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Osa-aikatyö on kasvanut palvelualoilla räjähdysmäisesti viimeisten vuosikymmenien 

aikana. Työnantajat kilpailevat ammattitaitoisesta henkilökunnasta, mutta eivät 

kuitenkaan pysty kustannussyistä tarjoamaan aina vakituista työtä. Työntekijät taas 

vaativat työltään enemmän kuin rahallisen korvauksen ja osa-aikatyö on yhä 

suuremmalle osalle oma valinta. Yksi tärkeimmistä yrityksen menestystekijöistä on 

osaavat ja sitoutuneet työntekijät. Sitoutuminen on monen tekijän summa ja osa-

aikaisissa työsuhteissa usein haastavampaa kuin vakituisissa työsuhteissa. 

Opinnäytetyön aiheena oli osa-aikaisten työntekijöiden sitouttamisen haasteet ja 

edellytykset Turun Linnateatterilla. Tutkimusongelmana kehittämistyössä oli mitkä 

asiat vaikuttavat osa-aikaisten työntekijöiden sitoutumiseen ja miten kohdeyritys 

pystyisi paremmin tarjoamaan edellytyksiä tälle sitoutumiselle?  

Työn teoreettinen viitekehys pohjautui osa-aikatyön määrittämiseen ja sitoutumiseen 

käsitteenä ja sitoutumista edistäviin tekijöihin tukeutuen motivaation teorioihin. 

Opinnäytetyön tutkimuksellinen osuus toteutettiin kvalitatiivisena 

tapaustutkimuksena. Aineistonkeruumenetelmänä toimi sähköinen kysely 

Linnateatterin osa-aikaisille työntekijöille. Työntekijöille tehdyn kyselyn 

tarkoituksena oli kerätä mielipiteitä ja tietoa aiheesta tukemaan teoriaa. Kysely 

toteutettiin syksyllä 2018, se tuotti seitsemän vastausta ja vastausprosentti oli 100%.  

Tutkimuksen tulosten pohjalta ja teoreettisen viitekehyksen avulla listattiin ne 

toimenpiteet ja haasteet, joita yrityksen tulisi ottaa huomioon, luodessaan edellytyksiä 

osa-aikaisten työntekijöiden sitouttamisen mahdollistamiseksi. Tuloksena syntyi 

yhdeksän kohdan lista osa-aikaisten työntekijöiden sitouttamisen mahdollistamiseksi 

kohdeyrityksessä.  
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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 

Työelämä on muuttunut viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana paljon. Ihmiset 

eivät enää työskentele saman yrityksen palveluksessa koko työuraansa ja työn 

vaihtuvuudesta on tullut arkipäivää. Osaavia työntekijöitä ei välttämättä ole tarpeeksi, 

jolloin kilpailu motivoituneista ja tuloksia tavoittelevista työntekijöistä on kova.  

Työntekijät kaipaavat myös haasteita. Enää ei riitä, että työllä maksetaan laskut, vaan 

työnteon tulee olla mielekästä, motivoivaa ja sen tulee antaa ihmiselle mahdollisuus 

kehittää itseään. Osa-aikatyö työmuotona on lisääntynyt ja sen tarjoama vapaus 

houkuttelee yhä useampaa työntekijää. Työnantajille osa-aikatyön teettäminen voi taas 

olla huomattavasti kustannustehokkaampaa kuin vakituisten työntekijöiden 

palkkaaminen.  

 

Menestys on yrityksessä työskentelevien ihmisten varassa. Kun puhutaan yrityksen 

strategioista, menestyksestä, innovatiivisuudesta ja oppimisesta on tosiasia, että siihen 

liittyy aina yrityksen henkilöstö ja nämä ovat henkilöstön toiminnan tulosta. On hyvin 

tärkeää, että oikeat ihmiset ovat oikeilla paikoilla yrityksessä ja vielä tärkeämpää on 

pystyä tarjoamaan työnantajana edellytykset heidän sitoutumiselleen, jotta he 

vastaisuudessakin työskentelevät yrityksessä. Työntekijöiden vaihtuvuus on kallista ja 

heidän lähtiessään he vievät mukanaan myös ammattitaitonsa. Uuden henkilön 

rekrytoinnista ja perehdytyksestä muodostuu suuri investointi yritykselle ja olemassa 

olevista työntekijöistä kannattaisikin mahdollisuuksien mukaan pitää kiinni. 

(Kauhanen 2012, 62-63) 

 

Tämä opinnäytetyö on tehty Linnateatterille ja kehitystyön tavoitteena on selvittää 

edellytykset kohdeyrityksen osa-aikatyöntekijöiden sitoutumiselle. Tarkoituksena on 

selvittää mitkä tekijät vaikuttavat sitoutumiseen ja millaisia edellytyksiä työnantaja 

pystyy luomaan tälle sitoutumisprosessille.  Tutkimuksen teoria rakentuu osa-aikatyön 

määrittämiseen sekä niin sitoutumisen kuin motivaationkin teorioihin. Kehitystyössä 

keskitytään tutkimaan sitoutumista sekä osa-aikatyöntekijän että työnantajan 

näkökulmasta. 
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Halusin valita kehittämistyöhöni aiheen, joka on ajankohtainen, itseäni kiinnostava ja 

työstä olisi myös hyötyä kohdeyritykselle. Aiheesta tekee ajankohtaisen Suomessa 

jatkuvasti kasvava osa-aikaisten työntekijöiden määrä, varsinkin palvelualoilla.  

Itselleni aihe on kiinnostava tulevaisuuttani ajatellen. Tulevaisuuden esimiehenä 

haluan tietää mitkä seikat vaikuttavat työntekijöiden sitoutumiseen ja yritykseen 

jäämiseen. Kohdeyrityksen toimenpiteet kehitystyöstäni saatujen tulosten perusteella 

voi mahdollisesti parantaa työhyvinvointia, vaikuttaa suoraan henkilöstökuluihin sekä 

antaa käyttöön toimenpide-ehdotuksia osa-aikaisten työntekijöiden sitoutumiseen.  

 

Linnateatteri on vuodesta 2003 toiminut turkulainen ammattilaisteatteri. 

Katsojaluvuilla mitattuna Linnateatteri oli vuonna 2016 neljänneksi suurin teatteri. 

Linnateatteri toimii pääasiassa Turun keskustan tuntumassa Linnankadulla, jossa 

sijaitsee myös kesäteatterikatsomo. Syksyllä 2017 Linnateatteri laajensi toimintaansa 

myös Dominon ja Maalaistentalon tiloihin Turun keskustassa. Linnateatteri toimii 

vanhassa kivipainotalossa ja teatteriravintolassa on 200 asiakaspaikkaa sekä 

teatterisalissa 202 asiakaspaikkaa. Kesäisin teatteritoiminta siirtyy ulos 300 

paikkaiseen katettuun kesäteatteriin. Lisäksi Dominon teatterisali tarjoaa 500 

asiakaspaikkaa sekä Maalaistentalon puolella sijaitseva ravintola 160 asiakaspaikkaa 

ja useita kokoustiloja. (www.linnateatteri.fi) 

 

Linnateatterin sekä Maalaistentalon tiloissa toimii teatteriravintola, joka on avoinna 

vain esitysten yhteydessä tai kokouspalveluita tilattaessa. Ravintola ei kuulu 

Linnateatteri Ry:lle vaan on osana erillistä Komppari Group Oy:tä. Yhtiön toimialana 

on ravintolapalvelut sekä kulttuurin ohjelmapalvelut. Komppari Group Oy toimii 

aktiivisesti Turun Linnateatterin lisäksi myös Helsingin Aleksanterin teatterin 

yhteydessä. Linnateatterin ravintolassa työskentelee vakituisesti kuusi työntekijää. 

Lisäksi käytössä on sesongista riippuen viidestä kymmeneen ekstra-työntekijää, jotka 

työskentelevät osa-aikaisina työntekijöinä tarvittaessa. 

 

Linnateatterin henkilökunta voidaan jakaa karkeasti taiteelliseen, tekniseen ja 

hallinnolliseen ryhmään. Taiteelliseen ryhmään kuuluu taiteellinen johtaja, näyttelijät, 

ohjaajat ja taiteellisten työryhmien jäsenet. Teknisen ryhmän muodostavat tekniikan 

henkilöstö sekä puvuston työntekijät. Hallinnolliseen ryhmään kuuluu mm. 

toimitusjohtaja, talous- ja hallintopäällikkö, tuottaja sekä myynnin ja markkinoinnin 

http://www.linnateatteri.fi)/
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henkilökunta. Lisäksi ravintolan henkilökunta on omana ryhmänään. Tässä 

kehitystyössä emme ota huomioon taiteelliseen ja tekniseen ryhmään kuuluvaa 

henkilökuntaa vaan keskitymme hallinnolliseen ja ravintolan henkilöstöön. Tämä 

rajaus on tehty siitä selkeästä syystä, että taiteellisella ja teknisellä puolella ei ole tällä 

hetkellä osa-aikaisiatyöntekijöitä. Ravintolaa lukuun ottamatta, Linnateatteri työllistää 

vakituisesti noin 20 henkilöä. Lisäksi osa-aikaisia ja ekstra-työntekijöitä on sesongista 

riippuen noin 5-8 henkilöä. Jokainen ryhmä tekee tiivistä yhteistyötä ja ryhmäjaot ovat 

hyvin häilyviä. Teatteri toimii kokonaisuutena, jossa jokainen yksilö on tärkeä 

onnistuneen lopputuloksen saavuttamiseksi.  

2 TUTKIMUKSEN TAVOITE, TUTKIMUSONGELMA JA 

VIITEKEHYS 

2.1 Tavoite ja tutkimusongelma 

Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää mitkä asiat vaikuttavat osa-aikaisten 

työntekijöiden sitoutumiseen ja miten kohdeyritys pystyisi paremmin tarjoamaan 

edellytyksiä tälle sitoutumiselle. Lopputuloksena on kehitysehdotuksia osa-aikaisten 

työntekijöiden sitouttamiseen vaadittavista toimenpiteistä.  

 

Tutkimusongelma eli päätutkimuskysymys on, mitkä tekijät vaikuttavat osa-aikaisen 

työntekijän sitoutumiseen ja miten työnantaja pystyy tarjoamaan edellytyksiä tälle 

sitoutumiselle. Tutkimusongelman alakysymyksiä ovat: Miten osa-aikaisen 

työntekijän sitouttaminen eroaa vakituisen työntekijän sitouttamisesta? Onko jokaisen 

osa-aikaisen työntekijän sitouttaminen kannattavaa tai edes mahdollista? Kaikki 

kysymykset hakevat vastauksia ja ratkaisuja tarkasteltavaan tutkimusongelmaan ja 

niihin vastaamalla tulisi saavuttaa käytännönläheinen toimenpidesuunnitelma 

kohdeyrityksen osa-aikaisten työntekijöiden sitoutumiseen vaikuttavien edellytysten 

tarjoamiselle.   
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2.2 Teoreettinen viitekehys 

Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena oli käsitellä aihetta sekä työntekijän että 

työnantajan näkökulmista. Viitekehys painottui osa-aikatyön määrittelyyn ja miten 

osa-aikaisuus työsuhteen muotona vaikuttaa työntekijän sitoutumisessa sekä 

sitoutumiseen vaikuttuvissa tekijöissä. Opinnäytetyön pohjana oli työsopimuksiin ja 

henkilöstöhallintaan liittyvä kirjallisuus, teoriat, tutkimukset ja artikkelit. 

Opinnäytetyössä keskityttiin osa-aikatyön historiaan ja sen nopean kasvun syihin, osa-

aikatyön mahdollisuuksiin ja ongelmiin sekä työnantajan että työntekijän 

näkökulmasta. Lisäksi käsiteltiin osa-aikatyöntekijöitä sitoutumisen ja siihen 

vaikuttavien edellytysten tarjoamisen näkökulmasta ja analysoitiin 

kokoaikatyöntekijän ja osa-aikatyöntekijän sitoutumisprosessin eroja. Motivaation ja 

sitoutumisen yhteys motivaatioteorioihin pohjautuen oli myös osana teoreettista 

viitekehystä. 

3 TUTKIMUSMENETELMÄT 

 

Ennen tutkimusmenetelmän valintaa tulee pohtia, millä lähestymistavalla tutkimusta 

viedään eteenpäin (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014, 36). Tutkimus itsessään määrää 

mikä lähestymistapa on sopivin. Jos tarkoituksena on tuottaa kehittämisehdotuksia 

jollekin tietylle toimeksiantajalle, voidaan työtä usein lähestyä tapaustutkimuksella. 

Kehittämistehtävissä voi olla myös piirteitä eri lähestymistavoista. (Ojasalo yms. 

2014, 36-37.) Tämän opinnäytetyön lähestymistapana on tapaus- eli case-tutkimus. 

Tavoitteena opinnäytetyössäni ei ollut luoda kokonaan uutta tietoa ja teoriaa vaan 

käytännön toimenpiteitä toimeksiantajan avuksi.  

 

Tapaustutkimuksella pyritään luomaan yksityiskohtaista tietoa tutkimuksen kohteesta 

tuottamalla kehittämisehdotuksia tai ajatuksia tutkimusongelmaan. Tutkimuksen 

kohteena voi olla esimerkiksi ihmisryhmä, tapahtuma tai prosessi ja sen avulla pyritään 

vastaamaan kysymyksiin ”miten?” ja ”miksi?”. Tapaustutkimukselle tyypillisiä 

tutkimusmenetelmiä ovat erilaiset kyselyt ja haastattelut, joiden avulla pyritään 
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löytämään kehittämisen tueksi uutta tietoa. Tapaustutkimus on asioiden kuvaamista ja 

uusien havaintojen tekemistä ja se käsittelee yksittäistä tapausta tai pientä joukkoa.   

(Ojasalo yms.  2014, 53- 55) Tämän opinnäytetyön lopputuloksena on toimenpide-

ehdotuksia osa-aikaisten työntekijöiden sitouttamiseen kohdeyrityksessä. 

Tutkimuksen tuloksia on peilattu teoriaan ja tämän analysoinnin pohjalta koottu 

ehdotuksia miten osa-aikaisten työntekijöiden sitouttamisessa voitaisiin onnistua 

paremmin tarjoamalla sitoutumisprosessiin tarvittavia edellytyksiä. 

Tapaustutkimukselle ominaista on luoda jo olemassa olevan tiedon pohjalta 

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

3.1 Tutkimusmenetelmä 

Kun tutkimuksen lähestymistapa on selvillä, tulee pohtia tutkimusmenetelmiä, joiden 

avulla haluttua tutkimustietoa saadaan. Menetelmää valittaessa tulisi miettiä millaista 

tietoa etsitään ja miten sekä mihin tätä tietoa tullaan käyttämään. Tutkimusmenetelmät 

jaotellaan kirjallisuudessa määrällisiin eli kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli 

kvalitatiivisiin menetelmiin. (Ojasalo yms. 2014, 40) Kvantitatiivinen menetelmä sopii 

usein hyvin tilanteeseen, jossa halutaan selvittää, pitääkö jokin teoria paikkansa. 

Teoriasta tehdään väittämiä ja oletuksia, joita peilataan käytäntöön. Tämä voidaan 

toteuttaa kyselyn, haastattelun tai havainnoinnin avulla. Tutkimuksessa kerätty usein 

numeraalinen materiaali analysoidaan ja siitä saatu tieto auttaa vastaamaan 

tutkimusongelmaan. (Ojasalo yms. 2014, 104.) Laadullisen tutkimuksen avulla 

pyritään taas saamaan mahdollisimman paljon tietoa ja syvällisemmin ymmärtämään 

tutkimuskohteen motiiveja ja ajatusmalleja. Kvalitatiivinen tutkimus asettaa 

tutkimuksen keskiöön tutkimuskohteen väliset merkitykset ja suhteet ja tarkastelee 

niitä mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2010, 134—

135.) Kehitystyöni tutkimusmenetelmäksi valitsin laadullisen tutkimusmenetelmän. 

Tutkimusmenetelmän valintaan vaikutti olennaisesti opinnäytetyön valmistumisen 

aikataulu.  
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3.2 Tiedonkeruumenetelmät 

Aineistonkeruumenetelmiä valittaessa tulee ensin pohtia mitä halutaan saada tietää. 

Tutkimustavoitteen avulla pystytään helpommin valitsemaan menetelmä, jolla 

kyseinen tieto saadaan selville. Opinnäytetyöni tavoitteena on saada tietää, mitä 

ihmiset uskovat, kokevat, tuntevat ja ajattelevat tutkittavasta asiasta, joten sopivia 

menetelmiä tämän tiedon saamiseen on mm. haastattelut ja kyselylomakkeet (Hirsjärvi 

ym. 2010, 174) Rajallisen aikataulun ja menetelmän toimivuuden sekä helpon 

toteutustavan vuoksi valitsin tiedonkeruumenetelmäksi kyselyn. Lisäksi valintaan 

vaikutti aiheen arkaluontoisuus. Selvitettävät tiedot ovat hyvin arkaluontoisia, joten 

mahdollisuus tehdä tutkimus anonyymisti mahdollistaa todenmukaiset vastaukset 

aiheeseen. 

