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Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia, miten toimeksiantajan jasenia voidaan sitout-
taa entistd tehokkaammin. TAman selvittamiseksi tutkitaan kuinka sitoutuneita jAsenet ovat
talla hetkelld, mitka tekijat vaikuttavat sitoutuneisuuteen ja mitka sitouttamisen keinot koe-
taan parhaiksi. Opinnaytetyon tavoitteena on myos lisata tietoutta sitoutumisesta ja sitout-
tamisesta niin itselleni kuin toimeksiantajallekin. Tarkoituksena on tuoda esille hyddyllista
tietoa jasenten sitoutuneisuuden tasosta ja toiveista toimeksiantajalle seké ehdottaa kehi-
tysideoita sitoutumisen edistamiseksi. Ty tehtiin anonyymiksi jaavan yrityksen toimeksian-
tona. Yritysmuotona on osuuskunta. Opinnaytetyo koettiin ajankohtaiseksi ja tarkeéksi,
silla jasenten sitouttamiseen kaivataan toimivia keinoja. Lisaksi aihetta ei ollut tutkittu aikai-
semmin toimeksiantajayrityksessa.

Teoreettinen viitekehys kasittelee aluksi sitoutumisen kéasitettd, taustatekijoita ja hyotyja.
Sen jalkeen tarkastellaan sitouttamisen kasitettd, haasteita ja keinoja. Lopuksi on esitetty
arvioita tulevaisuuden nékymista ja tarpeista sitouttamisen aihealueella. Empiria muodos-
tuu yritysesittelysta, tutkimusmenetelmien esittelystd, tutkimuksen vaiheista ja kaytettyjen
analysointitapojen esittelysta. Tutkimustulokset esitetddn omassa kappaleessaan. Viimei-
nen luku muodostuu pohdintaosuudesta. Pohdintaosuudesta |6ytyvat johtopaatokset, tutki-
muksen patevyyden ja luotettavuuden arviointi, kehittamisehdotukset, jatkotutkimusehdo-
tukset ja oman oppimisen arviointi.

Opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Puoli strukturoitu
kyselylomake tehtiin Webropol — ohjelmalla ja se julkaistiin verkossa. Tutkimusjoukko muo-
dostui toimeksiantajan hallituksen ulkopuolisista jasenista. Nain ollen kyselylomake lahe-
tettiin 39 jasenelle, joista 18 vastasi kyselyyn. Vastausprosentiksi saatiin 46 %.

Tutkimustulosten analysointi tapahtui IBM SPSS Statistics — ohjelmaa ja Microsoft Excel
10 — ohjelmaa hyddyntéaen. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettéa toimeksian-
tajan jasenten sitoutuminen on hyvalla tasolla, mutta affektiivisessa sitoutumisessa on pa-
rantamisen varaa. Sukupuolella, rekrytoinnilla, tydnhakutilanteella ja tyytyvaisyydella ha-
vaittiin olevan vaikutusta sitoutumiseen. Tarkeimmiksi sitouttamisen keinoiksi koettiin miel-
lyttéava ilmapiiri, sujuva tiedonkulku, kehittymismahdollisuudet, joustavuus ja reiluus ty6pai-
kalla.

Tulevaisuudessa toimeksiantajayrityksesséa kannattaa keskittya affektiivisen sitoutumisen
vahvistamiseen. Tata voidaan vahvistaa parhaiksi koetuilla sitouttamisen keinoilla. Lisaksi
sitoutumista voidaan edistaa panostamalla tekijoihin, joihin oltiin tyytymattomia. Kehittamis-
ideoina ovat muun muassa tiedonkulun sujuvuuden parantaminen, vaikutusmahdollisuuk-
sien lisddminen tydtehtaviin ja koulutusten siirtdminen osittain digitaaliseen muotoon.
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Sitouttaminen, sitoutuminen
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1 Johdanto

Henkildston sitouttaminen on tarkea osa henkildstdjohtamista ja yrityksen menestyvaa toi-
mintaa. Yksinkertaisimmillaan sitoutumisen voisi kuvailla olevan tydntekijan psykologinen
suhde tyopaikkaan. Sitouttaminen puolestaan tarkoittaa niita keinoja, joilla pyritaan edista-
maan tyontekijéiden sitoutumista. Sitoutuminen ei kuitenkaan ole yksiselitteinen asia,
vaan se muodostuu monesta eri tekijasta. Sitoutumiseen vaikuttavat niin tyéntekijan hen-
kilokohtaiset ominaisuudet kuin ty6paikka, tydtoverit ja tydnantajakin. Sitoutuminen puo-

lestaan vaikuttaa tyon tuloksiin, yrityksen maineeseen ja henkildn omaan hyvinvointiin.

Opinnaytetydn aihe on sitouttaminen toimeksiantajayrityksessa. Yritysmuotona on osuus-
kunta. Aihe valikoitui toimeksiantajan tarpeen ja oman mielenkiinnon perusteella. Opin-
naytetyon tavoitteena on selvittaa, kuinka toimeksiantajan jasenten sitoutumista voidaan
edistaa tehokkaammin. Opinnaytetytssa tarkastellaan jasenten tdmén hetkista sitoutumi-
sen tilaa, sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ja selvitetdén, mitk& sitouttamisen keinot koe-
taan parhaiksi. Tarkoituksena on l6ytaé keinoja, joilla sitoutumista voidaan kehittaa. Li-
saksi tyon tavoitteena on esitelld yleisesti tietoutta sitoutumisesta ja sitouttamisen kei-

noista.

Opinnaytety® toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Puolistrukturoitu
kyselylomake lahetettiin toimeksiantajan jasenille hallitusta lukuun ottamatta. Rajaus teh-
tiin, koska hallituksen jasenten tyténkuva eroaa muiden jasenten tydnkuvasta ja heidan
katsottiin olevan jo hyvin sitoutuneita. Tutkimusjoukkona toimivat 39 jasenta, joista 18 vas-
tasi kyselyyn. Nain ollen kyselyn vastausprosentiksi saatiin 46 %. Kvantitatiivisen menetel-
man lisaksi kaytettiin kvalitatiivista menetelmaa haastateltaessa toimeksiantajayrityksen

henkilostopaallikkoa.

Opinnaytety® on toimeksiantajalle ajankohtainen ja tarkea, silla sitoutumisen tason katso-
taan laskeneen ja sitouttamiseen kaivataan tehokkaampia keinoja. Sitoutuneet tyontekijat
ovat omistautuneempia tydlleen ja nain ollen jaksavat ponnistella yrityksen tavoitteiden
eteen. Mitd sitoutuneempia yrityksen tyontekijat ovat, sita tehokkaampaa ja laadukkaam-
paa toiminta on. Menestyvat yritykset ymmartavat henkiloston tarkeyden ja kayttavat si-
toutumista kilpailukeinona. Nain ollen sitoutumista korostavat yrityksen parjaavat parem-
min kilpailussa. Vuosi vuodelta tyontekijoiden sitoutuminen tyéelaméan trendin& korostuu.
Suuri osa yrityksista kuitenkin viela kasittelee sitoutumista ajastustasolla, eika ryhdy toi-

menpiteisiin sitoutumisen edistamiseksi.



1.1 Opinnaytetydn tavoitteet ja tutkimusongelmat

Opinnaytetydn aiheeksi valikoitui sitoutuminen, silla aihe yhdisti seka toimeksiantajan tar-
peen ettd oman mielenkiinnon aihetta kohtaan. Tavoitteena on selvittdd, kuinka jasenia
voitaisiin sitouttaa entista tehokkaammin. Tadman selvittdmiseksi tulee tarkastella, kuinka
sitoutuneita jasenet ovat talla hetkellda, mitka tekijat vaikuttavat sitoutumiseen ja mitka si-
touttamisen keinot koetaan parhaiksi. Liséksi tavoitteena on tiedon esille tuominen niin it-
selleni kuin toimeksiantajallekin. Toimeksiantaja voi hyddyntaa etenkin opinnaytetyon tu-
loksia ja kehitysideoita toiminnassaan.

Opinnaytetydn paaongelma:

1. Miten jasenet voidaan sitouttaa entistd tehokkaammin?

Opinnaytety6n alaongelmat:

2. Kuinka sitoutuneita jasenet ovat talla hetkella?

3. Mitka tekijat vaikuttavat sitoutumisen tasoon?

4. Mitka sitouttamisen keinot koetaan parhaiksi?

Opinnaytetydn alaongelmien yhteys teoreettiseen viitekehykseen, kyselytutkimuksen ky-

symyksiin ja tutkimustuloksiin on esitetty alla olevassa peittomatriisissa. (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Peittomatriisi

Opinnaytetydn Teoreettinen Lomakkeen Tulokset
alaongelmat viitekehys kysymykset

Alaongelma 1: 21,2.2,23, 9,10, 11,12,16, | 4.2
Kuinka sitoutuneita 25 17

jasenet ovat talla

hetkella?

Alaongelma 2: Mitkd | 2.2, 2.4, 2.5, 1,2,3,4,5,6,7, | 4.3
tekijat vaikuttavat 2.7 8,16, 17

sitoutumisen tasoon?

Alaongelma 3: Mitka | 2.4,2.6,2.6.1, |7,13,14,15,16, | 4.4

sitouttamisen keinot | 2.6.2, 2.6.3, 17
koetaan parhaiksi? 2.6.4, 2.6.5,
2.6.6,26.7

Peittomatriisissa opinnaytetytn alaongelmien yhteys kyselylomakkeen kysymyksiin on
esitetty kyselylomakkeen numerointia kdyttéen ja teoreettiseen viitekehykseen ja tutki-

mustuloksiin kappaleiden luvun numeroita kayttaen.



1.2 Opinnaytetydn rakenne ja rajaukset

Opinnaytety6n teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta padaiheesta, sitoutumisesta
ja sitouttamisesta. Ty6 on rajattu tutkimaan sitoutumista tyontekijan nakékulmasta. Sitou-
tuminen on henkilén psykologinen suhde tyéhodn, kun taas sitouttaminen tarkoittaa niita
keinoja, joilla sitoutumista pyritdén edistdmaan. Pd&aiheet on yhdistetty yhdeksi luvuksi,
jotta niiden hahmottaminen erillisin& asioina olisi helpompaa. Paaaiheiden termit ovat la-
hella toisiaan ja ne saatetaan helposti sekoittaa kesken&én. Taman vuoksi termit ovat lai-
tettu perékkain yhteen otsikkoon, jotta lukija tunnistaa kasitteiden eron. (Kuvio 1.)

Yksilélliset tekijat

Tyoolotekijat
Suhteet i - Motivaatio
tyBpaikalla Sitoutuminen
Tyon merkittavyys

Organisaatioon Tvén laatu
samaistuminen y

Tarmo, omistautuminen ja Tuottavuus

Sitouttaminen syventyminen ty6hon Yrityksen kilpailukyky

(Mmuun muassa Affektiivinen sitoutuminen

perehdyttaminen,
palkiseminen,
yrityskulttuuri)

Matala vaihtuvuus

Kuvio 1. Sitoutumisen ja sitouttamisen yhteys ja merkitys

Aluksi kasitelladn sitoutumista sen maaritelmien kautta. Sen jalkeen tarkastellaan, mitka
tekijat vaikuttavat sitoutumiseen ja mitka ovat sitoutumisen positiiviset vaikutukset. Taman
jalkeen kasitellaan sitouttamista. Sitouttaminen selitetaan aluksi kasitteena ja sita tarkas-
tellaan kasvavana trendina. Sen jalkeen pohditaan, mita haasteita sitouttamisessa kohda-
taan. Erilaiset sitouttamisen keinot on keratty useampaan kappaleeseen ja niita tarkastel-
laan yksitellen. Sitouttamisen keinoiksi on valittu rekrytointi, perehdyttdminen, palkitsemi-
nen, osaamisen kehittdminen, johtaminen, vuorovaikutteinen ilmapiiri, tydhyvinvoinnin
edistdminen ja yrityskulttuuri. Keinot on valittu sen perusteella, mitka keinot toistuvat teo-

rialdhteisséd useimmiten sitouttamisesta puhuttaessa.

Opinnaytetydn empiirinen osio alkaa kolmannesta luvusta. Aluksi esitellaan yritys, tutki-

musmenetelmat, tutkimuksen vaiheet ja analysointitavat. Neljannessa luvussa esitellaan



tutkimustulokset. Viimeiseen lukuun on siséllytetty johtopaattkset, tutkimuksen luotetta-
vuuden ja patevyyden analyysit, kehittdmisehdotukset, jatkotutkimusehdotukset ja oman

oppimisen arviointi.

Ty0 rajattiin tarkastelemaan tyontekijan sitoutumista. N&in ollen hallituksen jasenet rajat-
tiin kyselytutkimuksesta pois. Hallituksen jasenten tydnkuva eroaa muiden jasenten tyon-
kuvasta ja heidan katsottiin olevan jo hyvin sitoutuneita. Perusjoukkona toimivat 39 ja-
senté. Kyselylomake koostui 17 kysymyksesta, joista suurin osa oli asteikkoihin laadittuja
kysymyksia. Kyselylomakkeessa oli kaksi avointa kysymysta.

1.3 Keskeiset kasitteet

Sitoutumisella tarkoitetaan tdssa opinnaytetytssa yksilon psykologista suhdetta organi-
saatioon, mika nakyy organisaatioon samaistumisena, tunnepitoisena sitoutumisena ja
tyota kohtaan koettuna tarmona, omistautumisena ja syventymisena (Castellano 109-111;
Viitala 2013, 85). On hyva huomata, etta sitoutuminen ei kuitenkaan ole yksiselitteinen,
vaan sille on olemassa monta eri maaritelmaa. Se koostuu useasta eri osatekijasta ja se

puolestaan vaikuttaa monimuotoisesti eri tydelamén asioihin ja ihmisen tunnetiloihin.

Affektiivinen eli tunnepitoinen sitoutuminen on Meyerin ja Allenin (1991) luoma kéasite, joka
viittaa tyontekijan haluun pysya organisaatiossa. Se kuvaa myos tyontekijan luottamusta

ja arvostusta organisaatiota kohtaan seka sidosta sosiaalisiin suhteisiin. (Viitala 2013, 86.)

Sitouttaminen tarkoittaa niitd keinoja, joilla pyritddn edistamaan tyontekijdiden sitoutumi-
sen tasoa. Sitouttamiskeinoja ovat esimerkiksi palkitseminen ja henkildstén osaamisen
kehittdminen. (Viitala 2013, 33-34.)

Yrityskulttuuri muodostuu yrityksessa vallitsevista arvoista ja toimitavoista. Se kuvaa

kuinka asiat toimivat yrityksessa kaytannossa. (Deloitte 2016, 38.)



2 Sitoutuminen ja sitouttaminen

Tybelama muuttuu jatkuvasti yha monimutkaisemmaksi ja tydvoima puolestaan monimuo-
toisemmaksi. Etulydntiasema kilpailussa on niilla yrityksilla, jotka ymmartavat henkiléston
sitouttamisen tarkeyden, sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ja sen edistamisen keinot. Si-
touttaminen on strategisesti valttdmatonta, silla yritykset tarvitsevat sitoutuneita tyonteki-
joita, jotka pystyvat toimimaan nopeasti muuttuvassa tydymparistossa. (Castellano 2014,
99-100.) Deloitte University Pressin tutkimuksen (2015, 7) mukaan Kilpailun kasvaessa
sitouttaminen, kehittdminen ja yrityskulttuurin korostaminen muodostavat henkiléstéhallin-

non tarkeimman perustan.

2.1 Sitoutumisen maarittelya

Sitoutuminen kasitteena ei ole yksiselitteinen, vaan sille on olemassa monta eri maaritel-
maa. Usein sitoutumista tarkastellaan joko psykologisena tilana, luonteenpiirteena tai suo-
rittamisen kautta. Schaufeli ja Bakker (2004, 295) méaaérittelevat sitoutumisen olevan posi-
tiivinen, tyydytysta tuottava, tyéhon liittyva mielentila, joka ndkyy tarmona, omistautumi-
sena ja syventymisend. Tyontekija on innostunut ja ylped seka halukas panostamaan tyo-
hon ja jaamaéan yritykseen myos vaikeina aikoina. Macey ja Schneider (2008, 5) kuvaile-
vat sitoutumista ominaisuutena, joka heijastuu yksilén taipumuksesta kokea maailma tie-
tynlaisesta nakdkulmasta. Se yhdistaa eri persoonallisuuden piirteet, joiden kautta tyohon
suhtaudutaan positiivisesti, aktiivisesti ja energisesti. Dvir, Eden, Avolio ja Shamir (2002,
737) puolestaan kuvaavat sitoutumista korkeana aktiivisuutena, aloitteellisuutena ja vas-
tuullisuutena. (Bridger 2015, 1-3; Castellano 2014, 94-96.)

Sitoutumista on monenlaista ja se voi kohdistua niin tydéhon kuin tydpaikkaankin. Rous-
seau (1990; 1994) jakaa tydntekijoiden ja organisaation vdlille syntyvat suhteet relationaa-
lisiin ja transaktionaalisiin suhteisiin. Relationaalisessa suhteessa olevat tyontekijat tunte-
vat kuuluvansa organisaatioon ja he ovat valmiita uhraamaan aikaansa ja tydpanostaan
sovittuja maaria enemman. He luottavat suoritustensa johtavan tyésuhteen jatkumiseen ja
heidat nadhdaankin usein pitkaaikaisempina tydntekijoina. Tybsuhde tuottaa taloudellisten
hyotyjen lisdksi myds muuta hyétya niin tydntekijalle kuin tydnantajallekin. Transaktionaa-
liset tydsuhteet ovat puolestaan usein suorituskeskeisia ja tyontekijan motivaation I&h-
teend on palkka. Panos ty6hon vastaa sovittua maaraa ja jousto on heikompaa niin tyon-
tekijan kuin tydnantajankin taholta. (Viitala 2013, 15, 85-87.)



Meyer ja Allen (1991) kasittelivat sitoutumista kolmen eri sitoutumisen tyypin kautta. Af-

fektiivisella sitoutumisella viitataan tyontekijan haluun olla organisaatiossa ja se nakyy ar-
vostuksena, luottamuksena ja sosiaalisiin suhteisiin sitoutumisena. Jatkuva sitoutuminen
nakyy valineellisesti esimerkiksi palkkioiden, etujen ja uran kautta. Normatiivinen sitoutu-
minen pohjautuu yhteiskunnan normeihin ja velvollisuuksiin. Voidaan puhua myo6s tunne-
peraisesti ja valineellisesti sitoutuneista tyontekijoista. Tunneperaisesti sitoutunut tyonte-
kija kokee, etta tehdylla tyolla on palkkaa ja muita valineellisia hy6tyja suurempi merkitys.
Valineellisesti sitoutunut tyontekija puolestaan kokee tydon merkityksen nakyvan paaasi-

assa esimerkiksi rahassa tai asemassa. Viitalan mukaan tunneperéisesti sitoutuminen on

suotavampaa niin organisaatiolle kuin tyontekijallekin. (Viitala 2013, 15, 85-87.)

Bridger (2015, 1-2) painottaa, etta sitoutumisen kasitteelle ei ole yhta oikeaa maaritel-
maa, minka vuoksi se voidaan méaaritella eri organisaatioissa eri tavalla. On havaittu, etta
toistuvia teemoja sitoutumisen maaritelmissa ovat osallistuminen, valinnanvarainen vai-
vannako, yhteistyd, motivaatio ja suorittaminen. Viitala (2013, 85) maarittelee sitoutumi-
sen olevan yksinkertaisimmillaan yksilon psykologinen suhde organisaatioon. [Imié tunne-
taan myds nimityksella psykologinen sopimus. Tassa opinnaytetydssa sitoutumisella tar-
koitetaan yksiloén psykologista suhdetta organisaatioon, mika nakyy organisaatioon sa-
maistumisena, affektiivisena eli tunnepitoisena sitoutumisena ja tyéta kohtaan koettuna

tarmona, omistautumisena ja syventymisend. (Castellano 2014, 108-111.)

2.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Kinnusen, Feldtin & Maunon (2008, 66—67) mukaan sitoutumisen taustoja voidaan tarkas-
tella yksilollisten tekijoiden ja tydolotekijoiden kautta. Yksilollisia tekijoita ovat sukupuoli,
yksilén tarpeet ja persoonallisuus. Liséksi Jokivuoren (2002, 53) mukaan henkiltn ialla ja
koulutustasolla on vaikutusta sitoutumisen tasoon. Esimerkiksi hyva koulutustaso lisda
tyontekijan valintamahdollisuuksia, joka puolestaan voi heikentda sitoutumista nykyiseen
organisaatioon. (Lampikoski 2005, 29.) Toisaalta yrityksen sisélla tapahtuva kouluttami-
nen ja osaamisen kehittdminen liséda sitoutumista ja toimii sitouttamisen keinona (Viitala
2013, 88). Castellanon (2014, 108) mukaan sitoutumiseen vaikuttavat myos yksilon ha-

vainnot, asenteet ja kaytosmallit.

Sitoutumiseen vaikuttavia tydolotekijoita ovat erilaiset tilannetekijat kuten senhetkisen tyén
piirteet ja tydolot (Kinnunen ym. 2008, 66). Hackman ja Lawler (1971) havaitsivat, etta
tydn ominaisuudet vaikuttavat tyontekijoiden asenteisiin ja kytokseen. Tietynlaisilla tyon
ominaisuuksilla on positiivisia vaikutuksia nain ollen myés tydntekijéiden sitoutumiseen.

Tyon monipuolisuus, tehtavien identiteetti, tehtdvien merkittdvyys, autonomia ja palaute



ovat tekijoita, joilla voidaan vaikuttaa parantavasti tyontekijoiden motivaatioon, tyytyvai-
syyteen, suorituksiin ja lasnaoloon. Tydn monipuolisuus viittaa siihen, kuinka vaihtelevia
tyotehtavat ovat ja kuinka paljon erilaisia kykyja tyontekoon tarvitaan. Tehtévien identi-
teetti kuvaa tyon valmistumisen prosessia. Tehtavien merkittédvyys kertoo, kuinka paljon
vaikutusta tyolla on muuhun ympéristéon organisaatiotasolla tai ulkomaailmassa. Autono-
mia tarkoittaa sita, kuinka itsenaisesti yksilo voi paattaa tyostaan ja siihen liittyvista asi-
oista. Palaute on se informaatio, mita annetaan ja saadaan tyon tuloksista. (Castellano
2014, 123-124.)

Castellanon mukaan psykologisten tutkimusten perusteella on havaittu, ettd positiiviset
suhteet tyotovereihin vaikuttavat kayttaytymiseen ja yhteiseen motivaatioon. Vuorovaiku-
tus tyopaikalla on sidoksissa tyontekijoiden energisyyteen (Repo 2016, 4). Positiivinen
kanssakayminen puolestaan johtaa korkeaan yhteishenkeen. Ihmiset hakevat tukea ty6to-
vereistaan ja yhteisdllisyys tydpaikalla on tarkeaa. Hyvat suhteet tydpaikalla lisaavat tyén
merkittavyyttd ja yhteenkuuluvuuden tunnetta seka arvostusta ja kunnioitusta. Viitalan
(2013, 16) mukaan etenkin nuorille tyéntekijdille on tarkeaa, etta tyoé on kiinnostavaa ja
tydtoverit mukavia. Tyontekijan etaantyminen tyétovereista on huono merkki. (Castellano
2014, 98, 127.)

Viitalan (2013, 15-16) mukaan sitoutumisen taustalla on my6s tydnantajan suhtautuminen
tyontekijaan. Sitoutuminen edellyttdd, ettd tydntekija saa tukea organisaatiolta ja pystyy
luottamaan tydsuhteen jatkuvuuteen. Sitoutumisen esteena voivat olla huono esimiestoi-
minta ja etenemismahdollisuuksien puute. On tarkeda, etta tydnantaja tarjoaa tyonteki-
j6ille kehittymismahdollisuuksia ja osoittaa luottamusta tyontekijaa kohtaan. Mahdollisuus
kehittya tytssa motivoi tyontekijoita sisaisesti (Repo 2016, 4).
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Kuvio 2. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Niin tydymparist6lla, suhteilla tydpaikalla kuin tydtehtavillakin on vaikutusta siihen, miten
tydntekijat suhtautuvat tydhon ja organisaatioon. Deloitten mukaan (2016, 50) voidaan sa-
noa, etta kaikki mita tapahtuu tdissa vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen. Nain ollen si-
toutumiseen vaikuttavat niin tyontekija itse kuin tydnantajakin. (Kuvio 2.)

2.3 Sitoutumisen positiiviset vaikutukset

Sitoutumista pidetaan tavoiteltavana asiana ja sen uskotaan hyddyttéavan niin organisaa-
tiota kuin tyontekijaé itsedén. Tunnusomaista sitoutuneelle tydntekijélle on positiivinen
asenne niin tydhon, organisaatioon kuin henkildstéonkin. Sitoutunut tyéntekija on innostu-
nut ja aloitekykyinen. Han kokee tydnsa merkitykselliseksi ja edustaa mielellaan yritysta.
Sitoutunut tyontekija on halukas tekemaan tyon eteen enemman kuin keskimaarin tyonte-
kijat tekevat. Han on myds halukas kehittymaéan, mik& puolestaan johtaa uusiin innovaati-
oihin ja nain ollen pitaa yrityksen kilpailukykyisena. Tyota tehdessa sitoutuminen nakyy
tarkkaavaisuutena, luovuutena ja syventymisend. (Castellano 2014, 94, 100; Gill 2011,
257; Viitala 2013, 8-9, 85.)

Tyopaikalla tyontekijoiden korkea sitoutuneisuus ndkyy muun muassa matalampana vaih-
tuvuutena, poissaolojen vAhenemisend ja organisaatiota hyddyntavana toimintana. Lisaksi
sitoutuminen vaikuttaa tuottavuuteen, tyon laatuun ja markkina-arvoon. Korkea sitoutumi-

nen parantaa tyosuorituksia ja tyontekijoiden sitoutuminen on tarkea tekij organisaation

strategian toteuttamisen kannalta. Heikosti sitoutuneen henkiléston tunnusmerkkeja ovat



suuri vaihtuvuus seka toiminnan, tuotteiden ja palvelujen heikompi laatu. Henkiléston si-
toutuminen vaikuttaa siis yrityksen toiminnan laatuun, tavoitteiden saavuttamiseen ja yri-
tyksen kehitykseen. (Castellano 2014, 101-102; Viitala 2013, 8, 10, 85.)

Sitoutuminen nakyy my0s motivaationa ty6ta kohtaan ja nain ollen vaikuttaa tyontekijoiden
haluun panostaa tydhdnsa ja toimia tehokkaasti (Castellano 2014, 100; Gill 2011, 257).
Motivaatiota voidaan kuvailla yksilon sisdisend voimana, joka vaikuttaa toiminnan virittymi-
seen. Tyontekijoiden kokemalla motivaatiolla on siis vaikutusta tydsuorituksiin ja tulosten
laatuun. Lisaksi sisaisesti motivoitunut tyontekija on halukkaampi kehittamaan osaamis-
taan ja etenee nopeammin urallaan (Repo 2016, 4). Sisdinen motivaatio syntyy itse tyosta
ja aikaansaannoksista, kun taas ulkoinen motivaatio perustuu erilaisiin palkkioihin kuten
palkkaan ja arvostukseen. Motivaatioon vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa tyon
maara, tydsta saadut palkkiot, miellyttava tydymparistod seka tyon sisaltd ja luonne. Tybn
tulee olla monipuolista, merkityksellista, tarpeeksi haastavaa ja kuormitukseltaan sopivaa.
Lisaksi tyontekijalle tulee tarjota tarpeeksi vapautta ja mahdollisuuksia vuorovaikutukseen.
(Viitala 2013, 16—18.) Lehikoinen ja Sinivuori (2014, 41) painottavat, etta myds ihmisela-

man tilanteilla on vaikutusta tyémotivaatioon.

Tunnetuimpia motivaatioteorioita ovat Maslowin tarvehierarkia ja Herzbergin kaksifaktori-
teoria. Maslowin mukaan ihmisten tarpeet muodostuvat erilaisista tasoista, joita ovat fysio-
logiset, turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet.
Teorian mukaan ihmiset pyrkivét tyydyttamaan alemman tason tavoitteet ensin, minka jal-
keen he motivoituvat tavoittelemaan hierarkiassa olevia korkeampia tavoitteita. Herzber-
gin kaksifaktoriteorian mukaan tietynlaiset motivoivat tekijat tydpaikalla, kuten tyonteko it-
sessaan, saavutukset ja etenemismahdollisuudet, johtavat tyotyytyvaisyyteen. Tyotyyty-
vaisyytta vahentavia tekijoitd ovat huonot tydolot ja huono palkka. (Gill 2011, 262; Hako-
nen & Nylander 2015, 141-143.)

