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Tassa opinnaytetydssa tarkasteltiin tyontekijan sitouttamista organisaatioon
seka esihenkildn toimintaa organisaatioon sitouttajana. Sitoutuminen on hyvin
laaja ilmio ja tarkea osa toimivaa organisaatiota. Sita voidaan tarkastella mo-
nien eri teorioiden seka tekijdiden kautta. Organisaatioon sitoutuminen on mo-
lemmin puolista niin tydnantajan kuin tyontekijan puolelta. Organisaatioon si-
touttaminen on tyontekijan koko tyouran ajan mukana kulkeva prosessi, johon
my0s esihenkild pystyy omalla tydllaan ja toiminnallaan vaikuttamaan. Nyky-
paivana tyontekijat arvostavat hyvaa esihenkilotyota seka mahdollisuuksia
edetd urallaan. Nama ovat yhdet tekijat, jotka toteutuessaan sitouttavat tyon-
tekijoita organisaatioon. Opinnaytetyolla oli toimeksiantajana Scandic Hotels
Oy. Scandic asetti koko organisaatiotasolla vuosina 2022—2023 tarkeimmaksi
tavoitteeksi henkilokunnan sitouttamisen organisaatioon, joten aihe oli ajan-
kohtainen seka hyddyllinen esihenkilotyohon.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena opinnaytetydna, silla sen tarkoitus oli sel-
vittaa, mitka tekijat sitouttavat tyontekijoita organisaatioon ja oliko joitakin teki-
jOita, jotka puolestaan heikentavat sitoutumista. Opinnaytetyd koostuu teoria-
osuudesta seka haastatteluosuudesta. Teoria koottiin kirjallisuudesta seka eri
artikkeleista kotimaisista ja ulkomaisista lahteista. Aiheen laajuuden vuoksi
opinnaytetyon rajattiin kasittelemaan organisaation sitouttamisen nakokulmaa.
Teemahaastattelut jarjestettiin tammikuun alussa 2024 viiden myyntipalvelun
tyontekijan kanssa. Haastateltavat oli arvottu vuoden 2022 aloittaneiden tyon-
tekijoiden keskuudesta koko Suomen myyntipalvelusta. Esihenkildita ei tahan
opinnaytetyohon haastateltu, silla tarkoitus oli kuunnella tyontekijoiden ajatuk-
sia siita, mitka tekijat saavat heidat sitoutumaan kohdeorganisaatioon. Haas-
tattelujen pohjalta laadin kehitysehdotukset haastatteluissa esiin tulleisiin na-
kokulmiin ja toimintoihin joihin lahiesihenkilo pystyy omalla toiminnallaan vai-
kuttamaan.

Opinnaytetyon tuloksena voidaan todeta, etta tydntekijat ovat sitoutuneita koh-
deorganisaatioon ja pitavat esihenkilotyota paasaantoisesti onnistuneena. Pe-
rehdytys, tydyhteisd seka joustavuus koettiin vahvasti sitouttavina tekijoina.
Haastattelujen pohjalta tuli esiin myds organisaatioon sitoutumiseen heikenta-
via tekijoita kuten palkkaus ja vuorovaikutukseen liittyvat tekijat.

Avainsanat: Sitouttaminen, organisaatio, esihenkilétydn kehittdminen, sitout-
tavat tekijat
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This thesis observed employee commitment to the organization and the role
of the supervisor as a commitment agent. Engagement is a very broad phe-
nomenon and an important part of a functioning organization. It can be studied
through many different theories and factors. Organizational commitment
comes from the employer’s side and the employee’s side. Organizational com-
mitment is an ongoing process throughout an employee’s career and one that
the supervisor can influence through their own work and actions. Today’s em-
ployees value a good job and the opportunity to progress in their careers. This
is one of the factors that when implemented will increase employee loyalty to
the organization. The client of the thesis was Scandic Hotels. Scandic set the
main goal of staff engagement at the whole organization level for the period
2022-2023 so the topic was topical and useful for the work of the chaperones.

The thesis was carried out as a qualitative thesis, as the purpose was to find
out which factors engage employees in the organization and whether there
were some factors that undermine engagement. The thesis consists of a the-
oretical part and an interview part. The theory was collected from literature and
various articles from both domestic and foreign sources. Due to the broad na-
ture of the topic the thesis was limited to the aspect of organizational commit-
ment. Thematic interviews were conducted in early January 2024 with five
sales service employees. The interviewees were drawn from among the em-
ployees who had started in 2022 from the entire Finnish sales department. The
purpose of the interviews was to gather employees' thoughts on the factors
that make them committed to the target organization. Based on the interviews
| drew up development proposals for the perspectives and activities that
emerged in the interviews, and which the manager can influence with his or
her own activities.

As a result of the thesis, it can be stated that the employees are committed to
the target organization and consider the work of the chaperones to be suc-
cessful in general. Orientation, work community and flexibility were perceived
as strong factors of commitment. The interviews also revealed factors that con-
tribute to organizational commitment, such as pay and interaction.

Keywords: Engagement, organization, development of pre-personal work, en-
gaging factors
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1 JOHDANTO

Sitouttaminen on keskeinen kasite monilla elamanalueilla, olipa kyse sitten or-
ganisaatiosta, ihmissuhteista tai henkildkohtaisesta kehityksesta. Sitouttami-
nen voi olla ratkaisevan tarkeaa menestyksen kannalta niin liikke-elamassa kuin
yksilon hyvinvoinnin edistamisessa. Tyontekijan sitouttaminen organisaatioon
on erittain tarkeaa seka tyontekijalle etta organisaatiolle itselleen ja se on ai-

heena erittain ajankohtainen.

Tyontekijan vahva sitoutuminen organisaatioon lisaa tyotyytyvaisyytta, paran-
taa tyOsuoritusta ja vahentaa henkildston vaihtuvuutta. Henkiloston hyvin-
vointi, ammattitaito ja viihtyvyys vaikuttavat aina myos organisaation ja yrityk-
sen liiketoimintaan (Juvonen ym., 2014, s. 60.) Yhdistamalla nama tekijat, or-
ganisaatio voi luoda ympariston, jossa tyontekijat tunnistavat arvonsa ja sitou-

tuvat organisaatioon pitkalla aikavalilla.

Palvelualat, erityisesti hotelli, - ja ravintola-ala ovat jo pitkdan karsineet tyovoi-
mapulasta seka tyontekijoiden sitoutumattomuudesta tydpaikoille. Pandemia-
ajan tyopaikkojen irtisanomiset seka pitkat lomautukset eivat auttaneet alan
ahdinkoa. Hotelli, - ja ravintola-ala ovat myos karsineet alan vetovoiman hiipu-
misesta etenkin nuorten silmissa, ja tydvoimaa on siirtynyt muille aloille. Mara-
alan (Matkailu, - ja ravintolapalvelut) vetovoiman hiipuminen nakyy erityisesti
alan koulutuksen kiinnostavuudessa niin ammatillisen kuin korkeakoulutukin-
tojen haussa (Lith, 2021).

On tarkeaa saada motivoituneet tyontekijat sitoutumaan organisaatioon. Opin-
naytetyoni tarkoitus on selvittaa, mitka tekijat sitouttavat tyontekijoitéa kohdeor-
ganisaatioon, Scandic Hotels Oy:hyn ja mitka puolestaan ovat heikentavia te-
kijoitd. Oma suuntautumiseni tradenomiopinnoissa on esihenkilotyon kehitta-

minen, joten aihe on sitakin kautta itselleni merkittava.



2 TAUSTAT, TARKOITUS JA TAVOITTEET

2.1 Opinnaytetyon rajaus seka tyon tavoitteet

Tutkimusten mukaan hyvin koulutetut, nuoret sekda ammattitaitoiset henkil6t
ovat taipuvaisia vaihtamaan useammin tyopaikkaa ja nuoret tulevat tulevai-
suudessa hyotymaan suurten ikaluokkien elakoitymisesta tyomarkkinoilla
(Lampikoski, 2005, s. 11). Hotelli, - ja ravintola-ala karsii talla hetkella suuresta
tydvoimapulasta, joten jokaisen tyOntekijan sitouttaminen tyotehtavaan seka
organisaatioon on erityisen tarkeaa. Organisaatioon sitoutuminen perustuu
tyontekijan tunteisiin ja sitoutunut tyontekija on halukas yllapitamaan tyosuh-
detta ty6nantajaansa ja jatkamaan organisaation palveluksessa. Organisaa-
tiossa pysyminen riippuu kuitenkin paljon tydnantajasta, tarjotuista eduista etta
motivaatiotekijoista (Lampikoski, 2005, s. 46—47).

Opinnaytetyoni kasittelee esihenkilotydn toimia tyontekijdiden sitouttamisessa
kohdeorganisaatioon eli Scandic Hotels Oy:hyn seka Suomen kokous, - ja ryh-
mamyynnin myyntipalveluun. Aiheena sitouttaminen on laaja, joten tyoni on
rajattu organisaation sitouttamisen nakdokulmaan. Opinnaytetyoni paaongel-
mana on, miten voidaan edistaa kohdeorganisaation myyntipalveluhenkilokun-
nan organisaatioon sitoutumista. Tyoni tarkoitus oli myds alakysymysten
avulla selvittaa millaiset tekijat vaikuttavat kohdeorganisaation myyntipalvelu-
henkilokunnan organisaatioon sitoutumiseen seka miten esihenkild voi omalla
toiminnallaan edistaa kohdeorganisaation myyntipalveluhenkilokunnan orga-
nisaatioon sitoutumista. Tassa opinnaytetydssa kaytan case- organisaatiosta

nimeéa Scandic.

2.2 Toimeksiantaja ja taustat

Scandic Hotels Oy on Pohjoismaiden ja Suomen suurin hotelliketju, joka tar-
joaa laajan valikoiman majoituspalveluita liike- ja lomamatkailijoille. Yrityksen
juuret juontavat aina vuoteen 1963 asti, jolloin ensimmainen hotelli nimeltaan

Esso Motor Hotel perustettiin Ruotsiin. Scandic-brandi lanseerattiin virallisesti



vuonna 1972 ja se kasvoi nopeasti Ruotsin hotellimarkkinoiden merkittavaksi
toimijaksi. Suomessa hotellitoiminta oli Arctian ketjun nimella vuodesta 1998
lahtien ja vuonna 2001 Hiltonin ostettua Scandic ketjun, nimi muutettiin Scan-
dic Hotels Oy:ksi. Taman jalkeen organisaation omistus on siirtynyt ruotsalai-
selle porssiyhtidlle vuonna 2007. Scandic listautui Tukholman pérssiin ensim-
maisena hotelliketjuna vuonna 1996. Suomessa Scandic operoi myds IHG (In-
terContinental Hotels Group PLC) -hotelleja (seitseman hotellia, mukaan lu-
kien Indigo Helsinki seka Crowne Plaza Helsinki Hesperia) seka kolmea Hilton

hotellia padkaupunkiseudulla (Scandic Hotels, n.d.c).

Scandic taytti 60 vuotta vuonna 2023. Tydntekijoita koko organisaatiossa on
talla hetkella yli 19000 ja 280 hotellia ympari Pohjoismaita (pois lukien Islanti)
seka osassa Pohjois- Eurooppaa. Scandic panostaa vahvasti kestavaan kehi-
tykseen ja nykyisin hotelleista yli 280 ovat ymparistomerkittyja ja talla hetkella
Suomessa 90 % Scandicin hotelleista ovat Joutsenmerkittyja (Scandic Hotels,
2023a).

Scandic Hotels Oy on valittu Suomen parhaaksi tyopaikaksi suurten yritysten
sarjassa vuosina 2017 seka 2018. Scandic valittiin myds monikansallisten yri-
tysten sarjassa Euroopan kolmanneksi parhaaksi tydpaikaksi yhdessa Tans-
kan ja Saksan Scandicien kanssa vuonna 2018 (Scandic Hotels, 2023e).
Scandic pyrkii toimimaan arvojensa mukaisesti, Be caring, Be you, Be a pro &
Be bold ja tama nakyy organisaation jokapaivaisessa toiminnassa (Scandic
Hotels, n.d.b).

Tyoskentelen Suomen Scandic Hotels Oy:n kokous, - ja ryhmamyynnin myyn-
tipalvelussa (Groups, Events & Conference) ja tiimiin kuuluu yhteensa 57 tyon-
tekijaga Espoossa, Tampereella, Turussa, Jyvaskylassa seka Oulussa. Itse
tydskentelen paakonttorilamme Espoossa. Scandic asetti koko organisaatio-
tasolla tarkeimmaksi tavoitteeksi henkilokunnan sitouttamisen organisaatioon
vuosille 2022-2023. Tarkea tavoite juontaa juurensa vaativaan pandemia-ai-
kaan, joka kosketti jokaista Scandicin tyontekijaa ja yritys on ollut tasta syysta

uusien haasteiden edessa (Scandic Hotels, 2023d).



Kohdeorganisaatiossa mitataan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta kaksi kertaa
vuodessa Voice- tyytyvaisyyskyselylla. Yksi Voice-kyselyn paatekijoista on si-
toutuminen organisaatioon ja sitoutuneisuutta mitataan eri kysymyksilla, joista
muutama esimerkki alla olevassa taulukossa. Viimeisin Voice-kysely toteutet-
tiin toukokuussa 2023, jolloin myyntipalvelumme vastausprosentti Voice-kyse-
lyyn oli ensimmaisen kerran 100 %. Tastd myyntijohtajamme totesi tuloksen
kertovan siita, etta tyontekijat haluavat olla mukana kehittamassa parempaa

tyopaikkaa ja he ovat samalla sitoutuneita organisaation toimintaan.

Paatekija: Sitoutuminen

taisiin samaa tyotehtavaa toisessa organisaatiossa?

Lojaalisuus Kuinka todennakdisesti jaisit organisaatioon Scandic, jos sinulle tarjot-

Usko Miten todennakdisesti suosittelisit yrityksen Scandic palveluita tutuil-
lesi/ verkostollesi?

Tyytyvdisyys Miten tyytyvainen olet yleisesti ottaen tydskentelyyn yrityksessa Scan-
dic?

Kuva 1. Voice-kyselyn paatekija mukautettu Scandicin Intrasta

Viimeisimmassa Voice-kyselyssa sitoutumispisteet myyntipalvelussa olivat
korkeat 9.0/10. Sitoutuminen on myos keskivertoa suurempi Scandicin myyn-
tipalvelussa kuin organisaatiossa kokonaisuudessaan. Sitoutumispisteet olivat
+0,9 pistetta suurempia kuin yrityksen vertailuarvo ja niihin olit tullut paran-
nusta +0,1 pistettd marraskuun 2022 jalkeen. Tulosten pohjalta voidaan
nahda, etta tyontekijat ovat hyvin sitoutuneita organisaatioon, mutta voisiko

arvoa viela parantaa?
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3 ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN

3.1 Organisaatioon sitoutumisesta esitettyja teorioita

3.1.1 Rousseaun neljan sopimuksen malli

Rousseaun mukaan sitoutuminen jaetaan tunneperaiseen tai valineelliseen si-
toutumiseen. Tunneperaisesta sitoutumisesta on tehty tutkimuksia ja tulosten
perusteella tunneperainen sitoutuminen on toimiva niin tyontekijan kuin tyon-
antajankin kannalta. Tyontekijalla on vahva side tyopaikkaan ja han tuntee ole-
vansa osa tiimia, arvostettu seka ymmartaa tekevansa arvokasta tyota. Tyon-
tekija kokee, etta tyd on hanelle merkityksellista ja tyontekija tekee aina par-
haansa. TyOnantajalle tunneperaisen sitoutuneisuuden omaava tyontekija on
lojaali ja tyotulokset ovat parempia esimerkiksi luovuutena ja tyopaikan kehit-
tamisessa (Viitala, 2021, s. 39).