 

Kysely sopii hyvin kehittämistehtävän nykytilan selvittämiseen. Kyselyn 

tarkoituksena on selvittää samaa asiaa samalla tavalla useammalta ihmiseltä 

samanaikaisesti. Kyselylomakkeen suunnittelu ja laatiminen edellyttää teoriaan 

tutustumista ja tutkimusongelmien pohtimista sekä lomakkeen tekijän on otettava 

huomioon miten kyselystä saatu aineisto käsitellään. Kyselyä laadittaessa tulee 

kiinnittää huomiota kysymyksenasettelun selkeyteen ja muistaa koko ajan minkälaista 

tietoa halutaan. Kysymysten tulisi olla selkeitä ja ymmärrettäviä. Ne voivat olla 

avoimia tai suljettuja kysymyksiä. Avoimilla kysymyksillä saadaan usein hyviä uusia 

ideoita ja näkemyksiä tutkittavaan asiaan, mutta niiden käsittely on työläämpää kuin 

suljettujen kysymysten. (Ojasalo yms. 2014, 41-43.) Toteutunut kyselylomake on 

liitteenä (LIITE 1) ja kyselyn tuloksista kerron enemmän luvussa kahdeksan sekä 

yhdeksän.  

4 OSA-AIKATYÖ TYÖSUHTEEN MUOTONA 

 

Osa-aikatyöllä on pitkä historia, vaikka se usein mielletään nykyajan ilmiöksi. Osa-

aikatyötä koskeva yleissopimus on hyväksytty jo vuonna 1994 kansainvälisen 

työjärjestö ILO:n (International Labour Organization) puolesta. Suomeen osa-aikatyö 
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ja sitä koskevat kysymykset otettiin käsittelyyn 1980-1990-luvuilla. Myöhemmin 

Euroopan unionin (EU) lainsäädäntö ja sen johdosta toteutetut kansalliset osa-

aikatyöntekijän suojaa koskevat erityissäännökset ovat tuoneet merkittävän lisän 

aiempaan tarkasteluun. Osa-aikatyön muodot ja osa-aikatyötä koskevien sopimusten 

ehdot ovat muuttuneet ajan kuluessa. Osa-aikaisesti tehtävä työ saattaa nykypäivänä 

olla myös sisällöltään hyvinkin erilaista kuin ennen. (Hulkko & Pärnänen 2006) 

 

Osa-aikatyötä ja siihen liittyviä ongelmia on viime vuosina tarkasteltu erilaisista 

näkökulmista usean eri tutkijan voimin. Aiheesta on tehty paljon tutkimuksia, 

varsinkin palvelualoilla alati kasvavaa osa-aikaisten työntekijöiden määrää koskien. 

Osa-aikaisten työsopimuksien rinnalle noussut niin sanottu nollasopimus ja sen käyttö 

on synnyttänyt uusia käytännön epäselvyyksiä. Nollatyösopimuksella tarkoitetaan 

monenlaisia työsopimuksia, joissa on vaihteleva työaika. Nollatyösopimuksia tai 

työntekijän vähimmäistyöaikaa ei ole määritelty Suomen lainsäädännössä. Se, että 

tehtävän työn määrästä ei sovita tarkasti etukäteen, ei ole kuitenkaan ainoastaan 

nykyajan ilmiö. Tarvittaessa työhön kutsuttavat ja ns. extraajat ovat jo ennestään 

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

4.1 Osa-aikatyön määritelmä 

Osa-aikatyöstä on kyse, kun työntekijän työaika on lyhyempi kuin samanlaisessa 

työssä olevan kokoaikaisen työntekijän säännöllinen työaika. Työaikalaissa (605/1996 

luku 3 § 6) on määritelty säännölliseksi työajaksi kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 

40 tuntia viikossa. Tilastokeskuksen työvoimatutkimuksessa osa-aikaisena pidetään 

palkansaajaa, jonka päätyön normaalityöaika on alle 30 tuntia viikossa (Saarinen 2005, 

158.) Suomen työlainsäädännössä on useita säännöksiä, jotka koskevat osa-aikatyötä, 

mutta lainsäädännössä ei ole yleistä osa-aikatyön määritelmää. Välillisesti osa-

aikatyön käsite on määritelty työttömyysturvalaissa, työsopimuslaissa, työeläkelaissa, 

työvoimapalvelulaissa, vuosilomalaissa ja vuorotteluvapaalaissa. (Saarinen 2005, 

159)  

 

Palvelualojen työehtosopimuksissakin löytyy eroja osa-aikaisuudelle asetetuissa 

tuntirajoissa. Kaupan alan työehtosopimus luokittelee työn osa-aikaiseksi, kun 
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säännöllinen viikkotyöaika on alle 37,5 tuntia. Majoitus- ja ravitsemisalalla osa-

aikatyöntekijällä tarkoitetaan taas henkilöä, jonka säännöllisten työtuntien määrä 

kolmen viikon työjaksolla on alle 112,5 tuntia. (Kauhanen 2016, 16; Palvelualojen 

ammattiliitto 2018) Osa-aikatyö perustuu työnantajan ja työntekijän väliseen 

työsopimukseen ja se voidaan solmia silloin, kun työntekijä haluaa tehdä osa-aikatyötä 

tai silloin, kun työnantajalla on tarjottavana vain osa-aikaista työtä. (Moilanen 2008, 

73) Työntekijä, jolla on kokoaikainen työsopimus, voi tehdä osa-aikatyötä lakiin 

perustuen esimerkiksi seuraavista syistä. Osittainen hoitovapaa, osa-aikainen 

sairauspoissaolo, työskentely äitiys- ja vanhempainrahakauden aikana, osa-aikaeläke, 

opintovapaa sekä sosiaaliset tai terveydelliset syyt. (Moilanen 2008, 74 – 81)  

Jos työnantaja tarvitsee lisää työntekijöitä hänen osa-aikatyötä tekeville 

työntekijöilleen sopiviin tehtäviin, työnantajan on työsopimuslain mukaan tarjottava 

näitä töitä osa-aikatyöntekijöille ensin. (Työsopimuslaki 55/2001 luku 2 §5) Kuitenkin 

mikäli työntekijä on omasta tahdostaan osa-aikainen, ei 

lisätyöntarjoamisvelvollisuutta lähtökohtaisesti ole. Kaikista yrityksen vapautuvista 

työpaikoista tulee ilmoittaa niin, että myös osa-aikaisilla työntekijöillä on 

mahdollisuus hakea avointa paikkaa. (Parnila 2013, 19) 

Työsopimuslaki 2 luku 2§ (55/2001) määrää työnantajan kohtelemaan työntekijöitään 

tasapuolisesti huolimatta siitä, millaisella työsopimuksella he työskentelevät. Osa-

aikaisen työntekijän edut eivät saa olla huonommat kuin kokoaikaisille työntekijöille 

työehtosopimuksessa määritellyt edut. Työnantaja ei saa soveltaa osa-aikaiseen 

työntekijään pelkästään työajan pituuden vuoksi epäedullisempia työehtoja kuin 

muissa työsuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syistä. Työnantaja ei voi siten 

jättää työntekijää tietyn edun ulkopuolelle vain sen vuoksi, että hän on osa-aikainen. 

(Parnila 2013, 18) 

4.2 Osa-aikatyön taustaa 

Osa-aikatyön tekeminen on yleistynyt suomalaisilla työmarkkinoilla viimeisten 

vuosikymmenten aikana ja Euroopassa jo 1960-luvulta lähtien, naisten siirtyessä 

työelämään. Varsinkin palvelualoilla osa-aikatyön yhdistäminen muihin työajan 

joustaviin muotoihin, kuten ilta- ja vuorotyöhön, on tavanomaisempaa ja kasvanut 
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selkeästi nopeammin kuin muiden palkansaajien keskuudessa. (Kauhanen 2016, 9) 

Kaikista suomessa osa-aikatyötä tekevistä palkansaajista yli 70 prosentti työskentelee 

palvelualalla ja tarkemmin vielä toimialoittain vähittäiskaupassa sekä majoitus- ja 

ravitsemisalalla. (Hulkko & Pärnänen 2006). 1990-luvun laman jälkeen osa-aikaisten 

työntekijöiden määrä on kasvanut yli 50 prosentilla vuoteen 2014 mennessä, sekä 

naisten että miesten keskuudessa (Kauhanen 2016, 10). 

 

Yleistymisen taustalla on monia tekijöitä. Kansainvälistyminen ja siitä johtuva 

kilpailun kiristyminen, tekninen kehitys, väestön ikääntyminen, työvoiman vaihteleva 

tarve sekä kannattavuus- ja kustannussyyt. (Kauhanen 2016, 9) Palvelualoilla 

pidennetyt aukioloajat ja muuttuvat säädökset on pakottanut työnantajat palkkaamaan 

ylimääräistä työvoimaa, kuitenkaan täysipäiväistä vakinaista työtä tarjoamatta. 

(Saarinen 2005, 13) Mm. Lakimuutos (945/2009) vuodelta 2009 teki 

vähittäiskauppojen sunnuntaiaukiolosta ympärivuotista ja näin lisäsi työvoiman 

tarvetta (Kauhanen 2016, 12). Maaliskuussa 2018 voimaan tullut alkoholilakimuutos 

(1143/994), joka vapautti anniskeluravintoloiden aukioloajat, saa varmasti aikaan 

samankaltaisen työvoiman tarpeen.  

 

Joustavien työntekomuotojen käyttöönotto ja yleistyminen on myös johtanut määrä-ja 

osa-aikaisiin sekä vuokratyösuhteeseen liittyvien epäkohtien vähentämiseen. 

Politiikan ja lainsäädännöllisin keinoin on haluttu edistää osa-aikatyön tekemistä 

lisäämällä säännöksiä mm. työsopimuslakiin. (Saarinen 2005, 14-17) Lisäksi on 

haluttu helpottaa perheen ja työn yhteensovittamista mm. lailla säädetyllä 

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

 

Myös palkansaajien keskuudessa vakinaisen kokoaikatyön haluamisen rinnalle on 

tullut eri elämäntilanteista johtuvista syistä halu työskennellä osa-aikaisesti. Mm. 

koulutusmahdollisuudet, eläkkeelle siirtyminen, perhesyyt ja työuupumus ovat 

tällaisia syitä. (Saarinen 2005,14) Valta-osa palvelualoilla työskentelevistä osa-

aikaisista työntekijöistä on nuoria, joka usein tarkoittaa yrityksen näkökulmasta 

alhaisempaa yritykseen sitoutumista, suurempaa työntekijöiden vaihtuvuutta ja 

lisääntyviä kustannuksia. (Hulkko & Pärnänen 2006). Sitoutumisen edistäminen on 

kannattavaa. Koska organisaatioon ja työhön sitoutuminen ovat yhteydessä 

kilpailukykyyn ja henkilöstön hyvinvointiin. (Riikonen, Tuomi, Vanhala, Seitsamo 
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2003, 37) Yritysten kannalta on tärkeä seurata, kuinka hyvin osa-aikaisten 

työntekijöiden käyttäminen sopii yrityksille ja mitä kehittämistarpeita siihen 

työnantajien näkökulmasta liittyy. (Kauhanen 2016, 12) 

4.3 Osa-aikatyön edut ja haitat työntekijän näkökulmasta 

Osa-aikatyön ohessa muun muassa opiskellaan, hoidetaan lapsia ja läheisiä tai 

siirrytään pikkuhiljaa eläkkeelle. Osa-aikaisen työn tekemisen perusteena voivat olla 

myös terveydelliset syyt. Osa-aikatyö onkin usealle työntekijälle nimenomaan 

tietoinen valinta, jonka avulla saa joustavuutta eri elämäntilanteisiin. Osa-aikatyö 

saattaa siis olla työntekijän omaan elämäntilanteeseen sopiva työaikamuoto, mutta 

kaikille se ei ole vapaaehtoista. Kokoaikatyön puute on myös yleinen syy osa-

aikatyön tekemiseen. (Kauhanen 2016, 24-26) 

 

Osa-aika ja ekstra-työtä tekevät kokevat kielteisinä seikkoina muita työntekijöitä 

vähäisemmät mahdollisuudet koulutukseen, tasapuolisen kohtelun puuttumisen, 

heikommat vaikutusmahdollisuudet työn sisältöihin ja työaikoihin. Eri perustein osa-

aikatyötä tekevät kokevat kuitenkin työn hyvin eri tavoin. Vastentahtoisesti osa-

aikatyössä oleville työntekijöille kertyy erityisen paljon murhetta ja työaikarasitusta, 

kun taas vapaaehtoisesti esimerkiksi opiskelun ohella osa-aikatyössä olevat henkilöt 

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

 

Usein osa-aikatyön tekeminen saa keskusteluissa negatiivisen leiman. Kuten jo edellä 

tuli ilmi, voi osa-aikatyön tekeminen perustua kuitenkin myös työntekijän omaan 

tahtoon, jolloin osa-aikatyö tarjoaa yksilölle mahdollisuuden yhdistää työn ja muun 

elämänsä tarpeet oman elämäntilanteensa mukaan. Vastentahtoisella osa-aikatyöllä, 

esimerkiksi kokoaikatyön puutteesta johtuen, taas saattaa olla kielteinen vaikutus 

työntekijän elämään. (Hulkko & Pärnänen 2006) 

4.4 Osa-aikatyön edut ja haitat työnantajan näkökulmasta 

Myös työnantajan tarpeet teettää osa-aikatyötä vaihtelevat. Palvelualalla suurimmat 

syyt osa-aikatyön teettämiselle ovat kannattavuus ja kustannussyyt sekä työvoiman 
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tarpeen vaihtelu. Palvelun kysyntä voi vaihdella sesongin, viikonpäivien tai 

vuorokaudenaikojen mukaan, mikä luo työnantajalle tarpeen palkata osa-aikaista 

työvoimaa ajoille jolloin kysyntä on korkeimmillaan. Osa-aikatyöntekijää voidaan 

tarvita myös sijaistamaan muita työntekijöitä. (Kauhanen 2016, 91-91) Osa-

aikaistuminen ei tarkoita vain normaalia vähäisempiä työtunteja, vaan myös 

työpäivien jakamista vain niille päiville, kun on tarvetta. Osa-aikatyö mahdollistaa 

myös työnantajan käyttämät nollatuntisopimukset, jolloin työhön tullaan vain 

kutsuttaessa. Osa-aikatyön voidaan siis olevan joustava työmuoto sekä 

työntekijöille että työnantajille. (Hulkko & Pärnänen 2006) 

 

Osa-aikatyön teettämisellä voi toki olla myös työn kannalta negatiivisia puolia. Nuori 

työvoima ja henkilöstön liian nopea vaihtuvuus voi vaarantaa keskeisten asioiden 

hoitamiseen ja aiheuttaa yritykselle ylimääräisiä henkilöstönhankinta- ja 

perehdyttämiskustannuksia (Kauhanen 2012, 64). Toisaalta yleistyneet lyhytaikaiset 

työsuhteet tarjoavat yritykselle vaihtuvuutta ja monipuolisempaa työkokemusta, mutta 

toisaalta osa-aikaiset ja ekstra-työntekijät luovat haasteen työnantajalle 

organisaatiositoutumisen kannalta. Lyhytkestoisissa työsuhteissa sitoutumisella ei 

välttämättä tavoitella ainoastaan työntekijän pysyvyyttä yrityksessä vaan yrityksen 

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

4.5 Osa-aikatyöntekijöiden tarve kohdeyrityksessä 

Linnateatterilla tarve osa-aikaisille ja ekstra-työntekijöille on ympärivuotinen. 

Teatteriesityksiä on kahdesta seitsemään viikossa, kahdessa eri toimipisteessä ja 

asiakkaita aina muutamasta kymmenestä satoihin. Luonnollisesti yritys ei pysty 

tarjoamaan vakituista työtä jokaiselle näin suuresti muuttuvan tarpeen vuoksi. 

Työtehtävät osa-aikaisilla työntekijöillä vaihtelevat lipunmyynnistä, 

ravintolapalveluihin ja aulapalveluihin. Kustannussyistä on siis järkevää käyttää 

työvoimaa vain silloin kun sille on tarvetta, mutta näiden osa-aikaisten työntekijöiden 

sitouttaminen olisi silti tärkeää.  
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5 TYÖHÖN SITOUTUMINEN 

 

Sitoutuminen on laaja käsite ja sille on useita määritelmiä ja näkökulmia sekä 

työntekijän että työnantajan näkökulmasta. Useasta määritelmästä huolimatta 

sitoutumisessa kuitenkin aina korostuu yksilön ja yrityksen välinen suhde. 

Sitoutumisesta puhuttaessa ajatellaan usein työntekijän sitoutumista työtehtäväänsä ja 

organisaation, jossa hän työskentelee.  (Viitala, 2014, luku 3.3) Sitoutuminen on 

kuitenkin ennemminkin psykologinen suhde työntekijän ja työnantajaorganisaation 

välillä, joka perustuu ajatukseen, että organisaatio tyydyttää yksilön psyykkiset ja 

taloudelliset tarpeet ja saa vastineeksi työntekijän työpanoksen. Mikäli tämä suhde on 

huono tai ei toimi voi työntekijä helpommin lähteä yrityksestä etsimään parempaa 

työpaikkaa (Riikonen yms. 2003, 35) 

 

Sitoutuminen pohjautuu tunteisiin ja on yksilön tahto tehdä työtä ja olla osana 

työyhteisöä. Sitoutunut työntekijä uskoo ja omaksuu yrityksen arvot, tavoitteet ja 

vision. Työntekijä haluaa työskennellä yrityksen hyväksi ja on valmis panostamaan 

työsuhteeseensa ja työnantajaan. Työntekijällä saattaa olla kokemus, että työsuhteesta 

on hänelle hyötyä myös tulevaisuudessa tai hän kokee velvollisuudentunnetta jäädä 

yritykseen. (Lampikoski 2005, 46.)  

