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Taman opinndytetydn tarkoituksena on tutkia konserni X:n toimipisteestéa A uudelleensijoite-
tun henkildstén tydtyytyvaisyytta sijoituskohteessa ja tamanhetkista sitoutumista konserni X:n
palvelukseen. Opinndytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa uudelleensijoittumisen yhteydessa
tapahtuneiden motivaatio- ja hygieniatekijéiden muutosten vaikutuksista yksilon kasitykseen
omasta tyotyytyvaisyydestaan ja sitoutuneisuudestaan. Tutkimuksella pyritaan tuottamaan
arvokasta ja hyodyllista tietoa, jonka avulla konserni X tydnantajana voisi vaikuttaa henkil6s-
tonsa sitouttamiseen ja saavuttaa taloudellista hyotya.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodostavat tydmotivaatio, tydtyytyvaisyys, ja hen-
kiloston sitoutuminen. Tutkimuksessa tarkastellaan henkiloston sitoutumiseen vaikuttavia te-
kijoitéa keskittyen Herzbergin kaksifaktoriteoriaan. Myos tutkimuksen taustalla vaikuttanutta
organisaatiomuutosta ja henkiloston uudelleensijoittamista avataan tyon tueksi.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena Survey-tutkimuksena. Tutkimuksen empiirinen aineisto
hankittiin kayttamalla tiedonkeruumenetelmana sahkoista kyselylomaketta, joka lahetettiin
konserni X:n toimipiste A:ssa vakituisesti tydskennelleelle, uudelleensijoitetulle henkilstolle.

Huomattava osa tutkimukseen osallistuneista vastaajista ei enda tytskennellyt konserni X:n
palveluksessa. Edelleen konsernin palveluksessa olevista vastaajista enemmistd kuitenkin
osoitti olevansa sitoutunut seka tyotehtaviinsa etta konserni X:4an tyonantajana. Enemmistol-
14 edelleen konserni X:n palveluksessa tyoskentelevista vastaajista sitoutuneisuus oli myds
tunneperdaistd, joka on sitoutumisen syvin ja vaikeimmin rikottava taso.

Konserni X:n tulisi keskittya uudelleensijoitetun henkiléston tydmotivaatiopohjaisten asioiden
kehittamiseen, silla tutkimustulosten perusteella henkildstd on yleisesti ottaen tyytyvaisem-
hin (motivaatiotekijoihin). Tyon itsendisyytta ja tydsta annettavaa tunnustusta pitaisi lisata.
Myd6s henkiloston osaamista suhteessa heidan nykyisiin tydtehtéviinsa tulisi kehittéa. Lisaksi
tyon vaihtelevuutta olisi suotavaa edistaa. Myoskaan palkkauksen ei koettu olevan linjassa
tehtévien vaativuuden kanssa. Konsernin olisi myds hyva kehittaa erityistoimenpiteitéd organi-
saation ja tydntekijan valisen suhteen parantamiselle niiden tydntekijoiden osalta, joilla on jo
useampia organisaatiomuutoskokemuksia konserni X:n palveluksessa.

Asiasanat henkildston sitoutuminen, organisaatiositoutuminen, tyotyytyvaisyys, tyémoti-
vaatio, organisaatiomuutos, henkildston uudelleensijoittaminen
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The purpose of this thesis is to examine employee job satisfaction and the factors that affect
commitment to the case company, Organization X, after a personnel redeployment process.
The thesis aims to produce information about changes in motivation and hygiene factors in
connection to personnel redeployment and how these changes have effected individuals’ con-
ception of their job satisfaction and commitment. The objective of this thesis is to provide
valuable and useful information whereby the organization X as an employer could positively
affect the commitment of its employees and also gain a commercial advantage.

The theoretical framework of this study is based on a discussion of such areas as job motiva-
tion, job satisfaction and employee commitment. The study examines the factors that affect
the employees’ commitment by concentrating on Herzberg’s two-factor theory. The organiza-
tional change which formed the background of the study and which was implemented in prac-
tice as personnel redeployment will be examined as well in support of the study.

The study was conducted as a survey using a quantitative research approach. The empirical
data was acquired using an electronic questionnaire as a data collection method and this was
distributed among the permanent, recently redeployed workers, who had been working at
branch office A of Organization X.

A significant proportion of the respondents participating in the survey no longer worked for
organization X. However, the majority of respondents still employed by the organization
showed both commitment towards their job and commitment to the organization as an em-
ployer. Their commitment was in at an affective level, which is the highest and deepest form
of commitment, and thus the most difficult to break.

Organization X should focus on improving the motivation of the redeployed employees, since,
based on the results of the research, employees are in general more satisfied with the work’s
external features (hygiene factors) than the actual content of the work-related factors (moti-
vation factors). Autonomy of the employees in performing their job should be increased as
well as the recognition given. Also the employees’ competence in relation to their current
tasks should be advanced. In addition, the variability of the work would be desirable to pro-
mote. The remuneration is not perceived to be in line with the demands of the tasks at the
moment either. Furthermore, Organization X would also benefit by developing specific
measures for improving the relationship between the organization and those employees who
already have prior organizational change experiences as the employee of organization X.

Keywords employee commitment, organizational commitment, job satisfaction, job motiva-
tion, organizational change, personnel redeployment
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1 Johdanto

Tybelaméaa ohjaavat hyvin voimakkaasti erilaiset muutokset, jotka edellyttavat niin organisaa-
tioilta, yhteisdilta kuin yksiléiltakin jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista (Rauramo 2008,
86). Muutos voidaan kokea samanaikaisesti sekd myonteisend etta kielteisena tapahtumana.
Se voi tarkoittaa uuden luomista ja uusia mahdollisuuksia, mutta siind on kyse myds epajatku-
vuudesta ja tuttujen suhteiden, jarjestelmien seka toimintatapojen tuhoutumisesta. Se on
aina hyppdays tuntemattomaan ja sen sietokyvysséa voi olla hyvinkin suuria yksil6llisia eroja.
Kun tyopaikalla toteutetaan isoja rakenteellisia tai muuten merkittavia muutoksia, on tarpeen
pohtia muutosten vaikutuksia ihmisten tyotyytyvaisyyteen, silla muutoksen vaikutukset henki-

16ston tyotyytyvaisyyteen ovat olennaiset. (Rauramo 2008, 88.)

Hyvinvoiva henkilostd on menestyvan yrityksen perusta ja tydtyytyvaisyys ja tydmotivaatio
ovat sidoksissa tydtehokkuuteen. Tyotyytyvaisyydelld on keskeinen vaikutus myods henkilostén
sitoutuneisuuteen, silla tyotyytyvaisyys ja vaihtuvuus ovat kdanteisessa yhteydessé toisiinsa.
Vaihtuvuuden todennékdisyys on pienempi silloin kun henkil6std viihtyy tydssaan. (Juuti 2006,
34.)

Muutokset vaikuttavat henkildston tyotyytyvaisyyteen monella tapaa (Hyppanen 2013, 121).
Yrityksissa tapahtuvien muutosten keskelld on tarkeda huolehtia henkildston hyvinvoinnista ja
muutosmyllerrysten jalkeen on hyva pysahtya arvioimaan muutoksen kulkua, jotta saadaan
arvokasta palautetta siitd, miten uuteen tilanteeseen on sopeuduttu ja onko toivottu hydty
saavutettu (Rauramo 2008, 90). Onnistuneen muutoksen edellytys on, etta henkildsto sitoutuu
muutokseen ja uusien toimintatapojen edellyttdmaan toimintaan.
Uudelleensijoitustapauksissa muutoksen mielekkyys on vahvasti kytkoksissa henkilén omaan
asenteeseen ja arvostukseen, mutta muutoksen mielekkyyden taustalla vaikuttavat myds mo-
net muut osatekijat kuten henkilén osaaminen suhteessa uuteen paikkaan ja tyon palkka

(Tyopoliittinen aikakauskirja 3/2010).

”Menestyksellisen liiketoiminnan nakokulmasta on tarkeaa saada henkiléstd kiinnostumaan ja
motivoitumaan liiketoiminnallisista tavoitteista, silla motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat

yltavat parempiin suorituksiin ja siten myds parempaan tulokseen” (Hyppanen 2007, 128).

”Yksilé kantaa motivaation aineksia suurimmaksi osaksi itsessdan, liian vaativaksi tai vahapa-
toisiksi koetut tyotehtavat voivat heikentda motivaatiota, organisaation kulttuuri ja ilmapiiri
voivat vahentéa sita tai esimerkiksi lilan pieneksi koettu palkka saattaa siirtda ajatuksia tyo-
paikanvaihtoon. Toisaalta taas sisainen palo uusiin haasteisiin, tahto tehda tyd hyvin ja aito

nautinto tyon tekemisesta voivat motivoida ihmistd.” (Viitala 2004, 162.)



Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettéa yritykset, jotka motivoivat ja sitouttavat henkilostda
tehokkaasti menestyvat paremmin kuin muut (Talent Management, 2014).

Etenkin asiakaspalvelutydssa olevan henkildstén motivaatio on merkittavassa asemassa organi-
saation tuloksellisuuden kannalta, silla tydhénsd motivoitumaton tydntekija saattaa tehda
huolimattomuusvirheita tai kohdella asiakkaita valinpitamattomasti jolloin vaarana on asiak-
kaiden siirtyminen kilpailijalle. Muun muassa Viitala (2004, 163) on todennut, ettéd mikali
asiakaspalvelutehtéavissa olevaa henkilostoa ei saada sitoutumaan yrityksen tavoitteisiin ja

kehittdmiseen, se nakyy helposti toiminnan laadussa asiakkaille asti.

1.1  Tutkimuksen taustat, tavoite ja rajaus

Konserni X:n ketjun Y paadkaupunkiseudulla sijainneen toimipiste A:n toiminta lopetettiin
vuonna 2014, kiinteistdssa alkaneen massiivisen peruskorjauksen vuoksi. Toimipiste A:n toi-
minnan sulkemisen takia konserni X aloitti kevaéalla 2013 yhteistoimintaneuvottelut henkil6-
kunnan kanssa. Yhteistoimintaneuvottelujen piiriin kuuluivat myos ketjun Y paakaupunkiseu-
dulla sijainneen toimipiste B:n tydntekijat, silla toimipisteen tuloskehitys ei ollut vastannut
odotuksia. Kyseisten (A & B) toimipisteiden asiakaspalvelu- ja myymalatydssa tydskennellytta
henkildstda ei kuitenkaan ollut maara irtisanoa, vaan heille tarjottiin téitd konserni X:n muis-
ta yksikoista. Uudelleensijoittuminen merkitsi kuitenkin monille tydntekijoille toimenkuva-

muutoksia.

Tutkimuksen taustalla tarkastellaan konserni X:n organisaatiomuutoksen onnistumista. Orga-
nisaatiomuutos toteutettiin kdytédnndssa henkildston uudelleensijoittamisena. Varsinaisena
tutkimusongelmana halutaan selvittda kuinka tyytyvaisia toimipiste A:n entiset myymalatyon-
tekijat ovat uudelleensijoittumiskohteessaan ja kuinka sitoutuneita konsernin X palvelukseen
he ovat télla hetkelld. Tutkimuksessa pyritdédn kuvaamaan konserni X:n toimipiste A:std uudel-
leensijoitettujen myymalatyontekijoiden yksilosubjektiivisia nakemyksia uudelleensijoittumi-
sen vaikutuksista heidan tydtyytyvaisyyteensa seka tydtehtéaviin ja tydnantajaan sitoutumi-
seen. Sitoutumisessa ja tyotyytyvaisyydessd mahdollisesti tapahtuneita muutoksia selvitetdan
Herzbergin (1959) kaksifaktoriteorian mukaisten tydtyytyvaisyytta lisdavien (motivaatioteki-

jat) ja tyotyytyvaisyytta vahentavien (hygieniatekijat) tekijéiden avulla.

Tyo6 rajataan koskemaan vain konserni X:n ketjun Y toimipisteestéd A uudelleensijoitettua
myymaléahenkilostéa. Toimihenkildita ei oteta mukaan. Yhteistoimintaneuvottelujen piiriin
kuuluivat myds konserni X:n ketjun Y toimipiste B:n tydntekijat, mutta toimipiste B:sta YT-
neuvotteluiden seurauksena uudelleensijoitettuja henkildité ei tutkimuksessa oteta huomi-
oon, eli tyd rajataan koskemaan vain toimipisteesta A uudelleensijoitettua henkilosta.
Lisaksi ty6 rajataan koskemaan pelkastéan toimipiste A:ssa vakituisessa tydsuhteessa ollutta
henkildstdd, silla yhteistoimintaneuvottelut ja uudelleensijoittaminen kohdistuivat ensisijai-

sesti vakituisiin tyontekijoihin. Laéhtokohtana yhteistoimintaneuvotteluissa oli, etté vakituises-



sa tydsuhteessa olleet henkil6t pyrittiin kaikki tydllistamaan konserni X:n muihin toimipaik-
koihin, mutta maaraaikaisille tydn jatkuvuutta ei voitu taata ennen vakituisen henkildston
sijoittamista. Tama tukee normaalia kaytantéa uudelleensijoittamistilanteissa, silla lain mu-
kaan sopeuttamistilanteissa kuten esimerkiksi juuri uudelleensijoittamistilanteissa, on yleista

sopia, ettei maaraaikaisia tydsopimuksia jatketa (Hyppéanen 2013, 24).

Tutkimuksen tekija tyoskenteli Case X-konsernin palveluksessa uudelleensijoittumisten reali-
soituessa. Tutkimuksen taustalla on erityisesti tekijan henkilékohtainen mielenkiinto aihetta
kohtaan seké halu tuottaa tutkimuksen kohteena olevalle konserni X:lle arvokasta ja hyodyl-
lista tietoa henkildston sitoutuneisuudesta ja tydtyytyvaisyydesta. Aiheen valintaan vaikutti-
vat myos tutkimuksen tekijan tekemat havainnot kohderyhmén joukossa ilmenneisté koke-
muksista organisaatiomuutokseen ja tyotyytyvaisyyteen liittyen.

Case konserni X:n vuosikertomuksesta 2013 ilmenee, ettd henkiloston sitoutumisindeksi ylei-
sesti ottaen koko konsernissa on laskenut. Tutkimuksella pyritédn tuottamaan tietoa henkilos-
ton sitoutuneisuuteen vaikuttavista tekijoista ja sitd kautta edelleen tarjoamaan kehitysehdo-
tuksia konserni X:lle henkildston sitouttamiseen liittyen. Tutkimuksen perimmaisend tavoit-
teena on tuottaa konsernille taloudellista hyotya, silla henkildstén sitouttaminen on eras te-
hokkaan ja tuloksellisen organisaation avaintekijoista.

Opinnaytetyon aiheen valintaa tukee Case konserni X:lle arvokkaan tiedon tuottamisen halun
lisdksi sen ajankohtaisuus, silla yhteistoimintaneuvottelut ja henkiléston uudelleenorganisoin-
ti ovat lisdantyneet suomalaisyrityksissa lahivuosien aikana. ”Finanssikriisi ja taloudellinen
epavarmuus tulevaisuuden néakymista ovat saaneet aikaiseksi suuren maaran YT-neuvotteluja,
joissa on kayty lukuisia keskusteluja tyévoiman vahentamisestd” (Hyppéanen 2013, 36). Erityi-
sesti viime vuosi (2013) oli vaikeaa aikaa yrityksille Suomessa ja sen aikana useissa yrityksissa
toteutettiinkin merkittavia muutoksia. Myds tdman vuoden irtisanomistilastojen mukaan vuo-
den 2014 aikana yhteistoimintaneuvotteluiden alainen henkilémaéara on 19.11.2014 mennessa
ollut 105 320, joista irtisanottu on kaiken kaikkiaan 10 726 ihmista ja lomautettu 12 273 ih-
mista (SAK RY 2014).

1.2  Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksessa selvitetdan uudelleensijoitettujen henkildiden kokemuksia muutoksista tyotyy-
tyvaisyytta lisdavissd (motivaatiotekijat) ja tyotyytyvaisyytta vahentavissa (hygieniatekijat)
tekijoissa seka sita, millainen vaikutus nailla muutoksilla on yksilén kasitykseen omasta tyo-

tyytyvdisyydestaan ja sitoutumisestaan.
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Kuvio 1: Tutkimuksen teoreettinen viitekehys: Henkildston sitoutuneisuus (Herzberg 1959,
113-115; Ruohotie ym. 1999, 17; Hyppéanen 2007, 128, 246; Jokivuori 2002, 59-60)

Kuvio 1 havainnollistaa tutkimuksen teoreettista viitekehysta. Teoreettisena viitekehyksena
opinndytetytssa kasitelladn tydmotivaatiota, tyotyytyvaisyytta ja erityisesti tyotyytyvaisyytta
lisdavia ja vahentavia tekijoita seka sitoutumista. Tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta tar-

kastellaan paaasiassa Herzbergin (1959) kaksifaktoriteorian pohjalta.

1.3  Tydn rakenne

Tutkimus rakentuu kahdeksasta osiosta. Ensimmaisessa osiossa, eli johdanto-osiossa esitellaén
aihe ja kartoitetaan tutkimuksen taustat, tavoite ja rajaus. Johdanto-osuuteen kuuluu myds
teoreettisen viitekehyksen esittely. Lisaksi tédssd osiossa kuvataan tydn rakenne.

Tutkimuksen toisessa osiossa avataan Case-konsernia ja toimipiste A:ta, jonka uudelleensijoi-
tettu henkildstd on tutkimuksen kohteena. Case-konsernia ja toimipiste A:ta kasitellaan kon-
sernin tai toimipisteen nimed julkaisematta tutkimusaiheen arkaluontoisuuden vuoksi.
Kolmannessa osiossa avataan tutkimuksen kannalta keskeista sen taustalla vaikuttanutta or-
ganisaatiomuutosta ja onnistuneen organisaatiomuutoksen edellytyksid. Taman osion tarkoitus
on pohjustaa koko tyéta.

Neljas ja viides osio ovat teoriaosioita, joissa maaritellaan tutkimuksen paakasitteet. Teo-
reettinen tausta koostuu tydmotivaatiosta, tydtyytyvaisyydesta ja henkildston sitoutumisesta.
Tutkimuksen kuudennessa osiossa avataan tutkimusmenetelmia ja tutkimuksen toteuttamista,
sek& arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Tassa osiossa kéasitelladn myds tutkimusaineiston
analysointitapoja.

Seitsemannessé osiossa eli empiriaosuudessa analysoidaan kyselyn avulla saatua tutkimusai-

neistoa.
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Viimeinen osio on yhteenveto koko tutkimuksesta. Se siséltédd pohdintaa ja tutkimustulosten

johtopaéatoksia. Tassa osiossa esitelladn myos kehitysehdotuksia konserni X:lle.

2 Case konserni X:n kuvaus

Konserni X tarjoaa monipuolisia etuja ja palveluita padkaupunkiseudun ja lahialueiden asuk-
kaille sen toimialueen kattaessa Helsingin, Espoon, Vantaan, Hyvinkaan, Jarvenpdan, Kera-
van, Mantsalan, Nurmijarven ja Tuusulan. Alueella on yli 300 X-konsernin toimipaikkaa. Kon-
sernin vuosittainen liikevaihto on yli 1,9 miljardia euroa. (Konserni X, 2014.) Konserni X:8an
kuuluvat toimipaikat ja tytaryritykset harjoittavat eri puolilla Suomea marketkauppaa, tava-
ratalo- ja erikoiskauppaa, lilkennemyymala- ja polttonestekauppaa, hotelli- ja ravintolatoi-

mintaa, autokauppaa sekd maatalouskauppaa (Konserni X, 2008).

2.1 Konserni X tydnantajana

Case X-konserni on yksi paakaupunkiseudun merkittdvimmista tyonantajista. Se tyollistaa
paakaupunkiseudulla suoraan tuhansia ihmisia ja valillisesti moninkertaisen maaran. (Konserni
X vuosikertomus 2013.) Henkildstomaaran mukaan mitattuna se kuuluu Suomen 35 suurimman
tydnantajan joukkoon tarjoten toita ruuan ja juoman sekd muiden paivittaistavaroiden ja pal-
velujen parissa. Kolme neljésosaa konsernin henkildstosta tyoskentelee myyjina, tarjoilijoina,

kokkeina tai liikennemyymalatyontekijana. (Konserni X, 2014.)

