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Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan myyjien henkildston vaihtuvuutta ja sen hallintaa
kotimaisen telemarkkinointiyrityksen Tampereen puhelinpalvelukeskuksessa.
Toimeksiantajayrityksen toiveesta yrityksen nimeé ei mainita tydssa, vaan siihen viitataan
nimelld Yritys X. Tyon tavoitteena on selvittda, mitka tekijat vaikuttavat kohdeyksikdn myyjien
l[ahtovaihtuvuuteen ja miten tyontekijoiden sitoutumista voidaan hyddyntaa vaihtuvuuden
ehkaisyssa. Taustaksi luodaan teoreettinen viitekehys henkiloston vaihtuvuudesta, seka
henkiloston sitoutumisesta ja sitouttamisesta.

Empiirinen osuus perustuu yksikdssa huhtikuussa 2025 toteutettuun kvalitatiiviseen
kyselytutkimukseen, johon vastasi yli 75 % toimiston myyjistd. Anonyymin verkkolomakkeen
muodossa toteutettu tutkimus pohjautui avoimiin kysymyksiin, joilla kartoitettiin tyon
aloittamiseen motivoineita tekijoita, tyoviihtyvyyteen ja sitoutumiseen vaikuttavia seikkoja,
seka myyjien lahivuosien nakymia yrityksen palveluksessa. Tutkimusaineisto analysoitiin
teemoittelun avulla, jolloin aineistosta erottuviksi tekijoiksi nousi erityisesti tydolosuhteisiin,
esihenkildtydskentelyyn ja tyon sisaltdoon liittyvat tekijat.

Tutkimustulosten mukaan myyjien vaihtuvuutta vahentavat muun muassa positiivinen
tydilmapiiri, tydyhteisdn ja esihenkildiden aktiivinen tuki, kannustava palkkiomalli, seka
tydaikojen joustavuus. Lahtdhalukkuutta lisaavat puolestaan epaselvat tehtdvankuvat,
esihenkildiden liiallinen kontrollointi, seka tuloskeskeisen tyon pitkan aikavalin kuormittavuus.
Ty6hon sitoutuminen korreloi vahvasti tunneperaisen sitoutumisen,
urakehitysmahdollisuuksien ja tydyhteison tuen kanssa. Tulokset vahvistavat aiempia
tutkimuksia siita, etta tydilmapiiri ja esihenkildiden yksildllinen ohjaus ovat kaanteentekevia
vaihtuvuuden hallinnassa.

Johtopaatdksena korostetaan esihenkildiden roolia yhteisollisyyden edistajana, myyjien
nakemysten huomioimista kohdeyksikon paatoksenteossa, seka selkean ja
oikeudenmukaisen palautteenannon merkitysta. Kehitysideana esitellaan ajatus yksikdssa
toteutettavasta mentorointiohjelmasta, jossa pitkaaikaset myyjat toimivat uusien myyjien
ohjaajina tydsuhteen alussa. Mentorointi voi vapauttaa esihenkildiden resursseja myyjien
perehdyttamisvaiheessa, seka osoittaa organisaation arvostusta sen pitkaaikaisia
tyontekijoita kohtaan. Nailla toimenpiteilla voidaan parantaa seka myyijien pysyvyytta etta
sitoutumista, mika vahentaa rekrytointi- ja perehdytyskustannuksia, seka vahvistaa
tydyhteisdn yhtenaisyytta pitkalla aikavalilla.

Avainsanat henkildston vaihtuvuus, henkildston sitoutuminen, tydviihtyvyys,
esihenkilotydskentely, vaihtuvuuden hallinta
Sivut 30 sivua ja liitteitd 2 sivua
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In this thesis, employee turnover among sales personnel at the Tampere call center of a
domestic telemarketing company, hereafter referred to as Company X, is examined, together
with strategies for its management. The study’s objectives are twofold: first, to identify the
factors driving voluntary departure among the unit’s sales staff and second, to explore how
enhancing employee commitment can serve as a turnover-prevention mechanism. To frame
these aims, a theoretical review of turnover dynamics, employee commitment and
engagement practices is presented.

The empirical research of this thesis is based on a qualitative online survey conducted in
April 2025, to which over 75 % of the call center’s sales representatives responded. The
anonymous questionnaire comprised open-ended questions that probed respondents’ initial
motivations for joining the company, factors influencing their job satisfaction and
commitment, and their career-outlook within Company X over the following years. Data were
analyzed via thematic content analysis, revealing three principal dimensions: working
conditions, supervisory practices and management of employee turnover.

Findings indicate that turnover can be minimized by a supportive work climate, active
collegial and managerial support, an incentive-based compensation model and flexible
scheduling. In contrast, unclear job descriptions, excessive managerial control and the long-
term burden of target-driven work exacerbate employees’ intentions to leave. Moreover,
commitment proved to be strongly associated with affective engagement, perceived career
development opportunities and the social support available within the work community.
These results align with prior research underscoring the pivotal role of workplace atmosphere
and individual supervisory guidance in managing turnover.

In conclusion, the study emphasises supervisors’ critical role as facilitator of team cohesion,
the value of integrating employee insights into decision-making, and the importance of clear,
equitable feedback. As a practical development initiative, it proposes a structured mentoring
programme in which experienced sales staff guide newcomers through their early
employment phase. Such a scheme could alleviate supervisors’ onboarding loads while
signaling organizational appreciation for long-serving employees. Implementing these
measures has the potential to strengthen both retention and commitment, thereby reducing
recruitment and training costs and enhancing collective cohesion in the long term.

Keywords employee turnover, employee commitment, job satisfaction, supervisory work,
turnover management
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni tutkii tyontekijoiden vaihtuvuutta ja sen hallintaa kotimaisen Yritys X:n
Tampereen puhelinpalvelukeskuksessa. Kohdeyksikon toiminnan keskiossa ovat etamyynti
ja asiakaspalvelutyo puhelimitse. Tyon toimeksiantajana toimivalla yritys X:lld on Tampereen
yksikon lisaksi useita telemarkkinointiin erikoistuneita toimipisteita eri puolilla Suomea.
Henkiloston vaihtuvuus nahdaan yhtena keskeisimmista haasteista Tampereen
puhelinpalvelukeskuksen toiminnassa. Aiheen tutkiminen koettiin toimeksiantajayrityksessa

tarpeelliseksi, koska vastaavaa tutkimusta ei ole aiemmin kohdeyksikdssa toteutettu.

Kiinnostukseni aiheeseen syntyi kdytannon tydkokemuksen kautta yrityksen palveluksessa.
Olen tyéskennellyt toimeksiantajayrityksessa lahes 8 vuoden ajan erindisissa
myyntitehtavissa, seka lahiesihenkilona. Valtaosan tydsuhteesta olen tydskennellyt
Tampereen puhelinpalvelukeskuksessa, jonka toiminnan eri osa-alueet ovat tulleet vuosien
saatossa minulle tutuiksi. Tiedostan kohdeyksikdn toiminnan keskeisimmat haasteet ja
halusin valita tutkimusaiheen, joka vastaa yksikon toiminnalle ajankohtaiseen

tutkimusongelmaan.

Opinnaytetydssa selvitetaan millaiset tekijat vaikuttavat kohdeyksikdn myyjien vaihtuvuuteen,
seka tutkitaan sitouttamisen merkitysta yksikon vaihtuvuuden hallinnassa. Aihepiiria tutkitaan
yksikdn myyjien nakokulmaan keskittyvan kyselytutkimuksen avulla, jonka tukena
hyédynnetaan aihepiirin aiempaa tutkimustietoa. Tutkimuksen tavoitteena on tarjota
toimeksiantajalle keinoja vaihtuvuuden ennaltaehkaisemiseen, seka henkildéston
sitouttamiseen. Tutkimus tarjoaa lisaksi yritykselle hyodyllista tietoa siita, miten tyéntekijéiden
vaihtuvuus linkittyy yrityksen henkildston sitoutumiseen, millaiset asiat ovat motivoineet
tydntekijoitd hakeutumaan yrityksen palvelukseen ja miten henkildston tyoviihtyvyytta

voidaan edistaa.

Sisalloltaan opinnaytetyo liittyy liiketalouden henkildstdjohtamisen osa-alueeseen, joka
kasittelee muun muassa henkildstdn rekrytointia, perehdytysta, seka tyéntekijoiden
motivointia, kehittdmista ja sitouttamista. (Guest, 2017, s. 24) Opinnaytetyd on
tutkimuspainotteinen, ja siina yhdistetaan teoreettinen viitekehys ja kvalitatiivinen tutkimus.
Runsas vaihtuvuus korostuu etenkin yksikon myyntineuvottelijoiden keskuudessa, jonka
takia tutkimusongelma on rajattu myyjien vaihtuvuuteen. Tydn teoriaosassa kasitellaan
henkildstdn vaihtuvuutta laajempana ilmiéna, seka syvennytaan henkiléston sitoutumiseen ja

sitouttamiseen.

Toimeksiantajan tutkimusongelmaan vastataan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:



e Mitkad ovat keskeisia toimiston myyjien vaihtuvuuteen vaikuttavia tekijoita?
¢ Mika on tydhon sitoutumisen rooli myyjien vaihtuvuudessa?

e  Miten yritys X voi edistdd myyjien sitoutumista heidan tydbhénsa?

2 Toimeksiantaja

Toimeksiantajana toimiva yritys X on kotimainen toimija, jolla on useita
puhelinpalvelukeskuksia eri puolilla Suomea. Tutkimuksessa keskitytdan Tampereella
sijaitsevaan telemarkkinointiin erikoistuneeseen yksikkdon. Yksikon toiminnan keskiossa
ovat myynti- ja asiakaspalvelutyo puhelimitse. Yksikon myyntineuvottelijoiden
paasaantoisena tyotehtavana on yrityksen asiakkaiden kontaktointi puhelimitse myynnillisella
ja asiakaspalvelullisella karjella. Toimiston esihenkildiden vastuulla ovat muun muassa
myyjien kouluttaminen, ohjaaminen ja tukeminen heidan tyéssaan, seka esimerkiksi

puheluiden laadunvalvonta.

Toimeksiantajan toiveesta yritystd ei mainita tutkimuksessa nimelta, eika yritys tai
tutkimuksen kohteena toimiva yksikkd ole tunnistettavissa tutkimuksen sisallén perusteella.
Tutkimuksen aihepiirin kannalta oleelliseksi on katsottu toimeksiantajayrityksen tutkittavan
yksikon liiketoimintaymparistd, tutkittavan aiheen relevanttius yksikdn toiminnassa, yrityksen

toimialan erityispiirteet, seka toimeksiantajan tutkimustarve.

Edelld mainittujen tekijoiden lisaksi yksikdn suurpiirteinen henkilostomaara katsotaan
tarpeelliseksi ilmoittaa. Henkiloston kokonaismaaraa hyddynnetaan vertailuarvona
laadullisen tutkimuksen osiossa, jonka takia suurpiirteisen lukumaaran ilmoittaminen
nahdaan palvelevan tutkimuksen konseptia. Toimeksiantajan anonymiteetin turvaamiseksi
tarkkaa henkilostomaaraa ei ilmoiteta. Yksikdssa tyoskentelee yhteensa lahes 50 myyjaa,
joista noin neljasosa tydoskentelee osa-aikaisessa tydosuhteessa paaasiallisesti vain kesaisin.
Loput toimiston myyntineuvottelijoista tydskentelevat taysipaivaisessa tyosuhteessa. Taman
opinnaytetyon kyselytutkimuksen jarjestamisen ajankohtana toimistolla tydskenteli aktiivisesti
noin 75 % henkildstdon koko kapasiteetista. Myyjien lisaksi yksikdssa tydskentelee useampi

tiimiesihenkild, seka toimistopaallikko.