5.1 Sitoutumisen tärkeys 

Koska organisaation sitoutuminen on yhteydessä sekä yrityksen kilpailukykyyn, että 

henkilöstön hyvinvointiin, yrityksen kannattaa edistää työntekijöiden sitoutumista 

(Riikonen yms. 2003, 37). Työntekijän sitoutuminen organisaatioon mahdollistaa 

hyvän tuloksen, koska työtehtävään sitoutunut työntekijä tekee töitä tulosten eteen 

itsenäisesti ja omasta tahdostaan. Sitoutuneiden työntekijöiden tuottavuus on yleensä 

aivan eri tasolla kuin muilla, mikä tekee heistä yrityksen avainhenkilöitä asemastaan 

riippumatta. (Alhroth 2017, luku 3) 

 

Sitoutumisen tärkeys riippuu organisaatiosta ja henkilökuntaan kohdistuvista 

osaamisvaatimuksista. Palveluorganisaatioissa työntekijän sitoutuminen on 

elintärkeää, koska henkilökuntaa on vaikeampi korvata uusilla. Palveluyrityksissä 
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työntekijän ja asiakkaan välille syntyy asiakassuhde, joka usein vahvenee mitä 

pidempään se jatkuu. Asiakkaiden on helpompi asioida yrityksessä, joista he tuntevat 

jonkun ja tämän suhteen muodostaminen uudestaan ei ole helppoa.  (Hyppänen 2007, 

142- 144)  

 

Kohdeyrityksen asiakaskunta on hyvin vaihtelevaa, mutta myös kanta-asiakkaita 

löytyy paljon. Elämyspalveluita tarjoavan yrityksen asiakkaat tulevat hakemaan 

kokemuksia, joiden positiiviseen lopputulokseen vaikuttaa suuresti asiakkaan 

palvelukokemus. Kohdeyrityksellä on vakituinen henkilökunta, mutta myös paljon ns. 

vakituisia osa-aikaisia työntekijöitä.  

5.2 Sitoutumisen esteet  

Lyhytkestoisissa työsuhteissa sitoutuminen kohdistuu yleensä lähinnä työhön ja 

omaan kehittymiseen sekä uraan, ei niinkään itse organisaatioon. Tärkeää olisi 

kuitenkin saada työntekijät sitoutumaan yritykseen pidemmällä tähtäimellä ja 

sijoittamaan heidän osaamisensa vahvistamaan yrityksen kilpailuetua markkinoilla. 

(Viitala 2014, luku 3.3) Sitoutuminen osa-aikaisissa työsuhteissa on vähäisempää 

myös, koska työntekijät kokevat usein työnsä pitkäaikaisen suunnittelun ja yrityksen 

epäkohtien korjaamisen hyödyttömäksi. (Lehto, Lyly-Yrjänäinen, Sutela, 2005, 3) 

Ihmiset arvostavat turvallisuutta, jota vakituinen työsuhde usein tarjoaa. Työntekijä 

saattaa helposti ajatella, ettei työnantaja ole valmis sitoutumaan häneen ja hänen 

työpanokseensa, joten tämä myös vähentää hänen sitoutumistaan työhön ja 

organisaatioon.  (Lampikoski 2005, 29)  

 

Kun luottamus on kunnossa yrityksen ja sen työntekijöiden välillä, voidaan valvontaa 

vähentää, koska luotetaan henkilöstön panostukseen jokaisessa työtehtävässä. 

Luottamuksen puute saa työntekijät helposti vaihtamaan yritystä.  (Lampikoski 2005, 

29) Organisaation sitoutumisen esteenä voivat olla myös tyytymättömyys työn 

sisältöön ja sen organisointiin (Lampikoski 2005, 200).  

 

Hyvä esimies on merkittävä syy sitoutumiseen ja päinvastoin. Hyvän esimiehen 

johdolla yritys tekee tulosta, koska kaikki ovat sitoutuneet samaan tavoitteeseen.  Se 
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miten esimies työntekijää kohtelee, on ensiarvoisen tärkeää. (Alhroth 2017, luku 3) 

Ylityöllistäminen, palautteen vähäisyys ja arvostuksen puute saa työntekijät 

vaihtamaan työpaikkaa jonnekin muualle. Esimiehen tulee olla kiinnostunut ihmisten 

johtamisesta yrityksen arvojen mukaisesti, kokea tärkeäksi onnistumisen työssä ja 

aktiivisesti puuttua organisaatiossa ilmeneviin ongelmakohtiin. Esimiehen tulee 

varmistaa, että työntekijät tietävät henkilökohtaiset vastuu- ja tehtäväalueensa. Tämä 

ei ole tärkeää pelkästään töiden sujuvuuden kannalta vaan myös työntekijöiden 

sitoutumisen vuoksi. Työntekijän on vaikea suhtautua vastuullisesti sellaisiin 

työtehtäviin, joita ei ole määritelty riittävän perustellusti hänen vastuualueikseen.  

(Järvinen 2001, 120) 

 

Mielestäni henkilöstön tulee tuntea, että heidän työllään on merkitys. Jos henkilökunta 

tekee työnsä vain rutiinilla, koskaan saamatta palautetta, ei kehitystä tapahdu 

mihinkään suuntaan. Työ on suuri osa elämäämme ja jos et viihdy ja tunne olevasi osa 

työyhteisöä, lopulta vaihdat työpaikkaa etsien jotain millä saisit tarvitsemasi 

työmotivaation takaisin.  

5.3 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijät 

Sitoudun ja motivoidun, jos itse haluan tai pystyn. Raha ei saa työntekijää jäämään 

organisaatioon, jossa voi huonosti tai johon hän ei tunne vetoa. Sitoutuminen ei ole 

vain fyysistä paikalla oloa vaan henkistä läsnäoloa. Se on molemminpuolista 

kumppanuutta yrityksen ja työntekijän välillä. (Alhroth 2017, luku 3) Olemme kaikki 

erilaisia ja jokainen meistä myös sitoutuu työhönsä ja organisaation eri tavalla. On 

olemassa joukko erilaisia tekijöitä, joiden tiedetään vaikuttavan sitoutumiseen. 

Sitoutumista on monenlaista ja sitä voidaan myös jaotella eri tavoin. Natalie J. Allenin 

ja John P. Meyerin kolmen tekijän teoriasta on tullut hallitseva teoria tutkittaessa 

sitoutumista.   

 

Allen ja Mayer (1991) ovat luokitelleet nämä sitoutumisen tyypit kolmeen erilaiseen 

piirteeseen jotka näkyvät yksilön käyttäytymisessä. Affektiiviset eli tunneperäiset 

tekijät liittyvät tunnetason sitoutumiseen ja työntekijän haluun työskennellä 

organisaatiossa. Tässä on tärkeää, että työntekijä tuntee kuuluvansa yhteisöön ja on 
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osa sen toimintaa, tuntee saavansa arvostusta ja luottamus yrityksen ja työntekijän 

välillä on vahva. (Viitala 2014, luku 3.3) Tämä on tärkein ja voimakkain sitoutumisen 

piirre, työntekijän kokiessa organisaation tarkoituksen, arvot ja tavoitteet itselle 

tärkeiksi, hän osaa liittää ne osaksi suurempaa itselle merkityksellistä kokonaisuutta. 

Arvot kumpuavat ihmisestä sisäisesti, jolloin niihin perustuva sitoutuminen on 

vahvempaa kuin ulkoisiin hyötyihin perustuva ja tunneperäisellä tasolla tapahtuva 

sitoutuminen on vaikeaa päihittää. (Parppei 2018, 129-131) Toinen sitoutumisen 

tyyppi on jatkuva sitoutuminen, joka perustuu työntekijän omaan arvioon ”panos-

tuotos”-suhteesta yrityksessä. Työntekijä voi siis olla sitoutunut työhönsä 

yksinkertaisesti hyötyyn perustuvien asioiden perusteella. (Viitala 2014, luku 3.3) 

Hyötyyn perustuvaan sitoutumiseen voidaan vaikuttaa tunneperäistä sitoutumista 

helpommin, mikä johtuu siitä, että hyötynäkökulmat syntyvät ulkoisista tekijöistä, 

kuten työsuhdeturva, palkka, työn laatu ja määrä. Henkilö voi pysyä työssään 

esimerkiksi vain, koska se on sillä hetkellä hänen uransa kannalta kannattavaa. 

Jatkuvan sitoutumisen vaikutus katoaa silloin, kun jonkin kilpailevan tavoitteen 

saavuttamisesta saatu hyöty ylittää alkuperäisestä tavoitteesta odotetun hyödyn. 

(Parppei 2018, 131-132) Kolmantena tyyppinä on normatiivinen sitoutuminen, eli 

tiedolliset tekijät, jotka liittyvät yhteiskunnan luomiin vastuun ja velvollisuuden 

tunteisiin. Työntekijää voi organisaatiossa pitää pelkkä velvollisuuden tunne, siitä 

miten hänen odotetaan käyttäytyvän ja millaisia velvollisuuksia hänen tulisi täyttää. 

Allenin ja Mayerin mukaan sekä affektiivinen että normatiivinen sitoutuminen johtaa 

parempiin työsuorituksiin kuin pelkkään hyötyyn perustuva sitoutuminen. (Viitala 

2014, luku 3.3) 

6 TYÖMOTIVAATIO JA SITOUTUMINEN 

 

Motivaatio ja sitoutuminen ovat kaksi eri termiä, vaikkakin usein ne mielletään 

kulkevan käsi kädessä. Motivaatiolla on suuri merkitys työhön sitoutumisessa. 

Motivaatioon vaikuttaa henkilön kokemus työnsä mielekkyydestä ja mielekkyyteen 

taas vaikuttaa mm. työtehtävien riittävä haastavuus, työn tavoitteiden saavutettavuus, 

työstä saatavat palkkiot ja työympäristö. Työntekijä saattaa olla hyvin motivoitunut, 
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mutta ei sitoutunut ja päinvastoin organisaatioon sitoutunut henkilö ei välttämättä ole 

motivoitunut. (Viitala 2014, luku 3.3)  

6.1 Motivaatio 

Motivaation avulla voidaan selvittää miksi ihmiset toimivat niin kuin toimivat. 

Motivaatio jaetaan tyypillisesti sisäisiin ja ulkoisiin tekijöihin. Sisäinen ja ulkoinen 

motivaatio täydentävät toisiaan, joten niitä ei voi täysin pitää erillisinä erilasista 

sisällöistään huolimatta. (Ruohotie 1998, 38) Ulkoinen motivaatio on uhkiin 

vastaamista ja työssä selviytymisen kannalta olennaisten resurssien keräämistä. 

Tekeminen toimii siinä välineenä jonkin ulkoisen päämäärän saavuttamiseksi. 

Ulkoisessa motivaatiossa yksilö voi pahimmallaan kuluttaa henkisiä resursseja 

pakottamalla itsensä tekemään työtä jonkin ulkoisen motivaatiotekijän vuoksi. 

(Martela & Jarenko, 2015, 26) Ulkoiset motiivit kuten palkka, palkkio tai arvio ei 

yksinään varmista tavoitteen saavuttamista varsinkaan pitkällä tähtäimellä. Ulkoisen 

motiivin tuottaman sitoutumisen voi kumota kilpailijan tarjoama parempi palkka tai 

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

 

Sisäinen motivaatio taas tarkoittaa motivaatiota, jossa ihminen hakeutuu tekemään 

asioita, jotka häntä itseään kiinnostavat tai joita hän arvostaa. Työntekijä ei siis joudu 

pakottamaan itseään tekemään asiaa, vaan hän todella haluaa tehdä työtä. Sisäinen 

motivaatio on lähtöisin ihmisen henkilökohtaisista kiinnostuksen ja arvostuksen 

kohteista. (Martela & Jarenko, 2015, 26) Vahva sisäinen motivaatio ei kuitenkaan ole 

yksin tae työntekijän tavoitteellisesta onnistumisesta. Vahvastikin sisäisesti 

motivoituneen ihmisen alkuinnostus ja mielenkiinnon kohteet saattavat vaihdella jopa 

huomaamatta. Sisäisesti motivoitunut työntekijä voi kohdata esteitä ja häiriötekijöitä, 

jotka vievät häntä kauemmaksi päämäärästä. (Parppei 2018, 38-39) 

6.2 Motivaatioteoriat 

Motivaatio ja siihen vaikuttavat tekijät ovat olleet tutkimuksen kohteina jo 1950-

luvulta lähtien. Varhaisimpien motivaatioteorioiden mukaan motivaation ajateltiin 

perustuvan yksilön tarpeisiin, joiden uskottiin ohjaavan ihmisen toimintaa. 
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Uudemmat teoriat siirtyivät tarkastelemaan ulkoista motivaatiota, joka perustui 

tavoitteen saavuttamisesta saatavien ulkoisten palkkioiden odotukseen. 

Motivaatioteorioita on olemassa satoja erilaisia. Tässä työssä on keskitytty lähinnä 

niihin tunnetuimpiin teorioihin, jotka ovat sovellettavissa aiheeseen. (Parppei 2018, 

35; Robbins & Judge 2011, 205) 

6.2.1 Tarveteoriat 

Tarveteorioiden lähtökohtana pidetään ihmisten sisäisiä tarpeita ja niiden 

tyydyttämistä. Tavoitteeseen pyritään usein vain silloin kun se uskotaan 

todennäköiseksi. 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 

liittyvistä teorioista. Abrahan Maslowin tarvehierarkia rakentuu kahteen ehtoon, joista 

ensimmäisen mukaan jokaisella ihmisellä on halu tyydyttää erityistarpeet. Maslow 

asettaa tarpeet seuraavaan tärkeysjärjestykseen: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden 

tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensä toteuttamisen tarpeet. 

(Robbins & Judge 2011, 206) Fysiologiset tarpeet, kuten ravinnon saanti, on helppo 

tyydyttää, mutta ne myös toistuvat usein. Toisen tason tarpeita ovat turvallisuuden 

tarpeet, joita tyydyttää esimerkiksi varma työsuhde. Sosiaalisia tarpeita ovat mm. 

ihmisen tarve kuulua ryhmään tai yhteisöön. Arvostuksen tarpeita tyydyttävät 

esimerkiksi tavoitteet, arviointi ja palaute. Ylimmällä tasolla on itsensä toteuttamisen 

tarve, jota tyydyttävät yksilöstä riippuen mm. urakehitys, työnilo ja osaaminen. 

(Lämsä & Hautala 2005, 82.) Tarveteorian toisen ehdon mukaan ihmisen perustarpeet, 

kuten fysiologiset tarpeet, täytyy tyydyttää ennen ylemmän tason tarpeita, kuten 

esimerkiksi itsensä toteuttamisen tarpeita. Motivoidaksesi työntekijöitä sinun tulisi siis 

Maslowin mukaan ymmärtää millä tasolla hierarkiaa henkilö on ja pyrkiä 

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

 

Frederick Herzberg kehitti kaksifaktoriteorian (1959), joka tunnetaan myös nimellä 

motivaatio-hygienia teoria, pohjautuen Maslowin teoriaan. Teoria pohjautuu 
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näkemykseen, jossa työntekijöillä on kahdenlaisia tarpeita, jotka tuottavat 

tyytyväisyyttä ja tyytymättömyyttä. Herzbergin mukaan työtyytyväisyyden vastakohta 

ei ole työtyytymättömyys ja asiat jotka vaikuttavat tyytyväisyyteen ovat eri tekijöitä 

kuin tyytymättömyyteen vaikuttavat. Työtyytyväisyyteen vaikuttavia tekijöitä 

kutsutaan sisäisiksi motivaatiotekijöiksi, jotka rikastuttavat työtä säännöllisesti. 

Työtyytymättömyyteen vaikuttavia teki- jöitä kutsutaan ulkoisiksi hygieniatekijöiksi, 

joihin lukeutuvat esimerkiksi rahallinen korvaus, työsuhde-edut, työolosuhteet, asema, 

turvallisuus ja työehdot. (Robbins & Judge 2011, 208-209) 

6.2.2 Odotusarvoteoria 

Motivaatiota tutkittaessa toinen keskeinen teoria on odotusarvoteoria. Victor Vroomin 

(1964) kehittämän odotusarvoteorian mukaan henkilö motivoituu työn tekoon, mikäli 

siitä seuraavat tapahtumat tai hyöty ovat hänen mielestään sen arvoista 

Odotusarvoteorian mukaan työtehtävien ei tulisi olla liian helppoja eikä liian 

haasteellisia, jotta ne motivoisivat tekijäänsä, lisäksi työntekijän tulisi kokea 

kannusteet tarpeeksi houkutteleviksi. (Ruohotie 1998, 57-58.) Odotusarvoteorian 

toimivuutta on kritisoitu, sen rajallisen käyttötarkoituksen vuoksi ja on sanottu sen 

olevan validi, mikäli työssä on esimerkiksi provisiopalkkaus tai muita etuja 

suhteutettuna työn lopputulemaan. Vroomin odotusarvoteoriassa ihmisen oletetaan 

tekevän arvioita siitä mihin hänen toimintansa johtaa ja mitä hän voi sillä saavuttaa. 