Konserni X:44 pidetéan yleisesti ottaen vakaana ja turvallisena ty6nantajana, joka tarjoaa
tydntekijoille monipuolisia tydtehtavia sekd mahdollisuuden edeté uralla ja joka kannustaa
henkilostodan urakehitykseen tarjoamalla muun muassa monipuolisia kokemuksia seka aktii-
vista valmennusta (Nuorisoasiainkeskus 2013). Konsernissa X tyontekijoille annetaan mahdolli-
suuksia kehittya eri tehtavissd saman tyonantajan palveluksessa. Konserni X huolehtii aikai-
semman tutkimuksen perusteella henkilostésta vastuullisesti ja tukee tydntekijoidensa tyodky-
vyn ja vireyden sailymista lapi koko heidan tyduransa. Henkiloston tyotyytyvaisyys on henki-
I6stotutkimusten valtakunnallisessa vertailussa huippuluokkaa; konserni X:n henkiléston koko-
naistyytyvaisyyden on havaittu olevan erittdin korkeaa ja ylittavan tilastollisesti erittdin mer-
kitsevasti suomalaisten yritysten henkildéstéjen tavanomaisen tyytyvaisyystason kaikilla tutki-
muksen keskeisilla osa-alueilla. (Konserni X 2013.)

Aikaisempien tutkimusten perusteella konserni X:n henkil6std on yleisesti ottaen erityisen
tyytyvdinen saamaansa reiluun ja tasapuoliseen kohteluun, sekd oikeudenmukaisempaan pal-
kitsemiseen verrattain suomalaisiin yrityksiin yleensa, kun taas suurimmaksi kehittamiskoh-
teeksi henkilostd kokee oman tydn ja tydmotivaatiopohjaisten asioiden kehittamisen. Konser-
ni X onkin resursoinut lahiaikoina erityisesti henkiléstdn tydkykyosaamiseen ja tydhyvinvoin-
tiin, esimerkiksi ottamalla kaytt6onsa tyon mukautuksen mallin, jonka avulla tyontekijalle
pyritdan tarjoamaan hanen tyokykyaan vastaavaa tyota, mista viime kadessa hyotyvat seka

tyontekija, tydnantaja ja yhteiskunta. (Konserni X 2013.) Vuosiesitteen tietoihin perustuen
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konserni X pyrkii toiminnallaan olemaan tehokas ja tuloksellinen organisaatio ja osaavan ja
motivoituneen henkildkunnan rekrytointi ja sitouttaminen on heille tarkeaa kilpailukyvyn séi-
lyttamiseksi (Konserni X 2014). Huomattavaa kuitenkin on, etta tasta huolimatta vuosiesitteen

2013 mukaan konserni X:n henkildston sitoutuneisuusindeksi koko konsernissa on laskenut.

2.2 Toimipiste A

Konserni X:n toimipiste A oli osa konserni X:n ketju Y:ta. Ketju Y rakentuu pukeutumiseen,
kauneuteen ja kodin kayttotavaroihin erikoistuneista toimipisteistd, jotka panostavat tuottei-
den hyvaéan laatuun seka palveluun.

Ensimmainen ketju Y:n toimipiste avattiin Helsinkiin, josta toimipisteet levittaytyivat ensin
kaikkiin Suomen merkittaviin kaupunkeihin ja sen jalkeen muille tarkeille paikkakunnille. Ny-
kypaivana ketju Y:n toimipisteet sijaitsevat maamme suurimpien kaupunkien ydinkeskustois-
sa. Ketju Y koostuu 12 suuremmasta ja monipuolisesta tavaratalosta, sekd 10 pienemmasta
kauneuteen ja pukeutumiseen keskittyvasta toimipisteesta. (Ketju Y 2014.) Ketju Y:n kaikki
toimipisteet tyollistivat koko Suomessa vuonna 2013 kaikkiaan 382 tyontekijaa, joista kokoai-
kaisia tyontekijoita oli 137 ja osa-aikaisia 242 (Konserni X 2013).

Paakaupunkiseudulla sijainnut toimipiste A rakentui kosmetiikan, pukeutumisen ja kodinkayt-
totavaroiden osastoista. Sen liiketoiminta lopetettiin alkuvuodesta 2014. Liiketoiminnan lo-
pettamisen seurauksena osa uudelleensijoitettavasta henkildsta suunniteltiin sijoitettavan
vastaaviin tehtaviin vuoden 2013 lopussa paédkaupunkiseudulle avattuun toimipiste C:hen,
mutta monille tydntekijoista uudelleensijoittuminen merkitsi my6s suuria muutoksia niin ty6-

ymparistén kuin tydtehtévienkin osalta.

3 Uudelleensijoittaminen osana onnistunutta organisaatiomuutosta

”Onnistuneet muutokset ovat elintérkeité organisaatioiden menestymiselle. Osallistavalla
muutoksen johtamisella saadaan useimmiten aikaan parempia tuloksia kuin ylhaalta alas
suuntautuvilla komennoilla. Onnistuneet muutokset vahvistavat tyénantajakuvaa” (Hyppénen
2007, 246).

Kotterin mukaan muutoksen onnistunut toteuttaminen edellyttad kahdeksan askeleen suorit-
tamista, joita ovat 1. muutoksen valttamattomyyden korostaminen, 2. vahva vetajajoukko, 3.
konkreettinen kuva tulevasta toimintatavasta, 4. viestintd, 5. muutoksen kohteena olevien
henkildiden osallistaminen, 6. edistysaskelten esille nostaminen, 7. uusien toimintatapojen
vahvistaminen seka 8. uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen (Hyppanen 2007, 226). Tama
malli sopii erityisesti organisaatiossa tehtéaviin rakennemuutoksiin ja tyon siséltéjen muutok-
siin. Henkildston osallistamisella luodaan edellytyksia sitoutua muutokseen, joten henkildston
osallistaminen on kriittinen askel muutoksen onnistumisen kannalta. (Hyppanen 2007, 227.)
Muutos tulee esitelld ja perustella huolellisesti siihen ryhdyttéessa, mutta erityisesti muutok-
sen onnistuminen edellyttaa sita, ettéd ihmiset sitoutuvat muutokseen. ’Jos ihminen ei koe

tekemistaan mielekkaaksi, ei han mydskaan sitoudu” (Viitala 2004, 135). Tydntekijan kyvyt-
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tomyys tai haluttomuus muuttua uuden tilanteen vaatimalla tavalla on myds johtajuus- ja
organisaatiotutkija Druckerin mukaan yleisin syy muutoksen epédonnistumiselle (Tydpoliittinen
aikakauskirja 3/2013; Kira 2003).

Henkilostdn uudelleensijoittaminen

Uudelleensijoittaminen on otettu termind kayttdéon 2000-luvun alussa tehtdessa tydsopimusla-
kiin muutoksia, joiden mukaan ty6nantajalle tuli velvoite jarjesta irtisanomisuhan alla ole-
ville tyontekijoille muuta ty6ta irtisanomisen sijaan.

Uudelleensijoittamisella tarkoitetaan tyénantajan velvoitetta jarjestaa irtisanomisuhan alla
oleville tydéntekij6ille mahdollisuus sijoittua toisiin tyétehtaviin. (Hietala ym. 2006, 31.) Muu-
ta tyoté tarjotaan vaihtoehtona irtisanomiselle ja tyontekijalla on oikeus kieltdytya tarjotta-
vasta tyosta, mutta talldin tyontekija on mahdollista irtisanoa taloudellisiin ja tuotannollisiin
seikkoihin vedoten (Toimihenkildliitto Erto 2014).

Uudelleensijoittamista tapahtuu esimerkiksi organisaatiomuutosten yhteydessa kun yritys tur-
vaa vakituisten tyontekijoidensa tydsuhteita siirtdamalla heita uusiin tehtaviin. Yleisin syy
tydntekijoiden siirtoihin ja uudelleensijoittamisiin on terveydelliset tekijat, mutta myos toi-
mintojen uudelleenjarjestely yrityksissa on nykypaivana yleistynyt. (Tyopoliittinen aikakaus-
kirja 3/2010; Stenvall ym. 2008; Stenvall & Airaksinen 2009.)

Tybnantaja ei saa irtisanoa tydntekijad jos hanet voidaan sijoittaa tai kouluttaa toisiin tehté-
viin ja tyontekijalle on uudelleensijoittamisessa tarjottava ensisijaisesti hdnen tydsopimuk-
sensa mukaista tyodta. Jos aikaisempaan tydhon rinnastettavaa tyota ei ole tarjolla, on uudel-
leensijoitettavalle henkildlle tarjottava hanen koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemus-
taan vastaavaa tyota. (Finlex, 2014.)

Irtisanomisuhan alla olevalle tyontekijalle voidaan olla tarjoamatta tyota ainoastaan siina ti-
lanteessa, mikali tydnantajalla on korkea nayttotaakka siita, etta tydtehtava ylittaa tai alit-
taa huomattavalla tavalla tyontekijan ammattitaidon. Uudelleensijoittamisvelvoitteella pyri-
téan takaamaan, etteivat irtisanomisuhan alla olevat tyontekijat jaisi ilman ty6té vaan voisi-
vat saada uutta tyota. Henkildston uudelleensijoittamisen perimmaisend tarkoituksena onkin

minimoida irtisanottavien maara. (Hietala ym. 2006, 31.)

Onnistuneella henkildston uudelleensijoittamisella saavutetaan taloudellista hyotya olettaen
ettd onnistuneen uudelleensijoittamisen jalkeen henkildsto on sitoutuneempaa ja tyytyvai-
sempad. Huonosti toteutettujen uudelleenjarjestelyjen takia yrityksen liiketoiminta ja yritys-
kuva puolestaan sen sijaan voivat karsia (Hyppanen 2007, 246). Tydntekijan vaikutusmahdolli-
suudet omaa tyodtaan koskeviin paatoksiin edesauttavat usein uudelleensijoittamisen onnistu-
mista. Tyonantajan onkin ennen tydntekijan uudelleensijoittamista tai tyésopimuksen irtisa-
nomista varattava tyodntekijalle mahdollisuus tulla kuulluksi yhteistoimintaneuvotteluissa
(Toimihenkildliitto Erto 2014).
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Yhteistoimintaneuvottelut

Yhteistoiminnan avulla pyritdan parantamaan henkiléston ja tydnantajan valista vuorovaiku-
tusta ja lisddméaéan henkildoston vaikutusmahdollisuuksia ty6téaan koskevissa paatoksissa (Julkis-
ten ja hyvinvointialojen ry 2014).

”Yhteistoimintamenettelyn alaisuuteen lukeutuu monia keskeisia asioita tyopaikalla. Téllaisia
ovat esimerkiksi henkildston asemaan vaikuttavat olennaiset muutokset tyotehtévissa, tyome-
netelmissa ja siirrot tehtavasta toiseen seka tybdaikajarjestelyt, kun ne aiheutuvat yrityksen
tai sen osan lopettamisesta, siirtdémisestd, laajentamisesta tai supistamisesta, tuotevali-
koimien tai palvelujen muutoksista, yrityksen tai sen osan lopettamisesta, vuokratyévoiman
kayttoa koskevat periaatteet, henkildstésuunnitelma ja koulutustavoitteet.” (Ty6- ja elinkei-

noministeri6é 2013.)

Yhteistoimintaneuvotteluiden osapuolia ovat aina véhintaan tyénantaja ja henkil6std, mutta
suurempaa joukkoa esimerkiksi koko henkilostéa tai henkiléstoryhméaa kuten tydntekijoiden-,
toimihenkildiden- tai ylempien toimihenkiléiden muodostamaa ryhméaé koskevissa neuvotte-
luissa tarvitaan aina muodollista yhteistoimintaa. Silloin neuvotteluissa kaytetaan myds yh-
teistoiminta, eli YT-neuvottelukuntaa, joka muodostuu sekd henkilostoryhmien ettéd tyénanta-
jien edustajasta tai useammista edustajista, jotka ty6nantaja nimittaa ja henkildsto valitse
keskuudestaan. (Hyppanen 2013, 34.) Henkilostéryhmien edustajina voivat toimia luottamus-
mies, luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuutettu tai yhteistoimintaedustaja (Tyo- ja elin-

keinoministerié 2013).

Yhteistoimintaa ohjaa yhteistoiminta- eli YT-laki. Yhteistoimintalaki velvoittaa tydnantajia
yhteistoimintaneuvotteluiden kdymiseen henkilostén kanssa monissa tilanteissa. Se koskee
kaikkia tydnantajia, joilla on vahintaan 20 tyontekijaa. Tietyilta osin lakia voidaan kuitenkin
soveltaa yrityksiin joiden tydsuhteessa olevien tydntekijéiden maara sdénndllisesti on vahin-
tédan 30. Yhteistoimintalaki ottaa kantaa tiedottamiseen ja antaa henkildstolle vaikutusmah-
dollisuuksia. ”Yhteistoimintalain avulla kehitetdan organisaation tapaa toimia henkildstéon
liittyvien asioiden osalta siten, ettd tybnantaja paatoksia tehdessaan huomioisi myos tyonteki-
jat.” (Hyppanen 2013, 32.) Yhteistoimintaan liittyvan lain noudattamista valvoo aina yhteis-

toiminta-asiamies.

Yhteistoiminnassa voidaan kasitella esimerkiksi muutoksia tai tydvoiman vahentamiseen liitty-
via asioita (Julkisten ja hyvinvointialojen ry 2014). Yhteistoimintaneuvotteluja kdydaan usein
isoissa muutoksissa. ”’YT-neuvotteluilla voidaan tahdata esimerkiksi henkiléstévahennyksiin,
isoihin organisaatiomuutoksiin tai tyosuhteen etuihin kuten palkkoihin” (Suomen ekonomiliitto
Finlands Ekonomférbund - Sefe Ry 2014). Yhteistoimintalaki on yleisesti ottaen saanut nega-

tiivisen maineen ja se mielletdan usein “irtisanomislakina”. Organisaatiopsykologi Pekka Jér-
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visen mukaan perinteinen kuva YT-neuvotteluista on pettyneista ihmisista valumassa tehtaan-
porteista, taivaan ollessa synkka ja tunnelman toivoton. Hanen mukaansa tosiasiassa osa ihmi-
sistd pitaa kuitenkin alkushokin ja siita toipumisen jalkeen YT-neuvotteluita myds ennemmin
uuden alkuna kuin kaiken loppuna. (Talouseldama 2014.) Yhteistoiminta ja neuvottelukaytan-
ndt ovat erityisen tarpeellisia yritysten muutostilanteissa, mutta niita tarvitaan myds hyvina
aikoina (Hyppanen 2013, 32). Yhteistoiminnalla halutaan usein edistdd muutoksen onnistunut-
ta toteuttamista (Julkisten ja hyvinvointialojen ry 2014). Muutoksen kohteena olevan henki-
16ston osallistaminen onkin eras tarkea askel onnistuneen muutoksen lapiviemisessa (Hyppa-
nen 2007, 226).

Ammattitaidon huomioiminen henkildston uudelleensijoittamisessa

Muutokset ja uudistukset vaikuttavat henkildihin eri tavoin. ”Osalle uudet asiat merkitsevat
uusia mahdollisuuksia kehittéa, vaikuttaa, osallistua ja kehittyd. Uudistusty6 tuo sopivaa vaih-
telua toisille ja huolta, epavarmuutta ja stressiéa toisille. Usein muutokset tuovat tullessaan
myds uusia osaamisvaatimuksia.” (Hyppanen 2013, 123.)

Siirrettédessa henkilostda tydtehtavasta toiseen olisi tarkedd ottaa huomioon henkilostén am-
mattitaito seka uuden tydn edellyttamat vaatimukset. Jotta yritys saavuttaisi tdyden hyddyn
uudelleensijoittamisprosessista, tulisi henkildstd pyrkia sijoittamaan ammattitaitoaan vastaa-
viin tehtéaviin. Usein uusi tyotehtéava voi edellyttaa vaatimuksia, jotka eivat vastaa tyénteki-
jan ammattitaitoa tai kykyja, vaikka tehtava olisikin samankaltainen kuin tyontekijan aikai-
semmin suorittama tyd. Ammattitaidon ylittavassa tydssa uusi tyo saattaa olla esimerkiksi
vastuullisempi tai vaativampi tai edellyttaa toisenlaisia valmiuksia kuin tyéntekijan aiempi
tyo.

Huomattavaa on, etta tyonantaja ei lain mukaan ole yleisesti ottaen velvollinen tarjoamaan
tyontekijalle hdnen ammattitaitoaan olennaisesti ylittavaa tai alittavaa tyota. Uudelleensi-
joittamismenettelyssa olisi kuitenkin kaikkien osapuolten etu, mikali sijoitettavalle tyonteki-
jélle tarjottaisiin hanen koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota,
esimerkiksi samaa tai samankaltaista tyota mitd han on tehnyt ennen uudelleensijoittamista.
”Paras tasapaino tulee siitd, kun tyotehtavaan liittyvat haasteet ja vaatimukset ovat kuta-
kuinkin samat kuin henkilén osaaminen. Mitd enemman kehittymishaluja henkil6lla on, sita
enemman han kaipaa haasteita, uusia asioita ja nayton paikkoja. Mikali tyén vaativuus ylittaa
merkittavasti henkilén osaamisen, aiheuttaa tilanne epavarmuutta, pelkoa ja stressia.” (Hyp-
panen 2013, 122.) Henkildstdn osaamisen huomioimisella ja ihmisten oikeisiin rooleihin sijoit-
tamisella saavutetaan paras mahdollinen suoritustaso ja maksimoidaan mahdollinen hyoty
kaikkien osapuolten kannalta. Ty6honséa tyytyvdiset ja motivoituneet henkilot yltavat parem-

piin suorituksiin ja haluavat sailyttaa jasenyytenséa organisaatiossa (Hyppanen 2007, 128).
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4 Tybmotivaatio ja tyotyytyvaisyys

”Tydmotivaatio ja tyotyytyvaisyys ovat sukulaiskasitteitd” (Ruohotie & Honka 1999, 24). Ne
kietoutuvat laheisesti toisiinsa jonka vuoksi ne myds usein samaistetaan ja niihin liittyvia teo-
rioita kasitelldén usein yhdessa. Tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio ovat kuitenkin eri asioita,
silla tydtyytyvaisyys on seurausta tydsuorituksesta saatavista palkkioista kun taas tydmotivaa-
tioon vaikuttavat palkkiota koskevat odotukset. (Ruohotie & Honka 1999, 24.) Henkildston
sitoutuneisuutta tarkasteltaessa on olennaista kasitella seka tyotyytyvaisyyttd, etta tydomoti-

vaatiota koska nailla molemmilla on vaikutusta yksilon sitoutuneisuuteen.

4.1 Tybmotivaatio ja sen yhteys sitoutuneisuuteen

Tutkittaessa sitoutumista, on tarkead tarkastella motivaatiota, koska se vaikuttaa tyontekijan
suorituksiin ja sitoutumiseen. Amerikkalaisen tutkija William Jamesin mukaan motivaatioteki-
joiden osuus koko ihmisen tydsuorituksesta on jopa 60 %, silld ilman motivaatiota ihminen
hyddyntéa vain 20-30 % omista kyvyistdan kun hyvin motivoituneena vastaava maara on 80-90
%. (Hyppéanen 2007, 128, 130.) Alla olevasta Kuvasta 1 ilmenee motivaatiotekijéiden osuus

ihmisen koko tydsuorituksesta.

80—-90 %

Kuva 1: Motivaatiotekijoiden osuus ihmisen koko tydsuorituksesta (Hyppanen 2007, 130)

Motivaatio on nahtavissa kaikessa ihmisen toiminnassa, niin tydelamassa kuin vapaa-ajallakin,
silla korkeasti motivoitunut ihminen pyrkii ahkerasti saavuttamaan tavoitteensa (Luoma ym.
2004, 20). Tyokontekstissa motivaatio ilmenee tyéntekijan tyoskentelyyn kayttamana ener-

giamaarana ja siind miten halukas hén on saavuttamaan tydnantajan asettamat tavoitteet.

