
6)

2.2 Kumppanuuden tyypit

Kumppanuuksien kehittymiseen ja kdytidntoihin vaikuttavat sisdiset tekijit eli sopimuk-
set, osapuolten roolien valinta, johtaminen, toiminnalliset prosessit ja niin edelleen. Li-
saksi sithen vaikuttavat my0s ulkoiset tekijat eli esimerkiksi kehitystausta, taloudelliset-,
poliittiset-, sosiaaliset-rakenteet ja toimijat. Néité ulkoisia tekijoitd voidaan jasentda lajit-
telemalla niitd erilaisiin kumppanuuden tyyppeihin; operatiivinen, taktinen ja strateginen

kumppanuus (Maijanen & Haikara, 2014)

Yksinkertaisimmillaan operatiivinen kumppanuus on ldhelld perinteistd kaupantekotilan-
netta eli toinen ostaa ja toinen myy. Tama tarkoittaa sitd, ettd osapuolten vélinen yhteistyo
on mahdollisesti lyhytaikaista. Yhteistyon kohteena on kokonaisen tai osittaisen toiminta-
alueen hoitaminen. Hyvi esimerkki téstd on jo aikaisemmin mainittu alihankinta- tai ul-

koistamissopimus (Kaijalainen, 2012)

Operatiivisen kumppanuuden tavoitteena on kustannusten alentaminen ja resurssien koh-
distaminen omaan ydinliiketoimintaan. Téllaisessa kumppanuudessa yhteydet perustuvat
selkeisiin sopimuksiin, joissa maéritellddn kunkin osapuolen rooli, vastuu ja suoritukset.
Luottamus tdssd kumppanuudessa syntyy, kun molemmat osapuolet kykenevét omilta

osiltaan toimimaan tarkkaan ja hyvin sopimuksen mukaisesti (Elonen, 2007).

Operatiivinen kumppanuus mahdollistaa molempien osapuolien keskittymisen omiin
vahvuuksiin. Kummallakin puolella on omat tavoitteensa ja intressinsd. Esimerkiksi yri-
tys, joka on tehdas ja toinen yritys tarjoaa siivouspalveluita. Ndin ollen operatiivisessa
kumppanuudessa siivousyritys pitdisi huolen tehtaan puhtaudesta ja néin ollen tehtaan ei
tarvitse erikseen kouluttaa siivoojia, eikd heidédn ohjaamiseensa tarvitse kiinnittdd huomi-
oita. Siivousyritys tavoittelee taas kustannustehokkuutta, joka syntyy silloin kun yritys

pystyy tarjoamaan vakioituja palveluita monelle asiakkaalle. Ndin ollen he sddstivit
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henkildston koulutuksessa ja toiminnan suunnittelussa, joka antaa mahdollisuuden hinta-

kilpailuun (Kaijalainen, 2012)

Taktinen kumppanuus eroaa operatiivisestd siten, ettd siind ei kumppanuuden lopputu-
losta ole ennalta mééritty. Sopimuksessa olevien tavoitteiden lisdksi tarkoituksena on op-
pia uutta, yhdistdd osapuolten prosesseja, poistaa paillekkéisid toimintoja ja yhdistéé toi-

mintakulttuureja (Kaijalainen, 2012).

Kumppanien vélinen suhde syntyy puolestaan dialogin tuloksena ajan kuluessa, jolloin
luottamus lisddntyy asteittain. Taktinen kumppanuus vaatii jo paljon enemmén luotta-
musta ja riskinottokykyéd kaikkien osapuolten puolesta kuin operatiivinen kumppanuus

(Elonen, 2007).

Taktinen kumppanuus tuo kumppanien suhteeseen uuden tason, mitd ei operatiivisessa
kumppanuudessa ole ja timé on yhteistydjohtamisen taso. Talld tasolla osapuolet tarkas-
televat kohdekohtaisten tai alueellisen palvelusopimuksen muodostamaa kokonaisuutta
seka lisdksi yritysten vélistd suhdetta ja sen kehittymistd (Lehtonen & Salonen & Puhto,
2007)

Témi kumppanuus tarvitsee enemmaén luottamusta, avoimuutta ja tiedonvaihtoa, koska
kaikkea ei pysty endi kirjaamaan sopimuksiin. Jotta molemmat osapuolet olisivat perilld
toistensa tarpeista, on tarpeellista jakaa tietopadomaa luottamuksellisesti. Tiedon jakami-
nen alkaa jo kumppanuuden kehyksen maéadrittelystd, joka siséltdd osapuolten intressit,
visiot ja strategiset tavoitteet. Luottamus on siis oleellinen ja tirked osa taktista kumppa-

nuutta (Elonen, 2007).

Kumppanuuden hyddyllisyys riippuu pitkalti siitd, miten paljon kokemuksellista tieto-
piddomaa pystytddn jakamaan luottamuksellisessa hengessd. Taktisen kumppanuuden ta-
voitteet johtavat aina osapuolten yhteisid ldhtdkohtia ja niin, ettd molempien strategiat
voivat toteutua samanaikaisesti jollain yhteistydalueella. Kumppanuuden kehyksen luo-
minen vie taktisessa kumppanuudessa paljon enemmén aikaa kuin operatiivisessa, koska
kumppanien visiot, intressit, strategiset tavoitteet ja keskindiset roolit siséltdvit paljon
luottamuksellista aineistoa ja ndin ollen syntyvét pitkdn ajan kuluessa (Stéhle, 2000, 86-

92).
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Strategisesta kumppanuudesta voidaan puhua silloin, kun kyseessd on organisaatioiden
pysyvé yhteisty0. Strateginen kumppanuus on yleensi kehittimiskumppanuutta, jossa or-
ganisaatiot asettavat tarkasteltavan kokonaisuuden etusijalle sen osiinsa ndahden. Strate-
gisessa kumppanuudessa molemmat osapuolet saavuttavat sellaisia strategisia etuaja it-
selleen kumppanuuden kautta, johon kummallakaan ei olisi yksin mahdollisuutta (Maija-
nen, 2014) Strateginen kumppanuus tarkoittaa intensiivistd ja monimuotoista kumppa-

nuutta, jossa riskit, mutta myos mahdollisuudet ovat suuret.

Strateginen kumppanuus luo uutta hyddyntdmailld jo olemassa olevia resursseja innova-
titvisesti. Tétd kumppanuutta kuvaavat avoimuus, luottamus sekd ennakkoluulottomuus.
Strategisessa kumppanuudessa pyritdén tietopddoman yhdistdmiseen siten, ettd molem-
mat osapuolet saavuttavat itselleen merkittdvda strategista etua. Néin ollen osapuolten
véliset suhteet muodostuvat intensiivisiksi ja monimuotoisiksi ja ndin ollen vaativat pal-

jon luottamusta.

Strateginen kumppanuus on erittéin riskialtista ja haavoittuvaa, mutta silld on samaan ai-
kaan mydskin suurimmat lisdarvon tuottamisen mahdollisuudet verrattuna operatiiviseen
ja taktiseen kumppanuuteen. Kumppanuuden avulla kumppanit padsevét uudelle tasolle

osaamisen ja tuottavuuden suhteen (Elonen, 2007).