Sitoutumista (engagement, commitment) voidaan kutsua myos henkilon psy-
kologisella suhteella tydpaikkaansa ja ilmiosta voidaan puhua myds nimella
psykologinen sopimus (psychological contract) (Viitala, 2021, s. 39). Psykolo-
ginen sopimus perustuu tyontekijan nakemykseen tyosuhteen valisesta vaih-
dosta, jossa osapuolet ovat tyontekija ja tydnantaja. Sopimuksella tarkoitetaan
my0s tyontekijan omakohtaisia kasityksia omaan tydsuhteeseen kuuluvista oi-
keuksista ja velvollisuuksista. Psykologisen sopimuksen molemminpuolinen
tayttaminen edesauttaa tyontekijan sitoutumista. Yhteystyo jatkuu, kun se koe-
taan hyddylliseksi ja molemmat osapuolet paasevat lahemmaksi omia tavoit-
teitaan (Eklund, 2018, s. 66).

Psykologiset sopimukset voidaan puolestaan jakaa Professori Denise Rous-
seaun mukaan neljaan sopimuksen malliin: relationaalinen, transaktionaali-

nen, tasapainotettu seka transitionaalinen.

Transaktionaalinen sopimusmalli perustuu lahinna rahanvaihtoon. Sopimus-

mallin keskidéssa on tyOsuoritteesta saatava rahallinen korvaus tai muu
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taloudellinen etu. Sopimusmallissa korostuu vastavuoroisuus ja sita voisi luon-
nehtia kaupankaynnin logiikaksi. Transaktionaalisessa sopimusmallissa on
tyypillista tyontekijoiden matala sitoutuneisuus ja sita kautta tyontekijoiden
suuri vaihtuvuus (Conway & Briner, 2005, s. 43—44).

Relationaalinen sopimusmalli on perinteinen malli, johon sisaltyy myos emo-
tionaalisia tekijoita. Sopimusmallissa tyontekijan sitoutuminen perustuu tyon-
tekijan ja tyonantajan keskinaiseen luottamukseen ja lojaalisuuteen. Relatio-
naalisessa sopimusmallissa hyotyvat seka tyOnantaja etta tyontekija, jolloin
tyonantaja suojelee tyontekijoitaan ja tyontekija tyoskentelee odotusten mu-
kaisesti, ellei jopa paremmin. Sopimusmalli on tyypillinen pitkissa ja pysyvissa

tydsuhteissa (Conway & Briner, 2005, s. 43).

Tasapainotettu sopimusmalli on transaktionaalisen sopimusmallin seka rela-
tionaalisen sopimusmallin yhdistelma. Tasapainotetussa mallissa tydsuhde
voi olla pitka ja sen keskidssa on varautuminen tydomarkkinoiden epavarmuu-
teen seka tyontekijan kehittyminen mahdollista uudelleen tydllistymista varten
(Conway & Briner, 2005, s. 45).

Transitionaalinen sopimusmalli on puolestaan tyypillinen yrityksen ollessa
poikkeustilassa esimerkiksi uudelleen organisoinnin tai konkurssiuhan alla.
Naissa tilanteissa eivat pade normaalit tydonmallit ja tydsuhde voidaan kat-

kaista nopeallakin aikataululla (Conway & Briner, 2005, s. 45).

3.1.2 Meyerin ja Allenin maaritelmat organisaatioon sitouttamisesta

John Meyer ja Natalie Allen kehittivat vuonna 1991 kolmen sitoutumistyypin
nakemyksen (Three Component Model of Commitment). Sitoutumiskasitteet
ovat maaritelman mukaan jaettu affektiiviseen sitoutumiseen (Development of
Affective Commitment), jatkuvaan sitoutumiseen (Development of Continu-
ance Commitment) seka normatiiviseen sitoutumiseen (Development of Nor-
mative Commitment) (Meyer & Allen, 1997, s. 41).
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Affektiivinen sitoutuminen voidaan heijastaa tunneperaiseen sitoutuneisuu-
teen ja siihen, etta tyontekijalla on vahva tunneside tyopaikkaansa. Varsinkin
tyontekijoilla, joilla on vahva luottamus itseensa ovat sitoutuneempia organi-
saatioon kuin tyontekijat, jotka ovat epavarmoja itsestaan. Tutkimusten mu-
kaan tyontekijan persoonalla ei ole niinkaan tekemista sitoutuneisuuden
kanssa vaan tyontekijan vahvalla halulla tyoskennella ja sitoutua organisaa-
tioon. Tyontekijan tuntiessa, ettd hanta arvostetaan, han on tarkea ja pateva
tydhonsa sitoutuneisuus kasvaa. Tutkimuksissa on myds selvinnyt, etta tun-
neperaiseen sitoutumiseen vaikuttavat myos tyontekijan osallistuminen paa-
toksentekoon, tyotehtavien itsenaisyyteen, johdon vastaanottavaisuuteen

tyontekijan ideoille ja tyon laajuuteen (Meyer & Allen, 1997, s. 44—48).

Jatkuva sitoutuminen puolestaan tarkoittaa tyontekijan tietoisuutta siita, mita
tapahtuu ja mita kustannuksia tyopaikan vaihdosta hanelle koituu. Tydpaikan
vaihdos voi aiheuttaa tyontekijalle taloudellisiakin menetyksia ja tilanne voi-
daan nahda niin, ettd mikali tydpaikan vaihdosta koituu tyontekijalle enemman
haittaa kuin hyotya, tyopaikan vaihdosta tapahtuu vahemman. Tyontekijat jaa-
vat helposti tyOpaikalleen syysta, etta heidan taytyy esimerkiksi elamantilan-
teen vuoksi tehda niin. Tydntekija voi tuntea myds velvollisuutta jatkaa tyos-
saan, silla han on kayttanyt paljon aikaa ja panostanut organisaatioon eika
tyontekija halua heittaa saavutuksiaan hukkaan. Jatkuva sitoutuminen on ver-
rattavissa myos tyollisyystilanteeseen eli mikali tyollistymisvaihtoehtoja on pal-
jon, tyontekijan sitoutuminen on heikompaa. Tydllisyystilanteen ollessa huo-
nompi on tyontekijan sitoutuminen vahvempaa (Meyer & Allen, 1997, s. 56—
58).

Normatiivisella sitoutumisella puolestaan tarkoitetaan tyontekijan velvollisuutta
pysya organisaatiossa. Tyodntekija uskoo, ettd organisaatiossa pysyminen on
oikeaa ja moraalisesti oikein. Normatiivisen sitoutumisasteen omaava tyonte-
kija kokee, ettd hanen on pysyttava tyontekijana tydpaikallaan. On myds esi-
tetty, etta normatiivisen sitoutuminen perustuu tietynlaiseen lisapanostukseen,
jonka organisaatio voi tehda tydntekijalleen esimerkiksi palkkaamalla perheen-
jasenia samalle tyopaikalle. Tyontekija tuntee taman jalkeen velvollisuutta or-

ganisaatiota kohtaan. Tassa kuitenkin on tarkeaa huomata yksilon ja kulttuurin
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valiset erot tyontekijoiden kokemuksiin. Normatiivinen sitoutuminen voi kehit-
tya myos tyontekijan ja organisaation valisen psykologisen sopimuksen perus-
teella. Psykologiset sopimukset koostuvat Meyerin ja Allenin mielesta vaih-
tosuhteessa olevien osapuolten uskomuksista vastavuoroisiin velvollisuuksiin.
Psykologiset sopimukset voivat myos muuttua ajan myota, jos jompikumpi tai
molemmat osapuolet kokevat velvoitteensa tulleen taytetyksi tai rikotuksi
(Meyer & Allen, 1997, s. 60-62).

3.1.3 Cohenin neljan komponentin malli

Aaron Cohenin neljan komponentin malli esittelee sitoutumisen eri aikakausina
alkaen ajasta ennen tyontekijan saapumista organisaatioon. Malli kasittelee
tyduran aikana tyontekijan ajatuksia, jotka koskevat organisaatiosta lahtemi-
sen kustannuksia ja organisaatioon jaamisen hyétyja (Cohen, A. 2007, s. 342).
Neljan komponentin malli pohjautuu Meyerin ja Allenin normatiivisen sitoutu-
misen malliin, mutta Cohen on Idytanyt niistd eroavaisuuksia. Suurin ero mal-
lien valilla on, kuinka Meyer ja Allen kuvaavat sitoutumisalttiutta yleiseksi mo-
raalin tunteeksi organisaatiota ja tyota kohtaan tydskennellessaan organisaa-
tiossa, kun taas Cohenin neljan komponentin mallissa tama tunne syntyy jo

ennen tydsuhteen solmimista (Cohen, A. 2007, s. 345).

Neljan komponentin mallissa sitoutuminen voidaan maarittaa kaksiuloitteiseksi
eli sitoutumisen perusteeksi seka ajoitukseksi. Ajoitus puolestaan jaetaan viela
sitoutumisalttiuteen, joka muodostuu ennen tydsuhteen alkua ja jatkuu koko
tyduran ajan. Sitoutumisen perusteet on jaettu valineelliseen kiintymykseen

seka psykologiseen kiintymykseen (Cohen, A. 2007, s. 342).

Cohenin mukaan tydntekijan valineellinen eli instrumentaalinen sitoutumisalt-
tius kehittyy ennen tydsuhteen alkua, kun taas normatiivinen sitoutumisalttius
kuvaa tyodntekijan sitoutumista psykologiselta kannalta ennen tyésuhteen sol-
mimista. Instrumentaalinen sitoutuminen kehittyy tyouran aikana tyontekijoi-

den omien havaintojen kautta ja affektiivinen sitoutuminen samalla tavalla
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tydntekijan tunteman kiintymyksen kautta organisaatioon (Cohen, A. 2007, s.
342).

Toinen ulottuvuus puolestaan jaetaan normatiiviseen ja affektiiviseen sitoutu-
miseen. Normatiivinen sitoutuminen esittaa tyontekijan moraalista sitoutumista
ja silla tarkoitetaan tyontekijan halua samaistua organisaation arvoihin, asen-

teisiin ja yrityksen tavoitteisiin (Cohen, A. 2007, s. 345).

Instrumentaalinen ja affektiivinen sitoutuminen alkavat kehittyd tyontekijan
tyoskennellessa organisaatiossa ja ne perustuvat tyontekijan kokemuksiin.
Tyontekija katsoo sitoutumisen perustuvan omien arvojen yhteen organisaa-
tion arvojen kanssa. Instrumentaalinen sitoutuminen syntyy tyontekijan ja or-
ganisaation valisesta sopimuksesta, jolloin tyontekija suoriutuu tyotehtavis-
tdan ja saa tyostaan palkkion. Affektiivisen sitoutumisen kehittyminen vaatii
enemman aikaa, jotta tyontekija kokee tunteellista kiintymysta organisaatiota
kohtaan ja ymmartaa olevansa vahvasti sitoutunut organisaatioon (Cohen, A.
2007, s. 345-346).

3.2 Organisaatioon sitoutumisen tekijoita

3.2.1 Tyontekijan perehdytys

Perehdytysprosessin on tarkeaa olla samassa linjassa organisaation strate-
gian kanssa. Perehdyttamisen tavoitteeksi on yrityksilla usein noussut tyonte-
kijan sitouttaminen yritykseen. Varsinkin organisaatiot, jotka hakevat pitkia tyo-
suhteita ja sitoutuneisuutta, asettavat perehdytyksen tavoitteeksi myos orga-
nisaatiokulttuuriin sopeutumisen tai tydymparistoon tutustumisen ja siina viih-
tymisen. Perehdyttamiseen kaytetaan talldin myds enemman aikaa seka re-
sursseja. Suunnitelmallinen perehdytys kiinnittda huomiota siihen, etta jokai-
nen uusi tyontekija saa samat mahdollisuudet onnistua tydssaan eli perehdy-
tyksen tulee olla laadukasta ja tasapuolista. Uuden tydntekijan rekrytointi on
aina yritykselle haastava prosessi, joten hyvista tyontekijoista halutaan pitaa
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kiinni. Perehdytyksen tehtavana onkin varmistaa investoinnin onnistuminen ja
kannattavuus (Eklund, 2018, s. 26-29).

Onnistunut ja ammattimainen perehdytysprosessi nakyy myos tehokkuuden
pitamisessa tasaisena. Epaonnistunut perehdytys puolestaan voi johtaa sii-
hen, ettei tehokkuudessa paasta tyontekijalle asetettuihin tavoitteisiin. Tyonte-
kija ei valttamatta paase mukaan tydyhteisoon tai tydhonsa. Talldin perehdy-
tykseen on kaytetty turhaan tyopaikan resursseja ja jatkuva tuottavuuden lasku
johtaa lopulta tydntekijan itsensa tai tydnantajapuolen irtisanomiseen (Eklund,
2018, s. 30).

Perehdytys on siis kaksisuuntaista, jolloin seka tyontekija ettd organisaatio
hyotyvat onnistuneesta perehdytyksesta. Organisaation kannattaakin olla
avoin kehitysideoille seka palautteelle, joita uusi tyontekija antaa. Hanta kan-
nattaa myos kannustaa kertomaan omat nakemyksensa silla tama mahdollis-

taa molempien kehittymisen pitkalla aikatahtaimella (Eklund, 2018, s. 37).

On todettu, etta perehdyttamisella on suuri vaikutus tyéntekijan sitoutumisen
tasoon. Tutkimuksessa, jossa tutkittiin ensimmaisten 90:en paivan ajan uuden
tydntekijan saaman tuen vaikutusta hanen sitoutumiseensa, saatiin vaikuttavia
tuloksia. Ensimmaisten kuukausien aikana tyohon saatu tuki vaikutti vahvasti
sitoutumiseen seka tyon tulokseen. Tutkimuksen pohjalta voidaan siis todeta,
ettd ensimmaiset kuukaudet, jotka yleensa ovat perehdyttamista varten, ovat

kaikkein tarkeimpia tyontekijan sitouttamisen kannalta (Eklund, 2018, s. 32).

Sitoutunut tyontekija on tyytyvaisempi tydhonsa ja tydskentelee myds tehok-
kaammin. Hyvan perehdytyksen ansiosta tyontekija tuntee onnistuneisuutta
tydssaan, joka vaikuttaa suoraan tyotyytyvaisyyteen. On kuitenkin tarkeaa
muistaa, etta tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa myds organisaatio eika ainoastaan
esihenkild ja perehdyttaja (Eklund, 2018, s. 33-34).
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3.2.2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuria (organizational culture) voidaan kuvailla sanoilla: orga-
nisaation normit, arvot, vakiintuneet toimintamallit seka ajattelutavat (Viitala,
2021, s. 40). Organisaatiokulttuurin johtaminen on johtamisen kannalta yksi
tarkeimpia asioita. Uusi tyontekija opetetaan perehdyttamisen kautta itse tyo-
hon, mutta ajan kuluessa tyontekija oppii organisaation toimintatavoille. Tama
tapahtuu muiden tiimildisten kautta. Organisaatiokulttuuriin kuuluu vahvasti,
organisaation arvot, mihin organisaatiossa uskotaan ja asiat, joita pidetaan tar-
keana. Se sisaltaa myos keskinaista vuorovaikutusta kokousiin valmistautumi-

sesta palautteen antoon seka tiedonkulun toimintaan (Heinimaki, 2018, s. 87).

Koko organisaatio toimii parhaalla mahdollisella tavalla, jos tydyhteiso voi hy-
vin. Siksi tydyhteisdn kehittdminen organisaatioissa on tarkeaa. Saara Kankai-
nen esittelee Helsingin Yliopiston blogissaan CoPassion-tutkimusryhmaan
kuuluvien Anna Seppéasen ja Anne Birgitta Pessin nelja kehityskohdetta, joihin
seka koko tyOyhteison etta sen yksittaisten jasenten kannattaisi panostaa. Ke-
hityskohteista ensimmaisena on empaattisen ja myotatuntoisen ilmapiirin li-
saaminen, jossa johtamiskulttuurilla on merkitys tydyhteison hyvinvointiin. Toi-
sena kohtana mainitaan tyontekijoiden merkityksellisyyden tunteen kasvatta-
minen. Merkityksellisyyden tunne on tarkea osa tyontekijan sitoutumista ja tyo-
tyytyvaisyytta. Kolmantena tekijana on kehittaa tyoyhteison sisaista kommuni-
kaatiota avoimempaan suuntaan ja neljantena kohteena on toisten huomioimi-
nen. Kun tydpaikalla jokainen yksild voi hyvin, vaikuttaa se positiivisesti koko

yhteis66n (Kankainen, 2023).