Ruohotie ja Honka (1999) maarittavat motivaation tiettyyn tilanteeseen liittyvaksi psyykkisek-
si tilaksi, joka maaraa milla vireydella, aktiivisuudella ja ahkeruudella ihminen toimii ja mihin
hanen mielenkiintonsa suuntautuu. ”Henkild, jonka motivaatio on korkea, tyoskentelee ahke-
rasti saavuttaakseen asetetut tavoitteet. Motivaatiosta siis riippuu, miten halukas ihminen on
kayttamaan fyysisia ja henkisia voimavarojaan tehdessaan tydta.” (Ruohotie & Honka 1999,
13.)
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Motivaatio voidaan maaritella myods ihmisen kayttaytymista ohjaavana voimana, johon vaikut-
tavat ulkoiset tai sisdiset motivaatiotekijat. Nama eivat valttamatta ole aina toisiaan poissul-
kevia vaan kokonaismotivaatio saattaa rakentua seka sisaisista etta ulkoisista, toisiaan tay-
dentavistd motivaatiotekijoisté. Ulkoiset motivaatiotekijat ovat ihmisen ulkopuolelta tulevia
palkkioita, ja ne voivat liittya esimerkiksi rahaan, etuihin tai asemaan. Sisaisesti motivoitunut
ihminen sen sijaan kokee tyydytystéd oman toiminnan aikaansaannoksistaan ja motivaatioteki-
jéana toimii henkildn oma sisainen halu toteuttaa ja kehittaa itsedén. (Hyppanen 2007, 145,
282; Luoma ym. 2004, 21, 23.)

Tybkontekstissa motivaatiota sadatelevia yksilén sisdisia ominaisuuksia ovat henkilén persoo-
nallisuustekijat ja ulkoisia ominaisuuksia tydn ominaisuudet ja tydympariston ominaisuudet.

Taulukossa 3 on kuvattu tydmotivaatiotekijat, jotka vaikuttavat tydntekijan sitoutumiseen.

MIELENKIINTO

VAIHTELEVUUS YMPARISTON TEKHLAT
ASENME -vastuu, itsendisyys -palkkaus, sosiaaliset etuudet
-tydtd kohtaan -palaute, tunnustus -tydolosuhteet, tydn jirjestelyt,
-itsed kohtaan tydturvallisuus
TARPEET SAAVUTUKSET, ETENEMINEN SOSIAALISET TEKUAT
-kasvutarpeet -saavutukset -johtamistapa
-liittymistarpeet -kehittyminen -ryhmakiinteys, -normit
-toimeentulotarpeet -sosiaaliset palkkiot

-ilmapiiri

Taulukko 1: Sitoutumiseen ja motivaatioprosessiin liittyvia tekijoité tydorganisaatiossa (Ruo-
hotie ym. 1999, 17)

Kuten Taulukosta 3 ilmenee, persoonallisuustekijoitd tyborganisaatiossa ovat tydntekijan mie-
lenkiinto, asenne tyota ja itsed kohtaan sekd tarpeet, esimerkiksi toimeentulotarpeet ja kas-
vutarpeet. Tyén ominaisuudet puolestaan liittyvat tyon sisaltéon ja niita ovat esimerkiksi tyon
mielekkyys, vaihtelevuus, vastuullisuus, itsendisyys ja kehittymismahdollisuudet. Tydympéaris-
ton tekijoita taas ovat taloudelliset, fyysiset ja sosiaaliset tekijat esimerkiksi palkkaus, tyo-
olosuhteet, esimies-alaissuhteet ja tydyhteison ilmapiiri. (Ruohotie ym. 1999, 17.) Mita pa-
remmin tydn ominaisuudet, tydympéariston tekijat ja tyontekijan persoonalliset tarpeet koh-

taavat, sitd suuremmat mahdollisuudet on tyontekijan sitoutumiselle.

Siséinen motivaatio on yksi tarkeimmista syistd, minka ansiosta ihminen pysyy tydssaan. Koska
sisaisiin motivaatiotekijoihin ei voida kuitenkaan suoraan vaikuttaa, organisaation tulee luoda
olosuhteet sisdisen motivaation ja sitoutumisen mahdollistamiseksi. Myds rahallisten palkit-
semismuotojen rajoitusten ja kustannusvaikutusten vuoksi tyontekijan motivoinnissa olisi
kiinnitettava palkkausta enemman huomiota sisdisiin motivaatiotekijoihin. (Luoma ym. 2004,
23; Hyppanen 2007, 142, 144.)
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Ruohotien ja Hongan (1999) mukaan suomalaisyrityksia koskevissa tutkimuksissa on havaittu,
ettd parhaita tydmotivaation ja tydhalukkuuden selittdjia ovat tyén kannustearvo ja palk-
kiojarjestelmén tehokkuus. Tydn kannustearvo tarkoittaa yksilon omiin kokemuksiin perustu-
vaa kasitysta siité, miten vaihtelevaa, itsendista ja mielenkiintoista hédnen tyénsa on ja missa
maarin tyo itsessddn tuottaa tietoa tyoskentelyn tuloksista, ts. onnistumisen ja edistymisen
kokemuksia. Palkkiojarjestelmén tehokkuus tarkoittaa henkiloston jéasenten havaintoja siité,
miten johdonmukaisesti ja oikeudenmukaisesti palkkiot sidotaan suoritukseen seka minkalai-
set edellytykset yrityksessa on luotu henkiselle kasvulle ja osallistumiselle. (Ruohotie ym.
1999, 50.) Nama mainitut asiat ilmenevat myos jaljempana kasiteltavassa Herzbergin moti-

vaatioteoriassa.

Koska ihmiset kuitenkin motivoituvat eri asioista, on organisaatioille tarkeda tunnistaa ne asi-
at, jotka vaikuttavat kunkin tydntekijan motivaatioon (Esimies.info 2014).
Ihmisten motivointiin tehokkaamman tyésuorituksen saavuttamiseksi on pyritty lI6ytamaan

ratkaisuja motivaatioteorioiden avulla, joita tarkastellaan seuraavaksi.

4.2 Motivaatioteoriat

Motivaatiota on kuvattu useilla erilaisilla, toisiaan taydentavilla teorioilla, jotka voidaan ja-
kaa tarveteorioihin, yllyketeorioihin ja odotusarvoteorioihin. Tarveteoriat selittéavat sisdisia
syitd ihmisen kayttaytymiseen, yllyketeoriat ihmisen kayttaytymistd maaraavia ulkoisia teki-
joita eli kannusteita ja odotusarvoteoriat yksil6llisia eroavaisuuksia kayttaytymista ohjaaviin
sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin reagoitaessa. (Ruohotie ym. 1999, 19.) Taméan tutkimuksen kan-
nalta olennaisimpia ovat tarveteoriat joista tdhan tydéhon on valittu tarkasteltavaksi Maslowin

tarvehierarkia sekd Herzbergin kaksifaktoriteoria.

4.2.1 Maslowin tarvehierarkia

Abraham Maslowin vuonna 1943 kehittdma tarvehierarkia on psykologinen teoria, jonka mu-
kaan ihmisella on tarve tyydyttaa tarpeensa tietyssa jarjestyksessa. Alimmalla tasolla olevat
perustarpeet tulee teorian mukaan tyydyttéd ensin ennen kuin ihminen alkaa etsia tyydytysta
korkeammille tarpeille.

Kuten Kuvio 2 havainnollistaa, alimmalla tasolla Maslowin tarvehierarkiassa ovat ihmisen fy-
siologiset tarpeet kuten nalka ja jano, jotka tyokontekstissa tarkoittavat esimerkiksi oikean-
laisia tydtiloja. Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet, jotka voidaan tytkontekstissa
nahdé esimerkiksi taloudellisen toimeentulon turvaamisena tai tydsuhteen varmuutena. Kol-
mannella tasolla ovat sosiaaliset tarpeet ja ne tarkoittavat esimerkiksi toimivia esimies-
alaissuhteita tai tyoyhteis6on kuulumisen tarvetta. Naita kolmella ensimmaisella tasolla ole-
vaa tarvetta nimitetdan myos puutemotiiveiksi, silla taytettyina ne eivat juurikaan vaikuta

yksilén toimintaan, mutta tyydyttdméattomina niistd muodostuu pakottavia tarpeita. Neljan-
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nella tasolla Maslowin hierarkiassa ovat arvostuksen tarpeet jotka tytkontekstissa tarkoittavat
esimerkiksi tydsuorituksesta saatavaa tunnustusta ja arvostusta ja viidennella tasolla itsensa
toteuttamisen tarpeet, joka voidaan néahda esimerkiksi haasteellisten tydtehtavien tai amma-
tillisten kehitysmahdollisuuksien tarpeena. Neljannen ja viidennen tason tarpeet ovat kasvu-
tarpeita, jotka eivat tyydyttamattdominakaan muodostu pakottavaksi tarpeiksi. (Hyppanen
2007, 128-129; Lamsa & Hautala 2004, 82.)

Maslowin tarvehierarkia perustuu sille kasitykselle, etta ihminen ei tiedosta korkeimpia tar-

peitaan ennen kuin hdnen alemman tason tarpeensa on tyydytetty.

Kuvio 2: Maslowin tarvehierarkia (Hyppanen 2007, 129)

4.2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoria puolestaan pyrki selvittdmaan mité ihmiset haluavat tyoltaén
kasitellen ihmisten asenteita ty6ta kohtaan seka tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita.
Taulukossa 1 havainnollistetaan Herzbergin kaksifaktoriateoriaa, joka jaottelee tydtyytyvai-
syyteen vaikuttavat tekijat tyotyytyvaisyytta parantaviin tekijoihin (motivaatiotekijoihin) se-
ka tyotyytymattomyytta edistaviin tekijoihin (hygieniatekijéihin). (Herzberg ym. 1959, 107,
110.) Tyotyytymattomyytta lisdédvia tekijoita eli hygieniatekijoita ovat teorian mukaan esi-
merkiksi esimies-alaissuhteet, tydpaikan ilmapiiri ja ihmissuhteet, palkkausjarjestelma, orga-
nisaation menettelytavat ja hallinnolliset kaytannot, fyysiset tydolot, tydpaikan varmuus, siis-
teys ja tyoturvallisuus. Nama tekijat liittyvat yleensa tydoloihin ja tydymparistdén jossa tyo-
suoritus tapahtuu, seka tyontekijan tarpeeseen valtella epamiellyttavia tilanteita. Naiden
tekijoiden ollessa epakunnossa tai alittaessa tason, jota tyontekija pitda mieluisana, syntyy
tyotyytymattémyytta. (Herzberg ym. 1959, 113-114.)

Tyotyytyvaisyyttd parantavia tekijoitéa eli motivaatiotekijoita sen sijaan ovat mielenkiintoinen

tydtehtava, tyoén vastuullisuus, itsendisyys tehtavan suorittamisessa, ammatilliset kehitys-
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mahdollisuudet, tyossa koetut saavutukset seka tydsta saatava tunnustus. Motivaatiotekijat
liittyvat yleensa tydntekijan tarpeeseen saavuttaa tavoitteitaan ja ne ovat sidoksissa itse tyon
sisaltdon, siitéd suoriutumisen kautta saataviin onnistumisen kokemuksiin ja ammatilliseen
kasvuun. Ne ovat avain pitkaaikaisiin hyviin suorituksiin ja hyviin asenteisiin ty6téa kohtaan ja
ratkaisevat ylipaataan sen, pyrkiikd tyontekija hyviin tydsuorituksiin. (Herzberg ym. 1959,
113-114, 116.)

HYGIENIATEKLIAT MOTIVAATIOTEKLIAT

Tydn ulkoiset ominaisuudet Tyo itsessdan

* Esimiesalaissuhteet

*  Tydyhteistn ilmapiiri

*  Menettelytavat ja
hallinnolliset kdytdnnit

* Palkkausjarjestelma

*  Tybpaikan varmuus, siisteys,
turvallisuus

»  Tydn sisaltd

»  Tydssd koetut saavutukset
s Tydstd saatava tunnustus
*  Tydn vastuullisuus

* Kehittymismahdollisuudet

Taulukko 2: Herzbergin kaksifaktoriteoria (Herzberg ym. 1959, 113-114)

Motivaatiotekijoiden puuttuessa ihminen tekee yleensa vain mekaanisia tydsuorituksia. Herz-
bergin (1959) mukaan tydtyytyvaisyytta ja tyotyytymattomyytta ei voida kuitenkaan nahda
taysin vastakohtina toisilleen. Seka hygienia- ettd motivaatiotekijat auttavat ihmista tarpei-
den tyydytyksessa.

Hygieniatekijat sopivat tydntekijoiden alempien tasojen tarpeiden tyydyttamiseen.
Tybtyytyvaisyytta voidaan yllapitaa ehkaisemalla tyotyytymattomyytta, mutta talla ei viela
lisdta tehokkuutta tydsuorituksissa. Motivaatiotekijoilla sen sijaan voidaan lisata tyotyytyvai-

syytta ja tyotehoa ja ne sopivat yleensa ylempien tasojen tarpeiden tyydyttamiseen.

Tybtehtavien ollessa rutiininomaiset, on kaksifaktoriteorian mukaan sitoutumisen aikaansaa-
miseksi tarkoituksenmukaista kiinnittdd enemmaéan huomiota hygieniatekijoihin.

Sellaisissa tehtavissa missa on pienemmat mahdollisuudet motivaatiotekijéiden ilmenemisel-
le, esimerkiksi rutiininomaisissa, yksitoikkoisissa tehtévissa, joissa tydntekijan mahdollisuudet
toteuttaa itsedan ovat minimaaliset, taytyy hygieniatekijoiden olla suuremmalla tasolla, jotta
tyd olisi siedettavaa kun taas haasteellisimmissa tyotehtavissa, jossa tydntekijalla on enem-
maén vastuuta ja paremmat mahdollisuudet itsensé toteuttamiselle, voivat hygieniatekijat olla
alhaisemmalla tasolla. (Herzberg ym. 1959, 113-116.)

Jos ty6 on sisalloltaan yksitoikkoista ja mekaanista, alkavat tydn ulkoiset ominaisuudet (hy-
gieniatekijat), kuten tydpaikan ihmissuhteet, turvallisuus tai palkka toimia motivoivina teki-
joina (Viitala 2004, 135-136). Ulkoiset palkkiot ovat kuitenkin yleensa kestoltaan vain lyhytai-
kaisia ja tarve ulkoisen palkkion toistamiseen esiintyy usein (Ruohotie ym. 1999, 46). Koska

tydntekijat myds usein arvostavat ulkoisia motivaatiotekijéita eri lailla olisi organisaatioille
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merkittavaa tunnistaa tydntekijéiden joukosta ne henkildt, joille ulkoiset motivaatiotekijat

ovat erityisen tarkeita (Hyppéanen 2007, 130).

Tilanteesta riippuen, sopivan kannustimen tulisi olla I&sné jotta saavutettaisiin haluttu tyo-

asenne ja tyéteho (Herzberg ym. 1959, 116).

4.2.3 Herzbergin kaksifaktoriteorian ja Maslowin tarvehierarkian vélinen yhteys

Kuten Taulukosta 2 ilmenee, Maslowin tarvehierarkiassa alimmalla tasolla esiintyvat fysiologi-
set tarpeet, turvallisuuden tarpeet ja sosiaaliset tarpeet vastaavat Herzbergin kaksifaktori-
teorian mukaisia hygieniatekijoita eli tydymparistoon liittyvia tekijoita. Pelkastaan hygienia-
tekijoiden avulla ei voida saavuttaa suurta tyotyytyvaisyyttd, eika lisata tyontekijoiden te-
hokkuutta tyon suorittamiseen. Nain ollen Maslowin tarvehierarkian alimmalla tasolla olevien
tarpeiden tyydyttamisella ei voida lisdté henkiloston tydmotivaatiota.

Taulukosta 2 ilmenee myds, etté Herzbergin teorian mukaiset motivaatiotekijat eli tyon sisal-
tdon, tyodn suorittamisesta saataviin onnistumisen kokemuksiin ja ammatilliseen kehittymiseen
liittyvat tekijat kuten tydtehtavan mielenkiintoisuus, vastuullisuus ja itsendisyys sen sijaan
vastaavat Maslowin tarvehierarkian ylimpia tasoja eli itsensa toteuttamisen seka osittain myos
arvostuksen tyydyttamisen tarpeita. Nailla tekijoilla voidaan lisata henkildston tydmotivaatio-
ta. (Herzberg 1959, 113-114; Hyppanen 2007, 129.)

TARPEITA TYYDYTTAVAT TEKLAT

TARPEET MASLOW’N HIERARKIAN

HERZBERGIN JAOTTELUN
MUKAAN MUKAAN
ITSENSA TOTEUTTAMINEN MOTIVAATIOTEKIJIAT
ARVOSTUS MOTIVAATIOTEKIIAT
SOSIAALISET TARPEET HYGIEMIATEK AT
TURVALLISUUDEM TARPEET HYGIEMIATEKAT
FYSIOLOGISET TARPEET HYGIENIATEK AT

Taulukko 3: Herzbergin kaksifaktoriteorian ja Maslowin tarvehierarkian valinen yhteys (Hyp-
panen 2007, 129; Herzberg 1959, 113-114)

4.3  Tyo6tyytyvaisyys ja sen yhteys sitoutuneisuuteen

Tyotyytyvaisyys on emotionaalinen reaktio, jonka tyo tekijassdan herattaa. "Tyotyytyvaisyy-
teen voivat vaikuttaa useat tekijat, mutta paasaantoisesti siihen vaikuttaa se, kuinka hyvin
tyo tyydyttaa tekijansa tarpeita. Yksittaisina tekijoina tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tyon
sisaltd, tydon maara, tydryhman suhtautuminen henkiléon seka tydyhteisdn ilmapiiri.” (Juuti

2006, 26-27.) Tyotyytyvaisyys johtaa hyviin suorituksiin (Ruohotie ym. 1999, 22).
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Tybtyytyvaisyys rakentuu suurelta osin muun muassa siité, kuinka tyytyvainen henkild on tyo-
ymparistoonsa. Huolehtimalla siitd, ettd ihmisella on mielekés tyo turvallisessa tydympaéris-
tossa, ja ettd hanen tydyhteisdnsa on kunnossa ja sitd johdetaan hyvin, voidaan vaikuttaa tu-
loksellisuuteen, silla tydssdan viihtyva ihminen sitoutuu parhaiten yhteisiin tavoitteisiin jolloin
myds tuloksellisuus paranee. ”Kun henkilé on kiinnostunut jostain, han kayttaa voimavarojaan
ja sitoutuu tavoitteiden saavuttamiseksi. Nain ollen saadaan parempia suorituksia ja tulok-
sia.” (Hyppéanen 2007, 128.)

Henkiloston tydtyytyvaisyydesta huolehtiminen on siis tarkeaa, silla tyotyytyvaisyys lisaa si-
toutuneisuutta, sitoutunut tyéntekija on tuottava ja tehokas ja tdméan paivan tytelamassa
keskeisena tavoitteena on tuloksellisuus. Tydntekijoilté edellytetdan parempaa tuloksellisuut-
ta ja tuottavuutta ja tyonantajat tahtaavat aleneviin kustannuksiin siten etta asiat saataisiin

tehtya tehokkaammin, laadukkaammin ja vaikuttavammin, vahemmilla resursseilla.

Tyotyytyvaisyys vaikuttaa suoranaisesti tyontekijan paatdkseen pysya tietyssa tydssa (Hyppa-
nen 2007, 143). Jokivuoren (2002, 59-60) mukaan tyotyytyvaisyys indikoi organisaatiositoutu-
mista ja jos tyontekija ei koe lainkaan tydtyytyvaisyytta, halukkuus tydpaikan vaihtoon kas-
vaa. TyOtyytyvaisyyden ja vaihtuvuuden vélilla onkin havaittu olevan kdénteinen yhteys; vaih-
tuvuuden todennakaoisyys on pienempi silloin kun henkildsto viihtyy tyéssaan. On olemassa
vaihtoalttiutta kasittelevia malleja, joiden mukaan henkil6t jatkuvasti arvioivat tyotilannet-
taan ja paattavat tietoisesti jadvatko he tyopaikkaansa vai pyrkivatkd he hakeutumaan eri
tydpaikkaan. Vaihtohalukkuuteen vaikuttaa henkildon tyotyytyvaisyyden ohella myds tyétilai-
suuksien tarjolla olemisen maara. Suurin todennakdisyys tytpaikan vaihtamiselle on tilantees-
sa, jossa henkilon tyotyytyvaisyys on alhaista ja tarjolla on runsaasti muita tyémahdollisuuk-
sia. Tama lisdé henkilon todenndkoisyyttéd uuden tydpaikan etsimiseen ryhtymisessa. (Juuti
2006, 34.)