Pink (2009) ehdottaa, etta yritysten tulisi keskittya motivoimaan tydntekijoéitdan autono-
mian, osaamisen kehittdmisen seka yksildiden kokeman tarkoituksen kautta. ltsenaisyy-
den luomisessa tarkeaa olisi tarjota joustavuutta, neuvonantoa, mahdollisuutta luovuuteen
ja valinnan vapautta tyontekijaé itseddn koskevista asioista, kuten tiimeista. Osaamisen
kehittamisen kannalta olennaista on kannustavan ilmapiirin luominen, selkeat tavoitteet,
valiton palautteenanto ja tasoltaan sopivat tehtavat. Yksil6illa on luontaisesti halu tehda
asioita vaikuttaakseen johonkin itseddn suurempaan. Yritysten tulisi hyodyntaa tata moti-

voidessaan tyontekijoitd. (Bridger 2015, 62-63.)
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Kuvio 3. Sitoutumisen vaikutukset (Mukaillen Lampikoski 2005, 47)

Henkildston sitoutumisella on monia positiivisia vaikutuksia. Se nakyy tyontekijan asen-
teissa, tunteissa ja kaytoksessa. Sitoutunut tyéntekija on henkisesti ja fyysisesti jaksava ja
innokas tytssaan. Sitoutuminen on tarked osa koko organisaation toimintaa. Organisaatio

hyotyy sitoutuneista tyontekijoista, kun tydn tulokset ja laatu paranevat. (Kuvio 3.)

2.4 Sitouttaminen

Sitouttamisella tarkoitetaan niitd keinoja ja henkilostokaytantoja, joilla pyritdén edistamaan
yrityksen tyontekijdiden sitoutumista organisaatioon. Ennen yritysten kilpailukyvyn ajatel-
tiin perustuvan ensisijaisesti taloudellisiin, operationaalisiin ja teknologisiin tekijdihin,
mutta nykyaan yritysten nakemys henkilostdsta kilpailutekijana ja yrityksen voimavarana
on korostunut. Kilpailukyvyn perustaksi mielletdén pikemminkin innovaatiot ja muutosky-
vykkyys, mink& vuoksi on tarkead, ettd henkiloston kehittamiseen panostetaan. Henkinen
paaoma on yrityksen kriittinen tekija kilpailukyvyn kannalta. (Castellano 2014, 101; Viitala
2013, 3, 33-34.)

Sitouttaminen on yksi henkilostostrategian pdépainoista. Strategia on toimintamalli, joka

ohjaa toimintaa ja maarittad keinot pddmaarien saavuttamiseksi. Strategian lahtdkohtana

ovat usein voimavarojen tarkastelu nykyhetkessa ja tulevan tarpeen ennakointi. Henkilds-
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tostrategian kautta pyritdan saavuttamaan liiketoiminnalliset tavoitteet henkildstdjohtami-
sen avulla. Henkildstostrategian kaytannon toteutus hoituu henkildstdpolitiikan kautta.
Henkilostopolitikka maérittelee muun muassa toimintojen aikataulutuksen ja vastuunjaot.
Castellanon (2014, 101) mukaan alylliseen ja henkiseen padomaan perustuvat strategiat
ovat tehokkaita, silla niita on vaikeampi kopioida. Taméan vuoksi onnistuneet henkilosto-

strategiat ovat yrityksen kilpailuetu. (Viitala 2013, 48-52.)

Atkinsonin (1984) mukaan yrityksen henkildsto jakautuu ydinryhmaan ja liitAnnaisryhmiin.
(Kuvio 4.) Ydinryhma on yrityksen toiminnan ja kilpailukyvyn kannalta ehdoton ja tdman
vuoksi he ovat usein hyvin palkattuja ja sitoutettuja. Ydinryhmalle tarjotaan todennakai-
semmin mahdollisuuksia kehittymiseen ja etenemiseen. Liitannaisryhmat jakautuvat tyon-
tekijoihin, joiden osaaminen on tarkeda, mutta vaihtuvuus siedettavaa seka sitouttamisen
kannalta vahemman oleellisiin tydntekijoihin, joita edustavat muun muassa méaara- ja osa-
aikaiset tyontekijat, alihankkijayritykset ja vuokratyontekijat. Osa-aikaisilla tyontekijoilla yri-
tyksissa haetaan joustavuutta. (Viitala 2013, 83—84; Viitala & Jylha 2013, 221-222.)

Hyvin sitoutetut

Vuokratydntekijat
Alihankkijat

Vaihtuvuus

Osa-aikatyontekijat . e e
. J siedettavaa

_ L Loyhasti
Ydinhenkilosto sitgutetut

Maaraaikaiset tyontekijat

Freelancerit

Kuvio 4. Yrityksen henkildstoryhmien sitouttaminen (Mukaillen Viitala & Jylhd 2013, 223)

Strategisesti kriittisilta tydmarkkinoilta haetaan kilpailukykya lisddvia, vahvasti sitoutettavia
tyontekijoita, kun taas toissijaisilta tydmarkkinoilta etsitdédn enemmankin hyvia suorituksia
ja ldyhemmin sitoutettavaa henkilostoad. Pitk&aikaisesti sitoutetut tydntekijat sitoutuvat or-

ganisaatioon, kun taas usein lyhytaikaisissa tyosuhteissa sitoutuminen on kohdistunut
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enemmankin tydhon ja omaan kehittymiseen. (Viitala 2013, 84-85.) Deloitten tutkimuk-
sessa (2015, 43-45) korostetaan, ettd jokaisella tydntekijalla on vaikutusta yrityskulttuuriin
ja yrityskuvaan. Jokainen tyontekija, niin pitkdaikainen kuin lyhytaikainenkin, toimii yrityk-
sen edustajana ja voi vaikuttaa yrityksen kehitykseen. Nain ollen niin vakituiset tydntekijat
kuin osa-aikaiset tyontekijat kannattaa sitouttaa yritykseen. Liséksi on hyva huomata, etta

nykyaan tyovoima koostuu yh& enemman liitdnnaisryhmista.

Deloitten (2015, 35-36, 73) tuottama tutkimus osoitti tyontekijoiden sitouttamisen olevan
tarkein henkildstéhallinnon trendi vuonna 2015. Tutkimuksen mukaan sitouttaminen koe-
taan ympari maailmaa yritysten kohtaamaksi isoimmaksi haasteeksi. Tutkimukseen osal-
listuneista 87 prosenttia koki yrityskulttuurin ja sitouttamisen olevan téarkeaa ja 50 prosent-
tia piti sita erittain tarkeana. Tulos oli tuplaantunut vuodesta 2014. Monissa yrityksissa ha-
vaittiin sitoutumisen tason olevan alhainen ja noin kaksi kolmas osaa vastaajista oli kehit-
tamassa uutta sitouttamisen strategiaa. Lisaksi tutkimuksessa tuotiin esille, etta sitoutta-
minen ei enaa ole vain henkildstbhallinnon tehtéva, vaan myoés johdon ja toimitusjohtajien
vaikutusta sitouttamiseen tulisi korostaa. Deloitten uusimman tutkimuksen (2016, 6) mu-
kaan sitouttaminen pysyy yha yhtena tarkeimmista henkildstéhallinnon trendeista ja 85

prosenttia vastaajista koki sitoutumisen olevan tarkeaa tai todella tarkeaa.

Myds Talent Vectia ja Talent Adventure toteuttivat vuoden 2015 lopussa tutkimuksen HR-
trendeista. Vastauksia saatiin lAhemmas 300 HR-johdon henkildlté ja HR-asiantuntijoilta,
joilla oli keskimaarin yli 15 vuoden kokemus alan tehtavista. Tutkimuksen mukaan HR:n
ajankohtaisimpia aiheita ovat muun muassa osaamisen johtaminen, digitaalisuuden hyo-
dyntaminen, esimiestydn ja johtamisen kehittdminen seké palkitseminen. (Karjalainen
2016, 44-45.)

Henkildstohallinnolta odotetaan traditionaalisten kaytantojen tilalle uusia keinoja ihmisten
johtamiseen ja henkiloston sitouttamiseen. Deloitten tutkimuksessa (2016, 1) kavi ilmi,
ettd 92 prosenttia tutkimukseen osallistuneista yrityksista koki tarpeelliseksi suunnitella
uudelleen koko organisaatiota. Tavoitteellista on yksinkertaistaa prosesseja ja luoda yhtei-
sollisyyteen kannustavaa kulttuuria. Tyontekijoiden houkutteleminen ja hyvien tyéntekijoi-
den jaaminen vaatii henkildstohallinnolta panosta osaamisen kehittamiseen. Talent Vec-
tian Senior Partner Kari Kasasen mukaan etenkin asiakaslahtoisyys ja digitaalisuuden
hyddyntaminen tulee ottaa huomioon. Henkilostohallinnossa panostetaan enemmaén inno-
vaatioihin, analytiikkaan, pilvipalveluihin ja mobiiliteknologiaan. Lisaksi henkilést6hallinto
tulisi pikemminkin ndhda mahdollistajana ja rakentavana tekijana osaamisen kannalta,
kuin pelkkana palveluiden tuottajana. (Deloitte 2015, 2—4, 61-63; Deloitte 2016, 1, 77;
Karjalainen 2016, 44-45.)
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2.5 Sitouttamisen haasteet

Sitouttamisen toteuttaminen yrityksissa on itsessaan haastavaa, silla toimintaympéaristd on
jatkuvasti muutosalttiina. Yrityksiin tarvitaan osaavia ja pitkékestoisesti sitoutettuja tyonte-
kijoita, mutta toisaalta tarvitaan myds paljon joustavuutta. Yritykset pyrkivat sitouttamaan
valttdmattomimmat tyontekijat ja tilapaisten tydntekijoiden kaytto yleistyy suuren jousta-
vuuden tavoittelun vuoksi. Suurimpia haasteita ovat osaamisen kehittaminen, tyourien ly-

heneminen ja tydelaman jaksottuminen. (Viitala 2013, 14-15, 82.)

Tyobelaman, teknologian ja markkinoiden nopea muuttuminen luo haasteita myds henkilos-
tojohtamiselle. Sitouttamisen keinot vaativat innovatiivisuutta ja teknologian hyddyntami-
nen on yha merkittavampaa. Esimerkiksi palkitsemista tulisi tarkastella yksil6tasolla tyon-
tekijoiden tarpeiden mukaan ja sen tulisi olla tasapainossa tytn vaativuuden ja tyéntekijan
panoksen kanssa. Henkilostdvoimavarojen johtaminen vaatii selkeita rakenteita ja kaytan-
t6ja, mutta myos uusimista toimintaympariston muutosten mukaisesti. Haasteita henkilos-
tohallinnon uudistumiselle ovat resurssien ja ajan puute, epaselvat vastuunjaot, johdon
tuen puute ja nykyinen taloustilanne. (Castellano 2014, 5; Karjalainen 2016, 45; Viitala
2013, 3, 139.)

Sitoutuneisuuden mittaaminen on haastavaa. Yrityksilla on tarve paremmille tytkaluille,
joilla mitata tyontekijéiden sitoutuneisuutta ja heidan tunnetilojaan reaaliajassa (Deloitte
2015, 37). Usein konsultit mittaavat ennemmin sitoutumisen edistéjia ja sitouttamisesta
johtuvia vaikutuksia, silla ndiden tekijdéiden mittaaminen on huomattavasti helpompaa.
Gallup Q12 malli on usein kaytetty ja silla mitataan muun muassa tyontekijoiden tyytyvai-
syyttd, lojaaliutta, ylpeyttd ja halua pysya yrityksessa. (Castellano 2014, 102-103, 105.)

Castellanon (2014, 109) mukaan paras tapa mitata sitoutumista syntyy kolmen eri kom-
ponentin kautta. Ensimmainen on tydhon osallistuminen, joka viittaa yksilon kiinnostuk-
seen ja samaistumiseen tyontekoa kohtaan. Sen ndhdéan vaikuttavan yksilon henkilokoh-
taiseen kasvuun, motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. Osallistuvat tyéntekijat tuntevat vir-
tausta tydssaan ja nain ollen pystyvat olemaan taysin sitoutuneita asiaan, johon keskitty-

vat. He eivét tarvitse erityisemmin palkitsemiskeinoja, silla ty6 itsessaan sitouttaa.
Toinen komponentti on jo aikaisemmin mainittu Meyerin ja Allenin (1991) affektiivinen el

tunnepitoinen sitoutuminen, joka viittaa haluun pysya organisaatiossa. Tunnepitoinen si-

toutuminen syntyy, kun yksilon tydssa nakyy henkilokohtainen osallistuminen, kohteeseen
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samaistuminen ja yhtenevyys arvomaailmassa. Organisaation arvoihin ja strategioihin us-
kovat tyontekijat tuntevat ylpeytta organisaatiostaan ja haluavat pysya siind seka nahda
vaivaa sen eteen. Nain ollen he ovat hyvin sitoutuneita organisaatioon ja tuntevat halua

ponnistella organisaation tavoitteiden eteen. (Castellano 2014, 110-111.)

Kolmas mitattava komponentti on yksildiden positiiviset tunteet tydpaikkaa kohtaan. Talla
mitataan tyontekijan positiivista ja energista tilaa seka tyytyvaisyytta. Esimerkiksi innok-
kuus, inspiraatio, ylpeys ja aktiivisuus voidaan luokitella mitattaviksi positiivisiksi tunteiksi.
(Castellano 2014, 111-112.))

2.6 Sitouttamisen keinot

Sitouttamisen lahtokohtana ovat yrityksen henkildstdhallinnon kaytannot. Henkilostohallin-
non eri prosessit, kuten rekrytointi, perehdyttdminen, palkiseminen, henkiloston koulutus
ja tyéjaon suunnittelu, edistavat tyontekijoiden sitoutuneisuutta vaikuttamalla heidén asen-
teisiinsa ja kaytokseensa seka luomalla mahdollisesti parempaa tydymparistéa. Hyvalla
henkilostopolitiikalla voidaan vaikuttaa esimerkiksi palkkatasoon ja tydntekijdille tarjottaviin
mahdollisuuksiin. Yritys voi tehda sitouttamissuunnitelman osaavien henkiléiden pita-
miseksi. Sitouttamissuunnitelma maarittelee ne keinot yrityksen toiminnassa, joilla varmis-
tetaan yrityksen kannalta osaavien tyontekijéiden jadminen yritykseen. Tarkeaa on ym-
martad, mitka tekijat vaikuttavat vahvimmin sitoutumiseen. Castellano huomauttaa, etta
tutkimusten mukaan merkittavimpia tekijoitd ovat tydn ominaisuudet, roolien selvyys,
johto, kehittymismahdollisuudet ja reiluuden havainnointi tytpaikalla. Sitouttamiskeinoja
valittaessa tarkeaa on kuitenkin huomioida, etta jokainen on yksild ja nain ollen voi kokea
eri asiat tarkeiksi. (Castellano 2014, 116-117, 122-123; Viitala 2013, 72, 88.)

Tassa opinnaytetydssa keskitytddn seuraaviin sitouttamisen keinoihin:

Rekrytointi ja perehdyttdminen
Palkitseminen

Osaamisen kehittaminen
Johtaminen
Vuorovaikutteinen ilmapiiri
Tyohyvinvoinnin edistaminen
Yrityskulttuuri

Organisaatioiden erilaisuus asettaa vaatimuksia toimintamallien valitsemiselle. Yhta ai-
noaa toimivaa toimintamallia ei ole ja n&in ollen kaytantdjen toimivuuden edellyttamiseksi
jokainen yritys tarvitsee erilaisia keinoja myos henkildston sitouttamiseen. Yritys voi kui-

tenkin valita kehityskulun, joka johtaa samankaltaistumiseen. Isomorfismi tarkoittaa toisen
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yrityksen kaytantdjen siirtdmista muihin yrityksiin. Myds téllaisessa kehityskulussa on kui-
tenkin tarke&éa muistaa yritysten erilaisuus ja pyrkia soveltamaan kopioidut kaytannot yri-
tyksen tarpeiden mukaisesti. (Bridger 2015, 2; Deloitte 2015, 39; Viitala 2013, 27, 42—43.)

Osa-aikaiset tyontekijat, urakoitsijat ja vuokratydntekijat ovat tarkea osa jokaisen yrityksen
henkilostda ja osaamista. Sitouttaakseen laaja-alaisesti osaamista, yritysten tulisi miettia
kuinka hyodyntaa henkildstbhallinnon ohjelmia, strategioita ja tyokaluja kokoaikaisten
tyontekijoiden lisdksi myos osa-aikaisiin tyontekijoihin. (Deloitte 2015, 43, 47.)

2.6.1 Rekrytointi ja perehdyttaminen

Tyontekijan sitouttaminen alkaa jo rekrytointi- ja perehdyttdmisvaiheessa. Rekrytoinnilla
eli henkildstéhankinnalla pyritddn tayttamaan yrityksen tarpeita ja tuomaan uutta osaa-
mista taloon. Perehdyttdminen puolestaan kattaa ne toimenpiteet, joilla tyontekija opaste-
taan tyotehtaviin, tydyhteist6n ja organisaatioon. Henkilostohankinta vaikuttaa aina yrityk-
sen toimintaan, minka vuoksi se vaatii tarkkuutta. Liséksi uuden henkilén hankinta on yri-
tykselle suuri taloudellinen investointi. Hankintakustannuksia tuovat niin rekrytoinnin ilmoi-
tus- ja haastattelukustannukset kuin uuden tyéntekijan perehdyttaminen ja mahdolliset vir-
heet. (Viitala 2013, 98-101; Osterberg 2014, 91-92, 115.)

Rekrytointiprosessin alussa on tarkead tarkastella tydyhteisdn toimivuutta, tunnistaa todel-
linen tarve ja ennakoida myds tulevaa tarvetta. Sitouttamisen kannalta on tarkeaa, etta
henkilon ja organisaation odotukset kohtaavat. Tydonkuvan tulee vastata todellisuutta, jotta
tydntekijaksi valittu ei pety toisenlaisten odotusten valossa. TyOntekijaa valitessa tulee tar-
kastella, myotailevatké henkilon arvot ja tavoitteet organisaation kulttuurin ja tavoitteiden
kanssa. Kun tyontekijan ja yrityksen arvot ja tavoitteet kohtaavat, tyontekija kokee omaeh-
toisuutta tyopaikalla, mik& puolestaan lisda sisaistd motivaatiota (Repo 2016, 4). Yritysten
kannattaa hyédyntaa myos yrityksesta lahtevia tyontekijoita, jotta voidaan arvioida mah-
dollisia kehityskohteita. (Viitala 2013, 88—89; Osterberg 2014, 92.) Deloitten (2016, 51)
mukaan vield tarkedmpaa olisi pitda lahteville tyontekijoille haastatteluja, missa pyritaan

mittamaan milla keinoilla tydntekijan voisi saada jadmaan yritykseen.

Ennen uuden tyontekijan palkkaamista ulkoisesti, yrityksen kannattaa tarkastella jo ole-
massa olevia resursseja. Sitouttamisen kannalta sisainen rekrytointi tuo monenlaisia
etuja. Siséaisen rekrytoinnin ideana on hakea tyotehtavaan tarvittavaa tyontekijaa yrityksen
sisalta esimerkiksi sahkdisten informaatiokanavien tai ilmoitustaulun kautta. Sisainen rek-
rytointi on yritykselle edullisempi tapa hankkia osaamista, silla jo yrityksessé aikaisemmin

tydskennellyt tydntekija ei vaadi yhta pitkaa perehdyttamisprosessia eika yrityksen tarvitse
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maksaa ilmoittamisesta koituvia rekrytointikustannuksia. Sisdinen rekrytointi antaa parem-
mat mahdollisuudet arvioida henkilon sopeutumista uuteen tydyhteisdon, silla henkild ja
organisaatio ovat jo ennestéaan tuttuja toisilleen. Uralla kehittymisen mahdollisuus yrityk-
sen sisalla motivoi ja edistaa yrityksessa pysymista. Sisdisen siirron yhteydessa tulee kui-
tenkin ottaa huomioon sen mahdolliset vaikutukset tydyhteis6on. Tyontekijoiden vélille voi
syntya kilpailua, mik& pahimmassa tapauksessa tulehduttaa tydilmapiiria. (Viitala 2013,
104-105; Osterberg 2014, 93.)

Niin lyhytaikaisten kuin pitk&aikaisten tyontekijoiden perehdyttdminen on téarkeaa, silla se
vaikuttaa tyon tuloksiin ja yrityskuvaan. Perehdyttamiseen kaytettava aika riippuu tydteh-
tavista ja tydsuhteen pituudesta. Sen laajuuteen vaikuttavat puolestaan tyontekijan rooli,
tydkokemus ja taméan henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten ikd. Perehdyttamisohjelma toi-
mii perehdyttamisen tukirankana ja sita tulee paivittaa aika ajoin. Jo perehdytysvaiheessa
tydntekijalle tehdaan selvaksi taméan rooli niin yrityksessa kuin tavoitteiden ja strategian
toteuttajana. Tarkeda on huomata, etta tydntekijoilla on eri rooli niin tydssa, tydtoverina
kuin organisaatiossa ja nama kaikki roolit vaikuttavat toisiinsa. Myos sitoutumista tulee tar-
kastella eri roolien nakdkulmasta. Roolien selkeyttamisella on todettu olevan vaikutusta
tydntekijoiden sitoutumiseen. Se auttaa selventamaén omien ja organisaation tarpeiden
valiset erot ja mahdollisesti vaikuttaa parantavasti yksilon asioiden kasittelyyn ja suorituk-
seen. (Castellano 2014, 126; Osterberg 2014, 115-118, 125.)

Onnistunut rekrytointi vaikuttaa palvelun laatuun nostattavasti ja tehostaa yrityksen toimin-
taa. Silla on pitk&aikaisia vaikutuksia, silla sen avulla voidaan varmistaa yrityksen kilpailu-
kyky myds tulevaisuutta ajatellen. Hyvin hoidettu perehdyttdminen sitouttaa henkildn no-
peammin tydyhteisdon, jolloin tdmé& alkaa my6s tehda nopeammin tulosta yritykselle. (Vii-
tala 2013, 98; Osterberg 2014, 91, 115.)

2.6.2 Palkitseminen

Palkitsemalla yritys maksaa tyontekijalle korvauksen taman antamaa panosta vastaan.
Palkitseminen muodostuu organisaation paattamista aineellisista ja aineettomista palkitse-
mistavoista. (Kuvio 5.) Palkitsemisen tavoitteet voivat olla taloudellisia, maarallisia tai laa-
dullisia ja ne maaritellddn yrityksen strategian kautta. Organisaation menestyminen vaikut-
taa siihen, kuinka hyvat mahdollisuudet henkildstdn palkitsemiseen ja sitouttamiseen on.
(Hakonen & Nylander 2015, 21-23; Viitala 2013, 138-139; Osterberg 2014, 168.)

Henkilostoasiantuntija laatii johdon kanssa palkitsemisjarjestelman, joka ohjaa tyonteki-

j6itd haluttuun suuntaan. Palkitsemisjarjestelman tulee olla oikeudenmukainen ja selkea.
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Samasta tyosuorituksesta tulee palkita samalla tavalla kun taas vaativammasta tyosta ja
paremmasta tydsuorituksesta voidaan korvata enemman. Tydn vaativuuden arviointi voi

perustua konsulttipohjaiseen jarjestelmaan, tydehtosopimukseen tai organisaation omiin

tavoitteisiin. Palkitsemisstrategialla pdatetaan niista pitkaaikaisista linjauksista, jotka kos-
kevat palkitsemisen keinoja, palkkioiden jakamista, palkkioiden saamista ja palkitsemis-

asemaa tyonantajamarkkinoilla. Palkitsemispolitikka puolestaan ottaa kantaa niihin kay-
tannon keinoihin, joilla linjaukset toteutetaan. (Hakonen & Nylander 2015, 22-23, 29; Vii-
tala 2013, 140-141, 143; Osterberg 2014, 167.)

Taydentavat
palkitsemis-
tavat
Palkka Edut

Yrityskulttuuri Palkitsemisen

kokonaisuus
.. . . Osallistumis-
Liiketoiminta- ja ja . . .
henkilostostrategia vaikittamis-  Palkitsemisstrategia  1ysymparists

mahdollisuud ja -poIitiikka

et

Arvostus ja Tyon sisalto,
palaute mahdollisuus
tyosta kehittys

Kuvio 5. Palkitsemisen kokonaisuus (Mukaillen Hakonen & Nylander 2015, 23)

Aineellinen palkitseminen koostuu rahallisista seka rahan arvoisista palkinnoista. Palkka
on tarkedssa asemassa tyontekijoiden sitouttamisessa. Palkan maaraytyminen ei valtta-
matta enda nykyaan perustu hierarkkiseen valta-ajatteluun, vaan tyontekijoiden palkka voi
riippua tydon merkityksesta liketoiminnan kannalta. Yksilon palkkaan vaikuttavat henkil®-
kohtainen suoriutuminen, henkilén osaaminen, tydn vaatimustaso ja vastuut, yksilon ty6-
kokemus, palkkamarkkinoiden arvo ja yrityksen kilpailukyky. Yksittaisen tyontekijan pal-
kasta voidaan sopia myo6s tyosopimuksessa edellyttden, etta palkka on vahintaan tyéehto-
sopimuksen maaraaman palkan suuruinen. (Hakonen & Nylander 2015, 21-24; Viitala
2013, 142, 148.)

17



Palkka ei useinkaan yksinaan riita tyontekijdéiden motivointiin ja tuottavuuden lisdamiseen.
Palkan lisaksi tyontekijoita voidaan palkita tdydentavilla palkitsemistavoilla ja erilaisilla ta-
loudellisilla eduilla. Taydentavat palkkaustavat voivat olla lyhyen aikavalin kannustimia,
kuten tulos- ja voittopalkkiota, tai pitkan aikavéalin kannustimia, kuten osakepohjaisia jar-
jestelmia. Sitouttamisessa kaytetd&n usein pidemman aikavalin kannustinpalkkioita. Erilai-
silla taloudellisilla eduilla yritys voi vaikuttaa tydpaikan houkuttelevuuteen ja parantaa
tydnantajakuvaa. Lisaksi eduilla voidaan tasapainottaa tydelamaa ja vapaa-aikaa. Laki-
saéateiset edut, kuten tydterveyshuolto, sosiaaliturvaetuudet ja vuosilomat edistavat tyon-
tekijoiden terveyttd ja turvallisuutta. Vapaaehtoisia verollisia etuja ovat esimerkiksi ateria-,
asunto-, puhelin- ja autoetu. (Hakonen & Nylander 2015, 31, 34-35; Viitala 2013, 142,
144-146.)

Yritys voi tarjota tyontekijoilleen verottomana tukea virkistystoimintaan ja harrastustoimin-
taan, taydennyskoulutusta ja henkiléstdalennuksia. Henkiltstdlle voidaan jarjestad henki-
|6stotilaisuuksia, kuten pikkujouluja, vuosijuhlia ja konserttikaynteja. Tilaisuuksilla pyritdan
sitouttamaan henkildstda yritykseen ja kohottamaan yhteishenkeé. Palvelujen tarjoami-
sen ideana on edistaa tyontekijéiden hyvinvointia. Taman vuoksi on olennaista, etta ne
ovat tyontekijoiden tarpeiden mukaisia ja tyontekijat voivat hyddyntaa niita. (Viitala 2013,
144-145; Osterberg 2014, 169-171.)

Aineeton palkitseminen muodostuu tydymparistdon ja tydsisaltoon liittyvista tekijoista, ku-
ten tydsuhteen pysyvyydesta, tybajoista, tyontekijan kehittymisen, osallistumisen ja vaikut-
tamisen mahdollistamisesta seka tydsta saadusta arvostuksesta ja palautteesta. Tyo-
suhde voi olla joko maardaikainen tai toistaiseksi voimassaoleva. Usein tydsuhteessa,
jossa jatkuvuus on epavarmaa, myds tyontekijan sitoutuminen on heikompaa. Tydsuhteen
pysyvyyden onkin todettu olevan yksi tyontekijoiden tarkeimmaksi kokemista palkitsemis-
tavoista. Toinen tarkea tekija on tydpaikan fyysinen ymparistd. Tyontekijoille voidaan tar-
jota viihtyisa tydymparistd muun muassa luomalla hyvét tyotilat ja — olot seké tarjoamalla
oleelliset tyévalineet. Tyontekijoiden kuunteleminen ja palautteenanto ovat myds olennai-

nen osa aineetonta palkitsemista. (Hakonen & Nylander 2015, 36—-37, 39.)

