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Osa-aikaty6 on kasvanut palvelualoilla rajahdysmaisesti viimeisten vuosikymmenien
aikana. TyOnantajat kilpailevat ammattitaitoisesta henkilokunnasta, mutta eivat
kuitenkaan pysty kustannussyista tarjoamaan aina vakituista ty6ta. Tyontekijét taas
vaativat tyoltddn enemmaén kuin rahallisen korvauksen ja osa-aikatyd on yha
suuremmalle osalle oma valinta. Yksi tarkeimmista yrityksen menestystekijoista on
osaavat ja sitoutuneet tyontekijat. Sitoutuminen on monen tekijan summa ja osa-
aikaisissa tyOsuhteissa usein haastavampaa kuin vakituisissa tyosuhteissa.
Opinnaytetyon aiheena oli osa-aikaisten tyontekijoiden sitouttamisen haasteet ja
edellytykset Turun Linnateatterilla. Tutkimusongelmana kehittamistyéssa oli mitka
asiat vaikuttavat osa-aikaisten tyontekijéiden sitoutumiseen ja miten kohdeyritys
pystyisi paremmin tarjoamaan edellytyksié talle sitoutumiselle?

Tyon teoreettinen viitekehys pohjautui osa-aikatydon maarittdmiseen ja sitoutumiseen
kasitteend ja sitoutumista edistaviin tekijéihin tukeutuen motivaation teorioihin.
Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin kvalitatiivisena
tapaustutkimuksena.  Aineistonkeruumenetelména  toimi  s&dhkdinen  kysely
Linnateatterin  osa-aikaisille  tyontekijoille.  Tyontekijoille tehdyn  kyselyn
tarkoituksena oli kerdtd mielipiteitd ja tietoa aiheesta tukemaan teoriaa. Kysely
toteutettiin syksyll4 2018, se tuotti seitsemén vastausta ja vastausprosentti oli 100%.

Tutkimuksen tulosten pohjalta ja teoreettisen viitekehyksen avulla listattiin ne
toimenpiteet ja haasteet, joita yrityksen tulisi ottaa huomioon, luodessaan edellytyksié
osa-aikaisten tyontekijoiden sitouttamisen mahdollistamiseksi. Tuloksena syntyi
yhdeksan kohdan lista osa-aikaisten tyontekijéiden sitouttamisen mahdollistamiseksi
kohdeyrityksessa.
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Part-time labor has been growing within the service industry for decades. Employers
are competing for professional talents, but whom are — for financial reasons — unable
to provide full-time contract. Employee’s, on the other hand, has increased their
demands beyond financial compensation and are willing to choose the part-time
positions instead. One of the company’s success factor is professional and committed
staff. Commitment sums up several things and is often more challenging for part-time
than full-time labor. The topic of my thesis was the preconditions and challenges of
part-time employee engagement. As for the research problem in development work
was what factors effect part-time labor’s commitment and how the target company
could promote better work atmosphere to earn commitment.

Theoretical framework of the thesis was based on the definition of part-time labor and
commitment and how they connect with theory of motivation. The research work was
conducted using the qualitative case study. The answers were submitted and collected
electronically from the part-time workers of the Linnateatteri. The purpose of the
questioner was to collect more opinions knowledge on the matter to support the theory.
The questioner was held in the Autumn of the year 2018 and it produced 7 answers
with answering percentage at full 100%.

Based on the results of the qualitative research and within the theoretical framework it
was possible to name the measures and challenges that the target company should pay
full attention to when promotion for a new and more motivational working
environment with the goal to increase commitment. As a result, was a list with nine
different points for enabling part-time workers engagement.
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1 JOHDANTO

Tybeldama on muuttunut viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana paljon. IThmiset
eivat endd tyoskentele saman yrityksen palveluksessa koko tyduraansa ja tyon
vaihtuvuudesta on tullut arkipaivaa. Osaavia tyontekijoité ei valttamatta ole tarpeeksi,
jolloin Kilpailu motivoituneista ja tuloksia tavoittelevista tyontekijoistd on kova.
Tyontekijat kaipaavat myos haasteita. Enaa ei riité, ettd tyolla maksetaan laskut, vaan
tyonteon tulee olla mielekdstd, motivoivaa ja sen tulee antaa ihmiselle mahdollisuus
kehittdd itseddn. Osa-aikatyd tydmuotona on lisadntynyt ja sen tarjoama vapaus
houkuttelee yhd useampaa tyontekijaa. Tyonantajille osa-aikatyon teettdminen voi taas
olla huomattavasti kustannustehokkaampaa kuin vakituisten tyontekijoiden

palkkaaminen.

Menestys on yrityksessa tydskentelevien ihmisten varassa. Kun puhutaan yrityksen
strategioista, menestyksestd, innovatiivisuudesta ja oppimisesta on tosiasia, etta siihen
liittyy aina yrityksen henkilosto ja nama ovat henkildston toiminnan tulosta. On hyvin
tarke&d, ettd oikeat ihmiset ovat oikeilla paikoilla yrityksessa ja vielé tarkedmpéaa on
pystyd tarjoamaan tyOnantajana edellytykset heidén sitoutumiselleen, jotta he
vastaisuudessakin tydskentelevat yrityksessa. Tyontekijoiden vaihtuvuus on kallista ja
heidan l&htiessdaan he vievat mukanaan my6s ammattitaitonsa. Uuden henkilon
rekrytoinnista ja perehdytyksestd muodostuu suuri investointi yritykselle ja olemassa
olevista tyontekijoistda kannattaisikin mahdollisuuksien mukaan pitdd Kiinni.
(Kauhanen 2012, 62-63)

Tama opinnaytety6 on tehty Linnateatterille ja kehitystyon tavoitteena on selvittaa
edellytykset kohdeyrityksen osa-aikatyontekijoiden sitoutumiselle. Tarkoituksena on
selvittdd mitka tekijat vaikuttavat sitoutumiseen ja millaisia edellytyksié tyonantaja
pystyy luomaan télle sitoutumisprosessille. Tutkimuksen teoria rakentuu osa-aikatyon
maarittdmiseen seka niin sitoutumisen kuin motivaationkin teorioihin. Kehitystyossa
keskitytddn tutkimaan sitoutumista sek& osa-aikatyontekijan ettd tyonantajan

nakokulmasta.



Halusin valita kehittdmistyohoni aiheen, joka on ajankohtainen, itsedni kiinnostava ja
tyostd olisi myds hyotyd kohdeyritykselle. Aiheesta tekee ajankohtaisen Suomessa
jatkuvasti kasvava osa-aikaisten tyontekijoiden maard, varsinkin palvelualoilla.
Itselleni aihe on kiinnostava tulevaisuuttani ajatellen. Tulevaisuuden esimiehena
haluan tietdd mitkd seikat vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen ja yritykseen
jadmiseen. Kohdeyrityksen toimenpiteet kehitystyostani saatujen tulosten perusteella
voi mahdollisesti parantaa tydhyvinvointia, vaikuttaa suoraan henkildstokuluihin seké

antaa kayttoon toimenpide-ehdotuksia osa-aikaisten tyontekijoiden sitoutumiseen.

Linnateatteri on vuodesta 2003 toiminut turkulainen ammattilaisteatteri.
Katsojaluvuilla mitattuna Linnateatteri oli vuonna 2016 neljdnneksi suurin teatteri.
Linnateatteri toimii pddasiassa Turun keskustan tuntumassa Linnankadulla, jossa
sijaitsee myos keséteatterikatsomo. Syksylla 2017 Linnateatteri laajensi toimintaansa
my6s Dominon ja Maalaistentalon tiloihin Turun keskustassa. Linnateatteri toimii
vanhassa Kivipainotalossa ja teatteriravintolassa on 200 asiakaspaikkaa seka
teatterisalissa 202 asiakaspaikkaa. Kesdisin teatteritoiminta siirtyy ulos 300
paikkaiseen katettuun kesdteatteriin. Lisaksi Dominon teatterisali tarjoaa 500
asiakaspaikkaa sekd Maalaistentalon puolella sijaitseva ravintola 160 asiakaspaikkaa

ja useita kokoustiloja. (www.linnateatteri.fi)

Linnateatterin sekd Maalaistentalon tiloissa toimii teatteriravintola, joka on avoinna
vain esitysten yhteydessd tai kokouspalveluita tilattaessa. Ravintola ei kuulu
Linnateatteri Ry:lle vaan on osana erillistd Komppari Group Oy:t4. Yhtion toimialana
on ravintolapalvelut seka kulttuurin ohjelmapalvelut. Komppari Group Oy toimii
aktiivisesti Turun Linnateatterin lisdksi myds Helsingin Aleksanterin teatterin
yhteydessa. Linnateatterin ravintolassa tyoskentelee vakituisesti kuusi tyontekijaa.
Liséksi kdyt0ssd on sesongista riippuen viidestd kymmeneen ekstra-tyontekijad, jotka

tyoskentelevat osa-aikaisina tydntekijoina tarvittaessa.

Linnateatterin henkilokunta voidaan jakaa karkeasti taiteelliseen, tekniseen ja
hallinnolliseen rynmé&an. Taiteelliseen ryhmaén kuuluu taiteellinen johtaja, nayttelijat,
ohjaajat ja taiteellisten tydryhmien jasenet. Teknisen ryhmén muodostavat tekniikan
henkilostd sekd puvuston tyontekijat. Hallinnolliseen ryhmédén kuuluu mm.

toimitusjohtaja, talous- ja hallintopéallikko, tuottaja sek& myynnin ja markkinoinnin


http://www.linnateatteri.fi)/

henkilokunta. Lis&ksi ravintolan henkilokunta on omana ryhmandan. Tassé
kehitystytssd emme ota huomioon taiteelliseen ja tekniseen ryhmé&an kuuluvaa
henkilokuntaa vaan keskitymme hallinnolliseen ja ravintolan henkilostoon. Tama
rajaus on tehty siitd selkeésta syyst, etté taiteellisella ja tekniselld puolella ei ole tall&
hetkell& osa-aikaisiatyontekijoita. Ravintolaa lukuun ottamatta, Linnateatteri ty6llistaa
vakituisesti noin 20 henkil6a. Lisaksi osa-aikaisia ja ekstra-tyontekijoita on sesongista
riippuen noin 5-8 henkilda. Jokainen ryhmé tekee tiivista yhteisty6ta ja ryhmajaot ovat
hyvin hailyvid. Teatteri toimii kokonaisuutena, jossa jokainen yksilo on tarked

onnistuneen lopputuloksen saavuttamiseksi.

2 TUTKIMUKSEN TAVOITE, TUTKIMUSONGELMA JA
VIITEKEHYS

2.1 Tavoite ja tutkimusongelma

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd mitka asiat vaikuttavat osa-aikaisten
tyontekijoiden sitoutumiseen ja miten kohdeyritys pystyisi paremmin tarjoamaan
edellytyksia talle sitoutumiselle. Lopputuloksena on kehitysehdotuksia osa-aikaisten

tyontekijoiden sitouttamiseen vaadittavista toimenpiteista.

Tutkimusongelma eli p&atutkimuskysymys on, mitka tekijat vaikuttavat osa-aikaisen
tyontekijan sitoutumiseen ja miten tyonantaja pystyy tarjoamaan edellytyksia talle
sitoutumiselle.  Tutkimusongelman alakysymyksid ovat: Miten osa-aikaisen
tyontekijan sitouttaminen eroaa vakituisen tydntekijén sitouttamisesta? Onko jokaisen
osa-aikaisen tyontekijan sitouttaminen kannattavaa tai edes mahdollista? Kaikki
kysymykset hakevat vastauksia ja ratkaisuja tarkasteltavaan tutkimusongelmaan ja
niithin vastaamalla tulisi saavuttaa kaytanndnladheinen toimenpidesuunnitelma
kohdeyrityksen osa-aikaisten tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavien edellytysten

tarjoamiselle.



2.2 Teoreettinen viitekehys

Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena oli kasitell4 aihetta sek& tyontekijan etté
tyonantajan nakokulmista. Viitekehys painottui osa-aikatyén maéarittelyyn ja miten
osa-aikaisuus tyosuhteen muotona vaikuttaa tyontekijan sitoutumisessa seka
sitoutumiseen vaikuttuvissa tekijoissa. Opinndytetyon pohjana oli tydsopimuksiin ja
henkilostohallintaan  liittyva  Kirjallisuus, teoriat, tutkimukset ja artikkelit.
Opinnaytetyossé keskityttiin osa-aikatyon historiaan ja sen nopean kasvun syihin, osa-
aikatydon mahdollisuuksiin ja ongelmiin sekd tydnantajan etta tyontekijan
nakokulmasta. Liséksi kasiteltiin osa-aikatyontekijoitd sitoutumisen ja siihen
vaikuttavien  edellytysten  tarjoamisen nakokulmasta  ja  analysoitiin
kokoaikatyontekijén ja osa-aikatyontekijan sitoutumisprosessin eroja. Motivaation ja
sitoutumisen yhteys motivaatioteorioihin pohjautuen oli my6s osana teoreettista

viitekehysta.

3 TUTKIMUSMENETELMAT

Ennen tutkimusmenetelmén valintaa tulee pohtia, milla l&hestymistavalla tutkimusta
vieddén eteenpain (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014, 36). Tutkimus itsessadn maaraa
mika lahestymistapa on sopivin. Jos tarkoituksena on tuottaa kehittdmisehdotuksia
jollekin tietylle toimeksiantajalle, voidaan tyota usein I&hestyé tapaustutkimuksella.
Kehittdmistehtavissa voi olla myos piirteita eri lahestymistavoista. (Ojasalo yms.
2014, 36-37.) Tamén opinndytetyon l&hestymistapana on tapaus- eli case-tutkimus.
Tavoitteena opinndytetydsséani ei ollut luoda kokonaan uutta tietoa ja teoriaa vaan

kaytanndn toimenpiteitd toimeksiantajan avuksi.

Tapaustutkimuksella pyritddn luomaan yksityiskohtaista tietoa tutkimuksen kohteesta
tuottamalla kehittdmisehdotuksia tai ajatuksia tutkimusongelmaan. Tutkimuksen
kohteena voi olla esimerkiksi ihmisryhma, tapahtuma tai prosessi ja sen avulla pyritdan
vastaamaan Kkysymyksiin “miten?” ja “miksi?”. Tapaustutkimukselle tyypillisia

tutkimusmenetelmi& ovat erilaiset kyselyt ja haastattelut, joiden avulla pyritdan
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I0ytdmé&én kehittdmisen tueksi uutta tietoa. Tapaustutkimus on asioiden kuvaamista ja
uusien havaintojen tekemisté ja se késittelee yksittéista tapausta tai pientd joukkoa.
(Ojasalo yms. 2014, 53- 55) Taman opinndytetyon lopputuloksena on toimenpide-
ehdotuksia  osa-aikaisten  tyontekijoiden  sitouttamiseen  kohdeyrityksessé.
Tutkimuksen tuloksia on peilattu teoriaan ja tdméan analysoinnin pohjalta koottu
ehdotuksia miten osa-aikaisten tyontekijoiden sitouttamisessa voitaisiin onnistua
paremmin tarjoamalla sitoutumisprosessiin tarvittavia edellytyksia.
Tapaustutkimukselle ominaista on luoda jo olemassa olevan tiedon pohjalta

vaihtoehtoisia ratkaisuja. (Ojasalo yms. 2014, 37-38.)

3.1 Tutkimusmenetelma

Kun tutkimuksen lahestymistapa on selvilld, tulee pohtia tutkimusmenetelmid, joiden
avulla haluttua tutkimustietoa saadaan. Menetelmaa valittaessa tulisi miettid millaista
tietoa etsitddn ja miten sekd mihin tata tietoa tullaan kayttdmaan. Tutkimusmenetelmat
jaotellaan Kirjallisuudessa madrallisiin eli kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli
kvalitatiivisiin menetelmiin. (Ojasalo yms. 2014, 40) Kvantitatiivinen menetelma sopii
usein hyvin tilanteeseen, jossa halutaan selvittad, pitddkd jokin teoria paikkansa.
Teoriasta tehddan véittdmia ja oletuksia, joita peilataan kdytdntoon. Tama voidaan
toteuttaa kyselyn, haastattelun tai havainnoinnin avulla. Tutkimuksessa keratty usein
numeraalinen materiaali analysoidaan ja siitd saatu tieto auttaa vastaamaan
tutkimusongelmaan. (Ojasalo yms. 2014, 104.) Laadullisen tutkimuksen avulla
pyritdan taas saamaan mahdollisimman paljon tietoa ja syvallisemmin ymmartdmaan
tutkimuskohteen motiiveja ja ajatusmalleja. Kvalitatiivinen tutkimus asettaa
tutkimuksen keskioon tutkimuskohteen valiset merkitykset ja suhteet ja tarkastelee
niitd mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 134—
135.) Kehitystyodni tutkimusmenetelméksi valitsin laadullisen tutkimusmenetelman.
Tutkimusmenetelmén valintaan vaikutti olennaisesti opinndytetyon valmistumisen

aikataulu.
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3.2 Tiedonkeruumenetelmat

Aineistonkeruumenetelmia valittaessa tulee ensin pohtia mitd halutaan saada tietaa.
Tutkimustavoitteen avulla pystytddn helpommin valitsemaan menetelmd, jolla
kyseinen tieto saadaan selville. Opinnaytetydni tavoitteena on saada tietdad, mité
ihmiset uskovat, kokevat, tuntevat ja ajattelevat tutkittavasta asiasta, joten sopivia
menetelmia tdman tiedon saamiseen on mm. haastattelut ja kyselylomakkeet (Hirsjarvi
ym. 2010, 174) Rajallisen aikataulun ja menetelmédn toimivuuden seka helpon
toteutustavan vuoksi valitsin tiedonkeruumenetelmaksi kyselyn. Lisdksi valintaan
vaikutti aiheen arkaluontoisuus. Selvitettavat tiedot ovat hyvin arkaluontoisia, joten
mahdollisuus tehdd tutkimus anonyymisti mahdollistaa todenmukaiset vastaukset

aiheeseen.