5  Sitoutuneisuus

Sitoutuneisuus on motivaatiota laajempi kasite, joka tydelaméassa kuvaa sita, miten yksild ko-
kee tybyhteisdn osana omaa elaméaansa ja itsensd osana tydyhteisda (Viitala 2004, 162).
Sitoutuneisuus ei mydskaan tarkoita samaa kuin tydntekijéiden tyytyvaisyys vaan sitoutuminen
rakentuu tydntekijan tunnepohjaisesta suhteesta tydyhteiséon ja organisaation tavoitteisiin.
Henkildston sitoutumista mittaamalla saadaan selvyytta sellaisista tekijoista, jotka saavat
tyontekijan toimimaan organisaation tavoitteiden mukaisesti ja tamén tiedon avulla organi-
saatoissa voidaan kohdistaa resursseja oikeisiin asioihin tavoitteiden kannalta. Baruchin
(1998) mukaan tydhon ja organisaatioon sitoutuminen on tarkeaa koska tyéntekijan koko tyo-
motivaatio juontuu siita.

Mowday (1998) mieltda ty6hon ja organisaatioon sitoutumisen merkitsevan ihmiselle par-

haimmillaan positiivista suhdetta joka voi mahdollisesti lisata elaméntarkoitusta esimerkiksi
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lisata koettua itsekunnioitusta. Organisaation kannalta tydntekijoiden sitouttaminen puoles-
taan on hyodyllista, koska silla voidaan lisatd suorituskykyé ja vahentéa vaihtuvuutta ja pois-
saoloja. ”Organisaatiositoutumisen on havaittu olevan yhteydessa muun muassa tyotyytyvai-
syyteen, sairauspoissaoloihin, tydpaikan vaihtamiseen ja vapaaehtoiseen ylimaaraisen tyon
tekemiseen” (Jokivuori 2002, 10; Mathieu & Zajac 1990; Meyer & Allen 1997). Tarkastelemalla
miten tyontekijat saadaan sitoutettua organisaatioon ja hallitsemalla tata prosessia, voidaan
saavuttaa huomattavaa hyotya seka tyontekijoille etté organisaatioille (Mowday 1998, 387-
401). "Sisdistetty vastuunotto omasta tydpanoksesta ja suorituksesta siten etta se palvelee
organisaation menestymistéd, on sitoutumisen keskeisia elementteja. Talloin tydntekija ei ota
huomioon vain omia yksil6llisid intressejaan vaan myds yrityksen tai organisaation eli tydnan-
tajan edun.” (Jokivuori 2002, 22.) Mowdayn (1998) mukaan tyéntekijoiden sitouttamisella on

selva positiivinen yhteys organisaation taloudelliseen menestykseen.

Sitoutunut tyontekija on yritykselle usein huomattavasti tuottavampi ja tehokkaampi tyonte-
kija kuin tyéhonsa sitoutumaton. Lisaksi henkilostdn sitouttamisella voidaan saavuttaa talou-
dellista hyotya koska nykyisen tyontekijan sdilyttdminen on usein edullisempaa kuin uuden
tydntekijan palkkaaminen, josta koituu usein organisaatiolle huomattavia lisdakustannuksia

muun muassa rekrytoinnin, perehdyttamisen ja kouluttamisen osalta.

Henkildston sitoutumiseen pystytéan harvoin ainoastaan palkitsemisjarjestelmilla. Palkoilla,
bonuksilla ja ylennyksilla pelkéastéan ei voida usein sitouttaa henkiléstda vaikka ne ovatkin
tarkeitd, vaan sitoutuminen rakentuu kaksisuuntaisesti tydnantajan ja tyontekijan valille, ja
suhdetta on kehitettava ja siitd on pidettava aktiivisesti huolta. Sitouttaakseen henkildstoa on
tydnantajan tarjottava tyontekijoilleen sitoutumisen mahdollistava tydéymparist6é. (Hyppanen,

2007, 146.) liman edellytyksia sitoutumiselle, tyontekijat voivat siirtya toisiin yrityksiin.

Monissa tydyhteisdissa on alettu kiinnittdmaan yha enemman huomiota siihen, etté organisaa-

tion avainhenkildstd ja tarkeissa tehtavissa olevat tydntekijat saadaan sitoutettua yritykseen
ja pidettya tyytyvaisina tyosuhteeseensa. Konserni X:n vuosiesitteen 2013 mukaan henkilostén

sitoutuneisuusindeksi koko konsernissa on kuitenkin laskenut (Konserni X 2013).

5.1 Sitoutumisen jasentelya

Henkildston sitoutuminen on vaikeasti maariteltavissa oleva, moniulotteinen sosiaali-
psykologinen ilmid, jossa korostuu yksilén ja organisaation vélinen side (Jokivuori 2002, 20).
Jokivuoren (2002, 21) mukaan sitoutuminen voi tarkoittaa suhtautumistapaa tai asennetta.
Baruchin (1998) mukaan sitoutuminen on luottamukseen perustuva suhde, jonka kehittymi-
seen menee vuosia. Sen sijaan tama yksilon ja organisaation vélille muodostuva suhde on
helppo murskata lyhyessakin ajassa. Useat tutkimukset ovat osoittaneet etté organisaatioissa

tehtavat supistukset, sopeuttamiset ja uudelleenjarjestelyt johtavat usein henkildston vahen-
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tyneeseen uskollisuuteen ja organisaatiositoutumiseen. (Baruch 1998; Brokner ym 1987; De-
Meuse ym. 1990.)

”Sitoutuminen on kéasite, jonka avulla tarkastellaan ihmisen suhdetta tydntekoon” (Ldmsa &
Hautala 2004, 92). Mowdayn (1979) mukaan sitoutuminen on psykologinen tila, joka kertoo
tydntekijan suhteesta organisaatioon ja hanen halukkuudestaan pysya osana sita.

Baruchin (1998) mukaan tydntekijan sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan halua tai aikomusta
pysya samassa yrityksessad kauemmin.

Henkildston sitoutumista voidaan jasennellda myos tarkastelemalla millainen on sitoutunut
tyontekija.

Eniten kaytetyn maaritelman mukaan organisaatioon sitoutunut tyéntekija hyvaksyy ja uskoo
yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin, on valmis ponnistelemaan yrityksen vuoksi ja haluaa pysya
organisaation jasenena (Jokivuori 2002, 19).

Myds Viitalan (2004, 162) maaritelméassa korostuvat samat asiat, silla hdnen mukaan tyonteki-

jén sitoutuminen nékyy siing,

e miten paljon ty6ntekija on valmis tekemaén yrityksen hyvaksi asioita, jotka ylittavat
héanen tavalliset tyotehtavansa

e miten tyontekija hyvaksyy yrityksen tavoitteet ja arvot ja on valmis ponnistelemaan
niiden eteen

e miten pitkaan tyontekija pysyy organisaation palveluksessa tai toisin sanottuna tyén-

tekijan haluna sailyttaa jasenyys organisaatiossa.

Sitoutunut tyontekija kokee tydyhteisdnsa usein omakseen ja on valmis tekeméaan toita saa-

vuttaakseen tavoitteet, pystyen tydskentelemaan oma-aloitteisesti ja itsendisesti annettujen
suuntaviivojen mukaan. ’Sitoutunut tydntekija uskoo organisaation tekemisen tavoitteisiin ja
tydyhteison arvoihin. Han ymmartaa liiketoiminnan lainalaisuudet ja on valmis yhdessé kolle-

goiden kanssa parantamaan organisaation suorituskykya.” (Front Kilta, 2014.)

Sitoutumista tarkasteltaessa voidaan erottaa kaksi osa-aluetta; organisaatioon sitoutuminen
ja tydtehtéaviin sitoutuminen. Organisaatioon sitoutumisessa kohteena on itse organisaatio,
jossa ty6 tehdaan, kun taas tydtehtaviin sitoutuminen kohdistuu yksilon tekemiin tydtehta-
viin. Organisaatioon sitoutumisella viitataan henkilén asennoitumiseen tai kiinnittymiseen or-
ganisaatioonsa, samastumista ja osallistumista organisaation toimintaan, laskelmointia orga-
nisaatiossa tydskentelemisen eduista ja haitoista seka velvollisuutta ja moraalista tunnetta
organisaatiossa pysymisesta. Tydtehtéaviin sitoutumisella viitataan puolestaan yksilén psykolo-

giseen identifikaatioon ty6honsa ja tekemiinsa tydtehtaviin. (Front Kilta, 2014.)
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5.2  Sitoutumismallien kehitys

Organisaatiositoutumisen kéasite on kehittynyt yli kolmen kauden ajan, joilla jokaisella on ol-
lut vahva vaikutus sen nykytilaan. Kaudet voidaan jakaa niilla vallinneiden kasitysten mukaan
side-bet-, psykologisten lahestymistapojen- ja moniulotteisten lahestymistapojen -kausiksi.
(Cohen 2007, 338-339.)

5.2.1 Side-bet -kausi

Talla kaudella vallitseva sitoutumismalli oli Howard Beckerin (1960) kehittdma side-bet -
malli. Tama oli yksi varhaisimmista kasitteellisista kehyksista organisaatiositoutumiselle, jossa
esittiin perusteellinen nakoékulma yksilén suhteesta organisaatioon. Taman mallin mukaan
tyontekijat ovat sitoutuneita, koska heilla piilotettuja sijoituksia (’side-bets’) organisaa-
tioon, jotka he menettaisivat lahtiessaan organisaatiosta. Naiden investointien menettamisen
uhka yhdessa parempien vaihtoehtojen puuttumiseen sitouttaa henkilon organisaatioon. Ta-
hén perustuen tutkimusten mukaan organisaatiositoutumista tulisi mitata arvioimalla syita

jotka aiheuttavat henkilon lahtemisté organisaatiosta. (Cohen 2007, 338.)

5.2.2 Psykologisten lahestymistapojen kausi

Seuraavalla aikakaudella vallitsivat psykologisen lahestymistavan sitoutumismallit, joissa si-
naisté on Porterin, Mowdayn, Steersin ja Boulianin (1974) kehittdma sitoutumismalli. Sitou-
tuminen maariteltiin nyt yksilon organisaatioon samaistumisen vahvuutena ja osallistumisena,
ja sille oli luonteenomaista, etta tyontekija hyvaksyy organisaation paamaarat ja arvot ja us-
koo niihin, tydntekija on halukas huomattaviin ponnistuksiin organisaation puolesta ja tyonte-
kijalla on vahva halu sailyttaa jasenyys organisaatiossa. Porterin, Mowdayn, Steersin ja Bou-
lianin kehittdmaéa mallia mittaamaan luotiin OCQ (Organizational Commitment Questionnaire)

eli organisaatiositoutumista mittaava kyselylomake. (Cohen 2007, 338-339.)

5.2.3 Moniulotteisten lahestymistapojen kausi

O’Reillyn ja Chatmanin vuodelta 1986 peraisin oleva sitoutumismalli kasittaa sitoutumisen
yksilén ja organisaation valille muodostuvana sidoksena, joka voi perustua mukautumiseen
(compliance), samaistumiseen (identification) tai sisaistamiseen (internalization). Mukautu-
vasti sitoutunut henkild tytskentelee organisaatiossa vain saavuttaakseen etuja, kuten palk-
kaa, jolloin sitoutumisen taso on yleensa heikompi, tydmotivaatio alhaisempi ja tulokset hei-
kompia kuin tilanteessa, jossa sitoutumisen taso on vahvempi. Organisaatioon samaistunut
henkild kunnioittaa organisaation arvoja, vaikkei kokisikaan niitd omakseen ja han myds tun-
tee ylpeytta kuuluessaan organisaatioon. Sisdistdminen puolestaan tarkoittaa sita, etta tyén-
tekijé on valmis ponnistelemaan organisaation arvojen eteen ja organisaation heijastamat
asenteet ja arvot ovat usein samanlaiset kuin henkildlla itselladn. Samaistumiseen pohjautuva

sitoutuminen muodostaa yksilon ja organisaation vélille vahvan siteen. (Jokivuori 2002, 20.)
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Toisin sanottuna, tyontekijan ollessa erittain sitoutunut, hanella on taipumus samaistua orga-
nisaatioon. Organisaatioon samaistunut tyontekija on usein tuottavampi ja ajattelee kokonai-

suuden etua omien intressiensa sijaan (Jokivuori 2002, 20).

Toinen tunnettu moniulotteista lahestymistapaa edustava malli on sitoutumisen kolmikompo-
nenttimalli. Kuten Taulukko 4 havainnollistaa, John Meyerin ja Natalie Allenin 1990-luvulla
luodun kolmeen komponenttiin perustuvan sitoutumismallin mukaan sitoutuminen voi olla af-
fektiivista, eli tunneperaista sitoutumista (affective commitment), normatiivista eli moraali-
seen velvollisuuteen perustuvaa sitoutumista (normative commitment) tai jatkuvuuteen pe-
rustuvaa sitoutumista (continuance commitment) riippuen siitd miten tydntekija asennoituu
ja ajattelee sitoutumisestaan organisaatioon jatkuvana tydsuhteena. Affektiivisessa sitoutu-
misessa tydntekija kokee emotionaalista kiintymysté ja samaistumista organisaatioon ja halua
pysya sen jasenend. Affektiivisesti sitoutunut tydntekija kokee usein organisaation omakseen
ja on valmis ponnistelemaan sen vuoksi. Normatiivinen sitoutuminen kuvastaa tyontekijan
velvollisuudentunnetta organisaatiossa tydskentelyd kohtaan. Tama ilmenee esimerkiksi tydn-
tekijan vastuun kasvaessa tydtehtévasséa, jolloin henkilé kokee olevansa tarkedmpi organisaa-
tiolle eika taman vuoksi voi jattaa sita. (Jokivuori 2002, 20.) Jatkuvuuteen perustuva sitou-
tuminen puolestaan viittaa tyontekijan tietoisuuteen niisté kustannuksista joita organisaatios-
ta lahtemisesta hanelle koituisi. Jatkuvuuteen perustuvassa sitoutumisessa tyontekija punta-
roi usein tyopaikan hyotyja ja haittoja ja saattaa pysya organisaatiossa jonkin tarpeen esi-
merkiksi taloudellisen tarpeen takia. Meyerin ja Allenin sitoutumismalli on johtavin malli or-

ganisaatiositoutumisen tutkimuksessa (Cohen 2007, 340).

AFFEKTIIVINEN JATKUVUUTEEN PERUSTUVA NORMATIIVINEN
SITOUTUMINEN SITOUTUMINEN SITOUTUMINEN
(affective commitment) {continuance commitment) (normative commitment)
Tunneperdista sitoutumista * Laskelmoivaa sitoutumista * Moraalista sitoutumista
*  Perustuu samaistumiseen *  Perustuu tietoisuuteen *  Perustuu velvollisuuden-
organisaatiosta lihtemisestd tunteeseen ja uskollisuuteen

aiheutuvista kustannuksista

Taulukko 4: Sitoutumisen kolmikomponenttimalli (Jokivuori 2002, 20; Meyer ym. 1990)

5.3  Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita
Henkildston sitoutuminen on sisasyntyista, eika tyontekijoité voida siihen pakottaa. Nain ollen
henkildston sitouttamiseen voidaan parhaiten vaikuttaa sitoutumista edistavien tekijéiden

tunnistamisella ja sitd heikentévien tekijoiden valttamisella. (Hyppanen 2007, 146.)

Erédssa perustavanlaatuisessa organisaatiositoutumistutkimuksessa Steers (1977) on maaritel-
lyt tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien, tyén ominaisuuksien ja tytkokemuksen kor-

reloivan positiivisesti yksilén organisaatioon sitoutumisen kanssa (Baruch 1998; Steers 1977).
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Tyon itsessddn on todettu olevan merkittavin sitoutumiseen vaikuttava tekijé ja sen on ha-
vaittu lisddvan sitoutumista jopa enemman kuin esimerkiksi tydolojen, palkitsemisjarjestel-
mien tai esimiestoiminnan (Viitala 2004, 163). Sitoutumiseen vaikuttaa tyon sisallon osalta
erityisesti kuinka arvokkaaksi, mielekkaaksi ja merkitykselliseksi tyontekija tyonsa kokee. Li-
séksi sitoutuneisuuteen vaikuttaa se, miten itsendiseksi, vastuulliseksi ja haastavaksi ty6 koe-
taan. Tyon haastavuuden ja tydtehtavien vastuullisuuden on havaittu vaikuttavan positiivisesti
sitoutumiseen ja etenkin itsendisen tyén on havaittu lisdavan sitoutuneisuutta. (Esimies.info
2014; Viitala 2004, 163; Mathieu & Zajac 1990.) Myds tyon vaihtelevuuden ja siiné ilmenevien
kehittymismahdollisuuksien on havaittu vaikuttavan sitoutumiseen. Kehittymismahdollisuuk-
sien puutteen on todettu olevan usein syyna henkilon lahtemiselle organisaatiosta. (Hyppanen
2007, 143; Ruohotie 1999, 17.)

Monet tutkijat ovat huomanneet tydvuosien organisaatiossa vaikuttavan sitoutumista edistéa-
vasti. Baruchin (1998) mukaan tyéntekijan korkeampi ika ja alhaisempi koulutustaso lisaavat
sitoutumista. Lisaksi sitoutuminen kasvaa ajan myota eli pidempéaan samassa organisaatiossa
tydskennelleen tydntekijan sitoutuminen on syvemmalla tasolla. (Baruch 1998; Guest 1992;
Viitala 2004,163.) Yleisesti ottaen korkean ién ja alhaisen koulutustason merkitysté sitoutu-
neisuudelle voidaan selittaa esimerkiksi silla, ettd nuorempien on helpompaa etsia uusia tyo-
paikkoja kuin vanhempien ja korkeasti koulutetuilla vaihtoehtoisten tydmahdollisuuksien

maara on runsaampaa kuin alemmin koulutetuilla.

”Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat myds johdon tuki, tyén sopiva kuormittavuus, ta-
sapaino tyon ja yksityiselaman valilla, seka tyytyvaisyys palkitsemiseen kokonaisuutena”
(Hyppénen 2007, 143).

Lisaksi hyvat vuorovaikutussuhteet tydymparistdssa edistavat sitoutumista. Erityisesti tydnte-
kijan suhteen omaan lahimpé&an esimieheensa ja muihin tydyhteison verkostoihin sekd tydym-
péaristdssa viihtymisen on todettu olevan tarkeaé sitoutumiselle. Vuorovaikutussuhteiden ohel-
la tydymparistdssa sitoutuneisuuteen vaikuttavat myds organisaation menettelytavat kuten
toimintatapojen selkeys ja tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu, seka fyysiset tydolot esimer-

kiksi tyotilojen siisteys. (Hyppanen 200, 146; Esimies.info 2014; Herzberg ym. 1959; 113-114.)

Tybsuhteen pysyvyyteen liittyvan varmuuden on todettu edistavan sitoutumista, silla organi-
saatiositoutumisen ja epavarmuuden kokemisen valilla on havaittu olevan negatiivinen yhteys.
Mitéd enemman henkild kokee epavarmuutta, joka liittyy tydsuhteen jatkumiseen, sité va-
hemman sitoutunut héan on organisaatioonsa. (Viitala 2004, 163; Jokivuori 2002, 66.) My&s hy-
valla yrityskuvalla on todettu olevan vaikutusta organisaatioon sitoutumiselle (Sistonen, 2008,
224).
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Tunnistettuaan ylla mainittuja, sitoutumista edistavia tekijoitéd, organisaatiot voivat luoda
puitteita, joissa tyontekijan sisdinen motivaatio ja sitoutumien mahdollistuvat. Naiden puit-
teiden luomiseen voidaan vaikuttaa esimerkiksi organisaatioiden johdon kautta henkiléstdjoh-

tamisen linjauksilla ja henkil6stopolitiikalla. (Hyppénen 2007, 143-144.)

Esimiehen rooli henkiléston sitouttamisessa

Esimiesty0ssé ei ole yhté tiettyd osa-aluetta, jolla voitaisiin vaikuttaa suoraa tyontekijoiden
sitoutumiseen, mutta esimies voi vaikuttaa moneen henkiléstén organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttavaan osa-alueeseen laajan tehtavakenttansa takia.

”Esimies voi omalta osaltaan vahvistaa tyéntekijoiden sitoutumista tydjarjestelyjen, vaiku-
tusmahdollisuuksien, kehittymismahdollisuuksien, palkitsemisen ja hyvan vuorovaikutuksen
kautta” (Hyppanen 2007, 144). Esimies voi vaikuttaa esimerkiksi tydntekijéiden motivaatioon,
palkitsemiseen, kehittamiseen ja tydilmapiiriin.

Luoman ym. (2004, 43) mukaan ty6nantaja voi aineettomalla palkitsemisella parhaimmillaan
tukea yksilon sisaistd motivaatiota ja nain varmistaa tyontekijan vahvan tydmotivaation ja

sitoutumisen organisaatioon.