Yritysten vélisissd kumppanuuksissa on erotettavissa kolme péépiirretts, jotka mahdol-
listavat sen olemassaolon. Tietopddoma mahdollistaa lisdarvon kumppanuuteen, vaati-
muksena vain se, ettd tietoa uskalletaan jakaa. Jotta tietoa uskalletaan jakaa edellytyksend,
on luottamus. Molemminpuolinen luottamus mahdollistaa sujuvan yhteistyon, jonka seu-

rauksena syntyy lisdarvoa. Kuten kuva 1 osoittaa. (Stahle & Laento, 2000, 26-27).
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Arvonlisa ja riskit
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E strateginen
(1] O ) kumppanuus
g taktinen
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S umppanuus
d O .. .

operatiivinen

kumppanuus

Tietopaaoman integraatio
Kuva 1. Kumppanuuden tyypit (Toivakka, 2019. Stahle & Laento, 2000, 102)

Kuvasta 1 huomataan, ettd kumppanuuden eri tyypeissé, on samat péépiirteet. Kaikki ne
vaativat luottamusta, mutta esimerkiksi operatiivinen tarvitsee sitd véihiten, kun taas stra-
teginen eniten. Samaan aikaan kun luottamuksen tarve lisddntyy, niin lisddntyy myoskin
tietopddoman jakamisen tarve. Mitd pidemmialle ja syvemmalle kumppanuudessa men-
nédén, niin sen enemman tietoa organisaatioiden tulisi jakaa. Liséksi syventdmalld kohti
strategista kumppanuutta lisdarvon tuottamisen mahdollisuus lisddntyy, mutta samalla

myoOskin riskit lisdéntyvit huomattavasti.
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3 HENKILOSTON SITOUTUMINEN

Jotta hyvé kumppanuus toimisi, vaatii se myos henkiloston sitoutuneisuutta. Henkildston
sitoutumiseen vaikuttavat monet eri asiat. Yrityksen kannattaa panostaa sitoutumiseen,
silld sitoutunut henkildsto lisdd paitsi yksilon hyvinvointia lisdksi myds yrityksen tehok-
kuutta ja kannattavuutta. Henkildston sitoutuminen ja tydhyvinvointi vaatii pitkdjénteistd
kehitysti ja tdhin kehitystyohon kannattaa ottaa henkilostd mukaan (Kaipainen & Kai-

painen & Suominen, 2018).

3.1 Sitoutumisen mairitelméa

Sitoutumiselle on monia erilaisia méaritelmid ja ndkokulmia. Nakokulmia voivat olla esi-
merkiksi henkil6kohtainen tai yrityksen nakdkulma. Sitoutumisesta puhuttaessa usein
ajatellaan henkilon pysymisté tyotehtdvéssé ja organisaatiossa. Tama yksin ei ole kuiten-
kaan tarpeeksi laaja ndkokulma, silld sitoutumisen katsotaan myds olevan psykologinen
suhde yritykseen. Tietysti, mikili tima suhde on huono, sitd herkemmin tyontekija voi
lahted organisaatiosta (Viitala, 2014, 82-84) Sitoutunut tyontekijd uskoo organisaation
tavoitteisiin ja tydyhteison arvoihin. Néin ollen hdn mydskin ymmértad toiminnan lain-
alaisuudet ja on valmis yhdessid muiden tyontekijoiden kanssa parantamaan organisaation
suorituskykyd. Sitoutuminen rakentuu molemmin puolin ty6nantajan ja tyOntekijén vi-

lille. Tétéd suhdetta on kehitettdva ja siitd on pidettiva jatkuvasti huolta (Leppénen, 2015).

Henkild, joka on sitoutunut, ei tydskentele ainoastaan palkan takia vaan hinelld on oma
halu tyoskennelld yrityksen vuoksi. Tétéd sitoutumista voidaan kuvata Maslowin tarve-
hierarkialla (Kuva 2). Maslowin tarvehierarkia on teoria, jonka mukaan ihmisten perus-
tarpeiden tiyttimisen myotd on mahdollista saavuttaa tyydytystd korkeammille tarpeille.

Maslowin teoria on jo toki vanha, mutta patee hyvin nykypéivénikin.
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MASLOW'’S HIERARCHY OF NEEDS

APPLIED TO EMPLOYEE ENGAGEMENT

‘0 GLCEEIENCAGED byt fhomriy HIGH FLYER iri
+ Whatcan do for others? « liowe it working here
o linspire others to do their bast o I'mabigh flyer

t 1 2and 3havea
wm ;? direct Impact on
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can be moved up
o F'm s vial part of the business o Fmon achisver IMPORTANCE by the 4 ensbiers

| foal important at work + Filieave ¥ something much better comes along of angagermet  MOtivators

« I'mreally busy and very liksty T'm highly stressed

s

©

« 1know I'm pan of something bigger nocassarily shout it from the roofeops

« Im almost engaged but thare aro times « I might leavo i I'm tomptad
whan 'm not *  Thera are no caresr davelopesant
+ Im proud to work hare but | woslda't prospects hare
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‘o NOT ENGAGED @
o Iminterested in overtime ey tean n
+ I have more sick days thanIshould  « | don't like my job rmuch. but | get on SECURITY
« | have poor working conditions with it
* | don't Bice my manager or working * lread job ads
+ I'mhere for the money o I'maclock watcher dlh SURVIVAL
+ I'mleaving when | can « I'majobs-worth
« I'mnot satisfied with the job | do

+ Mywork dossnt excite ma

Kuva 2. Maslowin tarvehierarkia sovellettuna henkiloston sitouttamiseen (Smith, 2014).

Kuvassa 2 on pyramidi, joka on jaettu viiteen eri sitoutuneisuuden tasoon. Kahta alim-
maista tasoa ohjaa padasiassa tyOstd saatava palkka. Alimmilla tasoilla ei olla vield sitou-
tuneita. Télloin vaarana on, ettd tyontekija l&htee saatuaan jostain muualta paremman tar-
jouksen. Niill4 tasoilla tyontekija ei ole tyytyvdinen tyohonsi, eikd valttamatta pidd edes
tyOnantajastaan. Alimpien tasojen erona on se, ettd alimmalla tasolla tyydytettyind ovat
vain selviytymisen tarpeet eli palkka ja tyOssdjaksamisen perusedellytykset. Alimmalta
tasolta seuraavalle pddstddn, kun ensimmaéisen kaikki tarpeet on tyydytetty. Esimerkiksi
tieto tyon jatkuvuudesta, isompi tai tarpeeksi suuri palkka ovat tillaisia. Toisin sanoen,

toisellakaan asteella ei ole vield sitoutumista tapahtunut.

Kolmannella tasolla henkilé on jo melkein sitoutunut. Hén kokee olevansa osa jotakin
isompaa, hin mahdollisesti vililld jo kokee olevansa sitoutunut, mutta vélilld on niitd
hetkid, kun taas ei ole. Télla tasolla henkil6lld korostuu tarve kuulua tydyhteisdon ja hin

haluaa saada arvostusta tyostddn. Luonnollisesti nimaé tarpeet ovat kaikilla yksilollisia.

Neljannelld tasolla henkil6 kokee olevansa tirked osa yritystd ja hdnestd tuntuu, etti saa-

vuttaa haluamansa. Ty tuntuu siis merkitykselliseltd. Téll4 tasolla ollaan jo sitoutuneita
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organisaatioon ja niin ollen sisdistetty organisaation tavoitteet ja strategia ja miké niiden

merkitys on omassa ty0ssa.