2.1 Kohdeyrityksen toimintaymparisto

Tutkimuksen kohteena oleva Tampereen puhelinpalvelukeskus toimii telemarkkinointialalla,

jolla tyéntekijdiden vaihtuvuus on tyypillisesti runsasta. Telemarkkinointialaa on viime



vuosina leimannut heikko maine seka kuluttajien keskuudessa, etta tydmarkkinoilla, joka on
heijastunut alalle hakeutuvien ja sieltd poistuvien tydntekijdiden maarissa. Alalla
tyoskentelevan tyovoiman maara on kuluvalla vuosikymmenella karsinyt merkittavaa laskua
viime vuosikymmenen alkuun verrattuna. Tilastokeskuksen tietojen perusteella alalla
tyoskenteli vuonna 2011 viela 8713 myyjaa, kun vuonna 2021 vastaava luku oli 6158
henkilda. (Siirtomaa, 2024)

Henkiloston vaihtuvuuteen liittyvistd haasteista huolimatta telemarkkinointialan maineessa on
havaittavissa myos positiivista kehitysta. Alalta poistui vuosikymmenen alussa useampi
kuluttajien hairikointiin syyllistynyt yritys, jotka harjoittivat liiketoiminnassaan lainvastaisia
toimintamalleja. Hairikkdyritysten poistumisen jalkeen muun muassa kuluttajien asettamien

telemarkkinointikieltojen maara on vahentynyt merkittavasti. (Siirtomaa, 2024)

2.2 Tutkimustarve

Telemarkkinointialalle tyypillisistéa vaihtuvuushaasteista huolimatta Tampereen
puhelinpalvelukeskuksessa tydskentelee runsaasti pitkaaikaisia tydntekijoita, joista osa on
tyoskennellyt yrityksen palveluksessa yli 10 vuoden ajan. Taman opinnaytetyon
kyselytutkimukseen osallistuneista myyijista yli puolet omasi vahintaan vuoden tyohistorian
yrityksessa. Yksikon lahtovaihtuvuus on kuitenkin moniin muihin toimeksiantajan
puhelinpalvelukeskuksiin verrattuna runsasta, ja ilmidstd on muodostunut viime vuosina
toistuva haaste yksikdn toiminnassa. Runsasta vaihtuvuutta esiintyy padasiassa yksikon
myyjien keskuudessa. Lahiesihenkildiden vaihtuvuus on yksikdssa huomattavasti

vahaisempaa, jonka takia tutkimuksessa keskitytaan erityisesti myyjien vaihtuvuuteen.

Henkildston vaihtuvuus nahdaan yhtena merkittdvimmista haasteista Tampereen
puhelinpalvelukeskuksessa. Se sitoo yrityksen resursseja muun muassa rekrytointi- ja
koulutuskustannusten muodossa, seka hankaloittaa yksikdn tulostavoitteiden saavuttamista.
Yrityksessa etsitdan aktiivisesti keinoja vaihtuvuuden hillitsemiseen, seka osaavan
tydvoiman sitouttamiseen. Toimeksiantaja nakee aiheen tutkimisen tarpeellisena, koska
ongelma on ajankohtainen ja vastaavaa tutkimusta ei ole aiemmin kohdeyksikdssa
toteutettu. Tutkimus vastaa toimeksiantajan tutkimustarpeeseen tarjoamalla syvallista tietoa
kohdeyksikon vaihtuvuuteen vaikuttavista tekijoista, joita yritys voi hyodyntaa ilmidn

hallinnassa.



3 Henkiloston vaihtuvuus

Tiivistetysti maariteltyna henkildston vaihtuvuudella tarkoitetaan tydntekijdiden tydsuhteen
alkamista ja paattymista organisaation palveluksessa. Henkiloston vaihtuvuuden maaritelma
rajataan tyypillisesti siten, ettei organisaation sisaisia siirtoja, kuten tyopositioiden
vaihtumisia, lasketa osaksi vaihtuvuutta. (Price, 1977, ss. 4-9) Henkildston vaihtuvuus
lukeutuu osaksi tyovoiman liikkuvuutta, joka toimii kattotermina vaihtuvuuden lisaksi muun

muassa alueelliselle ja ammattialojen valiselle liikkuvuudelle (Hedberg, 1967, s. 9).

Henkil6ston vaihtuvuus on luonnollinen osa yrityksen tyévoiman liikehdintada. Siihen vaikuttaa
my0s tydnantajasta ja tyontekijasta riippumattomat tekijat, kuten tydntekijan siirtyminen
vanhuuselakkeelle, seka kuolemantapaukset. (Price, 1977, s. 9) Taman tyyppista
vaihtuvuutta kutsutaan luonnolliseksi poistumaksi. Luonnollinen poistuma on vaihtuvuutta,
jolta yritys ei voi valttya, mutta johon sen on mahdollista ja suositeltavaa varautua. (Kaijala &
Tolvanen, 2020, s. 184-185)

Yksilon ndkdkulmasta tehty vaihtuvuustutkimus keskittyy niin kutsuttuun vapaaehtoiseen
vaihtuvuuteen, eli tydntekijan omasta aloitteesta syntyvaan vaihtuvuuteen. Vapaaehtoisen
vaihtuvuuden kasitteeseen ei sisally aiemmin mainittuja luonnollisen poistuman tekijoita, tai
tydnantajalahtdisia irtisanomisia. (Price, 1977, s. 9) Vapaaehtoinen henkildstdon vaihtuvuus
voi tarjota yritykselle mahdollisuuksia uudistaa tyoyhteisoon iskostuneita ajattelu- ja

toimintamalleja, joiden muuttamisella voi olla positiivisia vaikutuksia (Viitala, 2021, luku 2.6).

3.1 Vaihtuvuuden vaikutukset

Henkildston vaihtuvuudella voi olla seka positiivisia, ettd negatiivisia vaikutuksia.
Vaihtuvuuden suuruusluokka maarittaa tyypillisesti sen, millaisia vaikutuksia ilmiosta
yritykselle seuraa (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 184). On syyta kuitenkin huomioida, etta
liialliseksi mielletyn vaihtuvuuden maarittelyssa on usein yritys- ja alasidonnaisia eroja.
Yrityksen vaihtuvuudenhallintaan voi vaikuttaa esimerkiksi sen henkilostorakenne, seka
yrityksen toimialan ominaispiirteet. (Viitala, 2021, luku 2.6; ks. myds Mankki, 2018)
Esimerkiksi ravintola-alalla vaihtuvuus on tyypillisesti suurempaa kuin teollisuudessa, koska
alalla tydskentelee enemman nuoria ja tydelamansa alussa olevia ihmisia, joiden tyosuhteet
ovat verrattain lyhyita. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 184) Palvelualalla toimii myos
kohtalaisen paljon pienyrityksia, joissa henkildston vaihtuvuus on keskimaaraisesti

suurempia yrityksia runsaampaa (Mankki, 2018).



Vaihtuvuuden negatiivisia vaikutuksia voivat olla esimerkiksi yrityksen henkiloston
tydssajaksamisen lasku, joka heijastuu tyypillisesti myos asiakkaiden palvelukokemukseen
heikentavasti (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 184). Yrityksen kannalta liiallisen vaihtuvuuden
varjopuolia ovat myods tydvoiman osaamisen, seka tydvoimaan sidottujen rekrytointi- ja
perehdytyskustannusten menetys. (Viitala, 2007, s. 92)

Vaihtuvuuden sailyessa yrityksen toiminnan kannalta hallittavassa mittaluokassa, voi silla
olla my6s positiivisia vaikutuksia. Sopivissa maarin esiintyva vaihtuvuus on jopa toivottavaa,
koska se tarjoaa yritykselle mahdollisuuden uudistaa sen henkildstén osaamista. (Kaijala &
Tolvanen, s. 184) Vapaaehtoinen henkiléston vaihtuvuus voi tarjota yritykselle
mahdollisuuksia uudistaa tydyhteisddn iskostuneita ajattelu- ja toimintamalleja, joiden

muuttamisella voi olla positiivisia vaikutuksia (Viitala, 2021, luku 2.6).

Liiallinen tydntekijéiden vaihtuvuus on organisaatioille haitallista. Se voi viestia esimerkiksi
epaonnistuneesta henkildstopolitiikasta, minka vuoksi yrityksessa on syyta analysoida sen
vaihtuvuuteen vaikuttavia taustatekijoita. (Koivuniemi, 2004) Tallaisia taustatekijoita voivat
Viitalan (2021, luku 1.1) mukaan olla esimerkiksi heikot kannustimet tydntekijoiden
onnistumiselle, huono tydilmapiiri, sekd epaonnistumiset esihenkilétydskentelyssa ja
tyontekijoiden kouluttamisessa. Yrityksen kannalta liiallisen vaihtuvuuden varjopuolia ovat
myods tydvoiman osaamisen, seka tydvoimaan sidottujen rekrytointi- ja

perehdytyskustannusten menetys. (Viitala, 2007, s. 92)

3.2 Vaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat ja niiden hallinta

Huolimatta siitd millaisella tasolla henkilston vaihtuvuus yrityksessa on, keinoja ilmion
hallintaan on hyva selvittda. Vaihtuvuuteen varautuminen ennakoivilla toimenpiteilla on
kannattavaa, koska ilmiésta aiheutuu aina yritykselle jonkin asteisia kustannuksia. (Kaijala &
Tolvanen, 2020, s. 184—185) Huomionarvoisimpia tekijoitéa vaihtuvuuden ennakoinnissa ovat
Tyobterveyslaitoksen (n.d.) mukaan henkiléstén nuorempi ika, tydsuhteen lyhyempi kesto,
seka tyontekijat, joilla on erinaisista syista aikeena vaihtaa tyopaikkaa. Havainnot perustuvat
Tyoterveyslaitoksen vuonna 2024 julkaisemaan tutkimukseen, jossa tutkittiin vaihtuvuutta
ennakoivia tekijoitd. Tutkimuksen kohderyhmana toimi kunta- ja hyvinvointialan tydntekijat.
(Tyoterveyslaitos, n.d.) Tyévoiman vaihtuvuus on myds jokseenkin suhdannesidonnainen
ilmid, eli siihen vaikuttaa talouskasvun vaihtelut. Esimerkiksi tyollistyvien opiskelijoiden ja
tydelamaan siirtyvien tyottdmien maaralla on vaikutuksia vaihtuvuuteen. (Mankki, 2018; ks.

myds Elinkeinoelaman keskusliitto, 2025)



Yksi vaihtuvuuteen vaikuttavista tekijoista on Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan
henkildston sitoutumattomuus organisaatioon. Tydntekijdiden sitoutumattomuus ilmenee
tydpaikan vaihtoaikeina, seka tydsuhteiden jaamisena lyhyen mittaisiksi. Lyhyiden
tyosuhteiden aikana sitoutumissuhdetta tyonantajaan ei ehdi syntymaan. 1imio on yleista
erityisesti nuorten tydntekijoiden keskuudessa, jotka ovat tyduransa alkutaipaleella.
Tutkimuksen mukaan organisaatiolle keskeisia keinoja tyontekijoiden sitouttamiseen ovat
muun muassa laadukas esihenkilotydskentely, joustavat tydajat, seka yrityksen tarjoamat
urakehitysmahdollisuudet. Myds tyétehtaviin perehdyttaminen, seka tydyhteisd6n
integroiminen esimerkiksi mentoroinnin avulla edesauttaa tyontekijdiden sitoutumista.
Johdonmukaiseen perehdyttamiseen panostaminen on tarkeaa, jotta uudet tyontekijat
tuntevat arvostusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tydsuhteensa alusta alkaen.

(Tydterveyslaitos, n.d.)

Yrityksessa voidaan hyddyntda mentorointia sitouttamisen lisdksi myds varautumiskeinona
luonnollisen poistuman aiheuttamalle vaihtuvuudelle. Menetelmassa esimerkiksi elakkeelle
siirtyva tyontekija voi toimia tydsuhteensa loppusuoralla mentorina, joka jakaa osaamistaan
nuoremmille kollegoilleen. Pitkaaikaisten tyontekijoiden kartoittama tietotaito on yritykselle
suuri voimavara, jota on syyta pyrkia siirtdmaan organisaation sisalla myos muulle
henkildstolle. Mentorointi mahdollistaa niin kutsutun hiljaisen tiedon periytymisen henkildston
sisalla, seka tarjoaa yritykselle mahdollisuuden osoittaa arvostustaan pitkaaikaisia
tyéntekijoitdan kohtaan. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 184—185)

Myos saanndllinen vuoropuhelu ja palautekeskustelut henkiloston kanssa ovat yritykselle
hyvia keinoja vaihtuvuuden hallintaan. Niiden avulla tydntekija saa palautetta tekemastaan
tydsta ja nakee konkreettisia mahdollisuuksia urakehitykseen. Aktiivinen keskusteluyhteys
tydntekijan kanssa tarjoaa tyonantajalle myds mahdollisuuden tunnistaa tydntekijalle
epatyydyttavia asioita ajoissa, seka antaa tyontekijalle tunnustusta hanen onnistumisistaan.