3.2.3 Palveluilmapiiri

Palveluilmapiiri kuvastaa asiakkaan kokemuksia seka aisteja organisaatiosta.
Sitad voidaan verrata myds yrityksen palvelukulttuuriin. Yrityksen palvelukult-
tuuri puolestaan heijastaa yrityksen arvoja eli mika yrityksessa on sallittua ja
toivottua seka mita ei saa tehda. Palvelukulttuuriin voidaan vaikuttaa aktiivi-
sesti onnistuneella henkildstopolitiikalla. Asiakaspalveluhenkildsto, tyytyvaiset

asiakkaat ja yrityksen muu henkilostd vaikuttavat palveluilmapiiriin (Oulun



17

seudun ammattiopisto, 2023). Amy Ostromin ym. mukaan palveluilmasto on
organisaatiokulttuurin osa, jota on helpompi mitata ja hallita kuin muuttaa itse

organisaatiokulttuuria (Ostrom ym., 2010 s. 10).

Vuonna 2013 julkaistussa Journal of Workplace Learning artikkelissa kolme
eri alojen tutkijaa tekivat tutkimuksen eri palvelualojen tyontekijoiden sitoutu-
neisuudesta. Tutkimukseen osallistui 502 tyontekijaa ja se tehtiin kyselymene-
telmalla. Tutkimuksessa oli tyontekijan sitoutumisen liséksi tarkoitus selvittaa,
mitka tekijat saavat palvelutyontekijat sitoutumaan organisaatioon (Findley
ym., 2013 s. 152).

Tulokset osoittivat, ettd vaihtoehtoiset strategiset painopisteet vaikuttavat eri
tavoin tyontekijoiden sitoutumiseen. Palveluilmapiiri osoittautui tarkeimmaksi
tekijaksi tyontekijan organisaatioon sitoutumisen kannalta (Findley ym., 2013
s. 152). Tulosten perusteella palveluilmapiiriin vaikuttaa pikemminkin organi-
saation sitoutuminen kuin tydhon sitoutuminen. Palvelualan tyontekijat, jotka
ovat hyvin sitoutuneita organisaatioon ja haluavat tyoskennella yrityksessa,
kokevat yrityksensa palveluilmapiirin myonteiseksi. Tyontekijat, jotka ovat hy-
vin sitoutuneita tydhonsa, saattavat kuitenkin olla niin sidottuja itse tydhon, etta
heilla ei ole yhta voimakkaita tunteita organisaatiota kohtaan. Nain ollen toisin
kuin palvelutyontekijat, joilla on korkea organisaatioon sitoutumisen taso saat-
tavat keskittaa energiansa asiakkaiden palvelemiseen ja tuntea vahemman
velvollisuutta organisaatiota kohtaan. Lisaksi henkil6t, jotka ovat liian sitoutu-
neita tydhonsa organisaation sijaan, ovat vahemman lojaaleja tydnantajalleen

ja saattavat menna kilpailijalle (Findley ym., 2013 s. 165).

Eri tutkimuksissa on saatu paljon tietoa palveluilmapiirin ja tyohon liittyvien
myoOnteisten tulosten valisesta positiivisesta yhteydesta ja siita, kuinka se vai-
kuttaa myonteisesti markkinoiden ja talouden suorituskykyyn. Tutkimusten
mukaan positiivinen palveluilmapiiri vaikuttaa myos tyontekijoiden suoritusky-
kyyn, asiakastyytyvaisyyteen, asiakkaiden kasityksiin palvelun laadusta, tyon-
tekijoiden tyotyytyvaisyyteen seka organisaatioon sitoutumiseen. Tulokset
osoittivat myos, etta palvelutydntekijdiden organisaatioon sitoutuminen vaikutti

suuresti asiakkaiden kasityksiin palvelun laadusta. Monet organisaatiot
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ymmartavat, miten tyontekijdiden kohtelu vaikuttaa asiakaspalveluun. Siitakin
huolimatta tyontekijoiden korkea sitoutuminen on harvinaista palvelualoilla
(Findley ym., 2013 s. 153—-155).

3.2.4 Palkkaus

Viitalan mukaan (Viitala, 2014, s. 115-116) palkkataso on yksi organisaatioon
sitouttavista tekijoistd. Kokonaisuudessa kuitenkin rahapalkan merkitys ja sen
vaikutus henkil6ihin voi vaihdella. Toiselle tydpaikan pysyvyys ja kehitysmah-
dollisuudet merkitsevat enemman kuin toiselle puolestaan hyva rahallinen kor-
vaus. Palkan maarittelyssa pitaisi huomioida tyon vaativuus, tyontekijan osaa-
minen ja tydn merkitys liiketoiminnalle. Palkkauksen pitaa olla yndenmukainen
organisaation liiketoimintastrategian kanssa. Esimerkiksi monet palvelualat,
jotka panostavat asiakastyytyvaisyyteen saavuttavat parhaiten tavoitteensa ai-
noastaan, jos palkkauksessa huomioidaan myos palkitsemisperiaate. Teho-
kas palkitsemispolitiikka turvaa organisaation parjaamisen tyémarkkinoilla ja
oikeanlainen palkitsemispolitiikka mahdollistaa hyvien tyontekijoiden pysyvyy-

den organisaatiossa.

3.2.5 Palkitseminen ja tydsuhde-edut

Kauhasen mukaan (Kauhanen, 2010, s. 57) palkitseminen voidaan maaritella
esimerkiksi johtamisvalineeksi, jolla kannustetaan henkilostda toimimaan or-
ganisaation arvojen seka strategian mukaisesti. Palkitseminen tukee organi-
saation menestymista ja se on hyva nahda panostuksena, jonka tavoitteena

on Kilpailukyvyn kehittdminen ja yllapitaminen.

Palkitsemisen avulla houkutellaan myos uusia tyontekijoita ja sitoutetaan ny-
kyisia tyontekijoita organisaatioon. Palkitseminen on kaksisuuntainen pro-
sessi, josta hydtyvat sen molemmat osapuolet. Nykyaan palkitsemisen katso-
taan olevan valine, jonka avulla voi johtaa seka tukea organisaatiota sen stra-

tegisen toteutumisen saavuttamisessa. Palkitsemista voidaan kuvata kolmella
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eri teorialla, jotka ovat psykologiset, taloustieteelliset seka organisaatioteoriat
(Hakonen & Nylander, 2015, s. 8).

Kun palkitsemista mietitaan psykologisesta nakokulmasta, keskitytdan siina
yksilon motivaatioon ja sitoutumiseen seka siihen, millaisia eroja naissa on
tyontekijoiden valilla. Taloustieteellisessa teoriassa kiinnostus kohdistuu sii-
hen, millaisia erilaisia palkitsemistapoja organisaatioissa on ja miten nama vai-

kuttavat organisaation eri tunnuslukuihin (Hakonen & Nylander, 2015, s. 8).

Muuttuvassa maailmassa voimakasta kehitysta palkkaus, - ja palkitsemisjar-
jestelmien alueella selittavat muutokset organisaatioiden toimintaymparis-
toissa seka strategisen palkitsemisen suuntaus. Siina palkkauksen ja palkitse-
misen halutaan tukevan yrityksen tavoitteiden saavuttamista. Strategisen pal-
kitseminen johdosta tarjolla on nykyisin enemman vaihtoehtoja seka perintei-
sia etta uusia palkitsemistapoja. Palkitsemiset voivat olla aineellisia kuten pe-
ruspalkka ja tyoterveyshuolto tai aineettomia kuten joustavat tydajan jarjestelyt
seka tyosta saatu palaute. Peruspalkan lisaksi palkkaustapaan lasketaan Suo-
messa taydentavat palkkaustavat eli erilaiset tulos, - ja voittopalkkiot, osake-

pohjainen palkitseminen seka voitonjakoerat (Hakonen ym., 2014).

Palkitsemisen monipuolisuutta saadaan lisaamalla ja hyodyntamalla erilaisia
tyosuhde-etuja. Etujen avulla voidaan paremmin sitouttaa henkilokuntaa, li-
sata tyotyytyvaisyytta seka erottua kilpailijoista (Viitala, 2021, s. 95). Tyoter-
veyshuolto seka vuosilomat ovat lakisaateisia etuja tiettyyn tasoon asti ja osa
eduista on suoraan verrattavissa palkkaan olevia luontaisetuja, joille on maa-
ritelty verotusarvo (Hakonen & Nylander, 2015, s. 22—-23). Ty6suhde-edut las-
ketaan osaksi taloudellista palkitsemista, koska niilla on saajalleen lasketta-
vissa oleva taloudellinen arvo. Palkitsemisen kehittdaminen organisaatioissa on
haastavaa, silla jokaisella tyontekijalla on yksildlliset tarpeet ja toiveet. Toiset
tyontekijat kokevat tarkeana tyoterveyspalvelut, kun toiset puolestaan hyvia
likuntamahdollisuuksia. Siksi on yha hankalampaa palkita kaikkia samalla ta-
valla onnistuneesti. Organisaation tulisikin ymmartaa henkildston kokemuksia
ja luoda naiden pohjalta odotuksia vastaava palkitsemismalli (Viitala, 2021, s.
95).
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3.2.6 Tyoymparistd

Yksi tyopaikan valintaan johtava tarkea tekija on esimerkiksi tydpaikan sijainti.
TyoOpaikan sijaintia ei voi kuitenkaan hyodyntaa palkitsemistapana, silla sijain-
tia ei voi vaihtaa yhden tyontekijan toiveiden mukaisesti. Tyonantaja pystyy
kuitenkin halutessaan vaikuttaa sijaintiin muilla palkitsemisen keinoilla kuten
etatydmahdollisuudella ja tydsuhdematkalippueduilla. Tekniikan vauhdikas ke-
hittyminen vahentaa tulevaisuudessa fyysisten tydpaikkojen maaraa, joten
tyopaikan sijainnin merkitys tulee laskemaan tulevaisuudessa. Tarkeaksi kil-
pailuvaltiksi yrityksen kannalta nousevat edelleen viihtyisa tydymparisto, toimi-
vat tyovalineet, kuten toimiva tekniikka seka hyva tyéergonomia (Hakonen &
Nylander, 2015, s. 24).

Tyo6suhteen ehdot vaikuttavat myos tyontekijan tyopaikan valintaan. Kirjallinen
tydsopimus, joka pitaa sisallaan joko toistaiseksi voimassa olevan tai maara-
aikaisen tyOsuhteen on tarkea palkitsemisen keino, jolla voidaan sitouttaa
tyontekijoita organisaatioon. MyoOs tydajanjousto eli tyontekijan mahdollisuus
vaikuttaa omiin tyoaikoihin tai vapaa-ajalla palkitseminen on hyva tapa huomi-
oida tyontekijoiden yksildllisia toiveita. Tama saattaa parantaa tyontekijan si-
toutumista seka halua tydskennelld organisaatiossa (Hakonen & Nylander,
2015, s. 25).

3.3 Organisaation sitoutumisen heikentavia tekijoita

Tyontekijoiden vaihtuvuus on normaalia ja hyvakin asia organisaatioille. Terve
vaihtuvuus kehittda tyopaikkoja ja uudistaa ajattelutapoja. Sopiva vaihtuvuus

tydpaikoilla vaihtelee organisaatiosta ja alasta riippuen (Viitala, 2021, s. 39).

Tyontekijoiden vaihtuvuudella voi olla muitakin tekijoita kuin heikko sitouttami-
nen. Yrityksella saattaa olla paljon nuoria tydntekijoita ja opiskelijoita. Tassa
tapauksessa yrityksen kannatta kehittda rekrytointia ja perehdyttamista niin,
etta vaikka tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta, sailyy silti laadukas toiminta.
Vaihtuvuutta voidaan joissakin tapauksissa myos vahentaa lisaamalla tyoviih-

tyvyytta ja palkkoja nostamalla. Tutkimusten perusteella palkka ei kuitenkaan
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nayta suurta roolia vaihtuvuusongelmissa. Viitalan mukaan (Viitala, 2014, s.
71) tyypillisia vaihtuvuuden syita ovat:

- ty0 ei vastaa odotuksia

- huono perehdyttaminen

- tehtavien suppeus ja yksitoikkoisuus

- esihenkilon huomion ja tuen puute

- kehittymismahdollisuuksien puuttuminen

- johtamisen ongelmat ja tyontekijoiden arvostamisen puute

Yrityksen johto tuntee parhaiten henkiloston pysyvyyteen ja poislahtoon liitty-
vat ongelmat (Lampikoski, 2005, s. 168.) Henkiloston vaihtumiseen vaikuttavat
seka organisaation imu etta tyontd. Tyon imu tarkoittaa tyontekijan myonteisia
tunnetiloja seka motivaatiota omassa tyossaan. Tyontd puolestaan viittaa ti-
lanteeseen, jossa yksilo kokee tarvetta tai painetta poistua tietyista olosuh-
teista tai tehtavista. Tyontekijan lahtdhalukkuuteen vaikuttavat tydvoimamark-
kinatilanne seka tyontekijan taloudellinen tilanne. Nuoret seka korkeakoulute-

tut vaihtavat tydpaikkaa helpommin (Tyoterveyslaitos, 2023).

3.4 Esihenkilon toiminta organisaatioon sitouttajana

Sitoutuminen on paljon laajempi ilmid kuin ainoastaan tyontekijan lahtoherk-
kyys. Sitoutuminen vaatii myos tydnantajalta sitoutumista tyontekijaa kohtaan.
Kaytanndssa tama tarkoittaa, etta tyontekijaan luotetaan, hanelle annetaan
mahdollisuuksia kehittya seka vaikuttaa tydssaan (Viitala, 2021, s. 39). Jokai-
nen haluaa tydhonsa vaikutusmahdollisuuksia, silla ilman niita tyo rutinoituu ja
muuttuu yksitoikkoiseksi. Tassa on kyse esihenkilotyon perusasioista. Esihen-
kilon kannattaa antaa tyontekijan tehda valintoja, kysya mielipiteita ja tata
kautta vaikuttaa omaan tyohonsa (Kuusela, 2013, s. 82).

Ura on kehityspolku tydelamassa ja tyontekijalla saattaa olla useita uudelleen-
suuntautumisia tyouran varrella. Nykyaan urakasite tunnetaankin paremmin
yksilon koko ammatillisen kehittymisen kasitteena ja kokonaisuutena. Nyky-

aan yha useammalla ura voi koostua monesta eri vaiheesta ja niiden valilla voi
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olla my0s katkoksia esimerkiksi tyottomyytta tai opiskelua. Tyontekijan kykyjen
kasvaessa toivovat he usein siirtoa haasteellisempiin tehtaviin. Nain tyo on
tyontekijalle mielekkdampaa seka ammatillisesti itsetuntoa kasvattavaa. Orga-
nisaatiolle tyontekijoiden siirrot merkitsevat puolestaan osaajien sitouttamista,
tydmotivaation yllapitoa seka kyvykkyyden hydédyntamista (Viitala, 2014, s.
88).

Henkilostojohtaminen on suurin tekija, joilla voidaan vaikuttaa tyontekijan lah-
téhalukkuuteen seka vaihtuvuuteen (Kauhanen, 2012, s. 93-94). Esihenkilon
tehtavana on myaos huolehtia, etta tyontekijan omat paamaarat ovat samassa
linjassa organisaation paamaarien kanssa ja tyontekija voi kayttaa tydssaan
omia kykyjaan. llman paamaariin sitouttamista tyontekijat voisivat ajautua kek-
simaan omia ratkaisujaan, jotka eivat palvele organisaation paamaaria ja tal-
|6in my&s organisaatiosta l1ahtd voi tapahtua herkemmin (Lampikoski, 2005, s.
263).