Kysely sopii hyvin kehittdmistehtdvan nykytilan selvittdmiseen. Kyselyn
tarkoituksena on selvittdd samaa asiaa samalla tavalla useammalta ihmiseltd
samanaikaisesti. Kyselylomakkeen suunnittelu ja laatiminen edellyttdd teoriaan
tutustumista ja tutkimusongelmien pohtimista sekd lomakkeen tekijan on otettava
huomioon miten kyselystd saatu aineisto kasitelladn. Kyselyd laadittaessa tulee
kiinnittd4 huomiota kysymyksenasettelun selkeyteen ja muistaa koko ajan minkalaista
tietoa halutaan. Kysymysten tulisi olla selkeitd ja ymmarrettdvid. Ne voivat olla
avoimia tai suljettuja kysymyksia. Avoimilla kysymyksilla saadaan usein hyvié uusia
ideoita ja nakemyksié tutkittavaan asiaan, mutta niiden kasittely on ty6ladmpaa kuin
suljettujen kysymysten. (Ojasalo yms. 2014, 41-43.) Toteutunut kyselylomake on
liitteend (LIITE 1) ja kyselyn tuloksista kerron enemmaén luvussa kahdeksan sek&

yhdekséan.

4 OSA-AIKATYO TYOSUHTEEN MUOTONA

Osa-aikaty6lla on pitka historia, vaikka se usein mielletddn nykyajan ilmioksi. Osa-
aikatyota koskeva yleissopimus on hyvéksytty jo vuonna 1994 kansainvalisen

tyojarjestd ILO:n (International Labour Organization) puolesta. Suomeen osa-aikatyo
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ja sitd koskevat kysymykset otettiin kasittelyyn 1980-1990-luvuilla. Mydhemmin
Euroopan unionin (EU) lainsaddantd ja sen johdosta toteutetut kansalliset osa-
aikatyontekijan suojaa koskevat erityissddnnokset ovat tuoneet merkittavan lisan
aiempaan tarkasteluun. Osa-aikatyon muodot ja osa-aikatyota koskevien sopimusten
ehdot ovat muuttuneet ajan kuluessa. Osa-aikaisesti tehtdva ty6 saattaa nykypaivana

olla my6s sisallgltaan hyvinkin erilaista kuin ennen. (Hulkko & Parnénen 2006)

Osa-aikatyota ja siihen liittyvid ongelmia on viime vuosina tarkasteltu erilaisista
nakokulmista usean eri tutkijan voimin. Aiheesta on tehty paljon tutkimuksia,
varsinkin palvelualoilla alati kasvavaa osa-aikaisten tyontekijoiden méaaréé koskien.
Osa-aikaisten tydsopimuksien rinnalle noussut niin sanottu nollasopimus ja sen kaytto
on synnyttanyt uusia kdytdnnon epaselvyyksid. Nollatydsopimuksella tarkoitetaan
monenlaisia tydsopimuksia, joissa on vaihteleva tydaika. Nollatydsopimuksia tai
tyontekijan vahimmaistydaikaa ei ole méaritelty Suomen lainsdddédnndssa. Se, etta
tehtavan tyon madrésta ei sovita tarkasti etukéteen, ei ole kuitenkaan ainoastaan
nykyajan ilmid. Tarvittaessa tyohon kutsuttavat ja ns. extraajat ovat jo ennestdan

tuttuja, vain nimitys nollasopimus on uusi. (Hulkko & Parnanen 2006)

4.1 Osa-aikatyon méaaritelma

Osa-aikatyosta on kyse, kun tyontekijan tybaika on lyhyempi kuin samanlaisessa
tyossé olevan kokoaikaisen tydntekijan sdanndllinen tyoaika. Tybaikalaissa (605/1996
luku 3 § 6) on madritelty sd&annolliseksi tydajaksi kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja
40 tuntia viikossa. Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksessa osa-aikaisena pidetaan
palkansaajaa, jonka paatydon normaalityOaika on alle 30 tuntia viikossa (Saarinen 2005,
158.) Suomen tydlainsdadanndssé on useita sdéannoksié, jotka koskevat osa-aikatyota,
mutta lainsdaddanndssd ei ole yleistd osa-aikatyon madritelmad. Valillisesti osa-
aikatyon késite on madritelty tydttomyysturvalaissa, tydsopimuslaissa, tydelékelaissa,
tyovoimapalvelulaissa, vuosilomalaissa ja vuorotteluvapaalaissa. (Saarinen 2005,
159)

Palvelualojen tydehtosopimuksissakin [0ytyy eroja osa-aikaisuudelle asetetuissa

tuntirajoissa. Kaupan alan tydehtosopimus luokittelee tyén osa-aikaiseksi, kun
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sdannollinen viikkotybaika on alle 37,5 tuntia. Majoitus- ja ravitsemisalalla osa-
aikatyontekijalla tarkoitetaan taas henkil6d, jonka s&anndllisten tyGtuntien maara
kolmen viikon tydjaksolla on alle 112,5 tuntia. (Kauhanen 2016, 16; Palvelualojen
ammattiliitto 2018) Osa-aikatyd perustuu tyOnantajan ja tyontekijan véliseen
tydsopimukseen ja se voidaan solmia silloin, kun tyontekija haluaa tehda osa-aikatyota
tai silloin, kun ty6nantajalla on tarjottavana vain osa-aikaista tyota. (Moilanen 2008,
73) Tyontekija, jolla on kokoaikainen tydsopimus, voi tehdd osa-aikatyota lakiin
perustuen esimerkiksi seuraavista syistd. Osittainen hoitovapaa, osa-aikainen
sairauspoissaolo, tyoskentely aitiys- ja vanhempainrahakauden aikana, osa-aikaelake,

opintovapaa seké sosiaaliset tai terveydelliset syyt. (Moilanen 2008, 74 — 81)

Jos tyOnantaja tarvitsee lisdd tyontekijoitd hanen osa-aikatyotda tekeville
tyontekijoilleen sopiviin tehtéviin, tydnantajan on tydsopimuslain mukaan tarjottava
naita toita osa-aikatyontekijoille ensin. (Tydsopimuslaki 55/2001 luku 2 85) Kuitenkin
mikali tyontekija on omasta tahdostaan osa-aikainen, ei
lisatyontarjoamisvelvollisuutta lahtokohtaisesti ole. Kaikista yrityksen vapautuvista
tyOpaikoista tulee ilmoittaa niin, ettd my0s osa-aikaisilla tyontekijoilla on

mahdollisuus hakea avointa paikkaa. (Parnila 2013, 19)

Tybsopimuslaki 2 luku 28 (55/2001) maaraa tyonantajan kohtelemaan tydntekijoitaén
tasapuolisesti huolimatta siit4, millaisella tydsopimuksella he tyoskentelevét. Osa-
aikaisen tyontekijan edut eivat saa olla huonommat kuin kokoaikaisille tydntekijoille
tybehtosopimuksessa madritellyt edut. TyOnantaja ei saa soveltaa osa-aikaiseen
tyontekijadn pelkastadn tyodajan pituuden vuoksi epdedullisempia tydehtoja kuin
muissa tydsuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syista. Tydnantaja ei voi siten
jattaa tyontekijaa tietyn edun ulkopuolelle vain sen vuoksi, ettd hdn on osa-aikainen.
(Parnila 2013, 18)

4.2 Osa-aikatyon taustaa

Osa-aikatyon tekeminen on yleistynyt suomalaisilla tyémarkkinoilla viimeisten
vuosikymmenten aikana ja Euroopassa jo 1960-luvulta l&htien, naisten siirtyessa
tyoeldméan. Varsinkin palvelualoilla osa-aikatyén yhdistdminen muihin ty6ajan

joustaviin muotoihin, kuten ilta- ja vuoroty6hdn, on tavanomaisempaa ja kasvanut
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selkedsti nopeammin kuin muiden palkansaajien keskuudessa. (Kauhanen 2016, 9)
Kaikista suomessa osa-aikatyoté tekevista palkansaajista yli 70 prosentti tyéskentelee
palvelualalla ja tarkemmin vield toimialoittain vahittadiskaupassa seka majoitus- ja
ravitsemisalalla. (Hulkko & Parndnen 2006). 1990-luvun laman jélkeen osa-aikaisten
tyontekijoiden maard on kasvanut yli 50 prosentilla vuoteen 2014 mennessd, seka

naisten ettd miesten keskuudessa (Kauhanen 2016, 10).

Yleistymisen taustalla on monia tekijoitd. Kansainvélistyminen ja siitd johtuva
Kilpailun kiristyminen, tekninen kehitys, vaeston ikaantyminen, tydvoiman vaihteleva
tarve sekd kannattavuus- ja kustannussyyt. (Kauhanen 2016, 9) Palvelualoilla
pidennetyt aukioloajat ja muuttuvat sdaddokset on pakottanut tyonantajat palkkaamaan
ylimadréistd tyovoimaa, kuitenkaan taysipaivéistd vakinaista ty0td tarjoamatta.
(Saarinen 2005, 13) Mm. Lakimuutos (945/2009) vuodelta 2009 teki
vahittadiskauppojen sunnuntaiaukiolosta ympérivuotista ja néin lisdsi tydvoiman
tarvetta (Kauhanen 2016, 12). Maaliskuussa 2018 voimaan tullut alkoholilakimuutos
(1143/994), joka vapautti anniskeluravintoloiden aukioloajat, saa varmasti aikaan

samankaltaisen tydvoiman tarpeen.

Joustavien tyontekomuotojen kayttdonotto ja yleistyminen on myds johtanut maaré-ja
osa-aikaisiin sekd vuokratyOsuhteeseen liittyvien epékohtien vahentdmiseen.
Politiikan ja lainsd&ddénnollisin keinoin on haluttu edistdd osa-aikatyon tekemisté
lisadmalla sdanndksia mm. tyodsopimuslakiin. (Saarinen 2005, 14-17) Lisaksi on
haluttu helpottaa perheen ja tydn yhteensovittamista mm. lailla sd&detylla

vanhempainvapaalla ja joustavan hoitorahan saadoksella. (Kauhanen 2016, 11)

Myos palkansaajien keskuudessa vakinaisen kokoaikatydén haluamisen rinnalle on
tullut eri elamantilanteista johtuvista syistd halu tyoskennellda osa-aikaisesti. Mm.
koulutusmahdollisuudet, eldakkeelle siirtyminen, perhesyyt ja tyduupumus ovat
tallaisia syitd. (Saarinen 2005,14) Valta-osa palvelualoilla tydskentelevistd osa-
aikaisista tyontekijoistda on nuoria, joka usein tarkoittaa yrityksen nakokulmasta
alhaisempaa yritykseen sitoutumista, suurempaa tyontekijoiden vaihtuvuutta ja
lisdadntyvia kustannuksia. (Hulkko & P&rndnen 2006). Sitoutumisen edistdminen on
kannattavaa. Koska organisaatioon ja tyohon sitoutuminen ovat yhteydessé

kilpailukykyyn ja henkilston hyvinvointiin. (Riikonen, Tuomi, Vanhala, Seitsamo
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2003, 37) Yritysten kannalta on tdrked seurata, kuinka hyvin osa-aikaisten
tyontekijoiden kayttdminen sopii yrityksille ja mitd kehittdmistarpeita siihen

tyonantajien nakokulmasta liittyy. (Kauhanen 2016, 12)

4.3 Osa-aikatyon edut ja haitat tyontekijan ndkdkulmasta

Osa-aikatyon ohessa muun muassa opiskellaan, hoidetaan lapsia ja laheisi4 tai
siirrytddn pikkuhiljaa eldkkeelle. Osa-aikaisen tyon tekemisen perusteena voivat olla
myos terveydelliset syyt. Osa-aikatyd onkin usealle tyontekijalle nimenomaan
tietoinen valinta, jonka avulla saa joustavuutta eri eldmantilanteisiin. Osa-aikatyo
saattaa siis olla tyontekijan omaan eldmantilanteeseen sopiva tybaikamuoto, mutta
kaikille se ei ole vapaaehtoista. Kokoaikatydn puute on myos yleinen syy osa-
aikatyon tekemiseen. (Kauhanen 2016, 24-26)

Osa-aika ja ekstra-tyota tekevat kokevat kielteisind seikkoina muita tyontekijoita
vahaisemmat mahdollisuudet koulutukseen, tasapuolisen kohtelun puuttumisen,
heikommat vaikutusmahdollisuudet ty6n sisdltéihin ja tydaikoihin. Eri perustein osa-
aikatyota tekevat kokevat kuitenkin tydn hyvin eri tavoin. Vastentahtoisesti osa-
aikatyossé oleville tydntekijoille kertyy erityisen paljon murhetta ja tyoaikarasitusta,
kun taas vapaaehtoisesti esimerkiksi opiskelun ohella osa-aikatydssé olevat henkil6t

kokevat tydmuodossa paljon positiivista. (Kauhanen 2016, 6-7)

Usein osa-aikatyon tekeminen saa keskusteluissa negatiivisen leiman. Kuten jo edelld
tuli ilmi, voi osa-aikatyon tekeminen perustua kuitenkin my6s tydntekijan omaan
tahtoon, jolloin osa-aikatyo tarjoaa yksilolle mahdollisuuden yhdistad tyon ja muun
eldmansa tarpeet oman eldméntilanteensa mukaan. Vastentahtoisella osa-aikatyoll,
esimerkiksi kokoaikatyon puutteesta johtuen, taas saattaa olla kielteinen vaikutus

tyontekijan elaméaan. (Hulkko & Parnanen 2006)

4.4 Osa-aikatyon edut ja haitat tydnantajan nakdkulmasta

Myos tydnantajan tarpeet teettdd osa-aikatyoté vaihtelevat. Palvelualalla suurimmat

Syyt osa-aikatyon teettdmiselle ovat kannattavuus ja kustannussyyt seka tydvoiman
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tarpeen vaihtelu. Palvelun kysyntd voi vaihdella sesongin, viikonpéivien tai
vuorokaudenaikojen mukaan, mika luo tyonantajalle tarpeen palkata osa-aikaista
tyovoimaa ajoille jolloin kysyntd on korkeimmillaan. Osa-aikatydntekijaé voidaan
tarvita my0s sijaistamaan muita tyontekijoitd. (Kauhanen 2016, 91-91) Osa-
aikaistuminen ei tarkoita vain normaalia vahaisempid tyotunteja, vaan myos
tyOpéivien jakamista vain niille péiville, kun on tarvetta. Osa-aikatyd mahdollistaa
myods tydnantajan kayttdmat nollatuntisopimukset, jolloin ty6hon tullaan vain
kutsuttaessa. Osa-aikatyoén voidaan siis olevan joustava tyomuoto seka

tyontekijoille etta tydnantajille. (Hulkko & Péarnanen 2006)

Osa-aikatyon teettamisella voi toki olla myds tyon kannalta negatiivisia puolia. Nuori
tyovoima ja henkildston lilan nopea vaihtuvuus voi vaarantaa keskeisten asioiden
hoitamiseen ja aiheuttaa yritykselle ylimadréisia henkilostonhankinta- ja
perehdyttamiskustannuksia (Kauhanen 2012, 64). Toisaalta yleistyneet lyhytaikaiset
tyOsuhteet tarjoavat yritykselle vaihtuvuutta ja monipuolisempaa ty6kokemusta, mutta
toisaalta osa-aikaiset ja ekstra-tyontekijat luovat haasteen tyonantajalle
organisaatiositoutumisen kannalta. Lyhytkestoisissa tydsuhteissa sitoutumisella ei
valttamatta tavoitella ainoastaan tyontekijan pysyvyyttd yrityksessd vaan yrityksen

arvomaailman, tavoitteiden ja toimintatapojen omaksumista. (Jarvinen 2001, 144.)

4.5 Osa-aikatyontekijoiden tarve kohdeyrityksessa

Linnateatterilla tarve osa-aikaisille ja ekstra-tyontekijoille on ympérivuotinen.
Teatteriesityksid on kahdesta seitsemé&an viikossa, kahdessa eri toimipisteessa ja
asiakkaita aina muutamasta kymmenestd satoihin. Luonnollisesti yritys ei pysty
tarjoamaan vakituista tyota jokaiselle ndin suuresti muuttuvan tarpeen vuoksi.
Tyo6tehtavét osa-aikaisilla tyontekijoilla vaihtelevat lipunmyynnisté,
ravintolapalveluihin ja aulapalveluihin. Kustannussyistd on siis jarkevad kéyttaa
tyovoimaa vain silloin kun sille on tarvetta, mutta ndiden osa-aikaisten tyontekijoiden

sitouttaminen olisi silti tarkeaa.
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5 TYOHON SITOUTUMINEN

Sitoutuminen on laaja kasite ja sille on useita méaaritelmid ja nakdkulmia sek&
tyontekijan ettd tydnantajan ndkdkulmasta. Useasta maédritelmdstd huolimatta
sitoutumisessa kuitenkin aina korostuu yksilon ja yrityksen vélinen suhde.
Sitoutumisesta puhuttaessa ajatellaan usein tydntekijén sitoutumista tyotehtdvaansa ja
organisaation, jossa han tytskentelee. (Viitala, 2014, luku 3.3) Sitoutuminen on
kuitenkin ennemminkin psykologinen suhde tyontekijan ja ty6nantajaorganisaation
valilla, joka perustuu ajatukseen, ettd organisaatio tyydyttdd yksilon psyykkiset ja
taloudelliset tarpeet ja saa vastineeksi tyontekijan tydpanoksen. Mikéli tdmé suhde on
huono tai ei toimi voi tyontekija helpommin lahted yrityksesta etsimaan parempaa
tyopaikkaa (Riikonen yms. 2003, 35)

Sitoutuminen pohjautuu tunteisiin ja on yksilén tahto tehda ty6td ja olla osana
tyoyhteisdd. Sitoutunut tyontekija uskoo ja omaksuu yrityksen arvot, tavoitteet ja
vision. Tyontekija haluaa tytskennelld yrityksen hyvéksi ja on valmis panostamaan
tyosuhteeseensa ja tydnantajaan. Tyontekijalla saattaa olla kokemus, ettd tydsuhteesta
on hanelle hy6tyd myos tulevaisuudessa tai hdn kokee velvollisuudentunnetta jaada
yritykseen. (Lampikoski 2005, 46.)