Jokainen meistä on kuitenkin yksilö ja arvioimme palkkioiden ja kannusteiden 

houkuttelevuutta omista lähtökohdistamme. Sama rahamäärä tai kannuste ei motivoi 

kaikkia samalla tavalla. (Robbins & Judge 2011, 227). 

6.2.3 Päämääräteoria 

Locken päämääräteoriassa (1968) yksilön päämäärän katsotaan olevan keskeisin tekijä 

työmotivaation syntymisessä. Työntekijä pyrkii kohti tavoitteitaan, jotta hän voi 

tyydyttää tunteitaan ja halujaan. Tavoitteiden tulisi olla haasteellisia, täsmällisiä ja 

selkeästi määriteltyjä, jotta ne saavat ihmiset motivoitumaan ja kannustavat tekemään 

parhaansa. Päämäärien taustalla on yksilön toimintaa ohjaavat periaatteet ja uskotaan, 
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että itse asetetut tavoitteet luovat sitoutumista.  (Lämsä & Hautala 2005, 89; Robbins 

& Judge 2011, 215)  

6.2.4 Oikeudenmukaisuusteoria 

Adamsin 1960-luvulla kehitetty oikeudenmukaisuusteoria pohjautuu ajatukseen, että 

ihminen vertaa omaa työsuoritus-palkkio-suhdettaan toisten ihmisten suhteisiin tai 

aikaisempiin kokemuksiin. Motivaation ja tyytyväisyyden päätekijänä toimii siis 

oikeudenmukaisuus tai epäoikeudenmukaisuus, jota yksilö työssään mahdollisesti 

havaitsee. Oikeudenmukaisuuden merkitys työyhteisössä tulee parhaiten ilmi sen 

puuttuessa. Luonnollisesti epäoikeudenmukaisuutta kohdatessaan ihminen pyrkii 

korjaamaan epätasapainon esimerkiksi esittämällä palkkavaatimuksia, muuttamalla 

työtapojaan tehokkaimmiksi tai vähentämällä työpanostaan. (Lämsä & Hautala 2005, 

87-88; Robbins & Judge 2011, 225) 

6.2.5 Itsemääräämisteoria 

Decin ja Ryanin 1970-luvulta lähtien tutkima itsemääräämisteoria, kutsutaan myös 

nimellä itseohjautuvuusteoria, on yksi viitatuimmista psykologisista 

motivaatioteorioista, josta julkaistaan edelleen useita tieteellisiä artikkeleita vuosittain. 

Teoria pohjautuu ajatukseen, että yksilöllä on kolme perustarvetta vapaaehtoisuus eli 

omaehtoinen toiminta, kyvykkyys eli osaaminen ja aikaansaaminen sekä 

yhteenkuuluvuus eli yhteisöllisyys. Motivaatio on voima, jota voi muuttaa ja johon voi 

vaikuttaa, mikäli nämä perustarpeet ovat tyydytettyjä. (Martela & Jarenko 2015, 56-

57) Motivaatiota kasvattaa se, että ihminen saa tehdä asioita omasta vapaasta 

tahdostaan ilman huolta seuraamuksista tai motivoimista ulkoisella palkkiolla. 

Työmotivaatiota ajatellen suurimman motivaation ja panostuksen työtekijöiltä saa, 

kun työntekijöiden omaa vastuuta lisätään, yksilön osaamista ja kasvua arvostetaan ja 

tuetaan ja työstä 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 niistä yksikään ei ole 

ainut ja oikea vaan ennemminkin ne täydentävät toisiaan. Jotkin teorioista vaikuttavat 

työntekijöiden vaihtuvuuteen ja toiset esimerkiksi tehokkuuteen. Kaikilla teorioilla on 

vahvuudet ja heikkoudet. (Robbins & Judge, 227-230) 

 

Tarveteoriat keskittyvät ihmisten sisäsyntyisiin tarpeisiin ja niiden tyydyttämiseen, 

joissa ihminen nähdään sisäisten vaistojensa varassa toimivana olentona. 

Tarveteorioiden näkökulmasta rahallisella palkkiolla ei juurikaan ole merkitystä. 

Herzbergin mukaan työn sisältö ja työstä saatava arvostus lisäävät työtyytyväisyyttä. 

Vroomin odotusarvoteorian ja Locken päämääräteorian mukaan ihminen arvioi 

tavoitteiden ja toiminnalla saavutettujen päämäärien arvokkuutta ja mitä 

arvokkaammaksi jokin tavoite koetaan, sen enemmän sen eteen ollaan valmiita 

tekemään töitä. Näissä teorioissa rahallisillakin kannusteilla voi olla merkitystä 

ihmisten työmotivaatioon.  Jokainen meistä on kuitenkin yksilö, joten työnjohdon voi 

olla vaikea määritellä työntekijöiden arvokkaiksi kokemia motivaation kasvattajia. 

Toisilla se voi olla raha, toisilla vapaa-aika yms. Oikeudenmukaisuusteoria on 

vahvasti yksilön näkemyksiä painottava ja näin ollen se jättää kulttuurisen ympäristön 

vähän huomioimatta. Itsemääräämisteorian mukaan suoritukseen perustuva 

palkitseminen voi aiheuttaa työntekijän sisäisen motivaation heikkenemiseen. 

Rahallista palkitsemista voidaan käyttää, mikäli se on oikeudenmukaisesta ja sen 

avulla annetaan palautetta.  

 

Ihmisen motivaatioon vaikuttavat pienetkin tekijät ja loppujen lopuksi meitä kaikkia 

motivoi eri asiat, vaikka päämäärä olisikin sama.  Tietoa ja aineistoa aiheesta on niin 

paljon, että kaiken sisäistäminen on mahdotonta. Työnantajan olisi kuitenkin tärkeää 

tietää mikä hänen työntekijöitään motivoi, joten aineiston lukemisesta voi olla hyötyä 

ja motivaation tutkimisella voidaan saada tuloksia aikaan.  
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7 SITOUTUMISTA EDISTÄVIÄ TEKIJÖITÄ 

 

Sitoutuminen on tärkeä aihe, koska monet työntekijöiden vaihtuvuuden syyt voidaan 

selittää viittaavat sitoutumisen tasoon (Dessler 2013, 352).  Huonot työmarkkinat 

johtavat siihen, että ihmiset jäävät sitoutumattomina työpaikoilleen hoitamaan 

pakolliset työt muttei juuri muuta. Nämä työntekijät ovat rasite organisaatiolle ja 

vähentävät kustannustehokkuutta huomattavasti. (Allroth 2017) Henkilöstön 

sitoutumista edistäviä keinoja on monia, joiden kaikkien taustalla on hyvä 

henkilöstöhallinta. Henkilöstöhankinta perustuu tavallisesti vuosittain laadittavan 

henkilöstösuunnitelman antamaan tietoon siitä paljonko ja minkälaista henkilöstöä 

kaivataan. Organisaation päätettäväksi myös jää palkataanko työvoima sisäisesti vai 

ulkoisesti. Vaikka henkilöstösuunnitelma osoittaisi tarvetta uuden työntekijän 

rekrytoimiseksi, tulisi organisaation ensin varmistaa onko mahdollisia muita keinoja 

selviytyä henkilöstön puutteesta. (Kauhanen 2012, 60) 

 

Työhönsä vahvasti sitoutunut työntekijä kertoo organisaatiolle, että jotain on tehty 

oikein. Työntekijöitä ei voi sitouttaa tai motivoida vastoin heidän tahtoaan, vaan se 

lähtee heistä itsestään. Yhä useammin rahalla ei saada valitsemaan työpaikkaa, johon 

henkilö ei tunne muista syistä vetoa. Tai palkkioilla ei useinkaan saada työntekijää 

jäämään organisaatioon, jossa hän voi huonosti. Tämän kaltaisia ihmisiä on 

työelämässä yhä enemmän. Emme siis kykene sitouttamaan työntekijöitä, mutta 

voimme luoda edellytyksiä heidän halulleen sitoutua. Usein se onnistuu paremmin 

hyvällä johtamisella kuin rahalla tai työsuhde-eduilla. (Allroth 2017) 

 

Edellytyksiä sitoutumiselle voidaan löytää kilpailukykyisestä palkasta, työnantajan 

tarjoamista eduista ja hyödyistä. Lisäksi hyvä johtaminen ja kehittymismahdollisuudet 

ovat keinoja tarjota edellytyksiä sitoutumiselle. Rekrytoinnilla ja oikean henkilön 

palkkaamisella ja perehdyttämisellä oikeaan tehtävään on suuri merkitys 

sitoutumiseen.  Jokaisella on oma motivoitumisen ja hyvinvoinnin lähde ja työnantajan 

haasteena onkin löytää jokaiselle työntekijälle oma kannustinkeino, jonka avulla 

vahvistetaan sitoutumista.  
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7.1 Rekrytointi 

Yrityksen henkilöstöhallinta eli rekrytointi sisältää ne toimenpiteet, joilla yritykseen 

saadaan sen tarvitsemat oikeat henkilöt. Uuden vakituisen työntekijän palkkaaminen 

on pitkävaikutteinen investointi, mutta myös lyhyiden rekrytointisuhteiden 

taloudellinen merkitys on suuri. (Viitala 2014, luku 3.5) Tärkeää on löytää henkilö 

jonka persoona ja arvot vastaavat yrityksen arvoja, tällainen työntekijä tulee pysymään 

todennäköisemmin yrityksessä pidempään.  (Lampikoski 2005, 180) 

Rekrytointipäätös vaikuttaa moneen asiaan mm. kilpailukykyyn, kehitykseen, 

toiminnan laatuun sekä tehokkuuteen. Organisaation liiketoiminnan tavoitteista ja 

toimintatavoista riippuu, miten paljon työntekijöitä tarvitaan ja minkälaista osaamista 

heiltä odotetaan.  

 

Mikäli työtehtävien uudelleen organisointi yrityksen sisällä jo olemassa olevien 

työntekijöiden kesken on mahdollista, ei uutta työntekijää välttämättä tarvitsekaan 

palkata. Sisäisellä rekrytoinnilla tarkoitetaan hakuprosessia, jossa tehtävään valitaan 

työntekijä organisaation sisältä. Sisäiset työkiertomahdollisuudet kannustavat 

henkilöstöä kehittymään ja sitoutumaan organisaatioon ja lisäksi sisäisen rekrytoinnin 

etuja ovat nopeus ja valittavan henkilön osaamisen ja taitojen ennalta tunnettavuus. 

(Viitala 2014, luku 3.5) 

 

Työpaikkailmoituksella ja hakukanavalla on merkitystä yrityksen työnantajakuvaan, 

joten onkin syytä etukäteen miettiä, minkälaista viestintää ilmoituksessa käytetään. 

Ilmoituksen ensisijaisena tarkoituksena on tavoittaa ne henkilöt, jotka sopisivat 

koulutukseltaan, osaamiseltaan, kokemukseltaan ja persoonaltaan yrityksen 

työntekijöiksi. Laissa ei ole säännöstä työnantajan velvollisuudesta ilmoittaa 

vapautuvista työpaikoista työntekijöille. Työpaikoista pitää kuitenkin ilmoittaa siten, 

että myös osa-aikaisilla ja määräaikaisilla on samat mahdollisuudet hakeutua näihin 

työpaikkoihin kuin vakituisilla tai kokoaikaisilla työntekijöillä. (Parnila, 2013, 39) 
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7.2 Perehdyttäminen 

Rekrytointipäätöstä seuraava askel on uuden työntekijän perehdyttäminen, jolla 

tarkoitetaan koko sitä prosessia, jonka aikana uusi työntekijä saa mahdollisuuden 

oppia työtehtävät sekä organisaation toimintatavat ja periaatteet. (Kauhanen 2012, 

123) Perehdyttämisprosessi on yritykselle taloudellisesti kallis alun vajaatehoisen 

työsuorituksen ja perehdyttäjän ajankäytön vuoksi. Usein hyvin onnistuneen 

perehdyttämisen tulokset näkyvätkin vasta pitkän ajan jälkeen. Tehokas ja laadukas 

perehdytys parantaa työoloja, vähentää työn psyykkisiä ja fyysisiä rasitteita, parantaa 

työn tuottavuutta ja luo edellytykset organisaatioon sitoutumiseen. (Viitala 2014, luku 

3.5) 

7.3 Palkitseminen 

Palkitseminen on johtamisen väline, jonka perimmäinen tarkoitus on houkutella 

oikeita henkilöitä organisaatioon ja tekemään työnsä hyvin. Työntekijät, jotka 

ymmärtävät yrityksen palkitsemisjärjestelmät, ovat yleensä tyytyväisempiä niihin. 

Yrityksen tulisikin tehdä selväksi alaisilleen mistä ja miten heitä palkitaan. (Rötkin 

2015, 120-121) Palkitseminen on olennainen osa sitouttamisstrategiaa ja se pitää 

sisällään, sekä taloudelliset seikat kuten palkka ja työsuhde-edut, että ei-taloudelliset 

sosiaaliset ja uraan liittyvät edut. Taloudellinen palkitseminen houkuttelee 

potentiaalisia työntekijöitä, pitää hyvät työntekijät yrityksessä ja luo kilpailuetua. 

Palkan kannustavuus perustuu sen avulla tyydytettyihin tarpeisiin. Perustarpeiden ja 

taloudellisen turvallisuuden lisäksi, palkan avulla tyydytetään myös arvostuksen ja 

vallan tarpeita. (Kauhanen 2012, 87-92) 

7.4 Kehittymismahdollisuudet 

Tehokas sitouttamisen keino on tarjota työntekijöille mahdollisuus kehittää 

osaamistaan, ammattitaitoaan, edetä uralla sekä tarjota koulutusmahdollisuuksia. 

Mahdollisten etenemismahdollisuuksien ja uuden oppimisen tuomat haasteet 

ylläpitävät henkilökunnan sitoutumista. Useat työntekijät arvostavat urapolkuja ja 

koulutusta rahallisia palkkioita enemmän, joten organisaation tulisi luoda näitä 
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mahdollisuuksia halutessaan työhönsä sitoutuneita henkilöitä. (Lampikoski 2005, 193-

194) Itsensä kehittäminen ja oppiminen ovat ensisijaisesti jokaisen omalla vastuulla, 

mutta organisaation voi luoda edellytyksiä tälle oppimiselle sekä tarjota tukea ja 

mahdollisuuksia. Usein henkilöstön kehittämiskeinoksi mielletään vain erilaiset 

koulutukset ja opiskelu, mutta todellisuudessa menetelmiä on runsaasti ja ne voidaan 

jakaa työpaikalla tapahtuviin sekä työpaikan ulkopuolella tapahtuviin koulutuksiin ja 

opintoihin. On tärkeää, että yritys osaa käyttää hyväkseen myös työpaikan sisällä 

tapahtuvan oppimisin menetelmät, joita ovat esimerkiksi sijaisuudet, 

projektityöskentely, työn rikastaminen ja laajentaminen sekä kehityskeskustelut. 

(Kauhanen 2012, 155-156) 

7.5 Työhyvinvointi  

Motivoituneet ja sitoutuneet työntekijät yltävät parempiin suorituksiin ja parempaan 

tulokseen, joka on menestyksellisen liiketoiminnan kannalta tärkeää. Aiemmin 

kävimme läpi motivaation vaikutusta sitoutumiseen. Motivaatiotekijät voidaan jakaa 

sisäisiin ja ulkoisiin. Sisäisiä motivaatiotekijöitä ovat mm. edistyminen ja 

henkilökohtainen kasvu, yhteenkuuluvuuden tunne työyhteisössä, 

tarkoituksellisuuden ja itsensä toteuttamisen tunne ja tunnustus saavutuksista. Ulkoisia 

motivaatiotekijöitä ovat raha, edut ja asema. (Hyppänen 2007, 131.) 

 

Työhyvinvointi riippuu monesta tekijästä. Siihen vaikuttaa esimerkiksi 

turvallisuuteen, työaikoihin ja sosiaaliturvaan liittyvät asiat. Työpaikalla voidaan 

yleensä hyvin, jos työ on sopivasti kuormittavaa sekä fyysisesti että psyykkisesti, 

monipuolista ja sillä on jokin tarkoitus. Lisäksi vuorovaikutuksella toisten kanssa on 

suuri merkitys hyvinvointiin. (Hyppänen 2007,151.) 