(Tyoterveyslaitos, n.d.)

Tyoterveyslaitoksen teettamassa tutkimuksessa esiin nousi myds tydén haastavuuden ja
monipuolisuuden lisdaminen. Tarjoamalla mielekkaitd ja haastavia tydtehtavia tydnantaja voi
hillitd vaihtuvuuteen vaikuttavaa tyytymattdmyytta. Tutkimus osoitti, etta tyontekijdiden
osallistaminen tyon kehittdmiseen, seka tydénantajan tarjoamat mahdollisuudet tydntekijdiden
henkildkohtaiseen tydssa kehittymiseen ovat pitkaaikaisen tydsuhteen kannalta oleellisessa
asemassa. Yrityksen on myds tarkeda huomioida tyéntekijdiden yksildlliset tarpeet.
Tyojarjestelyt on hyva sovittaa siten, ettéd ne tukevat tydntekijdiden arkea mahdollisimman

hyvin. Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on tydhyvinvoinnin kannalta keskeista, joka



ennaltaehkaisee henkildston tarpeita vaihtaa tydpaikkaa. Organisaatiossa onkin hyva pyrkia
joustavuuteen esimerkiksi tydntekijdiden perhe-elamaan liittyvissa tilanteissa.

(Tyoterveyslaitos, n.d.)

4 Henkiloston sitoutuminen

Henkil6ston vaihtuvuuteen ja siihen vaikuttaviin tekijoihin liittyy oleellisella tavalla kasite
tyontekijdiden sitoutuneisuudesta heidan tydhénsa. Sitoutuneisuudella viitataan ilmidéon, joka
kuvaa tydntekijan psykologista suhdetta yritykseen, jonka alaisuudessa han tydskentelee.
(Viitala, 2014, luku 3.3) Tyontekijéiden sitoutuminen on suosittu tutkimuskohde, jota on
vuosikymmenten saatossa tutkittu sdanndllisesti. Sitoutuneisuudella on todettu olevan
Mowdayn ym. (1982) havaintojen perusteella yhteyksia muun muassa tyontekijdiden aikeisiin
jatkaa tdissaan. Vaihtuvuuden hallinnan kannalta henkildston sitouttaminen on tarkeaa,
koska ty6hon sitoutumattomat tyontekijat ovat todennakoisempia vaihtamaan tydpaikkaa.
(Viitala, 2014, luku 3.3)

2000-luvulla esimerkiksi Rikettan (2002) tutkimuksessa yhteyksia on ilmennyt myds
esimerkiksi tyontekijoiden kayttaytymiseen téissa. Sitoutuneet tydntekijat nahdaan
palvelevan merkittavalla tavalla yrityksen liiketoiminnallisten tavoitteiden saavuttamista, sekd
toiminnan jatkuvaa kehittymista (Viitala, 2014, luku 3.3). Ty6hdnsa sitoutunutta ja
motivoitunutta henkildstoa pidetaankin nykypaivan yritysmaailmassa yhtena
merkittdvimmista voimavaroista yrityksen menestykselle. Moderni dynaaminen
liiketoimintaymparisto edellyttaa yrityksiltéd sopeutumis- ja reagointikykya monimutkaistuviin
haasteisiin, joiden edessa osaavan tyévoiman merkitys on korostunut. (Kavya &
Padmavathy, 2017, s. 871) Henkiloston Iahtdvaihtuvuus ja sitoutuneisuus saatetaan
kaytannon puheissa mieltda usein toistensa synonyymeiksi, mutta todellisuudessa

sitoutuminen on huomattavasti monisyisempi ilmio (Viitala, 2014, luku 3.3).

4.1 Sitoutumisen maaritelmia

Mowday ym. (1979, s. 226) maarittelee henkildston sitoutumisen yksildiden haluksi olla
osana edistamassa organisaation menestysta. Organisaatioon sitoutuminen ei heidan
mukaansa poissulje yksildn samanaikaista sitoutuneisuutta esimerkiksi perheeseen tai
muihin ihmissuhteisiin. Yksilo voi olla yhtaaikaisesti sitoutunut organisaatioonsa, seka
vaikkapa tietyn poliittisen ideologian kannattamiseen. Mowdayn ym. (1979, s. 226) mukaan

todellinen sitoutuminen ei ilmene ainoastaan tyosuhteen pysyvyytena, vaan myos tyontekijan



aktiivisena uskollisuutena organisaatiota kohtaan. Mowdayn, Steersin ja Porterin vuonna
1979 esittelema organisaatiositouttamisen malli korostaa kolmea keskeista tekijaa:
organisaation tavoitteiden ja arvojen hyvaksymista, halukkuutta toimia organisaation hyvaksi,
seka halukkuutta pysya osana organisaatiota pitkalla aikavalilla. Mallin mukaan
organisaation menestys riippuu siita, kuinka hyvin yrityksen ja sen henkiloston arvot
kohtaavat, kuinka motivoituneita tyontekijat ovat panostamaan organisaation tavoitteiden
eteen ja kuinka halukkaita tydntekijat ovat pysymaan organisaation palveluksessa. (Mowday
ym. 1979, s. 226)

Denise Rousseau (1995) on tutkinut tydntekijan ja tydnantajan valisia suhteita hyddyntaen
psykologisen sopimuksen kasitetta. Kasitteen keskidssa on tydntekijan kasitys hanen
tydsuhteeseensa sisaltyvista velvoitteista ja oikeuksista. Psykologinen sopimus perustuu siis
tyontekijan henkildkohtaisiin odotuksiin hanen tyésuhdettaan kohtaan. Samoissa
tyotehtavissa tyoskentelevien tyontekijoiden odotukset voivat siis poiketa merkittavasti

toisistaan. (Rousseau, 1995)

Rousseaun (1995) maaritelman mukaan psykologisen sopimus perustuu tydnantajan ja
tyontekijan keskinaiseen luottamukseen ja sopimuksen taustalla on tyontekijan tiivis
sitoutuminen yritykseen. Toimivassa psykologisessa sopimuksessa tyontekija kokee tyon
velvollisuuksien ja oikeuksien olevan tasapainossa. Toimiva psykologinen sopimus edistaa

osaltaan tyontekijan sitoutumista organisaatioon. (Zhao ym., 2007)

4.2 Kolmen sitoutumistavan malli

Meyer ja Allen (1991) ovat tutkineet tydntekijan ja tydnantajan valisté suhdetta jakamalla
sitoutumisen kasitteen kolmeen kategoriaan: tunneperaiseen, jatkuvuusperaiseen ja
normatiiviseen sitoutumiseen. Tunneperaisen, eli affektiivisen sitoutumisen keskidéssa ovat
tyontekijan pyrkimys arvostuksen, luottamuksen ja kuuluvuuden tunteeseen organisaatiossa.
Affektiivisessa sitoutumisessa korostuu tyypillisesti tydntekijan sitoutuneisuus tyépaikan
sosiaalisiin suhteisiin, sekd hanen lojaliteettinsa yritysta kohtaan. (Meyer & Allen, 1991, s.
61-63)

Jatkuvuusperaisessa sitoutumisessa tyontekija suhtautuu tydsuhteeseen sen sijaan
valineellisen hydédyn nakokulmasta. Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen voi perustua
esimerkiksi tydsta saatuihin palkkioihin ja muihin etuihin, tai tydpaikan tarjoamiin

urakehityksellisiin hydtyihin. Tydsuhteen tarjoamat hyddyt painavat siis jatkuvuusperaisesti



sitoutuneen tyontekijan vakaakupissa enemman, kuin tydpaikan vaihtamisen tarjoamat
mahdollisuudet. (Meyer & Allen, 1991, s. 61-63)

Normatiivinen sitoutuminen pohjautuu sen sijaan tyontekijan velvollisuudentunteeseen
noudattaa yhteiskunnan maarittdamia normeja, joista tydssakaynti on tyypillinen esimerkki.
Normatiivisesti sitoutunut tyontekija pyrkii tayttamaan kaikki ne velvollisuudet, joita han uskoo
tyonantajan hanelta odottavan. Kaikki kolme sitouttamisen lajia saattavat esiintya yksinaan
ainoana sitoutumisen muotona, mutta huomattavasti yleisempaa on, etta yksilon
organisaatioon sitoutuminen muodostuu usean eri lajin piirteista. Sitoutuneisuus on siis
tyypillisimmin sekoitus affektiivista, jatkuvuusperaista ja normatiivista sitoutuneisuutta.
(Meyer & Allen, 1991, s. 61-63)

4.3 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Jokivuoren vuonna 2004 julkaiseman tutkimuksen mukaan sitoutumisen perustana on
tyéntekijan luottamus organisaation johdon toimintaan. Tutkimus osoittaa, etta tyontekijat
ovat halukkaampia edistamaan yrityksen tavoitteita omalla tydpanoksellaan, mikali he
kokevat saamansa ohjauksen oikeudenmukaiseksi ja ennustettavaksi. Tata edesauttaa
Jokivuoren mukaan organisaation paatdoksenteon avoimuus, rehellisyys ja johdonmukaisuus.
(Jokivuori, 2004, s. 284—-286)

My06s organisaatiokulttuurilla ja viestinnan selkeydella on suuri merkitys tyontekijoiden
sitoutumiseen. Henkiloston sitouttaminen organisaation yhteisiin tavoitteisiin ja arvoihin
edellyttda, ettd organisaatiossa edistetdan avointa viestintaa, seka osallistavaa kulttuuria.
Nama tekijat edesauttavat Jokivuoren mukaan henkil6ston yhteisoéllisyydentunnetta, joka
vahvistaa tyontekijan ja tydnantajan valista psykologista sidetta. (Jokivuori, 2004, s. 287—
289)

Yksi keskeisimmista tekijoista pitkgjanteisen sitoutumisen syntymiseen on Jokivuoren
mukaan tydsuhteen vastavuoroisuus tyontekijan ja tydnantajan valilla. Vastavuoroisuuden
tunteella tarkoitetaan tyontekijan kokemusta siita, ettd hanen tekemiaan panostuksia tyohon
arvostetaan ja hanta kohdellaan muihin tydntekijdihin nahden tasapuolisesti. Sitoutumisen
kannalta onkin tarkeaa, etta tyontekijat saavat tunnustusta onnistumisistaan, seka tukea

tyéhon liittyvissa haasteissa. (Jokivuori, 2004, s. 290-292)

Jokivuori nostaa tutkimuksessaan esille myds tyontekijoiden saaman sosiaalisen tuen ja

tydyhteison sisaisten suhteiden merkityksen henkildston sitoutumiselle. Laadukkaat,
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luottamukselliset ja kannustavat sosiaaliset suhteet tukevat Jokivuoren mukaan kollektiivisen
identiteetin muodostumista organisaatiossa. TyOkavereiden tarjoama tuki, seka positiivinen
ty6ilmapiiri vahvistavat tyon mielekkyytta ja edistavat siten myos sitoutumista organisaatioon.
(Jokivuori, 2004, s. 293—-294) Myds tyontekijan koulutustasolla on tutkittu olevan vaikutusta
sitoutuneisuuteen. Jokivuoren tutkimuksen mukaan kouluttautuneemmat tyontekijat
sitoutuvat organisaatioon heikommin, koska heilla on muuhun henkilést6on ndhden

enemman valinnanvaraa tyémarkkinoilla. (Jokivuori, 2004, s. 290-291)

Modernissa sitoutuneisuustutkimuksessa nousee aika-ajoin esiin myds
tydntekijakokemuksen kasite. Tyontekijakokemuksella viitataan 2010-luvun puolivalissa esiin
nousseeseen ja sittemmin muodikkaaksi muodostuneeseen aihepiiriin, joka kasittelee
kaytannon tasolla erilaisia tydntekijan ja tydnantajan valisia vuorovaikutustilanteita.
Tyontekijakokemukseen vaikuttaa muun muassa yrityksen tyontekijdiden omistautuneisuus
tydhon, jonka perusteella voi saada kuvan yrityksen kyvysta sitouttaa sen henkildstoa.
Yrityksissa kiinnitetdan tyontekijakokemukseen huomioita usein silloin, kun ne kohtaavat
haasteita tyontekijoiden vaihtuvuudessa ja henkiloston tyotyytyvaisyys on alhaisella tasolla.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 2.3)