5.1 Sitoutumisen tarkeys

Koska organisaation sitoutuminen on yhteydessé seka yrityksen kilpailukykyyn, etta
henkildston hyvinvointiin, yrityksen kannattaa edistdd tyontekijoiden sitoutumista
(Riikonen yms. 2003, 37). Tyontekijan sitoutuminen organisaatioon mahdollistaa
hyvan tuloksen, koska tyotehtdvaan sitoutunut tyontekija tekee toitd tulosten eteen
itsendisesti ja omasta tahdostaan. Sitoutuneiden tydntekijoiden tuottavuus on yleensé
aivan eri tasolla kuin muilla, mika tekee heistéd yrityksen avainhenkilditd asemastaan
riippumatta. (Alhroth 2017, luku 3)

Sitoutumisen tarkeys riippuu organisaatiosta ja henkilokuntaan kohdistuvista
osaamisvaatimuksista.  Palveluorganisaatioissa  tyontekijdn  sitoutuminen on

elintarkedd, koska henkilokuntaa on vaikeampi korvata uusilla. Palveluyrityksissé
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tyontekijan ja asiakkaan vélille syntyy asiakassuhde, joka usein vahvenee mita
pidempéén se jatkuu. Asiakkaiden on helpompi asioida yrityksessd, joista he tuntevat
jonkun ja tdman suhteen muodostaminen uudestaan ei ole helppoa. (Hyppénen 2007,
142- 144)

Kohdeyrityksen asiakaskunta on hyvin vaihtelevaa, mutta my0s kanta-asiakkaita
I6ytyy paljon. Eldamyspalveluita tarjoavan yrityksen asiakkaat tulevat hakemaan
kokemuksia, joiden positiiviseen lopputulokseen vaikuttaa suuresti asiakkaan
palvelukokemus. Kohdeyritykselld on vakituinen henkil6kunta, mutta myds paljon ns.

vakituisia osa-aikaisia tyontekijoita.

5.2 Sitoutumisen esteet

Lyhytkestoisissa tydsuhteissa sitoutuminen kohdistuu yleensd lahinna tyohon ja
omaan kehittymiseen sekd uraan, ei niinkadn itse organisaatioon. Tarke&a olisi
kuitenkin saada tyontekijat sitoutumaan yritykseen pidemmélld tahtédimella ja
sijoittamaan heiddn osaamisensa vahvistamaan yrityksen kilpailuetua markkinoilla.
(Viitala 2014, luku 3.3) Sitoutuminen osa-aikaisissa tydsuhteissa on véhdisempéa
myos, koska tyontekijat kokevat usein tyonsa pitk&aikaisen suunnittelun ja yrityksen
epékohtien korjaamisen hyodyttomaksi. (Lehto, Lyly-Yrjandinen, Sutela, 2005, 3)
Ihmiset arvostavat turvallisuutta, jota vakituinen tydsuhde usein tarjoaa. Tyontekija
saattaa helposti ajatella, ettei tydnantaja ole valmis sitoutumaan héneen ja hanen
tyopanokseensa, joten tama my0s véhentdd hdnen sitoutumistaan tyohon ja

organisaatioon. (Lampikoski 2005, 29)

Kun luottamus on kunnossa yrityksen ja sen tyontekijoiden vélill&, voidaan valvontaa
vahentdd, koska luotetaan henkiloston panostukseen jokaisessa tydtehtavassa.
Luottamuksen puute saa tyontekijat helposti vaihtamaan yritysta. (Lampikoski 2005,
29) Organisaation sitoutumisen esteend voivat olla myds tyytyméattomyys tyon

siséltoon ja sen organisointiin (Lampikoski 2005, 200).

Hyvé esimies on merkittdva syy sitoutumiseen ja pdainvastoin. Hyvan esimiehen

johdolla yritys tekee tulosta, koska kaikki ovat sitoutuneet samaan tavoitteeseen. Se
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miten esimies tyontekijd4 kohtelee, on ensiarvoisen tarkeda. (Alhroth 2017, luku 3)
YlityOllistaminen, palautteen vahaisyys ja arvostuksen puute saa tyontekijat
vaihtamaan tydpaikkaa jonnekin muualle. Esimiehen tulee olla kiinnostunut ihmisten
johtamisesta yrityksen arvojen mukaisesti, kokea tarkedksi onnistumisen tydssa ja
aktiivisesti puuttua organisaatiossa ilmeneviin ongelmakohtiin. Esimiehen tulee
varmistaa, etté tyontekijat tietdvat henkilokohtaiset vastuu- ja tehtdvaalueensa. Tama
ei ole tarkedd pelkastaan tdiden sujuvuuden kannalta vaan myds tydntekijoiden
sitoutumisen vuoksi. Tyontekijdn on vaikea suhtautua vastuullisesti sellaisiin
tyotehtéaviin, joita ei ole méaritelty riittdvan perustellusti hdnen vastuualueikseen.
(Jarvinen 2001, 120)

Mielestani henkiloston tulee tuntea, etté heidén tyollaan on merkitys. Jos henkilokunta
tekee tyonsd vain rutiinilla, koskaan saamatta palautetta, ei kehitysta tapahdu
mihink&an suuntaan. Tyd on suuri osa eldmé&dmme ja jos et viihdy ja tunne olevasi osa
tyoyhteisod, lopulta vaihdat tydpaikkaa etsien jotain milld saisit tarvitsemasi

tydmotivaation takaisin.

5.3 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Sitoudun ja motivoidun, jos itse haluan tai pystyn. Raha ei saa tyontekijaa ja@dmaan
organisaatioon, jossa voi huonosti tai johon hdn ei tunne vetoa. Sitoutuminen ei ole
vain fyysistd paikalla oloa vaan henkistd l4dsndoloa. Se on molemminpuolista
kumppanuutta yrityksen ja tyontekijan valilla. (Alhroth 2017, luku 3) Olemme kaikKi
erilaisia ja jokainen meistd myos sitoutuu ty6honsa ja organisaation eri tavalla. On
olemassa joukko erilaisia tekijoitd, joiden tiedetd&n vaikuttavan sitoutumiseen.
Sitoutumista on monenlaista ja sitd voidaan myos jaotella eri tavoin. Natalie J. Allenin
ja John P. Meyerin kolmen tekijan teoriasta on tullut hallitseva teoria tutkittaessa

sitoutumista.

Allen ja Mayer (1991) ovat luokitelleet ndma sitoutumisen tyypit kolmeen erilaiseen
piirteeseen jotka nakyvat yksilon kayttaytymisessa. Affektiiviset eli tunneperéiset
tekijat liittyvat tunnetason sitoutumiseen ja tyOntekijan haluun tydskennelld

organisaatiossa. Tassa on tarkead, etta tyontekija tuntee kuuluvansa yhteisdon ja on
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0sa sen toimintaa, tuntee saavansa arvostusta ja luottamus yrityksen ja tyontekijan
vélilla on vahva. (Viitala 2014, luku 3.3) Tama on tarkein ja voimakkain sitoutumisen
piirre, tyontekijan kokiessa organisaation tarkoituksen, arvot ja tavoitteet itselle
tarkeiksi, hén osaa liittd4 ne osaksi suurempaa itselle merkityksellistd kokonaisuutta.
Arvot kumpuavat ihmisesta sisdisesti, jolloin niihin perustuva sitoutuminen on
vahvempaa kuin ulkoisiin hyotyihin perustuva ja tunneperdiselld tasolla tapahtuva
sitoutuminen on vaikeaa paihittdd. (Parppei 2018, 129-131) Toinen sitoutumisen
tyyppi on jatkuva sitoutuminen, joka perustuu tyontekijin omaan arvioon “’panos-
tuotos”-suhteesta yrityksessd. Tyontekija voi siis olla sitoutunut tyéhonsa
yksinkertaisesti hyotyyn perustuvien asioiden perusteella. (Viitala 2014, luku 3.3)
Hyo6tyyn perustuvaan sitoutumiseen voidaan vaikuttaa tunneperdista sitoutumista
helpommin, mik& johtuu siitd, ettd hyotyndkokulmat syntyvat ulkoisista tekijoista,
kuten tyosuhdeturva, palkka, tyon laatu ja maard. Henkild voi pysyd tydsséan
esimerkiksi vain, koska se on silla hetkelld h&dnen uransa kannalta kannattavaa.
Jatkuvan sitoutumisen vaikutus katoaa silloin, kun jonkin kilpailevan tavoitteen
saavuttamisesta saatu hyoty ylittdd alkuperéisestd tavoitteesta odotetun hyddyn.
(Parppei 2018, 131-132) Kolmantena tyyppind on normatiivinen sitoutuminen, eli
tiedolliset tekijat, jotka liittyvat yhteiskunnan luomiin vastuun ja velvollisuuden
tunteisiin. Tyontekijdd voi organisaatiossa pitdd pelkk& velvollisuuden tunne, siitd
miten h&nen odotetaan kayttaytyvén ja millaisia velvollisuuksia hanen tulisi tayttaa.
Allenin ja Mayerin mukaan sek& affektiivinen ettd normatiivinen sitoutuminen johtaa
parempiin tydsuorituksiin kuin pelkkéén hyotyyn perustuva sitoutuminen. (Viitala
2014, luku 3.3)

6 TYOMOTIVAATIO JA SITOUTUMINEN

Motivaatio ja sitoutuminen ovat kaksi eri termid, vaikkakin usein ne miellet&dén
kulkevan kési kadessd. Motivaatiolla on suuri merkitys tyohon sitoutumisessa.
Motivaatioon vaikuttaa henkilon kokemus tyonsd mielekkyydestd ja mielekkyyteen
taas vaikuttaa mm. ty6tehtavien riittdva haastavuus, tyon tavoitteiden saavutettavuus,

tyosta saatavat palkkiot ja tydymparistd. Tyontekijd saattaa olla hyvin motivoitunut,
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mutta ei sitoutunut ja painvastoin organisaatioon sitoutunut henkil6 ei valttdmatta ole
motivoitunut. (Viitala 2014, luku 3.3)

6.1 Motivaatio

Motivaation avulla voidaan selvittdd miksi ihmiset toimivat niin kuin toimivat.
Motivaatio jaetaan tyypillisesti sisdisiin ja ulkoisiin tekijéihin. Sisdinen ja ulkoinen
motivaatio tdydentdvat toisiaan, joten niitd ei voi taysin pitdé erillisind erilasista
sisélloistd&dn huolimatta. (Ruohotie 1998, 38) Ulkoinen motivaatio on uhkiin
vastaamista ja tyossa selviytymisen kannalta olennaisten resurssien keradmista.
Tekeminen toimii siind vélineend jonkin ulkoisen padmadran saavuttamiseksi.
Ulkoisessa motivaatiossa yksildo voi pahimmallaan kuluttaa henkisid resursseja
pakottamalla itsensd tekemddn ty6tad jonkin ulkoisen motivaatiotekijan vuoksi.
(Martela & Jarenko, 2015, 26) Ulkoiset motiivit kuten palkka, palkkio tai arvio ei
yksindan varmista tavoitteen saavuttamista varsinkaan pitkalla tahtaimella. Ulkoisen
motiivin tuottaman sitoutumisen voi kumota Kilpailijan tarjoama parempi palkka tai

esimerkiksi paremmat tyésuhde-edut. (Parppei 2018, 39)

Siséinen motivaatio taas tarkoittaa motivaatiota, jossa ihminen hakeutuu tekemaan
asioita, jotka hanté itsedan kiinnostavat tai joita han arvostaa. Tyontekija ei siis joudu
pakottamaan itsedan tekemadn asiaa, vaan han todella haluaa tehd& tyota. Sisdainen
motivaatio on lahtdisin ihmisen henkilokohtaisista kiinnostuksen ja arvostuksen
kohteista. (Martela & Jarenko, 2015, 26) Vahva siséinen motivaatio ei kuitenkaan ole
yksin tae tyontekijan tavoitteellisesta onnistumisesta. Vahvastikin sisdisesti
motivoituneen ihmisen alkuinnostus ja mielenkiinnon kohteet saattavat vaihdella jopa
huomaamatta. Siséisesti motivoitunut tyontekija voi kohdata esteitd ja hairiotekijoita,

jotka vievat hanta kauemmaksi paamaarasta. (Parppei 2018, 38-39)

6.2 Motivaatioteoriat

Motivaatio ja siihen vaikuttavat tekijat ovat olleet tutkimuksen kohteina jo 1950-
luvulta Iahtien. Varhaisimpien motivaatioteorioiden mukaan motivaation ajateltiin

perustuvan yksilon tarpeisiin, joiden uskottiin ohjaavan ihmisen toimintaa.
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Uudemmat teoriat siirtyivat tarkastelemaan ulkoista motivaatiota, joka perustui
tavoitteen  saavuttamisesta  saatavien ulkoisten  palkkioiden  odotukseen.
Motivaatioteorioita on olemassa satoja erilaisia. Tassa tydssd on keskitytty lahinna
niihin tunnetuimpiin teorioihin, jotka ovat sovellettavissa aiheeseen. (Parppei 2018,
35; Robbins & Judge 2011, 205)

6.2.1 Tarveteoriat

Tarveteorioiden lahtokohtana pidetddn ihmisten siséisid tarpeita ja niiden
tyydyttamistd. Tavoitteeseen pyritddn usein vain silloin kun se uskotaan
todennékdiseksi. Tarveteorioiden klassikkoteoksiksi ovat muodostuneet Abraham
Maslow’n (1943) tarvehierarkia ja Frederick Herzbergin (1959) kaksifaktoriteoria.
(Robbins & Judge 2011, 205-210)

Maslow’n tarveteoria (1943) on yksi vanhimmista ja tunnetuimmista motivaatioon
liittyvista teorioista. Abrahan Maslowin tarvehierarkia rakentuu kahteen ehtoon, joista
ensimmaéisen mukaan jokaisella ihmisell& on halu tyydyttaa erityistarpeet. Maslow
asettaa tarpeet seuraavaan tarkeysjarjestykseen: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden
tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensd toteuttamisen tarpeet.
(Robbins & Judge 2011, 206) Fysiologiset tarpeet, kuten ravinnon saanti, on helppo
tyydyttdd, mutta ne myods toistuvat usein. Toisen tason tarpeita ovat turvallisuuden
tarpeet, joita tyydyttdd esimerkiksi varma tydsuhde. Sosiaalisia tarpeita ovat mm.
ihmisen tarve kuulua ryhmadn tai yhteisoon. Arvostuksen tarpeita tyydyttavat
esimerkiksi tavoitteet, arviointi ja palaute. Ylimmaélla tasolla on itsensé toteuttamisen
tarve, jota tyydyttavat yksilosta riippuen mm. urakehitys, tyonilo ja osaaminen.
(Lamsa & Hautala 2005, 82.) Tarveteorian toisen ehdon mukaan ihmisen perustarpeet,
kuten fysiologiset tarpeet, taytyy tyydyttdd ennen ylemman tason tarpeita, kuten
esimerkiksi itsensa toteuttamisen tarpeita. Motivoidaksesi tyontekijoité sinun tulisi siis
Maslowin mukaan ymmartad milla tasolla hierarkiaa henkilé on ja pyrkia

tyydyttdaméaan kyseisen tason tarpeet. (Robbins & Judge 2011, 206)

Frederick Herzberg kehitti kaksifaktoriteorian (1959), joka tunnetaan myo6s nimell&

motivaatio-hygienia teoria, pohjautuen Maslowin teoriaan. Teoria pohjautuu
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ndkemykseen, jossa tyontekijoilla on kahdenlaisia tarpeita, jotka tuottavat
tyytyvaisyytta ja tyytymattomyyttd. Herzbergin mukaan ty6tyytyvéisyyden vastakohta
ei ole tyotyytymattomyys ja asiat jotka vaikuttavat tyytyvaisyyteen ovat eri tekijoita
kuin tyytyméttdmyyteen vaikuttavat. Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavia tekijoita
kutsutaan siséisiksi motivaatiotekijoiksi, jotka rikastuttavat tyota saannollisesti.
Tyotyytymattomyyteen vaikuttavia teki- joitd kutsutaan ulkoisiksi hygieniatekijoiksi,
joihin lukeutuvat esimerkiksi rahallinen korvaus, tydsuhde-edut, tydolosuhteet, asema,
turvallisuus ja tyéehdot. (Robbins & Judge 2011, 208-209)

6.2.2 Odotusarvoteoria

Motivaatiota tutkittaessa toinen keskeinen teoria on odotusarvoteoria. Victor Vroomin
(1964) kehittaman odotusarvoteorian mukaan henkild motivoituu tyon tekoon, mikéli
siitd seuraavat tapahtumat tai hyoty ovat hénen mielestddn sen arvoista
Odotusarvoteorian mukaan tyotehtavien ei tulisi olla lilan helppoja eika liian
haasteellisia, jotta ne motivoisivat tekijaansa, lisaksi tyontekijan tulisi kokea
kannusteet tarpeeksi houkutteleviksi. (Ruohotie 1998, 57-58.) Odotusarvoteorian
toimivuutta on kritisoitu, sen rajallisen kéayttdtarkoituksen vuoksi ja on sanottu sen
olevan validi, mikali tydssd on esimerkiksi provisiopalkkaus tai muita etuja
suhteutettuna tyon lopputulemaan. Vroomin odotusarvoteoriassa ihmisen oletetaan
tekevan arvioita siitd mihin h&nen toimintansa johtaa ja mit& han voi silla saavuttaa.
Jokainen meistd on kuitenkin yksilo ja arvioimme palkkioiden ja kannusteiden
houkuttelevuutta omista lahtokohdistamme. Sama rahamé&ara tai kannuste ei motivoi
kaikkia samalla tavalla. (Robbins & Judge 2011, 227).