Henkiloston hyvinvointia voidaan tukea myds tarjoamalla joustavuutta tydaikoihin tai eta-
tydmahdollisuudella. Barnettin, Gareisin ja Carrin (2005, 146-152) tutkimuksen mukaan
tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet ty6aikoihin lisdavat sitoutuneisuutta ja tehok-
kuutta seka parantavat elaménlaatua myds tyon ulkopuolella. Joustamalla tuetaan tyonte-
kijoiden tarpeita ja toiveita, mika puolestaan edistdé luottamusta ja sitoutumista tyénanta-
jaa kohtaan. Ty6ajan liséksi tyontekijdille voidaan tarjota mahdollisuuksia vaikuttaa esi-

merkiksi tyotehtaviin. Tydeldman muuttuessa monimutkaisemmaksi ja ty6tahdin ympari
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vuorokautiseksi, tyontekijat ovat helposti ylikierroksilla (Deloitte 2015, 87). Tydsuunnitte-
lulla voidaan vaikuttaa paljolti sitoutumiseen, silla sen kautta voidaan paattaa esimerkiksi
kuinka paljon vastuuta kullekin tyontekijalle annetaan ja miten tyot jarjestetaén. Tarkastel-
tavia tekijoita ovat tyon maara, kontrolli, reilu kohtelu ja arvot. Tyon méaaran tulee olla riit-
tava, mutta ei tyontekijaéd uuvuttava. Lisaksi tulee ottaa huomioon, etta tydn vaatimustaso
ja tyotehtavien sopiva maara riippuu yksilosta. (Castellano 2014, 96-99, 123-125; Hako-
nen & Nylander 2015, 37-38.)

Palkitsemiskeinoja valittaessa yrityksen tulee ottaa huomioon muun muassa tyéehtosopi-
mukset, tyo- ja verolainsdadanto, henkildstoa motivoivat tekijat, tyomarkkinatilanne, yritys-
kulttuuri ja kilpailustrategia. Yrityksen kaytdssa olevaa palkitsemisjarjestelmaé tulee seu-
rata aika ajoin ja kehittda pitkajanteisesti. Toimivuutta voidaan mitata erilaisilla ilmapiiritut-
kimuksilla ja palkitsemiskustannuksilla. Hyva palkitsemisjarjestelma vie organisaation
kohti strategista tavoitetta ja toimii niin osaajien houkuttimena kuin nykyisen henkiléstén
sitouttajana ja motivoivana tekijana. (Hakonen & Nylander 2015, 23; Viitala 2013, 142;
Osterberg 2014, 167.)

2.6.3 Osaamisen kehittaminen

Nopeasti muuttuva ymparistdé muuttaa jatkuvasti yrityksen Kilpailutilannetta. Pelkka hyvien
osaajien rekrytointi ei riita, vaan yritysten tulee panostaa my6s olemassa olevaan henki-
|6st6on (Deloitte 2015, 25). Henkilostdn kehittaminen on tarkeaa yrityksen kilpailukyvyn
kannalta. Henkiloston osaaminen tukee liiketoiminnan kasvamista ja kehittymista tavoittei-
den kautta. Yrityksen toiminta rakentuu ydinosaamisen varaan, miké on liiketoiminnan
kannalta valttAmatontd. Ydinosaaminen puolestaan tuo kilpailukykya ja lisdarvoa yrityk-
seen. (Osterberg 2014, 143-144.)

Johdon sitoutumisella ja henkilostdasiantuntijuudella varmistetaan, etté henkiloston kehit-
taminen tukee liiketoimintaa tuloksekkaasti. Tamén vuoksi on tarked, ettéd panostetaan
my0s esimiesten ja johtajien koulutukseen. Esimiesten ja johtajien jatkuva koulutus edis-
tda asemassa toimivien kehitysta ja menestysta. Esimiehen halu kehittyd on sidonnainen
kilpailukykyyn, silla itseaan kehittava esimies toimii myds todennakdisemmin hyvané kan-
nustajana alaistensa osaamisen kehittamiselle. Talent Vectian Senior Partner Kari Kasa-
sen mielesta johtamistaitojen kehittdminen on lilan harvoin strategian tavoitteena ja siihen
tulisi panostaa enemman, silla erityisesti vaikeina aikoina tarvitaan johdon ja esimiesten
tukea. (Karjalainen 2016, 44-45; (")sterberg 2014, 127-129, 143))
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Kehitysmahdollisuuksien tarjoaminen ja osaamisen kehittaminen ovat henkiléston sitoutta-
misen keinoja. Kehityskeskusteluiden yhteydessa voidaan kartoittaa tyontekijoiden halua
kehittya uralla. Urakehitys onkin olennaista sitoutumisen kannalta. On tarkeaa tunnistaa
nuoret potentiaaliset johtajat ja kouluttaa heitd alusta alkaen (Deloitte 2016, 30). Syste-
maattisella urasuunnittelulla voidaan arvioida suorituksia ja osaamista seké sitouttaa
osaajat yritykseen. (Viitala 2013, 107-108.)

Oppimisen ja kehittdmisen apuna voidaan kayttaé uusia ja helppokayttdisia digitaalisia
tyokaluja (Deloitte 2015, 26). Oppimismahdollisuuksien tarjoaminen eri alustojen kautta
mahdollistaa, ettéd ihmiset voivat oppia itsendisesti omien aikataulujen mukaan. Esimer-
kiksi mobiililaitteiden kautta oppiminen voi tapahtua paikasta ja ajasta riippumatta. Tyonte-
kijoille voidaan tarjota verkossa oppimisymparisto, josta I0ytyy oppimista tukevia videoita,
materiaaleja ja kursseja seka mahdollisuus jutella asiantuntijoiden kanssa. Oppimisen tu-
kena voidaan kayttaa myos ulkopuolisia ohjelmia ja sosiaalista mediaa. Luentomaiset op-
pimismallit voidaan korvata kokemuksilla ja tapauskonhtaisilla tutkimuksilla. Deloitten
(2015, 27) mukaan itsenaisen oppimisen liséksi tyontekijat voivat opettaa toinen toisiaan

ja luoda oppimiseen kannustavaa ymparistda. (Deloitte 2016, 7, 57—60.)

Nykyisessa tydymparistdssa kehittdminen on olennainen tydkalu henkiléston sitouttami-
seen. Lisaksi osaamisen kehittaminen on yhteydessa liiketoiminnan tarpeiden ja tavoittei-
den kanssa. Deloitten (2015, 63) mukaan kehittdmisohjelmiin panostavat yritykset ovat
vahvimmillaan kilpailussa. Oppiminen tulisi ndhda kokemuksena ja tyontekijoita tulisi pitaa

asiakkaina, joiden tyytyvaisyyteen tulee panostaa. (Deloitte 2016, 57, 60, 62—63.)

2.6.4 Johtaminen

Osterbergin (2014, 127) mukaan johtaminen ja esimiesty6 vaikuttavat merkittavasti yritys-
toimintaan ja yrityksen kilpailukykyyn. Hyvalla johtamisella houkutellaan parhaat osaajat
yritykseen ja motivoidaan tyontekijat ponnistelemaan organisaation tavoitteiden eteen.

Tyontekijan suhde johtajaan onkin yksi avaintekija sitoutumisen mahdollistamisessa.

Castellanon (2014, 129) mukaan johtomallilla on vaikutusta tydntekijoiden sitoutumiseen.
Traditionaalista johtamismallia ja transaktionaalista johtamismallia verrattaessa on huo-
mattu, etta jalkimmaisella on sitoutumista edistavia vaikutuksia. Traditionaalinen johtaja
saa alaiset uskomaan johtajaan, mutta transaktionaalinen johtaja saa alaiset uskomaan
itseensa. Gillin (2011, 266) mukaan puolestaan vallankaytolla on merkitysta tydntekijoiden
sitoutumiseen. Asemavallalla johtajat antavat kaskyja tyontekijoilleen ja motivoivat heité

palkitsemalla. Kuitenkin johtajat, jotka ymmartavat henkilékohtaisen vallan merkityksen
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usein sitouttavat ihmisia enemman. Henkilokohtainen vallan kaytto vaikuttaa tyontekijoi-

den haluun tehda asioita kun taas asemavalta tarpeeseen tehda asioita.

Johdon tulee tehda tyontekijoille selvaksi, mitka ovat yrityksen visio, strategia ja tavoitteet
seka sitouttaa tyontekijat naihin. Sitoutunut tydntekija on motivoitunut ponnistelemaan ja
suoriutumaan yrityksen tavoitteiden eteen. Tehokas johtaja motivoi alaisiaan herattamalla
haluttuun suuntaan ohjaavia ajatuksia ja tunteita. Motivaatioon voidaan vaikuttaa ulkoi-
sesti esimerkiksi palkitsemisella tai se voi heraté sisaisesta tekijasté, kuten halusta kuulua
ryhmaan, vastuuntuntoisuudesta tai halusta vaikuttaa. Tarkeda on ymmartaa, mik& moti-
voi ihmisia ja miten ihmisia voidaan motivoida. (Castellano 2014, 129; Gill 2011, 255,
260-261.)

Rhodesin ja Eisenbergerin (2002) mukaan odotusten selventadminen ja reiluus johtajien
taholta sitouttaa tyontekijat kayttaytymaan rakentavammin ja sopeutuvammin. Reilu koh-
telu tyopaikalla onkin merkittava tekija sitoutumisen kannalta. Tarkeda on se, miten reiluus
havaitaan. Reiluus tydpaikalla on koko tydyhteisdn vastuulla, mutta johtajat voivat vaikut-
taa kaytoksellaan reiluun kohteluun. Reilu kohtelu liséaa arvostuksen tunnetta. Tyodntekijoi-
den kannalta on tarkedd, etta he saavat todenmukaista tietoa johtajiltaan. Luottaminen
johtajiin ja positiivinen kanssakayminen on tarkea osa sitoutumisen kehittymista. (Castel-
lano 2014, 99, 128, 130-131.)

Toiminnan tehokkuus on yksi yrityksen menestymisen edellytys ja siihen vaikuttaa yrityk-
sen tyontekijoiden suorituskyky. Suorituskyvyn johtamisella tarkoitetaan tyontekijoiden
suoritusten seuraamista ja kyvykkyyden lisdamista. Suoriutuminen nakyy niin yrityksen
kuin tyontekijan tavoitteiden saavuttamisena. Suorituskyvyn johtamisen tulisi olla liitok-
sissa yrityksen strategian ja kulttuurin kanssa. Deloitten tutkimuksessa (2015, 51) kavi
ilmi, ettd vain 56 prosenttia vastanneista uskoi suorituskyvyn johtamisella ja tyontekijoiden
sitoutumisella olevan yhteys. Suorituskyvyn johtaminen on kuitenkin yksi tarkeimmista si-
touttamisen tyokaluista. Silla pyritdan parantamaan niin johtajien kuin tiimienkin suorituk-
sia ja sen nahdaan tehostavan tydntekijoiden sitoutumista pitkalla aikavalilla. (Deloitte
2015, 51, 53-55; Viitala 2013, 130-131.)

Tahan asti suorituskyvyn johtaminen on nakynyt l[&hinna tehtyjen suoritusten arvioimisena.
Suorituskyvyn johtamiseen tulisi kuitenkin ottaa uusi, tulevaisuuteen suuntautuva nako-
kulma. Keskittyminen tavoitteiden asetteluun, sdanndlliseen palautteen antamiseen, hen-
kiloston kehittAmiseen ja valmentamiseen parantavat suorituskyvyn johtamista ja néin ol-
len my6s sitoutumista. On huomattu, ettd etenkin nuoret tyontekijat toivovat sdéannoéllista

palautetta ja neuvoja arvioinnin sijaan. Yrityksissé voidaan keskittya yksilon suoritusten
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sijaan enemman tiimien suorituksiin ja tyontekijoita voidaan palkita toisten auttamisesta
yhteiséllisyyden lisddmiseksi (Deloitte 2016, 23). Lisaksi yritykset voivat parantaa suori-
tuskyvyn johtamista yksinkertaistamalla prosessia teknologian avulla. Uuden teknologian
avulla voidaan luoda tytkaluja johtamisen avuksi ja uusia mahdollisuuksia palautteenan-

nolle. Tavoitteena on henkildston onnistumista tukeva johtaminen. (Deloitte 2015, 51-55.)

2.6.5 Vuorovaikutteinen ilmapiiri

Yrityksen ilmapiiriin vaikuttaminen vaatii johdon sitoutuneisuutta ja suunnitelmallista toi-
mintaa. Esimiesten tehtdvana on toimia oikeudenmukaisesti, jakaa tyotehtavat selkeasti ja
tasavertaisesti seké kannustaa niin yksildita kuin ryhmié. Tavoitteellista on luoda vuorovai-
kutuksellinen ja osaamisen kehittamiseen kannustava ilmapiiri, joka puolestaan edistaa
tuloksekasta tyontekoa. (Osterberg 2014, 127-129, 133, 148.)

Kehityskeskustelut ovat alaisten ja esimiesten valisi& ennalta sovittuja tavoitteellisia kes-
kusteluja. Ne antavat mahdollisuuden molemmin puoleiselle palautteenannolle ja niiden
avulla seurataan nykytilannetta seka kehitysmahdollisuuksia tulevan kannalta. Tavoit-
teena on luoda luottamusta ja avoimuutta esimiesten ja alaisten vélille. Kehityskeskuste-
luissa tuodaan esille alaiseen kohdistuvat odotukset ja alainen puolestaan esittdd omat
toiveensa ja motivaatiotekijansa. Asioihin vaikuttamisen mahdollisuus poistaa epaselvyyk-
sia ja lisaa tyotyytyvaisyytta. Nain ollen kehityskeskustelut ovat oleellinen tydkalu hyvan

ilmapiirin ja sitouttamisen luomiseksi. (Osterberg 2014, 133-134.)

Sisdinen viestinta on osa vuorovaikutteista toimintaa tydpaikalla. Sisaisella viestinnalla py-
ritdén selkeyttdmaan yrityksen tavoitteita, selvittimaan yrityksen taman hetkista ja tulevaa
tilannetta sekd parantamaan tydsuoritusten tehokkuutta. Siséisen viestinnan kanavia ovat
esimerkiksi esimiehet, ty6toverit, intranet, séhkoposti, ilmoitustaulut, toimintakertomukset
ja tekstiviestit. Viestintdan voidaan kayttaa yhté tai useampaa kanavaa ja joskus voidaan
tarvita viestin toistuvuutta. Tarkein viestinndn muoto on esimiesten ja alaisten kayma kes-
kustelu sek& johdon kontakti henkilostoon. (Osterberg 2014, 193, 199.)

On tarkeda, ettéd henkildsto voi luottaa tiedonkulun toimivuuteen. Tyontekijoille tulee antaa
kaikki oleellinen tieto hyvissa ajoin ja heille tulee viestid muun muassa yrityksen taloudelli-
sesta tilanteesta, tyon riittdvyydestd, etenemismahdollisuuksista, koulutuksista ja mahdol-
lisista muutoksista organisaatiossa. Tarke&a on, etté tyontekija tiedostaa oman roolinsa
yritystoiminnassa ja on tietoinen yrityksen tuotteista ja palveluista. Tyotehtavien ja tuottei-
den tuntemus lisaa sitoutuneisuutta tydhon ja organisaatioon. (Osterberg 2014, 193—-194,
196-198.)
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Olennaista on, etta tydyhteisdssa vallitsee avoin ilmapiiri, silla se vaikuttaa henkiloston
viihtyvyyteen ja liiketoiminnan kannattavuuteen. Rento ilmapiiri luodaan yksinkertaista-
malla prosesseja esimerkiksi vahentamalla turhia sahkoposteja ja kokouksia (Deloitte
2015, 91). Edellytyksena avoimelle ilmapiirille on my6ds mielipiteiden vapaa ilmaiseminen.
Palaverit ovat hyva tapa tehostaa tiedonkulkua ja parantaa tydyhteison avoimuutta. Par-
haimmillaan tyontekijat voivat jakaa palavereissa kokemuksiaan, hakea tukea muilta ty6-
yhteison jasenilta ja luoda oppimista edistavaa ilmapiiria. Deloitten (2015, 90) mukaan
tyontekijat ovat sitoutuneempia, kun he ovat henkilokohtaisesti vuorovaikutuksessa tyéto-
vereidensa kanssa. Siséisen viestinnan avulla voidaan vaikuttaa positiivisesti yrityskuvaan
ja nain ollen myos tyontekijoiden ylpeyteen organisaatioon kuulumisesta. (Osterberg
2014, 193, 195, 200.)

2.6.6 Tydhyvinvoinnin edistdminen

Tyontekijan tydhyvinvointi koostuu ihmisen fyysisesta, psyykkisesté ja sosiaalisesta kun-
nosta. Hyvinvoivan tyéyhteisén tunnusmerkit ovat avoin vuorovaikutus, yhteisten pelisdén-
téjen noudattaminen ja oikeudenmukainen johtaminen. Henkiléston hyvinvointi on yritys-
toiminnan menestymisen edellytys, mutta sen tyytymattémyys on riskitekija sitoutumisen
kannalta. (Osterberg 2014, 174-175.)

Ty6pahoinvointi nakyy tyostressina ja — uupumuksena, mika vaikuttaa negatiivisesti tyon
laatuun ja luovuuteen tydpaikalla. Yritykselle voi aiheutua paljon niin suoria kuin epésuoria
kustannuksia, jos tydhyvinvoinnista ei huolehdita. (Kuvio 6.) Poissaolot, osaamisen poistu-
minen ja suuri vaihtuvuus luovat suoria kustannuksia. Sijaisten hankkiminen ja uusien
henkildiden perehdyttdminen tuottavat epésuoria kustannuksia. Suuri vaihtuvuus vahen-
taa yrityksen luotettavuutta ja vaikuttaa yrityksen maineeseen ja kilpailukykyyn. (Oster-
berg 2014, 175-176.) Viitalan (2013, 87—-88) mukaan yrityksessé kuitenkin kuuluu olla so-

pivissa maarin vaihtuvuutta, silla se tuo yritykseen uusia tydntekijoita ja uutta osaamista.

* limoitus-, haastattelu- ja valintakustannukset

Tyo N te li an « Kitkakulut tuottavuuden alentuessa

. . * Asiakkaiden menetyksesta aiheutuvat kustannukset
I ah d O n » Uuden henkildn rekrytointi- ja perehdytyskustannukset

* Koulutus

~ » Mahdollisesti uudelle tydntekijélle joudut
kustannuserat |Eeteabrastio e

Kuvio 6. Tyontekijan lahtemisesta aiheutuvat kustannuserat (Mukaillen Lampikoski 2005,
136)
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Tyo6hyvinvointia voidaan edistaa tarjoamalla hyva tydterveyshuolto, huolehtimalla ty6tur-
vallisuudesta, luomalla miellyttéava tydyhteison ilmapiiri ja noudattamalla hyvié johtamis-
kaytantdja. Tyodyhteison toimivuutta voidaan parantaa myos erilaisuuden huomioimisella
tyOpaikalla. lakk&at tyontekijat ovat usein kokeneita, hahmottavat kokonaisvaltaisesti tilan-
teita ja ovat hyvin sitoutuneita tyohonsa. Nuoret tyontekijat puolestaan tuovat tyopaikalle
uusia nakokantoja, uutta osaamista ja innokkuutta. Vahvuuksien tunnistaminen ja erityi-
sesti niiden hyddyntaminen on tarkea hyvinvointia lisdava tekija. Tarked& on huomioida
ikd&ntyvien tydmotivaation yllapitaminen ja nuorten elaméntilanteen asettamat vaatimuk-
set. Tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii johdon sitoutumista, mutta on hyva muistaa, ettéa
hyvinvointi tydpaikalla on jokaisen vastuulla. (Viitala 2013, 20; Osterberg 2014, 174, 181,
186.)

2.6.7 Yrityskulttuuri

Jokaisella yrityksella on oma kulttuurinsa, joka selittdd ihmisten ajattelua ja toimintaa.
Scheinin (1991) mukaan yrityskulttuuri heijastuu arvojen, perusoletusten ja artefaktien
kautta. Arvot kertovat mitka asiat ovat yrityksessa tarkeita ja tavoiteltavia. Perusoletukset
luovat yhteiset toimintamallit ja ne ovat usein vahitellen omaksuttuja ja vaikeasti muutetta-
via. Artefaktit puolestaan ovat konkreettisia tapoja, joilla viestitaan yrityskulttuuria, kuten

pukeutuminen ja asiakaspalvelupisteet. (Deloitte 2015, 37; Viitala 2013, 28—-29.)

Deloitten (2016, 37—39) mukaan yrityskulttuuri maarittelee yrityksen toimintatapoja ja ku-
vastaa, kuinka asiat toimivat yrityksessa kaytdnnossa. Se maarittelee muun muassa
kuinka yritykset palkkaavat, kuka saa ylennyksen ja mista kaytoksesta palkitaan. Kinnu-
nen ym. (2008, 142) maarittelevat yrityskulttuurin ilmidksi, mik& kuvaa organisaatiokéayt-
taytymista.

Yrityskulttuurin kasitteesta ja sen ilmentymisesta ei ole paasty yksimielisyyteen. Deloitten
tutkimuksen (2015, 37) mukaan monet yrityksetkdan eivat tunnista tai osaa maaritella yri-
tyskulttuuriaan. Voidaan kuitenkin todeta, ettd organisaation rakenne ja siihen kuuluva
henkilost6 vaikuttavat yrityskulttuuriin. Yrityskulttuuri puolestaan vaikuttaa ihmisten kayt-
taytymiseen, innovaatioihin ja toimintatapoihin. (Deloitte 2016, 37; Kinnunen ym. 2008,
142-143))

Deloitten tutkimuksen mukaan yrityskulttuuri on yksi vuoden 2016 tarkeimmista trendeista.

Tutkimukseen osallistuvista 86 prosenttia listasi kulttuurin tarkeaksi tai todella tarkedksi.

Osallistuneista 82 prosenttia uskoi kulttuurin olevan potentiaalinen kilpailuetu, mutta vain
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28 prosenttia kertoi ymmartavansa kulttuuria hyvin. Osaavasta henkilostdsta on kova kil-
pailu, minka vuoksi yritykset keskittyvat toiminnan lapinékyvyyteen tydomarkkinoilla. Huo-
not uutiset levidvat nopeasti ja nain ollen yrityskulttuuri on taysin sidoksissa yrityskuvaan.
(Deloitte 2016, 1, 6, 37.)

Sitoutumisen ja yrityskulttuurin valilla on yhteys. (Kuvio 7.) Kulttuuri kuvastaa miten asiat

toimivat tyOpaikalla. Sitoutuminen puolestaan kuvastaa, miten tyontekijat suhtautuvat asi
oiden toimivuuteen. Yrityskulttuuri siis maarittelee ehtoja sitoutumiselle (Viitala 2013, 28).
Yrityskulttuuri houkuttelee siihen sopeutuvia tyontekijoita, mik& puolestaan helpottaa hei-
dan motivoimistaan. Tama johtaa myos korkeampaan sitoutumisen tasoon. Toisaalta, kun
sitoutumisstrategiaa kehitetaén, I0ydetaan usein myos kulttuuriin liittyvia asioita. Talléin
joudutaan muokkaamaan myos arvoja, rakenteita, ohjelmia ja kannusteita. (Deloitte 2016,
6, 38.)

Missio ja tavoite

Luotettava johto . . .
Merkityksellinen tyd

\\‘

//
N

/ N\
/ \

Yrityskulttuuri [;’ Sitoutuminen

"Miten asiat | Miten ‘
Innovaatiot L‘:. toimivat su htaudutaan ‘; U TS
. tyopaikalla" asioiden

- toimivuuteen"

~ ~ ~

.

Palkitseminen T~ ~—

TySymparist Kehittyminen ja ura

Kuvio 7. Yrityskulttuurin ja sitoutumisen yhteys (Mukaillen Deloitte 2016, 5)

Sitouttaminen vaatii yrityskulttuurin ymmartamista (Deloitte 2015, 4). Havaittavia tekijoita
ovat tyontekijoiden kayttaytyminen ja liiketoiminnan kaytannot. Yrityksissa voidaan tarkas-
tella prosesseja, tyotiloja, viestintakaytantéja ja palkitsemista (Mediaplanet 2016, 2). Yri-
tykset voivat miettia, miten pystyttaisiin luomaan hyvia kokemuksia asiakkaille ja tydonteki-
joille sek& milla keinoin voidaan luoda oppimiseen kannustavaa kulttuuria. Tarkeda on ha-
vaita kuinka kulttuuri vaikuttaa yrityskuvaan ja kykyyn houkutella parhaita osaajia seka
mitk& asiat johtavat ongelmiin. Yritysten tulee maaritella ne toimintatavat, joilla pyritdan

vahvistamaan yrityskulttuuria. (Deloitte 2016, 39-40.)
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Kulttuurin ymmartaminen, mittaaminen ja parantaminen vaativat toimitusjohtajien sitoutu-
mista ja henkilostohallinnon tukea. Ylin johto on vastuussa siitd, etta yrityskulttuuri sopii
yrityksen strategiaan. Lisaksi johto tarkastelee mitk& tekijat yrityskulttuurissa vaativat muu-
tosta ja mitka ovat tavoitetiloja. Oman kayttaytymisen tulee vastata yrityskulttuuria ja tyon-
tekijoita tulee muistuttaa kulttuurin tarkeydesté. (Deloitte 2016, 6, 42.)

Yritysten toiminnalta vaaditaan yh& enemmaén nakyvyyttd. Monet yrityksen henkil6kohtai-
setkin asiat ovat niin tyontekijoiden kuin tydénhakijoidenkin néhtavissa. Erilaisten sosiaalis-
ten verkostojen kautta voidaan tuoda yrityksen toimintaa yha lapindkyvammaksi. Esille
voidaan tuoda esimerkiksi tietoa rekrytointiprosessista, palkitsemisesta ja arvioita yrityk-
sesta. Lisaksi sosiaalisen median kautta voidaan vaikuttaa yrityskuvaan. Toiminnan la-
pindkyvyys on keino tuoda esille yrityskulttuuria ja houkutella uusia tyontekijoita ja asiak-
kaita. Sitoutumisen syvaa tasoa ja tyon merkityksellisyytta korostavat yrityskulttuurit hou-

kuttelevat todennakéisemmin osaavampaa tyévoimaa. (Deloitte 2015, 35, 79-82.)

Yrityskulttuurilla on vaikutusta myos tydyhteisén ilmapiiriin. limapiirin voidaan néhda ole-
van yksi yrityskulttuurin ilmentyma tai sen seuraus. lImapiiri muodostuu kokemuksesta,
millaista on tydskennella yrityksessa. Yrityskulttuuri, joka tukee rakentavaan yhteistyéhon,
iimenee myds motivoivampana tydymparistona. Yhteisen kulttuurin rakentamiseen voi-
daan kayttaa erilaisia sovelluksia, joissa jaetaan yhteisia tavoitteita ja kommunikoidaan
vaivattomasti tydyhteison sisalla (Deloitte 2016, 19). Tarke&a on, ettd tydyhteisdéssa kunni-
oitetaan toisia. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 87; Viitala 2013, 18.)

Henkilostojohtamisen ja yrityskulttuurin asiantuntijan Aki Ahlrothin mukaan yrityskulttuurin
kehittdminen on ajankohtaista silloin, kun yritys haluaa 16ytaa uutta kasvua, sitouttaa tyon-
tekijat paamaariin ja sopeutua ymparilla tapahtuviin muutoksiin (Mediaplanet 2016, 2).
Suuret muutokset yrityksessa, kuten lomautukset ja taloudelliset ongelmat, vaikuttavat yri-
tyskulttuuriin. Yrityskulttuuri toimii tukena oppimiskyvylle, luovuudelle ja innovatiivisuu-
delle. Nama puolestaan ovat valttamattémia, jotta yritys voi sopeutua toimintaympariston
jatkuviin muutoksiin. Yrityskulttuurit, joissa korostetaan osallistavaa johtamista, palaut-
teenantoa ja tehtavasuuntautuneisuutta sek& arvostetaan tyon tuloksia, ovat sopeutuvai-
sempia muutoksille. Lisaksi palautteenanto ja valmentaminen vaikuttavat tyon merkitta-
vyyteen. (Deloitte 2015, 38-39; Viitala 2013, 18.)