7.6 Muut keinot 

Esimiehen rooli on ensiarvoisen tärkeä sitoutumiselle ja ei ole yhdentekevää, miten 

esimies kohtelee työntekijöitään. Hyvä esimies näkee mm. työntekijän potentiaalin ja 

auttaa häntä tuomaan sen esille, hän luottaa työntekijöihinsä, hän kannustaa jatkuvaan 

oppimiseen ja kehitykseen, hän on tasapuolinen ja reilu. Huono esimies on merkittävä 
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este sitoutumiselle ja taas hyvän esimiehen johdolla henkilöstön on helpompaa 

sitoutua samaan päämäärään ja tehdä tulosta. Sitoutuneiden työntekijöiden tuottavuus 

on yleensä paljon korkeammalla kuin muilla, mikä tekee heistä avainpelaajia 

asemastaan riippumatta. (Alhroth 2017, luku 3) 

 

Työn rikastamisella tarkoitetaan työn ja vastuun monipuolistamista ja sillä voi myös 

olla vaikutusta työntekijän sitoutumiseen (Lampikoski 2005, 203). Työn 

rikastamiseksi on useita tapoja. Se voi olla vastuun ja vallan lisäämistä omassa työssä, 

työntekijälle voidaan antaa vapaus suunnitella työn aikataulu ja toimintatavat tai 

työyhteisössä voidaan hierarkkisesti siirtyä työtehtävissä eteenpäin. Myös työkierto, 

eli työntekijä siirtyy tietyksi ajaksi sovitussa järjestyksessä toisiin tehtäviin, kuuluu 

työn rikastamiseen.  (Lampikoski 2005, 203-207; Kauhanen 2012, 32-34) Työkierron 

avulla voidaan laajentaa työntekijän osaamista ja mahdollistaa työpanoksen 

joustavampi ja kustannustehokkaampi käyttäminen. Moniosaaminen ei kuitenkaan 

auta, jos uusia taitoja ei ylläpidetä ja vain tehokkuus kasvaa, mutta kokonaisuus jää 

vajaaksi. Hyviä syitä työkierrolle ovat uuden oppimisen lisäksi urakehityksen 

edistäminen, tuotantokustannusten karsiminen sekä ikävien ja rutiininomaiseksi 

koettujen työtehtävien kierrättäminen. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman, 

Ylikorkala 2014, luku 2.12) 

 

Tiedon katsotaan motivoivan ja sitouttavan henkilöstöä. Viestinnän tulee olla avointa, 

säännöllistä ja sen tulee välittyä kaikille organisaatiossa. Lisäksi kannustava ja riittävä 

palaute työntekijöille kuuluu viestintään ja on tärkeää sitoutumisessa. Työntekijä 

haluaa tulla kuulluksi ja vaikuttaa ympärillä tapahtuviin asioihin. (Hyppänen, 2007 

150-155) 

8 KEHITTÄMISTYÖN TUTKIMUKSELLINEN OSUUS 

8.1 Toteutus 

Kehittämistyön tutkimuksellinen osuus toteutettiin sähköisellä kyselyllä 

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 sisällä. Sähköinen kyselylomake 

luotiin teorian, kokemuksen ja aikaisemman tutkimustiedon pohjalta. Kysymysten 

asettelussa ohjasi se, mikä työhön sitoutumisessa on tärkeää ja miten 

kohdeorganisaation osa-aikaiset työntekijät kokevat sitoutumisen vaikuttavan omalla 

kohdallaan. Tiedonkeruumenetelmän valintaan vaikutti se, että sähköinen 

kyselytutkimus mahdollistaa mielipiteiden ja kokemusten tiedustelun helpommin kuin 

esimerkiksi haastattelututkimus ja sähköiseen kyselyyn vastaaminen vie 

todennäköisesti vähemmän aikaa kuin haastatteluun osallistuminen. Lisäksi valintaan 

vaikutti kehittämistyön valmistumisen kiireellinen aikataulu. 

 

Kyselytutkimuksen kysymykset voidaan laatia kolmella tavalla: vastaajalle voidaan 

antaa valmiit vastausvaihtoehdot, antaa mahdollisuus vastata omin sanoin tai näiden 

sekamuoto. Suljetuissa, strukturoiduissa, kysymyksissä kysymysmuoto on vakioitu. 

Valmiiden vastausvaihtoehtojen analysointi on huomattavasti yksinkertaisempaa kuin 

avointen kysymysten. Avoimien kysymysten tarkoitus on kerätä vastaajilta 

spontaaneita ja tarkempia mielipiteitä ja sekamuotokysymyksissä osa 

vastausvaihtoehdoista on annettu. (Vilkka 2015, luku 4.3) Tämän kehittämistyön 

kyselylomakkeessa oli yhdistettynä sekä strukturoituja, puolistrukturoituja että 

avoimia kysymyksiä. Lomake sisälsi viisi täysin strukturoitua kysymystä, joissa 

vastausvaihtoehdot olivat valmiina, kolme puolistrukturoitua, joissa oli valmiita 

vastausvaihtoehtoja, mutta mahdollisuus vastata avoimesti muu -kohtaan ja yhdeksän 

avointa kysymystä. Avoimilla kysymyksillä halusin saada yksityiskohtaisempaa tietoa 

aiheesta antamalla vastaajalle mahdollisuuden vastata vapaasti kysymyksiin.  

 

Kysely oli sovittu lähetettäväksi jokaiselle kohdeyrityksen osa-aikaiselle työntekijälle, 

joita on yhteensä 7 henkilöä. Jokainen kyselyyn valittu henkilö vastasi, joka antoi 

vastausprosentiksi 100%.  

8.2 Aineiston analyysi 

Sähköisen kyselyn järjestelmä taulukoi ja loi kuviot automaattisesti suurimpaan osaan 

vastauksista. Joihinkin vastauksiin käytin Excel-ohjelmaa analysoinnin tueksi. Kun 
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kaikki taulukot olivat valmiit, pystyin siirtämään ne opinnäytetyöpohjalle. Kyselyn 

vastauksia analysoimalla pystyin tekemään yhteenvedon, jonka pohjalta 

kohdeorganisaatio pystyy kiinnittämään huomiota niihin edellytyksiin, joita heidän 

organisaatiossaan osa-aikaiset työntekijät pitävät sitoutumisen edellytyksinä.  

9  TUTKIMUKSEN TULOKSET 

 

Tutkimuksen tulokset osiossa tulokset esitetään kyselyn mukaisessa järjestyksessä. 

Alussa selvitetään taustamuuttujat, jonka jälkeen edetään yrityksessä työskentelyyn 

liittyviin kysymyksiin. Osa-aikaisuuteen ja sitoutumiseen liittyvät kysymykset tulevat 

näiden jälkeen. Lopussa on vielä vastaajien tulevaisuuteen viittaavat kysymykset.  

9.1 Henkilötiedot 

Ensimmäinen kysymys koski vastaajan henkilötietoja: ikä, sukupuoli ja koulutus. 

Vastaajien ikäjakauma oli 21-39 vuotta ja heistä 71% oli naisia sekä 29% miehiä. 

Koulutustaustoiltaan vastaajat ovat somistaja, opiskelija, ylioppilas, kulttuurituottaja, 

toisen asteen ammattitutkinto, personal trainer ja restonomi. (Kuvio 1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 1. Kysymys 1. Vastaajien ikä. 
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9.2 Työskentely yrityksessä 

Kysymykset 2-5 käsittelivät vastaajan työskentelyä yrityksessä ja siihen liittyviä 

asioita. Toinen kyselylomakkeen kysymys koski henkilön yrityksessä työskenneltyä 

aikaa ja vastaus annettiin avoimesti. Lyhin aika yrityksessä työskentelyyn oli kaksi 

kuukautta ja pisin viisi vuotta. (Kuvio 2) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 2. Kysymys 2. Vastaajien yrityksessä työskennelty aika vuosissa.  

 

Kolmas kysymys koski opiskelua töiden ohella. Vastausvaihtoehtoina oli kyllä ja ei. 

Vastaajista 57,14% opiskelee tällä hetkellä töiden ohella ja 42,86% ei opiskele.  

 

Neljäs kysymys koski työsuhteen muotoa. Vastausvaihtoehtoina oli määräaikainen 

työsuhde ja toistaiseksi voimassa oleva työsuhde. Kaikki vastanneista (100%) ovat 

toistaiseksi voimassa olevassa työsuhteessa ilman määräaikaa. 

 

Viidennessä kysymyksessä kysyttiin, työskenteleekö vastaaja jossain muussa 

yrityksessä Linnateatterin lisäksi. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin kyllä ja ei. Jopa 

85,71% vastanneista työskentelee samanaikaisesti muussa yrityksessä ja vain 

Linnateatterilla työskentelevien vastaajien määrä oli 14,29%, 
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9.3 Osa-aikaisuuteen liittyvät kysymykset 

Kysymykset 6-13 käsittelivät osa-aikaisuuteen liittyviä asioita. Kuudennessa 

kysymyksessä kysyttiin osa-aikatyön tekemisen syytä. Vastausvaihtoehdoiksi 

annettiin opiskelu, kokoaikatyön puute, oma valinta, lastenhoito, terveydelliset syyt ja 

jokin muu, mikä. Suurin osa vastaajista 42,9% työskentelee osa-aikaisesti koska 

kokoaikaista työtä ei ole tarjolla. Muita syitä osa-aikaistyöhön oli opiskelu 28,6% ja 

oma valinta 28,6%. (Kuvio 3) 

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

 

Seitsemäs kysymys oli jatkoa edelliselle kysymykselle. Mikäli vastaaja oli valinnut 

osa-aikatyön tekemisen syyksi vaihtoehdon oma valinta, pyydettiin häntä 

perustelemaan vastauksensa kysymyksessä seitsemän. Vastausvaihtoehtoina annettiin 

työajan joustavuus, mahdollisuus tehdä muita töitä samanaikaisesti, vapaus, 

työkokemuksen kerääminen ja jokin muu, mikä. 100% vastanneista perusteli osa-
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aikatyön tekemisen omana valintana, koska se antaa mahdollisuuden tehdä muita töitä 

samanaikaisesti.  

 

Kahdeksas kysymys koski vastaajien viikoittaista työaikaa 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) 

Kuvio 4. Kysymys 8. Vastaajien keskimääräinen työaika viikossa.  

 

Yhdeksännessä kysymyksessä kysyttiin: Onko vastaaja halukas tekemään enemmän 

työtunteja kuin edellisessä kysymyksessä esiin tullut määrä. Vastausvaihtoehdoiksi 

annetiin kyllä, ei ja jokin muu, perustele. Kyllä ja ei vaihtoehdot saivat saman verran 

vastauksia 42, 9% ja 14,3% vastasi jokin muu perustellen vastauksen sillä, että hän 

toivoisi työtuntien jakaantuvan tasaisemmin viikoittain. Linnateatterin työvuorot 

määrittyvät esitysten mukaisesti, joskus esityksiä on kaksi viikossa ja joskus 

seitsemän. Luonnollisesti mikäli esityksiä ei ole ei ole myöskään tarvetta työntekijöille 

ja päinvastoin. Työtuntien jakautuminen tasaisemmin on näin ollen haastavaa. (Kuvio 

5) 
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Kuvio 5. Kysymys 9. Vastaajien halukkuus tehdä enemmän työtunteja. 

 

Kysymyksessä kymmenen selvitettiin, mikäli vastaajat haluaisivat tehdä samaa työtä 

jota tällä hetkellä tekevät osa-aikaisesti, kokoaikaisesti. Vastausvaihtoehtoina 

annettiin kyllä, ei ja jokin muu, mikä. Suurin osa vastaajista 57,14% ei ole halukas 

tekemään tämänhetkistä työtään kokoaikaisesti, 14,29% haluaisi tehdä työtään 

kokoaikaisesti ja 28,57% vastasi muun syyn. Muu syy tuli perustella ja perusteluiksi 

annettiin, mikäli opiskelut olisivat ohi niin vastaaja olisi halukas tekemään työtä 

kokoaikaisesti ja toinen perustelu oli työn tarjoamien haasteiden puute. Vastaaja koki 

tarvitsevansa enemmän haasteita, kuin tämän hetkinen työ antaa ja siitä syystä ei ole 

halukas tekemään työtä kokoaikaisesti. (Kuvio 6) 
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Kuvio 6. Kysymys 10. Vastaajien halukkuus tehdä osa-aikatyötään kokoaikaisesti. 

 

Kysymys yksitoista etsi vastauksia työntekijöiden halukkuuteen tehdä töitä 

Linnateatterilla vakituisesti, mutta eri työtehtävissä. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin 

kyllä, ei ja en osaa sanoa. Kyllä ja ei vastausvaihtoehdot saivat saman määrän 

kannatusta 42,9% ja 14,3% vastaajista ei osannut sanoa. (Kuvio 7) 
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Kuvio 7. Kysymys 11. Vastaajien halukkuus työskennellä nykyisessä yrityksessä 

vakituisena työntekijäni, mutta eri työtehtävillä.  

 

Kahdestoista kysymys selvitti ovatko työntekijät vakavasti harkinneet työpaikan 

vaihtoa viimeisen puolen vuoden sisään. Vastausvaihtoehtoina annettiin kyllä ja ei. 

Suurin osa 71,4% on harkinnut työpaikan vaihtamista, kun taas vain 28,6% ei ole 

harkinnut.  

(Kuvio 8)  

Kuvio 8. Kysymys 12. Työpaikanvaihdon harkitseminen viimeisen puolen vuoden 

aikana.  

 

Kysymys kolmetoista kartoitti syitä työpaikan vaihdon harkinnalle. Mikäli työntekijä 

vastasi edelliseen kysymykseen kyllä, hänen tuli kertoa syyt työpaikan etsimiseen 

kysymyksessä kolmetoista. Vastausvaihtoehto oli avoin ja seuraavat asiat nousivat 

ilmi vastauksista.  

 

1. Omaa mielenkiintoa vastaavat työtehtävät ja parempi palkka. 

2. Epävarmuus tulevaisuudesta ja tulehtunut ilmapiiri 

3. Enemmän haasteita ja vakaampi talous 

4. Töitä ei ole tarpeeksi eikä se ole tarpeeksi haasteellista.  

5. Palkka 
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Kolme vastaajaa mainitsi palkan olevan motiivi uusien töiden etsimiseen. Kaksi 

vastaajista mainitsi työn tarjoamien haasteiden vähyyden. Lisäksi mainittiin tulehtunut 

työilmapiiri, epävarmuus tulevaisuudesta ja töiden vähyys.  

9.4 Palkitsemiseen ja palkkaan liittyvät kysymykset 

Kysymykset 14-16 koskivat palkkaa ja palkitsemista. Ensimmäinen palkkaa koskeva 

kysymys numero neljätoista pyysi vastaajia arvioimaan palkkaan ja palkitsemiseen 

liittyviä väittämiä. Vastausvaihtoehdot olivat täysin samaa mieltä, lähes samaa mieltä, 

en osaa sanoa, melko eri mieltä ja täysin eri mieltä.  

 

Suurin osa vastaajista oli tyytyväisiä 14,29% tai melko tyytyväisiä 42,86% 

tämänhetkiseen palkkaansa. 14,29% vastaajista ei osannut sanoa ja 28,57% oli melko 

tyytymättömiä palkkaansa. (Kuvio 9) 

 

 

 

Kuvio 9. Kysymys 14. Vastaajien palkkaan tyytyväisyys.  

 

Seuraava väittämä liittyi palkan oikeudenmukaisuuteen suhteessa työn vaativuuteen. 

Lähes kaikki pitivät palkkaa oikeudenmukaisena 14,29% tai melko 

oikeudenmukaisena 71,43% työn vaativuuteen nähden. 14,29% ei osannut sanoa. 

(Kuvio 10) 
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Olet tyytyväinen palkkaasi



 40 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 10. Kysymys 14. Vastaajien käsitys palkan oikeudenmukaisuudesta työn 

vaativuuteen nähden.  

 

Väittämässä kolme selvitettiin vastaajien mielipidettä palkan oikeudenmukaisuudesta 

suhteessa työn vastuualueisiin. Edellisen väittämän tavoin suurin osa piti palkkaa 

oikeudenmukaisena 28,57% tai melko oikeudenmukaisena 57,14%. 14,29% oli melko 

eri mieltä palkan oikeudenmukaisuudesta vastuualueisiin nähden. (Kuvio 11) 

 

 

Kuvio 11. Kysymys 14. Vastaajien käsitys palkan oikeudenmukaisuudesta 

vastuualueisiin nähden.  
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täysin samaa
mieltä

melko samaa
mieltä
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Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa työn 
vaativuuteen
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Neljäs väittämä liittyi työsuhde-etuihin ja vastaajien tyytyväisyyteen niitä koskien. 

Jälleen kerran suurin osa oli tyytyväisi 42,86% tai melko tyytyväisiä 28,57% työsuhde-

etuihinsa. 28,57% oli melko tyytymättömiä. (Kuvio 12) 

 

 

Kuvio 12. Kysymys 14. Vastaajien tyytyväisyys työsuhde-etuihin.  

 

Viimeinen väittämä kysymyksessä neljätoista liittyi palkan vaikutukseen 

työmotivaation. Kaikki vastaajista kertoivat palkan vaikuttavan työmotivaatioon. 

42,86% oli täysin samaa mieltä ja 57,14% lähes samaa mieltä. (Kuvio 13) 

 

Kuvio 13. Kysymys 14. Palkan vaikutus vastaajien työmotivaatioon.  
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Kysymys viisitoista kysyi saako vastaaja peruspalkan lisäksi jotain muuta palkkiota 

tai palkkaa. Vastausvaihtoehtoina oli kyllä ja ei. 100% vastanneista ei saa muuta 

palkkiota tai rahallista korvausta peruspalkan lisäksi. 

 

Kysymys kuusitoista oli jatkoa edelliselle kysymykselle. Mikäli vastaaja vastasi ei, 

tuli hänen vastata kahteen väittämään kysymyksessä kuusitoista. Vastausvaihtoehdot 

olivat täysin samaa mieltä, melko samaa mieltä, en osaa sanoa, melko eri mieltä ja 

täysin erimieltä.  