6.2.3 Paamaarateoria

Locken pd&maaréateoriassa (1968) yksilon padméaéran katsotaan olevan keskeisin tekija
tyomotivaation syntymisessd. Tyontekija pyrkii kohti tavoitteitaan, jotta han voi
tyydyttadd tunteitaan ja halujaan. Tavoitteiden tulisi olla haasteellisia, tdsméllisia ja
selke&sti madriteltyja, jotta ne saavat ihmiset motivoitumaan ja kannustavat tekeméén

parhaansa. Padmaéarien taustalla on yksilon toimintaa ohjaavat periaatteet ja uskotaan,
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ettd itse asetetut tavoitteet luovat sitoutumista. (Lamsa & Hautala 2005, 89; Robbins
& Judge 2011, 215)

6.2.4 Oikeudenmukaisuusteoria

Adamsin 1960-luvulla kehitetty oikeudenmukaisuusteoria pohjautuu ajatukseen, etta
ihminen vertaa omaa tyosuoritus-palkkio-suhdettaan toisten ihmisten suhteisiin tai
aikaisempiin kokemuksiin. Motivaation ja tyytyvaisyyden paatekijand toimii siis
oikeudenmukaisuus tai epdoikeudenmukaisuus, jota yksilo tydssadn mahdollisesti
havaitsee. Oikeudenmukaisuuden merkitys tyoyhteisdssa tulee parhaiten ilmi sen
puuttuessa. Luonnollisesti epé&oikeudenmukaisuutta kohdatessaan ihminen pyrkii
korjaamaan epatasapainon esimerkiksi esittdmalla palkkavaatimuksia, muuttamalla
tyotapojaan tehokkaimmiksi tai vahentamalld tydpanostaan. (Lamsé & Hautala 2005,
87-88; Robbins & Judge 2011, 225)

6.2.5 Itsemaaraamisteoria

Decin ja Ryanin 1970-luvulta l&htien tutkima itsemé&arédémisteoria, kutsutaan myos
nimelld  itseohjautuvuusteoria, on  yksi  viitatuimmista  psykologisista
motivaatioteorioista, josta julkaistaan edelleen useita tieteellisia artikkeleita vuosittain.
Teoria pohjautuu ajatukseen, ettd yksilolla on kolme perustarvetta vapaaehtoisuus eli
omaehtoinen toiminta, kyvykkyyseli osaaminen ja aikaansaaminen sek&
yhteenkuuluvuus eli yhteis6llisyys. Motivaatio on voima, jota voi muuttaa ja johon voi
vaikuttaa, mikéli ndmaé perustarpeet ovat tyydytettyjd. (Martela & Jarenko 2015, 56-
57) Motivaatiota kasvattaa se, ettd ihminen saa tehdd asioita omasta vapaasta
tahdostaan ilman huolta seuraamuksista tai motivoimista ulkoisella palkkiolla.
Tydmotivaatiota ajatellen suurimman motivaation ja panostuksen tyotekijoilta saa,
kun tyontekijéiden omaa vastuuta lisataan, yksilon osaamista ja kasvua arvostetaan ja

tuetaan ja tyosta annetaan positiivista palautetta. (Robbins & Judge 2011, 211-213)
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6.2.6 Yhteenveto teorioista

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, motivaatioteorioita on satoja ja niist4 yksikaan ei ole
ainut ja oikea vaan ennemminkin ne tdydentdvat toisiaan. Jotkin teorioista vaikuttavat
tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja toiset esimerkiksi tehokkuuteen. Kaikilla teorioilla on
vahvuudet ja heikkoudet. (Robbins & Judge, 227-230)

Tarveteoriat keskittyvat ihmisten sisdsyntyisiin tarpeisiin ja niiden tyydyttdmiseen,
joissa ihminen nahdaén sisdisten vaistojensa varassa toimivana olentona.
Tarveteorioiden n&kokulmasta rahallisella palkkiolla ei juurikaan ole merkitysta.
Herzbergin mukaan ty6n sisélto ja tyosta saatava arvostus lisadvat tyotyytyvaisyytta.
Vroomin odotusarvoteorian ja Locken paamaédrdteorian mukaan ihminen arvioi
tavoitteiden ja toiminnalla saavutettujen p&amaarien arvokkuutta ja mita
arvokkaammaksi jokin tavoite koetaan, sen enemman sen eteen ollaan valmiita
tekemadn toitd. Naissd teorioissa rahallisillakin kannusteilla voi olla merkitysta
ihmisten tydmotivaatioon. Jokainen meista on kuitenkin yksild, joten tyénjohdon voi
olla vaikea maééritella tyontekijoiden arvokkaiksi kokemia motivaation kasvattajia.
Toisilla se voi olla raha, toisilla vapaa-aika yms. Oikeudenmukaisuusteoria on
vahvasti yksilon nékemyksid painottava ja nain ollen se jattaa kulttuurisen ympariston
vahdn huomioimatta. Itsemadrd&dmisteorian mukaan suoritukseen perustuva
palkitseminen voi aiheuttaa tyontekijdn sisdisen motivaation heikkenemiseen.
Rahallista palkitsemista voidaan kayttad, mikali se on oikeudenmukaisesta ja sen

avulla annetaan palautetta.

Ihmisen motivaatioon vaikuttavat pienetkin tekijat ja loppujen lopuksi meitd kaikkia
motivoi eri asiat, vaikka pddmaara olisikin sama. Tietoa ja aineistoa aiheesta on niin
paljon, ettd kaiken sisdistdminen on mahdotonta. Tyonantajan olisi kuitenkin tarkeaa
tietdd mika hénen tyontekijoitadn motivoi, joten aineiston lukemisesta voi olla hyétya

ja motivaation tutkimisella voidaan saada tuloksia aikaan.
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7 SITOUTUMISTA EDISTAVIA TEKIJOITA

Sitoutuminen on térkeé aihe, koska monet tyontekijoiden vaihtuvuuden syyt voidaan
selittdd viittaavat sitoutumisen tasoon (Dessler 2013, 352). Huonot tydmarkkinat
johtavat siihen, ettd ihmiset jadvat sitoutumattomina tyOpaikoilleen hoitamaan
pakolliset ty6t muttei juuri muuta. Nama tyontekijat ovat rasite organisaatiolle ja
vahentdvat kustannustehokkuutta huomattavasti. (Allroth 2017) Henkiléstén
sitoutumista edistdvid keinoja on monia, joiden kaikkien taustalla on hyvé
henkilostohallinta. Henkiléstohankinta perustuu tavallisesti vuosittain laadittavan
henkildstosuunnitelman antamaan tietoon siitd paljonko ja minkélaista henkilostoa
kaivataan. Organisaation paatettavaksi myos jaa palkataanko tydvoima sisaisesti vai
ulkoisesti. Vaikka henkildstosuunnitelma osoittaisi tarvetta uuden tyontekijan
rekrytoimiseksi, tulisi organisaation ensin varmistaa onko mahdollisia muita keinoja

selviytyd henkildston puutteesta. (Kauhanen 2012, 60)

Tybhonsa vahvasti sitoutunut tyontekija kertoo organisaatiolle, ettd jotain on tehty
oikein. Tyontekijoita ei voi sitouttaa tai motivoida vastoin heidan tahtoaan, vaan se
lahtee heista itsestdén. Yha useammin rahalla ei saada valitsemaan tyopaikkaa, johon
henkild ei tunne muista syistd vetoa. Tai palkkioilla ei useinkaan saada tyontekijaa
jddmaan organisaatioon, jossa han voi huonosti. Tamén Kkaltaisia ihmisia on
tyoelaméssd yha enemman. Emme siis kykene sitouttamaan tyontekijoitd, mutta
voimme luoda edellytyksid heidan halulleen sitoutua. Usein se onnistuu paremmin

hyvalla johtamisella kuin rahalla tai tydsuhde-eduilla. (Allroth 2017)

Edellytyksia sitoutumiselle voidaan 16ytdd kilpailukykyisestd palkasta, tyonantajan
tarjoamista eduista ja hyodyisté. Liséksi hyva johtaminen ja kehittymismahdollisuudet
ovat keinoja tarjota edellytyksid sitoutumiselle. Rekrytoinnilla ja oikean henkilon
palkkaamisella ja perehdyttdmiselld oikeaan tehtdvdd&n on suuri merkitys
sitoutumiseen. Jokaisella on oma motivoitumisen ja hyvinvoinnin lahde ja ty6nantajan
haasteena onkin loytaa jokaiselle tyodntekijalle oma kannustinkeino, jonka avulla

vahvistetaan sitoutumista.
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7.1 Rekrytointi

Yrityksen henkilostohallinta eli rekrytointi sisaltdd ne toimenpiteet, joilla yritykseen
saadaan sen tarvitsemat oikeat henkilot. Uuden vakituisen tyontekijan palkkaaminen
on pitkévaikutteinen investointi, mutta myds lyhyiden rekrytointisuhteiden
taloudellinen merkitys on suuri. (Viitala 2014, luku 3.5) Téarkedd on loytad henkilo
jonka persoona ja arvot vastaavat yrityksen arvoja, tallainen tydntekijé tulee pysymaan
todennakoisemmin  yrityksessa  pidempaan. (Lampikoski 2005, 180)
Rekrytointipdatds vaikuttaa moneen asiaan mm. Kilpailukykyyn, kehitykseen,
toiminnan laatuun sekd tehokkuuteen. Organisaation liiketoiminnan tavoitteista ja
toimintatavoista riippuu, miten paljon tyontekijoita tarvitaan ja minkalaista osaamista

heiltd odotetaan.

Mikali tyotehtdvien uudelleen organisointi yrityksen sisdlld jo olemassa olevien
tyontekijoiden kesken on mahdollista, ei uutta tyontekijaa vélttdmatta tarvitsekaan
palkata. Sisdiselld rekrytoinnilla tarkoitetaan hakuprosessia, jossa tehtdvaan valitaan
tyontekija organisaation sisédltd. Sisdiset tyokiertomahdollisuudet kannustavat
henkilostoa kehittymadn ja sitoutumaan organisaatioon ja liséksi siséisen rekrytoinnin
etuja ovat nopeus ja valittavan henkilon osaamisen ja taitojen ennalta tunnettavuus.
(Viitala 2014, luku 3.5)

TyoOpaikkailmoituksella ja hakukanavalla on merkitysté yrityksen tyonantajakuvaan,
joten onkin syytd etukdteen miettid, minkalaista viestintdd ilmoituksessa kaytetaan.
IImoituksen ensisijaisena tarkoituksena on tavoittaa ne henkil6t, jotka sopisivat
koulutukseltaan, osaamiseltaan, kokemukseltaan ja persoonaltaan yrityksen
tyontekijoiksi. Laissa ei ole sddnndsta tyonantajan velvollisuudesta ilmoittaa
vapautuvista tyopaikoista tyontekijoille. Tyopaikoista pitad kuitenkin ilmoittaa siten,
ettd myos osa-aikaisilla ja mééraaikaisilla on samat mahdollisuudet hakeutua néihin

tyopaikkoihin kuin vakituisilla tai kokoaikaisilla tyontekijoilla. (Parnila, 2013, 39)
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7.2 Perehdyttdminen

Rekrytointipdatostd seuraava askel on uuden tyodntekijan perehdyttdminen, jolla
tarkoitetaan koko sitd prosessia, jonka aikana uusi tyontekijd saa mahdollisuuden
oppia tyotehtavat sekd organisaation toimintatavat ja periaatteet. (Kauhanen 2012,
123) Perehdyttamisprosessi on yritykselle taloudellisesti kallis alun vajaatehoisen
tyosuorituksen ja perehdyttdjan ajankayton vuoksi. Usein hyvin onnistuneen
perehdyttamisen tulokset nakyvatkin vasta pitkan ajan jalkeen. Tehokas ja laadukas
perehdytys parantaa tyooloja, vahentad tyén psyykkisia ja fyysisia rasitteita, parantaa
tyon tuottavuutta ja luo edellytykset organisaatioon sitoutumiseen. (Viitala 2014, luku
3.5)

7.3 Palkitseminen

Palkitseminen on johtamisen véline, jonka perimmaéinen tarkoitus on houkutella
oikeita henkil6itd organisaatioon ja tekemaddn tyonsd hyvin. Tydntekijat, jotka
ymmartavat yrityksen palkitsemisjarjestelmat, ovat yleensé tyytyvéisempid niihin.
Yrityksen tulisikin tehda selvéksi alaisilleen mistd ja miten heita palkitaan. (Rotkin
2015, 120-121) Palkitseminen on olennainen osa sitouttamisstrategiaa ja se pitaa
sisdllaén, seka taloudelliset seikat kuten palkka ja tydsuhde-edut, etta ei-taloudelliset
sosiaaliset ja wuraan liittyvat edut. Taloudellinen palkitseminen houkuttelee
potentiaalisia tyontekijoita, pitdd hyvét tyontekijat yrityksessa ja luo Kilpailuetua.
Palkan kannustavuus perustuu sen avulla tyydytettyihin tarpeisiin. Perustarpeiden ja
taloudellisen turvallisuuden liséksi, palkan avulla tyydytetddn myos arvostuksen ja
vallan tarpeita. (Kauhanen 2012, 87-92)

7.4 Kehittymismahdollisuudet

Tehokas sitouttamisen keino on tarjota tyontekijoille mahdollisuus kehittaa
osaamistaan, ammattitaitoaan, edetd uralla sek& tarjota koulutusmahdollisuuksia.
Mahdollisten etenemismahdollisuuksien ja uuden oppimisen tuomat haasteet
yllapitavat henkilokunnan sitoutumista. Useat tyontekijat arvostavat urapolkuja ja

koulutusta rahallisia palkkioita enemman, joten organisaation tulisi luoda néité
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mahdollisuuksia halutessaan tydohonsa sitoutuneita henkilditd. (Lampikoski 2005, 193-
194) Itsensé kehittdminen ja oppiminen ovat ensisijaisesti jokaisen omalla vastuulla,
mutta organisaation voi luoda edellytyksia télle oppimiselle seka tarjota tukea ja
mahdollisuuksia. Usein henkiloston kehittdmiskeinoksi mielletddn vain erilaiset
koulutukset ja opiskelu, mutta todellisuudessa menetelmid on runsaasti ja ne voidaan
jakaa tyopaikalla tapahtuviin seka tyopaikan ulkopuolella tapahtuviin koulutuksiin ja
opintoihin. On tarkeda, ettd yritys osaa kéayttad hyvakseen myods tyopaikan sisalla
tapahtuvan  oppimisin  menetelmét, joita ovat esimerkiksi sijaisuudet,
projektitydskentely, tyon rikastaminen ja laajentaminen sekd kehityskeskustelut.
(Kauhanen 2012, 155-156)

7.5 Tybhyvinvointi

Motivoituneet ja sitoutuneet tydntekijat yltavat parempiin suorituksiin ja parempaan
tulokseen, joka on menestyksellisen liiketoiminnan kannalta tarkedd. Aiemmin
kavimme lapi motivaation vaikutusta sitoutumiseen. Motivaatiotekijat voidaan jakaa
sisdisiin  ja ulkoisiin. Siséisid motivaatiotekijoitd ovat mm. edistyminen ja
henkilékohtainen kasvu, yhteenkuuluvuuden tunne tyoyhteisdssa,
tarkoituksellisuuden ja itsensa toteuttamisen tunne ja tunnustus saavutuksista. Ulkoisia

motivaatiotekij6itd ovat raha, edut ja asema. (Hyppénen 2007, 131.)

Tyobhyvinvointi  riippuu  monesta  tekijastd.  Siihen vaikuttaa esimerkiksi
turvallisuuteen, tyGaikoihin ja sosiaaliturvaan liittyvat asiat. TyOpaikalla voidaan
yleensd hyvin, jos tyd on sopivasti kuormittavaa seké fyysisesti ettd psyykkisesti,
monipuolista ja silld on jokin tarkoitus. Lis&ksi vuorovaikutuksella toisten kanssa on

suuri merkitys hyvinvointiin. (Hyppénen 2007,151.)

7.6 Muut keinot

Esimiehen rooli on ensiarvoisen tarked sitoutumiselle ja ei ole yhdentekevad, miten
esimies kohtelee tyontekijoitddn. Hyva esimies ndkee mm. tyontekijan potentiaalin ja
auttaa hantd tuomaan sen esille, hén luottaa tydntekijoihinsd, han kannustaa jatkuvaan

oppimiseen ja kehitykseen, han on tasapuolinen ja reilu. Huono esimies on merkittava
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este sitoutumiselle ja taas hyvan esimiehen johdolla henkil6ston on helpompaa
sitoutua samaan paaméaéaraan ja tehda tulosta. Sitoutuneiden tyontekijoiden tuottavuus
on yleensd paljon korkeammalla kuin muilla, mika tekee heistd avainpelaajia

asemastaan riippumatta. (Alhroth 2017, luku 3)

Tyon rikastamisella tarkoitetaan tyon ja vastuun monipuolistamista ja silla voi myo6s
olla vaikutusta tyontekijan sitoutumiseen (Lampikoski 2005, 203). Tyon
rikastamiseksi on useita tapoja. Se voi olla vastuun ja vallan lisédmista omassa tyossa,
tyontekijalle voidaan antaa vapaus suunnitella tyon aikataulu ja toimintatavat tai
tyOyhteisossa voidaan hierarkkisesti siirtyd tyotehtévissa eteenpain. Myos tyokierto,
eli tyontekija siirtyy tietyksi ajaksi sovitussa jarjestyksessé toisiin tehtaviin, kuuluu
tyon rikastamiseen. (Lampikoski 2005, 203-207; Kauhanen 2012, 32-34) Tyokierron
avulla voidaan laajentaa tyontekijdn osaamista ja mahdollistaa tydpanoksen
joustavampi ja kustannustehokkaampi kéyttdminen. Moniosaaminen ei kuitenkaan
auta, jos uusia taitoja ei yllapidetd ja vain tehokkuus kasvaa, mutta kokonaisuus jaa
vajaaksi. Hyvid syitd tyokierrolle ovat uuden oppimisen lisaksi urakehityksen
edistdminen, tuotantokustannusten karsiminen sekd ik&vien ja rutiininomaiseksi
koettujen tyOtehtdvien kierrattdminen. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman,
Ylikorkala 2014, luku 2.12)

Tiedon katsotaan motivoivan ja sitouttavan henkilostod. Viestinnan tulee olla avointa,
saannollista ja sen tulee vélittya kaikille organisaatiossa. Lisdksi kannustava ja riittava
palaute tyontekijoille kuuluu viestintddn ja on térkedd sitoutumisessa. Tyontekija
haluaa tulla kuulluksi ja vaikuttaa ympérilla tapahtuviin asioihin. (Hyppanen, 2007
150-155)

8 KEHITTAMISTYON TUTKIMUKSELLINEN OSUUS

8.1 Toteutus

Kehittdmistyon  tutkimuksellinen osuus  toteutettiin  sahkoiselld  kyselylla

kyselynetti.com sivuston kautta syyskuussa 2018 ja tulosten analysointi tapahtui syys-
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lokakuussa 2018. Kyselyyn oli mahdollista vastata anonyymisti ja vastausaikaa oli
kaksi viikkoa, mutta lopulta sain vastaukset jo viikon sisélld. S&hkdinen kyselylomake
luotiin teorian, kokemuksen ja aikaisemman tutkimustiedon pohjalta. Kysymysten
asettelussa ohjasi se, mika tyohon sitoutumisessa on tarkedd ja miten
kohdeorganisaation osa-aikaiset tyontekijat kokevat sitoutumisen vaikuttavan omalla
kohdallaan. Tiedonkeruumenetelmén valintaan vaikutti se, ettd sahkdinen
kyselytutkimus mahdollistaa mielipiteiden ja kokemusten tiedustelun helpommin kuin
esimerkiksi haastattelututkimus ja sdhkdiseen kyselyyn vastaaminen vie
todennékdisesti vahemmaén aikaa kuin haastatteluun osallistuminen. Lisdksi valintaan

vaikutti kehittdmistyon valmistumisen kiireellinen aikataulu.