5.4  Henkil6ston sitouttamisen merkitys erilaisille organisaatioille

Erilaiset organisaatiot poikkeavat sen suhteen, miten sitoutunutta henkilostéa ne tarvitsevat.
Organisaatioissa, jossa tyotehtavat ovat mekaanisia ja tyontekijoiden osaamisvaatimukset
alhaisella tasolla, voidaan tydntekijat helpommin korvata uusilla tyontekijoilla. Joissakin or-
ganisaatioissa henkiloston pysyvyys ja organisaatioon sitoutuminen on kuitenkin organisaatiol-
le elintérked tavoite. (Jokivuori 2002, 11.) Mowdayn (1998) mukaan tydntekijoéiden organisaa-
tioon sitoutuminen johtaa suurempiin tuottoihin ja on myés merkittdvammassa asemassa ta-
louden palvelualoilla kuin esimerkiksi valmistuksen alalla. ”Palveluyrityksessa henkilosto pitéaa
asiakkaat sidoksissa yritykseen. Mita pitempia henkildstdn tydsuhteet ovat, sitd lujemmiksi
muodostuvat asiakkaan ja henkiloston véliset suhteet. Pitkén tydsuhteen seurauksena mydskin
tyontekijoéiden sitoutuminen vahvistuu.” (Halonen 2001, 44.)

Viitteita ylla mainitun ndkemyksen paikkaansa pitavyydestd saadaan vahittaiskaupan alalla
suoritetusta esimerkkitutkimuksesta. Tutkimuksessa havaittiin etta 5-pisteen paraneminen
kahdessa tyontekijan tarkeéssa asenteessa (asenteessa tydta kohtaan ja asenteessa organisaa-
tiota kohtaan) johti 1,3 pisteen parannukseen asiakastyytyvaisyydessa ja lopulta 0,5 % paran-
nukseen liikevaihdon kasvussa. Nain ollen tydntekijoiden asenteiden parantamisella organi-
saatiossa on suora vaikutus asiakastyytyvaisyyteen ja epasuora vaikutus myymalén tuloihin.
(Mowday 1998; Rucci ym. 1998.)

Kyseiset havainnot lisddvat tdman tutkimuksen merkittavyytta, silla konsernin X toimipiste

A:sta uudelleensijoitetut tyontekijat tydskentelivat asiakaspalvelu- ja myymalaymparistossa.
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6  Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin maaréllisena eli kvantitatiivisena Survey-tutkimuksena. Maarallinen tut-
kimus antaa yleisen kuvan muuttujien eli mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja
eroista. Muuttujia voivat olla esimerkiksi henkil6d koskevat asiat tai ominaisuudet kuten mie-
lipide, ika tai sukupuoli. (Vilkka 2007, 14.) Termi Survey puolestaan tarkoittaa kyselyn, haas-
tattelun ja havainnoinnin muotoja, jossa aineisto kerataéan standardoidusti ja joissa kohde-
henkilot muodostavat otoksen tai ndytteen tietystd perusjoukosta (Hirsjarvi ym. 2009, 193).
”Survey-tutkimus on tutkimusstrategia, jonka tavoitteena on koota kysely- tai haastattelume-
netelmilla tietoa suurehkosta maarastéa edustavalla satunnaisotannalla valituista tutkimuskoh-
teista. Tutkimuksen tulokset pyritéaan yleistamaan otoksesta perusjoukkoon.” (Jyvaskylan yli-
opisto 2014.) Survey-tutkimusta kaytetdan tutkimusmenetelména yleensad maarallisessa tut-

kimuksessa (Jyvaskylan yliopisto 2014).

Tutkimuksen empiirinen aineisto hankittiin kayttamalla tiedonkeruumenetelméana sahkoista
kyselylomaketta. Tama tiedonkeruumenetelma valittiin, koska se sopi tilanteeseen parhaiten
tutkimuksen luonteen seka tutkimusjoukon méaran ja hajanaisuuden vuoksi.

Vilkan (2007, 28) mukaan tiedonkeruumenetelmana kaytetaan usein tutkimuskyselya silloin,
kun tutkimuksen kohteena on henkild ja hdnen mielipiteensa tai kayttaytyminen.

Sahkdinen kyselylomake rakennettiin Google docs-kyselylomakeohjelman avulla, silla se osoit-
tautui parhaimmaksi Internetisté I6ydetyista ilmaisista kyselylomakeohjelmista monipuolisten
toimintojensa ja helppokayttdisyytensa vuoksi, eikd kysymysmaaraa ollut rajoitettu. Kysely-
lomake lahetettiin 49:lle konserni X:n ketjun Y toimipiste A:ssa tydskenneelle vakituiselle
tyontekijéalle, joiden yhteystiedot olivat saatavilla. Kyselylomakkeen véalityskanavina kaytet-
tiin Facebookia ja sahkopostia. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Ensimmaisen viikon jal-
keen lahetettiin muistutusviesti vastaamisesta. Kaiken kaikkiaan vastauksia kyselyyn tuli yh-
teensa 39, joten vastausprosentiksi muodostui 79,6 %.

Kyselylomakkeessa kaytettiin monivalintakysymyksia ja kysely rakentui seitsemasté osa-
alueesta, jotka olivat 1) tydntekijéiden taustatiedot, 2) tydntekijoiden omakohtainen néake-
mys tamanhetkisesta sitoutuneisuudestaan, 3) uudelleensijoittumisprosessin vaikutus tyotyy-
tyvaisyyteen ja sitoutuneisuuteen ja 4) tyon sisaltod 5) tydymparistod, 6) tydnantajamielikuva,
seka 7) vapaa sana uudelleensijoittumiseen liittyen. Tydn sisaltéon ja tydymparistdon liittyvat
osiot rakentuivat Herzbergin kaksifaktoriteorian pohjalta ja niiden avulla tutkittiin henkil6s-
ton asenteita motivaatiotekijoihin eli itse tyon sisaltoon seka hygieniatekijoihin eli tydympa-
ristoon liittyen. Kysymysmuotona oli kuinka hyvin seuraava vaittama kuvaa nykyista tyota-
si/tydymparistdasi. Vastausvaihtoehdot oli ennalta maéaratty ja ne oli rakennettu viisiportai-
sen Likertin asteikon mukaisesti. Vastausvaihtoehtoina olivat huonosti, melko huonosti, ei
hyvin/ei huonosti, melko hyvin ja hyvin. Likertin asteikon perusidea on, etté asteikon keski-
kohdasta lahtien toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen suuntaan samanmielisyys

véhenee ja asteikko on erittdin kaytetty mielipidevaittamissa (Vilkka 2007, 46).
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Viimeisessa osiossa tarkasteltiin henkiléston mielikuvia tydnantajaorganisaatioon liittyen. Ta-
mén osion avulla pyrittiin selvittdman sité, kuinka luotettavaksi tyontekijat kokevat X-
organisaation tydnantajana seka sitd, onko henkildston sitoutuneisuudessa itse tydtehtavan ja

organisaation valilla mahdollisesti eroja.

Kyselyssa kaikille vastaajille esitettiin samat, vakioidut kysymykset samassa jarjestyksessa ja
samalla tavalla. Vilkan (2007, 28) mukaan téallainen kaytant6 soveltuu hyvin tilanteeseen, jos-
sa tutkittavien maara on suuri ja he ovat hajallaan. Satunnaisotoksen joukko koostui valta-

osasta koko konserni X:n toimipiste A:ssa tydskennelleesta uudelleensijoitetusta, vakituisesta

myymaléahenkilostosta.

6.1 Aineiston analysointi

”Maarallinen tutkimusmenetelmé on tutkimustapa, jossa tietoa tarkastellaan numeerisesti, eli
tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitelldén yleisesti kuvaillen numeroiden avulla”
(Vilkka 2007, 14). Olennainen numerotieto avataan tutkimuksessa sanallisesti. Numeeristen
tutkimustulosten esittamisen liséksi tutkimusaineistoa havainnollistetaan kuvioiden avulla.
Kuvioilla halutaan helpottaa tutkimustulosten luettavuutta ja antaa hyva yleiskuva arvojen

jakautumisesta otoksessa.

”Tavallisimmat tutkimuksissa kdytettavat kuviot ovat pylvas-, piirakka-, viiva- ja aluekuviot”
(Vilkka 2007, 138; Valli 2001b, 161-162). Tutkimustulosten analysoinnissa hyddynnetéan
Google Docs-lomakeohjelman luomia valmiita pylvéas- ja piirakkakuvioita.

Piirakkakuvioiden eli sektoridiagrammien avulla havainnollistetaan muuttujien suhteellisia
osuuksia kokonaisuudesta. Tulosten tulkinnan helpottamiseksi, muuttujien nimet ovat piirak-
kakuvioissa nakyvilla ja sijoitettuna lahelle sektoreita.

Pylvaskuviot sen sijaan kuvaavat muuttujien frekvenssijakaumia eli havaintojen maaraa jossa-

kin luokassa.

Tutkimustulosten analysoinnissa on kaytetty myos prosenttilukuja, silla Vilkan (2007, 141)
mukaan prosenttiluvut helpottavat hahmottamaan missé suhteessa eri muuttujat ovat toisiin-

sa.

Koska numeeriset ja graafiset esitystavat eivat yksindan riita esittamaan maarallisen tutki-

muksen tuloksia, vastauksia myos tulkitaan ja selitetdén sanallisesti ja niisté luodaan johto-
paatoksia. Tulkinnoilla tutkimustuloksia pyritédn peilaamaan soveltuviin teorioihin ja aikai-
sempiin tutkimushavaintoihin eli ne liitetdan tutkimuksen viitekehykseen. (Vilkka 2007, 16,

135.)
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Maarallisen tutkimusaineiston analysoinnissa voidaan kayttaa myos tilastollisia menetelmia,
mutta silloin suositeltava havaintoyksikdiden vahimmaismaéara on 100 (Vilkka 2007, 17). Tassa
tutkimuksessa tulosten analysoinnissa ei kayteta tilastollisia menetelmia, koska vastaajien
maara tai koko konserni X:n toimipiste A:ssa tydskennelleen vakituisen henkiléston maara ei

olisi niiden kayttdon riittava.

6.2  Tutkimuksen kokonaisluotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan reliabiliteettia ja validiteettia.
Tutkimuksen reliaabelius ja validius muodostavat yhdessa tutkimuksen kokonaisluotettavuu-
den. Tehdyn tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyva, kun otos edustaa perusjoukkoa ja
mittaamisessa on mahdollisimman vahén satunnaisvirheitd. Kokonaisluotettavuutta voidaan
arvioida esimerkiksi uusintamittauksen avulla. (Vilkka 2007, 152.)

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.
Toisin sanoen reliabiliteetti arvioi tulosten pysyvyyttd mittauksesta toiseen. Kysymys on tut-
kimuksen toistettavuudesta. Tutkimus on luotettava ja tarkka, kun toistetussa mittauksessa
saadaan tasmalleen sama tulos riippumatta tutkijasta. (Vilkka 2005, 161; Hirsjarvi ym. 2005,
216.) Tutkimuksen reliabiliteetissa tarkastellaan ennen kaikkea mittaukseen liittyvia asioita ja
tarkkuutta tutkimuksen toteutuksessa. Tutkimuksen tarkkuudella tarkoitetaan, ettd tutkimuk-
seen ei sisally satunnaisvirheita. (Vilkka 2007, 152.)

Tutkimuksen validiuksella tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksella on onnistuttu mittaamaan sita
mité silla olikin tarkoitus mitata. Tahan vaikuttaa esimerkiksi se, miten tutkija on onnistunut
operationalisoimaan teoreettiset kasitteet arkikielen tasolle eli miten tutkimuksessa kaytetyn
teorian kasitteet ja ajatuskokonaisuus onnistutaan siirtdmaén tutkimuslomakkeeseen eli mit-
tariin. ”Tutkimuksen validius on hyva, jos tutkija ei ole joutunut tutkimuksessa esimerkiksi
kasitteiden tasolla harhaan ja systemaattiset virheet puuttuvat” (Vilkka 2007, 150; Uusitalo
1991; Heikkila 2004; Valli 2001).

Taman tutkimuksen voidaan sanoa olevan validi, koska sen nayte edustaa hyvin perusjoukkoa
konserni X:n toimipiste A:n uudelleensijoitetusta henkildstosta. Tutkimuksen reliabiliteettia
lisdd mahdollisuus sen toistamiseen, saatavilla olevien, kyselylomakkeessa kaytettyjen kysy-
mysten ansiosta. Kyselylomake testattiin kdytanndssa yhdella vastaajista etukateen, jotta
varmistuttiin kyselyn ymmarrettavyydestd, sekd siitd, etteivat siind kaytetyt késitteet ole
harhaanjohtavia. Sen sijaan tutkimuksen tarkkuutta heikentavat muutamat puuttuvat vas-

taukset, mutta niiden maara ei ole kokonaisuuden kannalta merkittava.

7  Keskeisimmat tutkimustulokset
Té&ssé osiossa avataan kyselylomakkeen avulla saatuja tutkimustuloksia. Osioon on valittu kasi-
teltavaksi keskeisimpia tutkimustuloksia, joista osa on havainnollistettu kuvioin. Tutkimustu-

lokset kokonaisuudessaan ldytyvat liitteend tyon lopusta.
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Vastaajien taustatiedot

Vastaajista 12 henkil6a (31 %) ei tydskennellyt enaa konserni X:n palveluksessa eivatka he
vastanneet muihin lomakkeen kysymyksiin, mik& mahdollisti tarkemman analyysin edelleen
konserni X:n palveluksessa olevasta vastaajajoukosta kyselyn muilta osin.

Konserni X:n palveluksessa tydskenteli kyselyyn vastanneista edelleen 27 henkil6a (69 %)
joista 2 (5 %) oli miehia ja 25 (64 %) naisia. Kyselyyn vastanneista, edelleen konserni X:n
palveluksessa olevista tyontekijoista suurin osa, 10 vastaajaa (26 %) oli ialtdan 41-50-
vuotiaita. Alle 25-vuotiaita vastaajia oli 2 (5 %), 26-30-vuotiaita 3 (8 %), 31-40-vuotiaita 5 (13
%), 51-60-vuotiaita 5 (13 %) ja yli 60-vuotiaita 2 (5 %). Kuvio 3 havainnollistaa vastaajien

ikarakennetta.
k3
alle 26 w £ %
alle 25 v, 26-30 v 8 %
26-30 v. 3140w 13 %
31-40 v, 41-50 w 10 26%
51-60 v 13 %
41-50 v. . I
yli 60 v, 5%
51-60 v.
yli 60 .
0 2 4 6 8 10

Kuvio 3: Vastaajien ikdjakauma

Koulutustasoltaan suurin osa vastaajista 19 henkilda (49 %) oli suorittanut toisen asteen
(lukio/ammattioppilaitos) koulutuksen, 5 vastaajaa (13 %) oli suorittanut peruskoulun ja 3

vastaajaa (8 %) korkeakoulututkinnon.

Kaikki edelleen konserni X:n palveluksessa tydskentelevista vastaajista olivat tydskennelleet
konserni X:n palveluksessa jo pitkaan, silla vastaajista 19 (49 %) oli tydskennellyt konsernissa
yli 10-vuotta ja 8 (21 %) 5-10-vuotta. Yhdellakaan vastaajista ei ollut alle 5-vuoden

tyokokemusta konserni X:n palveluksessa.

Suurimmalle osalle vastaajista, (17 vastaajaa/44 %) tutkimuksen taustalla vaikuttanut
uudelleensijoittuminen oli ensimmainen uudelleensijoittuminen konserni X:n sisalla. 9
vastaajista (23 %) oli kokenut uudelleensijoittumisen konserni X:n palveluksessa aiemminkin

ja yhdeltéa vastaajista oli jadnyt vastaamatta tdhan kysymykseen.
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Kuten Kuviosta 4 nékyy, enemmistolla vastaajista (16 vastaajaa/41 %) uudelleensijoittuminen
ei vaikuttanut palkkatasoon lainkaan. Seitsemalla kyselyyn vastanneella (18 %) palkka oli

laskenut, kolmella (8 %) noussut ja yksi (3 %) ei halunnut vastata kysymykseen.

Miten uudelleensijoittuminen vaikutti palkkatasoosi?

laskevasti I 18%

el vaikuttanut lainkaan 16 41 %

ei vaikuttan [16]

nousevasti 3 8%
— en halua vast [1] _
en halua vastata 1 3%

askevasti [7]

Kuvio 4: Muutoksen vaikutus vastaajien palkkatasoon

Tamanhetkinen sitoutuminen tydhon ja tydnantajaan

Kyselylomakkeen toisessa osiossa tarkasteltiin henkildiden yksilosubjektiivisia kokemuksia ta-
maéanhetkisesta sitoutuneisuudestaan tyéhon ja organisaatioon, seka sitoutuneisuuden luonnet-
ta perustuen Meyerin ja Allenin kolmen komponentin sitoutumismallin mukaisiin asenneteki-
joihin. Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin kuinka sitoutunut henkild koki olevansa nykyi-
seen tyotehtavaansa asteikolla 1-10 (kun 1= ei lainkaan sitoutunut ja 10= taysin sitoutunut).
Vastauksista ilmeni, ettd 6 vastaajaa (15 %) koki olevansa taysin sitoutuneita tyéhonsa. Yksi
vastaajista (3 %) ilmaisi olevansa taysin sitoutumaton tdmanhetkiseen tyohdnsa. Yhteensa
kahdeksan vastaajan (22 %) sitoutuminen jai kuitenkin alle keskiarvon, silla vastaukset sijoit-
tuivat asteikolle 1-5. Vastaavasti 18 vastaajan (47 %) vastaukset ylittivat keskiarvon sijoittuen
asteikolle 6-10. Vastaajaenemmistdn sitoutuneisuus tyotehtavaéan oli 8 luokkaa asteikolla 1-
10.
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Kuinka sitoutunut olet nykyiseen tyttehtdvaasi?
8

1 1 3%
2 0 0%
3 3 8%

6 4 3 8%
5 1 3%
5 1 3%

. 7 1 3%
8 8 21%
9 2 5%
10 6 15%

2

o

Kuvio 5: Vastaajien sitoutuneisuus tyéhon

Seuraavaksi tarkasteltiin kuinka sitoutuneita tyontekijat kokivat olevansa konserni X:&an
tydnantajana asteikolla 1-10 (kun 1= ei lainkaan sitoutunut ja 10= taysin sitoutunut). 4 vastaa-
jaa (10 %) ilmoitti olevansa taysin sitoutuneita konserni X:&an tyénantajana ja kaksi vastaaja
(5 %) mielsi olevansa taysin sitoutumattomia. Yhteensd kahdeksan vastaa (21 %) mielsivat ole-
van keskivertoa huonommin sitoutuneita konserni X:4an tyénantajana silla heidan vastauksen-
sa sijoittuivat asteikolle 1-5. 18 vastaajan (46 %) sitoutuminen konserni X:4an tydnantajana oli
keskivertoa paremmalla tasolla silla vastaukset sijoittuivat asteikolle 6-10. Vastaajaemmiston

sitoutuneisuus organisaatioon oli 8 luokkaa asteikolla 1-10.
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Kuinka sitoutunut olet konserni X:ddn tyonantajana?

7 1 2 5%
2 1 3 %6
€ 3 2 5%
4 1 3 %%
5
5 2 5%
= s |
4 & 1
T 2 5 %
3 8 7 18%
9 4 10 %
> 10 4 10%
0
1 2 3 4 5 & T 8 9 10

Kuvio 6: Vastaajien sitoutuneisuus konserni X:aan tyénantajana

Sitoutumisen luonnetta tarkasteltaessa enemmisto vastaajista 15 henkiloa (38 %) vaikutti
olevan affektiivisesti sitoutunut konserni X:n palvelukseen, silla he tydskentelivat kyseisen
organisaation palveluksessa koska halusivat. Affektiivinen sitoutuminen on tunneperaista,
psykologista kiintymist& organisaation siten, ettd vahvasti sitoutunut yksilén samaistuu, on
emotionaalisesti mukana ja tuntee voimakasta tunnetta organisaation kuulumisesta. (Cohen
2007, 346.) Sen sijaan 11 vastaajaa (28 %) ilmaisi tyoskentelevansa konserni X:n palveluksessa
koska heidan taytyy tai heilla ei ollut parempia vaihtoehtoja joten heidén sitoutuneisuutensa
voidaan nahda Meyerin ja Allenin mukaisena jatkuvuuteen perustuvana sitoutumisena. Vain
yksi tyontekijoista ilmaisi tydskentelevansa konserni X:n palveluksessa velvollisuuden-
tunteestaan eli hénen sitoutumisensa oli normatiivisella tasolla. Kuviosta 7 ilmenee vastaajien

sitoutuneisuuden luonne.