Viimeiselld eli korkeimmalla tasolla kaikki alemmat tarpeet ovat tiytetty ja niiden liséksi
henkild kokee tekevénsd tyotd milld on merkitystd koko yritykselle. Henkild inspiroi
muita tyontekijoitd, uskoo itseensd ja on motivoitunut kehittimain itseddn. Sitoutunut
tyontekijd, luonteeltaan tunteenomaisesti ei ulkoisten palkkioiden vuoksi sitoutunut ja
motivoitunut henkild saa aikaan enemmén ja laadukkaampaa tekemisté kuin henkild, joka

ei ole sitoutunut (Mikel4, 2018).

3.2 Sitouttamisen keinoja

TyOnantajat etsivit sitoutuneita tyontekijoitd, jotka ovat valmiita venymién tarvittaessa
jaottavat laaja-alaista vastuuta. Tyontekijét taas haluavat mielekkaitd toitd, jotka tarjoavat
innostusta ja onnistumisen kokemuksia. Kun kiinnitetdin huomiota henkiléstonhankin-
taan eli rekrytointiin, saadaan sitoutuneempia tyontekijoitd (Leppdnen, 2015) Onnistu-
neella rekrytoinnilla on yrityksen menestyksen kannalta iso merkitys. Uuden tyOntekijén
palkkaaminen on usein kauaskantoinen ja merkittiva pdatds organisaatiolle. Onnistuneen
rekrytoinnin tuloksena yritys 10ytéd sitoutuneen henkildn ja ndin ollen vahvistaa kilpai-
lukykyédnsé ja lisdd organisaation positiivista kehitysvoimaa ja lisédd toiminnan laatua
(Joki 2018, 87-90, Viitala 2014, 87-90) Onnistunut rekrytointi edellyttdd huolellista suun-
nittelua ja selkedd tyon- ja vastuunjakoa. Rekrytoinnin lopullinen onnistuminen ndhdéén
lopullisesti vasta kuukausien kuluttua uuden henkilon aloittamisesta tehtdvisséén (Joki,

2018, 87-90)

Uuden tyontekijan perehdyttiminen organisaation tyOtapoihin, arvoihin ja visioihin on
tarked, silld hyvin toteutettuna se saa hinen tytehonsa nopeasti optimaaliseksi ja lisdksi

se on hénen sitoutumisensa kannalta tirkedd (Kauhanen, 2012, 92).
Kauhanen (2012) jakaa perehdyttdmisen kolmeen osaan:

e TyOyhteisoon perehdyttiminen
e Tyo0paikkaan perehdyttiminen

e Ty6hon perehdyttiminen
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Tyo6yhteisoon perehdyttaminen tarkoittaa sitd, ettd tutustutaan tydoyhteisdon, sen toiminta-
ajatuksiin, organisaation liikeideaan, visioon, arvoihin ja tapoihin. Tydpaikkaan pereh-
dyttdmisessd keskitytddn taas tutustumaan itse tyopaikkaan, sen ihmisiin, asiakkaisiin ja
tyokavereihin. Viimeisend tyohon perehdyttimisessd perehdytddn omaan ty6hon ja kaik-

kiin siihen liittyviin odotuksiin (Kauhanen, 2012, 150-151).

Perehdyttdmisen laajuus riippuu pitkilti tyStehtévistd ja tydsuhteen pituudesta. Lyhyisiin
sijaisuuksiin tulevien perehdyttdmiseen on kéytettidvissd vain vihin aikaa, joten sen tulee
siséltdd tyon kannalta kaikkein tirkein ja oleellisin tieto. Perehdyttimisen laajuuteen ja
syvyyteen vaikuttaa my0skin oleellisesti henkilon rooli, ammatillinen osaaminen, tyoko-

kemus ja ikd (Joki, 2018, 111-114)

Palkitseminen on yksi keskeisimmisti henkildston sitouttamisen keinoista. Periaatteessa
sen, minkélaista tyotd tyontekiji tekee ja miten hin suoriutuu siitd, pitdisi vaikuttaa hinen
palkitsemiseensa. Nykyddn myos tyovoiman kysyntd ja tarjonta vaikuttavat enemmén
palkitsemiseen, etenkin rahapalkan suuruuteen. Palkitseminen on kisitteend todella laaja
ja se kasittad taloudelliset (palkka & edut) kuin my0s aineettomat seikat eli lahinné sosi-

aaliset ja urapalkkiot (Kauhanen, 2012, 108-110), Kuva 3.
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KOKONAISPALKITSEMINEN

l

AINEETTOMAT TALOUDELLISET
PALKKIOT PALKKIOT
I I
URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT
* tyo sinansa * statussymbolit
* itsensa * kiitos ja tunnustukset
kehittaminen * sosiaaliset kontaktit
* urakehitys (verkosto) ml. edustus
* julkinen tunnustus
I
EPASUORA SUORA

PALKITSEMINEN

PALKITSEMINEN

PERUSPALKKA

LAKISAATEINEN

* elakevakuutus

+ sairausvakuutus

¢ tyottomyys-
vakuutus

* tapaturma-
vakuutus

VAPAAEHTOINEN SUORITUSPALKKA

* lisaelake- * tulospalkkio
vakuutus + osakeoptio

* sairauskulu- * henkilokohtainen
vakuutus lisa

+ matkavakuutus

* vapaa-ajan-
vakuutus

* ravintoetu -

* puhelinetu TAITOLISA

* autoetu * kielitaito

* asuntoetu jne. * monitaitoisuus

Kuva 3. Kokonaispalkitseminen (Kauhanen, 2012, 115)
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Kuten kuvasta kolme huomataan, kokonaispalkitseminen voidaan jakaa kahteen osaan;

taloudellisiin palkitsemiskeinoihin ja aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Taloudelliset

palkkiot puolestaan jaetaan kahteen padryhmaién. Suoriin palkitsemiskeinoihin seké epé-

suoriin palkitsemiskeinoihin. Epdsuorilla palkitsemisen keinoilla tarkoitetaan lakisditei-

sid etuja tai vapaaehtoisia etuja (Kauhanen, 2012, 116-117).

Suomessa lakisddteisid etuja ovat rahapalkkaan liittyvit erilaiset etuudet, kuten elidkeva-

kuutus, sairausvakuutus, tyottomyysvakuutus ja tapaturmavakuutus. Vapaaehtoisia etuja

voivat lisdvakuutukset, joita ovat esimerkiksi lisdeldkevakuutus, matkavakuutus, vapaa-

ajan vakuutus tai sairauskuluvakuutus. Liséksi vapaaehtoisia etuja voi olla ravintoetu, pu-

helinetu, autoetu tai asuntoetu.
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Aineeton palkitseminen tarkoittaa 1dhinna sitd, ettd palkitsemisen keinot liittyvit jotenkin
tyduraan ja sosiaalisiin palkkioihin. Néiden palkitsemiskeinojen merkitys kasvaa siti suu-
remmaksi, mitd suurempi tyontekijin palkka on. Rahapalkan kasvaessa sen merkitys

yleensd pienenee ja muiden tekijoiden merkitys kasvaa (Kauhanen, 2012, 134-139).

Aineettomia palkitsemisen keinoja voi olla esimerkiksi tydura. Ura voidaan taas jakaa
tyohon itsensd, itsensé kehittdmiseen, kasvupolkuihin, etenemismahdollisuuksiin ja mah-
dollisuuteen saada liséa tuloja. Aineettomiin palkkioihin kuuluva sosiaaliset palkkiot pal-
kitsemiskeinona tarkoittaa ldhinnd statussymboleja, kiitoksia, tunnustuksia, tyytyvéi-

syyttd tyotehtdviin ja sosiaalisia suhteita (Kauhanen, 2012, 135-139).