Kyselytutkimuksen kysymykset voidaan laatia kolmella tavalla: vastaajalle voidaan
antaa valmiit vastausvaihtoehdot, antaa mahdollisuus vastata omin sanoin tai ndiden
sekamuoto. Suljetuissa, strukturoiduissa, kysymyksissa kysymysmuoto on vakioitu.
Valmiiden vastausvaihtoehtojen analysointi on huomattavasti yksinkertaisempaa kuin
avointen kysymysten. Avoimien kysymysten tarkoitus on kerdtd vastaajilta
spontaaneita ja tarkempia mielipiteitd ja sekamuotokysymyksissd osa
vastausvaihtoehdoista on annettu. (Vilkka 2015, luku 4.3) Taman kehittdmistyon
kyselylomakkeessa oli yhdistettynd sek& strukturoituja, puolistrukturoituja ettd
avoimia kysymyksid. Lomake sisélsi viisi tdysin strukturoitua kysymystd, joissa
vastausvaihtoehdot olivat valmiina, kolme puolistrukturoitua, joissa oli valmiita
vastausvaihtoehtoja, mutta mahdollisuus vastata avoimesti muu -kohtaan ja yhdeksén
avointa kysymysta. Avoimilla kysymyksilla halusin saada yksityiskohtaisempaa tietoa

aiheesta antamalla vastaajalle mahdollisuuden vastata vapaasti kysymyeksiin.

Kysely oli sovittu lahetettavéksi jokaiselle kohdeyrityksen osa-aikaiselle tydntekijélle,
joita on yhteensé 7 henkiloé. Jokainen kyselyyn valittu henkil6 vastasi, joka antoi

vastausprosentiksi 100%.

8.2 Aineiston analyysi

Sahkaisen kyselyn jarjestelma taulukoi ja loi kuviot automaattisesti suurimpaan osaan

vastauksista. Joihinkin vastauksiin kéytin Excel-ohjelmaa analysoinnin tueksi. Kun
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kaikki taulukot olivat valmiit, pystyin siirtamaan ne opinndytetydpohjalle. Kyselyn
vastauksia analysoimalla pystyin tekem&an yhteenvedon, jonka pohjalta
kohdeorganisaatio pystyy kiinnittamaan huomiota niihin edellytyksiin, joita heidan

organisaatiossaan osa-aikaiset tyontekijat pitavat sitoutumisen edellytyksina.

9 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulokset osiossa tulokset esitetddn kyselyn mukaisessa jarjestyksessa.
Alussa selvitetdan taustamuuttujat, jonka jalkeen edetédédn yrityksessé tyoskentelyyn
liittyviin kysymyksiin. Osa-aikaisuuteen ja sitoutumiseen liittyvat kysymykset tulevat
naiden jalkeen. Lopussa on vielé vastaajien tulevaisuuteen viittaavat kysymykset.

9.1 Henkilotiedot

Ensimmadinen kysymys koski vastaajan henkil6tietoja: ikd, sukupuoli ja koulutus.
Vastaajien ikdjakauma oli 21-39 vuotta ja heistd 71% oli naisia sekd 29% miehié.
Koulutustaustoiltaan vastaajat ovat somistaja, opiskelija, ylioppilas, kulttuurituottaja,
toisen asteen ammattitutkinto, personal trainer ja restonomi. (Kuvio 1)

Ika
45
40

35

30
25
2
1
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Kuvio 1. Kysymys 1. Vastaajien ika.
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9.2 Tyoskentely yrityksessa

Kysymykset 2-5 kasittelivat vastaajan tydskentelya yrityksessa ja siihen liittyvia
asioita. Toinen kyselylomakkeen kysymys koski henkilon yrityksessa tydskenneltya
aikaa ja vastaus annettiin avoimesti. Lyhin aika yrityksessa tydskentelyyn oli kaksi

kuukautta ja pisin viisi vuotta. (Kuvio 2)

Olen tyoskennellyt yrityksessa

0 [ I I I I I I

Kuvio 2. Kysymys 2. Vastaajien yrityksessé tyoskennelty aika vuosissa.

VUOTTA
N w

[EEN

Kolmas kysymys koski opiskelua tdiden ohella. Vastausvaihtoehtoina oli kylla ja ei.
Vastaajista 57,14% opiskelee tall4 hetkell tdiden ohella ja 42,86% ei opiskele.

Neljas kysymys koski tydsuhteen muotoa. Vastausvaihtoehtoina oli maardaikainen
tyosuhde ja toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde. Kaikki vastanneista (100%) ovat

toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa ilman mééraaikaa.

Viidennessd kysymyksessa kysyttiin, tyoskenteleekd vastaaja jossain muussa
yrityksessa Linnateatterin lisdksi. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin kylla ja ei. Jopa
85,71% vastanneista tydskentelee samanaikaisesti muussa yrityksessd ja vain

Linnateatterilla tyGskentelevien vastaajien mééra oli 14,29%,
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9.3 Osa-aikaisuuteen liittyvat kysymykset

Kysymykset 6-13 Kkasittelivdt osa-aikaisuuteen liittyvid asioita. Kuudennessa
kysymyksessd Kkysyttiin osa-aikatyon tekemisen syytd. Vastausvaihtoehdoiksi
annettiin opiskelu, kokoaikatydn puute, oma valinta, lastenhoito, terveydelliset syyt ja
jokin muu, mika. Suurin osa vastaajista 42,9% tydskentelee osa-aikaisesti koska
kokoaikaista tyota ei ole tarjolla. Muita syitd osa-aikaistyéhon oli opiskelu 28,6% ja

oma valinta 28,6%. (Kuvio 3)

COma valinta: 28.57% Opiekalu; 28.57%

Fokoaikatyoti eiok tarjplla: 42.86%

Kuvio 3. Kysymys 6. Vastaajien osa-aikatyon tekemisen syy.

Seitsemés kysymys oli jatkoa edelliselle kysymykselle. Mikéli vastaaja oli valinnut
osa-aikatyon tekemisen syyksi vaihtoehdon oma valinta, pyydettiin héanta
perustelemaan vastauksensa kysymyksessé seitseméan. Vastausvaihtoehtoina annettiin
tydajan joustavuus, mahdollisuus tehdd muita toitd samanaikaisesti, vapaus,

tyokokemuksen kerddminen ja jokin muu, mikd. 100% vastanneista perusteli osa-
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aikatyon tekemisen omana valintana, koska se antaa mahdollisuuden tehdd muita toité

samanaikaisesti.

Kahdeksas kysymys koski  vastaajien  viikoittaista ty0aikaa tunneissa.
Vastausvaihtoehdot olivat alle 10h, 10-20h, 20-30h ja yli 30h. Alle kymmenen tuntista
viikkoa tekee 14,3% vastanneista, 10-20h ja 20-30h saivat saman verran vastauksia
42,9%. (Kuvio 4)

Alle 10h: 14.25%%

2020 tuntia: 42.86%

10-20 tuntia: 42.86%

Kuvio 4. Kysymys 8. Vastaajien keskiméaaréinen tydaika viikossa.

Yhdeksannessé kysymyksessé kysyttiin: Onko vastaaja halukas tekem&an enemman
tyotunteja kuin edellisesséd kysymyksessé esiin tullut méara. Vastausvaihtoehdoiksi
annetiin kylla, ei ja jokin muu, perustele. Kylla ja ei vaihtoehdot saivat saman verran
vastauksia 42, 9% ja 14,3% vastasi jokin muu perustellen vastauksen silld, ettd hén
toivoisi tydtuntien jakaantuvan tasaisemmin viikoittain. Linnateatterin tydvuorot
maadrittyvat esitysten mukaisesti, joskus esityksid on kaksi viikossa ja joskus
seitseman. Luonnollisesti mikali esityksia ei ole ei ole mydsk&an tarvetta tyontekijoille
ja painvastoin. Tyotuntien jakautuminen tasaisemmin on néin ollen haastavaa. (Kuvio
5)
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Muuta: 14,2504

Kyl&: 42.86%

En: 42.86%%

Kuvio 5. Kysymys 9. Vastaajien halukkuus tehdd enemman tyotunteja.

Kysymyksessd kymmenen selvitettiin, mikali vastaajat haluaisivat tehda samaa tyota
jota talla hetkelld tekevat osa-aikaisesti, kokoaikaisesti. Vastausvaihtoehtoina
annettiin kylla, ei ja jokin muu, mik&. Suurin osa vastaajista 57,14% ei ole halukas
tekeméan taméanhetkista ty6tddn kokoaikaisesti, 14,29% haluaisi tehda tyotadn
kokoaikaisesti ja 28,57% vastasi muun syyn. Muu syy tuli perustella ja perusteluiksi
annettiin, mikali opiskelut olisivat ohi niin vastaaja olisi halukas tekeméaan tyoté
kokoaikaisesti ja toinen perustelu oli tyon tarjoamien haasteiden puute. Vastaaja koki
tarvitsevansa enemman haasteita, kuin tdman hetkinen ty0 antaa ja siitd syysta ei ole

halukas tekeméaan tyota kokoaikaisesti. (Kuvio 6)
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Kyl&: 14.250%

Muuta: 28.57%%

En: 57.14%

Kuvio 6. Kysymys 10. Vastaajien halukkuus tehdé osa-aikatyotaan kokoaikaisesti.

Kysymys yksitoista etsi vastauksia tyontekijoiden halukkuuteen tehdd toita
Linnateatterilla vakituisesti, mutta eri tyotehtavissé. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin
kylla, ei ja en osaa sanoa. Kylla ja ei vastausvaihtoehdot saivat saman maaran

kannatusta 42,9% ja 14,3% vastaajista ei osannut sanoa. (Kuvio 7)

En ocsaa sanca: 14.25%6

Kyl&: 42.86%

Ei: 42.85%
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Kuvio 7. Kysymys 11. Vastaajien halukkuus tydskennelld nykyisessa yrityksessa
vakituisena tyontekijani, mutta eri tyotehtavilla.

Kahdestoista kysymys selvitti ovatko tyontekijat vakavasti harkinneet tyopaikan
vaihtoa viimeisen puolen vuoden sisdan. Vastausvaihtoehtoina annettiin kylla ja ei.
Suurin osa 71,4% on harkinnut tydpaikan vaihtamista, kun taas vain 28,6% ei ole
harkinnut.
(Kuvio 8)

En: 28.57%%

Eyla: 71.43%

Kuvio 8. Kysymys 12. TyOpaikanvaihdon harkitseminen viimeisen puolen vuoden

aikana.

Kysymys kolmetoista kartoitti syita tyopaikan vaihdon harkinnalle. Mikali tyontekijé
vastasi edelliseen kysymykseen kyll&, hanen tuli kertoa syyt tyOpaikan etsimiseen
kysymyksessé kolmetoista. Vastausvaihtoehto oli avoin ja seuraavat asiat nousivat

ilmi vastauksista.

Omaa mielenkiintoa vastaavat tydtehtavat ja parempi palkka.
Epédvarmuus tulevaisuudesta ja tulehtunut ilmapiiri
Enemman haasteita ja vakaampi talous

Toita ei ole tarpeeksi eikd se ole tarpeeksi haasteellista.
Palkka

o~ w0 N e
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Kolme vastaajaa mainitsi palkan olevan motiivi uusien toiden etsimiseen. Kaksi
vastaajista mainitsi tyon tarjoamien haasteiden véhyyden. Liséksi mainittiin tulehtunut

tyoilmapiiri, epdvarmuus tulevaisuudesta ja toiden vahyys.

9.4 Palkitsemiseen ja palkkaan liittyvat kysymykset

Kysymykset 14-16 koskivat palkkaa ja palkitsemista. Ensimméinen palkkaa koskeva
kysymys numero neljatoista pyysi vastaajia arvioimaan palkkaan ja palkitsemiseen
liittyvid vaittdmié. Vastausvaihtoehdot olivat taysin samaa mielta, 1ahes samaa mielta,

en osaa sanoa, melko eri mielta ja taysin eri mielta.

Suurin osa vastaajista oli tyytyvaisia 14,29% tai melko tyytyvaisia 42,86%
tdménhetkiseen palkkaansa. 14,29% vastaajista ei osannut sanoa ja 28,57% oli melko

tyytymattomia palkkaansa. (Kuvio 9)

Olet tyytyvainen palkkaasi

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mieltd

Kuvio 9. Kysymys 14. Vastaajien palkkaan tyytyvéisyys.

Seuraava vaittama liittyi palkan oikeudenmukaisuuteen suhteessa tyon vaativuuteen.
Lahes kaikki pitivat palkkaa oikeudenmukaisena 14,29% tai  melko
oikeudenmukaisena 71,43% tydn vaativuuteen ndhden. 14,29% ei osannut sanoa.
(Kuvio 10)



40

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa tyon
vaativuuteen

tdysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mieltd mielta
Kuvio 10. Kysymys 14. Vastaajien kasitys palkan oikeudenmukaisuudesta tyon

vaativuuteen nahden.

Vaittamassa kolme selvitettiin vastaajien mielipidetta palkan oikeudenmukaisuudesta
suhteessa tyon vastuualueisiin. Edellisen vaittdmén tavoin suurin osa piti palkkaa
oikeudenmukaisena 28,57% tai melko oikeudenmukaisena 57,14%. 14,29% oli melko

eri mieltd palkan oikeudenmukaisuudesta vastuualueisiin ndhden. (Kuvio 11)

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa vastuu-
alueisiini

tdysin samaa melko samaa en osaa sanoa melko eri mieltd tdysin eri mieltd
mieltd mieltd

Kuvio 11. Kysymys 14. Vastaajien kasitys palkan oikeudenmukaisuudesta

vastuualueisiin ndhden.
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Neljas vaittama liittyi tydsuhde-etuihin ja vastaajien tyytyvaisyyteen niita koskien.
Jalleen kerran suurin osa oli tyytyvaisi 42,86% tai melko tyytyvaisia 28,57% tydsuhde-
etuihinsa. 28,57% oli melko tyytymattémia. (Kuvio 12)

Olen tyytyvdinen tyosuhde-etuihini

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mieltd

Kuvio 12. Kysymys 14. Vastaajien tyytyvéisyys tyésuhde-etuihin.

Viimeinen véittaméd kysymyksessd neljatoista liittyi palkan vaikutukseen
tyomotivaation. Kaikki vastaajista kertoivat palkan vaikuttavan tyomotivaatioon.

42,86% oli tdysin samaa mieltd ja 57,14% l&dhes samaa mieltd. (Kuvio 13)

Palkka vaikuttaa tydmotivaatiooni

tdysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd tdysin eri mielta
mieltd mieltd

Kuvio 13. Kysymys 14. Palkan vaikutus vastaajien tyémotivaatioon.
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Kysymys viisitoista kysyi saako vastaaja peruspalkan liséksi jotain muuta palkkiota
tai palkkaa. Vastausvaihtoehtoina oli kylla ja ei. 100% vastanneista ei saa muuta

palkkiota tai rahallista korvausta peruspalkan lisaksi.

Kysymys kuusitoista oli jatkoa edelliselle kysymykselle. Mikali vastaaja vastasi e,
tuli hénen vastata kahteen véittamaén kysymyksesséa kuusitoista. Vastausvaihtoehdot
olivat tdysin samaa mieltd, melko samaa mieltd, en osaa sanoa, melko eri mieltd ja

taysin erimielta.

Ensimmadinen vaittdma liittyi vastaajien mielipiteeseen palkitsemisen motivoinnista
tekemadn enemman toitd. Suurin osa vastaajista 57,14% oli sitd mieltd, ettd
palkitseminen motivoisi heitd tekem&an enemman toitd. 28,57% oli lahes samaa mielta

ja 14,29% ei osannut sanoa. (Kuvio 14)

Kysymys 16

tdysin samaa melko samaa en osaa sanoa melko eri mieltd tdysin eri mielta
mielta mielta

B Palkitseminen motivoisi minua tekemaan enemman toita

B Myyntitavoitteisiin sidotut bonukset kiinnostaisivat minua

Kuvio 14. Kysymys 16. Palkitsemisen vaikutus vastaajien tyomotivaatioon ja

myyntitavoitteisiin sidottujen bonusten kiinnostavuus.