Tyodntekijakokemus on mahdollista maaritellda monella eri tavalla, mutta pohjimmiltaan kyse
on tunteesta, joka tyontekijalle syntyy sen tydsuhteeseen liittyvien toiveiden, tarpeiden ja
odotusten kohdatessa organisaation kyvykkyys niiden toteuttamiseen. Tyontekijakokemus on
kokonaisuus, joka muodostuu tyontekijan kokemuksesta suhteessa sen tyotehtaviin,
tydnantajan valiseen vuorovaikutukseen, tydhyvinvointiin, seka tydymparistéon. (Paasikallio,
2023)

4 Tutkimuksen toteutus

Tassa tutkimuksessa kaytetaan laadullista tutkimusmenetelmaa, jossa pyritaan
ymmartdmaan tutkittavan kohteen ominaisuuksia, syy- ja seuraussuhteita, seka aihepiirin
merkitysta kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa, eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa huomioidaan
tutkittavan kohteen psykologisten tekijdiden merkitys, seka keskitytdan analysoimaan
mahdollisimman syvallisesti kohdejoukkoa, joka on verrattain pieni maaralliseen
tutkimukseen verrattuna. Nama tekijat huomioiden kvalitatiivinen tutkimusmenetelma koettiin
palvelevan taman tutkimuksen tavoitteita, seka mahdollistavan monipuolisen analyysin
muodostamisen otantajoukon rajoitteista huolimatta. (Heikkild, 2014, s. 15; ks. myos:
Lahdesmaki ym., 2009)
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4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimuksen lahestymistavat jaotellaan tyypillisesti maarallisiin, eli kvantitatiivisiin, ja
laadullisiin, eli kvalitatiivisiin tutkimuksiin. Lahestymistapa vaikuttaa menetelmiin, joilla
tutkimusta toteutetaan, seka siihen, millaista tietoa tutkimuksesta voidaan saada. (Heikkila,
2014, s. 15) Sopivan tutkimusmenetelman valitsemisessa oleellista on huomioida miten
valittu menetelma vastaa tutkimuksessa maariteltyihin tutkimuskysymyksiin, seka
ongelmaan, jota tutkimuksessa pyritdan ratkaisemaan. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 2.4.3)
Tilastolliseksi tai maaralliseksi kutsuttu tutkimus vastaa tyypillisesti parhaiten
tutkimuskysymyksiin, joissa selvitetddn numeerisia arvoja tai prosenttiosuuksia.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan sen sijaan tutkittavan kohteen syvallisempaan
ymmartadmiseen. Laadullisessa, eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan tutkia esimerkiksi
yrityksen asiakkaiden tai tyontekijoiden kayttaytymiseen ja paatoksiin vaikuttavia tekijoita.
(Heikkila, 2014, s. 15)

Eri tutkimusmenetelmissa on toisistaan poikkeavia erityispiirteita, jotka vaikuttavat
esimerkiksi siihen, millaisia tulkintoja ja johtopaatoksia tutkimusaineistosta on mahdollista
tehda. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 2.4.3) Maaritettyyn tutkimusongelmaan ei valttamatta
I6ydy yhta yksiselitteisen sopivaa tutkimusmenetelmaa, koska ongelmaa on mahdollista
tutkia useammasta eri nakokulmasta (Heikkila, 2014, s. 12). Tutkimusmenetelmia
saatetaankin yhdistelld saman tutkimuksen sisalla, etenkin, jos pyritadan ratkaisemaan
useampaa tutkimusongelmaa (Hirsjarvi, S. & Hurme, H., 2022, luku 2.4.3).
Tutkimusmenetelman valintaa saattaa lisaksi rajoittaa kaytettavissa olevat ajalliset ja
taloudelliset resurssit. Tutkimusmenetelman valinta on usein tasapainottelua sen valilla, mika
menetelma vastaa optimaalisimmin tutkimuksen tavoitteisiin suhteessa kaytettaviin
resursseihin. (Heikkila, 2014, s. 12)

Taman opinnaytetyon laadullinen tutkimus toteutettiin avoimiin kysymyksiin painottuvalla
kyselylomakkeella, joka toteutettiin Google Formsilla. Vastaajien anonymiteetin takaamiseksi
lomakkeen vastaukset olivat nimettdmia. Sopivaa tutkimusmenetelmaa valitessa myos
teemahaastattelua harkittiin, koska seka kyselylomake, etta haastattelu kohdistuvat
menetelmina tietoisuuden ja ajattelun sisaltéihin. Tutkimus haluttiin kuitenkin toteuttaa taysin
nimettémana ja kyselylomake mahdollistaa vastaajien anonymiteetin tadyden takaamisen
haastattelua paremmin. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 3.2) Tutkimuksessa on myo6s hieman
maarallisen tutkimuksen piirteitd, koska osa tutkimuksen kysymyksista mahdollisti
numeeristen tutkimustulosten kerdamisen. Kysymysten merkitys tutkimustulosten

kokonaiskuvassa oli kuitenkin vahainen.
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4.2 Tutkimusaineiston keraaminen

Taman tutkimuksen primaarinen tutkimusaineisto on keratty anonyymilla kyselytutkimuksella,
joka on jarjestetty toimeksiantajan Tampereen puhelinpalvelukeskuksessa 30. huhtikuuta
2025. Primaariseksi kutsutaan sellaista aineistoa, jonka paaasiallisena keraystarkoituksena
on tarjota dataa tutkimuksen toteutukseen (Heikkila, 2014, s. 13). Kysely jarjestettiin
yksikossa tyoskenteleville myyntineuvottelijoille, jotka toimivat tutkimuksen perusjoukkona.
Yksikon esihenkilot ja toimistopaallikko rajattiin perusjoukon ulkopuolelle, koska tutkimuksen
ensisijaisena tavoitteena oli selvittdd myyntineuvottelijoiden ndkemyksia tutkimuksen

aihepiiriin liittyen.

Toimeksiantajayrityksessa varattiin tutkimuksen jarjestamiseen 15 minuutin mittainen
palaveri, jossa myyijilld oli mahdollisuus vastata kyselyyn ty6ajallaan. Palaverin alussa
tutkimuksen jarjestaja piti lyhyen puheenvuoron, jossa henkilostolle avattiin tutkimuksen
taustaa, kyselyn kontekstia, seka vastaamiseen liittyvia kdytannon asioita. Esipuheessa
tuotiin esille, etta kysely on kohdistettu ainoastaan yksikon myyjijille ja siihen osallistuminen
on taysin vapaaehtoista. Vapaaehtoisuutta korostettiin myos kirjallisesti kyselylomakkeen

johdannossa.

Vaikka kysely oli luonteeltaan vapaaehtoinen, kynnys osallistumiseen haluttiin tehda myyjijille
mahdollisimman matalaksi. Tarkeimpana kannustimena pidettiin sita, etta myyijilla oli
mahdollisuus vastata kyselyyn ty6ajan sisalla. Kyselylomakkeen tayttamiseen ei kuitenkaan
asetettu aikarajaa, jotta osallistujilla oli halutessaan mahdollisuus viimeistella vastaukset
omalla ajallaan. Myos tutkijan Iasnaolo palaverissa katsottiin toimivan kannustimena, koska
se tarjosi kasvot tutkimukselle, seka antoi myyjille mahdollisuuden kysya tarkentavia
kysymyksia tutkimukseen liittyen. Esipuheen aikana myyjille oli myés mahdollisuus antaa

suulliset ohjeet kyselylomakkeen avaamiseen ja tayttamiseen.

Kyselyyn osallistui valtaosa tutkimuksen toteutushetkella tdissa olleista myyjijista, ja kaikki
vastaukset saatiin kerattya vastaamiseen varatun palaverin aikaikkunassa. Kyselysta keratyt

vastaukset toimivat tutkimuksen havaintoaineistona.

4.3 Kyselylomakkeen runko

Kyselytutkimus toteutettiin verkkolomakkeella, joka sisalsi kymmenen avointa kysymysta,
seka kaksi monivalintakysymysta. Kysely painottui avoimiin kysymyksiin, joihin osallistujien

tuli vastata tekstimuodossa omin sanoin. Avoimilla kysymyksilla vastaajille annettiin
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mahdollisuus kertoa vapaasti omista kokemuksista eri aihepiireihin liittyen. Kyselylomake on

nahtavissa kokonaisuudessaan opinnaytetydn liitteissa. (Ks. Liite 1)

Kyselylomakkeen alussa vastaajilta selvitettiin muutamia taustatietoja
monivalintakysymysten muodossa. Taustakysymysten tarkoituksena oli selvittaa, onko
kyselytuloksista havaittavissa merkittavia yhtalaisyyksia tai eroavaisuuksia eri ikaisten tai eri
mittaisten tydsuhteiden omaavien tyontekijdiden valilla. Taustakysymykset tarjosivat
mahdollisuuden monipuolisempien havaintojen tekemiseen tutkimustulosten

analyysivaiheessa.

Ensimmainen kysymys koski vastaajien ikaa ja siina selvitettiin, onko vastaaja alle vai yli 25-
vuotias. Kysymyksessa ei kysytty vastaajan tarkkaa ikaa, koska sen katsottiin vaarantavan
vastaajien anonymiteetin. Vastaajille annettiin my6s mahdollisuus jattaa vastaamatta

kysymykseen valitsemalla vastausvaihtoehdoksi "En halua kertoa”.

Toinen kyselylomakkeen monivalintakysymyksista koski vastaajien tydsuhteen pituutta.
Vastausvaihtoehdot vaihtelivat 6 kuukauden ja yli 5 vuoden valilla. Vastaajat, joiden
tydsuhteet olivat kestaneet alle 6 kuukautta, tydskentelivat tutkimuksen ajankohtana
yksikdssa koeajalla. Loput tydsuhteen pituutta koskevat vastausvaihtoehdot olivat 6kk - 1

vuosi, 1-3 vuotta, 3-5 vuotta ja yli 5 vuotta.

Loput kyselylomakkeen kysymyksista olivat avoimia kysymyksia, jotka oli jaettu omiin
kategorioihin niiden aihepiirin perusteella. Avoimet kysymykset jaettiin neljan eri teeman alle,
jotka esiteltiin kyselyssa omina osioinaan. Osioiden teemat olivat tydsuhde, tyoviihtyvyys,
tyohon sitoutuminen, seka vaihtuvuus. Kysymykset jaettiin omiin teemoihin kyselyrungon
selkeyttamiseksi ja johdonmukaistamiseksi. Osioiden teemoittelusta oli my6s apua

tutkimustulosten analyysivaiheessa.

Tydsuhteeseen liittyvilla kysymyksilla selvitettiin, minkalaiset asiat ovat vaikuttaneet myyjien
paatdkseen hakeutua nykyisiin tydtehtaviin ja miten tyd on vastannut heidan odotuksiaan.
Tydviihtyvyytta kasitteleva osio keskittyi tekijoihin, joilla on joko myonteinen tai kielteinen
vaikutus myyjien viihtymiseen tdissa. Sitoutuneisuutta kasittelevassa osiossa taas kysyttiin
kuinka sitoutuneita myyjat ovat tydéhonsa, ja millaiset asiat edistavat tai vahentavat heidan
sitoutuneisuuttaan. Kyselyssa selvitettiin lisaksi myyjien nakemyksia siihen, milla tavoin
tydnantaja voi edistaa heidan tyoviihtyvyyttadan, seka edesauttaa tydntekijoiden

sitoutuneisuutta.
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Kyselyn viimeinen osio keskittyi henkildston vaihtuvuuteen vaikuttaviin tekijéihin. Osion
kysymykset koskivat myyjien tulevaisuuden nakymia nykyisen tyonantajan palveluksessa.
Myyijilta kysyttiin muun muassa sita, nakevatko he itsensa tyoskentelemassa nykyisella
tyonantajalla viela 2 vuoden kuluttua. Lisaksi selvitettiin todennakoisimpia syita sille, etta

myyjat paatyisivat vaihtamaan tyopaikkaa.