Mikd seuraavista vaittimistd kuvaa parhaiten timinhetkist sitoutumistasi konserni X:n palvelukseen

A Trﬁ'.lrn!ﬂm yseuessd organieaatiossa kosky menun '.::,1',':.' | menuila o cle parempa a.:hN-:f'fc:. | 28 %
B) Tyoskentelen kysesessd orpanveaatiossa koska kosn sen wivolksadeksen 1 3 %

C) Tyanhantelan ipisneiid organiaationss. kopha halyan fyddkenneld jun Liged Gganaatoiig 15 38 %

Kuvio 7: Vastaajien sitoutuneisuuden luonne

Muutoksen vaikutus tydtyytyvaisyyteen ja tyohon sekd tydnantajaan sitoutumiseen
Kyselyn kolmannessa osiossa tarkasteltiin uudelleensijoittumisen vaikutuksia henkildston tyo-

tyytyvaisyyteen, tyotehtaviin sitoutuneisuuteen seka organisaatiositoutuneisuuteen.
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Kuten Kuviosta 8 nékyy, 5 vastaajaa (13 %) ilmaisi tyotyytyvaisyytensa lisddntyneen merkitta-
vasti organisaatiomuutoksen jalkeen ja 5 vastaajaa (13 %) ilmaisi sen lisddntyneen jonkin ver-
ran. Suurimmalla osalla vastaajista 18 vastaajalla (47 %) tyotyytyvaisyys oli joko pysynyt
ennallaan tai lisddntynyt. Kahdeksalla vastaajista (20%) tyotyytyvaisyys oli véhentynyt. 2
vastaajista (5 %) ilmoitti tyotyytyvaisyytensa vahentyneen merkittavasti muutoksen jalkeen ja

6 ( 15 %) vastaajista ilmoitti sen vahentyneen jonkin verran.

Tydtyytyvdisyyteni muutoksen jilkeen on mielestini

lisaantynyt j [5] ————— vahentynyt merkittavasti 2 £ %
—— lisaantynyt m [5] vahentynyt jonkin verran 6 15 %

pysynyt ennallaan 8 21%

lisgantynyt jonkinverran 5 13 %

pysynyt ennal [8] — ‘— vahentynyt me [2] . . . )
lisdantynyt merkittavastt 5 13 %

vahentynyt jo [6]

Kuvio 8: Vastaajien tyotyytyvaisyys muutoksen jalkeen

Kuvio 9 havainnollistaa organisaatiomuutoksen vaikutuksia tyétehtaviin sitoutuneisuuteen.
Yksi vastaajista (3 %) koki sitoutuneisuutensa tydté kohtaan vahentyneen merkittévasti
muutoksen jalkeen ja 5 (13 %) koki sen vahentyneen jonkin verran. Sen sijaan 4 vastaajaa (10
%) kertoi sen lisdéntyneen jonkin verran ja 4 vastaajaa (10 %) koki sen lisaédntyneen
merkittavasti. Vastaajista yhteensa 8 (20 %) siis mielsi sitoutumisensa tyota kohtaan
lisdéntyneen jonkin verran tai merkittavasti, 6 (16 %) kertoi sen véahentyneen jonkin verran tai
merkittavasti ja 12 vastaajista (31 %) mielsi sitoutuneisuutensa ty6ta kohtaan pysyneen

ennallaan.

Sitoutumiseni tyotehtdviini on mielestini

lis&antymyt j [4] vahentynyt merkittavasti 1 3%

vahentynyt jonkin verran 5 13%
~— lisdantynyt m [4]

pysynyt ennallaan 12 31 %
DR i tnyt me [1] lisaantynyt jonkin verran 4 10%

pysynyt enna [12] — N ’
o o lisaantynyt merkittavasti 4 10 %

vahentynyt jo [5]

Kuvio 9: Vastaajien sitoutuneisuus tyétehtaviin muutoksen jéalkeen

Seuraavaksi tarkasteltiin, muutoksen vaikutuksia tydnantajaan sitoutuneisuuteen. Yksi vastaa-
jista (3 %) koki myds sitoutuneisuutensa konserni X:4a kohtaan tyonantajana vahentyneen
merkittavasti muutoksen jalkeen ja 5 vastaajaa (13 %) koki sen vahentyneen jonkin verran.

Yksi vastaajista (3 %) mielsi sitoutuneisuutensa konserni X:4an tydnantajana lisdantyneen
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merkittavasti ja 4 vastaaja (10 %) a koki sen lisdantyneen jonkin verran. 14 vastaajaa (36 %)
koki sitoutuneisuuden konserni X:4an tydnantajana pysyneen ennallaan muutoksesta huoli-
matta ja yhdelta vastaajista oli jaanyt vastaamatta tahan kohtaan. Kuvio 10 havainnollistaa

miten organisaatiomuutos vaikutti vastaajien tydnantajaan sitoutuneisuuteen.

Sitoutumiseni konserni X:din tydnantajana on mielestani

vahentynyt merkittavasti 1 3 %

vahentynyt jonkin verran 5 13%
pysynyt ennallaan 14 36%
) I isaantynyt jonkin verran 4 10%
lisaantynyt merkittavasti 1 3 %

Kuvio 10: Vastaajien sitoutuneisuus organisaatioon muutoksen jalkeen

Tydn sisaltod - kokemukset motivaatiotekijoissa

Ty6n sisaltoon liittyvistd motivaatiotekijoista tyytyvaisimpia oltiin nykyisen tydn mielenkiin-
toisuuteen, vastuullisuuteen, haasteellisuuteen, ty6sta saataviin onnistumisen tunteisiin, seka
siihen missa maarin tyo vastasi tyontekijan aikaisempia tyotehtavia.

Valtaosa vastaajista 18 vastaajaa (46 %) koki nykyisen tyonsa sisalléltéan mielenkiintoiseksi; 7
vastaajaa (18 %) mielsi sen hyvin mielenkiintoiseksi ja 11 vastaajaa (28 %) melko mielenkiin-
toiseksi.

Enemmisto vastaajista 17 vastaajaa (44 %) koki tyonsa myds vastuulliseksi; 7 vastaajaa (18 %)
piti tydté hyvin vastuullisena ja 10 vastaajaa (26 %) melko vastuullisena.

Enemmisto vastaajista 17 vastaajaa (44 %) koki tydskentelevansa uudelleensijoittumisesta
huolimatta samanlaisten tai melko samanlaisten tydtehtavien parissa kuin aikaisemmin. 7
vastaajaa (18 %) koki tydtehtéviensa vastaavan aikaisempia tyétehtavidan hyvin ja 10 vastaa-

jaa (26 %) melko hyvin.

Ty6téa pidettiin enemmiston mielesta (16 vastaajaa/41 %) my0s riittdvan haastavana. 5 vastaa-
jaa (13 %) mielsi ”tyoni on riittdvan haastavaa” -vaittamén kuvaavan nykyisté tyotaan hyvin ja

11 vastaajaa (28 %) melko hyvin.

Tyon sisaltoon liittyvistd motivaatiotekijoistd muutamassa sen sijaan havaittiin keskivertoa
huonompia tuloksia.

Vain puolet vastaajista (13 vastaajaa/34 %) koki nykyisen tyénsa vastaavan osaamistaan hyvin
tai melko hyvin; vain 5 vastaajista (13 %) koki tydnsa vastaavan osaamistaan hyvin ja 8 vastaa-

jista (21 %) melko hyvin.
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Vastaajista 14 (36 %) koki saavansa tydstaan kiitosta suoriutuessaan hyvin ja kuten Kuvio 11

havainnollistaa, vastaajista 15 (38 %) koki tytnsa olevan itsendista tai melko itsendista.

Tyoni on itsendistd [Kuinka hyvin seuraava viittdma kuvaa nykyistd tyotdsi?]

huonosti 2 5%
huonost melko huonosti 3 8 %
melka huonosti el hyvinfei huonosti & 15 %
el hyvin/el huonosti melko hyvin 6 5%
hywin 9 23 %
melka hyvin W ’
hywvin
] 2 4 5 8 10

Kuvio 11: Vastaajien kasitys ty6n itsendisyydesta

Kokemukset tydn vaihtelevuudesta jakaantuivat seuraavasti; tydtaan piti rutiininomaisena tai
melko rutiininomaisena 11 vastaajaa (28 %) ja vaihtelevana tai melko vaihtelevana vain 8 vas-

taajaa (21 %). Kuudella vastaajalla (15 %) oli neutraali ndkemys asian suhteen.

Tydymparisto - kokemukset hygieniatekijoissa

tyon sisdltéa koskeviin ominaisuuksiin (motivaatiotekij6ihin.) Tyytyvaisimpid oltiin tydyhteisén
ilmapiiriin sek& ihmissuhteisiin ja esimies-alaissuhteisiin ja lisaksi tydskentelyolosuhteita pi-
dettiin yleisesti ottaen siistind. My0ds vastaajien luotto tydsuhteen jatkuvuuden turvattuna
olemiseen oli vahvaa.

Vastaajista 21 (54 %) piti tydyhteison ilmapiiria hyvana tai melko hyvand ja vastaajista 22 (57

%) piti tydpaikan ihmissuhteita toimivina tai melko toimivina.

Tyopaikan ihmissuhteet ovat toimivat [Kuinka hyvin seuraava vadittama kuvaa nykyista tyopaikkaasi?]

huanosti 0 0%

huanost melko huonosti 1 3%
melko huonosti l ei hyvin/ei huonosti 3 8 %
melko hyvin 14 36%

ei hyvin'ei huonosti -

hyvin & 2%

- ” °
0 3 5 9 12

hyvin
15

Kuvio 12: Vastaajien kokemus tyopaikan ihmissuhteista

Tybskentelyolosuhteita piti siistind tai melko siistind 20 vastaajaa (51 %) ja esimies-
alaissuhteita piti hyvana tai melko hyvana 20 vastaajaa (51 %). Kuten Kuviosta 13 ilmenee,
myds sama maara vastaajia (20 vastaajaa/51 %) uskoi tydsuhteensa jatkuvuuden turvattuna

olemiseen hyvin tai melko hyvin.
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Tyodsuhteeni jatkuvuus on turvattu [Kuinka hyvin seuraava vaittima kuvaa nykyisti tyopaikkaasi?]

huonosti 1 3%
huonosd melko huonosti 2 5%
melko huonosti ei hyvinfei huonosti 3 6%
ei hyvin/ei huonosti melko hyvin " 26%
hyvin 9 23%
melka hyvin
hywin

L=}

2 4 B 3] 10 1z

Kuvio 13: Tyésuhteen jatkuvuus

Huomattavasti muita tekijoitd huonompia tuloksia tydympériston ulkoisia ominaisuuksia tar-
kasteltaessa ilmeni palkkaukseen liittyvissa vastauksissa. Kuten kuviosta 14 nakyy, vain 6 vas-
taajaa (16 %) koki tydn palkkauksen vastaavan tydtehtaviensa vaativuutta hyvin tai melko hy-
vin. 11 vastaajaa sen sijaan ei mieltanyt palkkauksen olevan linjassa tehtdvien vaativuuden

kanssa. Yllattavaa kuitenkin oli, ettd 9 vastaajalla (23 %) oli neutraali nékemys asiaan.

huonosti 5 13%

huionost melko huonosti 6 15%

melko huonosti ei hyvinfei huonosti 9 23 %

ei hyvin'ei huonosti melko hyvin 5 13%
hyvin 1 3%
melka hyvin o

hywvin

o
oo

0 2 4 10

Kuvio 14: Tyon palkkaus suhteessa tydtehtdvien vaativuuteen

Palkkauksen liséksi myds tydyhteisdjen toimintatapojen selkeyteen oltiin vdhemman tyytyvai-
sida kuin muihin tydymparistéon liittyviin tekijoihin. Kuviosta 15 ilmenee, ettd 14 vastaajaa (36
%) mielsi tydyhteisdnsé toimintatavat hyvin selkeiksi tai melko selkeiksi. Sen sijaan 6 vastaa-
jaa (16 %) piti toimintatapoja epaselvina tai melko epaselvina.

Tyoyhteison toimintatavat ovat selkeét [Kuinka hyvin seuraava viittima kuvaa nykyisti tybpaikkaasi?]

huonosti 1 3%
huonost melko huonosti 5 3%
melko huonosti ei hyvinfei huonosti 6 15 %
ei hyvin/ei huonosti melko hyvin T 18%
hyvin T 18%
melko hyvin
hywin

1 2 3 4 5 B 7

=

Kuvio 15: Tydyhteisdn toimintatapojen selkeys

Tydnantajamielikuva muutoksen jalkeen
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Henkildston tydnantajamielikuvaa tarkasteltaessa, saatiin hyvia tuloksia lahes kaikilla kyselyn
tatd asiaa mittaavilla osa-alueilla. Erityisen hyvia tuloksia saatiin tarkasteltaessa vastaajien
uskoa konserni X:n menestykseen tulevaisuudessa, seka tarkasteltaessa tyytyvaisyytta konser-
ni X:n tarjoamiin tydsuhde-etuihin. My&s luotto konserni X:4&n tydnantajana oli vahvaa.
Kyselyyn vastanneista esimerkiksi 5 henkiléa (13 %) luottaa edelleen muutoksen jalkeen kon-
serni X:4an tyontekijand hyvin. Enemmisto vastaajista 16 henkiloa (41 %) vastasi luottavansa
konserni X:&an tyontekijand melko hyvin. Yksi vastaajista (3 %) ilmaisi luottavansa konserni
X:aan tyontekijana melko huonosti ja yksi (3 %) huonosti. Kolmen vastaajan (8 %) luottamus
konserni X:&an tyontekijana oli neutraalilla tasolla. Vain yksi vastaaja (3 %) ei luottanut kon-
serni X:4an tydnantajana. Kuvio 16 havainnollistaa vastaajien luottamusta konserni X:4an

tydnantajana.

Luotan konserni X:d3n tydnantajana

huonosti 1
huonost l
R0 melko huonosti 1
melico huonost l i hyvin/ei huonosti 3

v brywin i huonosti - melka hywn 16
hyn 5

] 3 B B 12 15 18

Kuvio 16: Vastaajien luottamus konserni X:4an tyénantajana

Vain etenemismahdollisuuksien kokemisessa saatiin alhaisempia tuloksia kuin tyénantajamie-
likuvaa tarkastelevissa muissa osioissa. Yhteensa 16 vastaajaa (41 %) piti etenemismahdolli-
suuksia konserni X:ssa hyvina tai melko hyvina, kuudella vastaajalla (15 %) oli neutraali mieli-
pide etenemismahdollisuuksista ja nelja vastaajaa (10 %) piti etenemismahdollisuuksia kon-
serni X:ssa huonoina tai melko huonoina. Vastaajien kokemukset etenemismahdollisuuksista

konserni X:ssé& nakyvat Kuviosta 17.

Konserni X:s553 on hyvit etenemismahdollisuudet

husnast 2
huonost mielko huonost:
melkd huonosh @ hywn/er huonosh ]
i hyvin'ei huonasti melko hyvin 12
ik Ry h‘.l""'"" 4
trywin

[i] 2 4 & B 10 12

Kuvio 17: Vastaajien ndkemys etenemismahdollisuuksista konserni X:ssa

Vapaa sana
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Kyselyn viimeisessa osiossa vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa, mikali heilla tuli mie-
leen jotain mit& he haluaisivat sanoa uudelleensijoittumiseen liittyen. TAma osio oli vapaaeh-
toinen ja suurin osa vastaajista jatti sen tyhjaksi. Muutamista saaduista vastauksista kavi kui-
tenkin ilmi miten eri tavalla ihmiset saattoivat kokea organisaatiomuutoksen. Muutamat vas-
taajat totesivat olevansa tyytyvaisia nykyiseen tydpaikkaansa ja eras vastaajista totesi; "Uu-
delleen sijoittuminen oli minulle onnenpotku”. Yksi vastaajista sen sijaan totesi: sain tietéda
tyotehtavani vasta siirryttyani uuteen paikkaan.” Yksi vastaajista kommentoi myos olleensa
uudelleensijoittumisten realisoituessa hoitovapaalla ja nyt aitiyslomalla eika sen vuoksi pys-
tynyt vastaamaan kaikkiin kysymyksiin. Téma tulee huomioida analysoitaessa tutkimustulok-
sia, mutta sen osuus kokonaisjoukosta ei ole merkittava. Lisaksi yksi vastaajista kiteytti uu-

delleensijoittumiskokemuksensa uusien asioiden oppimisena ja tyéhdn sopeutumisena.

8  Johtopéaatokset/pohdintaa

Taulukko 5 havainnollistaa johtopaatoksia keskeisimmista tutkimustuloksista.

Johtopaatoksia ja pohdintaa keskeisimmista tutkimustuloksista

Nykyinen tyétilanne Merkittdva osuus vastaajista ei enaa konserni X:n palveluk-

sitoutuneisuuden mit- EEEEER

tarina = 12/39 vastaajaa ei enda tyoskennellyt konserni X:n palveluksessa.

=  Eivat vastanneet muilta osin kyselyyn.

=  Tutkimus ei anna tietoa irtisanoutumiseen johtaneista tekijoista.

Huomioitavaa, etta suurella maaralla kyselyyn vastanneista

sitoutuneisuus on saattanut olla alhaista.

= Tukisi kasitystd, jonka mukaan koettu organisaatiomuutos alentaa
henkildston sitoutuneisuutta.

Vastaajien taustatie- Edelleen konserni X:ssa tyoskentelevista vastaajista:

toja = 25/27 oli naisia.

= Suurin osa oli yli 41-vuotiaita.

= Kaikki olivat tyoskennelleet yli 5 vuotta konserni X:ssa (19/27 vas-
taajaa oli tyoskennellyt konserni X:ssa yli 10 vuotta).

= 24/27 oli suorittanut peruskoulun tai toisen asteen koulutuksen
(vain 3 korkeakoulututkinnon omaavaa).

=  Yksi oli perhevapaalla eikd vastannut taustatietojen lisaksi muihin
kysymyksiin.

Sitoutuneisuus Vastaajaenemmistdn sitoutuneisuus oli keskivertoa parem-

paa.

=  Alhaisempi koulutustaso ja korkeampi ika ja pitka tyosuhde orga-
nisaatiossa edistavat sitoutuneisuutta.

= 17/26 vastaajan sitoutuneisuus ty6tehtaviin oli 7-10 (asteikolla 1-
10).

= 17/26 vastaajan sitoutuneisuus konserni X:43an tydonantajana oli 7-
10 (asteikolla 1-10).

Ei havaittu merkittadvaa eroa tydtehtavaan ja organisaatioon

sitoutuneisuuden valilla.

= 20/26 vastaajalla sitoutuneisuus tyotehtaviin oli pysynyt ennallaan




*)yksi ei ollut vastannut
kysymykseen

Sitoutuneisuuden
luonne

Tyotyytyvaisyyden
yhteys sitoutuneisuu-
teen

Aikaisempien organi-
saatiomuutos-
kokemusten vaikutus
sitoutuneisuuteen

Sitoutuneisuuden yh-
teys tyontekijoiden
kasityksiin konserni
X:sta

Motivaatio ja hygie-
niatekijoiden valiset
erot

Havainnot motivaa-
tiotekijoissa
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tai lisaantynyt.

= 19/25%* vastaajalla sitoutuneisuus organisaatioon oli pysynyt en-
nallaan tai lisddntynyt.

Enemmistolla edelleen konserni X:n palveluksessa tydsken-

televista vastaajista sitoutuneisuus oli tunneperaista.

= QOrganisaatiositoutumisen syvin taso, vaikein rikkoa

= Tunneperaisesti sitoutuneet tyontekijat tekevat paljon toéita kon-
sernin eteen.

= Kestavat myos paremmin vastoinkdaymisia

Tutkimustulosten perusteella havaittiin mahdollinen yhteys

tyotyytyvaisyyden ja sitoutuneisuuden valilla

= 10 vastaajaa kertoi tyotyytyvaisyytensa lisaantyneen jonkin verran
tai merkittavasti.

= 8 vastaajan sitoutuneisuus seka tyotehtaviin etta konserni X:aan
tyonantajana oli 9-10 (asteikolla 1-10).

Havaittiin yhteys useampien aikaisempien uudelleensijoittu-

miskokemusten ja organisaatiositoutuneisuuden valilla.

= 17 vastaajalle ensimmainen uudelleensijoittuminen.