Nykypaivana korostetaan tyontekijan oikeutta hyvaan esihenkilotoimintaan
seka johtamiseen. Innovatiivisuus johtamisessa luo kyvykkaita tyontekijoita ja
innovatiivisissa organisaatioissa on luotu esihenkilorooleja, jotka edistavat ja
tukevat tyontekijoiden luovuutta. Luovat esihenkil6t toimivat kehityksen suun-
nannayttajina seka organisaatioon sitouttajina ja esihenkild vaikuttaa olennai-
sesti koko tyoilmapiiriin joko rohkaisemalla tai masentamalla tyontekijoita
(Lampikoski, 2005, s. 262—-263). Nykypaivan organisaatiossa myods uuden op-
piminen on jokapaivaista ja oppimisesta tulee kilpailuetu niille organisaatiolle,
jotka eivat karsi muutosjaykkyydesta. Siksi jokapaivainen oppiminen olisikin
hyva laajentaa koko organisaatioon. Tata kutsutaan "oppivaksi organisaa-
tioksi”. Oppiva organisaatio kykenee tunnistamaan ymparistdssa tapahtuvat
muutokset ja muuttamaan tarvittaessa toimintatapojaan muutosten niin vaa-
tiessa. Tama edellyttaa tydkulttuuria, jossa sallitaan virheet ja ne kasitellaan
avoimesti. Osana nykypaivaista oppivaa organisaatiota ovat jatkuvan tiedon
jakaminen, uusien menetelmien kokeileminen seka muiden ja omien kokemuk-

sista oppiminen (Rinne, 2021, s. 66).
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3.4.1 Psykologinen turvallisuus

Onnistuessaan vuorovaikutus luo hyvaa ilmapiiria, sitouttaa ja motivoi tyonte-
kijoita seka luo tyoyhteisdon psykologisen turvallisuuden. Eli ilmapiirin, jossa
on turvallista ottaa sosiaalisia riskeja. Epaonnistuessaan tyoilmapiiri huono-
nee, tyontekijoiden luottamus esihenkiloon seka koko organisaation saattaa
laskea ja samalla motivaation ja tavoitteiden saavutettavuus laskee (Tyoter-

veyslaitos, 2022).

Esihenkilon tehtava on luoda turvallisuuden tunnetta tiimiin. Esihenkilolla on
iso vaikutus siihen, miten tyoyhteis0ssa kasitelldaan rakentavasti vaikeita asi-
oita, virheita ja mahdollisia epaonnistumisia. Psykologinen turvallisuus tuo tur-
vallisuuden tunnetta tyontekijodille ja he voivat luottaa siihen, etta he uskaltavat
sanoa, mita he ajattelevat ilman etta esimerkiksi erilaiset ajatukset suljetaan
heti pois. Jokaisen tulisi tuntea tiimissa, etta tiimi hyvaksyy hanet juuri sellai-
sena kuin han on (Rinne, 2021, s. 25-26).

3.4.2 Vuorovaikutus, kannustaminen ja palaute

Vuorovaikutuksen ja luottamuksen merkitykset ovat suuria tekijoita sitouttami-
sen yhteydessa. Vuorovaikutustapa, joka on myodnteinen ja tukee ihmisia lisaa
myaos tiimin jasenten hyvinvointia, vahvistaa luottamusta ja kokemusta, lisaa
tyon merkityksellisyytta seka lisaa tiimin hyvinvointia. Tiimin nakokulmasta
puolestaan hyva vuorovaikutuskulttuuri muun muassa vauhdittaa kehitystoi-
mintaa ja vahvistaa tiimin jasenten pystyvyyden kokemusta. Luottamusta ja
epaluottamusta pystytaan ajattelemaan myods sitouttamisen kannalta. Mita
enemman tyontekija luottaa toisiin tiimilaisiin sitd vahvemmin han sitoutuu or-
ganisaatioon. Jos epaluottamus muodostuu kovin suureksi sita todennakoi-
semmin tyontekijat pohtivat tydpaikasta pois lahtemista (Rinne, 2021, s. 157—
160).

Vuorovaikutukseen voidaan laskea myos osaamisen kehittamisen arviointi ja
kehittamistoimenpiteita tukeva kehityskeskustelu (developmental discussion).

Keskustelun tarkoituksena on tukea osaamisen kehitysta ja arvioida tyossa
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suoriutumista. Keskustelun nakdkulmina ovat nykyinen tydtehtava seka tule-
vaisuuden muutokset ja haaveet. Keskustelun paahenkilona on alainen ja kes-
kustelun keskidossa ovat hanen tarpeensa. Keskustelu kdaydaan ennalta sovi-
tusti esihenkilon seka alaisen valilla. Keskustelun ollessaan onnistunut on se
rakentavaa dialogia, jolloin esihenkil0 saa tarvittavaa tietoa myos oman tyonsa
kehittamiseen (Viitala, 2021, s. 106). Molemminpuolinen viestinta ja tavoittei-
den asettamisprosessi on tarked motivaation kehys. Se auttaa tyontekijaa ke-
hittymaan, parantamaan osaamistaan ja saamaan tyydytysta tehtavien suorit-
tamisesta ja nain varmistamaan, etta omat tavoitteet ovat linjassa yrityksen
tavoitteiden kanssa (Mathe ym., 2012, s. 58).

Osana toimivaa vuorovaikutusta on tyontekijan kokema arvostus. Tyontekija
kaipaa arvostusta esihenkiloltaan ja arvostuksen kokemus syntyy siita, miten
henkilo tulee kohdatuksi vuorovaikutustilanteessa. Arvostuksen osoittaminen
vaatii vain pienia tekoja ja arvostuksen puute johtaa sitoutumisen vahenemi-
seen seka motivaation laskuun. Arvostuksen merkitys ja sen tiedostaminen ja
osoittaminen ovat keskidssa johtamisessa ja esihenkildtydssa (Kuusela, 2013,
S. 65).

Kannustamisella tarkoitetaan seka puhetta etta tekoja. Se on kuuntelua, pu-
heeseen reagointia, mielipiteen kysymista, kiinnostuksen nayttamista seka
mukaan ottamista paatoksentekoon. Kannustaminen on edellytyksena luotta-
mukselle ja osa hyvaa tyoskentelya. Esihenkilon tulisikin jarjestaa aikaa kes-
kustelulle, jossa esihenkil6 voi ilmaista tukensa, positiivisen palautteensa seka
rohkaista tyontekijaa. Esihenkilon antama vastuu ja usko tyontekijan kykyyn
auttaa tyontekijaa kehittymaan ammatillisesti ja nostaa hanen itsetuntoaan
(Kuusela, 2013, s. 46—47).

Palautteen antaminen on tarkea osa arvostavaa kohtelua seka johtamista.
Saannodllinen palautteen anto ohjaa oikeaan suuntaan seka auttaa tydnteki-
joita onnistumaan tydssaan. Jos palautetta ei ole on tyontekijan vaikea edeta
tilanteessa tai tietaa, miten muut toimivat samassa tilanteessa. Kannustava ja
hyva palaute kertoo myos luottamuksesta ja rohkaisee vastaanottajaa kiinnit-

tamaan huomioita olennaisiin asioihin. Niin esihenkilon kuin tyontekijankin
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kannattaa arvostaa palautetta ja pyytaa sitd myos itse. Mikali palautteella on
tarkoitus saada aikaan toisen toiminnassa muutos, esihenkilon tehtavana on
hakea yhdessa ratkaisuja seka vahvistaa saatuja havaintoja. Nama tilanteet
voivat aiheuttaa vahvoja tunnereaktioita ja siksi palautteen antamisessa on
tarkeaa erottaa henkilo ja itse toiminta toistaan. Palautetta ei anneta toisen

personallisuudesta vaan toiminnasta (Kuusela, 2013, s. 88—89).

3.4.3 Oikeudenmukainen organisaatio

Oikeudenmukainen tydpaikka ja tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu auttavat
sitouttamaan tydntekijoita. Se lisda myds tyotyytyvaisyytta, vahentaa tydnteki-
jéiden vaihtuvuutta seka poissaoloja. Tasapuolisen ja avoimen jarjestelman
ylldpitaminen ovat avainasemassa, kun organisaatiossa luodaan kasitys oi-
keudenmukaisuudesta. Motivaatio, tavoitteiden asettaminen, esihenkilon to-
teuttama tyopolitikka seka organisaation tuki liittyvat vahvasti tyontekijan si-
toutumiseen. Esihenkilon johtamistyylillda on myds suuri vaikutus tyontekijan
motivaatioon (Mathe ym., 2012, s. 57—66).

Esihenkilon pyrkiessa oikeanmukaiseen johtamiseen on hanen hyva maarit-
taa, millaisen lopputuloksen han haluaa paatoksestaan seuraavan. Lopputu-
loksen tulee olla kaikille oikeudenmukainen ja esihenkildon pitaa pystya perus-
telemaan paatoksensa. Toinen tapa lahestya asiaa on pohtia oikeudenmukai-
suutta lopputuloksen ja paatoksenteon prosessin kautta. Parhaan mahdollisen
lopputuloksen saavuttamiseksi esihenkilon on hyva olla tietoinen oikeudenmu-
kaisuuden eri muodoista. Tyontekijan kannalta oikeanmukaisuuden kokemuk-
seen vaikuttavat tilanne, vuorovaikutus ja konteksti. Silla kaikki kokevat kasit-
teen eri tavoin, voidaan oikeudenmukaiseksi toiminnaksi nahda toiminta, jonka
suurin osa ihmisista nakee oikeana. Henkilo kokee toiminnan oikeudenmukai-
sena, jos hanellda on mahdollisuus vaikuttaa toimintaan prosessin aikana. Kay-
dessaan lapi asian oikeudenmukaisuutta henkild vertaa toimintaa aikaisempiin
kokemuksiinsa seka omaan moraaliseen kasitykseensa. Kokemukset, jotka
koetaan epaoikeudenmukaisiksi, pitaisi ottaa organisaatiossa huomioon hyvin
vakavasti (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 103-104).



26

3.4.4 Hybridijohtaminen

Pandemia pakotti vuoden 2020 alussa toimistotyontekijat kotitoimistoille ym-
pari maailmaa. Vaikka etatyo nousi silloin kunnolla suosioon, oli taustalla kui-
tenkin kyse pidempiaikaisesta muutoksesta. Pandemian aikoihin siirtyminen
etatoihin kavi kuitenkin nopeasti ja suurin osa tutkijoista on sita mielta, etta
etatyon suosio jatkuu my0s tulevaisuudessa. Etatyon rinnalla kuitenkin perin-
teinen Iahity0 pitaa yha pintansa ja tyontekijat kaipaavat kollegoiden ja tuttujen
rutiinien pariin. Tulevaisuudessa tyoelaman ei odoteta palaavan ennalleen
vaan yha useampi tyontekija tulee tyoskentelemaan jonkinlaisella hybridimal-
lilla. Nain tyontekijan hyodyt ja tydnantajan edut toteutuvat molemmille jousta-
vamman tydskentelyn kautta. Etatyo voi olla kokoaikaista, jolloin tyo on taysin
tai paaosin etatyota, saannallista, jolloin etatyota tehdaan sovittuina viikon pai-
vina tai tietty maara kuukaudessa, epasaanndllista lahijohtajan kanssa sovit-
tavaa tai liikkuvaa tyota, jota tehdaan esimerkiksi organisaation eri toimipis-
teissa (Eklund ym., 2023, s. 8—-14).

Hybridityon onnistuminen edellyttaa taitavaa johtamista seka vanhojen johta-
miskayttaytymisten muokkaamista. TyOntekijan itseohjautuvuus korostuu
tassa uudenlaisessa tyon jarjestelyssa, jolloin parhaan mallin tyontekija ja 1a-
hijohtajan loytavat tiiviilla vuorovaikutuksella. Toimiakseen se tarvitsee myos
vahvan luottamuksen kummankin valilla. Hybriditydomallin kehittaminen ei ole
pelkastaan etatyon tekemista vaan etatyon ja lahityon yhdistamista mahdolli-
simman tehokkaasti (Eklund ym., 2023, s. 22-26).

Vilkman esittaa (Vilkman, 2016, s. 23-51) esihenkildiden kokemia haasteita
etatdissa. Haasteina nahdaan muu muassa ajankaytto, jolloin etajohtaminen
saattaa vaatia enemman aikaa seka jarjestelyja. Hajautetussa tiimissa tulee
myo0s tilanteita, jolloin esihenkild huomioi enemman niita tydntekijoita, jotka
ovat fyysisesti lasna toimistolla. Siksi yhteydenpito myos etaalla tydskentele-
ville on tarkeaa. Haasteeksi koetaan myos tydsuorituksen mittaaminen seka
tydntekijan sitouttaminen organisaatioon. Jos tyontekija ei tunne olevansa osa

tydyhteisda tyontekija ei tunne olevansa organisaation jasen.
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Sitouttaminen on hyvin vahvasti sidoksissa yhteisdllisyyden kokemuksen
kanssa. Jos vuorovaikutusta esihenkilon tai kollegoiden kanssa on vahan,
tyontekija, joka tyoskentelee etaalla voi kokea jaavansa tyoyhteison ulkopuo-
lelle. Erityisesti tiimit, joissa osa tyoskentelee fyysisesti samassa paikassa ja
osa etaalla voi tyontekijoiden ulkopuolisuus korostua. Riskina on, etta esihen-
kilo nakee etaammalla tyoskentelevan tyontekijan haluavan myos tyosken-
nella itsendisemmin, vaikka nain ei olisikaan. Tunne yhteenkuuluvuudesta on
jokaisella hyvin yksildllinen (Vilkkman, 2016, s. 23-51). Hybridimalliin huonosti
valmisteltu siirto voi vaikuttaa johtamisen vahentymiseen etaisyyksien kasva-
essa. Tama voi johtaa siihen, ettei perehdytys, valvonta, ohjaus tai palaute ole
riittdvaa (Eklund ym., 2023, s. 53).

4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

4.1 Opinnaytetyon rakenne ja aineistonhallinnan menetelmat

Tutkimusmenetelmat jaetaan laadullisiin (kvalitatiivisiin) ja maarallisiin (kvanti-
tatiivisiin) menetelmiin. Maarallisessa menetelmassa tyypillista on tehda loma-
kekysely tai strukturoitu lomakehaastattelu, jossa samat kysymykset kysytaan
isolta joukolta ihmisia. Tama ihmisjoukko muodostaa otoksen tietysta koh-
teena olevasta perusjoukosta. Maarallisella menetelmalla voidaan testata pi-
taako jokin tutkittava teoria paikkansa. Ylla mainitulla kyselylla testataan eri
hypoteeseja ja saatuja tuloksia (dataa), jotka on todettu tosiksi tai epatosiksi
ja analysoidaan eri tilastollisin menetelmin. Taman jalkeen saavutetut tulokset
yleistetaan koskemaan perusjoukkoa. Tassa menetelmassa tutkija ei voi vai-
kuttaa tulokseen eika han kohtaa tutkittavia (Ojasalo ym., 2018, s. 104—-105).

Laadullisessa tutkimuksessa puolestaan tutkimuksen lahtékohtana on todelli-
sen ympariston kuvaaminen. Laadullisessa tutkimuksessa ei puhuta otoksesta
vaan naytteesta. Tutkimuksen kohde valitaan tarkasti ja tutkija on lahella tut-

kittavia ja voi myos osallistua tutkittavien toimintaan. Tutkija tekee
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tutkimustuloksista omia havaintojaan ja tulkintoja. Koko tutkimusprosessin
tarkka kuvaus seka saatujen vastausten perustelut ovat hyvin oleellisia laadul-
lisessa tutkimuksessa. Niiden avulla tutkimukseen perehtyja voi tehda johto-
paatoksia tutkimuksen luotettavuudesta. Tyypillisiksi laadullisiksi menetelmiksi
lasketaan teema, - avoin seka ryhmahaastattelu. Tutkittavia on huomattavasti
vahemman kuin maarallisessa menetelmassa, mutta analysoitavaa aineistoa
on usein enemman. Laadullisella menetelmalla on siis tarkoitus hankkia sup-
peasta aiheesta tai kohteesta paljon tietoa ja ymmartaa tutkittavaa ilmiéta pa-

remmin seka kokonaisvaltaisemmin (Ojasalo ym., 2018, s. 105).