5 Tutkimustulokset

Kyselyaineistoa analysoidaan teemoittelun avulla. Teemoittelu on sisallénanalyysin muoto,
jossa sisaltéa analysoidaan maarittdamalla tutkimusongelmalle oleellisia aihealueita, el
teemoja. Téallaisia voivat olla erilaiset tutkimuksen aihepiirin kannalta relevantit

asiakokonaisuudet, seka aineistossa usein esiintyvat tekijat. (Kallinen & Kinnunen, 2021)

Tassa sisalldnanalyysissa esitetdan teemoittelulle tyypilliseen tapaan suoria sitaatteja
kyselylomakkeiden vastauksista. Sitaattien tarkoituksena on tarjota kontekstia siita, millaisilla
perusteilla teemat on valittu. Tutkimustuloksista on tehty yhteenveto, jonka pohjalta esiin
nousseet asiakokonaisuudet on kategorisoitu omiin teemoihinsa. Sitaatit toimivat

esimerkkeina kussakin teemassa esiintyneista nadkemyksista. (Kallinen & Kinnunen, 2021)

5.1 Tyosuhde

Tutkimustulosten perusteella myyjien keskeisia motivaattoreita kohdeyritykseen
hakeutumiseen olivat kannustava palkkausmalli, aiempi tydkokemus vastaavista toista ja
halu kehittyad myyntityossa. Useat vastaajista kiinnostuivat tyosta ystaviensa tai tuttujensa
suosituksesta. Valtaosassa vastauksista korostui myos yrityksen tarjoamat tyoolosuhteet,
kuten avoin tyGilmapiiri ja yrityksen maine luotettavana tyonantajana. Myonteisina tekijoina
nahtiin myos tyoaikojen joustavuus, seka mahdollisuus etatydskentelyyn. Tyon houkuttimena
nahtiin myds tydnhakijoiden verrattain lyhyt kynnys tulla palkatuksi, koska tyo6t eivat
l&htokohtaisesti edellytad hakijoilta aiempaa tydkokemusta tai koulutustaustaa. Vastauksissa
korostui myds tydntekijdiden mahdollisuus vaikuttaa omaan ansiotasoonsa tyon

provisiojarjestelman ansiosta.

” Hyvit tybajat ja tyopdivien pituus. Omalla tekemisella vaikutus omaan palkkaan.

Etatyé mahdollisuus " — Vastaaja 11
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” Ammattikoulututkinnolla ei saa valttdmétta samaa tuntipalkkaa mistdan ” — \astaaja
9

” Kavereiden suositus, huhut hyvésté palkkatasosta ja aiempi myyntikokemus

auttoivat ” — Vastaaja 22

Valtaosa vastaajista koki, etta tyo on vastannut heidan odotuksiaan tai ylittanyt ne.
My®onteisina tekijoind vastauksissa korostui tydn sisalto ja yrityksen tarjoama tydymparisto.
Moni tyontekijoista mainitsi olleensa aluksi ennakkoluuloinen puhelinmyyntia kohtaan, mutta
varsinainen tyo oli yllattanyt positiivisesti. Osa vastaajista oli toisaalta todennut tyon
odotettua kuormittavammaksi. Jotkin tyorooleista koettiin olevan tulostavoitteiden suhteen

epaselvia, eparealistisia tai noudattavan vanhentuneita tydskentelytapoja.

” Ty6 on ollut paljon mukavampaa kuin odotin. Odotukset puhelinmyyntia kohtaan

olivat aika mitdttémét, mutta olen kylla tykdnnyt todella paljon. ” — Vastaaja 21

” Olen aiemminkin toiminut yritys X:n myyntineuvottelijana, joten ty6 on ollut juuri
sellaista mité oletinkin. Olen kuitenkin kokenut uuden ty6ilmapiirin antavan enemmén
tilaa harjoitella ja kehittya. Aiempi tybkokemus on korreloinut tyén aloittamiseen

valtavasti. ” — VVastaaja 14

” Tyd on ollut aika lailla sitd mitd odotinkin. Vélilld ihmettelen kuinka huonoja
aineistoja jotkut joutuvat toimistolla soittamaan ja silti heille on asetettu kovat

tulostavoitteet. ” — VVastaaja 16

5.2 Tyoviihtyvyys

Keskeisia tyoviihtyvyytta lisaavia tekijoita yrityksessa olivat vastausten perusteella hyva
ty6ilmapiiri, tyOyhteisossa vallitseva hyva yhteishenki, tydssa onnistuminen, seka
kannustavat ja motivoituneet esihenkilét. Tydpaikan ilmapiiria parantaviksi tekijoiksi mainittiin
tyonantajan jarjestamat virkistaytymistapahtumat, seka muut yhteisollisyytta lisaavat
aktiviteetit, kuten yhteiset liikuntahetket tyoajan ulkopuolella. My6s lyhyet tyopaivat koettiin
tyoviihtyvyyden kannalta oleellisiksi, koska ne helpottavat tyon ja vapaa-ajan
tasapainottamista. Lisaksi toimivat tyovalineet ja selkeasti ohjeistetut tyotehtavat tukivat

myyjien viihtyvyytta toissa.
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” Rento tyéilmapiiri, tsemppaavat esimiehet, jiarkevit ja tarpeen mukaan myés
joustavat tybajat. ” — VVastaaja 22

” Tyéporukan yhteiset lilkuntahetket tyén ulkopuolella ja afterit eli mennéaan tekemaan
jotain hauskaa porukalla. ” — Vastaaja 5

Tyoviihtyvyyden kannalta kielteisina tekijoina myyjat nakivat liiallisen organisaatiotason
byrokratian, jonka koettiin hankaloittavan myyjien tyoskentelya tarpeettomasti. Myos tyon
jatkuva toistuvuus ja eparealististen tulostavoitteiden asettaminen nousivat esiin
tyoviihtyvyytta vahentavina tekijoina. Vastauksissa korostui myods johtamiskulttuurin merkitys.
Myyijien tyossa viihtymista laskevat vastausten mukaan Iahiesihenkildiden liiallinen

painostus, epaselva palautteenanto, seka ylimaarainen kontrollointi.

Tyobnantajan rooli tyéviihtyvyyden edistdmisessa koettiin tarkeaksi. Myyjien nakemyksen
mukaan tydnantaja voi tukea tydpaikan viihtyvyytta yllapitamalla avointa ja rehellista
kommunikaatiota, jarjestdmalla yhteisia tapahtumia, seka panostamalla tyontekijdiden
henkildkohtaiseen kehittymiseen.

” Viihtyvyyttd vdhentaa huono ilmapiiri ja semmoinen missa tuntee, ettd paine on
kova. Tyét pitdéd tehdéd tosissaan mutta rennosti. ” — VVastaaja 21

” Huono yhteishenki, epédrehellisyys, vastuuttomuus tyétehtédvisséa.” — VVastaaja 12

Tyobnantajan rooli tyéviihtyvyyden edistamisessa koettiin tarkeaksi. Myyjien ndkemyksen
mukaan tydnantaja voi tukea tydpaikan viihtyvyytta yllapitamalla avointa ja rehellista
kommunikaatiota, jarjestamalla yhteisia tapahtumia, seka panostamalla tyontekijoiden
henkildkohtaiseen kehittymiseen.

” Antamalla tyéntekijélle tilaa, sekéd opastamalla hdnelle toimivilla tavoilla. Tietysti
myés rakentava palaute ja ihmisen kokonaisvaltainen tunteminen ihmisené edistédéa

asiaa. ” — Vastaaja 1

” Nostamalla esiin myds palautumiseen liittyvié asioita ja edistamaélla niita. ” —
Vastaaja 13

5.3 Tyohon sitoutuminen
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Suurin osa vastaajista koki olevansa hyvin sitoutuneita tydhdnsa. Myyjien sitoutuneisuuteen
vaikuttavissa taustatekijdissa nousi esiin osittain samanlaisia tekijoita, kuin aiempien
kysymysten vastauksissa. Vastauksissa korostui erityisesti tyoyhteison ja tiiviin yhteishengen
merkitys, mutta myos tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan ansiotasoonsa.
Taloudelliset kannustimet, onnistumisten tuoma tunnustus, seka henkilokohtaisen
kehittymisen edistaminen toimivat myyjien mukaan merkittavina vetureina sitoutumisen
tukemisessa. Vastauksissa korostui lisaksi tydnantajan tarjoamat urakehitysmahdollisuudet

tai niiden puute, seka tunne tydn merkityksellisyydesta.

” Valilla enemman ja valilla vahemman. Jatkuva kehitys ja myynti ammattina avaa

paljon ovia elamassa muihin asioihin. ” — Vastaaja 10

” Olen erittain sitoutunut yritykseen ja toimistooni. Yhteistyon kautta toiminta kehittyy

yksiloita nopeammin, kun vinkit jaetaan. ” — Vastaaja 26

Vaikka useimmat vastaajista kokivat olevansa sitoutuneita tydhonsa, osalle jatkuva tyon
kuormittavuus ja yksipuolinen palautteenantokulttuuri laskivat heidan sitoutuneisuuttaan.
Tybnantaja voi myyjien mukaan vahvistaa henkildston sitoutuneisuutta monipuolistamalla
tarjottuja tyotehtavia, jotta tyontekijat voisivat kokea uudenlaisia onnistumisia ja kehittymista
tydssaan. Esihenkilotydskentelyssa sitouttamisen kannalta mydnteisina tekijoina nahtiin

myyjien yksil6llinen ohjaus, seka aktiivinen palautteenanto.

” Esihenkil6iden ymmarrys tyoéntekijéiden vahvuuksista ja heikkouksista sitouttaa

tdhén tyoyhteiséon. ” — Vastaaja 26

” Positiivisesti vaikuttaa tybkaverit ja negatiivisesti kirea ilmapiiri, jos toimistolla

menee huonosti. ” -Vastaaja 4

5.4 Vaihtuvuus

Vastaajien keskuudessa oli vaihtelua sen suhteen, nakevatkd he itsensa nykyisessa tydssa
viela kahden vuoden paasta. Useissa vastauksissa korostui vastaajien suhtautuminen
yritykseen valiaikaisena tyopaikkana, josta heilla on Iahivuosina tarkoitus siirtya esimerkiksi
opiskelemaan, toisenlaisiin myyntitoihin tai eri alan téihin. Puhelinmyynnin koettiin muuttuvan
ajan myota uuvuttavaksi muun muassa tyotehtavien toistuvuuden takia, joka vaikutti useiden

vastaajien tulevaisuuden nakymiin tdéissaan. Osa myyjista taas koki tydon mielekkaaksi myos
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pitkalla aikavalilla erityisesti hyvan tyoilmapiirin, helpon tybaikajarjestelyn ja kilpailukykyisen

palkkauksen ansiosta.

” Hyvin mahdollista tai sitten ei. Talla hetkella itselld opinnot kesken, joten

valmistumisen jélkeen tavoitteena tyéllistya omalla alalla. ” — VVastaaja 26

” Kylld voin ndhdd itseni taalla vield 2 vuoden jédlkeenkin, mutta uskon etta siind ajassa

tulisi hakua jo korkeampaan tyétehtavaan. ” — Vastaaja 19

Todennakoisimpia syita tyopaikan vaihdolle olivat vastaajien mukaan tyotehtavien
monotonien luonne, tydn aiheuttama korkea stressitaso, sekad halu edeta tyduralla, jota ei
nahty todennakdisena nykyisen tydnantajan palveluksessa. Osa vastaajista uskoi
vaihtavansa tyopaikkaa, mikali kilpaileva yritys tarjoaa kannustavamman palkkausmallin.
Eniten vastauksissa korostui myyjien suunnitelmat siirtya opiskelemaan tai valmistuminen

oman alan toihin.

” Mikali vaihtaisin tyépaikkaa se olisi todennakoéisesti jollekin toiselle alalle. Mikali
kiinnostus myyntityé6hén loppuisi, myés provision méaéra tippuisi, joka laskisi

kiinnostusta entisestdédn. ” — VVastaaja 14

Tybnantaja voi vastausten perusteella hallita henkiloston vaihtuvuutta tehokkaimmin
panostamalla tyontekijoiden yksildlliseen urakehitykseen, tydtehtavien selkeyteen, seka
huolehtia siita, etta tyo ei kay tyontekijdille liian kuormittavaksi. Tydnantajan on lisaksi
tarkeda huolehtia henkildston tydviihtyvyydesta, seka sailyttaa tyon kilpailukykyinen

palkkausmalli ja joustavat tyoskentelymahdollisuudet.