Yritystoiminta muuttuu yha verkostoituneemmaksi. Yrityskulttuurin kautta voidaan yhdistaa
ihmisi&, luoda uusia mahdollisuuksia kommunikointiin ja tukea tyontekijéita toimimaan yh-

dessa. Tyontekijat voivat opettaa toinen toisiaan ja menestys edellyttaakin oppimiseen
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kannustavaa kulttuuria. Konsultti Aki Ahlroth korostaakin, etté on tarkeaa ottaa koko hen-
kilosté mukaan yrityskulttuurin kehittamiseen (Mediaplanet 2016, 2). Ottaen huomioon,
etta tyontekijoiden vaihtuvuus lisaéntyy yleisella tasolla ja osaamisesta on pula, yrityskult-
tuuri on merkittvassa osassa sitouttamisen kannalta. (Deloitte 2015, 39; Deloitte 2016, 1,
39.)

2.7 Sitouttaminen tulevaisuudessa

Tybelama on murroksessa ja osaavasta tydvoimasta kaydaan kovaa kilpailua. Yritykset
tarvitsevat teknologiaa ja muita erityiskykyja omaavia tyontekijoita. Toisaalta myds vaati-
mukset tydntekijoiden taholta muuttuvat, kun halutaan yha enemman joustavuutta ja etsi-
taén tyolle suurempaan tarkoitusta. Tama johtaa siihen, etta tydvoima koostuu nykyaan
yha enemman osa-aikaisista, tunti-, urakka- ja vuokratyontekijéista (Deloitte 2015, 43).
Yrityksen toiminta muuttuu yha avoimemmaksi ja lapindkyvammaksi, minka vuoksi on tar-
ke&& panostaa henkildston hyvinvointiin ja hyvaan tydpaikkaan. (Deloitte 2016, 47-48;
Mediaplanet 2016, 2.)

Uutta tydmaailmaa on kutsuttu niin sanotuksi uudeksi normaaliksi. ElAmme jatkuvassa
muutoksessa ja erilaiset trendit luovat uusia ehtoja tydelamalle. Tyoymparistolle tunnus-
omaista on epdéjatkuvuus ja nopeat muutokset. Turun yliopiston Tulevaisuuden tutkimus-
keskuksen mukaan tulevaisuudessa kuluttajanakokulmasta merkittavia ovat nettisukupol-
ven tyoskentelyeetos, blogalisaatio, verkostovasymys seka viihde-, taide- ja kulttuuriteolli-
suuden murros. Tutkijat kutsuvat naita niin sanotuiksi tulevaisuussignaaleiksi, jotka kerto-
vat mahdollisista tulevaisuuden trendeista. (Castellano 2014, 1-2; Viitala & Jylh& 2013,
362, 368.)

Teknologian kehitys vaikuttaa niin vapaa-aikaan kuin ty6elamaankin. Tydskentely siirtyy
yha enemman verkkoon ja tydskentelyn paikan ja ajan valintaan tulee lisda joustavuutta.
Merkittavia tekijoita tydskentelyn sisallon muuttumisessa ovat automaatio, tieto- ja viestin-
tatekniikan soveltaminen seka tyovalineiden ja yrityksen tarjonnan digitalisoituminen. Tu-
levaisuudessa sitouttamisessa voidaan kayttaa pitkalle edennytta teknologiaa ja tietoa voi-
daan kayttdd yha monipuolisemmin. Sosiaalisen median avulla voidaan saada uusia yh-
teistydmahdollisuuksia, luoda yhteisdllisyytta ja kehittda uusia keinoja kommunikointiin.
Yhteisdjen yllapito tapahtuu yhd enemman teknologian kautta ja tarkeaa verkostovasy-
myksen ehkéaisemiseksi on verkostojen toimivuus. (Bridger 2015, 226—-227; Hakonen &
Nylander 2015, 217-218; Viitala & Jylha, 368.)
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Deloitten tutkimuksen mukaan (2016, 106) seuraavien kolmen vuoden aikana 42 prosent-
tia tutkittavista aikovat lisata robotiikan ja kognitiivisen teknologian kayttéa. Tama luo no-
peita muutoksia tydvoimaan. Teknologian kehittymisen myota, monet uskovat, etta tyo-
paikkoja vahenee. Kuitenkin useimmat organisaatiot eivat korvaa tyontekijoita koneilla,
vaan tyontekijat tydskentelevat teknologian kanssa. Jopa 20 prosenttia uskoo teknologian
kayton nostavan tyontekijoiden palkkaamisen maaraa. Henkildstohallinnossa tulee kuiten-
kin pohtia, miten ty6t jarjestetaan uudelleen teknologian kanssa sopivaksi. (Deloitte 2015,
6; Deloitte 2016, 105-106.)

Tarkeaa on huomioida myds tyévoiman rakenteen muuttuminen. Sitoutumisessa tulee ot-
taa huomioon, etta tydvoima muodostuu niin kokoaikaisista, osa-aikaisista kuin virtuaali-
sista tyontekijoista. Etenkin viihde-, taide- ja kulttuuriteollisuuden murroksen myéta tydela-
massa tulee ndkymaan yha enemman osa-aikaisuutta, kun osa tydvoimasta tyo6llistaa it-
sensa ja jattaytyy kaupallisten toimintamuotojen ulkopuolelle. Globalisaation myéta tyo-
voima muuttuu monipuolisemmaksi. Teknologia mahdollistaa erilaisia keinoja vuorovaiku-
tukseen maailmanlaajuisesti. Liséksi kehitetddn uusia tapoja valmistaa ja kuljettaa tuot-
teita ja palveluita ympari maailmaa. (Deloitte 2016, 2, 106; Viitala & Jylha 2013, 368.)

Tybvoima vanhenee ja toisaalta tybelamaan astuu uusia nuoria tulokkaita. Nuoret tyonte-
kijat haluavat tydskennella usealle tydnantajalle. He vaativat nopeaa urakehitysta ja tyén
merkittavyyttd. Vanhempi sukupolvi vaatii sopeutumista uudistettuihin toimitapoihin ja tek-
nologiaan. Tyontekijoiden arvostus tydelamasséa kohdistuu tyon ja vapaa-ajan tasapainot-
tamiseen seka joustaviin tydaikoihin. Yrityskulttuureissa tuleekin korostaa joustavuutta,
likkuvuutta ja kehittamista (Deloitte 2015, 37; Viitala 2013, 30). Tietotekniikan avulla voi-
daan luoda joustavuutta tydaikoihin ja — paikkoihin. Joustoa tarjoamalla organisaatiot voi-
vat edistaa tyontekijoiden tydssa jaksamista ja omalta osaltaan vaikuttaa tyéelaman ja va-
paa-ajan tasapainottamiseen. Liséksi tyontekijoille on tarkead, ettd yrityksessa vallitsee
samankaltaiset arvot. (Deloitte 2016, 2, 49; Hakonen & Nylander 2015, 220; Viitala &
Jylha 2013, 368.)

Tyonteko muuttuu yha enemman tiimiperusteiseksi ja tyontekijat siirtyvat tiimista toiseen
projektiluonteisesti. Tiimit asettavat omia tavoitteita yrityksen strategian mukaisesti. Pienet
tiimit ovat tehokkaampia, silla ihmiset pystytdan sitouttamaan niihin helpommin. N&in ollen
tyontekijat pysyvat lahempana missiota ja tuloksia saadaan nopeammin. (Deloitte 2016,
17-19.)

28



Sitouttamista tarkastellaan usein ongelmalahtdisesti, mutta tulevaisuudessa sita voitaisiin
tarkastella myds vahvuuksien ja toimivien tekijéiden kautta. Sitouttamisen strategiassa tu-
lisi korostaa enemman yhteisollistd ndkokulmaa ja vastuuta voitaisiin jakaa tasapuolisem-
min. Lisdksi monet yritykset tarkastelevat sitoutumista laaja-alaisesti ja ndin ollen samoja
sitouttamisen keinoja kaytetaan jokaiseen tyontekijaan. Sitoutumista tulisi kuitenkin tar-
kastella enemman yksilotasolla ja tyontekijéille tulisi antaa enemman mahdollisuuksia vai-
kuttaa sitoutumiseen. Tyontekijoiden kuunteleminen tulisi vieda uudelle tasolle, jossa ko-
rostetaan kyselyiden sijaan aitoa perusteellisempaa keskustelua. Valmentaminen ja sdan-
néllinen palaute ovat tehokkaita tapoja, joilla voidaan luoda keskustelua ja saada tyonteki-
joiden aani kuuluviin. Liséksi tyontekijoille tulisi antaa enemméan mahdollisuuksia osallis-
tua yrityksen paatoksentekoon. (Bridger 2015, 224-228; Deloitte 2016, 6.)

Deloitten tutkimuksen (2016, 9) mukaan vuosi 2016 tulee olemaan muutosten ja haastei-
den aikaa. Yrityksille haasteena on tulevien odottamattomien muutosten ennakointi ja nii-
hin vastaaminen. Muutokset vaikuttavat asiakassuhteisiin, tuotteiden kehitykseen ja orga-
nisaation tehokkuuteen, minka vuoksi sitoutuneita ja osaavia tyontekijoita tarvitaan vas-
taamaan yllattaviin haasteisiin. Etenkin vanhoja toimintamalleja suosivat yritykset jaavat
helposti kilpailussa taka-alalle. Yritykset, jotka ymmartavat jatkuvan kehityksen ja innovaa-
tioiden luomisen tarpeen parjadvét niin sanotussa uudessa normaalissa ja todennakai-

semmin houkuttelevat osaavaa tydvoimaa. (Castellano 2014, 1-2, 100.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tama luku kasittelee opinnaytetydn empiirista osiota. Aluksi esitellaan toimeksiantajayri-
tys. Taman jalkeen esitellaan valitut tutkimusmenetelmat, tutkimuksen vaiheet ja kaytetyt

analysointitavat.

3.1 Yrityksen esittely

Toimeksiantajayritys on vuonna 2013 perustettu osuuskunta. Osuuskunnassa tydskente-
lee talla hetkelld noin 45 tydntekijaa, joista muutama on kokoaikaisia ja suurin osa osa-
aikaisia. Toimeksiantajayritys tarjoaa asiakkailleen myyntia, koulutusta, tapahtumia ja pro-
mootiopalveluita. Se panostaa asiakaspalveluun, asiakaskokemukseen ja tuloshakuisuu-
teen. Arvoina ovat rentous ja nuorekkuus. (Henkilostopaallikké 9.3.2016; Toimeksianta-
jayritys 2016.)

Toimeksiantajayrityksen hallitus koostuu viidesta henkildsté: toimitusjohtajasta, talous- ja
puheenjohtajasta, henkildstopaallikosta, myyntijohtajasta ja markkinointi- ja viestintdjohta-
jasta. Toiminta on demokraattista. Isoista asioista paatetdan osuuskunnan kokouksessa,
jossa jokainen jasen saa kayttad danensa. Hallituksen kokouksia pidetaan sdanndllisin

valiajoin. (Toimeksiantajayritys 2016.)

Jokainen, joka on kiinnostunut liittymaan osuuskunnan jaseneksi, paasee ensin koejase-
neksi. Koejasenyyden aikana toteutetaan alkuperehdytys, 16 tuntia palkallista tyota ja
osallistutaan vahintaan kerran tydpajaan, hallituksen kokoukseen ja virkistysiltaan. Koeja-
senyyden toivottu maksimiaika on noin kolme kuukautta. Varsinainen jasenyys alkaa koe-
jasenyyden jalkeen. Tama edellyttdd hallituksen hyvaksynnan, jonka jalkeen maksetaan
osuus- ja liittymismaksu. Jokainen osuuskuntaan liittyvd maksaa jasenmaksun ja nain ol-
len jokainen my®ds omistaa osan siitd. Jokaiselle osuuskunnan jasenelle maksetaan palk-
kaa. Voittoa osuuskunta ei sindllaén tee, vaan mahdollinen ylijadma investoidaan yrityk-

sen sisalla. (Henkilostopaallikkd 9.3.2016; Toimeksiantajayritys 2016.)

Poyhtsen mukaan osuuskuntien maara on ollut jatkuvassa kasvussa ja osuustoiminnan
markkinaosuudet ovat toimialoittain merkittavia. Suomen kansantaloudessa osuuskunta-
toiminta on huomattavaa ja halukkuus liittyd jaseneksi on suuri. Osuustoiminta nakyy pai-
kallisena. Osuuskunnassa maaraysvalta on kaikilla omistajilla. Osuuskunnan jasenen
osuudella ei ole markkinahintaa eika se ole myytavissa, mika tarkoittaa sita, etta jasen ei

voi kohdistaa varojaan uudelleen. (POyhonen 2013, 2—4.)
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Lahes viidennes Suomen bruttokansantuotteesta tulee osuustoiminnan kautta. Pellervon

taloustutkimuksen toimitusjohtajan liro Jussilan mukaan osuuskuntatoiminta on kansain-

valisesti nousussa. Ihmiset haluavat vaikuttaa ja osallistua. Lisaksi omistusosuus motivoi
ja luo siteen jokapéaivaiseen toimintaan. Yritysrahoituksen professorin Timo Korkeamaen

mukaan puolestaan osuuskunnista irtautuminen voisi edesauttaa Suomen talouskasvua.

Héan puoltaa osakeyhtititd muutosvalmiuden ja omistuspohjan puolesta. (Puhtiméki 2016,
32)

3.2 Tutkimusmenetelmét

Tutkimusmenetelm&éa valitessa tutkimuksen tekija pohti kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen
tutkimusmenetelméan valilla. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus perustuu lukumaariin
ja prosenttiosuuksiin. Aineiston keruu tapahtuu standardoitujen tutkimuslomakkeiden
kautta ja otos on usein suuri. Kvantitatiivisella tutkimuksella pystytaan selvittéméaan korre-
laatioita eli asioiden valisia riippuvuuksia. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus selittaa
kayttaytymista. Se perustuu pieneen maaraan tapauksia. Aineistoa voidaan kerata loma-

kehaastatteluilla tai avoimilla haastatteluilla. (Heikkila 2014, 15-16.)

Kvalitatiivisen haastattelututkimuksen etuja ovat laajempi materiaali kehitysideoiden kan-
nalta. Riskina kuitenkin on, ettei haastateltavia |0ydy tarpeeksi aikataulujen sopimatto-
muuden tai vastaushaluttomuuden vuoksi. Lisdksi haastattelijan lasnaolo voi vaikuttaa
haastateltavaan, silla kasvotusten vastaaminen voi aiheuttaa vastaajassa jannitysta.
Haastateltava ei valttamatta uskalla vastata kaikkeen rehellisesti, jolloin tutkimuksen luo-
tettavuus karsii. Kvantitatiivisen tutkimuksen etuina ovat aikataulujen sopivuus ja suu-
rempi vastaajaméara. Kvantitatiivisen tutkimuksen riski on, etté vastaukset eivat ole yhta
tarkkoja. Toisaalta tieto on todennékdisemmin luotettavampaa, silla vastaaja voi kertoa
asioista vapaammin. Selvaa oli, etta vastaukset haluttiin yksilokohtaisesti, joten ryhma-
haastatteluista luovuttiin jo alussa. Nain ollen muiden vastaajien mielipiteet eivat vaikuta

toisen mielipiteeseen.

Opinnaytetydssa paadyttiin kayttamaan kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetel-
maé. Kvantitatiivinen menetelma oli parempi valinta laajemman vastausmaaran, aikatau-
lujen sopivuuden ja vastausten luotettavuuden vuoksi. Sitoutumisen mittaamisessa on tar-
ke&d, ettd kuullaan useampaa henkilda, silla vain muutama henkil6 ei voi edustaa koko
joukkoa. Sitoutumista ja sitouttamisen keinoja voitiin katevasti mitata lukumaariin ja pro-
senttiosuuksiin liittyvilla kysymyksilla, minka vuoksi kvantitatiivinen tutkimusmenetelméa
sopi opinnaytetydn menetelméavalinnaksi. Lisaksi henkilostdpéaallikon mukaan monella

osuuskunnan jasenelld on paljon tekemista osuuskuntatoiminnan lisaksi, mista voidaan
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paatellda, etta aikataulut etenkin kevaan aikaan voivat olla kiireisia (Henkiléstopaallikkd
9.3.2016). Kyselylomake julkaistiin verkossa, jotta vastaaminen oli helppo tehda omien ai-

kataulujen mukaisesti paikasta riippumatta.

Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman lisaksi opinnaytetydssa kaytettiin kuitenkin myos
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksen tekija haastatteli osuuskunnan henkilds-
topaallikkoa selvittddkseen yrityksen nykytilaa (lite 4). Haastattelusta saatiin kuva siita,
mita kyselyssa kannattaa kysya. Liséksi se toimi hyvana pohjana kehitysideoiden muo-
dostamiselle.

3.3 Tutkimuksen vaiheet

Opinnaytetyon tekeminen aloitettiin teoriaosuudella. Aluksi luettiin sitoutumisesta ja sen
aihealueesta kertovaa kirjallisuutta. Nain ollen saatiin kattava kuva siita, mita sitoutuminen
on ja mita keinoja sen edistamiseen on olemassa. Liséksi kirjallisuuteen tutustuminen an-
toi hyvan pohjan tutkimuksen tekoon. Alustavan teoriaosuuden valmistuttua, alettiin tyds-

tamaan itse tutkimusta.

Opinnaytetydn paaongelmana oli selvittdd, miten tydntekijoita voidaan sitouttaa entista te-
hokkaammin. Jotta tdhén kysymykseen saataisiin vastaus, taytyi ensin kartoittaa, kuinka
sitoutuneita tydntekijat ovat talla hetkelld, mitka tekijat vaikuttavat sitoutumisen tasoon ja
mitka sitouttamisen keinot koetaan parhaiksi. Edella mainitut valikoituivat opinnaytetyon

alaongelmiksi.

Kyselylomakkeen kysymykset muodostuivat alaongelmien mukaisesti. Teoreettisesta vii-
tekehyksesta ja henkilostopaallikon haastattelusta saatiin kattava pohja kysymyksiin.
Tyontekijdiden tamanhetkisen sitoutuneisuuden tason selvittamiseksi, tuli tarkastella, mika
on tyontekijoiden suhde ja asenne organisaatioon, ty6étehtaviin ja tydymparistoon. Sitoutu-
misen tasoon vaikuttavat tekijat saatiin selville vertailemalla tAman hetkista sitoutumisen
tasoa taustamuuttujien ja tyytyvaisyytta mittaavien muuttujien kanssa. Parhaimmat sitout-

tamisen keinot saatiin selville antamalla vaihtoehtoja, joita arvioitiin tarkeyden mukaan.

Opinnaytety6 toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla puolistrukturoidulla kyse-
lylomakkeella. Kyselylomake tehtiin Webropol — ohjelmalla, silla tata kautta kysely voitiin
julkaista verkossa. Tama puolestaan helpotti toisen osapuolen kyselyyn vastaamista. Ky-
selylomake koostui kahdeksasta taustakysymyksesta, neljasta sitoutumista mittaavasta
kysymyksesta, kolmesta sitoutumisen keinoja kartoittavasta kysymyksesta ja kahdesta

tyytyvaisyytta mittaavasta kysymyksesta. Varsinaisia kysymyksia oli 17, joista kaksi oli
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avoimia kysymyksia. Avoimiin kysymyksiin ei ollut pakko vastata, mutta muut kysymykset
olivat pakollisia. Kohta 18 kyselyssa oli arvontaan osallistuville, mika oli myds vapaaeh-

toista.

Sitoutumista mittaavista kysymyksista kolme oli asteikkoihin perustuvia kysymyksia ja yksi
monivalintakysymys. Sitoutumisen keinoja kartoittaessa kaksi kysymysta oli asteikkoihin
perustuvia kysymyksia ja yksi avoin kysymys. Tyytyvaisyytta mitattiin niin asteikkoon pe-
rustuvalla kysymyksella kuin avoimella kysymyksella. Asteikollisiin kysymyksiin valittiin
kuusiportainen Likert-asteikko, jotta saataisiin mahdollisimman tarkkoja vastauksia.

Kysely testattiin ennen julkaisemista viidella henkil6lla. Testihenkildina toimivat Haaga-He-
lian kvantitatiivisen pajan opettaja, toimeksiantajayrityksen henkilostopaallikkd ja kolme
ulkopuolista henkiléa. Testihenkil6t olivat eri-ikdisid nuoresta elakeikaan ja heilla kaikilla
oli eri taustat. Testauksella pyrittin saamaan mahdollisimman monipuolista palautetta ky-
selysta. Lisaksi kaksi testihenkilta olivat eri alalta, jolloin testattiin, onko terminologia ym-
marrettavaa. Testauksen tarkoituksena oli varmistaa kyselyn toimivuus ja ymmarretta-
vyys. Testauksen jalkeen muutamiin kysymyksiin tehtiin pienia muutoksia. Lisaksi kyselya

lyhennettiin toimeksiantajan pyynndsta.

Tutkimusaineiston kerays tapahtui Webropol — ohjelmalla. Kysely julkaistiin verkossa
maanantaina 4.4.2016 ja vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. (Liite 1.) Tutkimus toteutet-
tiin kokonaistutkimuksena. Kysely lahetettiin 39 jasenelle. Kohderyhméana toimivat toimek-
siantajayrityksen jasenet. Hallitus jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle tydnkuvan eroavuuden
vuoksi. Lisaksi hallituksen jasenten katsottiin olevan jo tarpeeksi sitoutuneita. N&in ollen

heidan vastauksensa olisivat voineet vaarentaa tutkimustuloksia.

Kysely lahetettiin jasenille sdhkdpostitse henkildstopaallikon séahkdpostiosoitteella. Henki-
|6stopaallikon sdhkopostiosoitteella [&Ahettaminen oli helpompaa, silla hanelta [0ytyi etuka-
teen jo tarvittavat yhteystiedot. Lisdksi jasenet saivat sahkdpostiviestin tutusta sahkoposti-
osoitteesta, jolloin séhkdpostin avaaminen voidaan kokea turvallisemmaksi. Kyselyn linkki
julkaistiin myds yrityksen siséisen portaalin kautta. Kyselyn linkin lahettamisen yhteydessa
kirjoitettiin saatekirje. (Liite 2.) Saatekirjeen tarkoituksena oli selvittd&d osuuskunnan jase-

nille opinndytetydn taustaa.

Ensimmainen muistutus lahetettiin viikon kuluessa. (Liite 3.) Muistutus l&hetettiin niin sdh-
kopostitse kuin siséisen portaalin kautta. Neljan paivan paasta tasta lahetettiin sisdisen
portaalin kautta uusi epavirallinen muistutus. Liséksi kyselyn viimeisena paivana laitettiin

epavirallinen muistutus yrityksen sisaisen portaalin kautta. Kysely sulkeutui tiistaina
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19.4.2016. Tutkimusaineisto siirrettiin Webropol — ohjelmasta IBM SPSS Statistics — ohjel-
maan, jossa tutkimusaineiston analysointi tapahtui. Analysoinnissa kaytettiin apuna myoés

Microsoft Excel 10 — ohjelmaa.

Kyselyn yhteydessa suoritettiin kyselyyn vastanneiden kesken arvonta. Palkintona olivat
elokuvaliput. Arvontaan osallistuminen oli vapaaehtoista ja siihen pystyi osallistumaan jat-
tamalla kyselyn viimeiseen kohtaan séhkodpostiosoitteen. Arvontaan osallistuneiden ano-
nyymiys sdilyi, silla séhkopostiosoitetta kaytettiin vain arvontaan. Sahkdpostiosoitetta ei
voitu yhdistd&d muihin kysymyksiin ja vastauksiin. Arvonnan tavoitteena oli toimia kannusti-
mena ja lisété vastaushalukkuutta. Vastaajista 83 prosenttia osallistui arvontaan, joten

sen voidaan katsoa toimineen hyvéana kannustimena.

3.4 Kaytetyt analysointitavat

Tulosten analysointi tapahtui pddasiassa IBM SPSS Statistics — ohjelmassa, mihin ai-
neisto siirrettiin Webropol — ohjelmasta. Taman lisaksi tulkinnan ja taulukoiden muotoile-
misen apuna kaytettiin Microsoft Excel 10 — ohjelmaa. Yksittaisia vastauksia ei tarkasteltu

erikseen, vaan vastausten analysointi tapahtui yhtena joukkona tai ryhmittain.

Jokaisesta taustamuuttujasta tehtiin frekvenssitaulukot tulkinnan selkeyttamiseksi. Sitou-
tumista mitattiin kysymalla vastaajilta, missa he nakevat itsensa viiden vuoden paasta.
Myds naista vastauksista tehtiin frekvenssitaulukko. Muuttujien arvot esitettiin paaasiassa
prosenttilukuina ja tarvittaessa lukumaarina. Kahdesta taustamuuttujasta tehtiin myos ris-
tiintaulukointi. Nama taustamuuttujat olivat jAsenten tydskentelyn mééaraa ja osuuskunnan
toiminnan liséksi muuta toimintaa kuvaavat muuttujat. Ristiintaulukointi tehdaan, kun halu-

taan koota kahden muuttujan valiset lukumaarat samaan taulukkoon (Saaranen 2013, 59).

Sitoutumista mitattiin 19 vaittamalla. Vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka samaa tai eri
mielté he ovat vaittamien kanssa. Arviointiin kaytettiin Likertin kuusiportaista asteikkoa

seuraavasti:

1= Taysin eri mielta

2= Eri mielta

3= Hieman eri mielta

4= Hieman samaa mielta
5= Samaa mielta

6= Taysin samaa mielta
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Sitoutumista mittaavista vaittamista otettiin keskiarvot, jotta voitiin selvittdd kuinka samaa
tai eri mielté vastaajat olivat keskimaarin vaittdmien kanssa. Tuloksia havainnollistettiin
my0s taulukoilla. Liséksi sitoutumista mittaavien muuttujien tulkinnassa kaytettiin Spear-
manin jarjestyskorrelaatiokerrointa. Korrelaatioilla pyrittiin selvittamaan affektiivista sitou-
tumista mittaavien muuttujien valisia yhteyksia muihin sitoutumista mittaaviin muuttujiin.
Myds tyytyvaisyyden vaikutusta sitoutumiseen testattiin Spearmanin korrelaatiokertoimilla.
Saarasen (2013, 72) mukaan Spearmanin jarjestyskorrelaatiota kaytetaan jarjestyslukui-

hin perustuvien riippuvuuslukujen selvittamiseksi.

Opinnaytetyossa haluttiin selvittda, kuinka taustamuuttujat vaikuttavat sitoutumiseen. Ta-
man selvittdamiseksi kaytettiin ei-parametrisia testeja. Ei-parametrisia testeja kaytetaan
testimuuttujien ollessa vahintaén jarjestysasteikollisia ja kun normaalijakautuneisuus ei ole
voimassa (Saaranen 2013, 100). Testeina kaytettiin Mann-Whitney U-testia ja Kruskal
Walllisin -testia riippuen siitd, kuinka monta osaryhmaa mitattiin. Mann-Whitney U-testia
kaytetaan, kun mitataan mediaanien eroa kahdessa osaryhmassa ja Kruskal Wallisin —
testia kaytetddn, kun mitataan mediaanien eroa useammassa osaryhmassa (Saaranen
2013, 108).

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kokonaistutkimusta. Usein Mann-Whitney U-testia ja
Kruskal Wallis — testia kaytetdan otosten testauksessa. Tilastollisella testauksella mita-
taan, onko otoksesta saadut tulokset yleistettavissa koko tutkittavaan perusjoukkoon. N&in
ollen voidaan pohtia, onko kokonaistutkimuksessa mielekasté kayttaa testausta, silla koko
perusjoukkoa tutkittaessa saadut tulokset koskevat koko tutkittavaa joukkoa ja kaikki ha-
vaitut erot ovat todellisia. Testauksella voidaan kuitenkin selvittaa, ovatko perusjoukossa
esiintyvat erot satunnaisia vai systemaattisia. Liséksi sen avulla voidaan arvioida havaittu-
jen erojen suuruusluokkia. Néailla perusteilla testaaminen opinnaytetydssa koettiin mielek-
kaaksi. (Heikkila 2014, 180-181.)