 

Ensimmäinen väittämä liittyi vastaajien mielipiteeseen palkitsemisen motivoinnista 

tekemään enemmän töitä. Suurin osa vastaajista 57,14% oli sitä mieltä, että 

palkitseminen motivoisi heitä tekemään enemmän töitä. 28,57% oli lähes samaa mieltä 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 14. Kysymys 16. Palkitsemisen vaikutus vastaajien työmotivaatioon ja 

myyntitavoitteisiin sidottujen bonusten kiinnostavuus. 

 

Toinen väittämä kysymyksessä kuusitoista oli myyntitavoitteisiin sidottujen bonusten 

kiinnostavuus. 57,14% vastaajista ovat kiinnostuneita myyntitavoitteisiin sidotuista 

bonuksista. 14,29% on melko kiinnostunut ja 28,57% eivät juurikaan ole 

kiinnostuneita.  
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9.5 Työtä ja työtehtäviä koskevat kysymykset 

Kysymys seitsemäntoista liittyi työhön ja työtehtäviin. Väittämiä oli yhteensä 

kymmenen ja vastausvaihtoehdot olivat täysin samaa mieltä, melko samaa mieltä, en 

osaa sanoa, melko eri mieltä ja täysin eri mieltä.  

 

Ensimmäinen väittämä liittyi työn haasteellisuuteen. Suurin osa vastaajista ei kokenut 

työtään tarpeeksi haasteelliseksi. 42,86% tunsi olevansa melko eri mieltä työn 

haasteellisuuden kokemisessa. Täysin samaa mieltä ja täysin eri mieltä vastauksia tuli 

yhtä paljon 14,29%. Melko samaa mieltä työn haasteellisuudesta oli 28,57% 

vastaajista. (Kuvio 15) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 15. Kysymys 17. Työn haasteellisuuden kokeminen. 

 

Seuraavan kohdan väittämä oli: Työ vastaa koulutustani. Selkeästi suurin osa 

vastaajista ei tee koulutusta vastaavaa työtä. Täysin ja melkein eri mieltä vastauksia 

tuli 28,57%, Täysin samaa mieltä ja melko samaa mieltä vastauksia taas vain 14,29% 

molempia. Lisäksi yksi vastaus oli en osaa sanoa. (Kuvio 16) 
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Kuvio 16. Kysymys 17. Työn vastaavuus koulutukseen.  

 

Kolmas väittämä koski työntekijän mahdollisuutta vaikuttaa omiin työvuoroihinsa. 

Vastauksista voidaan päätellä jokaisen olevan joko lähes 28,57% tai täysin 71,43% 

sitä mieltä, että pystyy itse vaikuttamaan työvuoroihinsa.  

Neljäs väittämä koski työajan joustavuuden kokemista. Kaikki vastaajat olivat joko 

täysin 57,14% tai lähes 28,57% samaa mieltä siitä, että heidän työaikansa ovat 

joustavat. Yksi vastaaja 14,29% koki kuitenkin olevansa melko eri mieltä työaikojen 

joustavuuden suhteen. (Kuvio 17) 

 

Kuvio 17. Kysymys 17. Vastaajan kokemus työajan joustavuudesta.  
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Työssä koettavat onnistumisen tunteet, oli viidennen väittämän aihe. Suurin osa 

vastaajista on lähes samaa mieltä 42,86%, että heidän työssään on mahdollista saada 

onnistumisen kokemuksia. Täysin samaa mieltä on 28,57% vastaajista. 14,29% ei 

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

 

 

 

Kuvio 18. Kysymys 17. Työ mahdollistaa onnistumisen kokemuksen. 

 

Kuudes väittämä koski vastaajan mahdollisuutta vaikuttaa työn sisältöön. 42,86% 

vastaajista oli melko eri mieltä ja eivät tunne saavansa vaikuttaa työn sisältöön 

juurikaan. 28,57% vastaajista taas oli täysin samaa mieltä ja 14,29 melko samaa mieltä. 

14,29% vastaajista ei osannut vastata kysymykseen. (Kuvio 19) 
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Kuvio 19. Kysymys 17. Vastaajan mahdollisuus vaikuttaa työn sisältöön.  

 

Seitsemäs väittämä käsitteli itsensä toteuttamista työssä.  Suurin osa vastaajista tunsi 

työn antavan mahdollisuuden toteuttaa itseään. Täysin samaa mieltä tai lähes samaa 

mieltä asiasta oli 28,57%. 14,29% ei tuntenut työn antavan mahdollisuutta toteuttaa 

itseään ja 28,57% oli melko samaa mieltä itsensä toteuttamisen puutteesta. (Kuvio 20) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 20. Kysymys 17. Vastaajan kokemus itsensä toteuttamisesta työssään.  

 

Kahdeksas väittämä: Työni on sisällöllisesti mielekästä, jakoi mielipiteet tasan. 

42,86% vastaajista tuntee työnsä mielekkääksi, kun taas 42,86% on melko eri mieltä 

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

 

 

täysin samaa
mieltä

melko samaa
mieltä

en osaa sanoa melko eri mieltä täysin eri mieltä

Työni on sisällöllisesti mielekästä

täysin samaa
mieltä

melko samaa
mieltä

en osaa sanoa melko eri mieltä täysin eri mieltä

Tunnen saavani toteuttaa itseäni työssäni



 47 

Kuvio 21. Kysymys 17. Työn sisällöllisesti mielekkääksi kokeminen. 

 

Työ antaa mahdollisuuden kehittää osaamistani oli kysymyksen yhdeksäs väittämä. 

57,14% vastaajista oli lähes samaa mieltä väittämän kanssa. 28,57% melko eri mieltä 

ja 14,29% täysin eri mieltä. (Kuvio 22) 

 

 

Kuvio 22. Kysymys 17. Työ antaa mahdollisuuden osaamisen kehittämiselle. 

 

Viimeinen väittämä koski itsensä tärkeäksi tuntemista työssä. 28,57% vastaajista 

kokee olevansa tärkeä tai ainakin lähes samaa mieltä väittämän kanssa. 28,57% ei 

osannut vastata kysymykseen ja 14,29% oli melko eri mieltä, eikä siis tunne olevansa 

kovinkaan tärkeä työyhteisölle. (Kuvio 23) 
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 48 

 

Kuvio 23. Kysymys 17. Itsensä tärkeäksi kokeminen työssä. 

9.6 Organisaatiota ja työyhteisöä koskevat kysymykset 

Kysymys 18 liittyi organisaatioon ja työyhteisöön. Kysymyksessä vastaajaa pyydettiin 

vastaamaan yhteentoista väittämään vaihtoehdoilla täysin samaa mieltä, melko samaa 

mieltä, en osaa sanoa, melko eri mieltä tai täysin eri mieltä. 

 

Ensimmäisessä väittämässä kysyttiin vastaajan halukkuutta työskennellä 

työyhteisössä. Kaikki vastaajat ovat halukkaita työskentelemään Linnateatterilla. 

71,43% oli täysin samaa mieltä väittämän kanssa ja 28,57% melko samaa mieltä. 

(Kuvio 24) 
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Kuvio 24. Kysymys 18. Vastaajien halukkuus työskennellä työyhteisössä. 

 

Toinen väittämä liittyi työpaikan viestinnän avoimuuteen. Väittämä jakoi mielipiteitä 

laajasti. 28,57% mielestä työpaikan viestintä on avointa tai melko avointa. 14,29% ei 

osannut sanoa. 14,29% on sitä mieltä tai melko samaa mieltä siitä, ettei työpaikan 

välinen viestintä ole avointa. (Kuvio 25) 

 

 

Kuvio 25. Kysymys 18. Vastaajien näkemys työpaikan viestinnän avoimuudesta.  

 

Kolmas väittämä jatkoi viestinnän parissa. Vastaajien tuli ilmaista mielipiteensä 

ravintolan, tekniikan ja toimiston välisen viestinnän toimivuudesta. Suurin osa 

vastaajista oli sitä mieltä, ettei viestintä eri yksikköjen välillä toimi kovinkaan hyvin 

42,86% tai lainkaan 14,29%. 28,57% oli lähes samaa mieltä väittämän kanssa ja 

14,29% ei osannut sanoa. (Kuvio 26) 
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Kuvio 26. Kysymys 18. Ravintolan, tekniikan ja toimiston välinen viestintä. 

 

Väittämä neljä liittyi vastaajien oman mielipiteen ilmaisemiseen vapaasti. Lähes 

kaikki olivat sitä mieltä, että voivat ilmaista mielipiteensä avoimesti 28,57% tai 

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

 

 

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

 

 

Työpaikan kannustava ilmapiiri oli viidennen väittämän aihe. Kannustavan ilmapiirin 

puolestapuhujia löytyi 42,86% ja lähes samaa mieltä heidän kanssaan oli 28,57%. 

28,57% ei osannut vastata kysymykseen. (Kuvio 28) 
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Kuvio 28. Kysymys 18. Vastaajan näkemys työpaikan ilmapiirin kannustavuudesta.  

 

Seuraava väittämä koski palautteen saamista työstä. Lähes kaikki olivat sitä mieltä 

28,57% tai lähes samaa mieltä 42,86%siitä, että saavat palautetta työstään. 14,29% 

vastaajista oli taas täysin ja melko eri mieltä. (Kuvio 29) 

 

 

Kuvio 29. Kysymys 19. Vastaajan kokemus palautteen saamisesta.  

 

Seuraavassa väittämässä oli työntekijöiden tasavertainen kohtelu aiheena. Vastaukset 

jakautuivat melko tasan. 28,57% vastaajista oli täysin samaa mieltä tai lähes samaa 

mieltä tasavertaisesta kohtelusta, kun taas 42,86% oli täysin eri mieltä. (Kuvio 30) 
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Kuvio 30. Kysymys 19. Työntekijöiden tasavertainen kohtelu. 

 

Väittämässä kahdeksan kysyttiin työpaikan hyvästä perehdytyksestä ja suurin osa 

vastaajista oli samaa 28,57% tai lähes samaa 57,14% mieltä väittämän kanssa. 14,29% 

oli melko eri mieltä ja ei pidä työpaikan perehdytystä kovinkaan hyvänä. (Kuvio 31) 

 

 

Kuvio 31. Kysymys 19. Työpaikan hyvä perehdytys.  

 

Yhdeksäs väittämä koski työyhteisön tarjoamia virkistystoimia. 57,14% oli täysin 

samaa mieltä asiasta. 28,57% oli lähes samaa mieltä ja 14,29% oli sitä mieltä, ettei 

työyhteisö tarjoa virkistystoimintaa. (Kuvio 32) 
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Kuvio 32. Kysymys 19. Virkistystoiminnan mahdollisuus työyhteisössä. 

 

Seuraava väittämä: Kehityskeskustelut ohjaavat kehitystäni sai negatiivisia vastauksia. 

Vain 14,29% oli lähes samaa mieltä väittämän kanssa. 14,29% ei osannut sanoa. 

28,57% oli melko eri mieltä asiasta ja 42,86% oli sitä mieltä, ettei kehityskeskustelut 

ohjaa heidän kehitystään. (Kuvio 33) 

 

 

Kuvio 33.Kysymys 20. Kehittymisen ohjaaminen kehityskeskustelujen avulla.  

Viimeinen väittämä kysymyksessä yhdeksäntoista kysyi vastaajan luottamuksesta 

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

eikä heidän toimiinsa. (Kuvio 34) 

 

 

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

9.7 Sitoutumiseen liittyvät kysymykset 

Kysymykset 19-24 koskivat työmotivaatiota ja sitoutumista. Kysymys 19 pyysi 

vastaajia arvioimaan työmotivaationsa vastaushetkellä. 0=korkealla ja 100=matalalla. 

Vastausten keskiarvoksi saatiin 29,29, jonka avulla voidaan päätellä työmotivaation 

olevan melko korkea. (Kuvio 35) 
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Kysymys 20 oli jatkoa edelliseen ja siinä pyydettiin kertomaan mitkä asiat vaikuttavat 

tämän hetkiseen työmotivaation tasoon. Vastausvaihtoehdot olivat avoimia ja 

vastauksiksi saatiin seuraavat asiat: 

 

• Oman alan työpaikka motivoi, mutta työtehtävien mielenkiintoisuus ja 

positiivinen palaute motivoisi enemmän. 

• Opiskelusta aiheutuva stressi, rahahuolet ja työpaikan ilmapiiri. 

• Työpaikan sisäiset muutokset.  

• Työssä motivoi työkaverit. Työpaikalla osa-aikaisten kesken on hyvä ilmapiiri 

ja se auttaa kestämään välillä vähän puuduttavia päiviä., Työmotivaatiota 

laskee tunne, että ylempänä tehdään välillä päätöksiä perehtymättä siihen, 

miten asiat on aikaisemmin hoidettu/järkevä hoitaa 

• Olen työnarkomaani. 

• Omat tulevat projektini. 

• Ilmapiiri työpaikalla, työtä ei ole tarpeeksi eikä 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 työhönsä. (Kuvio 26) 

 

 

Kuvio 36. Kysymys 21. Vastaajien sitoutuminen työhön tällä hetkellä.  
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Sitoutumisella jatkettiin myös seuraavassa kysymyksessä, mutta eri näkökulmasta. 

Kysymyksessä 22 kysyttiin: Onko yritys, jossa vastaaja työskentelee, mielestään 

sitoutunut häneen työnantajana. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin kyllä ja ei. 71,43% 

vastaajista on sitä mieltä, että työnantaja on sitoutunut heihin työntekijöinä. 28,57% 

on eri mieltä.  

 

Kysymyksessä 23 pyydettiin perustelemaan edellisen kysymyksen vastaus. 

Vastausvaihtoehdot olivat avoimet.  

 

• Mielestäni työnantaja on melko sitoutunut minuun, sillä he luottavat työhöni ja 

näyttävät sen kysymällä myös erilaisiin tehtäviin välillä. 

• Työnantajani tarvitsee myös minua ja osoittaa toiminnallaan sen aina kun 

kykenee. 

• Työnantaja pitää työpanostani tärkeänä, koen siis, että on ihan sitoutunut. 

• Osa-aikaisten työoloihin/työvälineisiin/aikatauluihin kiinnitetään aina 

viimeisenä huomiota. 

• Kannustava palaute. 

• Luottamus 

• Mikäli he haluaisivat sitoutua minuun paremmin, he varmistaisivat, että olen 

tyytyväinen ja motivoitunut. 

 

Kysymyksessä 24 pyydettiin vastaajia kertomaan, mitkä asiat saisivat heidät 

sitoutumaan yritykseen paremmin. Kysymys oli avoin ja vastauksiksi saatiin:  

 

• Taloudellinen tasapaino ja varmuus yrityksessä, työyhteisön virkistys ja edut 

sekä mielekkäiden työtehtävien antaminen. 

• Raha, avoimempi ja rehellisempi tiedottaminen, ja teatterin ammattitaitoisempi 

toiminta. 

• Tieto siitä, että työtä riittää 

• Säännölliset kohtaamiset johdon kanssa (palaverit, tapaamiset, 

palautekeskustelut), kehuminen/palkitseminen, vähintään 4h työvuorot 

• Säännölliset työajat, hulppea palkka sekä työsuhdeauto/asunto 

• Jatkuvuus, henkilöstön hyvinvointi, palkka 
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• palkka, haasteet ja vastuu, tarpeeksi työtunteja 

9.8 Vastaajan tulevaisuutta koskevat kysymykset 

Viimeisessä kysymyksessä keskityttiin vastaajien tulevaisuuteen. Kysymyksessä 25 

pyydettiin vastaajaa arvioimaan heidän omaan tulevaisuuteensa liittyviä väittämiä. 

Väittämiä oli yhteensä viisi ja vastausvaihtoehdot olivat hyvin todennäköistä, melko 

todennäköistä, en osaa sanoa, melko epätodennäköistä ja hyvin epätodennäköistä. 

 

Ensimmäisessä väittämässä kysyttiin, miten todennäköistä on, että vastaaja näkee 

itsensä työskentelemässä yrityksessä vielä vuoden kuluttua. Suurin osa vastaajista piti 

työskentelyä yrityksessä tulevaisuudessa hyvin epätodennäköiseltä 42,86%tai melko 

epätodennäköiseltä 14,29%. 14,29% ei osannut sanoa vastausta ja 28,57% piti 

väittämää melko todennäköisenä. (Kuvio 37) 

 

 

 

Kuvio 37. Kysymys 25. Työskentely samassa työpaikassa vielä vuoden kuluttua. 

 

Seuraava väittämä koski muiden töiden hakemista lähitulevaisuudessa. Suurin osa 

vastaajista pitää hyvin 42,86% tai melko 14,29% todennäköisenä muiden töiden 

etsimistä lähitulevaisuudessa. 28,57% ei osannut sanoa ja 14,29% piti väittämää hyvin 

epätodennäköisenä. (Kuvio 38) 
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Kuvio 38. Kysymys 25. Muiden töiden hakeminen lähitulevaisuudessa.  