5.5 lkajakauman ja tyosuhteen pituuden vaikutus
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Kuva 1. Myyjien ikajakauma

@ Alle 25 vuotta
® YIi 25 vuotta
@ En halua kertoa

Tutkimustulosten perusteella valtaosa kyselyyn vastanneista myyjista on alle 25-vuotias.
Noin neljasosa vastaajista on ialtdan yli 25-vuotias ja yksi vastaajista jatti vastaamatta
kysymykseen.

Kuva 2. Myyjien tyosuhteen pituus

@ Alle 6kk

@ 6kk - 1 vuosi
@ 1 -3 vuotta
@ 3 -5 vuotta
@ YIi 5 vuotta

Kysymystulosten perusteella yli puolet kyselyyn vastanneista myyjista on tyoskennellyt
yrityksessa yli vuoden ajan. Vain muutaman vastaajan tyosuhde on kestanyt 3—5 vuoden
ajan ja 11,1 % vastaajista omaa yli 5 vuoden tydkokemuksen yrityksessa.
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Alle 25-vuotiaiden ja lynyemman tyosuhteen omaavien vastauksissa korostuu hieman
pitkaaikaisia tyontekijoita enemman tyon taloudelliset hyodyt, kuten mahdollisuus saavuttaa
lyhyessa ajassa verrattain korkea ansiotaso, palkatuksi tulemisen lyhyt kynnys, seka halu
kehittdd omaa myynninosaamista. Valtaosa alle 25-vuotiaista vastaajista kertoi tyon olleen
juuri sellaista, kun he odottivat. Valtaosa alle nuoremmista myyijista kokee olevansa hyvin tai
taysin sitoutunut tydohonsa, mutta huomattava osa kertoo sitoutumisen olevan tilapaista.
Vastauksissa kaykin osittain ilmi, etta alle 25-vuotiaiden vastaajien keskuudessa
sitoutuneisuutta pidetaan tarkeana asiana, mutta siihen en suhtauduta pitkaaikaisena
prosessina. Valtaosassa nuorempien myyjien vastauksissa korostuu vahva sitoutuneisuuden
tunne tydantajaan, mutta Iahitulevaisuuden tavoitteena on siirtyd joko opiskelemaan tai
valmistua oman alan t6ihin. Nuoret myyjat kokevat tyon viihtyvyyden ja
palkitsemismekanismit motivoivina, mutta opintojen ja urasuunnitelmien vuoksi he myds

pohtivat muita vaihtoehtoja.

Pitkaaikaisten ja yli 25-vuotiaiden myyjien keskuudessa tyon houkuttelevuustekijoissa
korostuu tydnantajan maine luotettavana toimijana, jossa tyontekijan osaamista arvostetaan.
Vastauksissa ilmenee myos paljon yhtalaisyyksia lynyemman tydsuhteen omaavien
vastaajien kanssa, kuten palkkiomallin, tydn joustavuuden ja tydympariston merkitys.
Pitkaaikaisempien myyjien keskuudessa on kuitenkin joiltain osin kehittyneempi kasitys
tyopaikan ilmapiirin ja sen jatkuvuuden merkityksesta. Vastauksissa korostuu selkean
palautteen, yksilollisen ohjauksen ja urakehitysmahdollisuuksien merkitys. Siind missa
nuorempien ja lyhyemman tydsuhteen omaavien myyjien vastauksissa urakehitykselliset
nakymat nahdaan eri alan tai opintojen puolella, pitkdaikaisempien myyjien keskimaaraisena
tavoitteena on edeta urallaan organisaation sisaisia kanavia pitkin. Kuitenkin myés
pitkaaikaiset myyjat ovat valmiita vaihtamaan tyépaikkaa, mikali tyétehtavien kehitys lakkaa

ja tydéhon ei synny vaihtelua.

6 Johtopaatokset

Tama opinnaytety0 vastaa toimeksiantajana toimivan Yritys X:n tutkimusongelmaan, jonka
keskitssa on yrityksen Tampereen puhelinpalvelukeskuksen myyjien vaihtuvuus.
Toimeksiantajayrityksessa ollaan kiinnostuneita siita, kuinka sitoutuneita myyjat ovat ja miten
yritys voi edesauttaa henkiloston sitoutumista ja siten vahentaa henkiloston vaihtuvuutta.
Tutkimuksessa lahdettiin selvittdmaan myyjien vaihtuvuuteen vaikuttavia tekijoita
kohdeyksikossa jarjestetylla kyselytutkimuksella, seka tutustumalla aihepiirin teoreettisen
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viitekehykseen ja aiempaan tutkimustietoon. Tutkimuksen tavoitteena oli I6ytaa keinoja

yrityksen vaihtuvuuden hallintaan ja henkiloston sitouttamiseen.

Tutkimuksen johtopaatokset pohjautuvat kyselytutkimuksesta saatuihin tuloksiin, joista on
eroteltu taman opinnaytetyon tutkimuskysymysten kannalta relevantit havainnot.
Johtopaatdksissa on lisaksi analysoitu sitd, miten havainnot vertautuvat aihepiirin
teoreettiseen viitekehykseen, seka aiempaan tutkimustietoon. Tutkimuskysymykset, joihin

johtopaatoksissa vastataan ovat seuraavat:

e Mitka ovat keskeisia toimiston myyjien vaihtuvuuteen vaikuttavia tekijoita?
e Mika on ty6hon sitoutumisen rooli myyjien vaihtuvuudessa?

e Miten yritys X voi edistda myyjien sitoutumista heidan tydhénsa?

Kohdeyksikon myyjien vaihtuvuuteen vaikuttavissa tekijoissa korostuu tydympariston ja
tyoolosuhteiden merkitys. Nailla tekijoilla voi olla joko vaihtuvuutta ehkaisevia tai lisaavia
vaikutuksia riippuen siitd, millaisiksi ne henkildston keskuudessa koetaan. Henkiloston sisalla
voi myos olla poikkeavia nakemyksia siita, minkalaiset tekijat mielletaan tydympariston ja
tydolosuhteiden kannalta mydnteisiksi asioiksi. Yleisend konsensuksena voidaan tutkimusten
perusteella pitaa sita, etta hyva tydilmapiiri, jossa tydkaverit ja esimiehet tukevat toisiaan,
lisda tydn mielekkyytta, ja voi ehkaista toimiston myyjien lahtdvaihtuvuutta. Tyontekijdiden
arvostuksen ja yhteenkuuluvuuden tunteen merkitys korostuu myds aihepiirin aiemmissa
tutkimuksissa (Tyoterveyslaitos, n.d.). Toisaalta esihenkildiden epaselva palautteenanto tai
myyjille annetut epamaaraiset tyotehtavat vaikuttavat tydolosuhteisiin ja tydilmapiiriin
kielteisesti, joka voi johtaa vaihtuvuuden lisdantymiseen. Myds Viitala (2021, luku 1.1) on
korostanut tyoilmapiirin ja esihenkilotydskentelyn roolia suhteessa vaihtuvuuteen. Tekijoilla

voi olla vaihtuvuuteen joko myonteinen tai kielteinen vaikutus (Viitala, 2021, luku 1.1).

Tutkimustulosten perusteella yritys saattaa omalla toiminnallaan aiheuttaa Iahtévaihtuvuutta
esimerkiksi liialliseen kontrollointiin perustuvalla johtamisella, jossa palautetta annetaan
epasaannollisesti tai epaoikeudenmukaisesti. Epaoikeudenmukainen palautteenanto voi
ilmentya esimerkiksi siten, etta esihenkilot antavat osalle tyontekijdista tunnustusta tai
kritiikkia useammin suhteessa muihin. Tyodntekijat voivat kokea palautteenannon
epaoikeudenmukaisena, mikali palautetta ei anneta samoista tydsuoritteista tasapuolisesti.
Palautteenanto voi valittya myds liiallisena kontrollointina, mikali sitad tapahtuu korostuneen
paljon ja palaute keskittyy myyjien onnistumisten sijaan vain kehityskohtiin. Toisaalta
palautteen epasaanndllisyys saattaa valittya tydntekijalle esihenkildiden

piittaamattomuutena. Aiemmat vaihtuvuustutkimukset ovat osoittaneet, etta liiallisen
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henkilostovaihtuvuuden taustalla on usein yrityksen epaonnistumiset henkilostopolitikassa
(Koivuniemi, 2004).

Vaihtuvuutta ehkaiseviksi tekijoiksi voidaan tutkimustulosten valossa nahda tydaikojen ja
tydskentelytapojen joustavuus, sekd kannustava palkkausmalli johon tydntekijat voivat
omalla toiminnallaan vaikuttaa. Toisaalta myynnilliset epaonnistumiset tydssa voivat johtaa
myyijien ansiotason laskuun, joka voi valittya tydmotivaation laskuna ja tyontekijoiden
turhautumisena. Moni myyja kokeekin myynnillisten tulospaineiden lisaavan tyon
kuormittavuutta, jolla on tutkimustulosten mukaan suora yhteys myyjien lahtdalttiuteen ja
siten myos henkildston 1ahtdvaihtuvuuteen. Tutkimuksen tuloksissa on havaittavissa nailta
osin yhtalaisyyksia aihepiirin aiempaan tutkimustietoon, joiden mukaan henkildston
tydssajaksamisen lasku johtaa usein myo6s vaihtuvuuden kasvuun (Kaijala & Tolvanen, 2020,
s. 184)

Merkittavaksi lahtovaihtuvuutta lisdavaksi tekijaksi voidaan tutkimuksen perusteella nostaa
myos tyon toistuvuuden aiheuttama monotonisuus, jonka osa myyijista kokee uuvuttavaksi.
Myyjien nakemyksissa oli kuitenkin havaittavissa joitakin eroavaisuuksia riippuen siita, kuinka
pitka tydsuhde vastaajalla oli takana. Vahemman aikaa toissa olleet tyontekijat suhtautuivat
tydhon tilapaisena ratkaisuna, ja heidan antamissa vastauksissa tyon toistuvuuden ja
haasteellisuuden merkitys oli vahaisempi. Tutkimustuloksissa on yhtalaisyyksia
Tyoterveyslaitoksen (n.d.) teettamaan tutkimukseen, joka osoitti tydntekijan vaihtoaikeiden ja
tydsuhteen lyhyen pituuden ilmentavan usein epaonnistumisia yrityksen tydhon
sitouttamisessa. Pidemman tyosuhteen omaavat tyontekijat pitivat tyon vaihtelevuutta,
haastavuutta ja jatkuvaa tydssa kehittymista tarkeina tekijoind heidan sitoutumisensa

kannalta.

Tutkimustulosten perusteella tydhon sitoutuneet myyjat ovat taipuvaisempia pysymaan
yrityksessa pitkaan, eli sitoutuneen henkiléstén keskuudessa lahtévaihtuvuus on
vahaisempaa. Havaintoa puoltaa esimerkiksi Mowdayn ym. (1982) tutkimus, jossa on
havaittu yhtalaisyyksia sitoutuneiden ja Iahtoalttiiden tydntekijdiden kanssa. Tyohon
sitoutuminen voidaan katsoa olevan lahtévaihtuvuutta ehkaiseva ja ennakoiva mittari.
Lahtévaihtuvuuden riski vahenee, mikali tyontekija kokee yhteenkuuluvuutta yritykseen ja
tydyhteisdon, seka tuntee kehittyvansa tydssaan. Viitalan (2014, luku 3.3) mukaan
sitoutuneet tyontekijat nahdaan palvelevan merkittavalla tavalla yrityksen liiketoiminnallisten
tavoitteiden saavuttamista. Vastavuoroisesti tydntekijan sitoutuneisuuden lasku johtaa usein

myos lahtdvaihtuvuuden kasvuun. Myds onnistumisentunteet tydssa ja esihenkiléilta saatu
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rakentava palaute laskevat tyontekijan riskia vaihtaa tydpaikkaa. Edelld mainitut asiat

kasvattavat tydntekijan sitoutuneisuuden tunnetta tydhénsa.