Tulokset voidaan yleistda perusjoukkoon, kun muuttujien vélinen riippuvuus tai ryhmien
valinen ero on tilastollisesti merkitseva (Heikkila 2014, 181). Korrelaatiokertoimien arvo on
-1 ja +1 valiss4, jolloin +1 tarkoittaa voimakasta positiivista rijppuvuutta ja -1 painvastaista.
0,3 tai suurempi korrelaatiokertoimen arvo tarkoittaa kohtalaista positiivista riippuvuutta ja
-0,3 painvastaista. 0,7 tai suurempi korrelaatiokertoimen arvo tarkoittaa voimakasta posi-
tiivista riippuvuutta ja -0,7 painvastaista. Sig-arvo puolestaan kertoo, kuinka tilastollisesti
merkitseva tulos on. Kun sig on pienempi tai yht& suuri kuin 0,001, tulos on tilastollisesti
erittdin merkitseva. 0,001 < sig < 0,01 tarkoittaa, etta tulos on tilastollisesti merkitseva.
0,01 < sig < 0,05 tarkoittaa, etta tulos on tilastollisesti melkein merkitseva. (Saaranen
2013, 70, 72.)
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Opinnaytetydssa selvitettiin myds kuinka tarkeana vastaajat pitavat eri sitouttamisen kei-
noja ja kuinka tyytyvaisia he ovat eri tekijoihin tyopaikalla. Tuloksia havainnollistettiin Mic-
rosoft Excel 10 — ohjelmalla tehdyilla taulukoilla ja avoimia kysymyksié analysointiin sellai-
senaan. Vastaajia pyydettiin arvioimaan valittuja tekijoita kuusiportaisella Likertin as-
teikolla.

Tarkeytté arvioitiin kuusiportaisella Likertin asteikolla seuraavasti:
1= Ei lainkaan tarkeaa

2= Ei tarkeda

3= Ei kovin tarkeaa

4= Tarkeaa

5= Melko tarke&a

6= Erittain tarkeaa

Tyytyvaisyytta arvioitiin kuusiportaisella Likertin asteikolla seuraavasti:
1= Erittain tyytymaton

2= Melko tyytymaton

3= Hieman tyytymaton

4= Hieman tyytyvainen

5= Melko tyytyvainen

6= Erittain tyytyvainen
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4 Jasenten sitouttaminen tehokkaammin toimeksiantajayrityksessa

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimustuloksia. Luku on jaettu alaotsikoiksi, jotta tarkastelu
on selkeampéa. Aluksi tarkastellaan vastaajien taustatietoja. Taman jalkeen tarkastellaan
varsinaisia kysymyksia, mitké kertovat jdsenten sitoutumisesta, sitoutumiseen vaikuttu-
vista tekijoista, tarkeaksi koetuista sitouttamisen keinoista ja tyytyvaisyydesta. Tuloksissa
on tarkasteltu myos korrelaatioita eli eri muuttujien valisia riippuvuuksia ja muuttujia on ris-
tiintaulukoitu. Tuloksia on havainnollistettu taulukoilla ja kuvioilla. Kuvioissa vastausméaa-

réat on esitetty paaasiassa prosentuaalisesti.

Tutkimuksen perusjoukko oli 39. Kyselyyn vastasi 18 henkil64, jolloin vastausprosentiksi
saatiin 46 prosenttia. Tulos on hyva, silla jasenillda on paljon muuta tekemistd osuuskun-
nassa toimimisen ohella, jolloin ylimaaraista aikaa ei valttamétta ole paljon. Etenkin ke-
vaan aikana inmiset ovat usein kiireisimmillaan. Lisaksi henkilostopaallikon mukaan osa
jasenistosta on talla hetkella opiskelijavaihdossa tai ditiyslomalla (Henkiléstopaallikko
9.3.2016).

4.1 Vastaajien taustatiedot

Taustamuuttujia valittin kahdeksan. Yhtena opinnaytetyén alaongelmana oli selvittaa,
mitka tekijat vaikuttavat sitoutumiseen. Taméan vuoksi taustamuuttujia valittiin suuri maara.
Taustamuuttujina toimivat sukupuoli, ik&, koulutustausta, osuuskuntaan liittymisen vuosi ja
tydskentelyn maara. Lisaksi vastaajilta kysyttiin, mita he tekevét osuuskunnan toiminnan
lisaksi, ovatko he paasseet nykyiseen tydtehtavaan sisaisen vai ulkoisen rekrytoinnin

kautta ja hakevatko he talla hetkella muita toita.

Kahtena ensimmaisena taustamuuttujina olivat sukupuoli ja ika. Sukupuoli jaettiin naisiin
ja miehiin. lan kohdalla vastausvaihtoehdot jaettiin kuuteen eri ryhmaan. Osuuskunnassa
tydskentelevien ikdhaarukka on melko suuri, mutta joissain ikaryhmissa tyontekijoita on
vain muutama. Jotta nama henkilot eivét olisi niin helposti tunnistettavissa, iat jaettiin use-
ampaan ryhmaan. Vastaustarkkuuden vuoksi valiksi valittiin 5 vuotta. Vastausvaihtoeh-
doiksi valikoituivat alle 20-vuotias, 20—24 vuotias, 25—-29 vuotias, 30—34 vuotias, 35—-39
vuotias ja yli 40 vuotias. Sukupuoli ja ika valittiin taustamuuttujiksi, jotta voidaan tarkas-

tella onko tekijoilla vaikutusta sitoutumiseen.

Kyselylomake lahetettiin 39 toimeksiantajayrityksen jasenelle. Vastauksia saatiin 18 ja
nain ollen vastausprosentiksi saatiin 46 prosenttia. Vastaajista 61,1 prosenttia oli naisia ja
38,9 prosenttia miehid. Yrityksen henkildston enemmistd koostuu nuoremmista tyénteki-

joistd, mikd nakyi myos tuloksissa. 38,9 prosenttia vastaajista oli 20—24 vuotiaita. Myos

37



25-29 vuotiaiden ikdluokka muodosti 38,9 prosenttia vastauksista. N&ain ollen suurin osa
vastaajista (77,8 %) oli 20—-29 vuotiaita. 11,1 prosenttia vastaajista oli 30—34 vuotiaita. 35—
39 vuotiaita oli 5,6 prosenttia vastaajista kuin myds yli 40 vuotiaita. (Liite 5.) Kuviosta 8
nakyy, etta suurin osa 20—24 vuotiasta vastaajista oli naisia, kun taas suurin osa 25-29

vuotiaista oli miehia.

Mainen Mies
40 + vuotias— 40 + vuotias
35-39 vuctias— I —35-38 vuctias
T 30-34 vuoctias— —30-34 vuctias T,
25-29 vuotias— —23-29 vuotias
20-24 vuctias— —20-24 vuctias

Lukumaara

Kuvio 8. Vastaajien ikapyramidi sukupuolen mukaan

Kolmantena taustakysymyksena oli koulutustausta. Vastausvaihtoehtoina olivat yliopisto,
ammattikorkeakoulu, lukio ja/tai ammattikoulu ja muu. Koulutustausta valittiin taustamuut-
tujaksi, jotta voidaan tarkastella onko silla vaikutusta sitoutumiseen. Kuviosta 9 nahdaan,
ettd 66,7 prosenttia vastaajista on kaynyt ammattikorkeakoulun, 22,2 prosenttia lukion

jaltai ammattikoulun ja 11,1 prosentilla on muu koulutustausta. Muita koulutustaustoja oli-

vat yliopiston kandidaatti ja markkinointi-instituutti.

0%
70%—
B0% B6,7%
50%—
40%—
30%—
20%— 22,2%

10% 11,1%

0% 1 I
Ammattikorkeakoulu Lukio jatai ammattikoulu L

Kuvio 9. Vastaajien koulutustausta
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Neljanneksi taustamuuttujaksi valittiin osuuskuntaan liittymisen vuosi. Osuuskunta on pe-
rustettu vuonna 2013, joten vastausvaihtoehdot alkoivat tdsté vuodesta eteenpéin. Talla
kysymyksella haluttiin selvitta&, vaikuttaako tyoskentelyaika sitoutumiseen. Kuviosta 10
nahdaan, etté vastaajista 27,8 prosenttia oli liittynyt osuuskuntaan perustusvuonna. 22,2
prosenttia oli liittynyt vuonna 2014. Suurin osa (33,3 %) vastaajista oli liittynyt osuuskun-
taan vuonna 2015. Tana vuonna osuuskuntaan oli liittynyt 16,7 prosenttia vastaajista.

S0%—
40%-
0%~ 33,3%
27 5%
20%:= 22 2%
16,7%
10%— I I 1 1
2013 2014 2015 2016

Kuvio 10. Vastaajien osuuskuntaan liittymisen vuosi

Seuraava taustamuuttuja selvitti, kuinka usein henkil6 tyéskentelee osuuskunnassa. Vas-
tausvaihtoehtoina olivat paivittain, viikoittain, joka toinen viikko, kuukausittain ja harvem-
min. Tuloksista kavi ilmi, ettd suurin osa (38,9 %) vastaajista tydskentelee osuuskunnassa
harvemmin kuin kuukausittain. Toiseksi suurimman ryhman (27,8 %) muodostivat viikoit-
tain tyoskentelevat. Kuukausittain osuuskunnassa tydskentelee 16,7 prosenttia vastaajista
ja paivittain 11,1 prosenttia vastaajista. Joka toinen viikko tydskentelevat muodostivat pie-

nimman ryhman (5,6 %). (Kuvio 11.)

39



409
38 9%
30%
27 8%
20%—
16, 7%
10%= 11,1%
56%
0% | ] I T |
Harvemmin  Kuukausittain  Joka toinen Viikoittain Paivitt&in
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Kuvio 11. Vastanneiden ty6skentelyn maara osuuskunnassa

Henkilostopaallikdn haastattelusta kavi ilmi, ettd moni osuuskunnan jasen opiskelee tai on
muualla téissa (Henkilostopaallikkd 9.3.2016). Taman vuoksi haluttiin selvittaa, kuinka
monella on muuta toimintaa osuuskunnan lisaksi ja mita toiminta on. Vastausvaihtoeh-
toina olivat: opiskelen, olen muualla téiss&, minulla on oma yritys, muu ja ei muuta toimin-
taa. TAma kysymys oli monivalintakysymys. Kuviosta 12 huomataan, etta monella osuus-
kunnan jasenell& on osuuskunnan toiminnan liséksi myds muuta toimintaa. Suurin osa
vastaajista opiskelee tai on muualla toissé. Lisdksi osalla vastaajista on oma yritys ja
muuta harrastustoimintaa. Vain 5,6 prosentilla vastaajista ei ole muuta toimintaa osuus-

kunnan lisaksi.
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Kuvio 12. Vastanneiden muu toiminta osuuskunnan toiminnan lisaksi
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Tyoskentelyn maaraa ja osuuskunnan lisdksi tehtavaa toimintaa mittaavien muuttujien yh-
teytta verrattiin ristiintaulukoimalla. Tuloksista kavi ilmi, etta paivittdin osuuskunnassa
tydskentelevista kaikki vastaajat ovat myds muualla toissé ja puolet opiskelevat osuuskun-
nan toiminnan lisaksi. Viikoittain tyoskentelevista 20 prosenttia vastaajista on muualla
toissa, 60 prosentilla on oma yritys ja 20 prosentilla on jotain muuta toimintaa osuuskun-
nan lisdksi. Joka toinen viikko tydskentelevista kaikki opiskelevat ja ovat muualla tdissa.
Kuukausittain tydskentelevistd 66,7 prosenttia vastaajista opiskelevat, 66,7 prosenttia ovat
my6s muualla tdissa ja 33,3 prosentilla on jotain muuta toimintaa. Niista, jotka tyoskente-
levat harvemmin kuin kuukausittain osuuskunnassa, 57,1 prosenttia vastaajista opiskele-
vat, 42,9 prosenttia ovat myds muualla toissé, 14,3 prosentilla vastaajista on oma yritys ja
14,3 prosentilla ei ole muuta toimintaa osuuskunnan liséksi. (Liite 5.)

Toisiksi viimeisen taustakysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, onko jasen saanut nykyi-
sen tyotehtavansa sisdisen vai ulkoisen rekrytoinnin kautta. On huomattu, ettéa sisainen
rekrytointi vaikuttaa sitoutumiseen positiivisesti ja tarkoituksena oli tutkia pateeko vaittdma
myds osuuskunnan jasenten kohdalla. Kuviosta 13 kay ilmi, etta 44,4 prosenttia vastaa-
jista on saanut nykyisen tydtehtavansa ulkoisen rekrytoinnin kautta ja 55,6 prosenttia on

siirtynyt nykyiseen tydtehtavaan yrityksen sisalla.
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Kuvio 13. Vastanneiden rekrytoiminen nykyiseen tydtehtavaan sisdisen ja ulkoisen rekry-

toinnin kautta

Viimeinen taustakysymys kasitteli vastaajien tyttilannetta. Heilta kysyttiin ovatko he talla
hetkella etsimassa uutta tyopaikkaa. Uuden tydpaikan etsiminen kertoo vaihtuvuudesta ja
samalla se mittaa sitoutumista nykyiseen organisaatioon. 33,3 prosenttia vastaajista ha-

kee talla hetkell& muita t6ita, mutta jopa 66,7 prosenttia ei etsi muita toitd. (Kuvio 14.)

41



0%

70%—

§0%- B6,7%

0%
40%4
30% 333%
20%
10%=

0%— 1
Kylla Ei

Kuvio 14. Vastanneiden tydnhaun jakauma

4.2 Jasenten sitoutuminen

Yhtena opinnaytetydn alaongelmana oli, kuinka sitoutuneita jasenet ovat talla hetkella. Si-
toutumista mitattiin 19 vaittdmalla, jotka perustuivat teoriasta saatuun tietoon. Vaittdmien

aihealueet jakautuvat organisaatioon samaistumiseen, affektiiviseen sitoutumiseen ja tar-
moon, omistautumiseen ja syventymiseen tyota kohtaan. Liséksi sitoutumista mitattiin ky-

symalla, missa jasenet nakevat itsensa viiden vuoden paasta tyon suhteen.

Sitoutumista mittaavat vaittamat jaettiin edella mainittuihin kolmeen ryhmaan. Vastaajia
pyydettiin arvioimaan, kuinka samaa tai eri mielta he ovat vaittamien kanssa. Jokaisesta
ryhmastéa otettiin oma keskiarvonsa, jotta saatiin selville, mitd mielta keskimaarin jasenet
olivat vaittamien suhteen. Testiarvoksi valittiin 3,5, kun 1 tarkoittaa etté jasenet ovat taysin
eri mielta ja 6 tarkoittaa, etta jasenet ovat taysin samaa mielta. Nain ollen 3,5 on neutraali.
(Liite 6.)

Tuloksista voidaan havaita, ettd organisaatioon samaistumista ja tyéta kohtaan tunnettuja
asenteita mittaavien vaittamien vastausten keskiarvot olivat 3,5 ylapuolella. Organisaa-
tioon samaistumista mittaavien vaittdmien vastausten keskiarvo oli 4,6, mika tarkoittaa
sitd, ettd vastaajat olivat keskimaarin samaa mielta tai hieman samaa mielta vaittamien
kanssa. (Liite 6.) Kuviosta 15 ndhdaan vastaajien arviot keskiarvoina siitd, kuinka samaa

ja eri mieltd he olivat organisaatioon samaistumista mittaavien vaittamien kanssa.
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Puhuessani i ista kaytan yleensa l
sanaa "me”. (ka 4,8)

Osuuskunnan arvot vastaavat my®s omia
henkilbkohtaisia arvojani. (ka 4,7)

Uskon, ettd osuuskunnan menestys tarkoittaa l
myds omaa menestymistani. (ka 4,5)

Kun joku kehuu osuuskuntaa, koen sen
henkilokohtaisena kehuna. (ka 4,2)

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

m Taysin eri mielté ® Eri mieltd Hieman eri mielta

Hieman samaa mieltd = Samaa mielta ® Taysin samaa mielté

Kuvio 15. Vastaajien arviot organisaatioon samaistumisesta

Tarmoa, omistautumista ja syventymista tydhon mittaavien vaittamien vastauksien kes-
kiarvo oli 4,9. Tama tarkoittaa sitd, ettd vastaajat olivat keskimaarin samaa mielta vaitta-
mien kanssa. (Liite 6.) Kuviosta 16 nahdaan keskiarvot siitd, kuinka samaa ja eri mielta

vastaajat ovat olleen ty6ta kohtaan tunnettuja asenteita mittaavien vaittamien kanssa.

Jatkan tyontekoa sinnikkaasti, vaikka asiat
eivat aina menisikaan niin hyvin. (ka 5,1)

Olen ylpea tydstani. (ka 5,1)
Koen motivaatiota ty6téni kohtaan. (ka 5,1)
Olen innokas tyétani kohtaan. (ka 5,1)

Tyoni inspiroi minua. (ka 5,0)
Toita tehdessa tunnen oloni energiseksi ja
toimeliaaksi. (ka 5,0)

Tunnen itseni onnelliseksi, kun olen syventynyt
tydntekoon. (ka 4,9)

TyOpéaivinad tunnen todellista halua menna
toihin. (ka 4,7)

Huomaan usein uppoutuvani tydntekoon. (ka u
4,7)

Tyo6ta tehdessa en huomaa ajan kulua. (ka 4,1) [N

0% 10 %20 % 30 %40 %50 % 60 % 70 % 80 %90 %100 %

B Taysin eri mieltéa u Eri mielté Hieman eri mielté

Hieman samaa mieltd = Samaa mielta = Taysin samaa mielta

Kuvio 16. Vastaajien arviot tydta kohtaan tunnetusta tarmosta, omistautumisesta ja syven-
tymisesta
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Affektiivista sitoutumista mittaavien vaittamien vastausten keskiarvo oli 3,5. Tama tarkoit-
taa sitd, ettd vastaajat olivat keskim&arin hieman samaa mielta tai hieman eri mielta vait-
tamien kanssa. Keskiarvo on siis testiarvon kanssa sama. (Liite 6.) Kuviosta 17 ndhdaan,
kuinka samaa ja eri mieltd keskimaarin vastaajat olivat affektiivista sitoutumista mittaavien

vaittdmien kanssa.

Tunnen olevani osa suurta perhetta
osuuskunnassa. (ka 4,0)

Osuuskunnalla on paljon henkilokohtaista
merkitysta itselleni. (ka 3,8)

Olisin onnellinen, jos voisin tehda uran
osuuskunnassa. (ka 3,6)

Koen osuuskunnan ongelmien olevan myos
minun ongelmiani. (ka 3,3)

Jatkan ty6paikassani, koska en usko I6ytavani
toista yhta hyvaa tyopaikkaa. (ka 2,7)

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

mTaysin eri mielté u Eri mielté Hieman eri mielta

Hieman samaa mieltd = Samaa mielta = Taysin samaa mielta

Kuvio 17. Vastaajien arviot affektiivisesta sitoutumisesta

Organisaatioon samaistumisen ja tyota kohtaan koettujen asenteiden yhteytta affektiivi-
seen sitoutumiseen mitattiin Spearmanin jarjestyskorrelaatiolla. (Liite 6.) Riippuvuutta ha-
vaittiin niin 1 % kuin 5 % merkitsevyystasoilla. Tilastollisesti merkitsevia riippuvuuksia 16y-
tyi suuri maara. Taman vuoksi tilastollisesti melkein merkitsevét riippuvuudet 5 % merkit-
sevyystasolla on esitetty litteessé 6 ja alla on esitetty riippuvuudet 1 % merkitsevyysta-
solla, jolloin riippuvuus on tilastollisesti merkitsevaa. Seuraavien kohdalla havaittiin riippu-

vuutta 1 % merkitsevyystasolla:

Mitd enemman tunnettiin samaistumista osuuskuntaan menestymisen, arvojen ja positiivi-
sen palautteen kautta, sen enemman tunnettiin henkilékohtaista merkitysta osuuskuntaa
kohtaan. Ne, jotka kokivat osuuskunnan menestyksen tarkoittavan myds omaa menesty-
mista, kokivat myts enemman yhteisollisyyttd. Nain ollen organisaatioon samaistuminen

lisdsi myds affektiivista sitoutumista. Yksityiskohtaisemmat tulokset l16ytyvat taulukosta 2.
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Taulukko 2. Osuuskuntaan samaistumisen yhteys affektiiviseen sitoutumiseen

R Sig
Mitd enemman koettiin osuuskunnan menestyksen tarkoittavan myds
omaa menestymista, sitd enemman...
...arvioitiin osuuskunnalla olevan paljon henkil6kohtaista merkitysta itselle. 0,621| 0,006
...tunnettiin olevansa osa suurta perhettd osuuskunnassa. 0,687 | 0,002
Mitd enemman koettiin osuuskunnan arvojen vastaavan
omia arvoja, sitd enemman...
... arvioitiin osuuskunnalla olevan paljon henkilokohtaista merkitysté itselle. 0,829| 0,000
... koettiin osuuskunnan ongelmien olevan myds omia ongelmia. 0,779 | 0,000
Mitd enemman koettiin osuuskunnan kehut henkildkohtaisina
kehuina, sitd enemman...
...koettiin osuuskunnan ongelmien olevan myds omia ongelmia. 0,638| 0,004

Ty6ta kohtaan tunnettu tarmo, omistautuminen ja syventyminen vaikuttivat myos affektiivi-
seen sitoutumiseen silta osin, kuinka henkilokohtaiseksi osuuskunta koetaan. Ne, jotka
jatkavat tydntekoa sinnikkaasti myds vaikeina aikoina, kokevat osuuskunnan ongelmat
myo6s omikseen. Muun muassa tydta kohtaan tunnettu innokkuus, inspiraatio, motivaatio
ja syventyminen vaikuttavat siihen, kuinka henkilokohtainen merkitys osuuskunnalla on

itselle. Yksityiskohtaisemmat tulokset l16ytyvat taulukosta 3.

Taulukko 3. Tyota kohtaan tunnettujen asenteiden yhteys affektiiviseen sitoutumiseen

R Sig
Mitd enemman koettiin jatkavansa tyontekoa sinnikkaasti myds
vaikeina aikoina, sitd enemman...
...koettiin osuuskunnalla olevan paljon henkilokohtaista merkitysta itselle. 0,696 0,001
...koettiin osuuskunnan ongelmien olevan myds omia ongelmia. 0,755 0,000
Sitd enemman koettiin osuuskunnalla olevan paljon henkil6kohtaista
merkitysta itselle, mitd enemman...
...tunnettiin t6ité tehdessa olo energiseksi ja toimeliaaksi. 0,591 0,010
...tunnettiin olevan innokas ty6ta kohtaan. 0,613 0,007
...koettiin tydn olevan inspiroivaa. 0,714 0,001
...koettiin motivaatiota ty6ta kohtaan. 0,645 0,004
...koettiin tuntevansa itsensa onnelliseksi, kun on syventynyt tydntekoon. 0,771 0,000
...koettiin uppoutuvan usein tydntekoon. 0,718 0,001
...arvioitiin, etta ty6ta tehdessa ei huomata ajankulua. 0,688 0,002

Tulevaisuuden nékymia vastaajien tyotilanteesta mitattiin kysymalla missé vastaajat nake-
vat itsensa viiden vuoden paasta. (Liite 6.) Tama mittaa halua pysya ja edeta organisaa-
tiossa. Vaihtoehtoina olivat toimeksiantajayrityksen hallituksessa, toisissa tyttehtavissa
toimeksiantajayrityksessa, nykyisessa tyotehtavassani toimeksiantajayrityksessa, tyos-

kentelen toisessa yrityksessa ja jokin muu. Kysymys oli monivalintakysymys.

45



Kukaan vastaajista ei nahnyt itseaan toimeksiantajayrityksen hallituksessa. Kuten kuvi-
osta 18 nakyy, suurin osa (61,1 %) vastaajista arvioi tydskentelevansa toisessa yrityk-
sessa viiden vuoden paasta. Moni kuitenkin arvioi olevansa myo6s nykyisisissa tai toisissa
tyOtehtavisséd osuuskunnassa. 16,7 prosenttia vastaajista arvioi, ettéd he ovat muualla vii-
den vuoden paasta. Yksi heistd on yrittdjand omassa yrityksessa ja kaksi ei osaa sanoa

missa.
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Kuvio 18. Vastaajien arviot tydtilanteistaan viiden vuoden paasta

4.3 Jasenten sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Toisena alaongelmana opinnaytetydssa oli, ettd mitka tekijat vaikuttavat sitoutumiseen.
Tahan alaongelmaan saatiin vastaus tutkimalla, vaikuttavatko taustatekijat sitoutuneisuu-
teen. Testiin valittiin kaikki sitoutumista mittaavat vaittdmat ja seuraavat seitseméan tausta-
muuttujaa: sukupuoli, ik&, koulutustausta, osuuskuntaan liittymisen vuosi, tydskentelyn
maara, rekrytointi ja etsiikd muita t6ita. Testaukseen kaytetiin ei-parametrisia testeja, silla

normaalijakautuneisuus ei ollut voimassa.

Tilastollisesti merkitseva eroavuus I6ytyi sukupuolen ja vaittdman, jonka mukaan puhutta-
essa toimeksiantajayrityksesta kaytetaan sanaa "me”, valilla (sig=0,035, liite 7). Vaittama
mittasi organisaatioon samaistumista. Naiset olivat keskimaarin enemman samaa mielta

vaittdman kanssa. Kuviossa 19 on eritelty, mitd miehet ja naiset ovat vastanneet kysei-

seen vaittamaan.
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Kuvio 19. Organisaatioon samaistuminen sukupuolittain

Rekrytoinnin ja sitoutumista mittaavien vaittamien valisia riippuvuuksia mitattaessa huo-
mattiin, etta rekrytoinnin ja vaittdman “jatkan tydpaikassani, koska en usko I0ytavani toista
yhta hyvaa tyopaikkaa” valilla 10ytyi tilastollisesti merkitsevéa eroavuus (sig=0,004, liite 7).
Vaittdma mittasi affektiivista sitoutumista. Sisdisen rekrytoinnin kautta tyétehtéavan saa-
neet olivat vaittaman kanssa enemman samaa mielta. Kuviossa 20 on esitetty vaittaman

jakauma rekrytoinnin mukaan.
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Kuvio 20. Affektiivinen sitoutuminen rekrytoinnin mukaan

Myds rekrytoinnin ja vaittdman, jonka mukaan puhuttaessa toimeksiantajayrityksesta kay-

tetdan sanaa "'me”, valilla oli tilastollisesti melkein merkitseva eroavuus (sig=0,043, liite 7).
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Sisdisen rekrytoinnin kautta ty6tehtavan saaneet olivat vaittdman kanssa enemman sa-

maa mieltda. Kuviossa 21 on esitetty vaittdma rekrytoinnin vastausten mukaisesti.

Sain nykyisen
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Kuvio 21. Organisaatioon samaistuminen rekrytoinnin mukaan

Myds taman hetkisen tydhakutilanteen ja affektiivista sitoutumista mittaavan vaitteen ” jat-
kan tydpaikassani, koska en usko l6ytavani toista yhta hyvaa tyopaikkaa” valilla [6ytyi ti-
lastollisesti melkein merkitseva eroavuus (sig=0,041, liite 7). Ne, jotka eivat hae toita talla
hetkella, olivat enemman eri mielta vaittaman kanssa. Kuviossa 22 on esitetty vaittama

vastaajien tythakutilanteen mukaisesti.
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Kuvio 22. Affektiivinen sitoutuminen tydhakutilanteen mukaan
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Tilastollisesti merkitsevia eroavaisuuksia ei I6ydetty sitoutumisen ja seuraavien tausta-
muuttujien valilla: ik&, koulutustausta, osuuskuntaan liittymisen vuosi ja tydskentelyn

maara. (Liite 7.)

Lisaksi tutkittiin, 10ytyyko tyytyvaisyyden ja sitoutumisen vélilla yhteytta Spearmanin jarjes-
tyskorrelaatiolla. (Liite 7.) Riippuvuutta havaittiin niin 1 % kuin 5 % merkitsevyystasoilla.
Tilastollisesti merkitsevia riippuvuuksia l10ytyi suuri maara. Taman vuoksi tilastollisesti mel-
kein merkitsevat riippuvuudet 5 % merkitsevyystasolla on esitetty liitteessa 7 ja alla on esi-
tetty riippuvuudet 1 % merkitsevyystasolla, jolloin riippuvuus on tilastollisesti merkitsevaa.
Seuraavien kohdalla havaittiin riippuvuutta 1 % merkitsevyystasolla:

Tyytyvaisyydella osuuskunnan vision, strategian ja tavoitteiden selventamiseen oli yhteys
osuuskuntaan samaistumisen kanssa arvojen osalta. Lisaksi mitd tyytyvaisempia oltiin ta-
han tekijaan, sen enemman koettiin motivaatiota, ylpeytta ja sinnikkyytta tyéta kohtaan.

Taulukossa 4 on esitetty yhteydet yksityiskohtaisemmin.