Ennen opinnaytetyon aloittamista ja aineiston keruuta on tutkijan varmistettava
velvoittaako tutkimus tutkimusaineistoltaan hyvaa tieteellistd kaytantoa. Ai-
neistonhallinnan suunnittelulla on puolestaan tarkoitus varmistaa, etta tutki-
musaineisto ei vaarannu ja sen jatkokaytto on mahdollista seka taata, etta ai-
neistojen suhteen noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantdéa. Suunnitelmassa
my0Os kuvataan tarkasti, miten tutkimusaineisto on hankittu ja miten sita kayte-
taan tutkimusprosessin aikana seka sen jalkeen. Tutkimuskysymykset maarit-
tavat, mita aineistoa on tarpeen kerata. Tyypillisia aineistoja ovat esimerkiksi
erilaiset haastattelut, kirjoitukset, viralliset dokumentit seka eri verkkosivut. Ai-
neistotyyppi vaikuttaa puolestaan aineistonkeruutapaan. Kvantitatiivisia ai-
neistoja kerataan useimmiten tekemalla haastatteluja, erilaisilla verkkoky-
selyilla, poimimalla tietoja erilaisista lahdedokumenteista tai mittaamalla. Vuo-
rovaikutuksessa olevat asiointitilanteet tallennetaan usein aani- tai aanikuva-
tiedostoiksi. Kirjoitukset kerataan kutsujen avulla. Henkildiden tietosuoja on
tarkea osa aineiston hallintaa ja henkilotietoja tulee kerata ainoastaan henki-
I6iden luvalla, tiettyyn kayttotarkoitukseen ja kunnioittaen henkildiden oikeuk-
sia. Kaikille tutkittaville on kerrottava henkilGtietojen kasittelysta oikealla tavalla

(Tietoarkisto, n.d).

Valitsin opinnaytetyoni tutkimusotteeksi kvalitatiivisen eli laadullisen menetel-
man, jolla pyritaan toiminnan kehittamiseen. Tyon on case study ja sen tarkoi-
tus on tuottaa kohdeorganisaatiolle kehitysehdotuksia. Tyoni koostui teoria-
osuudesta, haastatteluosuudesta, tulosten analysoimisesta seka johtopaatok-

sista. Teoria koottiin suomen ja englanninkielisesta kirjallisuudesta seka eri
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artikkeleista. Materiaalin etsimiseen kaytettiin suurimmaksi osaksi Satakunnan
ammattikorkeakoulun oman Finna-kirjaston e-aineistoa. Teoriaosuudessa on
kaytetty myos yli 10 vuotta vanhaa kirjallisuuden materiaalia, joka on kuitenkin
olennainen osa teoriaosuutta eika tuoreempaa kirjallisuutta aiheesta ole jul-
kaistu. Teoriaosuus on koottu myos eri nettisivuilta sekd Scandicin omasta in-
tranetista. Haastateltaville lahettiin sahkopostilla kutsu, jossa myos kerrottiin
henkilotietojen seka haastattelumateriaalin kaytosta opinnaytetyoprosessin ai-

kana. Kutsu on opinnaytetyon liitteena.

Haastattelut nauhoitettiin Teamsissa ja litterointiin kayttaen Office Online- oh-
jelmaa. Haastateltavien tiedot seka nauhoitukset poistettiin Teamsista seka
Office Onlinesta, kun haastattelut oli saatu tekstimuotoon. Materiaalin luotet-
tavuuden kannalta tutkimukseen haastattelujen nauhoitus oli paras menettely-

tapa.

4.2 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus eli Case study tulee kyseeseen silloin kun tavoitteena on tut-
kitun tiedon tuottaminen kohteesta. Tapaustutkimus sopii hyvin kehittamistyon
kohteeksi, kun halutaan ymmartaa organisaation tilannetta ja tehtavana on rat-
kaista jokin organisaation ongelma tai tuottaa organisaatiolle kehittamisehdo-
tuksia. Tapaustutkimuksessa siis luodaan kehittamisideoita tai ratkaisuehdo-
tus ilmenneeseen ongelmaan. Kohdetta tutkitaan syvallisesti sen omassa ym-
paristdssa, mutta muutosta ei viela vieda kaytannossa eteenpain eika mitaan

konkreettista viela kehiteta (Ojasalo ym., 2018, s. 37).

Kehitettavan kohteen voi muodostaa koko yritys, yrityksen jokin osasto tai esi-
merkiksi henkilostoryhma. Tyypillista tapaustutkimukselle on, etta tutkimuk-
seen kaytetdan monia eri tiedonhankintamenetelmia, jotta tutkittavasta koh-
teesta saadaan kokonaisvaltainen ja syvallinen kuva (Ojasalo ym., 2018, s.
37). Tapaustutkimuksella on siis tarkedd saada tietoa suppeammasta koh-
teesta mahdollisimman paljon kuin laajemmasta joukosta vahan. Tydssa on

tarkeaa tuottaa kehittdmisen tueksi uutta tietoa (Ojasalo ym., 2018, s. 52-53).
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4.3 Haastattelu

Haastattelu on yksi laadullisen tutkimuksen paamenetelmista ja haastattelun
aikana haastateltava tuo omia mielipiteitaan esille seka on haastattelun aktii-
vinen osapuoli. Haastattelun aikana on helppo syventaa vastauksia ja esittaa
niille tarkentavia kysymyksia seka perusteluja (Hirsjarvi ym., 2009, s. 205—-
206).

Haastatteluja on monia erityyppisia. Esimerkiksi strukturoitu haastattelu, joka
on toteutukseltaan lahella kyselya ja haastattelijalla on valmiina tarkka haas-
tattelurunko, joka on sama kaikissa haastatteluissa. Teemahaastattelussa
puolestaan haastatteluteemat seka kysymykset on laadittu huolellisesti, mutta
esimerkiksi kysymysten jarjestys voi vaihtua eri haastatteluissa. Myos myo-
hempia haastatteluita voidaan muokata edellisia haastatteluja mukaillen.
Avoin haastattelu muistuttaa enemman keskustelutilannetta ja on kysymyksil-
taan hyvin joustava. Se sopii tutkimuskohteeseen silloin, kun halutaan selvittaa
mita ihmiset todella ajattelevat tai miksi he esimerkiksi kayttaytyvat jollain tie-
tylla tavalla. Avoin haastattelu vaatii aikaa seka haastattelijan, joka osaa tulkita
ja vieda keskustelua eteenpain. Haastattelun voi tehda myos ryhmahaastatte-
luna, jossa on usein 6-12 henkea ja ryhmahaastattelua voi hyvin kayttaa ke-

hittamistydssa (Ojasalo ym., 2018, s. 41).

4.4 Tutkimusjoukon kuvaus

Teemahaastattelut jarjestettiin Teamsin valityksella vuoden 2024 ensimmai-
sella viikolla. Haastatteluihin oli arvottu koko Suomen myyntipalvelusta, johon
kuuluu Paakaupunkiseutu, Tampere, Turku, Jyvaskyla ja osana Jyvaskylaa
Pohjoinen, viisi alle kaksi vuotta myyntipalvelussa tyoskennellytta tyontekijaa.
Kaikki haastateltavat olivat aloittaneet myyntipalvelussa syksylla 2022. Haas-
tateltavista kaksi ovat henkildita, jotka olivat siirtyneet myyntipalveluun sisai-
sella haulla, ja jotka olivat tydskennelleet Scandicilla jo useamman vuoden.
Haastateltavista kolme olivat henkildita, jotka olivat tulleet Scandicille yrityksen
ulkopuolelta, mutta kaikilla haastateltavilla on kokemusta hotelli, - tai matkai-

lualalta. Valitsin haastateltaviksi uusimmat tydntekijat, silla halusin tietaa,
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miten he kokevat esihenkildtydn myyntipalvelutiimissa, ja mika on saanut hei-
dat jaamaan organisaatioon. Tiimin lahiesihenkiloita, joita on yhteensa nelja ei
haastateltu tahan opinnaytetyohon silla tarkoitus oli selvittaa sitouttavia teki-

joita tyodntekijoiden nakokulmasta.

Haastattelu koostui kolmesta paakysymyksesta, joista keskustelimme avoi-
mesti. Haastattelut onnistuivat hyvin ja kaikki haastateltavaksi kutsutut tulivat
haastatteluun. Teemahaastattelut saatiin tehtya sovitusti aikataulussa tiistain
ja perjantain valisena aikana. Kahtena paivana haastatteluja oli kaksi, yhtena
paivana yksi ja haastattelut tehtiin tydpaivan aikana. Jokainen haastattelu kesti
noin puoli tuntia, joiden aikana oli avointa keskustelua kysytyista aiheista. It-
sellani oli haastattelua varten myos apukysymyksia, mikali keskustelussa ei
olisi paasty eteenpain. Liitteind (1, 2) ovat haastattelukutsu seka haastattelu-

kysymykset.

5 OPINNAYTETYON TULOKSET

5.1 Kohdeorganisaatioon sitoutumisen vahvistavia tekijoita

5.1.1 Tydyhteisd

Hyva tydyhteisd nousi kaikilla haastateltavilla suurimmaksi sitouttajaksi orga-
nisaatiossa. Yksi haastateltavista sanoi: "Scandic on onnistunut luomaan koko
konsernin kokoisen tyéyhteisén. Scandic on tavallaan yksi iso yhteis®, vaikka
kaikki tydskentelevét omissa tydpisteisséén. Se on yksi suurin tekija, joka saa
jéémaééan yritykseen (H1).” Kolme haastateltavaa, jotka olivat tulleet organisaa-
tioon ulkopuolelta, kokivat tydyhteisdn hyvaksi, mihin haluaa kuulua, mihin on
ollut helppo paasta sisaan ja missa haluaa olla mukana. Haastateltavat, jotka
ovat siirtyneet myyntipalveluun yrityksen sisalta kokevat myas, etta tyoyhteiso,
luottamus kollegoihin ja hyva tekemisen meininki seuraavat myods nykyiseen

tydhon. Esimerkiksi hotellin vastaanotosta siirtynyt haastateltava koki, etta tyo
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on mielekkaampaa tyodyhteisdssa kuin yksin vuorossa vastaanotossa. Samalla
haastateltavat kokivat, etta tyokollegoilla on suuri motivaatio tehda tyota, joka
on yksi tarkea sitouttaja organisaatioon. Tyonteon ja tyokollegoista tuleva hyva

fiilis nousivat kaikissa haastatteluissa esille.

5.1.2 Ty6suhde-edut

Toinen sitouttava tekija, joka tuli ilmi jokaisella haastateltavalla oli hyvat tyo-
suhde-edut. Yksi haastateltava koki, ettd Scandicin tarjoamat edut ovat par-
haimmat tyosuhde-edut tyduransa aikana. Yksi haastateltavista puolestaan
koki, etteivat edut koske pelkastaan hotellialennuksia vaan myds kattavaa ter-
veydenhuoltopalvelua sekd Scandicin panostusta tyontekijoiden hyvinvointiin
(H3).

5.1.3 Perehdytys

Scandicin jarjestaman alkuperehdytyksen kaikki haastateltavat olivat kokeneet
hyvaksi ja hyvin jarjestetyksi. Yksi haastateltavista myds koki perehdyttaja-
osaston toimivaksi ja apua saa myos perehdytyksen jalkeen. "Hyvé, etté pe-
rehdytys on jollain lailla jatkuvaa, ettd siihen voi aina palata ja se on ollut kat-
tava. Toki pitdékin olla, kun tyénkuva on niin erilainen. Olen tosi tyytyvéinen,

ettéd on olemassa tdmmoéinen perehdyttdjétaho.” (H5)

Yksi haastateltavista koki, etta perehdyttaja oli hyva ja han opetti hyvin. Haas-
tateltavalle itselle oli tydssa kaytetty varausjarjestelma tuttu, joten han koki pe-
rehdytyksen sitakin kautta sujuvaksi. Hanet perehdytettiin samaan aikaan yri-
tyksen ulkopuolelta tulleen tyontekijan kanssa. Han koki, etta kahta eritasoista
samaan aikaan perehdytettaessa, oli ikavaa odotella, kun olisi itse voinut siir-
tya eteenpain. Han mainitsi, ettei tama ollut perehdyttajan vika, mutta asia, jota
voisi kehittaa esimerkiksi ottamalla kaksi perehdyttajaa ja nain perehdytys olisi

ollut molemmille sujuvampaa (H2).
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Haastateltavista yksi kehui myos perehdytysta, mutta toivoi, etta perehdytyk-
sen jalkeen perehdyttaja seka esihenkild olisi huomioinut enemman ja tullut
kysymaan, miten tyot sujuvat ja miten ne ovat lahteneet kayntiin. Tyontekijan
ja esihenkilon valilla oli pitka aika perehdytyksen jalkeen ennen ensimmaista
keskustelua. Tama auttaisi myos ujompia tyontekijoita, joilla ei tule sanottua
kaikkea, mita mielen paalla voi olla. "Jai alkuun epétietoisuus siité tekeek? itse
asioita oikein tai mité pitaisi tehdéa toisin ja itse piti ottaa asioista selvaa. Pa-
lautetta ei tullut yhtéaén ja sité olisi heti alussa kaivannut ja varsinkin, etta esi-

merkiksi onnistumisia olisi nostettu keskusteluihin.” (H3)

Haastateltavista yksi nostaa Scandicin perehdytyksen yhdeksi parhaista,
missa han on tydelamassa ollut: "Olen kehunut Scandicin perehdytystéa ja se
on kattava ja siihen on otettu hyvin aikaa. Parhaita perehdytyksid missé olen
tybeldmaéssé ollut. Sai rauhassa opetella ja kaikki uudet jarjestelmaét tuli opit-
tua. Hyvéa pohja alkaa itsenéisesti tekeméén perehdytyksen jalkeen. Perehdyt-
taja oli hyvé ja sen jalkeen oli fiilis, ettéa pystyy kysyméaan vieléd avoimesti apua

Jja ilmapiiri oli avoin.” (H4)

Scandicin uuden varausjarjestelman takia on jarjestetty myds perehdytysta
sen kayttoonottoon. Yksi haastateltavista mainitsi haastattelun aikana myos
tamanhetkisen perehdytyksen uuteen jarjestelmaan: “ltse perehdytys oli hyva,
mutta jos yrityksessé tulee suuria siséisid muutoksia jossain jérjestelmissa, pi-
taisi perehdytys hoitaa paremmin organisoidusti ja aloittaa ajoissa ennen uu-
den jérjestelméan kéyttéonottoa. Koulutuksen tulisi olla yhtenéistéa eikéa pelkkien
videoiden katselua. Uusien jérjestelmien perehdytys tulisi olla vastaavanlaista

kuin tydssé aloittaessa.” (H1)

5.1.4 Oma vaikuttaminen tydnkuvaan ja tyon mielekkyys

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd paasevat jonkun verran vaikuttamaan itse
tyohon, mutta loppupeleissa tyod on tarjouspyyntojen kasittelemista ja se rajaa
jonkun verran tyonkuvaa ja tyo on yksinkertaisuudessa sita mita se on. Tyon-

kuva voisi olla monipuolisempaa. Yksi haastateltavista koki tyon
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yksitoikkoiseksi, kun tyévalineena ovat puhelin ja sahkoposti. Toisaalta hanen
mielestaan eri brandit tuovat tydohon monipuolisuutta. Tyontekijalla on mahdol-
lisuus kayttdd omia aivoja ja ajatuksia tyohon ja tietylla tavalla vapaus ohjata
asiakasta sinne suuntaan, mihin me haluamme, esimerkiksi tilaisuuteen sopi-
vaan hotelliin (H3). Yksi haastateltava koki, etta jos haluaa tehda paljon ko-
kouksia ja keskittya niihin, tama onnistuu (H1). Kolme kahdesta haastatelta-
vasta mainitsi, ettd oman tyopaivan sisaltoon pystyy vaikuttamaan jonkun ver-
ran ja vastuiden vaihtelu ja uusien brandien opettelu tuovat jonkin verran vaih-
telua tyopaivaan. Verrattuna yhden haastateltavan aikaisempiin tyopaikkoihin

tyonkuvaan nykyisessa tyossa ei juuri paase vaikuttamaan.