Henkil6kohtainen, jatkuva kehittyminen on erittiin tirkeda sitouttamisessa. Tydtehtidva
on motivoiva, kun se tarjoaa tarpeeksi haasteita. Silloin se pakottaa tyontekijin ajattele-
maan ja etsimédén ratkaisuja ongelmiin. Totta kai tehtdviin tulee hyddyntda tyontekijén
omia vahvuuksia, mutta myds tarjota mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen. Monet vaihta-
vat tyopaikkaa juuri silloin, kun organisaatiolla ei ole tarjota uusia mahdollisuuksia hen-

kilokohtaiseen kehittymiseen (Rotko, 2019).

Henkilokohtaisen osaamisen kehittdminen tirkedd sitoutumisen, mutta silli on myos
muita merkityksid. Ihminen selviytyy tyotehtdvistdén sitd paremmin, sujuvammin ja luo-
tettavammin, mitd paremmin hén osaa. Osaamisen avulla ihminen saa arvostusta, ja osaa-
minen méaérittdd mydskin hdnen asemansa sosiaalisessa yhteisdssd. Oppiminen on osa
thmisen luontoa, siksi tuo jo itsessddn mielihyvéaé. Tyoviihtyvyystutkimusten mukaan ih-
minen odottaa ty6ltdédn sité, ettd hin voi kokea oppivansa ja tuntea olonsa pétevéksi ja

tarpeelliseksi (Viitala, 2014, 150-151).

Tyoterveyshuolto, tydturvallisuus, tydyhteison ilmapiiri, yksildiden suorituskyky ja osaa-
minen sekd esimiesten johtamistaidot muodostavat tyontekijoiden ty6hyvinvoinnin pe-
rustan. Lisdksi tyohyvinvointi kasittdd ihmisen fyysisen, sosiaalisen ja psyykkisen kun-
non. Kun tydyhteiso ja sen tyontekijét voivat hyvin, pystyvit he vastaamaan odotuksiin
paremmin ja yrityksen litketoiminnan tavoitteisiin ja ovat sitoutuneempia. Yritys menes-
tyy, kun sen tyontekijit voivat hyvin. Lisdksi jos organisaatiossa muutosten ja vauhdin
pyoOrteessd tyontekijét tulevat epétietoisiksi omasta roolistaan ja tyonsd pddmaérastd, si-

toutuminen ja jaksaminen ovat vaikeita (Joki, 2018, 176-177).
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Tyo6hyvinvointi vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja mainee-

seen. Tydterveyslaitos (2019) luokittelee, ettd hyvinvoivassa tydyhteisossa:

e Ollaan avoimia ja luetetaan

e Innostetaan ja kannustetaan

e Puhalletaan yhteen hiileen

e Annetaan mydnteistd palautetta
e Pidetddn tyomaéra aisoissa

e Uskalletaan puhua ongelmista

e Sdilytetddn toimintakyky muutostilanteissa.
Tyoterveyslaitos luokittelee taas hyvinvoivan tydntekijin niin, ettd hén on:

e Motivoitunut ja vastuuntuntoinen

e Pididsee hyodyntdméédn vahvuuksiaan ja osaamistaan

e Tuntee tyOnsi tavoitteet

e Saa palautetta tyOstiddn

e Kokee itsensé tarpeelliseksi

o Kokee ty0ssédn riittdvésti itsendisyyttd sekd yhteenkuuluvuutta

e Onnistuu ja innostuu tydssddn, kokee tyon imua (Hakanen & TTL, 2019).

Tyo6hyvinvointi on siis tirkedd tyontekijan hyvinvoinnin kannalta, koska hyvinvoinnin
kasvaessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja mydskin sairaspoissaolojen

maiiré laskee (Sosiaali ja terveysministerid, 2020).

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jonna Pajunen



20

4 TUTKIMUSKSEN TOTEUTUS

Tyon tutkimus osiossa keskitytadn tarkastelemaan yritys X:n ja yritysten A, B ja C vélistd
toimintaa. Tutkimuksen kohteena on kumppanuuden sujuvuus, tydskentely ja tyytyvii-
syys. Tavoitteena on siis selvittdd yritysten vélisid suhteita, tydskentelytapojen toimi-
vuutta ja sitd onko henkildsto sitoutunutta. Lisdksi tavoitteena on selvittdd mahdollisia

kehitysideoita kumppanuuden ja henkilston sitoutumisen parantamiseksi.

4.1 Tiedonkeruumenetelma

Tutkimusstrategiana kéytetdén kvantitatiivista tutkimusta. Sen avulla selvitetdin luku-
médriin ja prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksid. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii riit-
tavin suuren ja edustavan otoksen. Sen avulla saadaan yleensd kartoitettua olemassa

oleva tilanne, mutta ei pystytd riittdvisti selvittiméén asioiden syitd (Heikkild, 2014).

Kvantitatiiviseen tutkimukseen pédddyttiin, koska haluttiin selvittdd olemassa olevaa ti-
lannetta ja keinoja, miten parantaa sité, ei niinkéadn syitd miksi asiat ovat ndin. Kvantita-
tiivisen tutkimuksen avulla saadaan selkeitd lukuméérid ja prosenttiosuuksia, joiden
avulla paitelmét tehdddn. Tutkimus toteutetaan Webropol internet kyselylld. Se koettiin
parhaaksi vaihtoehdoksi, koska henkildt, joille kysely lahetetddn tydskentelevét eri puo-
lilla Suomea ja nettikyselyn avulla heiddt on helpompi tavoittaa. Kysely suunniteltiin ja
toteutettiin yhdessd toimeksiantajan edustajan kanssa. Kyselyn otanta valittiin satunnai-
sesti yhteistyokumppaniyritysten A, B ja C tyOntekijoiden ja esimiesten joukosta ja ky-
selyn linkki ldhetettiin heille sahkdpostitse. Vastausaikaa annettiin yksi viikko, koska ko-

ettiin ettd se on riittdva aika vastausten saamiseksi.

Kysely sisdltdd monivalintakysymyksid, avoimia kysymyksié sekd véittdmid, jotka on si-
joitettu Likert-asteikkoon. Monivalintakysymyksilld kerdtdén taustatiedot, kuten vastaa-
jan iki tai sukupuoli. Avoimien kysymysten tavoitteena on saada erilaisia ndkokulmia
mahdollisimman laajasti esille. Likert asteikkoon on taas sijoitettu véittdmid, joiden
avulla pyritdén selvittimédin kyselyyn vastanneiden kokemaa tunnetta asioista. Kyselylo-

make on liitteend.
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4.2 Tutkimuksen tulokset

Kysely ldhetettiin yhteensa sadalle henkildlle ja heistd 32 vastasi kyselyyn. Koska kyse-
lyyn vastasi niin pieni osa, ei saada luotettavaa kuvaa tilanteesta, eikd tutkimuksen tulok-
sia voida yleistdd koskemaan kaikkia Yritys X:n yhteistyokumppaneita. Tutkimuksen tu-
loksena saadaan vain hieman suuntaa antava kuva, jonka perusteella kehitysehdotuksia

1dhdetddn antamaan.

Aluksi kdydaan lapi kyselyyn vastanneiden taustatietoja.