Toinen vaittaméa kysymyksessa kuusitoista oli myyntitavoitteisiin sidottujen bonusten
kiinnostavuus. 57,14% vastaajista ovat kiinnostuneita myyntitavoitteisiin sidotuista
bonuksista. 14,29% on melko Kkiinnostunut ja 28,57% eivat juurikaan ole

kiinnostuneita.
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9.5 Tyota ja tydtehtdvia koskevat kysymykset

Kysymys seitsemantoista liittyi tyohon ja ty6tehtdviin. Vaittdmia oli yhteensa
kymmenen ja vastausvaihtoehdot olivat tdysin samaa mieltd, melko samaa mielté, en

osaa sanoa, melko eri mielta ja taysin eri mielta.

Ensimmainen véittdma liittyi tydn haasteellisuuteen. Suurin osa vastaajista ei kokenut
tyotaan tarpeeksi haasteelliseksi. 42,86% tunsi olevansa melko eri mieltd tyon
haasteellisuuden kokemisessa. Taysin samaa mielté ja taysin eri mieltd vastauksia tuli
yhtd paljon 14,29%. Melko samaa mieltd tyon haasteellisuudesta oli 28,57%

vastaajista. (Kuvio 15)

Tyoni on tarpeeksi haasteellista

tdysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mieltd mielta

Kuvio 15. Kysymys 17. Tyon haasteellisuuden kokeminen.

Seuraavan kohdan véittdma oli: Tyo vastaa koulutustani. Selkedsti suurin osa
vastaajista ei tee koulutusta vastaavaa tyota. Taysin ja melkein eri mieltd vastauksia
tuli 28,57%, Taysin samaa mieltd ja melko samaa mieltd vastauksia taas vain 14,29%

molempia. Lisaksi yksi vastaus oli en osaa sanoa. (Kuvio 16)
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Tyoni on koulutustani vastaavaa

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mielta

Kuvio 16. Kysymys 17. Tyon vastaavuus koulutukseen.

Kolmas vaittamé koski tydntekijdn mahdollisuutta vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa.
Vastauksista voidaan paatella jokaisen olevan joko lahes 28,57% tai tdysin 71,43%
Sitd mieltd, ettd pystyy itse vaikuttamaan tydévuoroihinsa.

Neljés vaittdma koski tydajan joustavuuden kokemista. Kaikki vastaajat olivat joko
taysin 57,14% tai lahes 28,57% samaa mieltd siitd, ettd heiddn tydaikansa ovat
joustavat. Yksi vastaaja 14,29% koki kuitenkin olevansa melko eri mielté tydaikojen

joustavuuden suhteen. (Kuvio 17)

Tyobaikani ovat joustavat

tdysin samaa melko samaa en osaa sanoa melko eri mieltd tdysin eri mieltd
mieltd mieltd

Kuvio 17. Kysymys 17. Vastaajan kokemus tydajan joustavuudesta.
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Tyossa koettavat onnistumisen tunteet, oli viidennen vaittdmén aihe. Suurin osa
vastaajista on lahes samaa mieltd 42,86%, ettd heidan tydssadn on mahdollista saada
onnistumisen kokemuksia. Taysin samaa mieltd on 28,57% vastaajista. 14,29% ei

osannut sanoa ja 14,29% oli melko eri mielta vaittdman suhteen. (Kuvio 18)

Tyossani on mahdollista saada onnistumisen

kokemuksia
taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta

mielta mielta

Kuvio 18. Kysymys 17. Ty6 mahdollistaa onnistumisen kokemuksen.

Kuudes véittama koski vastaajan mahdollisuutta vaikuttaa tyon sisaltoon. 42,86%
vastaajista oli melko eri mieltd ja eivét tunne saavansa vaikuttaa tyon sisaltoon
juurikaan. 28,57% vastaajista taas oli tdysin samaa mielta ja 14,29 melko samaa mielta.

14,29% vastaajista ei osannut vastata kysymykseen. (Kuvio 19)

Voin vaikuttaa tyoni sisaltoon

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mielta
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Kuvio 19. Kysymys 17. Vastaajan mahdollisuus vaikuttaa tydn sisaltéon.

Seitsemaés vaittama kasitteli itsensa toteuttamista tydssa. Suurin osa vastaajista tunsi
tyon antavan mahdollisuuden toteuttaa itseddn. Tdysin samaa mielté tai l&hes samaa
mieltd asiasta oli 28,57%. 14,29% ei tuntenut tydn antavan mahdollisuutta toteuttaa

itsedan ja 28,57% oli melko samaa mielt4 itsensa toteuttamisen puutteesta. (Kuvio 20)

Tunnen saavani toteuttaa itseani tydssani

tdysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mielta

Kuvio 20. Kysymys 17. Vastaajan kokemus itsensa toteuttamisesta tydssaan.
Kahdeksas vaittdma: Tyoni on siséllollisesti mielekastd, jakoi mielipiteet tasan.

42,86% vastaajista tuntee tyonsa mielekkaéksi, kun taas 42,86% on melko eri mielta

asiasta. 14,29% ei osannut vastata kysymykseen. (Kuvio 21)

Tyoni on sisallollisesti mielekasta

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mieltd
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Kuvio 21. Kysymys 17. Tyon siséllollisesti mielekkaaksi kokeminen.

Tyd antaa mahdollisuuden kehittdd osaamistani oli kysymyksen yhdeksas véittama.
57,14% vastaajista oli lahes samaa mieltd vaittdman kanssa. 28,57% melko eri mieltd
ja 14,29% taysin eri mieltd. (Kuvio 22)

Ty6 antaa mahdollisuuden kehittaa osaamistani

melko samaa mielta en 0saa sanoa melko eri mielta taysin eri mielta

Kuvio 22. Kysymys 17. Ty antaa mahdollisuuden osaamisen kehittamiselle.

Viimeinen vaittdma koski itsensa tarkedksi tuntemista tyossa. 28,57% vastaajista
kokee olevansa tarked tai ainakin lahes samaa mieltd vaittdaman kanssa. 28,57% ei
osannut vastata kysymykseen ja 14,29% oli melko eri mieltd, eik siis tunne olevansa

kovinkaan tarked tyoyhteisolle. (Kuvio 23)
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Koen itseni tarkeaksi tydssani

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mieltd

Kuvio 23. Kysymys 17. Itsensé tarkedksi kokeminen tydssé.

9.6 Organisaatiota ja tydyhteisoa koskevat kysymykset

Kysymys 18 liittyi organisaatioon ja tydyhteisoon. Kysymyksessé vastaajaa pyydettiin
vastaamaan yhteentoista vaittdmaan vaihtoehdoilla tdysin samaa mieltd, melko samaa

mieltd, en osaa sanoa, melko eri mielta tai taysin eri mielta.

Ensimmadisessd  vadittdmassd  kysyttiin - vastaajan  halukkuutta tydskennelld
tyoyhteisossa. Kaikki vastaajat ovat halukkaita tyoskentelem&ddn Linnateatterilla.
71,43% oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa ja 28,57% melko samaa mielta.
(Kuvio 24)

Haluan tyoskennella tassa tyoyhteisossa

tdysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd tdysin eri mielta
mieltd mieltd
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Kuvio 24. Kysymys 18. Vastaajien halukkuus tydskennella tydyhteisossa.

Toinen véittama liittyi tyopaikan viestinndn avoimuuteen. Vaittdma jakoi mielipiteita
laajasti. 28,57% mielestd tyopaikan viestintd on avointa tai melko avointa. 14,29% ei
osannut sanoa. 14,29% on sitd mieltd tai melko samaa mielta siitd, ettei tydpaikan

valinen viestinté ole avointa. (Kuvio 25)

TyOpaikan viestinta on avointa

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mielta taysin eri mielta
mielta mieltd

Kuvio 25. Kysymys 18. Vastaajien nékemys tyépaikan viestinnan avoimuudesta.

Kolmas vdittdma jatkoi viestinndn parissa. Vastaajien tuli ilmaista mielipiteensa
ravintolan, tekniikan ja toimiston valisen viestinndn toimivuudesta. Suurin osa
vastaajista oli sitd mieltd, ettei viestintd eri yksikkdjen valilla toimi kovinkaan hyvin
42,86% tai lainkaan 14,29%. 28,57% oli ldhes samaa mieltd vaittdmén kanssa ja

14,29% ei osannut sanoa. (Kuvio 26)
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Viestinta ravintolan, tekniikan ja toimiston valilla
toimii -

melko samaa mielta en 0saa sanoa melko eri mielta taysin eri mielta

Kuvio 26. Kysymys 18. Ravintolan, tekniikan ja toimiston vélinen viestinta.

Vaittama nelja liittyi vastaajien oman mielipiteen ilmaisemiseen vapaasti. Lahes
kaikki olivat sitda mieltd, ettd voivat ilmaista mielipiteensd avoimesti 28,57% tai

ainakin lahes samaa mielta 57,14%. 14,29% oli melko eri mielta asiasta. (Kuvio 27)

Voin avoimesti ilmaista mielipiteeni

tdysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mieltd

Kuvio 27. Kysymys 18. Vastaajan mahdollisuus ilmaista mielipiteensé avoimesti.

Tybpaikan kannustava ilmapiiri oli viidennen vaittdman aihe. Kannustavan ilmapiirin
puolestapuhujia 16ytyi 42,86% ja ldhes samaa mieltd heidan kanssaan oli 28,57%.

28,57% ei osannut vastata kysymykseen. (Kuvio 28)
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Tyopaikallani on kannustava ilmapiiri

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mielta

Kuvio 28. Kysymys 18. Vastaajan ndkemys tydpaikan ilmapiirin kannustavuudesta.

Seuraava véittama koski palautteen saamista tyosta. Lahes kaikki olivat sitd mieltd
28,57% tai l&hes samaa mieltd 42,86%siitd, ettd saavat palautetta tyostdan. 14,29%

vastaajista oli taas taysin ja melko eri mieltd. (Kuvio 29)

Saan palautetta tyostani

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mielta taysin eri mielta
mielta mieltd

Kuvio 29. Kysymys 19. Vastaajan kokemus palautteen saamisesta.

Seuraavassa vaittdmassa oli tydntekijoiden tasavertainen kohtelu aiheena. Vastaukset
jakautuivat melko tasan. 28,57% vastaajista oli tdysin samaa mielté tai ldhes samaa

mieltd tasavertaisesta kohtelusta, kun taas 42,86% oli taysin eri mieltd. (Kuvio 30)
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Kaikkia tyontekijoita kohdellaan tasavertaisesti

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mielta

Kuvio 30. Kysymys 19. Tyodntekijoiden tasavertainen kohtelu.

Véittamassa kahdeksan kysyttiin tyopaikan hyvasta perehdytyksesta ja suurin osa
vastaajista oli samaa 28,57% tai lahes samaa 57,14% mielta vaittdman kanssa. 14,29%

oli melko eri mielta ja ei pida typaikan perehdytysté kovinkaan hyvana. (Kuvio 31)

Ty6paikallani on hyva perehdytys

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mielta taysin eri mielta
mielta mieltd

Kuvio 31. Kysymys 19. Tyopaikan hyva perehdytys.

Yhdeksés véittdmé koski tydyhteison tarjoamia virkistystoimia. 57,14% oli taysin
samaa mieltd asiasta. 28,57% oli lahes samaa mieltd ja 14,29% oli sitd mieltd, ettei

tyoyhteiso tarjoa virkistystoimintaa. (Kuvio 32)
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Tyoyhteiso tarjoaa mahdollisuuden
virkistystoimintaan

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mielta mielta

Kuvio 32. Kysymys 19. Virkistystoiminnan mahdollisuus tyoyhteisossa.

Seuraava véittdma: Kehityskeskustelut ohjaavat kehitystani sai negatiivisia vastauksia.
Vain 14,29% oli ldhes samaa mieltd vaittdman kanssa. 14,29% ei osannut sanoa.
28,57% oli melko eri mielta asiasta ja 42,86% oli sitd mieltd, ettei kehityskeskustelut

ohjaa heidan kehitystaan. (Kuvio 33)

Kehityskeskustelut ohjaavat kehittymistani

melko samaa mielta en 0saa sanoa melko eri mielta taysin eri mielta

Kuvio 33.Kysymys 20. Kehittymisen ohjaaminen kehityskeskustelujen avulla.
Viimeinen vaittdama kysymyksessd yhdeksantoista kysyi vastaajan luottamuksesta

organisaatioon ja sen toimiin. 14,29% luottaa organisaatioon ja 42,86% on melko
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samaa mielta heidan kanssaan. 14,29% ei osaa sanoa ja 28,57% ei luota organisaation

eikd heidan toimiinsa. (Kuvio 34)

Luotan organisaatioon ja sen toimiin

taysin samaa melko samaa en osaa sanoa  melko eri mieltd taysin eri mielta
mieltd mieltd

Kuvio 34. Kysymys 19. Vastaajan luottamus organisaatioon ja sen toimiin.

9.7 Sitoutumiseen liittyvét kysymykset

Kysymykset 19-24 koskivat tyomotivaatiota ja sitoutumista. Kysymys 19 pyysi
vastaajia arvioimaan tyomotivaationsa vastaushetkelld. O=korkealla ja 100=matalalla.
Vastausten keskiarvoksi saatiin 29,29, jonka avulla voidaan pééatella tydmotivaation

olevan melko korkea. (Kuvio 35)

Tyomotivaationi on talla hetkella
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Kuvio. 35. Kysymys 19. Vastaajien tydmotivaatio.

4 5 6 7
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Kysymys 20 oli jatkoa edelliseen ja siind pyydettiin kertomaan mitké asiat vaikuttavat

tamén hetkiseen tydmotivaation tasoon. Vastausvaihtoehdot olivat avoimia ja

vastauksiksi saatiin seuraavat asiat:

Oman alan tyopaikka motivoi, mutta tyOtehtdvien mielenkiintoisuus ja
positiivinen palaute motivoisi enemman.

Opiskelusta aiheutuva stressi, rahahuolet ja tyépaikan ilmapiiri.

Ty6paikan sisdiset muutokset.

Tybdssa motivoi tyokaverit. TyOpaikalla osa-aikaisten kesken on hyva ilmapiiri
ja se auttaa kestdaméaan vélilld vahén puuduttavia péivid., Tyomotivaatiota
laskee tunne, ettd ylempana tehdaan valilla p&atoksia perehtyméttd siihen,
miten asiat on aikaisemmin hoidettu/jarkeva hoitaa

Olen tyonarkomaani.

Omat tulevat projektini.

IImapiiri tyopaikalla, tyota ei ole tarpeeksi eika se ole haasteellista

Kysymys 21 koski vastaajan sitoutumisen tasoa. Vastausvaihtoehdoissa 0 tarkoitti

heikkoa sitoutumista ja 100 vahvaa sitoutumista. Vastausten keskiarvoksi saatiin 82,

eli vastaajat kokevat olevansa melko sitoutuneita tydhdnsa. (Kuvio 26)

120

100

8

o

6

o

pit

o

2

o

o

Kuinka sitoutunut katsot olevasi tyohdosi?

1 2 3 4 5 6 7

Kuvio 36. Kysymys 21. Vastaajien sitoutuminen tyohon talla hetkella.
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Sitoutumisella jatkettiin myos seuraavassa kysymyksessd, mutta eri ndkdkulmasta.
Kysymyksessd 22 kysyttiin: Onko yritys, jossa vastaaja tyoskentelee, mielestdan
sitoutunut haneen tyonantajana. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin kylla ja ei. 71,43%
vastaajista on sitd mieltd, etta tydnantaja on sitoutunut heihin tyontekijéind. 28,57%

on eri mieltéa.

Kysymyksessd 23 pyydettiin perustelemaan edellisen kysymyksen vastaus.

Vastausvaihtoehdot olivat avoimet.

e Mielesténi tydnantaja on melko sitoutunut minuun, sill& he luottavat ty6honi ja
nayttavat sen kysymalla myos erilaisiin tehtaviin valilla.

e Tyobnantajani tarvitsee myds minua ja osoittaa toiminnallaan sen aina kun
kykenee.

e Tyobnantaja pitaa tyopanostani tarkeand, koen siis, ettd on ihan sitoutunut.

e Osa-aikaisten tyooloihin/tyovélineisiin/aikatauluinin  kiinnitetddn  aina
viimeisend huomiota.

e Kannustava palaute.

e Luottamus

e Mikali he haluaisivat sitoutua minuun paremmin, he varmistaisivat, etta olen

tyytyvéinen ja motivoitunut.

Kysymyksessd 24 pyydettiin vastaajia kertomaan, mitka asiat saisivat heidét

sitoutumaan yritykseen paremmin. Kysymys oli avoin ja vastauksiksi saatiin:

e Taloudellinen tasapaino ja varmuus yrityksessd, tyoyhteison virkistys ja edut
sekd mielekkaiden tydtehtavien antaminen.

e Raha, avoimempi ja rehellisempi tiedottaminen, ja teatterin ammattitaitoisempi
toiminta.

e Tieto siita, ettd tyota riittaa

e S&anndlliset  kohtaamiset  johdon  kanssa  (palaverit, tapaamiset,
palautekeskustelut), kehuminen/palkitseminen, vahintdén 4h tyévuorot

e S&annolliset tydajat, hulppea palkka seka tyésuhdeauto/asunto

e Jatkuvuus, henkildston hyvinvointi, palkka
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o palkka, haasteet ja vastuu, tarpeeksi tyétunteja

9.8 Vastaajan tulevaisuutta koskevat kysymykset

Viimeisessa kysymyksessd keskityttiin vastaajien tulevaisuuteen. Kysymyksessa 25
pyydettiin vastaajaa arvioimaan heiddn omaan tulevaisuuteensa liittyvia vaittdmia.
Vaittamia oli yhteensa viisi ja vastausvaihtoehdot olivat hyvin todennakdista, melko

todennakoistd, en osaa sanoa, melko epatodennékdisté ja hyvin epatodennakaista.