TyOssa olevat samanlaiset raamit yksi haastateltava koki hyvaksi. Nain kaikki
tyoskentelevat samalla tavalla. Jokainen voi kuitenkin tuoda tydhon omaa na-
kokulmaansa. "Pystyn jonkun verran vaikuttamaan omaan ty6héni, mutta aina
silméllé pitden yhteisesti sovittuja peliséantdjéa. Se on kaksipiippuinen juttu,
etté pystyy itse omatoimisesti tekemaéan paéatoksia, mutta aina pitdé mielessa,

ettd mitéd on organisaation tasolla hyédyllisté ja parasta.” (H5)

Haastateltavista yksi koki tydnsa monipuolipuoliseksi ja vaikka han on ollut
vasta vahan aikaa tiimissa, on han saanut kokemusta erilaisista tyonkuvista ja
saanut tehda tyota toisissa tiimeissa seka sijaistaa eri tyotehtavassa. Naita
mahdollisuuksia on mahdollisesti tulossa lisaa. "Kun on vaan oma kiinnostus
Jja osoittaa sen, niin kylld& mun mielestd péésee aika hyvin myds tekeméén

muita hommia kuin pelk&stéén kokouksia ja ryhmié”. (H2)

Yksi haastateltavista ehdotti, etta hotellivierailujen aikana, voisi keskittya tu-
tustumaan hotellin toimintaan. "Kaipaan myds kunnollisia tutustumisia hotellei-
hin uudestaan ja ajan kanssa ja kun hotelliin menee istumaan sielld olevilla
tapahtumakoordinaattoreilla, olisi aikaa kdydé hotellia 14pi ja heidan tydnku-
vaansa myds. Hotelleissa ollessa tehtéisiin enemméan heiddn hommiaan kuin

meidén omia”. (H3)
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5.1.5 Koulutusmahdollisuudet

Yksi haastateltavista koki, etta organisaatio tarjoaa hyvia koulutusmahdolli-
suuksia ja kannustaa etenemaan tyouralla. "Organisaation siséisté etenemisté
kannatetaan. Huomasin sen itse sisdisessé vaihdossa ja siité jai hyva mieli-
kuva.” (H1) Toinen haastateltavista puolestaan totesi, ettd koulutuksia voisi
olla enemman ja etta olisi selkedmpaa minkalaisia kehitysmahdollisuuksia on
ja niita voisi tuoda paremmin esille esimerkiksi esihenkilon toimesta. Kaikista
mahdollisuuksista ei voi itse tietda. "Haastattelussa ja Scandicin sivuilta sai
sellaisen kuvan, ettad koulutusmahdollisuuksia ja kehittymismahdollisuuksia on
paljon, mutta ndmé eivét ole vélttdmétté niin selkeésti kerrottu haastattelun
Jjélkeen”. (H3)

Kaksi haastateltavista kokivat, etta koulutuksia jarjestetaan tarvittaessa, ei-
vatka he kokeneet erityista tarvetta koulutuksille, paitsi uuden jarjestelman
kayttdonoton tiimoilta (H2 & HS5). Yksi haastateltava koki, etta lisakoulutuksia
tarjotaan lahinna Seduossa, mutta niihin ei ole ollut tarvetta. Han piti kuitenkin

positiivisena asiana, etta tdma mahdollisuus tarjotaan (H4).

5.1.6 Suhde organisaatioon ja Scandicin arvot

Jokainen haastateltava koki suhteensa organisaatioon olevan hyva ja kolme
haastateltavista mainitsi myds Scandicin arvojen olevan linjassa omien arvo-
jen kanssa. "Scandicin arvot menee hyvin yhteen henkilbkohtaisen arvomaa-
ilman kanssa. Aikaisemmassa tydpaikassa arvot eivét kohdanneet, niin silloin
ymmaérsin Kkuinka paljon merkitysta, sillé on, ettd tybpaikan arvot menevét
omien arvojen kanssa yks yhteen.” (H1) Yksi haastateltava mainitsi organisaa-
tion arvot myds yhdeksi sitouttavaksi tekijaksi (H5). Yksi haastateltavista koki
uutena tiimildisena olevansa scandiclainen ja suhteen olevan hyva organisaa-
tioon (H3).
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5.2 Kohdeorganisaatioon sitoutumisen heikentavia tekijoita

5.2.1 Palkkaus

Palkasta ja palkkauksesta nelja olivat sita mielta, etta palkka voisi olla suu-
rempi, mutta siihen ei pysty itse juurikaan vaikuttamaan. Yhden haastateltavan
mielesta Scandicin tarjoamat tydsuhde-edut kuitenkin korvaavat vahan palk-
kaa (H3.) Se on yksi tekija, joka heikentaa sitoutumista organisaatioon. Yksi
haastateltava koki, ettéd palkka heijastuu vapaa-aikaan: "Palkka heijastuu va-
paa-aikaan ja joutuu vélilla miettiméén taloudellisia valintoja eiké& ole paljoa
ylim&aéaréaista rahaa. Taytyy katsoa, tarvitseeko muutakin tyéta tédhén ohelle.”
Han jatkaa myds: "Samalla alalla muista tybtehtéavistd maksetaan parempaa

palkkaa mihin voisi télla tybkokemuksella paasta.” (H1)

Yksi haastateltava mainitsi myods, ettd suhteessa muiden alojen palkat ovat
nousseet ja tama hetkinen hintataso niin Suomessa kuin maailmallakin on kor-
kea, joten tama tulisi ottaa huomioon palkassa ja siihen nahden palkka on

pieni. Han koki tydn kuitenkin vastuulliseksi (H2).

Toinen haastateltava on samalla linjalla nykypaivan palkkatason kanssa.
"Palkkaus voisi olla syy vaihtaa paikkaa. Palkka ei sitouta ja on varsinkin ny-
kyisessé taloustilanteessa térked, eli palkka voisi saada vaihtamaan paikkaa.

Jos haluaisi palkan olevan korkeampi, pitédé vaihtaa paikkaa.” (H4)

Kolmaskin haastateltava naki, etta palkka voisi olla syy vaihtaa tyopaikkaa:
"Palkka heikentéé sitoutumista ja laittaa miettimdan saisiko jostain parempaa
palkkaa. Néen, etté jos joku tarjoaisi parempaa palkkaa niin voisi olla yksi syy

vaihtaa organisaatiota.” (H3)

Yksi tyontekijoista koki palkan olevan reilu. Palkka on TES:n mukainen ja
omaa tyota kuvaava. "Ldhinnd mua kiinnostaa enemmén, etta itse voi hyvin
organisaatiossa, kun se etté jahdataan muutaman euron peréén sitten eri or-

ganisaatiota niin sanotusti. Onhan se téarked, mutta ldhinné se paéatekija on,
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ettd voi hyvin ja pystyy kollegoiden kanssa sitten toimia tiiminé ja tykkéé ja

viihtyy tyépaikalla.” (HS)

5.2.2 Etatyd

Kaksi haastateltavista nosti esille etatydmahdollisuuden valittuina paivina seka
kaupungissa. "Pidemmét etatybaikamahdollisuudet olisivat myés hyvét. Esi-
merkiksi tybskennellé toisesta kaupungista kédsin pidempié aikoja, joten téllai-
nenkin mahdollisuus sitouttaisi paremmin. Tai jos haluaisi kokonaan muuttaa
toiseen kaupunkiin, onnistuisiko se samassa tybtehtévéassa vai pitaisiké 16ytééa
uusi tybpaikka?” (H1) “Toivoisin joustavampaa etétyéta, ettd etdpéivét voisi

mé&éritella itse ja jos nédmé& huononevat niin voisi olla myés yksi tekijg”. (H3)

5.2.3 Kehitysmahdollisuudet

Kaksi haastateltavista kokivat, etta mikali kehitysmahdollisuudet organisaa-
tiossa ovat heikot, erilaisia tyorooleja ei ole tarjolla tai etenemismahdollisuuk-
sia ei tule vastaan lahitulevaisuudessa, voisivat ne olla tekijoita, jotka saavat
miettimaan tyopaikan vaihtoa. Toinen haastateltavista mainitsi myds, etta ke-
hitysmahdollisuudet voisivat olla selkeammat, etta tietaa, mika voisi olla seu-
raava askel ja sitten seuraava askel (H3 & H4). "Pelkéstaéan perehdyttdminen

eri bréndeihin ei auta, silld se on kuitenkin samaa ty6ta”. (H3)

5.2.4 Muita tekijoita

Yksi haastateltava mainitsi organisaatioon sitoutumista heikentavaksi tekijaksi
tydkollegoiden kohtelun toisiaan kohtaan. ”Tybkollegoiden toistensa vélinen
kohtelu tybpaikalla tulisi olla kaikkia arvostavaa, eiké saisi vaikuttaa koko ty6-
yhteis66n negatiivisesti. Esihenkilé voisi omalla toiminnalla vahvistaa sitoutu-
mista esimerkiksi puuttumalla nopeasti tybntekijéiden mahdolliseen huonoon
kédytbkseen, silléd se voi vaikuttaa koko tybyhteis66n.” (H1) Han nosti esille
myOs koko organisaation arvostuksen tyontekijoitéd kohtaan. Esimerkkina oli

yrityksen antamat lahjat ja viimeisimpana epaekologiset muovirasiat. Samalla
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han mainitsi nykyisen tyéehtosopimuksen organisaatioon sitoutumisen hei-
kentavaksi tekijaksi. "Yli vuoden taéllé olleille ei edelleenké&én kerry talvilomaa,
koska tavallaan kaikki kertyneet lomapé&ivéat menevét niihin arkipyhiin, mitk& on
pakko kayttéda. Ja jos péivia kdytetédén johonkin helatorstaihin tai itsenéisyys-
péaivééan, niin tydntekijalla pitdisi mun mielesta olla mahdollisuus vaikuttaa sii-
hen, etté tekee silloin, jos péiva osuus arkeen. Kuitenkin mun mielesté vuosi-
vapaa on léhtbkohtaisesti tarkoitettu siihen, etté tydntekija voi pitéé vuosilo-
maa, eika niin, etté pakollisina toimiston kiinniolopé&ivié kuitataan sillé, etté on
kerryttédnyt omia vuosilomapéivid.” Han tarkensi myos, etta koulukavereita on
samassa tyotehtavissa kilpailijoilla ja he saavat vaikuttaa tekevatko toita arki-

pyhana vai lauantaina eika vuosivapaita kayteta pyhapaiviin. (H1)

Kaksi haastateltavaa eivat osanneet nostaa omalla kohdallaan mitaan heiken-
tavia tekijoita. Yksi haastateltava on tyytyvainen nykyisiin tydvuoroihin ja nos-
taa ne esille. Han koki oppineensa ja kehittyneensa vuosien aikana paljon ja
mainitsi ettei mitaan heikentavia tekijoita ole (H5). Toinen haastateltavista mai-
nitsi, ettei talla hetkella ole mitaan heikentavia tekijoita. Han toteaa, etta voisi
kymmenen vuoden paasta vastata kysymykseen eri lailla. Tullessaan myynti-
palveluun han tunsi suunnilleen yrityksen toimintavan seka ympariston ja

Scandicille oli helppo tulla eli han ei I6yda negatiivisia tekijoita (H2).

5.3 Esihenkilon toiminnan vaikutus sitoutumisen vahvistajana kohdeorgani-
saatiossa

5.3.1 Esihenkilotyo

Yksi haastateltavista nosti esille oman esihenkilonsa, jonka toiminnan han koki
erinomaisena. "Mulla harvoin on ollut ndin hyvééa esihenkiléa, kun mulla on nyt,
Jonka kanssa pystyy sopimaan kdytdnndssé kaikesta mité tarvitsee. Ei tule
sellaista tunnetta, etta toinen on esihenkild ja on korkeammassa asemassa ja
kaikki voi jutella kaikkien kanssa tittelistéa riippumatta. Olemalla esihenkilb, joka

hén nyt on, niin pd&see aika pitkélle.” (H2)



39

Toinen haastateltava kehui myds oman esihenkilon tydskentelya ja nosti esiin,
kuinka on tarkeaa, etta myos esihenkilo peilaa organisaation arvoja ja on sa-
malla sivulla tyontekijoiden kanssa. Han mainitsi, ettd esihenkilon on hyva pi-
taa mielessa, etta tyontekijat ovat ihmisia ja etta han valittaa tiimilaisista, hei-
dan toiveistansa, elamantilanteista ja elaman eri vaiheista. "Hyvin tyytyvéinen
olen ollut omiin esihenkilbihin, jotka sitoutuvat ja pitavét kiinni sovitusta. Ovat
seké tiukkoja ja joustavia samaan aikaan. Tyd ei ole helppo, mutta kylla he

osaavat.” (H5)

Yksi haastateltava nosti esiin tydskentelyn hybriditimissa, jossa esihenkild ei
ole joka paiva paikalla ja tydskentelee suurimmaksi osaksi toisella paikkakun-
nalla. "Hybriditiimissé esihenkildn ei tarvitse kuitenkaan olla fyysisesti I&sné,
mutta henkinen ldsné&olo on tédrkeéa. Tietéa, ettéd saa tarvittaessa tukea ja apua
Ja se on onnistunut hyvin. Esihenkild, joka pitdé puolia ja hdnelté voi helposti

pyytéé ohjeita sitouttaa.” (H4)

5.3.2 Tuki esihenkildltd omaan tyohon

Kaksi haastateltavista kertoi lyhyesti saavansa esihenkildltaan tarpeeksi tukea
tydhonsa. Yksi haastateltava kertoi saavansa samalla vapautta tydhonsa ja
pystyvansa tekemaan omia ratkaisuja kayttden omaa harkintakykya (HS5.)
Myo6s hybriditiimissa tyoskenteleva haastateltava koki, etta esihenkild antaa
tarpeeksi tukea ja apua. "Saan tarpeeksi tukea esihenkilbltéani, vaikka se on
erilaista, kun esihenkilb ei ole aina paikan pé&élla. Téahén ei ole mitéén paran-
nettavaa. Jos on asia tai ongelma mielen pé&élla, koetaan, etté siihen reagoi-
daan ja pienempiin asioihin otetaan kantaa ja siité tulee tunne, etta tybntekijéa
huomioidaan.” (H4) Myos yksi haastateltavista koki, etté saa tarvittaessa apua
ja mikali jonkin asian kanssa on pienikin ongelma, han ottaa asian hoitaak-

sensa. Han mainitsi, etta esihenkild valittaa eivatka asiat jaa roikkumaan (H2).

Yksi haastateltavista koki myods perehdyttajatiimin olevan tarkea osa tyossa
saatavaa tukea: "Koen saavani tarvittaessa tukea omaan tyéhéni esihenkilblta.

On myéds hyva, ettéa tiimissd on erikseen perehdyttdjaryhma, niin heiltéd on
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mybs helppo kysya eiké esihenkilba tarvitse kuormittaa pienten ongelmien
kanssa. Suuremmissa ongelmissa olen saanut hyvin apua, ohjeita ja vastauk-
sia esihenkiléiltd.” (H1) Samalla han kuitenkin mainitsi, ettei halua kuormittaa
esihenkiloa liikaa omilla kysymyksillaan, varsinkin jos esihenkildistd on va-

jausta.