IKA

Yli 60-vuotias
Alle 20-vuotias

30-34

Kuvio 1. Vastaajien ika.
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SUKUPUOLI

Nainen
44 %

Mies
56 %

0%

Kuvio 2. Vastaajien sukupuoli.

Kuten kuviosta 1 huomataan, eniten kyselyyn vastanneista olivat idltddn 20-39-vuotiaita.
Vain muutama yli 40-vuotias ja alle 20-vuotias vastasi kyselyyn. Kuviosta 2 huomataan,
ettd enemmistd kyselyyn vastanneista, 56% olivat miehid. Naisia taas oli 44% vastan-

neista ja muu sukupuolisia ei ollenkaan.

Kumppaniyrityksid Yritys X:1la oli kolme; yritykset A, B ja C. Kyselyssé selvitettiin

my0Oskin mistd néistd kolmesta yrityksestd vastaaja oli.
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KUMPPANIYRITYKSET

Yritys C
13%

YritysA

37%

Yritys B

Kuvio 3. Kyselyyn vastanneiden tyonantaja.

Kuviosta 3 ndhdéén, ettd kyselyyn vastanneista 37% olivat Yritys A:sta, suurin osa vas-

tanneista 50% Yritys B:std ja vain 13% Yritys C:sté.
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KAUANKO OLET OLLUT TOISSA KYSEISESSA YRITYKSESSA?

Yli 10-vuotta

9% Alle vuoden

19%

7-9 vuotta
9%

4-6 vuotta
22%

1-3 vuotta
41%

Kuvio 4. Kauanko kyselyyn vastanneet ovat tyoskennelleet nykyisessa yrityksessa.

Asema tyossa

m Esimies = Tyontekija

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden asema.
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Kyselyyn vastanneista 41% on tyoskennellyt kyseisesséd tyopaikassaan 1-3-vuotta, 22%
4-6-vuotta, 19% alle vuoden, 9% 7-9-vuotta ja yli 10-vuotta oli tyoskennellyt 9%. Kyse-
lyyn vastanneista suurin osa on siis tydskennellyt jo useamman vuoden samassa yrityk-
sessd, kuten kuviosta 4 huomataan. Kysely ldhetettiin satunnaisotannalla, joten joukossa
oli niin tyontekijoitd kuin myos esimiehid. Kuviosta 5 ndhdéan, ettd suurin osa vastan-

neista, 72% oli tyontekijoitd ja loput 28% esimies asemassa toimivia henkildita.

Kyselyssé oli viittimid, jotka koskivat Yritys X:n ja Yritys A, B ja C vilistd kumppa-
nuutta. Yritys X:n ja kumppanien viliset suhteet ovat taktisia kumppanuuksia. Eli kump-
panuuden tarkoituksena on sopia yhteisistéd tavoitteista, yhdistdd osapuolten prosesseja,
poistaa péillekkdisid toimintoja ja yhdistdé toimintakulttuureja. Kumppanuuden hyodyl-
lisyys riippuu pitkalti siitd, miten paljon tietoa pystytdén jakamaan luottamuksellisesti

(Stahle, 2000, 86-92).

Kyselyssé pyrittiin selvittimddn millaiseksi kumppaniyritykset tuntevat luottamuksen,
yhteistyon, arvot ja toiminnan. Kuten kuviosta 6 ndhdédan, kyselyyn vastanneet kokivat

ndmé melko hyvin.

Vaittamia yritysten valisesta kumppanuudesta

Kumppanuutemme perustuu luottamukseen

Kumppanuutemme persutuu toistemme kunnioittamiseen

Yhteistydmme on harkittua

Tekeminen on konkreettista

Toiminta on vastavuoroista

Yhteistyokumppanin asettamat tavoitteet ovat minulle selkeat

Ymmarran mitd minulta odotetaan tavoitteiden saavuttamiseksi
lloitsemme yhdessa kumppanimme kanssa, kun saavutamme tavoitteemme
Tunnemme kumppaniyrityksen arvot

Toimimme arvojen mukaisesti

Voin selkedsti ndhda miten oma tyoni vaikuttaa yhteistydkumppanin
menestykseen

i

1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

B 1= Tdysin samaa mieltd - Jokseenkin samaa mieltd - en osaa sanoa - Jokseenkin eri mieltd - 5=Tdysin eri mielta

Kuvio 6. Kyselyyn vastanneiden mielipide kumppanuudesta.
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Kyselyyn vastanneet kokevat kumppanuuden perustuvan luottamukseen melko hyvin.
Vastausten perusteella he eiviét kuitenkaan koe sitd tdydelliseksi vaan hyviksi. Liséksi he
kokevat, ettd kumppanuus on harkittua, tekeminen konkreettista ja toiminta on vastavuo-
roista. Vastaajat mydskin kokevat, ettd kumppanin asettamat tavoitteet ovat melko sel-
keitd ja he ymmartivit mitd heiltd odotetaan niiden saavuttamiseksi. Vastaajat kokivat
kunnioittamisen olevan hieman yksipuolista, joka tuli ilmi vastausten jakautuessa kahtia.
Lisdksi vdittdma “lloitsemme yhdessd kumppanimme kanssa, kun saavutamme tavoit-
teemme” jakoi mielipiteitd. Eli vililld yritykset iloitsevat tavoitteiden saavuttamisesta yh-
dessd ja toisinaan se taas on yksipuolista. Kumppaniyritykset tunsivat Yritys X:n arvot
hyvin ja kokevat toimivansa myoskin niiden mukaisesti. Lopuksi my0s koettiin, ettd ky-
selyyn vastanneet nikevét miten heididn tekeménsid tyo vaikuttaa Yritys X:n menestyk-

seen (Kuvio 6).

Kyselyssé selvitettiin my6skin sitd, miten sitoutuneita kumppaniyritysten henkildsto on
Yritys X:44n. Henkildston sitoutumiseen vaikuttaa tyoskentelytavat, tyohyvinvointi ja
palkitseminen. Kuviosta 7 ndhddén, miten kyselyyn vastanneet kokivat yritysten véliset

tyoskentelytavat.

Vaittamia yritysten vélisestd tyoskentelysta

Keskustelemme saannollisesti yhetistydkumppanin asiakkaista ja
kehitdamme toimintaamme palautteen perusteella

Yhteistydkumppanin perehdytys uusiin tuotteisiin ja palveluihin on
kattava

Saamme kumppanilta tarpeeksi palautetta

Kehitdmme jatkuvasti kumppanin kanssa yhdessa tuotteita ja
palveluita

Tekemani ty6 on arvokasta kumppanille
Meilld on my&nteinen ja kannaustava asenne toisiamme kohtaan

Yhteinen asiakaskohtaamismalli edesauttaa sujuvaa tyontekoa

Tyoskentelemme tehokkaasti ja sujuvasti yhdessa

o

1 2 3 4 5

M 1= Tdysin samaa mieltd - Jokseenkin samaa mieltd - En osaa sanoa - Jokseenkin eri mieltd - 5=Tdysin eri mielta

Kuvio 7. Viittdmia yritysten vélisestéd tydskentelysta.
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Kyselyyn vastanneet kokivat, ettd yritysten valilla toimii keskusteleva ilmapiiri ja toimin-
taa kehitetddn palautteen perusteella. He my0skin kokevat, ettd saavat hyvin palautetta
yritys X:Itd. Liséksi he kokevat, ettd saavat jotenkin osallistua tuotteiden ja palveluiden
kehitykseen ja tuntevat tyonsd my0Oskin arvokkaaksi. Asennetta toisiaan kohtaan pidettiin
melko hyvéné. Yritys X on antanut kumppanien kédyttoon yhteisen asiakaskohtaamismal-
lin, jonka perusteella yrityksen henkildsto toimii. Tdta mallia pidettiin hyvéna ja koettiin,

ettd yritysten tyoskentely on tehokasta ja sujuvaa (Kuvio 7).