= 17 vastaajalla organisaatiositoutuneisuus oli 7-10 (asteikolla 1-10).

= 9 yastaajalle uudelleensijoittuminen ei ollut ensimmainen kerta.

= 9 vastaajalla organisaatiositoutuneisuus oli 1-6 (asteikolla 1-10).

Useampien aikaisempien organisaatiomuutoskokemusten

voidaan tulkita rikkoneen alhaisemmin sitoutuneiden tyon-

tekijoiden ja organisaation valistd suhdetta jossain maarin.

TyOnantajamielikuvaan oltiin tyytyvaisia kaikilla kyselyn tata

asiaa mittaavilla osa-alueilla

=  Tybnantajamielikuva ei tutkimuksen perusteella ole karsinyt orga-
nisaatiomuutoksen seurauksena.

= Huonosti toteutetun organisaatiomuutoksen seurauksen yritysku-
va voi karsia.

= Hyvan yrityskuvan on todettu vaikuttavan organisaatiositoutumis-
ta edistdvasti.

Havaittiin, etta tyon ulkoisiin ominaisuuksiin (hygieniateki-

jat) oltiin yleisesti ottaen tyytyvaisempia kuin tydn sisaltéa

koskeviin omainaisuuksiin (motivaatiotekijat).

= Hygieniatekijat eivat olleet epdkunnossa, eivatka alittaneet tyon-
tekijoiden mieluisana pitdvaa tasoa.

= Hygieniatekijat eivat taytettyindkaan vaikuta yksilon toimintaan
motivaatiotekijoiden tavoin.

Tydn sisaltoon liittyvista tekijoista (motivaatiotekijat) seu-

raavissa havaittiin keskivertoa huonompia tuloksia:

= Tyodn itsenaisyys

= Tyosta saatava tunnustus

=  Tyon vaihtelevuus (vain 21 % piti tyota vaihtelevana tai melko
vaihtelevana)

=  Tyon ja tyontekijan osaamisen vdlinen vastaavuus
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Havainnot hygienia- Tydympariston ominaisuuksiin (hygieniatekijat) liittyvia ha-

tekijoissa vaintoja:

= Tyytyvadisimpia oltiin tydyhteison ilmapiiriin, seka ihmissuhteisiin ja
esimies-alaissuhteisiin ja tyoskentelyolosuhteiden siisteyteen.

= Luottamus tyosuhteen jatkuvuuden turvattuna olemiseen oli erit-
tdin vahvaa (samoin luottamus konserni X:dan tydnantajana).

Hygieniatekijoistd kahdessa havaittiin muita huonompia tu-

loksia:

=  Enemmiston (11/26) mielesta palkkaus ei ollut linjassa tehtévien
vaativuuden kanssa. (Yksi ei halunnut vastata kysymykseen.)
= YIl&ttdvasa 9/26 vastaajan neutraali mielipide asian suhteen.

= Palkkauksen lisaksi myos tyoyhteison toimintatapojen selkeyteen
oltiin tyytymattomampia kuin muihin tydymparistoon liittyviin te-
kijéihin.

Tyydyttamattomat hygieniatekijat muodostuvat yleensa pa-

kottaviksi tarpeiksi.

Palkan vaikutus tyo- Havaittiin palkan alentumisen mahdollinen vaikutus tyotyy-

WAV ISYMCERRERIEI tymattomyyden lisaantymisessa.

toutuneisuuteen = 7:l4 vastaajista uudelleensijoittuminen oli vaikuttanut palkkata-
soon laskevasti

= 8:lla vastaajista tyotyytyvaisyys oli vahentynyt jonkin verran tai
merkittavasti

Liian alhaiseksi koetun palkan on havaittu alentavan sitou-

tuneisuutta.

Taulukko 5: Johtop&atdksia ja pohdintaa keskeisimmista tutkimustuloksista

Vaikka enemmisto edelleen konserni X:n palveluksessa olevista vastaajista oli tutkimustulos-
ten perusteella sitoutuneita seka tydhonsa etta konserni X:aan tyénantajana, on huomioitava,
ettd merkittéava osuus uudelleensijoitetuista kyselyyn vastanneista 31 % (12 henkil6a) ei ollut
enaa konserni X:n palveluksessa. Heidan sitoutuneisuutensa konserni X:aan tydnantajana on
nain ollen saattanut olla alhaisella tasolla. Irtisanoutuneiden lukumaara yhteenlaskettuna sel-
laisten vastaajien kanssa, jotka olivat edelleen konserni X:n palveluksessa, mutta osoittivat
keskivertoa alempaa (<5) organisaatiositoutuneisuutta (21 %) muodostaa 52 % koko vastaaja-
joukosta. Ja asteikolla 1-10 (1= ei lainkaan sitoutunut, 10=t&ysin sitoutunut) taysin sitoutunei-
ta tydntekijoita oli vain 10 %. Tutkimuksen taustalla vaikuttaneen organisaatiomuutoksen ta-
kia naiden tutkimustuloksien voidaan tulkita tukevan aikaisempia havaintoja, jotka ovat osoit-
taneet organisaatiomuutosten ja uudelleenjarjestelyjen vahentavan henkildston sitoutunei-
suutta (Baruch 1998; DeMeuse ym. 1990; Brokner ym. 1987).

Enemmistolla edelleen konserni X:n palveluksessa olevista vastaajista sitoutuneisuus sekéa tyo-
tehtéviin ettd konserni X:4an tydnantajana oli pysynyt ennallaan tai lisdédntynyt. Vastaaja-
enemmiston sitoutuneisuus seka tydtehtavaan etta organisaatioon oli myds suhteellisen hyval-

14 tasolla sijoittuen asteikolle 7-10 (kun 1= ei lainkaan sitoutunut ja 10= taysin sitoutunut).
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Tutkimustuloksissa ei havaittu huomattavaa eroa tydtehtavaan ja tydnantajaan sitoutumisen

valilla.

Tarkasteltaessa kyselyyn vastanneiden, edelleen konserni X:n palveluksessa olevien tydnteki-
joiden taustatietoja, voidaan todeta seuraavaa: vastaajien keski-ika oli melko korkea valta-
osan (26 %) vastaajista ollessa 41-50 -vuotiaita. Yhteensad 57 % vastaajista oli yli 31-vuotiaita.
Useat tutkimukset osoittavat vanhempien ihmisten sitoutuneisuuden organisaatiota kohtaan
olevan korkeammalla tasolla kuin nuorempien. Esimerkiksi Baruch (1998) on havainnut iak-
kdadmman henkilékunnan olevan yleensa sitoutuneempaa tyohdnsa nuorempiin verrattuna.
Tata on perusteltu muun muassa silla, etté nuoret tydntekijat ovat kiinnostuneempia vaihte-
levista toistéa ja pystyvat mukautumaan erilaisiin ty6tehtéaviin helpommin kuin vanhemmat
tydntekijat (Ruohotie 1999, 147). Vastaajien taustatietoja tarkasteltaessa, huomataan myds,
ettd edelleen konsernin X palveluksessa olevista vastaajista suurin osa (62 %) oli suorittanut
peruskoulun tai toisen asteen koulutuksen ja vain 8 %:lla vastaajista oli korkeakoulututkinto.
Talta osin tulokset tukevat kasitysta, jonka mukaan alhaisempi koulutustaso vaikuttaa henki-
16ston sitoutumista edistavasti (Baruch 1998; Guest 1992). Lisaksi tutkimustuloksista néakyi
selkedsti myds organisaatiossa tydskentelyajan merkitys sitoutuneisuudelle. Pitkdan jatkuneen
tydsuhteen organisaatiossa on todettu edistéavan tydntekijén sitoutumista (Baruch 1998; Halo-
nen 2001, 44).

Suurin osa edelleen konserni X:n palveluksessa tydskentelevisté vastaajista (38 %) kertoi tyds-
kentelevansa kyseisessa konsernissa koska halusivat. Heidan vastauksensa osoittivat Meyerin
ja Allenin sitoutumismallin mukaista affektiivista eli tunneperaisté sitoutumista, mika on Co-
henin (2007, 350) mukaan sitoutumisen korkein ja syvin taso ja nain ollen se on myds vaikein
rikkoa. Cohenin mukaan tyontekija, joka on affektiivisesti sitoutunut organisaatioon, on halu-
kas ponnistelemaan ja tekemaan paljon t6ita organisaation eteen ja kestda myds paremmin
vastoinkaymisia (Cohen 2007, 350).

Yhteensa 10 vastaajaa kertoi tyotyytyvaisyytensa lisddntyneen jonkin verran tai merkittavasti
ja 8 vastaajan sitoutuneisuus seka tyotehtaviin, ettd konserni X:dan tyénantajana oli 9-10 (as-
teikolla 1-10). Tyétyytyvaisyyden voidaan siis tutkimustulosten perusteella tulkita vaikutta-
neen edistavasti seka tyotehtaviin- ettd organisaatiositoutumiseen.

8 vastaajista kertoi tydtyytyvaisyytensd vahentyneen jonkin verran tai merkittavasti muutok-
sen jalkeen. 8 vastaajista kertoi myds nykyisen tyénsa vastaavan osaamistaan huonosti tai
melko huonosti. Nailla tekijoilla voidaan tulkita olevan tekemisté toistensa kanssa. Vastausten
perusteella kyseisia henkil6ita ei ole valttamatta onnistuttu uudelleensijoittamaan osaamis-

taan vastaaviin tehtaviin.
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Uudelleensijoittuminen oli ensimmainen kerta 17 vastaajalle (44 % vastaajista). 17 vastaajista
myds sitoutuneisuus tydtehtéaviin sijoittui asteikolle 7-10 (kun 1= ei lainkaan sitoutunut ja 10=
taysin sitoutunut.) Lisaksi tydnantajaan sitoutuneisuus oli 17 vastaajalla 7 tai yli (kun 1= ei
lainkaan sitoutunut ja 10= tdysin sitoutunut). Sen sijaan uudelleensijoittuminen ei ollut en-
simmainen kerta 9 vastaajalle (23 % vastaajista). 9 vastaajista myds mielsi seka sitoutuneisuu-
tensa tyodtehtaviin ettd sitoutuneisuutensa konserni X:4an tydnantajana alemmalle tasolle
vastausten sijoittuessa asteikolle 1-6. Naiden vélilla voidaan havaita yhteys. Aikaisempien or-
ganisaatiomuutoskokemusten voidaan taméan tutkimustuloksen perusteella tulkita rikkoneen
keskivertoa heikommin sitoutuneiden tyontekijoiden ja organisaation valista suhdetta jossain
maarin ja tukevan téhan viittaavia aikaisempia havaintoja (Baruch 1998; Brokner ym. 1987;
DeMeuse 1990).

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd tydymparistoon liittyviin tekijoihin (hygieniatekijat) oltiin

yleisesti ottaen tyytyvaisempié kuin itse tydn sisaltoon liittyviin tekijoihin (motivaatiotekijat).

Tyon sisaltoon liittyvista tekijoistd (motivaatiotekijat) neljassa ilmeni hieman huonompia tu-
loksia muihin verrattuna. Nama osa-alueet olivat tydn itsenaisyys, tydsta saatava tunnustus,
tyon vaihtelevuus seka se, miltd osin vastaajat kokivat tyon vastaavan osaamistaan. Viitalan
(2004, 136) mukaan itsendisyys on yksi hyvana pidetyn tyon ominaisuuksia ja Herzbergin
(1959) kaksifaktoriteorian mukaan tyon itsendisyys ja tydsta saatava tunnustus ovat tyotyyty-

vaisyytta lisdavia tekijoita tydyhteisdssa ja ndin ollen vaikuttavat myds sitoutuneisuuteen.

Kéasitys tyon vaihtelevuus jakoi mielipiteitd. 28 % vastaajista mielsi tyonsa rutiininomaiseksi
tai melko rutiininomaiseksi kun taas 21 % vastaajista oli sitd mieltd, etté tyd on vaihtelevaa
tai melko vaihtelevaa. Vastausten eroavaisuus johtunee siita, ettéd vastaajat ovat hajallaan ja
heitéa on sijoitettu erilaisiin tehtaviin. Jos tyttehtavat olisi selkeasti mielletty rutiinin-
omaiseksi, olisi Herzbergin kaksifaktoriteorian (1959, 113-116) mukaan sitoutumisen aikaan-
saamiseksi tullut kiinnittdd enemman huomiota hygieniatekijoihin. Pelkastdan tdman tuloksen
perusteella ei voida kuitenkaan sanoa tulisiko tyéntekijoiden motivoinnissa kiinnittda enem-

méan huomiota hygienia- vai motivaatiotekijoihin.

vain kahteen oltiin selkeasti tyytymattdmampia kuin muihin. Enemmistdn mielesta palkkaus ei
ollut linjassa tydtehtdvien vaativuuden kanssa ja myds tydyhteison toimintatapojen selkey-
teen liittyva osio erosi merkittavasti muista osioista huonommilla tuloksilla. Vain 16 % vastaa-
jista koki palkkauksen vastaavan tehtavien vaativuutta melko hyvin tai hyvin. 38 % vastaajis-
ta, piti tydyhteisonsa toimintatapoja hyvin selkeina tai melko selkeind kun esimerkiksi tydpai-
kan ilmapiiria piti hyvana tai melko hyvana 54 % vastaajista ja ihmissuhteita hyvana tai melko

hyvana 57 % vastaajista. Tyopaikan ilmapiiriin, ihmissuhteisiin ja esimies-alaissuhteisiin oltiin
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yleisesti ottaen keskivertoa tyytyvaisempia. Ne ovat yksi sitoutumisen tarkeimmista osa-
alueista. Talté osin tutkimustulokset tukevat myos tilastokeskuksen vuonna 2013 suorittaman
Tybolotutkimuksen tuloksia, jonka mukaan tyontekijoiden tyytyvaisyys sosiaalisiin suhteisiin
ja esimiehen toimintaan on suomalaisyrityksissa yleisesti ottaen kasvanut (Kauppalehti 2014).

Nailla osa-alueilla konserni X on siis yltanyt samalle tasolle kuin valtaosa suomalaisyrityksista.

Palkka oli laskenut uudelleensijoittumisen seurauksena seitseméalla henkil6lla. Kahdeksalla
henkildlla tydtyytyvaisyys muutoksen jalkeen oli vahentynyt jonkin verran tai merkittavasi.
Taman perusteella ndiden valilla voidaan tulkita olevan yhteys. Tamé tutkimustulos tukee
kasitysta, jonka mukaan liian pieneksi koettu palkka saattaa siirtaa ajatuksia tydpaikanvaih-
toon (Viitala 2004, 162).

Yhteensa 21 vastaajaa (54 %) totesi luottavansa konserni X:4an tydnantajana melko hyvin tai
hyvin ja 20 vastaajista (51 %) uskoi tydsuhteensa jatkuvuuden turvattuna olemiseen melko
hyvin tai hyvin. Naiden valilla voidaan havaita yhteys. Koska edelleen konserni X:n palveluk-
sessa olevista tyontekijoista vastaajaenemmistd osoitti vahvaa, keskivertoa parempaa sitou-
tuneisuutta seka organisaatiota, etta tyotehtavaansa kohtaan, voidaan tutkimustulosten talta
osin tulkita tukevan havaintoja, joiden mukaan tydsuhteen jatkuvuuden turvatuksi kokeminen
vahvistaa sitoutumista (Viitala 2004, 163; Jokivuori 2002, 66). Konserni X voikin myos talta
osin olla tyytyvainen tutkimustuloksiin, jonka perusteella sen tyontekijat eivat paasaantoises-
ti osoittaneet kokevansa epavarmuutta, silla tilastokeskuksen vuonna 2013 suorittaman Tyo6-
olotutkimuksen mukaan epavarmuus suomalaisessa tydelamassa on kasvanut merkittavasti
viime vuosina ja sen mukaan myds viidennes palkansaajista kokee nykyaan irtisanotuksi tule-

misen uhkaa (Kauppalehti 2014).

Koska hygieniatekijoiden osalta saatiin hyvia tuloksia lahes kaikilla naitéa mittaavilla osa-
alueilla, voidaan todeta, etteivat hygieniatekijat yleisesti ottaen olleet epédkunnossa tai alit-
taneet tyontekijoiden mieluisana pitavaa tasoa eivatkd ne néain ollen mydskaan oletettavasti
aiheuta tydtyytymattomyytta. Kuitenkin menettelytapojen selkeyteen ja palkkaukseen tulisi
kiinnittdd huomiota, jotta nailldkin osa-alueilla yllettdisiin tyontekijoiden mieluisana pitavélle
tasolle, silla tyydyttamattémina pidetyista hygieniatekijoistda muodostuu helposti pakottavia
tarpeita. Hygieniatekijat eivat kuitenkaan yksinomaan taytettyindkdan vaikuta yksilon toimin-
taan motivaatiotekijoiden tavoin, jonka vuoksi sitoutuneisuuden yllapitamiseksi motivaa-
tiotekijoihin panostaminen olisi tarkeda konserni X:ssd, erityisesti niilté osin kun niihin oltiin

tyytymattomia.

9  Kehitysehdotuksia
Ottaen huomioon konserni X:n vuosikertomuksesta ilmenneen henkiléston sitoutuneisuusin-

deksin laskun koko konsernissa, seka sen, etté tutkimukseen osallistuneista vastaajista 31 % ei
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ollut enda konserni X:n palveluksessa ja myoés sen, ettd edelleen konserni X:n palveluksessa
olevista toimipiste A:std uudelleensijoitetusta henkil6ista 21 % osoitti tutkimustulosten perus-
teella keskivertoa alhaisempaa sitoutumista, kehitysehdotuksena voidaan suositella, etta kon-
serni X lisdisi painoarvoa henkilostdnséa sitouttamiselle.

Saadakseen tietoa ei enda konserni X:n palveluksessa olevien vastaajien (31 %) sitoutuneisuu-
desta ja irtisanoutumisiin johtaneista tekijoisté, olisi hyva tutkia myos irtisanoutumisten taus-
talla vaikuttaneita tekijoita. Koska tutkimus ei anna lainkaan tietoa siité, miksi tyontekijoita
on menetetty, ei tdman tutkimuksen perusteella voida varmuudella sanoa onko irtisanoutu-
neiden tyontekijoiden sitoutuneisuus ollut esimerkiksi alhaista ja seurausta kenties huonosti
toteutetusta organisaatiomuutoksesta vai lieké irtisanoutumisten taustalla vaikuttaneet muut
tekijat.

Konserni X on arvioinut taman tutkimuksen hyodylliseksi ja ilmaissut mielenkiintoa vastaavan-
laisen toteuttamiseen muutaman vuoden paasta.

Kehitysehdotuksenani olisikin myds tutkia samaista asiaa hieman myéhemmin uudestaan, jot-
ta saataisiin tietoa onko kyseisen kohderyhman henkildston tyotyytyvaisyydessa ja sitoutunei-
suudessa tapahtunut muutoksia. Téama tutkimus tarjoaa konserni X:lle loistavan pohjan ja hy-
vat taustatiedot vertailun tueksi.

Konserni X:n tulisi painottaa toimipisteestd A uudelleensijoitetun henkiléston tyémotivaa-
tiopohjaisten asioiden kehittamista, lisadmalla tydn itsendisyytta ja parantamalla tydsta saa-
tavaa tunnustusta esimerkiksi palautekaytantdjen avulla. Myds tydn palkkausta suhteessa tyo-
tehtdvan vaativuuteen tulisi tarkastaa konserni X:n toimipisteissa.

Konserni X:n olisi suositeltavaa selvittaa olisiko esimerkiksi koulutuksilla tai muilla toimenpi-
teilla mahdollista parantaa sellaisten tyontekijoiden osaamista suhteessa tyéhon jotka kokivat
nykyisen tyonsa vastaavan osaamistaan huonosti tai melko huonosti. Konsernin olisi myés suo-
tavaa kehittd erityistoimenpiteité organisaation ja henkiloston vélisen suhteen paranta-
miseksi sellaisten tyéntekijoéiden osalta, kenelld on jo useampia organisaatiomuutoskokemuk-
sia konsernissa tydskentelyn ajalta. Konserni X voisi my6s hankkia lisatietoa henkilostdnsa si-
toutuneisuudesta ja sen ilmenemisesté asiakkaille eri toimipisteisséan esimerkiksi asiakkail-

leen tehtavalla toiminnan laadun tutkimuksella.
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Liite 1: Saatekirje

Hei,

Teen Laurea Ammattikorkeakoulun tradenomiopintojeni lopputy6ta liittyen konserni
X:n toimipiste A:sta uudelleensijoitetun henkildston tamanhetkiseen tyotyytyvaisyyteen
ja sitoutuneisuuteen konserni X:n palveluksessa.