Taulukko 4. Vision, strategian ja tavoitteiden selventédmisen yhteys sitoutumiseen

Mita tyy}yv_aisempié}_oltiin osHuskunnan vision, strategian ja tavoitteiden R Sig
selventamiseen, sita enemman...

...koettiin osuuskunnan arvojen vastaavan myds omia henkildkohtaisia arvoja. 0,643 0,004
...arvioitiin jatkavansa tydntekoa sinnikkaasti myos vaikeina aikoina. 0,622 0,006
...koettiin motivaatiota ty6té kohtaan. 0,602 0,007
...arvioitiin olevan ylpeita tyosta. 0,602 0,008

Tyytyvaisyys koulutuksiin vaikutti tyota kohtaan tunnettuihin asenteisiin ja affektiiviseen
sitoutumiseen henkilokohtaisella tasolla. Taulukossa 5 nahd&aén tulokset eriteltyna.

Taulukko 5. Koulutuksiin tyytyvaisyyden yhteys sitoutumiseen

Mita tyytyvdisempia oltiin koulutuksiin, sitd enemman... R Sig

...tunnettiin t6ita tehdessa olo energiseksi ja toimeliaaksi. 0,592 0,010
...tunnettiin tyépaivina todellista halua menna tdihin. 0,624 0,005
...koettiin osuuskunnan ongelmien olevan myos omia ongelmia. 0,728 0,001

Tyytyvaisyys toimintojen lapindkyvyyteen oli yhteydessa tydta kohtaan tunnettujen asen-
teiden kanssa. Mité tyytyvaisempia oltiin tdhan tekijaan, sen enemman koettiin myos tar-
moa, omistautumista ja syventymista tyohon. Lisaksi tyytyvaisyys toimintojen [apinakyvyy-
teen lisasi affektiivista sitoutumista henkilokohtaisella tasolla. Taulukosta 6 nahdaéan yksi-

tyiskohtaisemmin muuttujien vaikutus toisiinsa.
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Taulukko 6. Toimintojen lapinékyvyyteen tyytyvaisyyden yhteys sitoutumiseen

Mita tyy.t.yvaisempié oltiin yrityksen toimintojen lapinakyvyyteen, sita R Sig
enemman...

...tunnettiin energisyyttéa ja toimeliaisuutta tdissa. 0,653 0,003
...arvioitiin jatkavansa sinnikkaasti tydntekoa myos vaikeina aikoina. 0,723 0,001
...koettiin tyén olevan inspiroivaa. 0,591 0,010
...koettiin motivaatiota ty6ta kohtaan. 0,612 0,007
...koettiin usein uppoutuvansa tyéntekoon. 0,658 0,003
...koettiin osuuskunnalla olevan paljon henkildkohtaista merkitysta itselle. 0,595 0,009
...koettiin osuuskunnan ongelmien olevan myds omia ongelmia. 0,794 0,000

Tyytyvaisyys kehittymiseen kannustamiseen vaikutti siihen, kuinka samaistuneita oltiin
osuuskunnan arvoihin ja kuinka ylpeit& oltiin tyosta. (Taulukko 7.)

Taulukko 7. Kehittymiseen kannustamiseen tyytyvaisyyden yhteys sitoutumiseen

Mita tyytyvdisempia oltiin kehittymiseen kannustamiseen, sita... R Sig
...enemman koettiin osuuskunnan arvojen vastaavan myds omia henkilékohtaisia

arvoja. 0,656 0,003
...ylpedmmaksi koettiin olevan tydstaan. 0,634 0,005

Liséksi seuraavien kohdalla havaittiin riippuvuutta 1 % merkitsevyystasolla:

Mita tyytyvaisempi oli palautteen antamiseen ja saamiseen, sitd enemman arvioitiin tunte-

vansa toissa olonsa energiseksi ja toimeliaaksi (R=0,591**, Sig=0,010).

Mita tyytyvaisempia oltiin ty6tiloihin, sen enemman tunnettiin itsensa onnelliseksi syventy-
essé tyontekoon (R=0,605**, Sig=0,008).

Mita tyytyvaisempi oltiin informaation kulkuun, sitda enemman koettiin osuuskunnan ongel-

mien olevan myds omia ongelmia. (R=0,648**, Sig=0,004).

Mita tyytyvaisempid oltiin tydyhteison tukeen, sen enemman tunnettiin olevansa osa

suurta perhetté osuuskunnassa (R=0,623**, Sig=0,006).

4.4 Tarkeimmat sitouttamisen keinot

Kolmantena opinnaytetyon alaongelmana oli, ettéd mitka sitouttamisen keinot koetaan par-
haiksi. Sitouttamisen keinoilla tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa rekrytointia ja perehdyt-
tamistd, palkitsemista, osaamisen kehittamistd, johtamista, vuorovaikutteista ilmapiiria,

ty6hyvinvoinnin edistamista ja yrityskulttuuria. Jokaisesta kategoriasta valittiin keskeisim-
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mat tekijat, mitka sopivat myos yrityksen toimintamalleihin. Vastaajia pyydettiin arvioi-
maan, kuinka tarkeana he pitavat valittuja tekijoita tydpaikallaan. Tarkeytta arvioitiin kuusi-

portaisella Likertin asteikolla.

Tarkeimmiksi sitouttamisen keinoiksi valikoituivat miellyttava ilmapiiri, sujuva tiedonkulku
tyOpaikalla, kehittymismahdollisuudet tydssa, joustavuus tydpaikalla ja reiluus tydpaikalla.
Véhiten tarkeina pidettiin muita rahallisia kannustimia, tyoterveyshuoltoa ja etenemismah-
dollisuuksia hallitukseen. Vastaukset on esitetty keskiarvoina alla olevassa kuviossa 23.

Miellyttava ilmapiiri (ka 5,9)
Sujuva tiedonkulku tydpaikalla (ka 5,7)
Kehittymismahdollisuudet ty6ssé (ka 5,7)
Joustavuus tytpaikalla (ka 5,6)
Reiluus ty6paikalla (ka 5,6)
Tyon ja vapaa-ajan tasapainoisuus (ka 5,4)
Hyvin hoidettu perehdytys (ka 5,4)
Esimiehen kannustus (ka 5,3)
Tydn merkittéavyys (ka 5,3) =
Omien ja tyopaikan arvojen kohtaaminen (ka 5,3)
Palautteen antaminen ja saaminen (ka 5,2)
Hallituksen jasenten kontakti (ka 5,1)
Erilaisuuden huomioiminen (ka 5,0) =
Osallistuminen paatéksentekoon (ka 4,9)
Palkka (ka 4,9) mm
Itsendisyys tydssa (ka 4,8)
Tydsuhteen pysyvyys (ka 4,8) mm
Koulutukset (ka 4,7)
Lomat (ka 4,7)
Tydn monipuolisuus (ka 4,7)
Hyvat tyotilat (ka 4,7)
Tasavertaiset tyotehtavat (ka 4,4)
Selvat roolit tydpaikalla (ka 4,4)
Virkistystoiminta ja henkildstétilaisuudet (ka 4,3)
Suoritusten seuraaminen (ka 4,3) m——
Etenemismahdollisuudet hallitukseen (ka 4,2) mm
Tyoterveyshuolto (ka 4,2) mm
Muut rahalliset kannustimet (ka 4,2) =

0 % 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

m Ei lainkaan tarkeaa m Ei tarkeda  Ei kovin tarkead = Tarkeda  Melko tarkeaa m Erittain tarkeda

Kuvio 23. Vastaajien arviot sitouttamisen keinojen tarkeydesta

Vastaajilta kysyttiin myds avoimella kysymykselld, milla muilla keinoilla heidan sitoutumis-
taan voitaisiin parantaa. Vastaajat toivoivat monipuolisempia projekteja, palkan maksua
my6s muista suorituksista kuin asiakasprojekteihin liittyvista toisté ja me-hengen paranta-
mista. Vastauksista kavi ilmi, etta tiedonkulku on ollut vimeaikoina huonompaa ja virkis-
tysiltoihin toivottaisiin parempaa panosta.

51



Liséksi selvitettiin, kuinka tyytyvaisia jasenet ovat sitouttamisen keinoihin. Vaihtoehdot
pohjautuivat teoriaosuuden sitouttamisen keinoihin. Vaihtoehtoja annettiin useita, jotta
saataisiin mahdollisimman tarkkoja tuloksia. Vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka tyyty-
vaisia he ovat talla hetkella erilaisiin tyopaikalla esiintyviin tekijoihin ja sitouttamisen kei-
noihin. Tyytyvaisyytta arvioitiin kuusiportaisella Likertin asteikolla.

Tyytyvaisimpié oltiin toiveiden ja mielipiteiden ilmaisemiseen vapaasti, tydtehtéaviin, tyoyh-
teis6on ja osuuskuntaan opastukseen, koulutuksiin ja osuuskunnan vision, strategian ja
tavoitteiden selventamiseen. Tyytymattomimpia oltiin tyoterveyshuoltoon, tydtiloihin, infor-
maation kulkuun ja hallituksen jasenten kontaktiin. Vastaukset on esitetty keskiarvoina alla
olevassa kuviossa 24.

Toiveiden ja mielipiteiden ilmaiseminen vapaasti (ka 4,9)
Opastus tydtehtaviin, tydyhteisdon ja osuuskuntaan (ka 4,8)
Koulutukset (ka 4,7)
Vision, strategian ja tavoitteiden selventdminen (ka 4,7)
Yhteisten peliséantdjen noudattaminen (ka 4,6)
Palkitseminen (ka 4,6)
Ty0 vastaa aloittaessa luvattua tydnkuvaa (ka 4,6)
Tuki tydyhteistssa (ka 4,6)
Vaikutusmahdollisuuksien tarjoaminen (ka 4,6)
Palautteen antaminen ja saaminen (ka 4,6)
Yrityksen toimintojen lapinakyvyys (ka 4,5)
Kannustaminen kehittymiseen (ka 4,5)
Virkistystoiminta ja henkilostétilaisuudet (ka 4,5)

Hallituksen jasenten kontakti (ka 4,4) =
Informaation kulku (ka 4,3)

Tydtilat (ka 3,9) ==

Tyoterveyshuolto (ka 3,4) m—

0% 10% 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
| Erittdin tyytymatdn m Melko tyytymatdn Hieman tyytyméton

Hieman tyytyvainen = Melko tyytyvéinen Erittéin tyytyvéinen

Kuvio 24. Vastaajien arviot tyytyvaisyydesta sitouttamisen keinoihin

Tyytyvaisyytta selvitettiin myods avoimella kysymykselld. Vastaajia pyydettiin tuomaan
esille, mihin ei olla tyytyvaisia ja miten asiaa voitaisiin parantaa. Eras vastaaja koki, etta
han ei paase kehittymaan haluamallaan tavalla, silla tydnkuva ei vastaa toivottua tyénku-
vaa. Ty on paaasiassa puhelinty6té ja han toivoi osallistuvansa enemman tapahtumapro-
jekteihin. Yksi vastaajista kommentoi, ettei ole saanut palautetta toistdan. Eras kommen-
toi, etta tyoterveyshuollon tulisi olla saatavilla tai ensimmainen sairaspéaiva tulisi olla
omalla ilmoituksella. Liséksi todettiin, ettéd hallituksen poytakirjaan ei olla tyytyvaisia, silla
sisalto ei ole rivijasenelle merkittdvaa. Hallituksen poytakirja saisi olla selkedssa pdf-muo-

dossa. Jasenkirjeen toivottiin tulevan suoraan sahkopostiin ilman linkkia.
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5 Pohdinta

Tassa kappaleessa esitellaan johtopaatokset ja pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja
patevyytta. Lisaksi tuodaan esille kehitysideoita, joita toimeksiantaja voi hyédyntaa toimin-
nassaan. Kappale sisaltda myos jatkotutkimusehdotukset, joiden tarkoituksena on antaa
ideoita muille opiskelijoille opinnaytetytn tekoon. Lopuksi arvioidaan omaa oppimista ja

opinnaytety6ta prosessina.

5.1 Johtopaattkset

Vaikka aineisto oli pieni, 46 vastausprosentin perusteella voidaan yleistédé kohtalaisen hy-
vin tuloksia yrityksen jasenistdon. Suurin osa kyselyyn vastanneista oli naisia ja koulutus-
taustaltaan ammattikorkeakoulusta. My®s suurin osa vastaajista on liittynyt osuuskuntaan
vuonna 2015, mutta muutoin liittyminen on ollut melko tasaista vuosien varrella. Yli puolet
on saanut nykyisen tydtehtavan sisaisen rekrytoinnin kautta ja ei hae talla hetkelld muita

toita.

Tuloksista huomattiin, etta moni kyselyyn vastanneista jasenista tydskentelee osuuskun-
nassa osa-aikaisena, silla suurin osa tydskentelee harvemmin kuin kuukausittain ja toi-
siksi suurin ryhma viikoittain. Atkinsonin (1984) mukaan yrityksen henkildst6 jakautuu vah-
vasti sitoutettuun ydinryhmaéan ja ldyhemmin sitoutettaviin liitannaisryhmiin. Liitdnnaisryh-
miin kuuluvat usein osa-aikaiset tyontekijat (Viitala 2013, 83—-84). Osuuskunnan ydinryh-
maén kuuluvat kuitenkin myds osa-aikaiset tyontekijat. Sitouttaminen jokaisen tyontekijan
kohdalla on siis tarkeda. Suurimmalla osalla vastaajista on muuta toimintaa osuuskun-
nassa tyoskentelyn liséksi, mika nakyy tyoskentelyn maarassa. Moni on toissa tai opiske-
lee. Mielenkiintoista oli, etta ne vastaajat, jotka tydskentelevét paivittdin osuuskunnassa,

olivat kaikki myds muualla tdissa. Viikoittain tydskentelevista jopa 60 prosentilla oli oma
yritys.

Opinnaytetyon ensimmaisené alaongelmana oli selvittda, kuinka sitoutuneita osuuskun-
nan jasenet ovat talla hetkella. Sitoutumisen tdman hetkisen tason selvittamiseksi jasenia
pyydettiin vastaamaan 19 vaittdmaan siind maarin, kuinka samaa tai eri mielta he ovat
vaittdmien kanssa. Vaitteet mittasivat organisaatioon samaistumista, affektiivista sitoutu-
mista ja tyohon liittyva tarmoa, omistautumista ja syventymista. Vaitteet jaettiin kolmeen

ryhmaan ja jokaisesta ryhmasté laskettiin keskiarvot.

Tulosten mukaan, vastaajat arvioivat olevansa keskimaarin samaa mielt organisaatioon
samaistumista mittaavien vaittAmien kanssa. Tasta voidaan paatelld, ettd he ovat hyvin

samaistuneet osuuskuntaan yrityksena ja yrityksen arvomaailmaan. Eniten samaa mielta
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oltiin sen kanssa, ettd usein kaytetdan sanaa "me” puhuttaessa osuuskunnasta. Tasta voi-
daan paatella, ettd yhteisollisyys osuuskunnassa edistaa eniten organisaatioon samaistu-
mista. Vahiten samaa mielta oltiin vaittdman "kun joku kehuu osuuskuntaa, koen sen hen-

kildkohtaisena kehuna” kanssa. Tama viittaa ylpeyteen osuuskunnasta.

Tunnusomaista sitoutuneelle tyontekijdlle on ty6ta kohtaan koettu tarmo, omistautuminen
ja syventyminen. Nama puolestaan nakyvat innokkuutena, ylpeytena ja tydhon panostami-
sena (Castellano 2014 109-111). Tuloksista kavi ilmi, etta vastaajat olivat keskimaarin sa-
maa mielta tyota kohtaan koettujen positiivisten asenteiden kanssa. Nain ollen etenkin
tyota kohtaan ollaan vahvasti sitoutuneita. Sitoutuminen tyohon lisdé tyotyytyvaisyytta,
motivaatiota ja henkilokohtaista kasvua (Castellano 2014, 109-111). Eniten samaa mielta
oltiin tydta kohtaan tunnetun tarmon ja omistautumisen kanssa. Vastaajat nakivat vaivaa
tydn eteen myos vaikeampina aikoina ja tydsta oltiin ylpeita. Liséksi tunnettiin tyén moti-

voivan ja inspiroivan. Vahiten samaa mielta oltiin tydhdn syventymisen kanssa.

Viitalan (2013, 85-86) mukaan affektiivinen sitoutuminen nakyy arvostuksena, luottamuk-
sena ja sosiaalisiin suhteisiin sitoutumisena. Tyopaikalla se nakyy haluna pysya organi-
saation palveluksessa ja matalampana vaihtuvuutena. Tuloksista voidaan havaita, etta af-
fektiivinen sitoutuminen on neutraalilla tasolla, silla vaittamien kanssa oltiin keskiméaarin
hieman samaa mielté tai hieman eri mielta. Affektiivisessa sitoutumisessa on siis viela ke-

hitettavaa.

Eniten samaa mielta oltiin sen kanssa, etté tunnetaan olevan osa suurta perhettd. Tama
viittaa yhteisdllisyyden tunteeseen. Nain ollen tunnepitoisesti eniten on sitouduttu tydyhtei-
sO0N ja jasenistoon. Liséksi koettiin, ettd osuuskunnalla on henkildkohtaista merkitysta it-
selle. Vahiten samaa mielta oltiin sen kanssa, etta jatkettaisiin tydpaikassa, koska ei voida
|0ytaa toista yhta hyvaa tyopaikkaa. Tasta voidaan paatella, etta affektiivinen sitoutuminen

ei ole organisaatiossa pysymisen kannalta vahvaa.

Lisaksi jasenilta kysyttiin, missa he nakevat itsensa viiden vuoden paasta tyéhon liittyen.
Tulokset osoittivat, etta kukaan vastanneista ei nde itseaan viiden vuoden kuluttua osuus-
kunnan hallituksessa. Suurin osa vastaajista néki itsensa tydskentelemassa toisessa yri-
tyksessa. Kuitenkin moni arvioi olevansa vield nykyisissa tai toisissa tyOtehtavissa osuus-

kunnassa. Kysymys oli monivalintakysymys, joten valintoja voitiin tehd& monia.
Halu pysya organisaatiossa on siis heikompaa, mik& myds heikentéaé affektiivista eli tun-
nepitoista sitoutumista osuuskuntaan. Toisaalta kysyttdessa, hakevatko vastaajat talla

hetkella muita toita, havaittiin, etta suurin osa ei hae. Vaihtuvuuden riski ei valttamaéatta ole
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siis talla hetkella ajankohtainen, joten mahdollisuudet kehittdmiseen ja ennaltaehkaisyyn

ovat hyvat.

Verratessa sitoutumisen vaitteitd keskenaan, huomattiin, etta erityisesti tyéhon sitoutumi-
nen vaikuttaa myos affektiiviseen sitoutumiseen. Ne jotka olivat hyvin sitoutuneita itse tyo-
hon, kokivat osuuskunnalla olevan paljon henkilokohtaista merkitysta itselle. Liséksi ne,
jotka nakivat vaivaa tytn eteen vaikeinakin aikoina, kokivat osuuskunnan ongelmien ole-
van myds omia ongelmia. Organisaatioon samaistuminen vaikuttaa myds affektiiviseen
sitoutumiseen. Yhteisollisyys kasvoi, kun koettiin osuuskunnan menestyminen myoés
omaksi menestymiseksi. Mitd enemman osuuskunnan arvot vastasivat omia arvoja, sen
enemman koettiin henkilékohtaista merkitysta osuuskuntaan ja ongelmat koettiin myos
omina. Tasta voidaan paatella, ettd tyolla ja tydpaikalla on paljon merkitysta affektiivisen
sitoutumisen kannalta. Ty6hon ja osuuskuntaan sitoutuminen vaikuttaa siis me-henkeen

ja siihen, kuinka henkilokohtaisesti tarkea osuuskunta on.

Sitoutumista mittaavat tutkimustulokset eroavat oletuksista. Osuuskunnan henkilostbpaal-
likko arveli, ettd jasenet eivat olisi kovin sitoutuneita talla hetkella (Henkilostépaallikko
9.3.2016). Tulokset osoittavat, etta vastaajien taholta sitoutuminen on hyvalla tasolla. Eni-
ten sitouttavat yhteisdllisyys ja ty6 itsessaan. Onkin todettu, ettd hyvilla suhteilla tyépai-
kalla on lisddva vaikutus sitoutumiseen, silla se lisaa yhteista motivaatiota ja tyén merkit-
tavyytta (Castellano 2014, 123-124). Liséksi osuuskunta yritysmuotona on mygs itses-
saan sitouttamisen keino. Omakustanteinen jasenmaksu sitoo henkiléa yritykseen, silla
tama haluaa saada rahoillensa vastinetta. Affektiivisessa sitoutumisessa on kehitettavaa
erityisesti lahtéherkkyyden riskin minimoimisen kannalta. Lisaksi kehitettavaa on siina,
ettd tydpaikka koettaisiin parhaimmaksi tydpaikaksi. Toisaalta myos kyselyn osallistunei-
den vastausprosentista voidaan karkeasti paatelld, etta sitoutumisen taso osalla osuus-

kunnan jasenista on heikompaa.

Opinnaytety6n toinen alakysymys oli, ettd mitka tekijat vaikuttavat sitoutumiseen. Suku-
puolella, ialld, koulutustaustalla ja ty6olotekijdilla on havaittu olevan vaikutusta sitoutumi-
seen (Kinnunen ym. 2008, 66—67; Lampikoski 2005, 29). T&mé&n vuoksi haluttiin opinnay-
tetydssa tutkia, kuinka taustamuuttujat vaikuttavat sitoutumiseen. Taustamuuttujiksi valit-
tiin ik, sukupuoli, koulutustausta, osuuskunnassa tyoskentelyn pituus ja mé&éara, tybnha-
kutilanne ja osuuskunnan toiminnan liséksi tehty toiminta. Myds sisaisella rekrytoinnilla on
havaittu olevan vaikutusta sitoutumisen tasoon positiivisesti, silla uralla kehittyminen moti-
voi ja edistaa yrityksessa pysymista (Viitala 2013, 105; Osterberg 2014, 93). Taman

vuoksi haluttiin myos tutkia, vaikuttaako siséinen rekrytointi sitoutumiseen.
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Taustamuuttujia verratessa sitoutumiseen huomattiin, ettéa sukupuolella, rekrytoinnilla ja
tybhakutilanteella on vaikutusta sitoutumiseen. Sukupuoli vaikutti organisaatioon samais-
tumiseen, rekrytointi organisaatioon samaistumiseen ja affektiiviseen sitoutumiseen ja ty6-
hakutilanne affektiiviseen sitoutumiseen. Naiset nayttivat arvioivan samaistuvansa enem-
man organisaatioon. Toisaalta naisvastaajia oli enemman, mink& vuoksi tama myaos vai-

kutti tulokseen.

Sisdisen rekrytoinnin kautta tydtehtdvansa saaneet olivat enemman samaa mielta siita,
etta jatkavat tyOpaikassa, koska eivat I6yda toista yhta hyvaa tyopaikkaa. Lisaksi he ar-
vioivat kayttavansa useimmin sanaa "me” puhuessaan osuuskunnasta. Sisaisen rekrytoin-
nin voidaan siis sanoa olevan sitouttavampaa kuin ulkoisen rekrytoinnin. Mielenkiintoista
oli, ettd ne jotka eivat hae talla hetkella téita, olivat vahvemmin eri mielta siita, etta jatka-

vat tyOpaikassa, koska eivat usko l6ytavansa toista parempaa tyopaikkaa.

Vastoin oletettua ialla, koulutustaustalla, osuuskuntaan liittymisen vuodella ja tydskentelyn
maaralla ei havaittu tilastollisesti merkitsevia eroavuuksia sitoutumisen kannalta. Toisaalta

aineisto oli pieni, jolloin erot eivat valttamatta ole yhta hyvin havaittavissa.

Tyytyvaisyyden ja sitoutumisen valilla havaittiin useamman vaittaman kohdalla riippuvuuk-
sia. Tuloksista kavi ilmi, etta tyytyvaisyys osuuskunnan vision, strategian ja tavoitteiden
selventamiseen lisdsi my6s motivaatiota, ylpeyttd ja panostusta tyota kohtaan. Lisaksi
mita tyytyvaisempia oltiin tdhan tekijaan, sitd enemman koettiin osuuskunnan arvojen ole-
van myds omia arvoja vastaavia. Tyytyvaisyys informaation kulkuun oli puolestaan yhtey-
dessa siihen, kuinka koetaan osuuskunnan ongelmien olevan myds omia ongelmia. Ha-
vaittiin myos, etta mité tyytyvaisempia toimintojen lapinakyvyyteen oltiin, sitd enemman
oltiin sitoutuneita itse tydhdn ja tunnettiin osuuskunnalla olevan henkilokohtaista merki-
tysta itsellensa. Toisin sanoen mita enemman ollaan selvilla osuuskuntaan liittyvista asi-
oista, sen enemman voidaan samaistua osuuskuntaan. Lisaksi tavoitteiden selventdminen

sitouttaa tyohon. Tiedonkulu tydpaikalla on siis tarkeaa.

Tuloksissa kavi myos ilmi, ettd mita tyytyvaisempié oltiin koulutuksiin, sitd enemman tun-
nettiin olo energiseksi ja toimeliaaksi ja halu tulla tdihin kasvoi. Puolestaan mita tyytyvai-
sempid oltiin kehittymiseen kannustamiseen, sen ylpeampia oltiin tyosta ja sen enemman
koettiin osuuskunnan arvojen vastaavan myds omia arvoja. Tyytyvaisyys palautteenan-
toon ja saamiseen vaikutti energisyyteen ja toimeliaisuuteen tytssa. Tyytyvaisyys tyotiloi-

hin vaikutti siihen, kuinka syventyneitd tytnteossa ollaan. Tyytyvaisyys tydyhteisdn tukeen
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vaikutti luonnollisesti yhteisollisyyden tunteeseen. Nain ollen osuuskunnassa voidaan vai-
kuttaa sitoutumiseen myds koulutuksilla, kannustamisella, palautteella ja viihtyisilla tyoti-

loilla.

Sitoutumisen edistdmiseen kaytetaan erilaisia sitouttamisen keinoja, jotka muodostuvat
henkilostohallinnon kaytannoista (Viitala 2013, 88). Sitoutumisen edistamiseksi kolman-
neksi alaongelmaksi valittiin, ettd mitka sitouttamisen keinot koetaan tarkeimmiksi. Par-
haiksi koetut sitouttamisen keinot saatiin selvasti esille kuten myds osuuskunnan jasenten
tyytyvaisyys tydoloihin ja sitouttamisen keinoihin, silla vastausten valilla ei ollut suurta ha-
jontaa. Tulosten mukaan tarkeimmiksi sitouttamisen keinoiksi koettiin miellyttava ilmapiiri,
sujuva tiedonkulku typaikalla, kehittymismahdollisuudet tydssa, joustavuus ja reiluus tyo-
paikalla. Vahiten tarkeimmiksi arvioitiin muut rahalliset kannustimet, tydterveyshuolto ja

hallitukseen etenemismahdollisuudet.

Miellyttava ilmapiiri koettiin tarkeimmaksi. Tyytyvaisimpia oltiin toiveiden ja mielipiteiden
iimaisemiseen vapaasti, mista voidaan paatella, etta tydpaikalla on avoin ilmapiiri. Lisaksi
oltiin tyytyvaisia yhteisten pelisaanttjen noudattamiseen ja tukeen tydyhteisdssa. Me-
henki ja yhteisoéllisyys olivatkin niita tekijoitd, jotka vaikuttivat eniten organisaatioon sa-
maistumiseen ja affektiiviseen sitoutumiseen. Kuitenkin avoimissa kommenteissa kavi
ilmi, ettd me-henki ja virkistysiltojen anti olisi heikentynyt. Virkistysiltoihin ja henkildstétilai-

suuksiin seka hallituksen jasenten kontaktiin oltiin keskimaarin tyytymattomampia.

Sujuva tiedonkulku tydpaikalla koettiin toisiksi trkeimmaksi sitouttamisen keinoista. Tyy-
tyvaisia oltiin osuuskunnan vision, strategian ja tavoitteiden selventamiseen. Tyytymatto-
mia oltiin yleisesti informaation kulkuun ja hallituksen kontaktiin. Avoimissa kommenteissa
kavi ilmi, ettd erés vastaajista koki tiedonkulun huonontuneen. Lisdksi kommentoitiin, etta
jasenkirjeen ja poytékirjan selkeydessa olisi parannettavaa. Poytékirjan informatiivisen ar-
von ei koettu olevan korkea. Eras vastaaja kommentoi, etta ei ollut viel& saanut palautetta
toistdan. Keskimaarin vastaajat olivat kuitenkin kohtalaisen tyytyvaisia palautteenantoon

ja saamiseen.