Henkil6ston sitoutumiseen vaikuttaa tydskentelytapojen liséksi tydhyvinvointi. Téta 14h-
dettiin tutkimaan siitd ndkokulmasta, ettd miten ty6hyvinvointi nédkyy kumppanin toi-

mesta (Kuvio 8).

Vaittamia tyohyvinvointiin liittyen kumppanin toimesta

Tunnen tyossani suurta ylpeytta siitd, ettd saan tyoskennelld
yhteistydkumppanin kanssa

Paasen hyddyntamadn vahvuuksiani ja osaamistani tyossa

Olen motivoitunut tekemaan ty6ta yhteistyokumppanin
toimeksiannossa

Yhteistyokumppanini kuuntelee ajatuksiani, mielipiteitani ja
ideoitani, tydossamme vallitsee avoimuuden ja luottamuksen
ilmapiiri

Minulla on mahdollisuus oppia uutta ja kehittya tyossani

1 2 3 4 5

1= Taysin samaa mieltd - Jokseenkin samaa mielta - En osaa sanoa - Jokseenkin eri mieltd - 5=Taysin eri mielta

Kuvio 8. Viittdmia tyonhyvinvointiin liittyen kumppanin toimesta.

Tyo6hyvinvointi on laaja késite ja se pitdd siséllddn monta kohtaa, kyselyssa pyrittiin sel-
vittdimé&én niistd vain muutamia, kuten kuviosta 8 ndhdéén. Esimerkiksi kyselyyn vastan-
neet kokivat melko hyvin tydstdén ylpeyttd ja siitd, ettd saa tyoskennelld Yritys X:n
kanssa. Lisdksi he kokivat, ettd padsevit jokseenkin hyddyntdméédn vahvuuksiaan ja osaa-

mistaan tyOssddn. Kyselyyn vastanneet olivat myds melko hyvin motivoituneita
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tyontekoon yhdessd Yritys X:n kanssa ja kokevat, ettd Yritys X kuuntelee myos heiddn
ajatuksiaan, mielipiteitddn ja ideoitaan. Tydilmapiiri koettiin my6skin avoimeksi ja luot-
tamus hyviksi. Mydskin mahdollisuus oppia uutta ja kehittyéd tyossd koettiin melko hy-

viksi.

Kun kyselyssé oli selvitetty olemassa olevaa tilannetta, kysyttiin lisdksi miké olisi vas-
tanneiden henkildiden mielestd hyvi tapa tai keino parantaa yritysten yhteistyotd. Kuvi-

osta 9 ndhddén mité asioita pidettiin tarkedna.

Miten yhteistydkumppani voisi parantaa yhteistyétianne?

Kumppanin edustamat henkilét voisivat olla lisna enemmin | NNNRNRNRDEBEBEEN 35 %

Kumppanin edustamat henkil6t voisivat olla ldsna

. N 0%
vahemman

Ottaisin mielelldni kdyttdon kumppaniyrityksen sahképostin 0
pelkastaan I 14 %

Ottaisin mielelldni kdyttoon kumppaniyrityksen sahképostin 0
nykyisen rinnalle I 21 %

Tarjota hyvét edistymismahdollisuudet kumppaniyrityksessé | N N NI <: >
Tarjota lisékoulutus mahdollisuuksia | NN RN 57
Kumppaniyrityksen logotuotteiden saatavuus vaikuttaa I 57
o

yhteenkuuluvuuden tunteeseen

Muu huomioiminen, kuten tunnustukset ja kiitokset || N | I 3o %
Muu, mika? | 25 %

0% 100 %

M Prosenttiosuus vastauksista

Kuvio 9. Miten yhteistyokumppani voisi parantaa yhteistyota.

Kuviosta 9 tutkiessa voidaan todeta, ettd tirkeimpéné seikkana yhteistyon parantamiseen
pidettiin hyvid edistymismahdollisuuksia kumppaniyrityksessd. Seuraavaksi yhtd téir-
keina pidettiin lisdkoulutus mahdollisuuksia ja sitd, ettd kumppaniyrityksilld olisi Yrityk-
sen X logotuotteita kaytettdvissd. Hyviksi keinoksi parantaa yhteistyotd pidettiin myos-
kin muu huomioiminen, kuten erilaiset tunnustukset tai kiitokset. Lisdksi koettiin, ettd
yhteisty0 paranisi, jos Yritys X:n edustajat olisivat paikalla nykyistd enemmén. Kyselyssd

oli vaihtoehtoina mydskin, ettd kumppaniyrityksen tyontekijit saisivat kdyttoon Yritys
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X:n sdhkdpostiosoitteen pelkéstddn tai jo olemassa olevan rinnalle, mutta niiti ei koettu

niin merkittdvéni osana yhteistydn parantamiseksi.

Kuviosta 9 huomataan, ettd kysymyksessd oli my0s avoin kohta johon, vastaajat saivat
ehdottaa omia ideoita yhteistydn parantamiseksi. Suurin osa tdhén kohtaan vastanneista
olivat sitd mieltd, ettd heiddn palkkauksensa ja provisio mallinsa ovat huonoja. Haluttiin
tasavertaista palkkausta Yritys X:n kanssa ja koettiin, ettd hyvésté tyOstd ei saa tarpeeksi
palkkiota, vaan "heitetddn roposia kouraan”. Téhén ei Yritys X pysty vaikuttamaan, koska
palkkauksen ja provision miérittelee tyontekijin oma tyOnantaja eli tdssd tapauksessa
Yritys A, B tai C. Se mité Yritys X tekee, on, ettd se valvoo vain, ettd kumppaniyritykset
noudattavat kyseisen alan tydehtosopimuksia. Toinen asia, joka nousi esille, oli henkilds-
toetujen puute. Haluttaisiin etuja enemmén myoskin siis Yritys X:Itd. Lopuksi toivottiin
entistikin enemmin avoimuutta, luottamusta, kehittdvad palautetta ja sité, ettd tieto kul-
kisi kumppaniyrityksille samaan aikaan kuin muillekin esimerkiksi tieto uudistuksista ja

muutoksista tulisi samaan aikaan kumppaneille kuin Yritys X:lle.

Viimeisend kohtana kyselyssa oli avoin kysymys, jossa sai antaa avointa palautetta Yritys
X:lle. Tassékin nousi esille palkkaus ja provisio mallit, kuten aiemmin. Liséksi toivottiin
enemmaén sddnnollisid koulutuksia Yritys X:1td ja etenemismahdollisuuksia “yli rajojen”.
Muutamia kommentteja oli mydskin tullut, ettd vuorovaikutus on avointa ja kehittdvai

molemmin puolin ja ettd ollaan tyytyviisid yhteistyohon.