Ensimmaéisessd vaittdmassa kysyttiin, miten todenndkdista on, ettd vastaaja nékee
itsensé tydskentelemassa yrityksessa vield vuoden kuluttua. Suurin osa vastaajista piti
tyoskentelyd yrityksessé tulevaisuudessa hyvin epédtodennadkdiseltd 42,86%tai melko
epatodenndkoiselta 14,29%. 14,29% ei osannut sanoa vastausta ja 28,57% piti

vaittdmaa melko todennakdisena. (Kuvio 37)

Naetko itsesi tyoskentelemassa samassa
tyopaikassa ja samoissa tehtavissa viela vuoden
kuluttua? -

Melko todennakdista En osaa sanoa Melko Hyvin
epatodenndkoista epatodennakoista

Kuvio 37. Kysymys 25. Tydskentely samassa tyopaikassa vield vuoden kuluttua.

Seuraava vaittaméa koski muiden tdiden hakemista lahitulevaisuudessa. Suurin osa
vastaajista pitdd hyvin 42,86% tai melko 14,29% todenndkdisend muiden toiden
etsimista lahitulevaisuudessa. 28,57% ei osannut sanoa ja 14,29% piti vaittdméaa hyvin

epatodennakdisend. (Kuvio 38)
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Sinulla on aikomus hakea muita toita
[dhitulevaisuudessa

Hyvin Melko En osaa sanoa Melko Hyvin
todennakoista todennakoista epatodenndkoista epatodennakoista

Kuvio 38. Kysymys 25. Muiden tiden hakeminen l&hitulevaisuudessa.

Miten todennékdisend pidat opiskelemaan I&ht64 seuraavan kahden vuoden aikana, oli
kolmas véittdma. 42,86% vastaajista pitaa hyvin epatodennakdisend ja 28,57% melko
epatodenndkoisend opiskelujen aloitusta l&hitulevaisuudessa. 14,29% ei osannut

sanoa ja 14,29% piti asiaa hyvin todennédkdisend. (Kuvio 39)

Pidat opiskelemaan lahtoa todennakdisena
seuraavan kahden (2) vuoden aikana

Hyvin Melko En osaa sanoa Melko Hyvin
todennakoista todennakdista epatodenndkoista epatodennakoista

Kuvio 39. Kysymys 25. Opiskeleminen seuraavan kahden vuoden aikana.

Neljannessd véittdmassa kysyttiin  etenemismahdollisuuksista taménhetkisessa

tyopaikassa. Etenemismahdollisuuksiin yrityksessé uskoo vain 14,29%. 14.29% ei
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osannut vastata ja 42,86% pitada etenemismahdollisuuksia melko epéatodennakdisiné

sekd 28,57% hyvin epédtodennakdisiné. (Kuvio 40)

Uskot etenemismahdollisuuksiin tamanhetkisessa
tyopaikassasi -

Melko todenndkdista En osaa sanoa Melko Hyvin
epatodennakoista epatodennakoista

Kuvio 40. Kysymys 25. Etenemismahdollisuudet tydpaikalla.

Viimeinen vaittdméa kysyi vastaajalta, mikéli han aikoi tyoskennelld jatkossakin silla
alalla, jolla nyt on. Vastaukset menivat melko tasan. 42,86% pitda melko
todennakoisend jatkavansa tyoskentelyda samalla alalla. 14,29% melko
epatodenndkoisend ja 28,57% hyvin epatodenndkdisend. 14,29% ei osannut vastata

vaittamaan. (Kuvio 41)

Aiot tyoskennella jatkossakin silld alalla jolla nyt

olet
Melko todennakoista En osaa sanoa Melko Hyvin
epatodenndkoista epatodennakoista

Kuvio 41. Kysymys 25. Tydskentely samalla alalla tulevaisuudessa.
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10 KEHITYSEHDOTUKSET KOHDEYRITYKSEN OSA-AIKASTEN
TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMISEN MAHDOLLISTAMISEKSI

Kokonaisuutena kyselystd huomasi, ettd Linnateatterin osa-aikaiset tyontekijat
arvostavat kehittymistd, vaativat haasteita, haluaisivat taloudellista tasapainoa,
riittdvasti tyotunteja ja toivoisivat selkedmpéé palautteen antoa. Tyontekijoillda on
selked pelko ty6tuntien riittaméattomyydestd ja omasta toimeentulostaan. He haluavat
olla osana ammattitaitoista tyoyhteisod, jossa heiddn oma kehityksensé ja osaamisensa
olisi alati kasvavaa. Halu kehittdd omaa osaamistaan voidaan nahda sitoutumisena
omaan uraan ja urakehitykseen. Toisaalta kyselystéd k&vi ilmi, ettei kaikki vastaajat ole
kiinnostuneita jatkamaan kyseisessa tydsséd vaan haluavat enemmaén. Keskustelemalla
tyontekijoiden kanssa yritys saisi tdrke&d informaatiota jokaisen tyontekijan omista
tavoitteista ja ndin ollen he yhdessa pystyisivéat luomaan tulevaisuuden ratkaisuja ja
mahdollisesti luomaan edellytyksid sitoutumiselle. Pitdd kuitenkin muistaa, ettei
kaikkia tyontekijoitd pysty tai edes tarvitse sitouttaa. Varsinkin kun kyse on osa-
aikaisista tyontekijoista. Organisaation olisi kuitenkin hyva tiedostaa, ketka tyontekijat

haluavat sitoutua ja ketka eivat.

Kyselyyn vastanneet kokivat térkedksi sitoutumisen ja tyOmotivaation kannalta
ty6ilmapiirin, tyéhyvinvoinnin, tyokaverit ja esimiehen vaikutuksen. Jos yrityksen
tyOilmapiiri on huono, niin tyontekijan halukkuus pysyd tydssd on heikkoa.
Sitoutumisen luominen vaatii aina molemmin puolista luottamusta. 71,4%
vastanneista oli sitd mieltd, ett4 tydnantaja on sitoutunut heihin tyontekijana. Se ei
kuitenkaan yksistaan riita tarjoamaan tyontekijélle sitoutumisen edellytyksia. Tydn
tulisi tuoda taloudellista turvaa ja luoda sosiaalisia kontakteja. Mikali yritys haluaa
pitad Kiinni ammattitaitoisesta ja sitoutuneesta tydvoimasta, heiddn myds tulisi tarjota

mielenkiintoisia ja haastavia tyGtehtavié.
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10.1 Sitoutuminen Linnateatterilla

Luvussa viisi kdvimme &pi sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Allenin ja Mayerin
luokittelu  sitoutumisen kolmesta eri piirteestd voidaan yhdistdd myos
kohdeyrityksemme osa-aikaisiin tyontekijoihin kyselyn vastausten perusteella.
Luvussa seitseman kasiteltiin sitoutumista edistavia tekijoitd. Myos tdma teoria pohja
on vahvasti esilla tuloksien johtopaatoksia tehdessa. Tutkimusten tulosten ja
teoriapohjan perusteella voimme olettaa kohdeyrityksen osa-aikaisten tyontekijoiden

sitoutumisesta seuraavia asioita.

10.1.1 Tunneperdinen sitoutuminen

Tyontekijat, jotka kokevat affektiivista sitoutumista, sitoutuvat yritykseen halusta
tyoskennelld yrityksessé ja jaada sinne myos tulevaisuudessa toihin. Tunneperéiseen
sitoutumiseen vaikuttaa mm. yrityksen johtamiskulttuuri, esimiestytskentely,
tyokaverit, tyon haasteellisuus seka oikeudenmukaisuus. Kyselylomakkeessa kysyttiin
vastaajilta nakevatko he itsensa tulevaisuudessa samassa yrityksessa ja vain 28,57%
piti vaittdimaa melko todennakdisend. 71,4% vastaajista on myos harkinnut tyopaikan
vaihtoa viimeisen puolen vuoden sis&&n. Toisaalta kysyttiin myos halukkuutta
tyoskennelld Linnateatterilla, johon 71,43% vastasi kylld. Vastausten perusteella
voidaan sanoa, ettd jonkintasoista affektiivista sitoutumista I0ytyy, mutta
parannettavaa on. Affektiivisin sitoutumisen puutteeseen kyselyn perusteella vaikuttaa
luottamuksen puute, viestinnan heikkous, haasteiden puuttuminen, oman osaamisen
kasvu ja siihen kannustaminen ja oikeudenmukaisuus.  Yritystd suositellaan
panostamaan affektiivisen sitoutumisen luomiseen, koska affektiivinen sitoutuminen
on voimakkain sitoutumisen piirre, joka perustuu organisaation arvoihin ja
tavoitteisiin sitoutumiseen. Tyon haasteellisuuden ja affektiivisin sitoutumisen valilla
on havaittavissa merkittavaa yhteyttd. Vastaajat, jotka eivat kokeneet tydtaén tarpeeksi

haasteelliseksi, eivat myodsk&an tunteneet olevansa kovinkaan sitoutuneita.

Toimintatapoja, joilla tunneperdisté sitoutumista voidaan kohdeyrityksessa parantaa,
on tarjoamalla myonteisid, palkitsevia ja tarpeeksi haasteellisia tyokokemuksia.

Kehityskeskustelujen avulla pystyttaisiin selvittdmaan, millaisia ndma tyékokemukset
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ovat kunkin yksilon kohdalla. Vastuullisimpien ja haasteellisimpien ty6tehtavien
tarjoamisen liséksi tulisi muistaa myds tarkentaa jokaisen tyontekijan vastuu ja valta.
Tama tarkoittaa myos osa-aikaisia tyontekijoita. Kehittdmisehdotuksena yrityksen eri
tyontekijoiden roolikuvauksia voisi tarkentaa niin, ettd rooliin kuuluva valta ja vastuu
olisi selkedsti ymmarrettavissa.

Kyselystd kéavi ilmi, ettei talla hetkelld osa-aikaisten tyontekijoiden kanssa kéydé
kehityskeskusteluja. Kehityskeskustelujen tarkoitus on varmistaa, ettd jokainen
tyontekija tulee kuulluksi ja samalla esimies saa tietoa tyontekijoiden odotuksista ja
nakemyksistd. Kehityskeskustelujen avulla voidaan myods selvittdd tydntekijan
kiinnostus uusiin tehtaviin ja saada tietoa yksilon kokemasta tyohyvinvoinnista. Tama
toimintatapa olisi erittdin tarkedd ottaa kaytdntdon tydmotivaation ja tyohon
sitoutumisen kannalta. Kehityskeskustelujen voidaan katsoa olevan yksi
tehokkaimmista  tavoista tukea henkiloston  jaksamista ja  yksildiden
tarkoituksellisuuden kokemista. (Valpola 2014, luku 1)

Joidenkin vastausten perusteella oli havaittavissa, ettd organisaatiomuutokset ja
tyoyhteison negatiivinen ilmapiiri vaikuttavat vastaajien sitoutumiseen. Yrityksen
johto voi oikeanlaisella muutosjohtamisella ja muutosviestinnédlld sitouttaa
henkildstoa osaksi muutosprosessia. Muutokseen liittyy usein negatiivisia mielikuvia.
Muutos voi pelottaa sekd aiheuttaa epévarmuutta ja muodostaa muutosvastarintaa,
joka taas osaltaan heikentad sitoutumista. (Erdmetsd 2003, 99-100.) Yrityksen tulisi
panostaa tehokkaaseen viestintddn eri osastojen vélilla sekd puuttua
kehityskeskusteluissa esille tulleisiin epékohtiin. Osa-aikaisten tydntekijoiden
mielipiteet tulisi ottaa huomioon, jotta he tuntisivat tulleensa kohdelluiksi
oikeudenmukaisesti. Tyontekijan kokema oikeudenmukaisuus, vahéiset ristiriidat ja
ongelmat seka toimiva viestintd ovat kaikki tekijoita, jotka vaikuttavat erityisesti osa-

aikaisen tyontekijan sitouttamiseen.

10.1.2 Hyo6tyyn perustuva sitoutuminen

Kyselyn vastauksista oli havaittavissa merkittdvasti vahemman jatkuvuuteen
pohjautuvaa sitoutumista. Palkka, tyomé&ara ja tyon laatu tuli ilmi negatiivisessa

valossa useassa kysymyksessa. Osa-aikaiset tyontekijat teatterilla ovat jo hakeneet tai
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tulevat hakemaan uusia toita juuri néista syisté ja uuden tyOpaikan l6ytamista ei nain
ollen pidetd haasteena. Hyotyyn perustuvaan sitoutumiseen on huomattavasti
helpompi vaikuttaa kuin tunneperdiseen, mutta sen vaikutukset ovat usein lyhempi
aikaisia ja helposti muuttuvia. Yrityksen tulisi pohtia mahdollisia palkankorotuksia
vastaaman joidenkin tyontekijoiden vastuualueita. Kyselyssa kavi ilmi, ettei jokainen
tyontekija saa mielestadn oikeudenmukaista palkkaa suhteessa tydnkuvaansa. Myos
mahdollisuus tulospalkkaukseen tulisi ottaa huomioon. Téll& hetkella yrityksella ei ole
minka&nlaista tulospalkkausjarjestelméad, vaikka myyntitydssd mahdolliset bonukset

ja tulospalkkaus voisi helposti motivoida tyontekijoita tehokkaampaan suoritukseen.

Mikali yrityksella ei ole rahallista valmiutta panostaa tyontekijoihinsg, tulisi
sitouttaminen hyotyperusteisesti pyrkid toteuttamaan muilla tavoin. Palkankorotukset
ja kasvavat tyosuhde-edut eivat ole ainoa mahdollisuus. Palkitsemisen
kokonaisuudesta voidaan erottaa raha, edut ja aineettomat palkitsemisen muodot kuten
mahdollisuus kehittyd, mahdollisuus vaikuttaa ja osallistuja sekd tydsuhteen pysyvyys.
(Vilkka 2015, luku 4.2) Osa-aikaisten tyontekijéiden suurimpana huolena on myds
tyon jatkuvuus ja tyotuntien maarén riittimattomyys. Epdvarmuus tydnjatkumisesta
aiheuttaa tyontekijélle stressid ja han helposti alkaa jo siséisesti valmistautumaan
mahdollisuuteen, ettd joutuu vaihtamaan yritystd tai tydyhteis6d. Linnateatterista
I0ytyy paljon monipuolista ja ammattitaitoista osaamista niin ravintolapalveluiden,
tekniikan, puvustuksen kuin myynnin ja markkinoinninkin puolelta. Liiketoiminnan ja
myos sitoutumisen kannalta on tarkedd hyodyntaa ja jakaa tatd osaamista parhaalla
mahdollisella tavalla. Tyonkuvan monipuolistaminen ja vastuun lisdédminen, antaa
tyontekijalle lisdd haasteita ja laajentavat hdnen osaamistaan. Samalla tydntekijé
vahvistaa kokonaisndkemystd organisaatiosta ja toisten tyotehtdvistd. Linnateatterilla
olisi mahdollisuus kayttaa ravintolan tydntekijaé tai tyontekijoita myds myynnin ja
markkinoinnin ty6tehtaviin ja péinvastoin. Osa-aikaisten tyontekijoiden ei ole talla
hetkelld mahdollista saada tayspéivaisia tyétunteja kasaan. Myynnin ja markkinoinnin
puolella ylityétunnit taas ovat hyvin yleisid. Sen sijaan, ettd myynnin ja markkinoinnin
puolelle palkattaisiin uusia tydntekijoita voisi yritys sdéstéda kustannuksissa ja kayttaa
olemassa olevaa henkilokuntaa kiireisind aikoina. Samalla yritys varautuisi
mahdollisiin pidempi aikaisiin sairaslomiin tai poissaoloihin, kun osaavaa ylimaaraisté
henkilokuntaa 16ytyisi jo talon sisaltd. Lisaksi osa-aikaisten tyontekijoiden tydtunnit

lisadntyisivat ja he mahdollisesti kokisivat vahvempaa sitoutumista tydyhteisonsa,
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jossa tuntevat olevansa tarkeitd sek& saavansa kehittyd yksilond. Taloudellisesta
tasapainosta murehtiminen jaisi vahemmélle ja pystyttaisiin keskittym&an parhaan

tydpanoksen antamiseen.

10.1.3 Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivisessa sitoutumisessa tyontekijat jadvéat organisaatioon velvollisuuden
tunnosta. Tyontekijdn omat arvot, sddnnot ja ohjeet saavat hdnet tekemé&én tyonsé
tunnollisesti ja niin kuin hanen oletetaan ne tekevén. Tyontekijan tyomoraali vaikuttaa
olennaisesti normatiiviseen sitoutumiseen. Tydmoraaliin vaikuttaa taas olennaisesti se,
ettd tyontekija saa itse paattdd, miten hoitaa tyonsd, tyontekija pystyy koko ajan
kehittdmaan itseddn seka tunne siitd, ettd on mukana vaikuttamassa. Tydmoraaliin
kuuluu oleellisesti myds parhaansa tekeminen ja kaikkensa antaminen. (Leppénen &
Rauhala 2015, 154-155) Kyselyn vastausten perusteella voidaan sanoa, ettd osa-
aikaisten tyontekijoiden tydmoraali on keskiluokkaa. Pienen tydyhteisdn etuna on
usein se, ettd tunnetaan kuuluvansa yhteen suureen perheeseen. Tdma usein myos
tarkoittaa normatiivisen sitoutumisen korkeaa astetta, kun tunnetaan vahvasti
kuuluvansa tydyhteisoon ja velvollisuuden tunteesta myos jaévén sinne. Tyémoraalia
kuitenkin laskee olennaisesti jo ilmi tulleet tyon haasteellisuuden puutteet ja ns.
kyllastyminen tyéhoén. Kun vuosi toisensa jalkeen tekee samoja tyotehtavia, vaikka
halua kehittya l16ytyy, on luonnollista, ettd tydmaali laskee. Sitoutuminen kehittyy, kun
ihminen sisdistéa organisaation normit sosiaalisten suhteiden kautta tai saa etuja, jotka
tuottavat tarpeen suorittaa vastapalveluksia. Linnateatterin tulisi panostaa osa-aikaisiin
tyontekijoihinsd ndiden periaatteiden mukaisesti enemman, jotta normatiivinen

sitoutuminen yrityksen sisalla vahvistuisi.