 

Miten todennäköisenä pidät opiskelemaan lähtöä seuraavan kahden vuoden aikana, oli 

kolmas väittämä. 42,86% vastaajista pitää hyvin epätodennäköisenä ja 28,57% melko 

epätodennäköisenä opiskelujen aloitusta lähitulevaisuudessa.  14,29% ei osannut 

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

 

 

 

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

 

Neljännessä väittämässä kysyttiin etenemismahdollisuuksista tämänhetkisessä 

työpaikassa.  Etenemismahdollisuuksiin yrityksessä uskoo vain 14,29%. 14.29% ei 
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osannut vastata ja 42,86% pitää etenemismahdollisuuksia melko epätodennäköisinä 

sekä 28,57% hyvin epätodennäköisinä. (Kuvio 40) 

 

 

Kuvio 40. Kysymys 25. Etenemismahdollisuudet työpaikalla.  

 

Viimeinen väittämä kysyi vastaajalta, mikäli hän aikoi työskennellä jatkossakin sillä 

alalla, jolla nyt on. Vastaukset menivät melko tasan. 42,86% pitää melko 

todennäköisenä jatkavansa työskentelyä samalla alalla. 14,29% melko 

epätodennäköisenä ja 28,57% hyvin epätodennäköisenä. 14,29% ei osannut vastata 

väittämään. (Kuvio 41) 

 

 

Kuvio 41. Kysymys 25. Työskentely samalla alalla tulevaisuudessa.  
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10  KEHITYSEHDOTUKSET KOHDEYRITYKSEN OSA-AIKASTEN 

TYÖNTEKIJÖIDEN SITOUTUMISEN MAHDOLLISTAMISEKSI 

  

Kokonaisuutena kyselystä huomasi, että Linnateatterin osa-aikaiset työntekijät 

arvostavat kehittymistä, vaativat haasteita, haluaisivat taloudellista tasapainoa, 

riittävästi työtunteja ja toivoisivat selkeämpää palautteen antoa. Työntekijöillä on 

selkeä pelko työtuntien riittämättömyydestä ja omasta toimeentulostaan. He haluavat 

olla osana ammattitaitoista työyhteisöä, jossa heidän oma kehityksensä ja osaamisensa 

olisi alati kasvavaa. Halu kehittää omaa osaamistaan voidaan nähdä sitoutumisena 

omaan uraan ja urakehitykseen. Toisaalta kyselystä kävi ilmi, ettei kaikki vastaajat ole 

kiinnostuneita jatkamaan kyseisessä työssä vaan haluavat enemmän. Keskustelemalla 

työntekijöiden kanssa yritys saisi tärkeää informaatiota jokaisen työntekijän omista 

tavoitteista ja näin ollen he yhdessä pystyisivät luomaan tulevaisuuden ratkaisuja ja 

mahdollisesti luomaan edellytyksiä sitoutumiselle. Pitää kuitenkin muistaa, ettei 

kaikkia työntekijöitä pysty tai edes tarvitse sitouttaa. Varsinkin kun kyse on osa-

aikaisista työntekijöistä. Organisaation olisi kuitenkin hyvä tiedostaa, ketkä työntekijät 

haluavat sitoutua ja ketkä eivät.  

 

Kyselyyn vastanneet kokivat tärkeäksi sitoutumisen ja työmotivaation kannalta 

työilmapiirin, työhyvinvoinnin, työkaverit ja esimiehen vaikutuksen. Jos yrityksen 

työilmapiiri on huono, niin työntekijän halukkuus pysyä työssä on heikkoa. 

Sitoutumisen luominen vaatii aina molemmin puolista luottamusta. 71,4% 

vastanneista oli sitä mieltä, että työnantaja on sitoutunut heihin työntekijänä. Se ei 

kuitenkaan yksistään riitä tarjoamaan työntekijälle sitoutumisen edellytyksiä. Työn 

tulisi tuoda taloudellista turvaa ja luoda sosiaalisia kontakteja. Mikäli yritys haluaa 

pitää kiinni ammattitaitoisesta ja sitoutuneesta työvoimasta, heidän myös tulisi tarjota 

mielenkiintoisia ja haastavia työtehtäviä. 
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10.1 Sitoutuminen Linnateatterilla 

Luvussa viisi kävimme läpi sitoutumiseen vaikuttavia tekijöitä. Allenin ja Mayerin 

luokittelu sitoutumisen kolmesta eri piirteestä voidaan yhdistää myös 

kohdeyrityksemme osa-aikaisiin työntekijöihin kyselyn vastausten perusteella. 

Luvussa seitsemän käsiteltiin sitoutumista edistäviä tekijöitä. Myös tämä teoria pohja 

on vahvasti esillä tuloksien johtopäätöksiä tehdessä. Tutkimusten tulosten ja 

teoriapohjan perusteella voimme olettaa kohdeyrityksen osa-aikaisten työntekijöiden 

sitoutumisesta seuraavia asioita.  

10.1.1 Tunneperäinen sitoutuminen 

Työntekijät, jotka kokevat affektiivista sitoutumista, sitoutuvat yritykseen halusta 

työskennellä yrityksessä ja jäädä sinne myös tulevaisuudessa töihin. Tunneperäiseen 

sitoutumiseen vaikuttaa mm. yrityksen johtamiskulttuuri, esimiestyöskentely, 

työkaverit, työn haasteellisuus sekä oikeudenmukaisuus. Kyselylomakkeessa kysyttiin 

vastaajilta näkevätkö he itsensä tulevaisuudessa samassa yrityksessä ja vain 28,57% 

piti väittämää melko todennäköisenä. 71,4% vastaajista on myös harkinnut työpaikan 

vaihtoa viimeisen puolen vuoden sisään. Toisaalta kysyttiin myös halukkuutta 

työskennellä Linnateatterilla, johon 71,43% vastasi kyllä. Vastausten perusteella 

voidaan sanoa, että jonkintasoista affektiivista sitoutumista löytyy, mutta 

parannettavaa on. Affektiivisin sitoutumisen puutteeseen kyselyn perusteella vaikuttaa 

luottamuksen puute, viestinnän heikkous, haasteiden puuttuminen, oman osaamisen 

kasvu ja siihen kannustaminen ja oikeudenmukaisuus.  Yritystä suositellaan 

panostamaan affektiivisen sitoutumisen luomiseen, koska affektiivinen sitoutuminen 

on voimakkain sitoutumisen piirre, joka perustuu organisaation arvoihin ja 

tavoitteisiin sitoutumiseen. Työn haasteellisuuden ja affektiivisin sitoutumisen välillä 

on havaittavissa merkittävää yhteyttä. Vastaajat, jotka eivät kokeneet työtään tarpeeksi 

haasteelliseksi, eivät myöskään tunteneet olevansa kovinkaan sitoutuneita.   

Toimintatapoja, joilla tunneperäistä sitoutumista voidaan kohdeyrityksessä parantaa, 

on tarjoamalla myönteisiä, palkitsevia ja tarpeeksi haasteellisia työkokemuksia. 

Kehityskeskustelujen avulla pystyttäisiin selvittämään, millaisia nämä työkokemukset 
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ovat kunkin yksilön kohdalla. Vastuullisimpien ja haasteellisimpien työtehtävien 

tarjoamisen lisäksi tulisi muistaa myös tarkentaa jokaisen työntekijän vastuu ja valta. 

Tämä tarkoittaa myös osa-aikaisia työntekijöitä. Kehittämisehdotuksena yrityksen eri 

työntekijöiden roolikuvauksia voisi tarkentaa niin, että rooliin kuuluva valta ja vastuu 

olisi selkeästi ymmärrettävissä.  

Kyselystä kävi ilmi, ettei tällä hetkellä osa-aikaisten työntekijöiden kanssa käydä 

kehityskeskusteluja. Kehityskeskustelujen tarkoitus on varmistaa, että jokainen 

työntekijä tulee kuulluksi ja samalla esimies saa tietoa työntekijöiden odotuksista ja 

näkemyksistä. Kehityskeskustelujen avulla voidaan myös selvittää työntekijän 

kiinnostus uusiin tehtäviin ja saada tietoa yksilön kokemasta työhyvinvoinnista. Tämä 

toimintatapa olisi erittäin tärkeää ottaa käytäntöön työmotivaation ja työhön 

sitoutumisen kannalta. Kehityskeskustelujen voidaan katsoa olevan yksi 

tehokkaimmista tavoista tukea henkilöstön jaksamista ja yksilöiden 

tarkoituksellisuuden kokemista. (Valpola 2014, luku 1) 

 

Joidenkin vastausten perusteella oli havaittavissa, että organisaatiomuutokset ja 

työyhteisön negatiivinen ilmapiiri vaikuttavat vastaajien sitoutumiseen. Yrityksen 

johto voi oikeanlaisella muutosjohtamisella ja muutosviestinnällä sitouttaa 

henkilöstöä osaksi muutosprosessia. Muutokseen liittyy usein negatiivisia mielikuvia. 

Muutos voi pelottaa sekä aiheuttaa epävarmuutta ja muodostaa muutosvastarintaa, 

joka taas osaltaan heikentää sitoutumista. (Erämetsä 2003, 99-100.) Yrityksen tulisi 

panostaa tehokkaaseen viestintään eri osastojen välillä sekä puuttua 

kehityskeskusteluissa esille tulleisiin epäkohtiin. Osa-aikaisten työntekijöiden 

mielipiteet tulisi ottaa huomioon, jotta he tuntisivat tulleensa kohdelluiksi 

oikeudenmukaisesti. Työntekijän kokema oikeudenmukaisuus, vähäiset ristiriidat ja 

ongelmat sekä toimiva viestintä ovat kaikki tekijöitä, jotka vaikuttavat erityisesti osa-

aikaisen työntekijän sitouttamiseen.  

10.1.2 Hyötyyn perustuva sitoutuminen 

Kyselyn vastauksista oli havaittavissa merkittävästi vähemmän jatkuvuuteen 

pohjautuvaa sitoutumista. Palkka, työmäärä ja työn laatu tuli ilmi negatiivisessa 

valossa useassa kysymyksessä. Osa-aikaiset työntekijät teatterilla ovat jo hakeneet tai 
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tulevat hakemaan uusia töitä juuri näistä syistä ja uuden työpaikan löytämistä ei näin 

ollen pidetä haasteena. Hyötyyn perustuvaan sitoutumiseen on huomattavasti 

helpompi vaikuttaa kuin tunneperäiseen, mutta sen vaikutukset ovat usein lyhempi 

aikaisia ja helposti muuttuvia. Yrityksen tulisi pohtia mahdollisia palkankorotuksia 

vastaaman joidenkin työntekijöiden vastuualueita. Kyselyssä kävi ilmi, ettei jokainen 

työntekijä saa mielestään oikeudenmukaista palkkaa suhteessa työnkuvaansa. Myös 

mahdollisuus tulospalkkaukseen tulisi ottaa huomioon. Tällä hetkellä yrityksellä ei ole 

minkäänlaista tulospalkkausjärjestelmää, vaikka myyntityössä mahdolliset bonukset 

ja tulospalkkaus voisi helposti motivoida työntekijöitä tehokkaampaan suoritukseen. 

 

Mikäli yrityksellä ei ole rahallista valmiutta panostaa työntekijöihinsä, tulisi 

sitouttaminen hyötyperusteisesti pyrkiä toteuttamaan muilla tavoin. Palkankorotukset 

ja kasvavat työsuhde-edut eivät ole ainoa mahdollisuus. Palkitsemisen 

kokonaisuudesta voidaan erottaa raha, edut ja aineettomat palkitsemisen muodot kuten 

mahdollisuus kehittyä, mahdollisuus vaikuttaa ja osallistuja sekä työsuhteen pysyvyys. 

(Vilkka 2015, luku 4.2) Osa-aikaisten työntekijöiden suurimpana huolena on myös 

työn jatkuvuus ja työtuntien määrän riittämättömyys. Epävarmuus työnjatkumisesta 

aiheuttaa työntekijälle stressiä ja hän helposti alkaa jo sisäisesti valmistautumaan 

mahdollisuuteen, että joutuu vaihtamaan yritystä tai työyhteisöä. Linnateatterista 

löytyy paljon monipuolista ja ammattitaitoista osaamista niin ravintolapalveluiden, 

tekniikan, puvustuksen kuin myynnin ja markkinoinninkin puolelta. Liiketoiminnan ja 

myös sitoutumisen kannalta on tärkeää hyödyntää ja jakaa tätä osaamista parhaalla 

mahdollisella tavalla. Työnkuvan monipuolistaminen ja vastuun lisääminen, antaa 

työntekijälle lisää haasteita ja laajentavat hänen osaamistaan. Samalla työntekijä 

vahvistaa kokonaisnäkemystä organisaatiosta ja toisten työtehtävistä. Linnateatterilla 

olisi mahdollisuus käyttää ravintolan työntekijää tai työntekijöitä myös myynnin ja 

markkinoinnin työtehtäviin ja päinvastoin. Osa-aikaisten työntekijöiden ei ole tällä 

hetkellä mahdollista saada täyspäiväisiä työtunteja kasaan. Myynnin ja markkinoinnin 

puolella ylityötunnit taas ovat hyvin yleisiä. Sen sijaan, että myynnin ja markkinoinnin 

puolelle palkattaisiin uusia työntekijöitä voisi yritys säästää kustannuksissa ja käyttää 

olemassa olevaa henkilökuntaa kiireisinä aikoina. Samalla yritys varautuisi 

mahdollisiin pidempi aikaisiin sairaslomiin tai poissaoloihin, kun osaavaa ylimääräistä 

henkilökuntaa löytyisi jo talon sisältä. Lisäksi osa-aikaisten työntekijöiden työtunnit 

lisääntyisivät ja he mahdollisesti kokisivat vahvempaa sitoutumista työyhteisöönsä, 
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jossa tuntevat olevansa tärkeitä sekä saavansa kehittyä yksilönä. Taloudellisesta 

tasapainosta murehtiminen jäisi vähemmälle ja pystyttäisiin keskittymään parhaan 

työpanoksen antamiseen.  

10.1.3 Normatiivinen sitoutuminen 

Normatiivisessa sitoutumisessa työntekijät jäävät organisaatioon velvollisuuden 

tunnosta. Työntekijän omat arvot, säännöt ja ohjeet saavat hänet tekemään työnsä 

tunnollisesti ja niin kuin hänen oletetaan ne tekevän. Työntekijän työmoraali vaikuttaa 

olennaisesti normatiiviseen sitoutumiseen. Työmoraaliin vaikuttaa taas olennaisesti se, 

että työntekijä saa itse päättää, miten hoitaa työnsä, työntekijä pystyy koko ajan 

kehittämään itseään sekä tunne siitä, että on mukana vaikuttamassa. Työmoraaliin 

kuuluu oleellisesti myös parhaansa tekeminen ja kaikkensa antaminen. (Leppänen & 

Rauhala 2015, 154-155) Kyselyn vastausten perusteella voidaan sanoa, että osa-

aikaisten työntekijöiden työmoraali on keskiluokkaa. Pienen työyhteisön etuna on 

usein se, että tunnetaan kuuluvansa yhteen suureen perheeseen. Tämä usein myös 

tarkoittaa normatiivisen sitoutumisen korkeaa astetta, kun tunnetaan vahvasti 

kuuluvansa työyhteisöön ja velvollisuuden tunteesta myös jäävän sinne. Työmoraalia 

kuitenkin laskee olennaisesti jo ilmi tulleet työn haasteellisuuden puutteet ja ns. 

kyllästyminen työhön. Kun vuosi toisensa jälkeen tekee samoja työtehtäviä, vaikka 

halua kehittyä löytyy, on luonnollista, että työmaali laskee. Sitoutuminen kehittyy, kun 

ihminen sisäistää organisaation normit sosiaalisten suhteiden kautta tai saa etuja, jotka 

tuottavat tarpeen suorittaa vastapalveluksia. Linnateatterin tulisi panostaa osa-aikaisiin 

työntekijöihinsä näiden periaatteiden mukaisesti enemmän, jotta normatiivinen 

sitoutuminen yrityksen sisällä vahvistuisi.   

10.2  Työmotivaation vaikutukset sitoutumiseen 

Kyselystä kävi ilmi työhyvinvoinnin, työilmapiirin ja työkavereiden suuri merkitys 

työmotivaatioon. Kysymyksessä kaksikymmentä pyydettiin vastaajia perustelemaan, 

mitkä asiat vaikuttavat heidän motivaationsa tasoon tällä hetkellä. Neljä vastaajaa 

seitsemästä mainitsi jollain tavalla työhyvinvoinnin vastauksissaan. Luvussa kuusi 

käsiteltiin motivaation vaikutusta sitoutumiseen ja todettiin sillä olevan suuri merkitys. 
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Työmotivaation vaikuttaa oleellisesti työympäristö ja yksilön negatiiviset tai 

positiiviset kokemukset siitä. Vain hyvinvoiva henkilöstö pystyy työskentelemään 

tehokkaasti sekä kehittymään. Tulehtunut ilmapiiri työyhteisössä saa pitkällä 

tähtäimellä työntekijän motivaation laskuun, kun hän ei näe asioihin tulevan muutosta. 

Organisaation olisi tärkeää puuttua työyhteisössä vallitseviin epäkohtiin ja kuunnella 

myös osa-aikaisten työntekijöiden mielipiteitä ja ottaa ne huomioon. Ristiriidat tulisi 

ratkaista mahdollisimman nopeasti ja työhyvinvoinnin ylläpidon tulisi olla jatkuvaa. 