Jos yritysten A, B ja C vastauksia tarkastellaan erikseen ei suurta eroa kyselyn kokonais-
tulokseen tule. Yritys A:n ja B:n vastaukset olivat samoja kuin koko kyselyn tulokset.
Yritys C:n tyytyvéisyys kumppanuuteen oli vain hieman parempi, kun tarkasteltiin yri-
tystd yksin, mutta kyseiseltd yritykseltd vastasi vain neljd henkild4d, joten kovin kattavaa
kuvaa tdimén avulla ei saa. Koska yritysten vastaukset olivat kaikki samalla tasolla, anne-

taan kehitysehdotuksia yleisesti ottaen eikd kumppaniyritys kohtaisesti.
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5 KEHITYSIDEAT

Téssd luvussa esitetddn kehitysehdotuksia, joiden avulla Yritys X pystyisi parantamaan
yhteistyotadn Yritysten A, B ja C kanssa. Kehitysehdotuksissa on hyddynnetty tekijén
omaa nidkemysta tilanteesta ja kyselyn kautta selville tulleista mielipiteistd, sekd toimek-

siantajan edustajan mielipiteita.

Tutkimuksen viittimien vastausten perusteella Yritys X ja kumppanien A, B ja C yhteis-
tyd toimii hyvin. Kumppaniyritysten henkilostd kokee yhteistyon olevan sujuvaa ja mi-
tadn suurempia kehittdmisen kohteita ei noussut ilmi. Yhteistyotd ei kuitenkaan pidetd

taydellisend, vaan hyvénd, joten kehitettdvéa silti on.

Tulosten perusteella kumppanien henkilosto tuntee Yritys X:n arvot, vision ja tavoitteet
hyvin ja he tietdvét mité tulee tehdd saavuttaakseen nima tavoitteet. Avoimuus, kommu-
nikaatio, luottamus koettiin jo hyviksi, mutta samaan aikaan niitd toivottiin lisdd. Voi
olla, ettd vililld esimerkiksi kommunikaatio toimii todella hyvin ja vililla taas tulee kom-
munikaatiokatkoksia, joiden takia Yritysten A, B ja C henkilstd haluaisi lisdtd ndita.
Tutkimuksen avulla selvitettiin olemassa olevaa tilannetta ja sitd, miten sitd voisi paran-
taa, syitd miksi asiat ovat ndin ei kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saada selville. Yksi
kehitysehdotus Yritys X:lle olisi se, ettéd jatkossa kiinnitetdén entistikin enemmaén huo-
miota tiedon vélitykseen ja varmistamiseen, niin etti viesti saavuttaa joka tason tyonteki-
jat ja ollaan avoimempia, koska niiin saadaan parannettua entisestdan yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Kun kommunikaatio on kunnossa, luottamus paranee ja ndin ollen kumppanuus

syvenee.

Tutkimuksen vastausten perusteella, kumppanien henkildstolld olisi mydskin kiinnos-
tusta lisdkoulutuksiin nimenomaan Yritys X:n tarjoamana. Koulutuksia tai perehdytyksid
palveluihin ja tuotteisiin voisi alkaa pitdméén sddnno6llisin véliajoin, seki tarjota mahdol-
lisuuksia tyontekijén itsensd kehittdmiseen. Télloin kumppanien henkildstd on ajan ta-
salla uudistuksista ja muutoksista. Tdma liséisi yhteenkuuluvuuden tunnetta entisestéén.
Koulutusten avulla voitaisiin tarjota etenemismahdollisuutta, jota pidettiin myds térkednéd

tutkimuksen perusteella.
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Logotuotteiden saatavuus oli tutkimuksen perusteella merkittdva osa yhteenkuuluvuuden
tunteen lisddmiseksi. Kehitysehdotuksena tdhin liittyen, Yritys X voisi sopia yhteistyo-
kumppanien kanssa, mika olisi sopiva toimintatapa logon nékyvyyteen kumppaniyrityk-
sesséd ja miettid siséltddko se esimerkiksi logotuotteita. Télloin kumppanien henkilostod
tuntisi olevansa enemmén osa Yritys X:44. Tamén lisdksi tutkimuksessa tuli ilmi, ettd
kyselyyn vastanneet kaipaisivat henkildstoetuja Yritys X:1td. Kumppaneiden henkilds-
t6ll4 on varmasti jo joitakin oman yrityksen henkildstoetuja, mutta yhteenkuuluvuuden
tunnetta lisdisi myoskin Yritys X:n henkildstoedut. Kehitysehdotuksena Yritys X voisi

tarjota edes jotain etuja omista tuotteistaan ja palveluistaan.

Néama kaikki kehitysehdotukset yhdesséd syventdisivit yritysten vélistd yhteistyota ja li-

sdisivdt my0s henkildston sitoutumista.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jonna Pajunen



32

6 YHTEENVETO

Téssd opinndytetyOssd tutkittiin Yritys X:n ja sen yhteistyokumppaneiden A, B ja C vi-
listd kumppanuutta, sen toimivuutta ja mité siind olisi parannettavaa. Lisdksi tutkittiin,
kuinka sitoutunutta kumppanien henkildstd on toimimaan Yritys X:n kanssa. Néiden li-

sdksi tutkittiin keinoja, joilla yhteisty6té ja sitoutuneisuutta voitaisiin parantaa.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja kumppaniyrityksille A, B ja C 14-
hetettiin Webropol kysely sahkdpostin vilitykselld. Kysely ldhetettiin satunnaisotannalla
sadalle henkil6lle, joista 32 vastasi. Vastanneiden méérd on hyvin pieni, joten tutkimuk-

sen tulokset eivit valttdmattd kerro koko totuutta, mutta ovat hyvin suuntaa antavia.

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, ettd Yritys X:n ja kumppanien yhteistyd on jo
valmiiksi ollut hyvélla tasolla, mutta pienid puutteita ilmeni. Jotkin ilmenneet asiat ovat
sellaisia joihin Yritys X ei voi vaikuttaa, kuten esimerkiksi palkkaus ja provisio mallit.
Kyselyn avulla selvisi, ettd kommunikaatiota, avoimuutta ja luottamusta halutaan lisita
entisestddn, vaikka se oli jo valmiiksi hyvilld tasolla. Liséksi halutaan tuntea olevan
enemmain osa Yritys X:44 logotuotteiden ja sddnndllisten koulutusten avulla. Sdannollis-
ten koulutusten avulla voitaisiin lisdtd etenemismahdollisuuksia, jotka sitouttaisivat hen-
kilostod enemman. Ndiden lisdksi kyselyn perusteella kumppaniyritykset kaipaavat Yri-

tys X:n henkildstdetuja, niiden avulla he kokisivat olevansa osa Yritys X:44.

Tekijdnd opin monia asioita yritysten vilisistd kumppanuuksista ja henkildston sitoutu-
misesta timdn opinndytetydprosessin aikana. Erityisesti sen, ettd yrityskumppanuuksia
on erilaisia ja eri tarkoituksia varten. On hyvé 16ytdd sopiva yhteistyon tyyppi, jotta se
toimisi juuri sitd tarkoitusta varten mitd halutaan. Isompien kumppanuuksien ylldpitdmi-
nen vaatii paljon aikaa ja siind pitdd huomioida monta asiaa. Henkildston sitoutuminen
on yksi merkittdva osa. Téhénkin vaikuttaa moni asia, kuten esimerkiksi palkitseminen,

henkilokohtainen kehittyminen, perehdytys ja tyohyvinvointi.