5.3.3 Joustavuus

Kaksi haastateltavista nostivat esiin joustavuuden tyovuoroissa. Silla tyo on
paivatyo, on erilaiset arkiasiat hoidettava tyopaivan aikana. "Joustavuus kai-
kessa. Meillékin on arkityd, niin asiat ovat hankalampi hoitaa tydpéivén aikana.
Semmoinen joustavuus on, etté voit ldhted hammasléékériin kesken péaivan.
Voit pitéé sitten pienen oman tauon, kun soitat johonkin tai kdyda hammaslaa-
kérissé kesken péivéan. Me ainakin saamme vaihtaa tarvittaessa etépéivia. Jos
tarvitsee ollakin joku maanantai kotona niin sitten olen keskiviikon tai torstain
toimistolla. Sellainen on mun mielestéa niin kun hyvéa ja se toimii.” (H2) Toinen

haastateltava nosti joustavuuden tydvuoroissa isoksi sitouttajaksi (H3).

5.3.4 Palautteen antaminen

Yksi haastateltava oli sita mielta, etta palautekeskustelut seka palautteen anto
ovat tarkeita, ettei tarvitse miettia, miten on suoriutunut (H4). Yksi haastatel-
tava puolestaan toivoi enemman keskusteluja esihenkilon kanssa. "Esihenkil6
voisi omalla toiminnalla sitouttaa enemman niin, etta istutaan useammin alas
ja kysyé mité kuuluu, vaikka lyhyemmé&ssékin ajassa. Kaikki eivét vélttdmatta
halua olla ddnessa kuukausipalaverissa niin péasisi helpommin kertomaan
ajatuksia esihenkildn ja tybntekijan véalisissé keskusteluissa. Esihenkilb oppisi
néin myds tuntemaan tydntekijat paremmin, kun keskusteluja olisi useammin.
Enemmén siis keskustelua ja hyvaéa palautetta ja nostetaan onnistumisia ja se

ruokkii onnistumaan lisééa ja tuo mielekkyytta tyéhén.” (H3)
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5.3.5 Naetkd itsesi Scandicin palveluksessa viela kolmen vuoden paasta ja
tai miksi et?

Haastateltava 1: "Voisin suunnitella vaihtoa, jos toisessa tydpaikassa olisi sel-
keésti parempi palkkaus. Ja jos tata tyoté pystyisi tekeméén ainoastaan yh-
dessé kaupungissa ja haluaisin muuttaa kaupunkiin, jossa on myés myyntipal-

velumme.”

Haastateltava 2: "Nden samalla bréndillé ja varmaan jollain tasolla sama tyo6-
kuva, mutta kylla itse pyrin aina védhén eteenpéin uralla. Tybhaastattelussakin
sanoin, etté ei tdmé ole se paikka missé haluan olla loppuelamééa. Téma on
hyva, etté sitten kun taéllé on opittu kaikki, niin voidaan siirtya eteenpéin. Yksi
syy, miksi hain Scandicille, koska tiedéan etta taéalla on niin hyvét etenemismah-
dollisuudet. Néen itseni Scandicilla ja ainakin niin, ettd on saanut lisdé vas-

tuuta jostain asioista myyntipalvelussa.”

Haastateltava 3: "Nékisin, jos se voisi olla joku muu tybnkuva eli mahdollisuus
kehittya eteenpdin. Ja jos nykyiseen tybnkuvaan tulisi jotain muuta liséksi ja
paasisi esimerkiksi neuvomaan seuraavaa asioissa niin se toisi heti vahan li-
s&déa vastuuta ja se tekisi tydsta vahén vaihtelevampaa. Ja jos voisi vélilla tehdé

Jotain muuta oman tyén ohella tai vélilld kokonaan niin olisi mielekasta.”

Haastateltava 4: "Nékisin itseni ehdottomasti vielé 3 vuoden péésté organisaa-
tiossa. Tykkdadn Scandicista paljon tybnantajana ja néakisin ettd voisin olla
myds samassa roolissa. Opiskelut toki vievét kiinnostusta eteenpdin ja 3
vuotta on pitké aika ja jos olen vield samassa tybnkuvassa, toivoisin siihen

Jotain liséysté, etté tybnkuvassa olisi liséé.”

Haastateltava 5: "Kylld mé naen, en nde mitéén tarvetta vaihtoon”.
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6 YHTEENVETO

6.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyoni ongelmana oli, miten voidaan edistéa kohdeorganisaation
myyntipalveluhenkildkunnan organisaatioon sitoutumista. Kysymykseen haet-
tiin vastauksia seuraavien alakysymysten avulla: "millaiset tekijat vaikuttavat
kohdeorganisaation myyntipalveluhenkilokunnan kohdeorganisaatioon sitou-
tumiseen?” seka "miten esihenkild voi omalla toiminnallaan edistaa kohdeor-

ganisaation myyntipalveluhenkildkunnan organisaatioon sitoutumista?”

Opinnaytetyon tavoitteena oli antaa organisaation esihenkildille paremmat
mahdollisuudet omalla tydllaan sitouttaa tyontekijditda kohdeorganisaatioon.
Tavoitteissa onnistuttiin ja kehitysehdotuksia saatiin haastattelujen pohjalta.
Tulokset osoittivat, etta paasaantdisesti tyontekijat ovat sitoutuneita organi-
saatioon ja kokevat Scandicin tydymparistona hyvana paikkana tydskennella.
Esihenkilotyd on onnistunutta, mutta kaipaa muutamia kehitysehdotuksia tul-

lakseen viela paremmaksi.

Kirjallisuudessa sitoutuneisuus on laaja kasite ja organisaatioon sitoutuminen
pitaa sisalldaan monia eri tekijoitd seka teorioita. Yksi tekijoista on tydyhteiso,
johon kuuluu myds toimiva organisaatiokulttuuri. Tydyhteison merkittavyys al-
kaa jo onnistuneesta perehdytyksesta. Mikali perehdytys epaonnistuu voi se
johtaa siihen, ettei tydntekija valttamatta paase sisaan tydyhteiséén. Organi-
saatiokulttuuri kertoo sen, millaista organisaatiossa tyoskentely on. Tyopaikan

ilmapiiri on vahvasti sidoksissa toimivaan tydyhteisoon.

Opinnaytetyon tulosten perusteella voidaan todeta, ettd Scandicin myyntipal-
velun tyontekijat viintyvat tydssaan ja kokevat tydyhteison hyvaksi ja toimi-
vaksi. Haastateltavat kokivat, ettd apua ja tukea uskaltaa aina pyytaa kolle-
goilta tai esihenkildilta. Jokainen haastateltava nosti hyvan tyoyhteison haas-
tattelussaan organisaatioon sitouttavaksi tekijaksi. Tyontekijat kokevat myos
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Scandicin arvot (Be caring, Be you, Be a pro & Be bold) omakseen ja ne pei-

laavat heidan omia arvojaan.

Perehdytys onnistuu silloin, kun uusi tyontekija saa samat mahdollisuudet on-
nistua tydssaan kuin muut tyontekijat eli perehdytyksen tulee olla laadukasta
ja tasapuolista. On todettu, ettad perehdyttamisella on suuri vaikutus tydntekijan
sitoutumiseen organisaatiossa. Ensimmaisten kuukausien aikana saatu tuki
vaikuttaa vahvasti sitoutumiseen seka tyon tulokseen. Hyvan perehdytyksen
ansiosta tyontekija kokee onnistuneisuutta tyossaan, joka vaikuttaa suoraan
tyotyytyvaisyyteen. Tyodyhteison ja organisaatiokulttuurin omaksuminen ovat
siis tarkea osa jo perehdyttamisvaihetta. Se liittaa uuden tyontekijan osaksi

tydyhteisoa.

Opinnaytetyon tulokset osoittavat haastateltavien kokeneen alkuperehdytyk-
sen olleen kattava ja onnistunut. Muutama haastateltava olisi kaivannut lisda
tukea perehdytyksen jalkeen seka esihenkilon kiinnostusta siita, miten tyot oli-
vat lahteneet kayntiin. Ensimmaisten kuukausien tuki jai osalta puuttumaan ja
osa koki jaavansa yksin uusien asioiden kanssa. Perehdyttajatiimi koettiin kui-
tenkin hyvaksi ja heilta oli helppo pyytaa apua perehdytyksen jalkeenkin. Pe-

rehdytys koettiin vahvasti organisaatioon sitouttavaksi tekijaksi.

Kirjallisuuden mukaan jokainen tyontekija tarvitsee vaikutusmahdollisuuksia
omassa tyossaan, ettei tyo rutinoidu ja ole yksitoikkoista. Esihenkildon olisi hyva
kysya tyodntekijoiden mielipiteita ja antaa tydntekijan vaikuttaa omaan tyo-
hdonsa. Haastatteluissa osa mainitsi, ettd tyontekijat paasevat vaikuttamaan
tyohon, mutta tyonkuva on kuitenkin sellainen, ettei vaihtelua juurikaan ole.
Omaan ty6hon pystyy vaikuttamaan tyoskentelemalla eri brandien parissa tai
keskittymalla tiettyyn tydalueeseen esimerkiksi enemman kokousten tekoon.
Omien aivojen kayttd seka vaikutusmahdollisuudet asiakkaiden valintoihin esi-
merkiksi kokouspaikasta tuovat mielekkyytta tyéhon ja sitouttavat omalta osal-

taan.

Organisaation jarjestamat koulutusmahdollisuudet jakoivat haastateltavissa

mielipiteita my0s sitouttavana tekijana. Yksi haastateltavista koki
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organisaation kannustavan tyontekijoita etenemaan urallaan ja toinen ettei
koulutuksia jarjesteta tarpeeksi tai koulutusmahdollisuuksista ei ollut tarpeeksi
saatavilla tietoa. Myoskaan oman tyon seuraavat kehitysaskeleet ja niiden
mahdollisuudet eivat olleet selkeita. Eri aineistoissa on kuitenkin todettu, etta
oppimisen tulisi nykypaivana olla myos tyopaikoilla jatkuvaa. Tyontekijan kou-
luttaminen ja koulutusten tarjoaminen sitouttavat tyontekijaa ja yllapitavat mo-
tivaatiota tyossa. ltsensa kehittaminen ja uudet haasteet tuovat myds mielek-
kyytta tyohon. Koulutusmahdollisuudet sitouttavaisivat tyontekijoita viela vah-

vemmin organisaatioon.

Tyontekijan ammatillinen kehitys tyduralla tuo mielekkyytta tydhon seka kas-
vattaa ammatillista itsetuntoa. Ura voi koostua monesta eri vaiheesta ja jokai-
sen tyoura ja ammatillinen kehitys uralla ovat erilaisia. Tyontekijan kehittyessa
monet toivovat siirtoa haasteellisempiin tehtaviin. Organisaatiolle tdma merkit-
see puolestaan osaajien sitouttamisen, tydmotivaation yllapidon seka kyvyk-
kyyden hyddyntamisen. Haastattelujen perusteella voidaan todeta, etta mikali
kehitysmahdollisuudet organisaatiossa ovat heikot, erilaisia tyorooleja ei ole
tarjolla tai etenemismahdollisuuksia ei tule vastaan lahitulevaisuudessa voisi-
vat ne olla tekijoita, jotka saavat miettimaan tyopaikan vaihtoa eivatka talla

hetkella sitouta organisaatioon.

Palkitseminen ja tyOosuhde-edut katsotaan tarkeaksi osaksi tyontekijan sitout-
tamista organisaatioon. Silla kannustetaan henkildstda toimimaan organisaa-
tion arvojen seka strategian mukaisesti ja sen avulla houkutellaan my6s uusia
tydntekijoita. Palkitsemiset voivat olla aineellisia kuten peruspalkka ja tyoter-
veyshuolto tai aineettomia, kuten joustavat tyoajan jarjestelyt. Palkitsemisen
monipuolisuutta saadaan lisaamalla ja hyodyntamalla erilaisia tydsuhde-etuja.
Etujen avulla voidaan paremmin sitouttaa henkilokuntaa, lisata tyotyytyvai-
syytta seka erottua kilpailijoista. Scandic tarjoaa henkildstdlleen monipuoliset
seka kilpailukykyiset henkilostoedut. Tyontekijoille tarjotaan muun muassa
laaja tyoterveyshuolto, ravintola-alennuksia, lounasetu seka liikunta, - ja kult-
tuurietu. Haastateltavien osalta tydsuhde-edut saivat kiitosta ja niitd pidettiin

hyvin kattavina ja ovat yksi suurimmista sitouttavista tekijoistéa organisaatioon.
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Palkasta ja palkkatasosta yhtad haastateltavaa lukuun ottamatta, jokainen oli
samaa mielta siita, etta palkka on liian pieni ja aiheuttaa nykypaivan kustan-
nustasossa mietteita siitd, mita pitaisi tehda. Palkkataso ei sitouta organisaa-
tioon, mutta haastateltavat ymmartavat, ettei palkkaukseen pysty juuri itse tai

esihenkilo vaikuttamaan.

Yhdeksi ei-sitouttavaksi tekijaksi nousi puuttuva laaja etatyon mahdollisuus.
Mikali tyota haluttaisiin tehda pidempia aikoja muualla kuin omassa toimis-
tossa tai samassa kaupungissa, koetaan ettei tama valttamatta olisi mahdol-
lista. Tamanhetkinen etatydmahdollisuus koettiin kuitenkin positiivisena
asiana ja kehityskelpoisena. Pandemian alettua alkuvuodesta 2020 siirryttiin
hyvin nopeasti etatdihin ja se koettiin toimivaksi. Etatydn suosio on pitanyt pin-
tansa siita lahtien. Nykypaivana etatydmahdollisuus koetaan kilpailuvalttina ja
tulevaisuudessa tyoelaman ei odoteta palaavan ennalleen vaan yha useampi
tyontekija tulee tydskentelemaan erilaisissa hybridimalleissa. Myds etajohta-
misen tulisi seurata perdssd muuttuvaa maailmaa ja esihenkildiden tulisikin

muokata vanhoja johtamiskayttaytymisia nykypaivan tarpeiden mukaisiksi.

Esihenkilotyd nousi opinnaytetydn haastattelujen perusteella yhdeksi sitoutta-
vaksi tekijaksi. Esihenkildotyo koettiin hyvaksi, toimivaksi, omaa tyota tukevaksi
ja heidan tyotaan arvostetaan ja heihin luotetaan. Kirjallisuuden mukaan hen-
kilostojohtaminen on suurin tekija, joilla voidaan vaikuttaa tyontekijan lahtoha-
lukkuuteen seka vaihtuvuuteen. Nykypaivana korostetaan tyontekijan oikeutta
hyvaan esihenkilétoimintaan seka johtamiseen. Haastattelujen perusteella voi-

daan todeta, etta esihenkildtyé on kohdeorganisaatiossa onnistunut.

Yksi haastateltava otti esiin myos hybridijohtamisen, jonka han koki onnistu-
neeksi ja sitouttaa hanta organisaatioon. Tutkimusten mukaan hybriditimissa
tulee tilanteita, jolloin esihenkild huomioi enemman niita tydntekijoita, jotka
ovat fyysisesti lasna toimistolla. My6s vuorovaikutusta esihenkildn ja tydnteki-
jan valilla saattaa olla vahemman. Haastateltava kuitenkin koki, etta esihenkild

on kuitenkin lasna ja helposti saavutettavissa.
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Hyvan esihenkilotyon lisaksi sitouttavaksi tekijaksi koettiin tydajan jousto.
Haastateltavat kokivat, etta tarvittaessa tyoaikana pystyy hoitamaan tarkeita
asioita, silla arkipaivatyossa paivittaisten asioiden kuten esimerkiksi laakarissa
kaynnin tai pankkiasioiden hoitaminen voi olla hankalaa. Tunteja pystyy teke-
maan sisaan ja takaisin, jos tyOpaivasta joutuu kayttamaan tunteja asioiden
hoitoon. Kirjallisuuden pohjalta voidaan todeta, etta tyontekijan mahdollisuu-
della vaikuttaa omiin tyOaikoihin tai vapaa-ajalla palkitseminen on hyva tapa
huomioida tyontekijoiden yksildllisia toiveita. Tassa tekijassa opinnaytetyon tu-

lokset kohtaavat teorian.