Pelkästään riskitekijöiden, stressin ja uupumisen selvittäminen ei kuitenkaan riitä, 

vaan on myös otettava selvää mikä tuottaa mielekkyyttä ja saa työntekijät innostumaan 

ja voimaantumaan. (Viitala 2014, luku 6) Erilaiset työhyvinvointipäivät osana 

toimintaa voidaan kokea hyödyllisiksi. Olisi tärkeää, että myös osa-aikaiset työntekijät 

saisivat mahdollisuuden osallistua työhyvinvointia edistäviin tapahtumiin. Hyvällä 

johtamisella on yhteys työhyvinvointiin ja jokainen esimies pystyy vaikuttamaan 

niihin tekijöihin, jotka vaikuttavat työhyvinvointiin. Toimivat työnkuvat ja prosessit, 

tehokas yhteistyö, tasa-arvo ja osallistaminen ovat esimerkkejä näistä työhyvinvointia 

edistävistä tekijöistä. (Viitala 2014, luku 6) Linnateatterin johdon tulisikin pohtia 

lähiesimiesten toimintaa ja onko siinä mahdollisesti parannettavaan varaa 

työhyvinvointia ajatellen.  

10.3  Sitouttamisen haasteet Linnateatterilla 

Jo aikaisemmin luvussa 4.5 kävi ilmi osa-aikatyöntekijöiden jatkuva tarve työn 

vaihtelevuuden vuoksi. Tämä onkin yksi suurimmista haasteista, kun ajatellaan 

sitoutumista mahdollistavia edellytyksiä. Työtä ei voi keksimällä keksiä ja näin ollen 

varmoja työtunteja ei myöskään kaikille osa-aikaisille työntekijöille pystytä 

takaamaan ja he lähtevät etsimään muita töitä. Vaihtuvuus voi kuitenkin johtua myös 

muista tekijöistä kuin sitoutumisen puutteesta. Vaihtuvuus on usein suurta, kun 

henkilökunta koostuu nuorista, opintojen ohella työtä tekevistä henkilöistä. Yrityksen 

tulisikin pyrkiä kehittämään rekrytointia ja perehdyttämistä, jotta suuresta 

vaihtuvuudesta huolimatta toiminnan laatu pysyy hyvänä. (Viitala 2014, luku 3.3) 

Kyselyn vastauksista selvisi, että jopa puolet osa-aikaisista työntekijöistä opiskelee 

samanaikaisesti ja opintojen päätyttyä etsivät oman alansa töitä. Yritys voi jo varautua 

tähän tulevissa rekrytointiprosesseissa ja parantamalla perehdytystään.  
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Toisena mainitsemisen arvoisena haasteena on työntekijöiden uralla etenemisen 

vaikeus. Kuten kyselystäkin kävi ilmi suurin osa pitää melko epätodennäköisenä 

mahdollisuuksiin edetä urallaan nykyisessä työpaikassaan. Oman osaamisen 

kehittäminen ja uralla eteneminen on kuitenkin yksi tärkeimmistä sitoutumista 

edellyttävistä tekijöistä. Ilman sitä, helposti työntekijät vaipuvat ajatusmaailmaan, teen 

tätä, kunnes löydän parempaa. Edellisestä virkkeestä puuttuu työmotivaatio ja halu 

panostaa organisaatioon. Mikäli etenemismahdollisuudet ovat vähäiset tulisi yrityksen 

pyrkiä panostamaan koulutusmahdollisuuksiin ja osaamisen kehittämiseen. Näin 

työntekijöiden mielenkiinto työtä kohtaan pysyy yllä.  

10.4 Kehitysehdotuksien yhteenveto 

Kaiken kaikkiaan organisaatioon sitoutuminen on monen tekijän summa, johon 

vaikuttaa yksilö itse sekä työhön ja työyhteisöön liittyvät seikat. Affektiivisesti 

sitoutunut työntekijä on yrityksessä koska haluaa, hyötyperusteisesti sitoutunut, koska 

panostuotto-suhde on hänelle mieluinen ja normatiivisesti sitoutunut siksi, että hänen 

mielestään niin kuuluu tehdä ja niin hänen oletetaan tekevän.  

 

Kehittämisehdotuksena tutkimustuloksista syntyi yhdeksänkohdan lista, jossa pyritään 

huomioimaan sellaiset sitouttamistoimenpiteet, jotka tarjoavat edellytyksiä osa-

aikaisten työntekijöiden sitouttamiseen kohdeyrityksessä: 

 

1. Haasteiden tarjoaminen. Yrityksen tulisi pyrkiä selvittämään mikä on 

työntekijälle tärkeää juuri nyt ja mitä hän arvostaa työssään. vastaamaan näihin 

tarpeisiin.  

2. Yksilön osaamisen kehittäminen. Uralla etenemiseen mahdollistavat 

toimenpiteet ja rekrytointi aina ensin talon sisältä.  

3. Viestinnän parantaminen eri yksiköiden välillä. Selkeän viestintäjärjestelmän 

luominen. Suoran, välittömän, julkisen ja positiivisen palautteen antaminen.  

4. Kehityskeskustelut osaksi yrityksen toimintatapoja.  

5. Työn monipuolistaminen tai työkierto mahdollistamaan osa-aikaisten 

työntekijöiden työtuntimäärän lisäämistä.  
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6. Palkitseminen rahallisesti tai muilla tavoin. Esimerkiksi yhteistyösopimukset 

toisten yritysten kanssa mahdollistavaisivat erilaiset lisäedut pienin 

kustannuksin.  

7. Työtehtävien ja vastuualueiden jakaminen monipuolisemmin ja tarkemmin. 

Jokaisella työtehtävällä ja työntekijällä tulisi olla selkeä rajattu toimenkuva ja 

tehtävä.  

8. Osa-aikaisten työntekijöiden mielipiteiden oikeudenmukainen 

huomioonottaminen ja osallistaminen työyhteisön kehittämiseen.  

9. Panostaminen työhyvinvointiin ja työmotivaation ylläpito. Erilaiset 

työhyvinvointia edistävät toiminnat. 

11  YHTEENVETO JA POHDINTA 

11.1 Tutkimuksen reabiliteetti ja valideetti 

Tutkimuksen reabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa tulosten tarkkuutta ja kyselyn 

kykyä antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Luotettavuutta voi heikentää kysymysten 

väärinymmärtäminen niihin vastattaessa tai niitä analysoitaessa. (Vilkka 2015, luku 7) 

Pyrin muotoilemaan kysymykset kyselyyn mahdollisimmat yksiselitteisellä tavalla, 

jotta väärinymmärryksiltä vältyttäisiin. Kaikki osa-aikaiset työntekijät 

kohdeyrityksessä vastasivat kyselyyn, joten myös satunnaisuus on poissuljettu. Usein 

tutkimuksen luotettavuus on hyvä, kun tutkittu otos edustaa perusjoukkoa ja 

mittaamisessa on mahdollisimman vähän satunnaisuutta (Vilkka 2015, luku 7). 

Validiteetilla eli pätevyydellä tarkoitetaan sitä, selvittääkö saatu tulos sitä, mitä sen on 

tarkoitus selvittää. Validiteetin voidaan katsoa olevan hyvä, jos tutkimus tutkii sitä 

mitä sen tutkijan mukaan kuuluisikin tutkia. (Anttila 2014) Teoreettiseksi 

viitekehykseksi valitsin sellaisia tietoja, jotka tukivat tutkimusongelman selvittämistä. 

Kuten aihepiirit osa-aikaistyöstä, sitoutumisesta, työmotivaatiosta ja sitoutumisen 

edellytyksistä.  
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11.2  Jatkotutkimus-ehdotukset 

Todistetusti osaava, työssä viihtyvä, sitoutunut ja motivoitunut henkilöstö on yrityksen 

menestyksen lähtökohta, joten tämän saavuttamiseen tulisi pyrkiä. Tämä kehitystyö 

koski vain osa-aikaisia työntekijöitä Linnateatterilla, mutta organisaation tulisi myös 

pohtia vakituisten työntekijöiden sitoutumisen tasoa. Kun edellytykset ja haasteet 

sitoutumiselle on tiedossa, sitä voidaan alkaa tehokkaasti kehittämään. Työntekijöiden 

kehitysehdotuksia esimerkiksi työnkierrosta ja työtehtävien sisällön mahdollisesta 

uudelleen jakamisesti olisi myös hyvä selvittää.  

11.3 Itsearviointi 

Kokonaisuudessaan olen tyytyväinen tekemääni kehittämistyöhön ja siitä saatuihin 

tuloksiin. Mikäli aika olisi riittänyt olisi tutkimusongelmaa voinut selvittää laajemmin 

esimerkiksi ottamalla mukaan työntekijöiden haastatteluja. Tutkimuksen tekeminen 

on ollut kuitenkin antoisa prosessi, jonka kautta olen taas saanut muistutuksen 

työntekijöiden tärkeydestä yritykselle. Tutkimus on antanut itselle uutta tietoa osa-

aikatyöstä työmuotona sekä sitoutumisesta ylipäätään. Mielestäni toimeksiantaja 

pystyy hyödyntämään tutkimuksessa esille tulleita osa-aikatyöntekijöiden mielipiteitä 

työhyvinvoinnista, sitoutumisesta ja motivaatiosta.  
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LIITE 1 

Kyselylomake Linnateatterin osa-aikaisille työntekijöille 

OSA-AIKAISTEN TYÖNTEKIJÖIDEN SITOUTUMISEN EDELLYTYKSET  

Opinnäytetyöni tavoitteena on selvittää mitkä asiat vaikuttavat osa-aikaisten 

työntekijöiden sitoutumiseen ja miten työnantaja pystyisi paremmin tarjoamaan 

edellytyksiä tälle sitoutumiselle.  

Osa-aikatyöstä on kyse, kun työntekijän työaika on lyhyempi kuin samanlaisessa 

työssä olevan kokoaikaisen työntekijän säännöllinen työaika. Työaikalaissa (605/1996 

luku 3 § 6) on määritelty säännölliseksi työajaksi kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 

40 tuntia viikossa.  

Sitoutumisessa korostuu yksilön ja yrityksen välinen suhde, joka perustuu ajatukseen, 

että organisaatio tyydyttää yksilön psyykkiset ja taloudelliset tarpeet ja saa vastineeksi 

työntekijän työpanoksen. Sitoutuminen pohjautuu tunteisiin ja on yksilön tahto tehdä 

työtä ja olla osana työyhteisöä. Sitoutunut työntekijä uskoo ja omaksuu yrityksen 

arvot, tavoitteet ja vision. Työntekijä haluaa työskennellä yrityksen hyväksi ja on 

valmis panostamaan työsuhteeseensa ja työnantajaan.  

Kysymys 1 

Henkilötiedot *  

Ikä  

Sukupuoli  

Koulutus  

 

Kysymys 2 

Olen työskennellyt yrityksessä *  
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Kysymys 3 

Opiskeletko tällä hetkellä? *  

kyllä  

ei  

 

Kysymys 4 

Onko työsuhteesi *  

Toistaiseksi voimassa oleva 

Määräaikainen 

 

Kysymys 5 

Työskenteletkö samanaikaisesti jossain muussa yrityksessä? *  

kyllä  

ei  

 

Kysymys 6 

Osa-aikatyön tekemisen syy? *  

Opiskelu  

Kokoaikatyötä ei ole tarjolla  

Oma valinta  

Lastenhoito  
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Terveydelliset syyt  

Muu syy, mikä?  

 

Kysymys 7 

Mikäli vastasit edelliseen kysymykseen "Oma valinta" vastaa tähän 

kysymykseen. Valitse seuraavista vaihtoehdoista parhaiten sopiva vaihtoehto 

vastaamaan kysymykseen; Miksi osa- aikatyöntekeminen on oma valintasi?  

Työajan joustavuuden vuoksi  

Mahdollisuus tehdä muita töitä samanaikaisesti  

Vapaus  

Työkokemuksen kerääminen  

jokin muu syy, mikä?  

 

Kysymys 8 

Keskimääräinen työaikasi viikossa? *  

Alle 10h  

10-20 tuntia  

20-30 tuntia  

yli 30 tuntia  

 

Kysymys 9 

Haluaisitko tehdä enemmän työtunteja? *  
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Kyllä 

Ei 

En osaa sanoa, perustele 

 

Kysymys 10 

Haluaisitko tehdä samaa työtä, mitä teet tällä hetkellä osa-aikaisesti, 

kokoaikaisesti?  

Kyllä  

En  

En osaa sanoa, perustele  

 

Kysymys 11 

Haluaisitko työskennellä vakituisena työntekijäni nykyisessä yrityksessä, mutta 

eri työtehtävillä?*  

Kyllä  

Ei  

En osaa sanoa  

 

Kysymys 12 

Oletko harkinnut vakavasti kuluneen puolen vuoden aikana työpaikan vaihtoa? 

*  

En  

Kyllä  
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Kysymys 13 

Jos vastasit kyllä edelliseen kysymykseen, kerro lyhyesti syy uuden työpaikan 

etsintään.          

 

Kysymys 14 

Arvioi seuraavia väittämiä. Vastaa väittämiin täysin samaa mieltä, lähes samaa 

mieltä, en osaa sanoa, melko erimieltä, täysin erimieltä *  

Olet tyytyväinen palkkaasi  

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa työn vaativuuteen  

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa vastuu- alueisiini  

Olen tyytyväinen työsuhde-etuihini  

Palkka vaikuttaa työmotivaatiooni  

 

Kysymys 15 

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

palkkioilla tarkoitetaan suoritepalkkaa, kannustepalkkaa, bonuksia,  

Kyllä  

En  

 

Kysymys 16 

Jos vastasit edelliseen kysymykseen ei, vastaa seuraaviin väittämiin. Vastaa 

väittämiin täysin samaa mieltä, lähes samaa mieltä, en osaa sanoa, melko 

erimieltä, täysin erimieltä 
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Palkitseminen motivoisi minua tekemään enemmän töitä  

Myyntitavoitteisiin sidotut bonukset kiinnostaisivat minua  

 

Kysymys 17 

Työtä ja työtehtäviä koskevat kysymykset. Vastaa väittämiin täysin samaa 

mieltä, lähes samaa mieltä, en osaa sanoa, melko erimieltä, täysin erimieltä *  

Työni on tarpeeksi haasteellista  

Työni on koulutustani vastaavaa  

Saan vaikuttaa työvuoroihini  

Työaikani ovat joustavat  

Työssäni on mahdollista saada onnistumisen kokemuksia  

Voin vaikuttaa työni sisältöön  

Tunnen saavani toteuttaa itseäni työssäni  

Työni on sisällöllisesti mielekästä  

Työ antaa mahdollisuuden kehittää osaamistani  

Koen itseni tärkeäksi työssäni  

 

Kysymys 18 

Organisaatiota ja työyhteisöä koskevat kysymykset. Vastaa väittämiin täysin 

samaa mieltä, lähes samaa mieltä, en osaa sanoa, melko erimieltä, täysin erimieltä 

*  

Haluan työskennellä tässä työyhteisössä  

Työpaikan viestintä on avointa  
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Viestintä ravintolan, tekniikan ja toimiston välillä toimii  

Voin avoimesti ilmaista mielipiteeni  

Työpaikallani on kannustava ilmapiiri  

Saan palautetta työstäni  

Kaikkia työntekijöitä kohdellaan tasavertaisesti  

Työpaikallani on hyvä perehdytys  

Työyhteisö tarjoaa mahdollisuuden virkistystoimintaan  

Kehityskeskustelut ohjaavat kehittymistäni  

Luotan organisaatioon ja sen toimiin  

 

Kysymys 19 

Työmotivaationi on tällä hetkellä *  

Korkealla                                      Matalalla  

 

 

Kysymys 20 

Perustele, mitkä asiat vaikuttavat tällä hetkellä motivaatiosi tasoon? * 

 

Kysymys 21 

 

Kuinka sitoutunut katsot olevasi työhösi? * 

Heikko sitoutuminen     Vahva sitoutuminen  
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Kysymys 22 

Onko yritys, jossa työskentelet, mielestäsi sitoutunut sinuun työnantajana? *  

kyllä  

ei  

 

Kysymys 23 

Perustele edellinen vastauksesi lyhyesti * Mitkä asiat vaikuttavat mielipiteesi 

muodostumiseen työnantajan sitoutumisesta sinuun työntekijänä?  

 

Kysymys 24 

Mitkä tekijät saisivat sinut sitoutumaan työhösi paremmin? * Kirjoita kolme 

tärkeintä asiaa.  

 

Kysymys 25 

Arvioi seuraavia tulevaisuuteesi liittyviä väittämiä. Vastaa väittämiin hyvin 

todennäköistä, melko todennäköistä, en osaa sanoa, melko epätodennäköistä, 

hyvin epätodennäköistä * 

Näetkö itsesi työskentelemässä samassa työpaikassa ja samoissa tehtävissä vielä 

vuoden kuluttua?  

Sinulla on aikomus hakea muita töitä lähitulevaisuudessa  

Pidät opiskelemaan lähtöä todennäköisenä seuraavan kahden (2) vuoden aikana  

Uskot etenemismahdollisuuksiin tämänhetkisessä työpaikassasi  

Aiot työskennellä jatkossakin sillä alalla, jolla nyt olet  
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