Opinndytetyon prosessi alkoi hyvin liikkeelle. Toimeksiantajan edustaja tarjosi kyseisti
tutkimuksen aihetta ja se kuulosti hyvinkin mielenkiintoiselta. Aiheen valitseminen

alussa oli siis selkedd ja helppoa. Opinndytetyd edistyi hyvéd tahtia ja aina kun tarvitsi
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apua, sai sitd ohjaajalta nopealla aikataululla. Ohjaajan neuvot ja vinkit olivat hyodyllisid

ja niisté oli paljon apua. Tama prosessi edistyi siis hyvin, jolloin sitid oli mukava tehda.

Suurimpana ongelmana tdssd prosessissa sanoisin, ettd oli suunnitelman tekeminen.
Aluksi luulin suunnitelman olevan jo tarpeeksi kattava, jotta olen valmis aloittamaan itse
tyon, mutta jalkikédteen ajatellen alussa olisi padssyt paljon helpommalla, jos suunnitelma

olisi ollut entistdkin laajempi.

Tédmin opinndytetyon jdlkeen toimeksiantaja pyrkii toteuttamaan annettuja kehitysehdo-
tuksia, kuten esimerkiksi logotuotteiden jakaminen my6s kumppaneille tai lisdkoulutus-
mahdollisuuksien tarjoaminen, joiden avulla kumppanuus paranisi. Liséksi suositellaan,
ettd toimeksiantaja toteuttaisi tulevaisuudessa uuden vastaavan kyselyn, jotta nihtdisiin,
onko kehitysti tapahtunut ja mahdollisesti saataisiin lisd vastauksia, joiden avulla entis-

takin kattavampi kuva kumppanuudesta.
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Liite 1 (1)

Arvoisa vastaaja,

Olen Jonna Pajunen ja opiskelen liiketaloutta Turun ammattikorkeakoulussa. Osana
opintojani on opinndytetyd. Sen aiheeksi on valikoitunut yrityskumppanien vélinen
suhde ja henkil6ston tyytyvéisyys kumppanuudessa.

Tédmén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, kuinka hyvin kumppanuutenne toimii,
miten henkilostd sen kokee ja miten sitd voisi parantaa. Tutkimuksen tuloksien
perusteella luodaan toimeksiantajalle kattava kuva tilanteesta ja annetaan myoskin
kehitysideoita.

Kysely on lyhyt, joten siihen vastaaminen ei vie paljon aikaa. Vastaaminen tapahtuu
nimettomasti ja vastaukset késitellddn luottamuksellisesti. Vastaathan kyselyyn
viimeistddn viikon kuluessa, jolloin linkki nettikyselyyn sulkeutuu. On erittéin tirkeds,
ettd mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn, silloin saamme luotettavamman ja

kattavamman kuvan.

Ystavallisin terveisin

,gom( %

v

Jonna Pajunen
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Kysely kumppaneille

1. 1ka

Alle 20-vuotias
20-24

25-29

30-34

35-39

40-44

45-49

50-54

55-59

ONONONONONONORONONG)

Yli 60-vuotias

2. Sukupuoli

O Nainen
() Mies
O Muu

3. Missa yrityksessa olet toissa?

Liite 2 (1)

4. Kauanko olet ollut téissa kysei a yrityk az
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Alle vuoden
1-3 vuotta
4-6 vuotta

7-9 vuotta

ONONORONG

Yli 10-vuotta

5. Nykyinen asemani yrityksessa on?
() Esimies

() Tyéntekija

6. Seuraavat vaittamat koskevat yritysten valista kumppanuutta.
1=Taysin samaa mielta - Jokseenkin samaa mielta - En osaa sanoa - Jokseenkin eri mielta -
5=Taysin eri mielta

Koen, etta

N
N
w
N
[8)]

Kumppanuutemme perustuu
luottamukseen

Kumppanuutemme perustuu toistemme
kunnioittamiseen

Yhteistydmme on harkittua
Tekeminen on konkreettista
Toiminta on vastavuoroista

Yhteistybkumppanin asettamat
tavoitteet ovat minulle selkeéat

Ymmarran mitad minulta odotetaan
tavoitteiden saavuttamiseksi

lloitsemme yhdessa kumppanimme
kanssa, kun saavutamme tavoitteemme

Tunnemme kumppaniyrityksen arvot

OO0 O OO0 000 O O
OO0 O OO0 000 O O
OO0 O OO0 000 O O
OO0 O OO0 000 O O
OO0 O OO0 000 O O

Toimimme arvojen mukaisesti
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Liite 2 (3)

Voin selkeasti nahda miten oma tyéni

vaikuttaa yhteistydkumppanin O O Q O O

menestykseen

7. Seuraavat vaittamat koskevat yritysten valista tyoskentelya.
1=Taysin samaa mielta - Jokseenkin samaa mielta - En osaa sanoa - Jokseenkin eri mielta -
5=Taysin eri mielta

Koen, etta

Tyoskentelemme tehokkaasti ja
sujuvasti yhdessa

Yhteinen asiakaskohtaamismalli
edesauttaa sujuvaa tyéntekoa

Meilla on myonteinen ja kannustava
asenne toisiamme kohtaan

Tekemani tyd on arvokasta kumppanille

Kehitamme jatkuvasti kumppanin
kanssa yhdessa tuotteita ja palveluita

Saamme kumppanilta tarpeeksi
palautetta

Yhteistydkumppanin perehdytys uusiin
tuotteisiin ja palveluihin on kattava

O O OO0 O OO0
O O OO0 O OO0
O O OO0 O OO0
O O OO0 O OO0
O O OO0 O OO0

Keskustelemme saanndllisesti
yhteistybkumppanin asiakkaista ja
kehitdmme toimintaamme palutteen
perusteella

O
O
O
O
O

8. Seuraavat vaittamat koskevat tyohyvinvointia kumppanin toiminteessa.
1=Taysin samaa mielta - Jokseenkin samaa mielta - En osaa sanoa - Jokseenkin eri mielta -
5=Taysin eri mielta

Koen, etta

1 2 3 4 5
Minulla on mahdollisuus oppia uutta ja
kehittya tydsséani O O O O O
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Yhteistybkumppani kuuntelee

ajatuksiani, mielipiteiténi ja ideoitani, Q O O O O

tydssamme vallitsee avoimuuden ja
luottamuksen ilmapiiri

Olen motivoitunut tekemaan tyéta O O O O O

yhteistybkumppanin toimeksiannossa

P&aasen hyédyntaméan vahvuuksiani ja
osaamistani tydsséa O O O O O

Tunnen tydssani suurta ylpeytta siita,
etté saan tyéskennella O O O O O

yhteistybkumppanin kanssa

9. Miten yhteistyokumppani voisi parantaa yhteisty6tanne? (Voit valita useamman vaihtoehdon)
Kumppanin edustamat henkilét voisivat olla Iasnd enemmén

Kumppanin edustamat henkilét voisivat olla Iasna vahemman

Ottaisin mielellani kayttddn kumppaniyrityksen sahképostin pelkastaan

Ottaisin mielellani kayttéon kumppaniyrityksen séahkdpostin nykyisen rinnalle

Tarjota hyvat edistymismahdollisuudet kumppaniyrityksessa

Tarjota lisakoulutus mahdollisuuksia

Kumppaniyrityksen logotuotteiden saatavuus vaikuttaa yhteenkuuluvuuden tunteeseen

Muu huomioiminen, kuten tunnustukset ja kiitokset

Doodododn

Muu, mika?

10. Avointa palautetta yhteistyokumppanille
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