Kehittymismahdollisuudet koettiin myo6s tarkeiksi. Tunnusomaista sitoutuneelle tyonteki-
jélle on halu kehittya (Viitala 2013, 9). Koulutuksiin oltiin hyvin tyytyvaisid, mutta kehittymi-
seen kannustamiseen oltiin vahemman tyytyvaisia. Erds vastaaja koki, ettei pdése kehitty-
maan haluamallaan tavalla, silla tydnkuva ei vastaa toivottua tydnkuvaa. Sitoutumisen
kannalta olisi tarkead, ettd henkilon ja organisaation odotukset kohtaavat ja tydnkuva vas-
taa luvattua tyonkuvaa (Viitala 2013, 88-89). Keskim&éarin oltiin kuitenkin tyytyvaisia sii-

hen, etta luvattu tyénkuva vastaa todellisuutta.
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Joustavuus ja reiluus tydpaikalla koettiin myds tarkeiksi. Suurin osa jasenista on osa-ai-
kaisia, mink& vuoksi joustavuus tydpaikalla onkin tarkeda. Toiveiden ilmaisemiseen oltiin
erittain tyytyvaisia ja vaikutusmahdollisuuksiin oltiin keskim&é&rin melko tyytyvaisia. Reiluus
toteutuu tydpaikalla hyvin, silld vastaajat olivat tyytyvaisia yhteisten pelisdéntdjen noudat-
tamiseen. Yhteisten pelisaantdjen noudattaminen viestii hyvinvoivasta tyoyhteisosta (Os-
terberg 2014, 174-175). Liséksi reiluus toteutuu palkitsemisessa, silla palkitsemiseen ol-
tiin tyytyvaisia. Viitalan (2013, 143) mukaan palkitsemisjarjestelméssa tarkeaa onkin juuri

oikeudenmukaisuus ja reiluus.

5.2 Tutkimuksen péatevyys ja luotettavuus

Validiteetti eli patevyys osoittaa, onko tutkimus mitannut sit&, mita oli tarkoitus selvittaa.
Patevyys varmistetaan tutkimuksen tasmallisilla tavoitteilla seka huolellisella suunnittelulla
ja tiedonkeruulla. Kyselytutkimuksessa validiteettiin vaikuttavat ensisijaisesti kysymykset.
Kyselylomake tulee suunnitella tarkoin ja kysymykset tulee muotoilla selkeésti. Lisaksi tu-
lee huomioida, ettd kysymykset mittaavat oikeita asioita ja niiden avulla voidaan ratkaista
tutkimusongelma. Olennaista on, etta tutkimuksen tavoite on selvilld jo ennen kyselylo-
makkeen laatimista, jotta voidaan varmistaa, etta kyselylomakkeella saadaan selvitettya
tutkittava asia. (Heikkila 2014, 27, 45-46, 177.)

Opinnaytetytn tavoitteet olivat selvilla alusta alkaen ja niiden kautta muodostui koko opin-
naytetyon rakenne. Tavoitteet ja tutkimusongelmat oli muotoiltu selkeéasti, mika helpotti
tutkimuksen suunnittelua ja toteutusta. Menetelméaa valitessa pohdittiin kvantitatiivisen ja
kvalitatiivisen tutkimuksen valilla. Vaihtoehtoja tarkastellessa oltiin kriittisia. Molemmista
tutkimusmenetelmista tuotiin esille niin hyvét kuin huonotkin puolet. Kvantitatiivinen tutki-
musmenetelma valittiin aikataulujen sopivuuden, tulosten luotettavuuden ja suuremman

tutkimusjoukon perusteella.

Opinnaytetyo toteutettiin kyselytutkimuksena. Tutkimuksen suunnitteluun kaytettiin paljon
aikaa ja kyselylomaketta tehtiin yhdessa kvantitatiivisen pajan opettajan kanssa. Paaon-
gelma ja alaongelmat olivat alusta asti selvat ja kyselylomake muodostui niiden kautta.
Kyselylomake oli kattava ja siihen sisalletyt kysymykset vastasivat jokaiseen alaongel-
maan. Peittomatriisista ndhdaan, etté niin kyselylomake kuin tutkimustuloksetkin vastasi-

vat kaikkiin alaongelmiin. (Taulukko 1.)
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Kyselylomakkeen testaaminen on tarkeaa, jotta kyselyyn voidaan tehda viela tarvittavat
korjaukset ennen lopullisen lomakkeen lahettamista (Heikkila 2014, 46). Taman tutkimuk-
sen kyselylomaketta testattiin 5 henkilolla. Testauksella varmistettiin, ettd kysymykset oli-
vat selkeité ja terminologia oli hyvin ymmarrettavissa. Testauksen jalkeen kyselylomaketta
muokattiin kommenttien perusteella. Valmis kyselylomake muodostui 18 kysymyksesta,

joista viimeinen oli arvontaa varten. Nain ollen varsinaisia kysymyksia oli 17.

Kysymyksia oli paljon, mink& vuoksi katsottiin paremmaksi julkaista kysely verkossa. Tie-
donkeruu tapahtui Webropol — ohjelman avulla. Suurin osa osuuskunnan jasenista on
osa-aikaisia, jolloin kyselyyn vastaaminen samaan aikaan tydpaikalla ei olisi ollut mahdol-
lista. Nain ollen kyselyn julkaiseminen verkossa oli mielekasta. Liséksi aineiston siirtami-
nen Webropol — ohjelmasta IBM SPSS Statistics — ohjelmaan oli nopeaa ja helppoa. Vali-
diteettia heikentavat mahdolliset systemaattisen virheet, jotka syntyvat esimerkiksi asioi-
den kaunistelusta tai vahattelemisesta (Heikkila 2014, 177). Internet-kyselyn hyva puoli
oli, ettd haastattelijan lasnéolo ei vaikuttanut vastauksiin. N&ain ollen kyselyssa voitiin ky-
sya arkaluontoisempiakin asioita, kuten hakeeko vastaaja talla hetkella muita téita. Voi-

daan olettaa, etta kysymyksiin on vastattu rehellisesti.

Kyselylomakkeessa oli nimetty tutkittavat asiat jokaisen kysymyksen kohdalla. Kysymyk-
set alkoivat henkilttietojen kysymiselld, silla ne olivat helpoimpia kysymyksia. Heikkilan
(2014, 46) mukaan kyselylomakkeen alkuun kannattaakin laittaa helppoja kysymyksia,
jotta voidaan herattaa vastaajien mielenkiinto. Kuitenkin henkiltietojen kysyminen voi-
daan jattaa loppuun, jotta vastaaja ei asetu naiden rajaamaan rooliin. N&in ollen henkil6-
tietojen kysyminen taméankin tutkimuksen kyselylomakkeessa olisi voitu siirtda loppuun.
Toisaalta muut kysymykset olivat monimutkaisempia, mik& olisi voinut vaikuttaa vastaus-
halukkuuteen heikentavasti. Suurin osa kysymyksista oli Likertin jarjestysasteikollisia.
Na&in ollen vastaaminen oli nopeampaa ja helpompaa. Lisaksi Likertin kuusiportaisella jar-

jestysasteikolla lisattiin tutkimuksen erotteluvaliditeettia (Saaranen 2013, 9).

Reliabiliteetti eli luotettavuus kuvastaa, kuinka tarkkoja tulokset ovat ja kuinka hyvin ne
ovat toistettavissa. Tutkimus on luotettava, kun tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Jo ky-
selylomaketta tehdessa tulee huomioida mahdollinen kato vastauksissa. Tulosten tulkitse-
minen ja analysointimenetelmien valinta tulee tehda tarkoin ja aineiston k&sittelyn apuna
voidaan kayttaa erilaisia tilasto-ohjelmia. Virheiden minimoimiseksi on tarkeaa, etta tutkija

on huolellinen ja kriittinen koko tutkimusprosessin ajan. (Heikkila 2014, 28, 178.)
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Kuten edella todettiin, kyselylomakkeen kysymykset mittasivat mité piti, joten kysely on
toistettavissa. Luotettavuuden lisdamiseksi kyselyyn voidaan sisallyttaa kontrollikysymyk-
sia, joilla voidaan varmistaa vastausten johdonmukaisuus (Heikkila 2014, 46). Taman tut-
kimuksen kyselylomakkeessa ei ollut varsinaisia kontrollikysymyksi&, mutta muutama ky-
symys mittasi samaa asiaa. Esimerkiksi tydhon syventymisté mitattiin kolmella eri vaitta-

malla ja vastaukset myotailivat toisiaan.

Tulosten analysoinnin apuna kaytettiin IBM SPSS Statistics — ohjelmaa ja Microsoft Excel
10 — ohjelmaa. Analysointimenetelmien valintaan saatiin apua kvantitatiivisesta pajasta.

Tutkimuksessa kaytettiin monipuolisesti eri analysointitapoja. Aineistosta tehtiin frekvens-
sitaulukoita, ristiintaulukoita ja merkitsevyystesteja. Lisaksi tutkittiin muuttujien valisia kor-
relaatioita. Tuloksia saatiin kattavasti. Tulosten selkeyttamiseksi tehtiin taulukoita ja kuvi-

oita.

Jalkeenpain katsottuna kyselya olisi voinut lyhentaa viela entisestaan ja tehda kysymyk-
sistd napakampia. Nain ollen tutkimusaineiston analysointi olisi ollut nopeampaa ja selke-
ampad. Kyselya olisi voitu muuttaa niin, ettei siina olisi ollut monivalintamahdollisuutta.

Toisaalta nykyisella kyselylomakkeella saatiin kattavasti vastauksia ja tutkimustuloksia.

Tuloksen yleistettavyytta koko perusjoukkoon ei voida koskaan todeta taysin varmaksi
testaamisella, joten lopullinen johtopaatds riippuu aina tutkijasta (Heikkila 2014, 181).
Tutkimustulosten analysointiin kaytettiin paljon aikaa ja tuloksia tarkastellessa oltiin mah-

dollisimman huolellisia. Lisaksi johtop&étoksia tehdessa oltiin kriittisia.

Korkea vastausprosentti lisda tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia. On harvinaista,
ettd vastausprosentiksi saadaan 100. Kuitenkin vastaamattomuus aiheuttaa harhaa tulok-
siin. Vastausprosenttiin voidaan vaikuttaa nostattavasti saatekirjeelld ja vaivattomalla ky-
selyn palauttamistavalla. (Heikkila 2014, 41-42.)

Tutkimuksen perusjoukko oli 39. Perusjoukko oli pieni, minka vuoksi kaytetiin kokonaistut-
kimusta. Vaikka perusjoukko oli pieni, se voidaan katsoa olevan edustava, koska se muo-
dostui kaikista osuuskunnan jasenista hallitusta lukuun ottamatta. Kyselyyn vastasi 18 ja-
senta ja nain ollen vastausprosentiksi saatiin 46 prosenttia. N&ain ollen tutkimuksessa oli
katoa. Kyselyyn vastasi kuitenkin lahemmas puolet osuuskunnan jasenista, jolloin opin-
naytetyon voidaan katsoa edustavan kohtalaisen hyvin koko perusjoukkoa. Liséksi tausta-
muuttujista voidaan havaita, etté esimerkiksi tutkimuksen ik&jakauma ja koulutustaustat
vastaavat osuuskunnan henkildston hajontaa hyvin. Saate- ja muistutuskirjeilld saatiin

nostettua vastausprosenttia. Liséksi kyselyyn vastanneiden suoritettiin arvonta, mika toimi

60



houkuttimena. Kuitenkin vastausprosentti jai matalaksi, mika heikensi tutkimuksen relia-

biliteettia ja validiteettia.

Edella mainituilla perusteilla voidaan katsoa tutkimuksen olevan péateva ja luotettava. Tut-
kimus mittasi sit&, mita oli tarkoituskin mitata ja tulokset olivat tarkkoja. Lisaksi tutkimus on
toistettavissa. Tutkimuksen tekija oli tarkka ja kriittinen koko tutkimuksen ajan. Tuloksista
voidaan havaita, ettd menetelmévalinta ja kyselylomake olivat onnistuneet. Tuloksista
saatiin tarkkoja ja hyddyllisia johtop&étoksia. Nain ollen prosessin voidaan katsoa onnistu-

neen kokonaisuudessaan.

5.3 Kehittamisehdotukset

Sitoutuminen on tarkeaa, silla se on hyvaksi niin tyontekijalle kuin tyénantajallekin. Sitou-
tunut tyontekija tuntee tydssdan merkityksellisyyttd ja on motivoitunut. Sitoutuminen vai-
kuttaa tydsuorituksiin ja tyon laatuun (Viitala 2013, 8). Nain ollen se on osatekija yrityksen

menestymisessa.

Sitoutuminen voidaan maaritella organisaatioissa eri tavalla (Bridger 2015, 1). Henkilésto-
paallikbn haastattelussa kavi ilmi, ettd sitoutumisen kasitetta ei ole maaritelty osuuskun-
nassa eika siita ole keskusteltu jasenten kanssa (Henkilostopaallikkd 9.3.2016). Maarittely
olisi tarkeaa, jotta tiedetdaan mika on tavoitetila ja mihin kannattaa panostaa. Nain ollen

osuuskunnassa voitaisiin maaritella, mita sitoutuminen tarkoittaa heidan tydyhteiséssaan.

Tutkimustuloksissa havaittiin, etta kyselyyn vastanneet jasenet olivat keskimaarin samaa
mieltd sitoutumista mittaavien vaittamien kanssa. Tésta voidaan paatella, etta sitoutumi-
sen taso on talla hetkellda hyva. Eritysesti yhteisollisyys osuuskunnassa oli hyvaa. Kuiten-
kin affektiivista sitoutumista mittaavien vaittdmien kanssa oltiin hieman eri mielta, minka
vuoksi jasenten sitoutumiseen kannattaa panostaa talta osin. Affektiivinen sitoutuminen
kuvaa tunnetasoista suhdetta organisaatioon ja halua pysya organisaation palveluksessa.
Moni jasen arvioi, ettei aio viiden vuoden séteelld pyrkid osuuskunnan hallitukseen. Suuri
vaihtuvuus vaikuttaa yrityksen maineeseen ja kilpailukykyyn (Osterberg 2014, 175-176).

Liséksi kuvion 6 mukaisesti vaihtuvuudesta koituu paljon kustannuksia.

Vaihtuvuuden estamiseksi osuuskunnassa voitaisiin miettia, milla keinoilla yrityksesta voi-
daan saada paras ja kilpailukykyisempi tydpaikka. Jos vaihtuvuutta esiintyy, voitaisiin
osuuskunnassa hyodyntaa lahtbhaastatteluja. N&ain ollen saadaan selville parannettavia

tekijoita tydpaikalla. Affektiivista sitoutumista voidaan l&hte& kehittAmaan niiden sitoutta-
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misen keinojen kautta, jotka jasenet kokivat parhaiksi. Tuloksissa kavi ilmi, etta tarkeim-
miksi sitouttamisen keinoiksi koettiin miellyttava ilmapiiri, sujuva tiedonkulku, kehittymis-
mahdollisuudet tydssa, joustavuus ja reiluus tydpaikalla. Lisdksi panostamalla niihin teki-
joihin, jotka vaikuttivat sitoutumiseen ja mihin oltiin tyytyméttémi&, voidaan lisata sitoutu-
neisuutta. Tyytymattomimpié oltiin tyoterveyshuoltoon, tyotiloihin, informaation kulkuun ja
hallituksen kontaktiin. Alla on esitetty kehittAmisideoita toimeksiantajalle naiden tekijoiden
osalta. (Taulukko 8.)

Miellyttava ilmapiiri koettiin erittain tarkeaksi tekijaksi tyopaikalla. Tulosten mukaan yhtei-
sollisyys ja me-henki olivat sitouttavimpia tekijoitéd osuuskunnassa. llmapiiri tydpaikalla on-
kin erittain tarkeda sitoutumisen kannalta. lImapiiri muodostuu tydpaikan suhteiden kautta.
Hyvat suhteet lisdavat tyon merkittavyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta (Castellano
2014, 98). Kuitenkin avoimien kommenttien perusteella me-henki on hieman heikentynyt.
Tarkeaa on panostaa yhteistydhon ja yhteisollisyyden luomiseen. Osuuskunnan ilmapiiriin
ja me-henkeen voitaisiin vaikuttaa virkistyspaivien, perehdyttamisen ja yrityskulttuurin

kautta.

Tuloksissa kavi ilmi, etta virkistysiltojen anti on heikentynyt. Henkildstépaallikon mukaan
virkistysillat kustannetaan itse ja tdma voi olla osa syy siihen, miksei virkistysiltoihin osal-
listuta (Henkilostopaallikkd 9.3.2016). Henkilékunnan etujen tulee olla henkildston tarpei-
den mukaisia ja tamé&n vuoksi jasenistolta voitaisiin kysyéa heidan toiveitaan virkistyspai-
vien antiin. Jasenille voitaisiin lahettaa esimerkiksi kuukausittain kysely, jolloin he voivat
ilmaista toiveitaan. Kun virkistysiltoihin k&ytetty raha menee mieluisaan tarkoitukseen, on

osallistumisprosentti suurempi.

Perehdytykseen oltiin keskimaarin erittain tyytyvaisia. Henkildstopaallikon haastattelussa
kavi ilmi, etta tekeilla on perehdytysvideo, jonka jokainen voi katsoa omalla ajallaan (Hen-
kilostopaallikko 9.3.2016). Perehdytysvideo on hyva idea, silla néin ollen kiireisimmat ja-
senet voivat katsoa sen paikasta ja ajasta rippumatta. Avoimissa vastauksissa kuitenkin
kavi ilmi, ettd eras vastaajista ei ollut viela tavannut kaikkia jaseniston henkil6ita. Taméan
vuoksi tarkeda olisi kuitenkin painottaa henkilokohtaista perehdytysta osuuskuntaan ja

etenkin tydyhteis6on. Talla voidaan myos luoda yhteisdllisyytta tydpaikalle.

Yrityskulttuurin kautta voidaan luoda parempaa ilmapiiria ja vahvistaa yhteisollisyytta. Yri-
tyskulttuuri kuvastaa sitd, miten asiat toimivat tyopaikalla. N&ain ollen yrityksen toimintojen
l[Apindkyvyys, yhteistyt ja tiedonkulku ovat keskeisia tekijoita yrityskulttuurin vahvistami-

sessa. Tarkeaa olisi ottaa koko jasenistd mukaan yrityksen kulttuurin kehittdmiseen, myos
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ne, jotka eivat ole aktiivisia jasenia. Alla on esitetty konkreettisia keinoja yrityskulttuurin

kehittamiseen.

Osuuskunnassa ei ole varsinaista toimistoa (Henkilostopaéallikkd 9.3.2016). Tuloksista
kavi ilmi, etta tydtiloihin oltiin tyytymattomia. Toimistoa ei ehka koeta tarkeaksi, silla tyd on
paljolti kerta- ja projektiluontoista. Kuitenkin toimisto voisi lisata yhteenkuuluvuuden ja py-
syvyyden tunnetta. Lisaksi kavi ilmi, etta tyytyvaisyys tyotiloihin vaikutti myds tyéhon sy-

ventymiseen. Tata investointia voitaisiin harkita osuuskunnassa.

Tiedonkulku on myds keskeinen osa yrityskulttuuria ja se vaikuttaa myos ilmapiiriin. Tie-
donkulun sujuvuuden koettiinkin olevan yksi tarkeimmisté sitouttamisen keinosta. Kuiten-
kin informaation kulkuun oltiin tyytymattémia. Sujuvan tiedonkulun lisddmiseksi osuuskun-
nassa voitaisiin harkita Facebookin sijaan toisen viestinnan kanavan kayttéa. Suurin osa
on varmasti my6s vapaa-ajallaan Facebookissa, jolloin ryhmaan tulevat viestit saattavat
helposti hukkua muuhun informaation maaraan tai unohtua. Lisaksi tytasiat tulevat jatku-
vasti vapaa-ajalla esiin, mika horjuttaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoisuutta. Sisainen ka-
nava voisi olla nimenomaan tyoyhteisélle tarkoitettu esimerkiksi taysin erillisessa sovelluk-

Sessa.

Yrityksen toimintojen lapinakyvyyteen kannattaa panostaa myo6s entisestaan, silla tulosten
mukaan se vaikuttaa merkittéavasti sitoutumiseen. Toiveena oli jasenkirjeen ja poytakirjan
selventaminen ja kehittaminen. Jasenilta voitaisiin kysya esimerkiksi kehityskeskustelui-
den yhteydessa, mita toiveita heillda on asiakirjojen suhteen. Lisaksi hallituksen kontaktiin
oltiin jossain maarin tyytymattomia. Hallituksessa tulee huolehtia riittdvasta yhteyden-
otosta muuhun jasenistdon. Vaikka toiminnassa ei korosteta hierarkkisuutta, hallituksen

kontakti on varmasti tarkeda ja merkittavaa rivijasenelle.

Avoimissa vastauksissa nousi esille myds, etté palautteen saaminen on viivastynyt. Pa-
lautteenanto on tarkeda kehittymisen kannalta ja silla on vaikutusta tydon merkittavyyteen
(Bridger 2015, 63). Lisaksi tutkimustuloksissa kavi ilmi, etta palautteenanto vaikuttaa
tydssa tunnettuun energisyyteen ja toimeliaisuuteen. Palautteenanto tyontekijalle tulisi
tehdé@ mahdollisimman pian tydsuorituksen jalkeen, silla n&in ollen silla on suurempi mer-
kitys tyontekijan kannalta. Palautetta voitaisiin antaa kasvotusten tyésuoritusta tehdessa
tai sisdisen viestinnan kautta tyosuorituksen jalkeen. Rakentavampi palaute olisi hyva an-

taa kehityskeskusteluissa.
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Kehittymismahdollisuudet tytssa koettiin erittéin tarkeiksi. Kehittymishalukkuus kertoo si-
saisesta motivaatiosta (Viitala 2013, 16—18). Osuuskunnassa koulutuksia tarjotaan moni-
puolisesti ja koulutusmahdollisuuksia tarjotaan myds yksilétasolla (Henkilostopaallikko

9.3.2016). One-on-one koulutukset ovat erittain hyva keino sitouttamisen kannalta. N&ita
voitaisiin tehda myds tiimitasolla, jotta voidaan kasvattaa yhteisollisyytta osuuskunnassa.
Koska jasenen kehittyminen on kuitenkin pitkalti kiinni omasta aktiivisuudesta, kehittymis-
mahdollisuuksia ja koulutuksia voitaisiin tarjota digitaalisessa muodossa esimerkiksi vide-

oina, verkkokursseina ja sosiaalisen median kautta.

Joustavuuteen aineettomana palkitsemisen keinona panostetaan osuuskunnassa ja se to-
teutuu tyopaikalla hyvin, silla jasenet saavat pitkalti itse valita, milloin tekevat tyota. Lisaksi
tydntekijoille annetaan etatydmahdollisuuksia. (Henkilostépaallikké 9.3.2016.) Kuitenkin
muutama jasen kommentoi kyselyyn, etta tydnkuva ei ole vastannut odotuksia ja etta toi-
veena olisivat monipuolisemmat projektit. Osuuskunnassa voitaisiin antaa jasenille lisda
mahdollisuuksia vaikuttaa tyotehtaviin. Tuloksissa kavi ilmi, etta tyéta kohtaan koettujen
asenteiden kautta voidaan vaikuttaa affektiiviseen sitoutumiseen, joten miellyttava tyon-
kuva on tarkeaa sitoutumisen kannalta. Lisaksi joustavuuden tarjoaminen edistaa itsendi-

syyden tunnetta, mika puolestaan vaikuttaa motivaatioon (Bridger 2015, 62—-63).

Tuloksista kavi ilmi, etta tyytymattdémimpia oltiin tydterveyshuoltoon. Toimeksiantajayritys
tarjoaa lakisdateiset edut, mutta yrityksen henkiloéstopaallikén mukaan tyontekijéille ei var-
sinaisesti tarjota tyoterveyshuoltoa, silla yrityksella eivat riitd varat tdhan (Henkilostopaal-
likk6 9.3.2016). WHO:n mukaan tarkeaa olisi panostaa ennaltaehkaisevéén sairaanhoi-
toon. Viime vuonna Suomessa 18 600 ihmista jai tyokyvyttomyyseldkkeelle. Tyokyvytto-
myys ja sairauspoissaolot ovat suuri kulu tyénantajalle. Liséksi uupuneena tyontekijan te-
hokkuus ja luovuus Kkarsii. Henkiléyhtion myyntijohtajan Sami Peuran mukaan tydntekijoi-
den hyvinvointiin panostaminen sitouttaa tydntekijat vahvemmin yrityksen paamaariin ja
tavoitteisiin. (Surakka 2016, 5.)

Eras jasen kommentoi, etta tydterveyshuolto tulisi tarjota etenkin taysia tunteja tekevalle
tai ensimmaisen sairaspaivan tulisi hoitua omalla ilmoituksella. Etenkin jalkimmaisen to-
teutus voisi olla merkittdva muutos tyytyvaisyyden lisddmisessa. Lisaksi osuuskunnassa
voitaisiin harkita, jos mahdollisesta ylijgdméasta voitaisiin panostaa tydterveyshuollon kehit-
tamiseen. Terveydenhuollon tarjoaminen ja hyvinvoinnista huolehtiminen voi lahted myos
jostain pienemmastakin. Esimerkiksi jasenille voitaisiin tarjota itsevalmennusohjelmia

tydssa jaksamiseen tai terveellisia valipaloja tyopaivien yhteydessa.
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Palkitsemiseen oltiin tulosten mukaan yleisesti tyytyvaisia, mutta avoimissa kommenteissa
kavi ilmi, ettd jasenet toivoisivat palkanmaksua myds muista kuin asiakasprojekteihin liitty-
vista toistéd. Osuuskunnassa voitaisiin harkita, olisiko tamé& mahdollista toteuttaa. Osuus-
kunnassa voitaisiin myos palkita toisten auttamisesta me-hengen lisddmiseksi. Aineeton
palkitseminen koettiin keskimaarin tarkeampéna kuin aineellinen palkitseminen, joten ta-

han kannattaa panostaa my0s vastaisuudessa.

Taulukko 8. Kehittdmisehdotukset

Kehittamisehdotukset toimeksiantajayritykselle

Sitoutumisen maarittely osuuskunnassa

Lahtohaastattelut

Me-hengen korostaminen miellyttavan ilmapiirin luomiseksi

=> Virkistyspéaivat: Kuukausittainen kysely toiveista
= Perehdyttaminen: Tutustuttaminen erityisesti tydyhteiséon
=> Yrityskulttuurin kehittéminen:
o Toimisto
o Sujuva tiedonkulku:
= Facebookin sijaan toinen sisainen kanava
= Jasenkirjeen ja poytakirjan selkeyttdminen, helpottaminen ja in-
formatiivisen arvon lisddminen (kehityskeskustelut)
= Palautteen antaminen valitonta
= Hallituksen kontaktin lisdaminen

Kehittymismahdollisuudet tydssa

= One-on-one koulutukset tiimitasolle
= Koulutukset digitaaliseen muotoon (verkkokurssit, videot)

Joustavuus
= Vaikutusmahdollisuuksia tydnkuvaan

Tyoterveyshuolto

= Ensimmainen sairaspaiva omalla ilmoituksella
= lItsevalmennus ohjelmat
= Terveelliset valipalat

Palkitseminen

= Palkanmaksu my6s muista kuin asiakasprojekteihin liittyvista tdista
= Palkitseminen toisten auttamisesta

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimuksena ehdotan, ettd toimeksiantajayritykselle voitaisiin luoda sitouttamisstra-
tegia. Sitouttamisstrategia maarittelee, mitk& ovat ne parhaat kaytannét ja keinot, joita

kaytetaan yrityksen eri prosesseissa henkilohankinnasta poislahtijéihin. Tarkeaa on kes-
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kittya vahvuuksiin ja pyrkia vahentamaan heikkouksia. Sitouttamisstrategian kautta luo-
daan selkeat tavoitteet sitoutumiselle ja nain ollen tavoitteiden saavuttaminen helpottuu.

Sitouttamisstrategiaa paivitetdan saannéllisin valiajoin. (Lampikoski 2005, 164.)

Toinen ehdotus jatkotutkimukselle on luoda uudenlainen sitoutumisen mittari. Osuuskun-
taan voitaisiin kehittaa tyokalu, jolla sitoutumista mitattaisiin jatkuvasti reaaliajassa. N&ain
ollen voidaan keskittya jasenten sitoutumiseen tassa hetkessa ja pyrkia edistimaan sita
niilla tarpeen mukaisilla keinoilla, jotka ovat olennaisia kyseisessa hetkessa.