10.2 Tyomotivaation vaikutukset sitoutumiseen

Kyselysta kavi ilmi tydhyvinvoinnin, ty6ilmapiirin ja tyokavereiden suuri merkitys
tyomotivaatioon. Kysymyksesséd kaksikymmentd pyydettiin vastaajia perustelemaan,
mitkd asiat vaikuttavat heiddn motivaationsa tasoon talla hetkelld. Nelja vastaajaa
seitsemésta mainitsi jollain tavalla ty6hyvinvoinnin vastauksissaan. Luvussa kuusi

kasiteltiin motivaation vaikutusta sitoutumiseen ja todettiin silla olevan suuri merkitys.
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TyOmotivaation vaikuttaa oleellisesti tyOympdristd ja yksilon negatiiviset tai
positiiviset kokemukset siitd. Vain hyvinvoiva henkilostd pystyy tyoskentelemaén
tehokkaasti sekd kehittyméan. Tulehtunut ilmapiiri tyOyhteisossa saa pitkalla
tahtdimelld tyontekijan motivaation laskuun, kun hén ei n&e asioihin tulevan muutosta.
Organisaation olisi tarkeaa puuttua tydyhteisossa vallitseviin epékohtiin ja kuunnella
my0s osa-aikaisten tyontekijoiden mielipiteitd ja ottaa ne huomioon. Ristiriidat tulisi
ratkaista mahdollisimman nopeasti ja tydhyvinvoinnin yllapidon tulisi olla jatkuvaa.
Pelkéstaan riskitekijoiden, stressin ja uupumisen selvittdminen ei kuitenkaan riit4,
vaan on myos otettava selvaa mika tuottaa mielekkyytta ja saa tyontekijat innostumaan
ja voimaantumaan. (Viitala 2014, luku 6) Erilaiset tyOhyvinvointipdivat osana
toimintaa voidaan kokea hyddyllisiksi. Olisi tarkead, ettd myds osa-aikaiset tyontekijat
saisivat mahdollisuuden osallistua tyohyvinvointia edistaviin tapahtumiin. Hyvalla
johtamisella on yhteys tyohyvinvointiin ja jokainen esimies pystyy vaikuttamaan
niihin tekijoihin, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Toimivat tyénkuvat ja prosessit,
tehokas yhteisty0, tasa-arvo ja osallistaminen ovat esimerkkeja ndist4 tyohyvinvointia
edistavista tekijoista. (Viitala 2014, luku 6) Linnateatterin johdon tulisikin pohtia
ldhiesimiesten toimintaa ja onko siind mahdollisesti parannettavaan varaa

tydhyvinvointia ajatellen.

10.3 Sitouttamisen haasteet Linnateatterilla

Jo aikaisemmin luvussa 4.5 ké&vi ilmi osa-aikatyOntekijoiden jatkuva tarve tyon
vaihtelevuuden vuoksi. Tam& onkin yksi suurimmista haasteista, kun ajatellaan
sitoutumista mahdollistavia edellytyksid. Tyoté ei voi keksimélld keksié ja néin ollen
varmoja tyotunteja ei myosk&an kaikille osa-aikaisille tyontekijoille pystyta
takaamaan ja he lahtevat etsimaén muita toitd. Vaihtuvuus voi kuitenkin johtua myoés
muista tekijoista kuin sitoutumisen puutteesta. Vaihtuvuus on usein suurta, kun
henkildkunta koostuu nuorista, opintojen ohella tyota tekevista henkildista. Yrityksen
tulisikin pyrkia kehittdmaan rekrytointia ja perehdyttamistda, jotta suuresta
vaihtuvuudesta huolimatta toiminnan laatu pysyy hyvana. (Viitala 2014, luku 3.3)
Kyselyn vastauksista selvisi, ettd jopa puolet osa-aikaisista tyontekijoista opiskelee
samanaikaisesti ja opintojen péatyttya etsivat oman alansa toita. Yritys voi jo varautua

tahén tulevissa rekrytointiprosesseissa ja parantamalla perehdytystaan.
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Toisena mainitsemisen arvoisena haasteena on tyontekijoiden uralla etenemisen
vaikeus. Kuten kyselystakin kévi ilmi suurin osa pitdd melko epatodennékdisena
mahdollisuuksiin edetd urallaan nykyisessd tyOpaikassaan. Oman o0saamisen
kehittdminen ja uralla eteneminen on kuitenkin yksi tarkeimmistd sitoutumista
edellyttavista tekijoista. llman sitd, helposti tyontekijét vaipuvat ajatusmaailmaan, teen
tatd, kunnes loydan parempaa. Edellisesta virkkeesta puuttuu tyomotivaatio ja halu
panostaa organisaatioon. Mikéli etenemismahdollisuudet ovat vahaiset tulisi yrityksen
pyrkid panostamaan koulutusmahdollisuuksiin ja osaamisen kehittdmiseen. Nain

tyontekijoiden mielenkiinto tyota kohtaan pysyy ylla.

10.4 Kehitysehdotuksien yhteenveto

Kaiken kaikkiaan organisaatioon sitoutuminen on monen tekijan summa, johon
vaikuttaa yksilo itse sekd tyohon ja tyOyhteisoon liittyvat seikat. Affektiivisesti
sitoutunut tyontekija on yrityksessa koska haluaa, hyotyperusteisesti sitoutunut, koska
panostuotto-suhde on hanelle mieluinen ja normatiivisesti sitoutunut siksi, ettd hanen

mielestaan niin kuuluu tehdé ja niin hanen oletetaan tekevén.

Kehittdmisehdotuksena tutkimustuloksista syntyi yhdeksédnkohdan lista, jossa pyritdan
huomioimaan sellaiset sitouttamistoimenpiteet, jotka tarjoavat edellytyksid osa-

aikaisten tyontekijoiden sitouttamiseen kohdeyrityksessa:

1. Haasteiden tarjoaminen. Yrityksen tulisi pyrkid selvittamadn mika on
tyontekijalle tarkeda juuri nyt ja mitd han arvostaa tyossaan. vastaamaan naihin
tarpeisiin.

2. Yksilon osaamisen Kkehittdminen. Uralla etenemiseen mahdollistavat
toimenpiteet ja rekrytointi aina ensin talon sisélta.

3. Viestinnan parantaminen eri yksikdiden valilla. Selkean viestintajarjestelman
luominen. Suoran, valittéman, julkisen ja positiivisen palautteen antaminen.

4. Kehityskeskustelut osaksi yrityksen toimintatapoja.

5. Tydn monipuolistaminen tai tyokierto mahdollistamaan osa-aikaisten

tyontekijoiden tyotuntimaaran lisaamistéa.
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6. Palkitseminen rahallisesti tai muilla tavoin. Esimerkiksi yhteistydsopimukset
toisten yritysten kanssa mahdollistavaisivat erilaiset lisdedut pienin
kustannuksin.

7. Tyotehtévien ja vastuualueiden jakaminen monipuolisemmin ja tarkemmin.
Jokaisella tyotehtavalla ja tyontekijalla tulisi olla selkea rajattu toimenkuva ja
tehtava.

8. Osa-aikaisten tyontekijoiden mielipiteiden oikeudenmukainen
huomioonottaminen ja osallistaminen tyoyhteisén kehittdmiseen.

9. Panostaminen tydhyvinvointiin  ja tyomotivaation yllapito. Erilaiset

tyohyvinvointia edistavat toiminnat.

11 YHTEENVETO JA POHDINTA

11.1 Tutkimuksen reabiliteetti ja valideetti

Tutkimuksen reabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa tulosten tarkkuutta ja kyselyn
kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Luotettavuutta voi heikentdd kysymysten
vaarinymmartdminen niihin vastattaessa tai niitd analysoitaessa. (Vilkka 2015, luku 7)
Pyrin muotoilemaan kysymykset kyselyyn mahdollisimmat yksiselitteiselld tavalla,
jotta  vaarinymmarryksiltd  valtyttaisiin.  Kaikki  osa-aikaiset  tyontekijat
kohdeyrityksessa vastasivat kyselyyn, joten myds satunnaisuus on poissuljettu. Usein
tutkimuksen luotettavuus on hyvé, kun tutkittu otos edustaa perusjoukkoa ja
mittaamisessa on mahdollisimman vahan satunnaisuutta (Vilkka 2015, luku 7).
Validiteetilla eli patevyydell& tarkoitetaan sité, selvittddko saatu tulos sitd, mita sen on
tarkoitus selvittda. Validiteetin voidaan katsoa olevan hyva, jos tutkimus tutkii sita
mitd sen tutkijan mukaan kuuluisikin tutkia. (Anttila 2014) Teoreettiseksi
viitekehykseksi valitsin sellaisia tietoja, jotka tukivat tutkimusongelman selvittdmista.
Kuten aihepiirit osa-aikaisty0std, sitoutumisesta, tyomotivaatiosta ja sitoutumisen
edellytyksista.
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11.2 Jatkotutkimus-ehdotukset

Todistetusti osaava, tydssa viihtyva, sitoutunut ja motivoitunut henkilésto on yrityksen
menestyksen lahtokohta, joten tdmén saavuttamiseen tulisi pyrkid. Tama kehitystyo
koski vain osa-aikaisia tydntekijoita Linnateatterilla, mutta organisaation tulisi myds
pohtia vakituisten tyontekijoiden sitoutumisen tasoa. Kun edellytykset ja haasteet
sitoutumiselle on tiedossa, sité voidaan alkaa tehokkaasti kehittdmaan. Tydntekijoiden
kehitysehdotuksia esimerkiksi tyonkierrosta ja tyotehtavien sisallon mahdollisesta

uudelleen jakamisesti olisi myds hyvé selvittaa.

11.3 Itsearviointi

Kokonaisuudessaan olen tyytyvéinen tekemadani kehittdmisty6hon ja siitd saatuihin
tuloksiin. Mikali aika olisi riittanyt olisi tutkimusongelmaa voinut selvittaa laajemmin
esimerkiksi ottamalla mukaan tydntekijoiden haastatteluja. Tutkimuksen tekeminen
on ollut kuitenkin antoisa prosessi, jonka kautta olen taas saanut muistutuksen
tyontekijoiden tarkeydesta yritykselle. Tutkimus on antanut itselle uutta tietoa osa-
aikatyostd tyomuotona sekd sitoutumisesta ylipaataan. Mielestani toimeksiantaja
pystyy hyddyntaméan tutkimuksessa esille tulleita osa-aikatyontekijoiden mielipiteitd

tyohyvinvoinnista, sitoutumisesta ja motivaatiosta.
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LIITE1
Kyselylomake Linnateatterin osa-aikaisille tyontekijdille
OSA-AIKAISTEN TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMISEN EDELLYTYKSET

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittdd mitkd asiat vaikuttavat osa-aikaisten
tyontekijoiden sitoutumiseen ja miten tyOnantaja pystyisi paremmin tarjoamaan

edellytyksia télle sitoutumiselle.

Osa-aikatyosta on kyse, kun tyontekijan tydaika on lyhyempi kuin samanlaisessa
tyossé olevan kokoaikaisen tydntekijan séannéllinen tydaika. Tyoaikalaissa (605/1996
luku 3 § 6) on madritelty s&annolliseksi tydajaksi kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja

40 tuntia viikossa.

Sitoutumisessa korostuu yksilon ja yrityksen valinen suhde, joka perustuu ajatukseen,
ettd organisaatio tyydyttaa yksilon psyykkiset ja taloudelliset tarpeet ja saa vastineeksi
tyontekijan tydpanoksen. Sitoutuminen pohjautuu tunteisiin ja on yksilon tahto tehda
tyota ja olla osana tydyhteisoa. Sitoutunut tydntekijd uskoo ja omaksuu yrityksen
arvot, tavoitteet ja vision. Tyontekija haluaa tyoskennelld yrityksen hyvaksi ja on

valmis panostamaan tydsuhteeseensa ja tydnantajaan.
Kysymys 1

Henkil6tiedot *

Ika

Sukupuoli

Koulutus

Kysymys 2

Olen tyéskennellyt yrityksessa *



Kysymys 3
Opiskeletko talla hetkella? *
kylla

ei

Kysymys 4
Onko tydsuhteesi *
Toistaiseksi voimassa oleva

Maéraaikainen

Kysymys 5
Tyoskenteletkd samanaikaisesti jossain muussa yrityksessa? *
kylla

ei

Kysymys 6

Osa-aikatyon tekemisen syy? *
Opiskelu

Kokoaikaty6ta ei ole tarjolla
Oma valinta

Lastenhoito
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Terveydelliset syyt

Muu syy, mik&?

Kysymys 7

Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "Oma valinta” vastaa tahan
kysymykseen. Valitse seuraavista vaihtoehdoista parhaiten sopiva vaihtoehto

vastaamaan kysymykseen; Miksi osa- aikatyéntekeminen on oma valintasi?
Tybajan joustavuuden vuoksi

Mahdollisuus tehdd muita t0itd samanaikaisesti

Vapaus

Tybkokemuksen kerd&minen

jokin muu syy, mika?

Kysymys 8

Keskimaarainen tybdaikasi viikossa? *
Alle 10h

10-20 tuntia

20-30 tuntia

yli 30 tuntia

Kysymys 9

Haluaisitko tehdd enemman tyétunteja? *
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Kylla
Ei

En osaa sanoa, perustele

Kysymys 10

Haluaisitko tehdd samaa ty0td, mita teet talla hetkelld osa-aikaisesti,

kokoaikaisesti?
Kylla
En

En osaa sanoa, perustele

Kysymys 11

Haluaisitko tyéskennella vakituisena tydntekijani nykyisessa yrityksessa, mutta

eri tyotehtavilla?*
Kylla
Ei

En osaa sanoa

Kysymys 12

Oletko harkinnut vakavasti kuluneen puolen vuoden aikana ty6paikan vaihtoa?

*

En

Kylla
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Kysymys 13

Jos vastasit kylla edelliseen kysymykseen, kerro lyhyesti syy uuden tydpaikan

etsintaan.

Kysymys 14

Arvioi seuraavia vaittamia. Vastaa vaittamiin taysin samaa mieltd, lahes samaa

mieltd, en osaa sanoa, melko erimieltd, taysin erimielta *
Olet tyytyvainen palkkaasi

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa tyon vaativuuteen
Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa vastuu- alueisiini

Olen tyytyvéinen tydsuhde-etuihini

Palkka vaikuttaa tydmotivaatiooni

Kysymys 15

Saatko peruspalkan lisdksi muuta palkkaa tai palkkioita? * Muulla palkalla ja

palkkioilla tarkoitetaan suoritepalkkaa, kannustepalkkaa, bonuksia,
Kylla

En

Kysymys 16

Jos vastasit edelliseen kysymykseen ei, vastaa seuraaviin vaittdmiin. Vastaa
vaittamiin taysin samaa mieltd, lahes samaa mieltd, en osaa sanoa, melko

erimielta, taysin erimielta
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Palkitseminen motivoisi minua tekeméain enemman toita

Myyntitavoitteisiin sidotut bonukset kiinnostaisivat minua

Kysymys 17

Tyota ja tyotehtavia koskevat kysymykset. Vastaa vaittamiin taysin samaa

mieltd, l&hes samaa mieltd, en osaa sanoa, melko erimielta, taysin erimielta *
Tyoni on tarpeeksi haasteellista

Tyoni on koulutustani vastaavaa

Saan vaikuttaa tydvuoroihini

Tybaikani ovat joustavat

Tydssani on mahdollista saada onnistumisen kokemuksia

Voin vaikuttaa tyoni sisaltéon

Tunnen saavani toteuttaa itseani tydssani

Tyoni on sisalléllisesti mielekasta

Ty6 antaa mahdollisuuden kehittdd osaamistani

Koen itseni tarkeéksi tydssani

Kysymys 18

Organisaatiota ja tydyhteisod koskevat kysymykset. Vastaa vaittamiin taysin

samaa mieltd, lahes samaa mieltd, en osaa sanoa, melko erimieltd, taysin erimielta

*

Haluan tyoskennella tassa tydyhteisossa

Tybpaikan viestintd on avointa



Viestinté ravintolan, tekniikan ja toimiston valilla toimii
Voin avoimesti ilmaista mielipiteeni

Tyopaikallani on kannustava ilmapiiri

Saan palautetta tydstani

Kaikkia tyontekijoitad kohdellaan tasavertaisesti
Tyopaikallani on hyvé perehdytys

Tydyhteiso tarjoaa mahdollisuuden virkistystoimintaan
Kehityskeskustelut ohjaavat kehittymistani

Luotan organisaatioon ja sen toimiin

Kysymys 19
Tyomotivaationi on talla hetkella *

Korkealla Matalalla

Kysymys 20

Perustele, mitka asiat vaikuttavat talla hetkella motivaatiosi tasoon? *

Kysymys 21

Kuinka sitoutunut katsot olevasi ty6hosi? *

Heikko sitoutuminen  Vahva sitoutuminen
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Kysymys 22
Onko yritys, jossa tyoskentelet, mielestasi sitoutunut sinuun tyénantajana? *
kylla

ei

Kysymys 23

Perustele edellinen vastauksesi lyhyesti * Mitkd asiat vaikuttavat mielipiteesi

muodostumiseen ty0nantajan sitoutumisesta sinuun tyontekijana?

Kysymys 24
Mitka tekijat saisivat sinut sitoutumaan tyohosi paremmin? * Kirjoita kolme

tarkeinta asiaa.

Kysymys 25
Arvioi seuraavia tulevaisuuteesi liittyvia vaittamia. Vastaa vaittamiin hyvin
todennakoista, melko todenndkoistd, en osaa sanoa, melko epatodennakdista,

hyvin epatodennékaoista *

Néetko itsesi tydskentelemdssa samassa tyOpaikassa ja samoissa tehtévissa viela

vuoden kuluttua?

Sinulla on aikomus hakea muita t6ité lahitulevaisuudessa

Pidat opiskelemaan l1&ht6& todennékoisend seuraavan kahden (2) vuoden aikana
Uskot etenemismahdollisuuksiin tdmanhetkisessa tydpaikassasi

Aiot tydskennelld jatkossakin silld alalla, jolla nyt olet
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