Tutkimuksen mukaan myyjat ovat vahemman sitoutuneita, mikali tydpaikan ilmapiiri
mielletdan negatiiviseksi, tehtavajaot epaselviksi tai esihenkildiden jontamiskulttuuri liilan
kontrolloivaksi. Tuloksissa on samankaltaisuuksia Mowdayn ym. (1979, s. 226) tutkimuksiin,
joissa organisaation menestys riippuu siitd, kuinka motivoituneita tyontekijat ovat
panostamaan organisaation tavoitteiden eteen ja kuinka halukkaita myyjat ovat pysymaan
organisaation palveluksessa. Sitoutuneisuuteen vaikuttaa myds tyonantajasta riippumattomat
tekijat, kuten tyontekijdiden halu l1ahtea opiskelemaan, tai kiinnostus kokeilla eri alan t4ita.
Erityisesti idltdan nuoremmat myyjat ovat avoimempia vaihtamaan tydpaikkaa, koska heilla
on usein lyhyempi tydsuhde takana, moni opiskelee tdiden ohessa tai suunnittelee
l&ahtevansa opiskelemaan. Tydterveyslaitoksen (n.d.) tutkimuksen mukaan juuri nuorempi ika,
tydsuhteen lyhyempi kesto ja tyopaikan vaihtoa pohtivat tyontekijat ovat todennakdisimpia
lahtemaan. Valtaosa pidempaan yrityksessa tyoskennelleista myyijista kokee sitoutuneisuutta
yritykseen erityisesti motivoivan tydympariston ansiosta. Moni tutkimukseen osallistunut
myyja kertoi vaihtaneensa kertaalleen tydpaikkaa, mutta paatyneensa palaamaan yrityksen

palvelukseen, joka kertoo vahvasta sitoutuneisuudesta.

Tydnantaja voi tutkimuksen perusteella hallita henkil6ston vaihtuvuutta tehokkaimmin
panostamalla tydntekijoiden yksildlliseen urakehitykseen ja tydtehtavien selkeyteen, seka
huolehtimalla siita etta tyo ei kay tyontekijoille liian kuormittavaksi. Myds Tyoterveyslaitoksen
(n.d.) tutkimuksessa korostetaan yrityksen tarjoamia urakehitysmahdollisuuksia. Tyénantajan
on lisaksi tarkeaa huolehtia henkildston tyoviihtyvyydesta, seka sailyttaa tyon
kilpailukykyinen palkkausmalli ja joustavat tydskentelymahdollisuudet. Edella mainitut tekijat
nahtiin seka lyhyemman etta pidemman tyésuhteen omaavien myyijien keskuudessa

henkildston sitouttamisen ja vaihtuvuuden hallinnan kannalta tarkeiksi osa-alueiksi.

Lyhyemman tydsuhteen omaavat tydntekijat ovat kuitenkin joustavampia tyon
kuormittavuuden suhteen, koska he suhtautuvat tyéhon tilapaisena ratkaisuna. Pidempaan
toissa olleet ovat sitoutuneempia tyéhoénsa, mutta myds alttiimpia tyon rutiininomaisuuden ja
kehityksen puutteen vaikutuksille. Tydnantajalle tama viittaa siihen, etta yksilodlliset
kehitystoimenpiteet ja tydilmapiirin jatkuva parantaminen ovat keskeisia tekijéitd molempien

ryhmien tyytyvaisyyden ja sitoutumisen yllapitamiseksi.

Tyo6nantajan on lisaksi tarkeda huolehtia henkildstdn tydviihtyvyydesta, seka sailyttaa tyon

kilpailukykyinen palkkausmalli ja joustavat tydskentelymahdollisuudet. Yrityksessa on hyva
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edistaa avointa viestintakulttuuria, jossa esimiehet ovat Iasna ja kuuntelevat tyontekijoiden
toiveita seka huolia. Sdanndlliset tiimipalaverit, yhteiset tapahtumat, seka riittava ajan
varaaminen tydntekijdiden henkildkohtaiselle palautteenannolle ovat hyvia keinoja
tyoilmapiirin ja yhteisollisyyden edistamisessa. Tutkimuksen tuloksissa on havaittavissa
yhtalaisyyksia Meyerin ja Allenin (1991, s. 61-63) affektiivisen sitouttamisen kasitteeseen,
jossa sitoutumisen keskiossa ovat tyontekijan pyrkimykset arvostuksen, luottamuksen ja
kuuluvuudentunteeseen organisaatiossa. Valtaosa tutkimuksen tuloksissa saaduista
sitoutuneisuuteen vaikuttavista tekijoista viittasi Meyerin ja Allenin kolmen sitouttamisen
mallin janalla nimenomaan tunneperaiseen, eli affektiiviseen sitouttamiseen. (Meyer & Allen,
S. 61-63)

Tybnantajan on tarkeaa varmistaa myds provisiojarjestelman kannustavuus kaikille
tydntekijoille. Taman suhteen on oleellista, etta jokaisella tydntekijalla on soittoaineistosta
huolimatta realistinen mahdollisuus saada heidan ty6panostansa vastaavaa palkkaa.
Selkeiden urapolkujen ja kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen edistaa myds osaltaan
myyjien sitoutuneisuutta. Yritys voisi tarjota tyontekijoilleen esimerkiksi koulutusohjelmia,

mentorointia tai urakeskusteluita.

7 Pohdinta

Tassa opinnaytety0dssa selvisi, etta toimeksiantajayrityksen kannustava palkkiomalli,
joustavat tyoajat, seka mahdollisuus vaikuttaa oman tyon puitteisiin ovat tyypillisimpia syita
hakeutua myyntitdihin Tampereen puhelinpalvelukeskukseen. Yrityksessa on myds
onnistuneesti vastattu tyontekijoiden antamiin odotuksiin. Nama tekijat koettiin myos
tyoviihtyvyytta lisdaviksi tekijoiksi ja niiden nahtiin edesauttavan myyjien halukkuutta jaada
yritykseen. Mielenkiintoista oli kuitenkin havainto siita, etta tydhon sitoutumiseen
vaikuttavissa tekijoissa korostui palkkioita ja tydn joustavuutta enemman tydympariston ja
tydolosuhteiden merkitys. Tama voi selittya silla, ettd tydn houkuttimena toimiva kannustava
ansiotaso edellyttada tyontekijoilta myods myynnillistd menestysta. Yrityksen tarjoama
kannustava palkkiomalli toimii sitouttamisen keinona vain silloin, kun myyjat onnistuvat
tydssaan. Mikali myyntia ei tule, palkkiomallin vaikutus on painvastainen: taloudelliset
paineet ja jatkuvat tulostavoitteet lisdavat tyon kuormittavuutta. Myyjien sitouttamiskeinoja
pohtiessa onkin syyta huomioida taustatekijat, jotka edesauttavat tydn myynnillista
menestymista. Tyoymparistoon ja tydolosuhteisiin liittyvat tekijat, kuten hyva tyéilmapiiri,

seka tydokaverien ja esihenkildiden tuki ovat tdman suhteen avainasemassa.
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Toisaalta ty6ilmapiirin voidaan katsoa olevan sidoksissa tydyhteisén vakauteen. Korkea
vaihtuvuus nakertaa yhteishenkea, silla luottamukselliset suhteet ja tyoyhteison
yhteenkuuluvuuden tunne rakentuvat hitaasti. Vastuu kannustavan tyoéilmapiirin ja
mielekkaiden tyoolosuhteiden yllapitamisesta onkin ennen kaikkea esihenkilGilla, joiden
keskuudessa vaihtuvuus on vahaista. Esihenkildiden rooli yhteisollisyyden luojana ja
yllapitajana korostuu erityisesti silloin, kun myyjien vaihtuvuus on toimistolla suurta.
Laadukas esihenkilotyd, esihenkilbiden ja alaisten valinen avoin viestinta ja aktiivinen
palautteenanto ndhdadan myos henkildston keskuudessa sitouttamista edistavina tekijoina.
Tutkimustulokset osoittavat, ettd esihenkildn kyky kohdata myyjat yksildina, tunnistaa heidan
vahvuutensa, seka tarjota heille selkeita tavoitteita ja vastuunjakoa ovat ratkaisevia tekijoita
myyjien tydviihtyvyyden ja tydssa jatkamisen kannalta. Mikali vuorovaikutus esihenkildiden
kanssa on sen sijaan pinnallista tai kontrolloivaa, myyjien motivaatio laskee ja vaihtuvuus
kasvaa. Tama alleviivaa sita, ettei esihenkilotyon merkitys rajoitu pelkkaan tavoitteiden
seurantaan, vaan se on kulttuurin vaalimista ja jatkuvan dialogin yllapitamista alaisten
kanssa. Saannollisen vuoropuhelun ja esihenkildiden jarjestamien palautekeskusteluiden
merkitys korostuu myds aihepiirin aiemmissa tutkimuksissa (Tyoterveyslaitos, n.d.). Onkin
tarkeaa, etta kohdeyrityksessa varataan tarpeeksi aikaa myods myyjien henkilokohtaiselle

palautteenannolle yleisesti jaetun palautteen lisaksi.

Tutkimustuloksista on myds tulkittavissa, etta ilman riittdvaa henkildston pysyvyytta
organisaatiossa tehdyt sitouttavat toimenpiteet menettavat voimansa. Mikali uusien
tyéntekijoiden palkkaus on jatkuvaa, esihenkildiden resurssit ovat jatkuvasti sidoksissa
perehdyttamisprosesseissa, joita ei voi kompensoida yksittaisilla sitoutustoimenpiteilld, kuten
palautekulttuurin kehittamisella. Myés aihepiirin aiempi tutkimus korostaa uusien
tyéntekijoiden yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tunteen merkitysta tydsuhteen

alkuvaiheessa (Tyodterveyslaitos, n.d.).

Tyo6paikan yhteisollisyytta ja uusien tyontekijdiden integroitumista tydhon ja tydyhteiséon
voisi edistda myods kohdeyksikdssa toteutettavalla mentorointiohjelmalla.
Mentorointiohjelmassa muutamia pitkaaikaisia myyjia toimisi tydsuhteensa alussa oleville
myyijille ohjaajina, jotka vapauttaisivat esihenkildiden perehdyttamiseen sidottuja resursseja,
seka viestisi tydnantajan arvostuksesta pitkaaikaisia tyéntekijditdan kohtaan. Mentorin
lasnaolo tydsuhteen alussa tarjoaisi uusille tydntekijéille mahdollisuuden valittdmaan
vertaistukeen, seka voisi helpottaa oppimista. Mentorointi voisi edistdd myos tyontekijdiden
yhteenkuuluvuuden tunnetta, koska se madaltaisi mahdollista kommunikaatiokuilua uusien ja
pitkaaikaisten tydntekijdiden valilla, seka rakentaisi luottamusta myyjien valille.

Mentorointiohjelman tavoitteena olisi tasapainottaa jatkuvaa henkiléstdkiertoa ja tydyhteison
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kulttuurin siirtdmista. Kun kokeneet myyjat ohjaisivat ja tukisivat uusia kollegoitaan, hiljainen
tieto, tyotavat ja arvot valittyisivat luontaisella tavalla eteenpain. Kehitysideaa puoltaa myos
aihepiirin aiempi tutkimustieto, jonka mukaan mentorointi on todettu toimivaksi keinoksi
sitouttaa henkildst6a, sekad ennakoida vaihtuvuuden vaikutuksia (Tybterveyslaitos, n.d.).
Kaijalan ja Tolvasen (2020, s. 184—-185) mukaan pitkaaikaisten tydntekijoiden kartuttama
tietotaito on yritykselle suuri voimavara, jota yrityksessa kannattaa pyrkia jakamaan
eteenpdain organisaation sisalla. Aiemmissa tutkimuksissa on niin ik&dan korostettu
pitkdaikaisten tyontekijdiden hiljaisen tiedon arvokkuutta organisaatiolle (Kaijala & Tolvanen,
s. 184-185).