Tutkimustulokset osoittavat, etta tyontekijan saadessa tyostaan positiivista pa-
lautetta seka kannustusta kokee han tydnsa arvokkaampana. Kohdeorgani-
saation haastateltavat tyontekijat pitavat palautteen antoa ja yhteisia keskus-
teluhetkia tarkeina. Yksi haastateltava kuitenkin koki, ettei yhteisia hetkia esi-
henkilon kanssa ole tarpeeksi eika tyosta saa tarvittavaa palautetta, joka oh-
jaisi oikeaan suuntaan. Tutkimusten mukaan palautteen antaminen on tarkea
osa arvostavaa kohtelua seka johtamista. Se ohjaa oikeaan suuntaan ja auttaa
tyontekijoita onnistumaan tyossaan. Jos palautetta ei anneta, on tyontekijan
vaikea tietaa, miten tilanteissa tulisi toimia ja tekeekd han asiat oikein. Haas-
tattelujen perusteella esihenkilon tulisi kiinnittdd enemman huomioita palaut-

teen antamiseen, joka nain sitouttaisi tyontekijoita vahvemmin.

Yhteisia keskusteluhetkia kaivataan enemman ja spontaanisti, vaikka kysy-
myksella "mita sinulle kuuluu”. Haastateltavat toivoivat, ettei vuorovaikutus
jaisi pelkastaan Check-in keskustelujen varaan. Kohdeorganisaatiossa Check-
in keskustelun tarkoituksena on tukea osaamisen kehitysta ja arvioida tyossa
suoriutumista seka miettia tulevaisuuden nakymia. Se on suoritusten ja tavoit-
teiden johtamisen tydkalu, joka jakautuu vuoden aikana neljaan vaiheeseen.
Kirjallisuuden mukaan vuorovaikutus luo onnistuessaan tyoyhteis66n psykolo-
gisen turvallisuuden, joka luo hyvan tyGilmapiirin, motivoi tyontekijoita seka si-
touttaa organisaatioon. Osa haastateltavista koki, ettd vuorovaikutusta olisi
hyva esihenkilon puolesta olla enemman ja se sitouttaisi tydntekijoita vahvem-

min organisaatioon.
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6.2 Kehitysehdotukset

Haastattelujen aikana saaduista keskusteluista tuli esiin eri nakokulmia ja ai-
heita. Vastaukset olivat kuitenkin suurilta osin yhtenaisia, mutta muutamat ai-
heet jakoivat vastaajien mielipiteita, kuten koulutusmahdollisuudet. Kaikki
haastateltavat ovat suurimmaksi osaksi tyytyvaisia tyohonsa pitaen tyoilmapii-
ria, tyoyhteisoa seka esihenkilotyoskentelya hyvana. Nostan haastattelujen
pohjalta muutaman kehitysehdotuksen, jolla Scandicin myyntipalvelun esihen-
kilot voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa tyontekijoiden organisaatiositoutu-

miseen.

Perehdytys koettiin onnistuneeksi, perehdyttajat hyvaksi ja perehdytykseen ol
kaytetty aikaa. Osa kuitenkin koki, ettei perehdytyksen jalkeen kysytty, miten
tyo on lahtenyt kayntiin ja tarvitseeko tyontekija apua jossain. Ehdottaisin, etta
jokainen perehdyttja tiedustelee valiajoin uudelta tyontekijalta, missa han
voisi auttaa ja kayda yhdessa lapi tehtyja tarjouksia. Nain uudet tyontekijat ko-
kisivat tulleensa huomatuksi uudessa tiimissa. Tiedustelun ei pida koskettaa
ainoastaan perehdyttajatiimid/omaa perehdyttdjaa vaan myos esihenkiloita.

Esihenkildlla tulisi olla aikaa seurata aika-ajoin uuden tyontekijan kehitysta.

Kaikki haastateltavat kokivat, etta tyo on mielekasta mutta valilla yksitoikkoista.
Voisiko esihenkilo keskustella ja kuunnella tyontekijoita, onko heilla toiveita
omille vastuualueille? Kokonaan vastuualueita ei voi muuttaa, mutta mikali
joku tyontekija haluaisi keskittya pidempiaikaisesti johonkin tiettyyn vastuualu-
eeseen voisi miettia, miten se parhaiten onnistuisi. Varsinkin kiireaikoina olisi
hyva kayttaa hyvaksi tyontekijoiden omia vahvuuksia ja keskittaa vastuualueet

niiden mukaisesti.

Haastattelujen kautta tuli myods ilmi, etta hotellivierailuja ajan kanssa toivotaan
lisaa ja mikali myyntipalvelusta vieraillaan hotellissa tapahtumakoordinaatto-
reiden "vieraana”, voisi paivan kayttaa tutustumalla heidan tydohonsa ja hotellin
toimintaan. Taman voisi toteuttaa niin, ettei hotellissa vieraana olevan tyonte-
kijan tarvitsisi tydpaivan aikana olla puhelinlinjassa vaan voisi rauhassa tutus-

tua hotelliin ja tapahtumakoordinaattorin tyohon.
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Haastateltavat toivoivat tietoa eri koulutusmahdollisuuksista, joita kohde orga-
nisaatio tarjoaa. Lahiesihenkild voisi Check-in keskustelun yhteydessa kayda
jokaisen tyontekijan kanssa lapi hanen mielenkiinnon kohteensa, kuunnella
tyontekijan toiveita ja kdyda yhdessa lapi mahdollisia kehitystarpeita. Keskus-
telun aikana voisi keskittya tyontekijan urapolkuun eli tyontekijan ammatilli-
seen kehitykseen. Osa tyontekijoista saattaa opiskella tydn ohessa ja tatakin
kautta tyontekijan kiinnostuksen kohteet, ja eteneminen uralla saattavat muut-
tua tyouran aikana. Voisiko tyontekija tuoda opiskeluiden kautta opittuja asioita
omaan tydhonsa tai sen kehittdmiseen jopa koko organisaatiotasolla? Jokai-
nen opiskelija on organisaatiolle hyddyksi, ja minusta tuntuu, ettei heidan
opeistaan oteta talla hetkella tarpeeksi hyotyja irti ja moni saattaa vaihtaa tyo-

paikkaa opiskeluiden paatyttya.

Osa haastateltavista nosti esiin palautteen antamisen puolin ja toisin. Aihe on
aina vaikea ja jaa monesti muiden asioihin jalkoihin. Palautteen anto tulisi
myads olla spontaania. Esihenkild voisikin nostaa enemman tyontekijoiden on-
nistumisia ja antaa pienemmistakin onnistumisista palautetta. Palautteen voi
antaa henkilokohtaisesti eika onnistumisten tarvitse olla aina suuria. Pienikin
Kiitos tai tyota arvostava kommentti piristaa tyontekijan paivaa ja tuo lisaa mo-

tivaatiota.

Osa haastateltavista toivoi etatydmahdollisuuteen joustavuutta ja mahdolli-
suutta pidempiaikaiseen etatydhon toisessa kaupungissa. Tasta toiveesta ha-
lukkaat tydntekijat voisivat keskustella esihenkilon kanssa. Mikali toisen kapu-
pungin toimistossa on tydoskentelymahdollisuus kannattaisi tama etamahdolli-
suus halukkaiden kohdalla kayttaa. Tutustuisimme kollegoihin, joita muuten
naemme hyvin harvoin ja varmasti oppisimme toisiltamme paljon puolin ja toi-

sin esimerkiksi tehokkaammista tydskentelytavoista.

Kehitysehdotukset ja haastattelujen vastaukset voisimme kayda yhdessa lapi

tiimipalaverissa kevaan aikana.
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6.3 Oma arvio opinnaytetydsta ja kehittymisesta

Aiheen valintaehdotus tuli Iahiesihenkiloni kautta. Aihe on ajankohtainen, silla
hotelli, - ja ravintola-ala karsivat tydvoimapulasta ja hyvien tyontelijdiden 10y-
taminen ja heidan sitouttamisensa organisaatioon on ollut hankalaa. Silla si-
touttaminen ei ollut itselleni tuttu aihe, alkuun paasy tuntui hankalalta. Erilaista
ja mielenkiintoista materiaalia oli kuitenkin paljon saatavissa ja aiheesta oli jo
tehty monta opinnaytetyota seka erilaisia tutkimuksia. Kirjallisuutta, tutkimus-
tuloksia seka artikkeleita oli lopulta helppo lIoytaa. Yllatyin miten paljon erilaisia
teorioita sitoutuminen pitaa sisallaan. Oli mielenkiintoista tutkia Rousseaun
neljan sopimuksen mallia seka Meyerin ja Allenin maaritelmia organisaatioon
sitouttamisesta ja vertailla naita keskenaan. Organisaatioon sitouttaminen ei
ole itsestaan selva asia ja vaatii koko organisaatiolta seka esihenkiloilta hyvaa
johtamista ja strategiaa. Uuden tyontekijan sitouttaminen alkaa jo perehdytys-
vaiheessa ja jatkuu lapi tyontekijan tyouran. Jokaisessa vaiheessa esihenkilo-

tydskentely on tarkea osa tyontekijan sitouttamista.

Haastattelujen tekeminen oli opinnaytetyon mielenkiintoisin ja tarkein osa, jol-
loin paasin kuulemaan kollegoiden omia ajatuksia esihenkildtyosta ja miten he
kokevat oman sitoutumisensa organisaatioon. Keskustelut sujuivat hyvin ja
saimme mielenkiintoisia keskusteluja aikaan. Haastatteluissa tuli hyvin myos
esille kehitysehdotuksia, joiden kautta tyontekijoiden sitoutumista organisaa-
tioon voidaan entisestdan vahvistaa. Kaikki haastateltavat viihtyvat tyossaan
ja jokainen nosti esille toimivan tydyhteison, joka myyntipalvelussa on. Kaikkiin
asioihin, jotka vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen tyontekijat eivat vali-

tettavasti voi itse vaikuttaa.
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LIITE 1: KUTSU HAASTATTELUUN

Hei,

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa (SAMK) tradenomiksi suun-
tautumisenani esihenkilotyon kehitys. Teen talla hetkella opinnaytetyota ja ai-
heenani on mitka tekijat vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen ja miten esi-
henkilo voi sita tukea. Haastateltaviksi valittiin noin puolentoista vuoden sisalla

aloittaneet myyntineuvottelijat ja valinta suoritettiin arpomalla.

Toivoisin sinun aikaasi noin puoli tuntia haastattelun tekemiseen Teamsin va-
lityksella. Haastattelut ovat luottamuksellisia ja niita kaytetaan vain tutkimus-
tarkoituksiin. Kasittelen tutkimusaineistoa siten, etta sitoudun noudattamaan
eettisia periaatteita. Haastattelu tallennetaan—opinnaytetydni muistiinpanoja
varten ja tallenteet tuhotaan heti kun haastattelu on kirjoitettu tekstiksi. Suo-
jaan haastateltavien anonymiteetin siten, etta haastateltavaa ei voi tunnistaa

eika haastateltujen henkildiden nimia julkaista.

Haastattelut tehdaan viikolla 1 ja aikataulut sovitaan erikseen haastateltavien

kanssa.

Mikali paaset osallistumaan haastatteluun, voimme sopia ajan sahkopostilla

tai puhelimitse.

Ystavallisin terveisin,

Mirkka Purho
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LITE 2: HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. Kuvaile ja kerro, millaiset asiat edistavat sitoutumistasi Scandicin orga-
nisaatioon
-voit ajatella mahdollisimman montaa nakokulmaa. Minkalaisia ovat ne

asiat, minka takia haluat olla Scandicin palveluksessa?

Haastattelijan apuja, jos keskustelu ei lahde kaymaan:

- Millaista itse ty0 on ja mika edistaa sitoutumistasi?

- Miten koet tydyhteison ja tydyhteiso edistaa sitoutumistasi?

- Miten pystyt vaikuttamaan omaan ty6hosi? Miten se sitouttaa sinua
organisaatioon?

- Koulutusmahdollisuudet

2. Kuvaile ja kerro asioista, mitka asiat puolestaan heikentavat sitoutumis-
tasi organisaatioon?
- Onko tullut tilanteita tai syita, jolloin olet ajatellut Iahtevasi ja millaisia

ne ovat olleet

3. Kuvalile ja kerro, miten esihenkild voisi vahvistaa sitoutumistasi organi-
saatioon

Haastattelijan apuja, jos keskustelu ei lahde kdymaan:

- Miten esimiehen tulisi toimia
- Tuleeko mieleen esimerkkeja jo tapahtuneesta
- Naetko itsesi Scandicin palveluksessa viela kolmen vuoden paasta ja

tai miksi et?



	1 johdanto
	2 taustat, tarkoitus ja tavoitteet
	2.1 Opinnäytetyön rajaus sekä työn tavoitteet
	2.2 Toimeksiantaja ja taustat

	3 organisaatioon sitoutuminen
	3.1 Organisaatioon sitoutumisesta esitettyjä teorioita
	3.1.1 Rousseaun neljän sopimuksen malli
	3.1.2 Meyerin ja Allenin määritelmät organisaatioon sitouttamisesta
	3.1.3 Cohenin neljän komponentin malli

	3.2 Organisaatioon sitoutumisen tekijöitä
	3.2.1 Työntekijän perehdytys
	3.2.2 Organisaatiokulttuuri
	3.2.3 Palveluilmapiiri
	3.2.4 Palkkaus
	3.2.5 Palkitseminen ja työsuhde-edut
	3.2.6 Työympäristö

	3.3 Organisaation sitoutumisen heikentäviä tekijöitä
	3.4 Esihenkilön toiminta organisaatioon sitouttajana
	3.4.1 Psykologinen turvallisuus
	3.4.2 Vuorovaikutus, kannustaminen ja palaute
	3.4.3 Oikeudenmukainen organisaatio
	3.4.4 Hybridijohtaminen


	4 opinnäytetyön toteuttaminen
	4.1 Opinnäytetyön rakenne ja aineistonhallinnan menetelmät
	4.2 Tapaustutkimus
	4.3 Haastattelu
	4.4 Tutkimusjoukon kuvaus

	5 opinnäytetyön tulokset
	5.1 Kohdeorganisaatioon sitoutumisen vahvistavia tekijöitä
	5.1.1 Työyhteisö
	5.1.2 Työsuhde-edut
	5.1.3 Perehdytys
	5.1.4 Oma vaikuttaminen työnkuvaan ja työn mielekkyys
	5.1.5 Koulutusmahdollisuudet
	5.1.6 Suhde organisaatioon ja Scandicin arvot

	5.2 Kohdeorganisaatioon sitoutumisen heikentäviä tekijöitä
	5.2.1 Palkkaus
	5.2.2 Etätyö
	5.2.3 Kehitysmahdollisuudet
	5.2.4 Muita tekijöitä

	5.3 Esihenkilön toiminnan vaikutus sitoutumisen vahvistajana kohdeorganisaatiossa
	5.3.1 Esihenkilötyö
	5.3.2 Tuki esihenkilöltä omaan työhön
	5.3.3 Joustavuus
	5.3.4 Palautteen antaminen
	5.3.5 Näetkö itsesi Scandicin palveluksessa vielä kolmen vuoden päästä ja tai miksi et?


	6 yhteenveto
	6.1 Johtopäätökset
	6.2 Kehitysehdotukset
	6.3 Oma arvio opinnäytetyöstä ja kehittymisestä

	LÄHTEET
	LIITE 1: kutsu haastatteluun
	Liite 2: haastattelukysymykset