Kysely rakentuu monivalintakysymyksista ja vastaaminen kestaa vain muutaman mi-
nuutin. Vastaaminen on taysin luottamuksellista.

Kyselyyn paiset vastaamaan tasta:

Henkildston tyotyytyvaisyys ja sitoutuneisuus muutoksen jalkeen
docs.google.com

Mikali et ole en&a konserni X:n palveluksessa vastaathan vain ensimmaiseen kysymyk-
seen jattden muut kohdat tyhjéksi ja l&hettden lomakkeen.

Vastausaikaa on 27.10.2014 saakka.

Kiitokset jo etukateen kaikille kyselyyn vastanneille!

Terveisin,

Johanna Mattila


https://www.facebook.com/l.php?u=https://docs.google.com/forms/d/1-wOlF2N4kxtqg-iKckBPZfUsJ2enmvT9Fyla5RHYHPE/viewform?usp%3Dsend_form&h=EAQGBmNw0&s=1
https://docs.google.com/forms/d/1-wOlF2N4kxtqg-iKckBPZfUsJ2enmvT9Fyla5RHYHPE/viewform?usp=send_form
https://www.facebook.com/l.php?u=https://docs.google.com/forms/d/1-wOlF2N4kxtqg-iKckBPZfUsJ2enmvT9Fyla5RHYHPE/viewform?usp%3Dsend_form&h=EAQGBmNw0&s=1�
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Liite 2: Kyselylomake

Henkiloston tyotyytyvaisyys ja sitoutuneisuus

muutoksen jalkeen

L TAUSTATIEDOT

Nykyinen tilanne
{71 Tydskentelen konsemi ¥:n palveluksessa

() En tyGskentele end& konsemi X:n palveluksessa (mikali valitset tAmEn j§t8 muut kohdat tyhjiksi ja
lghetd lomake)

L]

|j alle 25 v.
[[] 2630 w.
[[] 21-a0w.
4150w
51-60 v.
[ vli 60w

Sukupuok

) Mainen

) Mies

Koulutiistaso

™ peruskoulu
() toisen asteen koulutus (lukio/ammattioppilaitos)

) korkeakoulu

Palvehmmodet konserni X=s3?
) alle 2 vuotta

() 2-53 vuotta

) 510 vuotta

) yli 10 vuotta
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Oliko uudelleensijoittuminen ensimmainen kerta kun sinut vudelleensijoitettiin h:lﬁﬂ‘ll‘x:l'lqmlm' i
aikana?

® kylla

@ e

(™) laskevasti
i) eivaikuttanut lainkaan
@ nousevasti

i) en halua vastata

I1. TAMANHETKINEN SITOUTUMINEN TYOHON JA TYONANTAJAAN

Kuinka sitoutunut olet nykyiseen tybtehtiviis’?

1 2 3 4 5 6 7 &8 9 10

En lainkaan sitoutunut & @ @ @ @ © © © © (@ Taysin sitoutunut

1 2 3 4 5 & 7 &8 9 10

En lainkaan sitoutunut & & & & & & © & © § Téysin sitoutunut

Mikii seuraavista vaittiimists kuvaa parhaiten timénhetkists sitoutumistasi konserni Xn
palvelukseen?

i) A) Tydskentelen kyseisess& organisaatiossa koska minun t8ytyy tai minulla ei ole parempia
vaihtoehtoja

i) B) Tydskentelen kyseisess& organisaatiossa koska koen sen velvollisuudekseni

() C) TyGskentelen kyseisessd organisaatiossa, koska haluan tyGskennells juuri tiss3 organisaatiossa

ITL. MUUTOKSEN VAIKUTUS TYOTYYTYVAISYYTEEN JA SITOUTUMISEEN

Tyotyytyvaisyyteni mustoksen jalkeen on mielestini
Kuvaile tyGtyytyvaisyyttdsi uudelleensijoittumisen jélkeen
i vBhentynyt merkittévasti

() wahentynyt jonkin verran

i) pysynyt ennallaan

i) lisg&ntynyt jonkin verran

i) lisdantynyt merkittavast



S aarteni tetehtiin o mickestiui

kuvaile sitoutuneisuwttasi tydtehtaviisi uudelleensijoittumisen jElkaan
() wahentynyt merkittavasti

i) vBhentynyt jonkin verran

i) pysynyt ennallaan

i) lisBEntynyt jonkin verran

(™) lisantynyt merkittavasti

5 . il i Yeliin tuB e On mielestini
kuvaile sitoutuneisuuttasi tydnantajaan vudelleensijoittumisen jElkeen
() wahentynyt merkittavasti

i) vBhentynyt jonkin verran

i) pysynyt ennallaan

i) lisdantynyt jonkin verran
(™) lisantynyt merkittavasti

IV. TYON SISALTO
ﬁihmmmm‘ i ‘hmun,lqm‘ 'M" 7

. melko ei hyvin/ei .
huonosti huonosti huonosti mielko hyvin

Tyni on

mielenkiintoista © @ ® ®
Tyéni on

vastuullista ® ® ® ®
Tyni on

t e © © © ©
Saan

onnistumisan

tunteita @ ® ® ®
tydtehtavissani

Saan kiitosta

tyostani kun

suoriudun hywin

Tyéni on

rutiininomaista

Tyoni on rittdvan

haastavaa © © © ©
Tyatehtdvani

vastaavat

ailkaisempia © © ® ®
tydtehtdvidni

Tyéni vastaa

osaamistani @ © &) &)

hyvin
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V. TYOPAIKKA JA TYOYMPARISTO

Kuinka Invin seuraava vaittima kuvaa nykoyists tyipaikkaasi?
melko ei hyvin/ei

huonosti . .
huonosti huonosti

melko hyvin hywin

Tyopaikan

ilmapiiri on hyva © © @ @ ©
Tyopaikan

ihmissuhteet ovat & & & & &
toimivat

Tyon palkkaus on

tehtdvan

vaativuuden © © © © @]
mukainen

Tydyhteistn

toimintatavat ovat & () i ® ®

selkedt
Tyotilat ovat siistit

Tyosuhteeni

jatkuvuus on

turvatiu

Tyopaikan

esimies-

alaissuhteet ovat © © © © 9
hyvit

Tyontekijdita

kohdellaan & i (3] ® ®

tasa-arvoisest

VL TYONANTAJAKUVA

melko ei hyvin/ei

huonosti . N
huonosti huonosti

melko hyvin hyvin
Luotan konsemni X:88n
tydnantajana &) ©
Konserni X:ss8 on hyvit
tydsuhde-edut

Uskon ettd konsarni X
menestyy
tulevaisuudessa
Konserni X:553 on hyvat
etenemismahdollisuudet

Suosittelisin konserni

@ 0|0 0|09
@ 6|66 @
@ 66|06 @
@ 0|0 0|09
@ o0 |06 @

ystavilleni
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VII. VAPAA SANA

Tama kohta on valinnainen

Kiitos vastauksestasil

Als hoskaan I5hets salazanss Google Fomsein kautia.

Palvelun tarjoaa Google ei ole luonut tai hywiksynyt titd sisShos.
B Google Forms limpita va&rinkiytists - Palvelushdot - Lisiehdot
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Liite 3: Tutkimustulokset
. TAUSTATIEDOT
Mykyinen tybtilanne
Tybskentelen konserni X:n palveluksessa 27 B9

En tybskentele endd konserni Xon palveluksessa 12 31 %%

[mikili valitset tdmén jétd muut kohdat tyhjéksi ja 1dhetd lomake)

Sukupuoli
Mainen 25 64 %
Mies 2 5%
Nainen [25]—
lkd
alle 25 v 2 5%
alle 25 v. %630y 3 8%
26-30 v. 3140w 5 13%
31-40 v. 41-50v. 10 26 %
5160 v 5 13%
41-50 v. . :
yli 60w 2 5%
51-60 v.
yligo v.
0 2 4 6 8 10
Koulutustaso
peruskoulu 5 13%
toisen asteen koulutus (Jukio/ammattioppilaites) 19 49 %
toisen astee [19] — — korkeakoulu (3] korkeakoulu 3 8%

— peruskoulu [5]

Palvelusvuodet konserni X:ss47

alle 2 vuotta 0 0%
2-5 vuotta 0 0%
5-10 vuotta 8 1%
yli 10 vuotta 19 49 %
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Oliko uudelleensijoittuminen ensimmdinen kerta kun sinut uudelleensijoitettiin konserni X:n tydurasi aikana?

kylla 17 44 %
&l 9 23%
Miten uudelleensijoittuminen vaikutti palkkatasoosi?
laskevasti T 18%

i vaikuttanut lainkaan 16 41 %

" L L
@i vaikuttan [16] — nousevasti 3 8%
—en halua vast [1] )

en halua vastata 1 3%

askevasti [7]

. TAMANHETKINEN SITOUTUMINEN TYOHON JA TYONAN-
TAJAAN

Kuinka sitoutunut olet nykyiseen tyGtehtaviisi?

8 1 1 3%
2 0 0%
3 03 8%

& 4 3 8%
5 1 3%
6 1 3%

. 701 3%
8 8 21%
9 2 5%
10 6 15%

2

0

Kuinka sitoutunut olet konserni X:33n tydnantajana?

7 1 2 5%

2 01 3%

6 32 5%

s 4 1 3%

5 2 5 %

o 0

4 6 1 K

7 2 5 %

3 8 7 18%

9 4 10%

2 0 4 10%
(4]

1 2 3 4 5 6 7 8 9§ 10
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Miki seuraavista viittimistd kuvaa parhaiten timinhetkistd sitoutumistasi konserni X:n palvelukseen
A) Tyakentelen kysmsessd organisastiosss koska manun Uiylyy | minulla o ole parempa vashioehtoy 11 28 %

B) Tyoskentelen Iysersessd orgarsaatiossa koska koen sen veholsiasdeksen 1 3%
) Tyawkentean kysavsassd organiiantionsd. kohd haluan tydakennel un Laged onanisadtiiss 18 2o %

lIl.  MUUTOKSEN VAIKUTUS TYOTYYTYVAISYYTEEN JA SITOU-
TUMISEEN

Tyotyytyvaisyyteni muutoksen jilkeen on mielestini

lisaantynyt j [§] —— vahentynyt merkittavasti 2 5%

—— lisagintynyt m [5] vahentynyt jonkinverran 6 15 %

pysynyt ennallaan 8 21%

lisdantynyt jonkinverran 5 13 %

pyaynyt ennal [8] ‘\:éhcnwnw me [2] . i .
L lisaantynyt merkittavasti 5 13 %
vahentynyt jo [§]
Sitoutumiseni tyotehtiviini on mielestani

lisdantynyt j [4] vahentynyt merkittavasti 1 3%

vahentynyt jonkin verran 5 13%
——lisdantynyt m [4]
pysynyt ennallaan 12 31%
[ . vihentynyt me [1] lisdantynyt jonkin verran 4 10%
synyt enna
PR lisaantynyt merkittavasti 4 10 %

vAhentynyt jo [5]

Sitoutumiseni konserni X:3an tyonantajana on mielestani

vahentynyt merkittavasti 1 3%

lisaantynyt j [4] vahentynyt jonkin verran 5 13 %

o pysynyt ennallaan 14 36%

pysynyl enna [14] — lis&dntynyt m [1] o . ) i
wahentynyt me [1] lisdantynyt jonkin verran 4 10%

lisaantynyt merkittavasti 1 3%

vhentyrit jo [5]

IV. TYON SISALTO

Tydni on mielenkiintoista [Kuinka hyvin seuraava vittdma3 kuvaa nykyistd tyotisi?]

huonosti 1 3%

huonost melko huonosti 2 5%

melko huonosti ei hyvin/ei huonosti 5 13%

ei hyvin/ei huonosti melka hyvin M 28%
hyvin 7T 18%

melko hyvin

hyvin
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Tyoni on vastuullista [Kuinka hyvin seuraava vaittima kuvaa nykyistd tyotdsi?]

huonosti 2 5%
huonosti melko huonosti 1 3%
melko huonosti ei hyvin/ei huonosti 6 15 %
el hyvin/ei huonosti melko hyvin 10 26%
hywin 7 18%
melka hyvin
hyvin
Tyoni on itsendistd [Kuinka hyvin seuraava vdittama kuvaa nykyisti tyotisi?]
huonosti 2 5%
huonost melko huonosti 3 8 %
melka huonosti ei hyvin/ei huonosti 6 15 %
ei hyvin'ei huonosti melko hyvin 6 15%
hyvin 9 23i%
melka hywvin o
hywin
] 2 4 ] 8 10

Saan onnistumisen tunteita tydtehtivissini [Kuinka hyvin seuraava vaittama kuvaa nykyisti tyotisi?]

huonosti 2 5%

hucnost melko huonosti 3 8 %

melka huonosti ei hyvinfei huonosti 4 10 %

ei hyvin/ei huonosti melko hyvin n 28%
hyvin 6 15%
melko hyvin M

hywin

(=1
[+
I
o
=
-
(=}
-
[+

Saan kiitosta tyostini kun suoriudun hyvin [Kuinka hyvin seuraava viittama kuvaa nykyista tyotasi?]

huonosti 1 3%
huanosti - melko huonosti 4 10%
meiko huonosti || | R oi hyvin/ei huonosti 7 18 %
hyvin 6 15%

o [

=
P
.
o
=]

Tytni on rutiininomaista [Kuinka hyvin seuraava viittima kuvaa nykyistd tyo6tdsi?]

huonosti 3 8 %
haxonost - melko huonosti 5 13%
melko huonosti _ ei hyvin/ei huonosti 6 15 %
ei hyvin'ei huonosti _ melko hyvin 3 2%
hyvin 2 5%
S ”
-

o
[
=
-
o

10
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Tyoni on riittdvin haastavaa [Kuinka hyvin seuraava vaittama kuvaa nykyisti tyotdsi?]

huonasti 1 3%
huonost melko huonosti 2 5%
melko huonosti ei hyvin/ei huonosti T 18%
ei hyvin‘ei huonosti melko hyvin 1M 28%
hyvin 5 13%
melko hyvin
hywin

0 2 4 6 8 10 12

Tyotehtdvini vastaavat aikaisempia tydtehtividni [Kuinka hyvin seuraava viittima kuvaa nykyista tydtdsi?]

melka hyvin

hywin

huonosti 2 5%
huanosti - melko huonosti 3 8%
melko huonosti - ei hyvin/ei huonosti 4 10 %
ei hyviniei huonosti _ melko hyvin 10 26%
hyvin T 18%
]

2 4 -] 8 10

Tyoni vastaa osaamistani [Kuinka hyvin seuraava vaittima kuvaa nykyista tyotasi?]

huonosti 2 5%
huonosd melko huonosti 6 15%
melko huonosti ei hyvin/ei huonosti 5 13 %
ei hyvin‘ei huonosti melko hyvin 8 1%
hyvin 5 13%
melko hyvin M :
hywin
0 2 4 [ 8

v. TYOPAIKKA JA TYOYMPARISTO

Tybpaikan ilmapiiri on hyv [Kuinka hyvin seuraava viittdma kuvaa nykyista tydpaikkaasi?]

huonosti 0 0%

hugnosl melko huonosti 2 5%

melko huonosti ei hyvin/ei huonosti 3 8 %

ei hyvin'ei huonosti melko hyvin M 28 %
hyvin M 26%

melkao hyvin

hywin

(=1
r
.
m
=]
=)
m

Tybdpaikan ihmissuhteet ovat toimivat [Kuinka hyvin seuraava viittima kuvaa nykyista tyopaikkaasi?]

huonosti 0 0%

huonost melko huonosti 1 3%

melko huonosti ei hyvin/ei huonosti 3 8%
el hyvin/ei huonosti melko hyvin 14 36%
hyvin 8 21%
melko hyvin ! ’

hyvin
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Tyon palkkaus on tehtividn vaativuuden mukainen [Kuinka hyvin seuraava viittdima kuvaa nykyistd tyopaikkaasi?]

huonosti 5 13%

huonost melko huonosti 15 %

melko huonosti
13 %

3%

melko hyvin

6

ei hyvin/ei huonosti 9 23 %
el hyvin/ei huonosti 5
1

hyvin
melko hyvin

hyvin

(=1

2 4

(=3
o

10

Tyoyhteison toimintatavat ovat selkedt [Kuinka hyvin seuraava vaittima kuvaa nykyistd tyopaikkaasi?]

huonosti 1 3%
huonosti melko huanosti 5 13%
melko huonosti ei hyvin/ei huonosti 6 15 %
el hyvin/ei huonosti melko hyvin T 18%
hyvin 7 18%
melko hyvin
hyvin
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Tyotilat ovat siistit [Kuinka hyvin seuraava vdittima kuvaa nykyistd tyopaikkaasi?]

huonosti 1 3%
huanosti l melko huonosti 0 0%
melka huonosti ei hyvin/ei huonosti 4 10 %

el hyvin'ei huonosti - melke hyvin 14 36%
hywin 6 15%
—— "

0 3

(=]
w

12 15

Tydsuhteeni jatkuvuus on turvattu [Kuinka hyvin seuraava vdittima kuvaa nykyista tyopaikkaasi?]

huonosti 1 3%
huonosti melko huonosti 2 5%
melka huonosti ei hyvin/ei huonosti. 3 8%
ei hyvin/ei huonosti melko hyvin n 8%
hyvin 9 3%
melko hyvin
hyvin

0 2 4 & 8 10 12

Tyopaikan esimies-alaissuhteet ovat hyvit [Kuinka hyvin seuraava viittima kuvaa nykyistad tydpaikkaasi?]
3%

0%

huonosti 1

huanostt melko huonosti 0
melko huonosti ei hyvin/ei huonosti 5 13 %

9

ei hyvin/ei huonosti melko hyvin 23 %

hyvin 1M1 28 %

hywin

Tybntekijoitd kohdellaan tasa-arvoisesti [Kuinka hyvin seuraava viittdma kuvaa nykyisti tyopaikkaasi?]

huonosti 3%

huonosti . melko huonosti 2 5%

melko huonosti - ei hyvin/ei huonosti 5 13 %

el hyvin/ei huonosti _ melko hyvin 10 26%
hyvin 8 2%

melko hyvin

0 2 4 6 8 10
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VI. TYONANTAJAKUVA

Luotan konserni X:dan tyonantajana

huonosti 1 3%
huongst I melko hugnosti 1 3%
mako huonosti I i hyn'el hugnosti 3 8%
i hyviniel huonosti - melko hywn 16 41%
hyvin 5 13%
et i [
o 2 6 a 12 15 18

Konserni X:ss53 on hyvit tydsuhde-edut
hugnosti 1 3%
huanasti I melko huonosti 0 0%
metho huonost el hyvinded huonest 3 B %
JR—— melko hyvin " 1%

hywan 9 3%
—— w °

o 3 B B 12 15

Uskon ettd konserni X menestyy tulevaisuudessa

hugnosti 1 3%
Buonosd . melko huonosti 0 0%
miedko huonosti eihyvinfei huonosti 3 B %
sl hyvinvei huonosti - malko hyvin 12 313%
hywin 9 23%
— ]
v [

o
L]
L3
@
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I

Keonserni X:ss53 on hyvit etenemismahdollisuudet

huonasti 2 5%
fusnost melka huonosti 2 5%
miglko huanost @ hyvin/ei huonosti 6 15 %
sk hyvindel huoaost melko hysan 12 1%
medkio hyvin fryn 4o
Fywin
0 2 4 [ B 10 12

Suosittelisin konserni X:33 tyonantajana ystavalleni

huonosti 1 3%
huonost l

mélko huonosti 2 5%
medko huonosti - @l hywin/es huonosti 4 10%

el hyvin/el hugnosti - melka hyan 13 3%
hyvin 6 15%

B, —— °
e [

o 3 ]
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VIl. VAPAA SANA

Mita muuta haluaisit sanoa undelleensijoittumiseen liittyen?

sain tietdd tyotehtdvani vasta siimyttydni uuteen paikkaan,

Oppia vusi asioita, ja sopeutua tydhon @)

mind tyyhyvdinen

Olen tyyhyvdinen nykyiseen tybpaikkaani:)

Uudelleen sijoittuminen ali minulle cnnenpotku. Toisenlaiset tybtehtdvét ovat antaneet uutta intoa tydhon.

Clen cllut hoitovapaalla ja Myt clen ditivslomalla, sen takia en pystynyt vastata kaikki kysymykseen.
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