Tutkimuksen yhteenvetona voidaan todeta, ettd myynnillinen menestys on yksi
kohdeyrityksen merkittdvimmista vetovoimatekijoista, mutta siihen vaikuttavat taustatekijat on
syyta huomioida, mikali taloudellisia kannustimia on tarkoitus hyddyntaa tyon paaasiallisena
sitouttamisen keinona. Tyon mahdollistamaa ansiotasoa pidetdan korkeana suhteessa
siihen, etta tyo ei edellytd aiempaa tyokokemusta tai koulutustaustaa. Tama on yksi yrityksen
kilpailueduista moniin muihin tydpaikkoihin verrattuna. Vastavuoroisesti myynnilliset haasteet
ovat yksi keskeisimmista myyjien tyoviihtyvyytta laskevista tekijoista. Tutkimus osoittaa, etta
vaihtuvuuden hallinta on tehokkainta, kun se pohjautuu myyjien onnistumisen tukemiseen.
Onnistumisen tukeminen onnistuu parhaiten silloin, kun yrityksessa onnistutaan vastaamaan
tyontekijoiden tyosuhteeseen liittyviin toiveisiin ja tarpeisiin. Naiden tekijoéiden merkitys
korostuu myds aiemmissa sitouttamistutkimuksissa, kuten Rousseaun (1995) psykologisen
sopimuksen mallissa, jonka mukaan toimivan tydsuhteen taustalla on tyéntekijan kokemus
tyén velvollisuuksien ja tyontekijan oikeuksien valisesta tasapainosta. Tampereen
puhelinpalvelukeskuksen myyjien odotuksiin ja toiveisiin kuuluvat avoin ja rehellinen
kommunikaatio myyijien ja esihenkil6iden valilla, vahva tuki myyjien henkildkohtaisen
osaamisen kehittdmiseen, yhteisdllinen ja kannustava tydilmapiiri, seka selkea ja
oikeudenmukainen esihenkildtydskentely. Kun organisaatiossa onnistutaan vastaamaan
naihin odotuksiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tyontekijdiden tydsuhdetta, sita

paremmin yritys voi hallita vaihtuvuuteensa liittyvia haasteita.

8 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusehdotukset

Laadullinen tutkimusmenetelma osoittautui mielekkaaksi tavaksi lahestya tyon
tutkimusongelmaa, koska se tarjosi vastaajille mahdollisuuden vapaamuotoisten vastausten
antamiseen. Myyjien avoimet nakemykset olivat ensiarvoisen tarkeassa osassa aiheen

tutkimista, koska juuri myyjien vaihtuvuus ja sitouttaminen nahdaan keskeisena haasteena
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kohdeyksikon toiminnassa. Kyselytutkimuksen luotettavuus huomioitiin muun muassa
kysymysten asettelussa, seka kirjoitusasussa, jotka pyrittiin sailyttdmaan mahdollisimman
neutraaleina. Kysymysten neutraalilla esitystavalla haluttiin valttda vastaajien johdattelua,
joka olisi saattanut vaaristaa saatujen tutkimustulosten luotettavuutta. Kysymyksissa jatettiin
myoOs sijaa vastaajien omalle tulkinnalle rajattujen kysymysasettelujen sijaan. Edella
mainittujen tekijoiden huomioiminen katsottiin olevan otollisinta avoimiin kysymyksiin

painottuvassa kyselytutkimuksessa.

Tutkimuksen luotettavuutta tuettiin vastaajien anonymiteetilla, seka kyselyn
vapaaehtoisuudella. Anonymiteetilla pyrittiin tarjoamaan vastaajille luotettava ja turvallinen
ymparisto kertoa avoimesti nakemyksistaan ilman, etta vastauksia on mahdollista yhdistaa
yksittaiseen vastaajaan. Vastaajien henkildllisyys salattiin kaikilta tutkimuksen osapuolilta,
mukaan lukien tutkimuksen jarjestajalta ja toimeksiantajayritykselta. Myds kysymysten
asettelu laadittiin siten, ettd vastausten perusteella ei voida paatella vastaajan
henkildllisyytta. Kyselyn vapaaehtoisuus, sekad anonymiteetti tuotiin esille seka

kyselylomakkeella, etta tutkimuksen jarjestajan myyijille pitdmassa esipuheessa.

Tutkimuksen luotettavuutta heikensi osittain otantajoukon kohtalaisen pieni koko, koska
tutkimus toteutettiin vain yhdelle toimeksiantajan yksikoista ja saadut tutkimustulokset
edustavat Iahtdkohtaisesti vain kyseisen yksikon ominaispiirteita. Tutkimus tarjosi kuitenkin
luotettavia tuloksia Tampereen puhelinpalvelukeskuksen tilanteesta, koska valtaosa
yksikossa tyoskentelevista myyijista osallistui kyselytutkimukseen. Saaduista tuloksista
saattaa olla hyotya myds muiden yksikkojen toiminnan tutkimisessa, mutta ilman
jatkotutkimuksia tuloksia ei voida pitaa suoraan verrannollisina muihin yksikkoihin.
Laajempien johtopaatdsten muodostaminen edellyttaisi siis suuremman otantajoukon
tutkimista. Jatkotutkimisessa voisi olla perusteltua tutkia useampaa toimeksiantajan yksikkoa
tai tutkia lisaksi toista vertailukelpoista organisaatiota. Nama vaihtoehdot voisivat tarjota
monipuolisempia tutkimustuloksia, jotka mahdollistaisivat tarkempien havaintojen tekemisen.
Useamman toimeksiantajan yksikén tutkiminen mahdollistaisi kokonaisvaltaisemman arvion
tekemisen ilmién ja sen vaikutusten mittaluokasta koko organisaatiotasolla. Tutkimuksen
otantajoukkona voisi toimia esimerkiksi kaikkien toimeksiantajayritysten
puhelinpalvelukeskusten myyjat. Laajempi tutkimus voisi tuoda esille eri
puhelinpalvelukeskusten ominaispiirteitd vaihtuvuuden ja siihen vaikuttavien tekijoiden
suhteen. Eras tutkimusidea voisi olla eri puhelinpalvelukeskusten vaihtuvuuden vertailu sen

mukaan, sijaitseeko yksikdn paikkakunnalla korkeakouluja vai ei.
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Liite 1. Kyselylomake

Kyselytutkimus: Myyjien vaihtuvuus toimistolla

Tama kyselytutkimus on osa AMK-opinnaytetyota, jossa tutkitaan tyontekijoiden
vaihtuvuuteen vaikuttavia tekijéitd Tampereen puhelinpalvelukeskuksessa. Tutkimuksen
keskitssa on myyjien nakdkulma. Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista, mutta

nakemyksesi ovat ensiarvoisen tarkeassa osassa tutkimuksen toteutusta.

Huom! Kaikki vastaukset anonymisoidaan, eli niisté ei voi tunnistaa vastaajaa.

Mahdollisimman avoimet ja rehelliset vastaukset ovat toivottuja!”

Taustakysymykset

Kysymys 1: Ika

o Yli 25 vuotta
o Alle 25 vuotta
o En halua kertoa

Kysymys 2: Tydsuhteen pituus

o Alle 6kk

o ©6kk—1 vuosi
o 1-3 vuotta

o 3-5vuotta

o Yli 5 vuotta



Liite 2 /1
Avoimet kysymykset

Seuraavat osiot siséltavat vain avoimia kysymyksia, jotta tutkimus sailyy mahdollisimman
puolueettomana. Voit vastata kysymyksiin vapaasti omin sanoin, oikeita tai vaaria vastauksia

ei ole. Mita laajempi vastaus, sen parempi!

Osio 1: Ty6suhde

¢ Millaiset asiat saivat sinut hakemaan nykyiseen tyohosi?

¢ Miten ty6 on vastannut odotuksiasi?

Osio 2: Tydviihtyvyys

o Minkalaiset asiat lisdavat viihtyvyyttasi nykyisessa tydssasi?
e Minkalaiset asiat vahentavat viihtyvyyttasi nykyisessa tydssasi?

e Milla tavoin tydnantajasi voi edistaa viihtyvyyttasi nykyisessa tyossasi?

Osio 3: Tyéhon sitoutuminen

e Kuinka sitoutunut olet nykyiseen ty6hdsi? Mista syysta?
o Mitka tekijat vaikuttavat ty6hon sitoutumiseesi? Voit kertoa sekd mydnteisista etta
kielteisista tekijoista.

e Milla tavoin tydnantajasi voi edistaa sitoutumistasi nykyiseen tyohdsi?

Osio 4: Vaihtuvuus

o Naetko itsesi tyoskentelemassa nykyisella tydnantajallasi vield 2 vuoden kuluttua?
Miksi / miksi et?

e Mikali vaihtaisit tydpaikkaa, mika olisi todennakdisin syy sille?

Kysely paattyy. Lammin kiitos vastauksistasi!
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Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetyon nimi: Henkiloston vaihtuvuus ja sen hallinta

Opinnaytetyon tekija: Roope Poikela



1 Opinnaytetyon aineiston kuvaus

Opinnaytetyon aineistona kaytettiin Google Formsilla toteutetun kyselytutkimuksen
vastauksia. Aineisto kerattiin anonyymilla kyselytutkimuksella, joka jarjestettiin
toimeksiantajayrityksen Tampereen puhelinpalvelukeskuksessa 30. huhtikuuta 2025.
Kysely jarjestettiin yksikdssa tydskenteleville myyntineuvottelijoille, jotka toimivat
tutkimuksen perusjoukkona. Yksikdn esihenkil6t ja toimistopaallikko rajattiin perusjoukon
ulkopuolelle, koska tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena oli selvittaa
myyntineuvottelijoiden nakemyksia tutkimuksen aihepiiriin liittyen. Aineisto kerattiin
jakamalla toimiston myyijille Google Forms linkki, jonka takaa myyjat saivat halutessaan
vastata kyselyyn. Jokaisella toimiston myyjalla oli mahdollisuus vastata kyselyyn vain
kerran. Kaikki vastaukset kerattiin siis samana paivana. Kyselyyn osallistuminen oli
vapaaehtoista ja myyjille tuotiin ilmi, ettd kyselylomakkeen kaikki vastaukset ovat

anonyymeja ja niita hyddynnetaan vain opinnaytetyoni tutkimukseen.

Aineistohankinnanmenetelma oli kyselytutkimus. Kohderyhmana toimivat
telemarkkinointiyrityksen myyntineuvottelijat. Olen itse ollut kohdeyrityksessa toissa lahes 8
vuoden ajan. Kyselyssa kartoitettiin myyjien nakemyksia tyon aloittamiseen motivoineista
tekijoista, tyoviihtyvyyteen ja sitoutumiseen vaikuttavista seikoista, seka myyjien
lahivuosien nakymista yrityksen palveluksessa. Tutkimusaineisto analysoitiin teemoittelun
avulla, jolloin aineistosta erottuviksi tekijoiksi nousi erityisesti tydolosuhteisiin,

esihenkilotydskentelyyn ja tyon sisaltdéon liittyvat tekijat.

Aineisto sisaltda lahes 30 vastaajan antamat vastaukset 10 avoimeen kysymykseen, johon
vastaajat saivat vastata vapaavalintaisella tavalla kirjoittaen. Kysely sisalsi myos kaksi
monivalintakysymysta, joissa selvitettiin vastaajien ikdjakaumaa ja tyésuhteen pituutta.
Tarkkoja lukuja ei kysytty vastaajien tdyden anonymiteetin takaamisen varmistamiseksi.
Monivalinta kysymysten vastausten ilmoitettiin prosenttilukuina. Google Formsin kautta

saaduista vastauksista ladattiin Excel tiedosto aineiston analysoinnin helpottamiseksi.



2 Aineiston tallennus ja sailytys
Vastaukset ladattiin opinnaytetyon ajaksi Google Formsista Excel tiedostoksi omalle
tietokoneelleni, jolla tein siitda yhden varmuuskopion. Tietokoneelleni paasy on suojattu
vahvalla salasanalla. Myds Google tunnukseni ovat suojattu vahvalla salasanalla. Lisaksi
tietokoneessani on tietoturva. Toimeksiantajan kanssa on sovittu, etta tutkimuksesta

saatua aineistoa ei tarvitse Iahettaa yritykselle, vaan pelkka opinnaytetyo riittaa. Aineistoa

ei ole kasitellyt kukaan muu kuin mina itse.

3 Henkildtietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely

Opinnaytetydssani ei ole julkaistu minkaanlaisia henkilétietoja, eika aineistossani keratty

henkilGtietoja. Kaikki vastaukset kerattiin taysin anonyymisti.

4 Aineiston omistajuus

a) Omistan opinnaytetydn tulokset itse yhdessa toimeksiantajayritykseni kanssa

b) Tutkimuksen aineiston omistan vain mina.

Aineiston jatkokaytto tyon valmistumisen jalkeen

Tutkimusaineistoa ei anneta jatkokayttoon.