5.5 Opinnaytetydn ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn aihe kiinnosti minua alusta alkaen, minka vuoksi motivaatiota tyon tekemi-
seen riitti koko opinndytetydprosessin aikana. Tein opinnaytetydn toimeksiantona ja yrityk-
sen kanssa tehty yhteistyo oli miellyttdvaa ja sujui ongelmitta. Opinnaytety6 tuotti toimek-
siantajalle ajankohtaista tietoa, mité voidaan hyddyntaa toiminnan kehittamisessa.

Teoreettisesta viitekehyksesta tuli kattava. Kaytin tydssani lahteitd monipuolisesti ja suurin
osa niista oli todella tuoreita neljan vuoden sateella. Englannin kielisia lahteita [6ytyi pal-
jon, mutta teksti oli ammattikielella kirjoitettua. Tama toi ajoittain haasteita. Teoreettisen
viitekehyksen kasaaminen vei odotettua enemman aikaa. Teoriaosuus vaati paljon tark-
kuutta ja muokkasin sita useaan otteeseen opinnaytetydn eri vaiheissa. Kirjallisuutta lu-
kiessani opin paljon uutta sitoutumisesta ja sitouttamisesta, silla mielestani aihealuetta ei
ole kayty erityisemmin oppitunneilla. Pidin teoriaosuuden kokoamisesta ja naen teoreetti-

sen toteutuksen vahvuutenani.

Tama kysely oli ensimmainen kvantitatiivinen kysely, jonka olen tehnyt. Tamén vuoksi
kaikki oli hieman uutta ja koin kyselyn tekemisen ja tutkimusaineiston analysoimisen haas-
tavana. Huomioon ottaen tdman suoriuduin mielestani hyvin empiirisen osuuden toteutta-
jana. Aluksi kysely oli omasta toimesta laajempi, mutta pyynnosta sita lyhennettiin. Jal-
keenpain katsottuna kyselya olisi voitu lyhentaa viela entisestaan, silla tama olisi helpotta-

nut aineiston analysointia.

Kyselyssé eras vastaaja mainitsi, ettd vastaajan nimettdomyytta olisi rikottu ja sdhképosti-
osoitetta olisi kaytetty muuhunkin tarkoitukseen, kuin vain kilpailuun. Tama ei kuitenkaan
pida paikkansa. Yrityksen sisdisessa ryhmasséa osuuskunnan henkildstéjohtaja nimesi
vastaajat ja pyysi kuittaamaan ne, jotka ovat vastanneet. Sisdisessa ryhmassa tehtyjen

kuittausten mukaan nimesin viel& muutaman paivan paasta loput jasenista. Kyselysta ei
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siis ole missdan vaiheessa otettu nimia tai vastauksia ei ole tarkasteltu yksityiskohtaisesti.

Olen kuitenkin pahoillani, jos joku koki nimettomyyttaan rikottavan.

Tiesin, ettd opinnaytetydn teko on iso tyd jo ennen kuin aloitin sen tekemisen. Tekemista
kuitenkin riitti kuvitelmianikin enemman. Stressitasoni oli ajoittain melko korkea. Koulun
aikana olemme tehneet paéasiassa paritdita, joten tama oli ensimmainen iso yksin teh-
tava tyo. Pidin kuitenkin itsekseen tyoskentelysta. Vaikka vastuullani oli iso ty6, koin sen
ennemmin miellyttdvana haasteena. T&ma tyd on nayte siitd, mita olen oppinut Haaga-
Heliassa opiskeluni aikana. Tydni on nayte kirjoitus- ja raportointitaidoista, kommunikointi-
taidoista ja paattelytaidoista. Lisaksi se on osoitus siitd, ettd osaan hallita ison projektin
kokonaisuutena ja osaan kayttaa aikani oikein enka pelkaa ottaa vastuuta. Olen tyytyvéai-
nen lopputulokseen.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

i jasenten sitoutuminen

Taustakysymykset

1. Sukupuoll *
O Nainen O Mies

2. i

) Alle 20 vuotias
() 20-24 vuntias
() 25-29 wuatias
() 30-34 vuatias
() 3539 vuatias
20 40 + vuotias

3. Koulutustausta *

) ¥liaplsto

() Ammattikorkeakouby

12 Lukie ja/tai ammattikoulu
O Mu, milks?

4. Osuuskuntaan [iittymisen vuosi *
O 2016
2015
2014

O 2013

5. Kulnka useln tytiskentelet osuuskunnassa? *

) Paivittain

) Vilkaittain

() Jokca tainen vilkko
) Kuukausittain

() Harvemmin

6. Osuuskunnan telminnan lisiksi.. *

O opiskelen

O olen muualla tiisss
L] Minuita on oma yritys
] M, mmilka?

[ Ei muwuta tolmintaa

7. Sain nykylsen tydtehtivini.., *
(O sisaisan rekrytoinnin kautta () Ulkoisen rekrytolnnin kautta

B, Etaitkd 5118 hetkelld multa tBitd? ®
ks O EI
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Sitoutuminen N

5. Drganisaatioon samaistumingn *
Valitse misss madsin olet samaa tai er mielts seuraavien vaitdmien kanssa.

Thysin samaa  Samaa  Hieman samaa  Hieman e Eri Thysin eri
mieltd mileltd migltd miledtd mileltd mileltd

Puhwessani I 1> 3yt yleens
bme..ﬁal'l myleensd sanaa '::] D D O C} G

WUskon, ettd osuuskennan menestys tarkoittaa myds
OM3a renesty mist3ni,

henkadkohtaisena kehuna.

Osuuskunnan arvot vastaavat mybs omla

o O Q
Kun joku kehuuw ssuuskuntaa, koen sen O e, 0
henkildkohtaisia arvajani. O 0 O

@] Q o
o O O
O o O

10. Tarmo, omistautuminen ja syventyminen tyBhbn *
Walitse missd maiirin olet samaa tal eri mieltd seuraavien viittimien kanssa,

ThHysin shrmad SEMAR Hismfnan 18maa Higmanm eri [34] Taysin eri

rril et rmbglti mieltd mibglts miledtd mieltd
Téoita tehdessd tunnen slonl energlseksl ja
taimelizaksi. O G D D O
Iatkan tybntekoa sinnikkddst], valkia asiat et aina
menlgkisn miin bydn. = = o © Q
Tybipahvind tunnan tadelllsta halua mennk t8ihin, O ] O L& o o
Olen inmskas tpotand kahtaan. Q0 - D O (] O
Twlinb inspirod minua, O o ] O O 0]
Olen ylpes bybatdni, o o ) C ] o
Koen motivaatiota tyéitdni kahtaan, o O O o O O
Tunmen itsen| annellisels, kun oban syventyryt
soandlitn o o 8] o O 0
Hisomaan wsein uppoutuvan tydntekoon, Q (] 0 O o 0
Tyéth tehdesss en busmaa ajan kulua. o ] o o o (8]

11. Affektiivinen sitoutuminen *
Valitse midss rddnin olet sarmaa tal erl mbelts seuraavien valttdmien kanssa.

Thysin sarnda  Saman  Higrnan samas  Hieman en Eri Taysin eri

mieltd miehtd migltd mieltd mialtd migltd
Osuuskunnalla on paljon henkildkohtaista merkitystd
itselbeni, (8] O O ] O O
Koen osuuskunnan engelmien olevan myds minun
ongeimiani, o o o (] o 0
Jatkan tydpaikassani, koska en usko [Sytavini tolsta
whiti hypeid tybpaikkaa, 0 o O O o O
Olisin onnellinen, jos voisin tehda uran o o o o o o
osuuskunnassa,
Tumren clevani 05 surta perhatts osuuskunnassa. C o ] o o o

12, Misshi ndet itsesi vilden vuoden padsta?

[ I\ osuuskunnan hatlituksessa
[ Tetsises tyatertvicss INTEG__—_—

[ mykyisessd tyotentivassan TG
[l Tydskentelen toisessa yrityksessa

[Tl okin rwu, miks?
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Sitoutumiseen valkuttavat tekijit

13. Kuinka térkein¥ pidit seuraavia asiolta? *
Erittain tdrkedd Melko tirkedd Tirkedd Fi kovin tickedd El tirkelda € lainkaan tirkesd
Omien Ja tybpalkan arvojen kohtaaminen
Palkka
Lomat
TyGsuhteen pysyvyys
Joustavuus tydpatkalla
Miellyttiva limapiicl
Tyon merkittdvyys
Itsenbisyys tybash
Tydn |a vapaa-ajan tasapainoisuus
Kehittymismahdollisuudet tydssd
Osallistuminen paitdksentekoon
Esimiehen kannustus
Hailituksen jSsenten kontakti muuhun jisenistddn

O0C000000OO0OOOCOOO
OO0O0CO0O0OD0O0ODO0OOD0O0OOO0OO
O00CCO0O0O0O0OO0O0DOO0O0OO
O000O0O0O0COO0O0OO0OO0OO0
OO0OC0O0OO0OO0O0ODOOODO0DO
O00O00CO0O0OO0O00O0O0O0OO0O

Reiluus tydpalkalla

14. Kulnka tirkednd pldit seuraavia tekijoitd osuuskuntaan sitoutumisesi kannalta? *

Erittiiin Melko Ei kovin Ei i lainkaan
tarkeda tarkedd Tarkedd  tarkedd tdrkeaa tarkeda

Hyvin hoidettu perehdytys tydtehtdviin, tyoyhteisdon ja

osuuskuntasn C o o o o o
Selvdt roolit tybpaikalla o} O o O o o
Muut rahalliset kanaustimet (Bonuksat ja pubelinety) O (@) O 0O 0O 0
Tybterveyshuolto o o (@] (o] Q (o)
Virkistystoiminta Ja henkilstotilaisuudet e O O O O @)
Koulutukset O O O O O 0
Hyvat tydtilat O @] O O O O
Tyon monipuolisuus O Q O O O O
Tasavertaiset tydtehtdvat O Q O @) O 9]
Erilaisuuden huomiciminen O O 9] Q O O
Sujuva tiedonkulku tydpalkaila O O &) @] O @)
Suoritusten seuraaminen O O O @) Q @]
Etenemismahdollisuudet hallituks (@) O O 0 Q 0
Palautteen antaminen ja saaminen O (@] @] () (@) (@)

15. Mills muilla keinoilla sitoutumistasi osuuskuntaan voitalstin parantaa?
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Tyytyviisyys osuuskuntaan

16. Kulnka tyytyvadinen olet seuraaviin tekijdihin tydpaikallasi? *

Erittin Melko Hieman Hieman Melka Erittdin
tyytyvdinen  tyytyviinen  tyytyvlinen tyytymitdn  tyytymitdn  tyytyma3ton
Ty vastaa aloittaessa luvattua tyonkuvaa (@] (@] O (] o] O
oo:“aus::: ':::a::htlmn. tybyhteisddn fa o) o) 0 o) 0O @)
P o o 0 O 0 o
Palkitseminen O O @) @] O O
Tybterveyshuolto O (@ ) 8] O C
Tyistilat @} o (@) (@] o O
Virkistystolminta ja herkildstatilalsuudet @) O (@] (9] (@) @)
Koulutukset O O C O C O
Kannustaminen kehittymiseen O o O O (@] O
Palautteen antaminen Ja ssaminen O O O ®] (@) O
:a::;:os;\' jasenten kontakt! muuhun o) 'e) 0 0 0O o)
Vaikutusmandoilisuuksien tarjoaminen @) O @) O O (@]
::;v:::n |2 mielipiteiden Emaiseminen 0 O 0 O 0O O
Tuki tydyhtelsdssa @ O O C O (@)
Yhreisten pelisidantdjen noudattaminen O (e} (@) O @) O
Informaation kulku O O (@) O (@) O
¥rityksen tolmintojen lpindkyvyys O &) O O Q O

17. Jos olit johonkin ylii olevaan tyytymitdn, miks ko, aslassa on plelessd ja miten sitd voitaisiin mielestisi parantaa?

18. Vastannelden kesken arvotaan leffaliput (2 kpl). Osallistu tistd arvontaan antamalla sihkdpostiosoitteesl. Tietoja kdytetddn
vain arvontaa varten, joten vastaajan nimettdmyys sillyy myos osallistuessa arvontaan,

sankoposti | B |
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Liite 2. Saatekirje kyselylle

Hyva in jasen (hallituksen ulkopuolella)

Nyt sinulla on mahdollisuus vaikuttaa ja kehittda osuuskunnan toimintaal

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, miten sitoutuneita jasenet ovat
in ja kuinka sitoutumista osuuskuntaan voitaisiin parantaa. Tutkimus on myds osa

Haaga-Helian tradenomiopintojeni opinnaytetyota.

Sinun vastauksesi on erityisen tarked, jotta saamme selville, mité juuri sina pidat tarkeana
tyopaikallasi. Vastaukset kasitellaan taysin nimettdmina ja luottamuksellisesti. Vastaathan
siis oman rehellisen mielipiteesi mukaan. Kyselyyn vastaaminen kestda noin 10-15 mi-

nuuttia.

Linkki kyselyyn: https://www.webropolsurveys.com/S/6946668F61F5CEB2.par

(Jos linkki ei aukea, otathan minuun yhteytta.)

Muista osallistua myds kyselyyn vastanneidein kesken suoritettavaan arvontaan. Arpaon-
nen suosima voittaa leffaliput (2 kpl). Arvontaan voit osallistua ilmoittamalla sahkdposti-
osoitteesi kyselyn lopussa olevaan kenttdén. Sédhkdpostiosoitetta kaytetdan vain arvontaa

varten, joten vastaajan nimettémyys sailyy myds osallistuessa arvontaan.

Vastaathan viimeistdan maanantaihin 18.4.2016 mennessa. Vastaan mielellani mahdolli-

siin kyselyyn liittyviin kysymyksiin sédhkdpostitse lotta.viljakainen@myy.haaga-helia.fi.

Kiitos jo etukateen yhteistydstasi ja vaivannaostasi!

Ystavallisin terveisin

Lotta Viljakainen, Haaga-Helian opiskelija
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Liite 3. Muistutuskirje kyselysta

Hyva n jasen (hallituksen ulkopuolella)

Lahetin viikko sitten pyynnon osallistua kyselyyn, jonka tarkoituksena on selvittda kuinka
sitoutuneita jasenet ovat in ja kuinka sitoutumista voitaisiin parantaa.
Tahdomme selvittdd, mita juuri sind pidat tarkeéna tydpaikallasi. Tutkimus on myds osa
Haaga-Helian tradenomiopintojeni opinndytetydta. Jokaisesta vastauksesta on suuri apu,
silla tilastollisen merkittavyyden vuoksi tarvitsemme mahdollisimman monta vastaajaa.

Tutkimus on auki 18.4. asti.

Linkki kyselyyn: https://www.webropolsurveys.com/S/6946668F61F5CEB2.par

Painotan vield, etta vastaukset kasitellaan taysin nimettémina ja luottamuksellisesti. Vas-
taathan siis oman rehellisen mielipiteesi mukaan. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 10—

15 minuuttia.

Kyselyyn vastanneidein kesken arvotaan leffaliput (2 kpl). Arvontaan voit osallistua ilmoit-
tamalla sahkopostiosoitteesi kyselyn lopussa olevaan kenttaan. Sahkopostiosoitetta kay-
tetdan vain arvontaa varten. Nain ollen vastaajan nimettdmyys sailyy myods osallistuessa

arvontaan.

Vastaan mielellani mahdollisiin kyselyyn liittyviin kysymyksiin sdhkdpostitse lotta.viljakai-

nen@myy.haaga-helia.fi.

Kiitos kaikista vastauksista ja yhteistyéstanne!

Ystavallisin terveisin,

Lotta Viljakainen, Haaga-Helian opiskelija
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Liite 4. Haastattelukysymykset henkil6stopdaallikdlle

1. Muodostuuko osuuskunnan henkilost6 perinteisista tyontekijoista vai itsenaisista yritta-

jista (osuuskunta niin sanotusti toiminta-alustana)?

2. Montako jasentd osuuskunnassa on talla hetkella?

3. Onko lla toimintaa muualla kuin Helsingissa?

4. Millaiset arvot ja yrityskulttuuri tydpaikalla vallitsee?

5. Miten rekrytoidaan?

6. Miten uudet tulokkaat perehdytetaan toimintaan?

7. Millainen palkitsemisjarjestelma on kaytdssa? Miten jasenia palkitaan?

8. Miten huolehditaan osaamisen kehittdmisesta?

9. Miten jasenille tarjotaan mahdollisuuksia kehittymiseen ja etenemiseen?

10. Miten paljon johto on tekemisissa jasenten kanssa?

11. Millainen ilmapiiri typaikalla on?

12. Minka verran osuuskunnassa on vaihtuvuutta? Enta poissaoloja?

13. Milla keinoin pyritdén ennakoimaan muutoksia ja pysymaan niiden tahdissa?

14. Onko tydpaikallanne maaéritelty sitoutumisen kasite ja onko siit keskusteltu jasenten

kanssa?

15. Miten sitoutuminen voitaisiin nahda tydpaikallanne?

16. Kuinka tarkeana jasenten sitoutumista pidetdan osuuskunnassa?

17. Onko osuuskunnassa sitouttamissuunnitelmaa/strategiaa?
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18. Milla tavalla osuuskunnan taman hetkista sitoutumisen tasoa voitaisiin kuvailla?

19. Mitka tekijat ovat sitoutumisen esteené tydpaikallanne?

20. Mita sitouttamiskeinoja talla hetkella kaytetaan?

21. Onko osuuskunnassa aikaisemmin mitattu jaAsenten sitoutuneisuutta? Milla keinoilla?

22. Mitk& seuraavista koette tarkeimmiksi sitouttamisen keinoiksi?

a)

b)
c)

Rekrytointi (siind maéarin, etta luodaan rekrytoitaville oikeat odotukset seka tarkas-
tellaan tyonhakijan ja organisaation arvojen ja tavoitteiden kohtaamista)

Hyva perehdyttdminen

Aineellinen palkitseminen (rahalliset ja rahanarvoisen, henkildstétilaisuudet ja muu
tuki)

Aineeton palkitseminen (tyon pysyvyys, tybajat, arvostus, palautteet, tydsuunnit-
telu yms.)

Osaamisen kehittaminen

Johtaminen

Vuorovaikutteinen ilmapiiri (avoimuus, siséinen viestinta)

Ty6hyvinvoinnin edistaminen

Yrityskulttuurin korostaminen

Joku muu

23. Millaiset resurssit osuuskunnalla on sitouttamisen kannalta esimerkiksi ajatellen edelli-

sid sitouttamisen keinoja?

24. Mika on tarkoituksenmukainen tavoite sitouttamisessa?

25. Mita toivoo tutkimukselta?

9.3.2016 Helsinki
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Liite 5. Taustamuuttujien analyysit

Sukupuoli

7 0%

G0%—

S0%—

40%=

30%—

20%—

10%—

0%
Mainen Mies

Ika
50%

40%=

30%—

20%—

10%—

0%%=
20-24 yuotias  25-20 vuotiaz  30-34 vuctiazs  35-39 vuctias 40 + vuctias
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Ristiintaulukko

Kuinka usein tydskentelet osuuskunnassa?

Joka
toinen
Harvemmin Kuukausittain viikko Viikoittain  Paivittdin  Yhteensa
Opiskelen 4 2 1 0 1 )
57,1% 66,7% 100,0% 0,0% 50,0%
Ql_en“muualla 3 2 1 1 2 9
toissa
42,9% 66,7% 100,0% 20,0% 100,0%
Osuuskunnan
Minulla on oma
toiminnan : 1 0 0 3 0 4
N yritys
lisaksi... 14,3% 0,0% 0,0% 60,0% 0,0%
Muu 0 1 0 1 0 2
0,0% 33,3% 0,0% 20,0% 0,0%
Ei muuta toimin- 1 0 0 0 0 1
taa
14,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Yhteensa 7 3 1 5 > 18
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Liite 6. Sitoutumista mittaavien kysymysten analyysit

Sitoutumista mittaavien vaittamien keskiarvot

Organisaatioon

Tarmo, omistautumi-
nen ja syventyminen

Affektiivinen si-

samaistuminen o toutuminen
tyéhon
N 18 18 18
Keskiarvo 4.6 4,9 35
N= Vastausten lukumaara
Missa néet itsesi viiden vuoden paasta?
Vastaukset
Percent
N Percent of Cases
Toisissa
tyotehtavissa 7 25,9% 38,9%
illa
Nykyisessa
tyotehtavassani 6 22.2% 33,3%
illa
Tyoskentelen 11 40,7%  61,1%
toisessa yrityksessa
Jokin muu 3 11,1% 16,7%
Yhteensa 27 100,0%  150,0%

N= Vastausten lukumaara
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Spearmanin korrelaatiot

Affektiivinen sitoutuminen

Koen Jatkan .
Osuuskunnalla L . _ . Tunnen olevani
) osuuskunnan tydpaikassani, |Olisin onnellinen,
on paljon . . - N osa suurta
L . ongelmien koska en usko | jos voisin tehda u
henkilokohtaista N R perhettéa
S olevan myos |6ytavani toista uran
merkitysta ) u v osuuskunnassa
) . minun yhta hyvaa osuuskunnassa.
itselleni. L L
ongelmiani. tydpaikkaa.
Sig. (2- Sig. (2- Sig. (2- Sig. (2- Sig. (2-
R tailed) [ N | R [tailed) | N R |tailed)| N R |tailed)| N | R |tailed)| N
Puhuessani
sta
kaytan yleensa ,394 ,105( 18|,259| ,299( 18| ,213| ,397| 18| ,284| ,254| 18(,140| ,580|18
sanaa’me”.
= |Uskon, etta
E osuuskunnan
E |menestys tarkoittaa
% |mybs omaa 6217 ,006| 18|508°| ,031|18| ,140| ,579|18|,497°| ,036| 18[687"| ,002| 18
E menestymistani.
&
5
8 Kun joku kehuu
& |osuuskuntaa, koen
2 |sen henkilokohtaise-|,545°| ,019| 18/6387| ,004| 18| ,073| ,772| 18| ,566| ,014| 18(,390| ,109|18
8 |nakehuna.
o)
Osuuskunnan arvot
vastaavat myos
omia 829" ,000( 18[779"| ,000|18|-134| ,595| 18| ,414| ,088| 18(,466| ,051|18
henkildkohtaisia
arvojani.
Toita tehdessé
tunnen oloni " . . .
energiseksi ja 591 010 18|542"| ,020]|18| ,142| ,573| 18| 495 | ,037| 18(582"| ,011|18
toimeliaaksi.
Jatkan tydntekoa
sinnikkaasti, vaikka
asiat eivat aina 696 | ,001| 18[755| ,000|18|-021| ,933| 18,547 | ,019| 18(566°| .014|18
< [|menisikaan niin
E hyin.
S. [Tyopaivina tunnen
S [todellista halua .
é menna tsihin. 553 ,017( 18|,425| ,079( 18| ,005| ,983| 18| ,218 ,384( 18,338 ,170( 18
>
S e
g |Oleninnokas bowaNl gy g=l  0o7| 18| 249 319|18| 114| 652|18| 192 446| 18|.053| 835|18
o |kohtaan.
« ———
= Iﬁﬂ;nsmro' 714" ,001| 18|470°| ,049|18| 262| ,294| 18| 538" ,021| 18|,267| ,284|18
() .
S Olen ylpea tyostani. ,588°| ,010| 18|,376| ,124|18| ,288| ,246| 18| ,469"| ,049| 18,258 ,302|18
§ Koen motivaatiota
é tydtani kohtaan. 645 | ,004| 18|502°| ,034|18| ,232| ,354| 18| ,469°| ,049| 18(,258| ,302| 18
o
S - -
£ [Tunnenitseni
E onnelliseksi, kun - 000| 18 ‘| ,02118]-034| ,893|18| ,415( ,087| 18|,117| ,643|18
olen syventynyt , 771 ) ,537 ) - ) B ) ) )
tydntekoon.
Huomaan usein
uppoutuvani 7187| ,001| 18(583"| .011|18| ,062| ,806| 18| 5517 ,018| 18|,409| ,092|18
tydntekoon.
Tyota tehdessa en
huomaa ajan kulua. |ggg™| 002| 18552 ,017|18| ,142| ,574|18| 537 ,022| 18|,120 ,635|18

** Korrelaatio on tilastollisesti merkitseva

* Korrelaatio on tilastollisesti melkein merkitseva

R = Korrelaatio
N = Vastausten méara
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Liite 7. Analyysit sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista

il Hypethadis Tast Sig. Decigion
The digtribulion of Afelivinen  Independent-
sitoubamingn;Kosn csusbunnan  Samples Fatain the
18 engelmien olevan myds minun Mlann: AT mull
angelmiani, i the same acioss Wihitney U Biypothesis,
catagoties of Subupusli Tast
The distribution of &ftetindnen  Independent
sifoutuminen:Jafoan tvipabkassani, Samples Betain the
17 odha en o |Sytivani loita yhid Mane T2 mll
hiyrdd trépabiaa. s the same Whitnay U Frypothasis
aoross oategonies of Suospuali. Test
The disttibution of Aftestivinen  Independent-
sitoubaminan;OltEn onnallinan, jorSamples Fratain the
18 woisin tehdd wran osuushunnassa.  Manme g null
if the game soross categories of  Whitney U Fypathesis.
Subiapugli Tt
The distribution of Affebivinen  Independent
sitouluminen: Tusnen slevani sia Sampled Fatain the
18 suurla perhettd csuusunnassa. is Mann: J1
the same across categories of Wihitney U Fiypothesis.
Sulupusli Tesd
Indapandant
The distribubion of Samples Betain the
20 Samastuminen_ka i the same Bl 1 e .- L
Fetom catagonas of Suaipuali I'I"Jhsitm“. u Fypothasin
@
Indepandent
The distribulion of Tydasentest haSamples Rebain the
21 s the sama across categonies of  Mann. .41":-1 mull
Sadoapuoli. Whitney U Biypothesis.
Test
Indapandant
The distribution ofMﬁliuinlnHuSlmplﬂ Betain the
22 iglhe same sciosE cabegories o [ FTTS AW Ay
Suboapucll 'l.llll.lhihm'[ u Biypothesis,
est

Hypothesis Test Summary
MHull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Organisaatioon Independent
samaistuminen:Puhuessani Samples Reject the

1 sta kdytan Mlann- 0381 [ null
yleensd sanaa “me”. isthe zame  Whitney U hypothesis.
across categories of Sukupuali. Test
The distribution of Organizaatioan
samaistuminen:Uskon, ettd Isn:;p:laensdent- Retain the

o osuuskunnan menestys takoittaa anrpu- 5961 null
myds omaa menestymistani. is the : ' :
zame across categaories of 'Ell'_llrsl::ney u hrypothesis.
Sukupuoli.

The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:kKun joku kehuu lsr':;p?:sdent' Retain the

3 ©suushuntaa, keen sen Manrpu- pEa!  noll
henkilikohtaizena kehuna. is the Whitrey U ' hwpoth esis
same across categaries of T ¥ VP .
Sukupuoli.

The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:Osuuskunnan anvot In:ep»la:sdent- Retain the

4 vastaavat mydz omia Manrpu- 375 null
henkildkohtaisia arrajani. is the Whitrey U ' hp oth esis
same across categories of Test ¥ VP .
Sukupuoli.

The distribution of T&its tehdesss [dependent Retain the

5 tunnen oloni energiseksi ja Manrpu- 2601 null
toimeliaaksi. iz the zame across Whitrey U ' hwpoth esis
categaories of Subkupuali. T ¥ VP .

N . dependent
The distribution of Jatkan tydnteko n .

5 sinnikdddsti, vaildea asiat eivit ainand':’:ﬁ_'es sggt otain the
menisikddn niin hywin. is the same Wihitn ey U ' hpothesis
across categories of Sukupuali. Test ¥ VP .

R [ Independent
The distribution of Tydp&ivind f

7 tunnen todellista halua mennd Eﬂaar:np_les 2451 EL?Itlam the
tdihin. iz the zame across Wehitn ey U ' Coeeces
categaories of Sukupuaoli. Test ¥ VP .

Independent
The distribution of Olen innokas  Samples Fetain the
8 tydtini kohtaan. isthe same acrosshann- Fot
categaories of Sukupuali. Whitrey U hypothesis.
Test
Independant
The distibution of Tydnl inspirel  Samples . Ratain the

9 minua. i2the 2ame across Wlanm- Sa8 fun

categories of Sukupusli. ‘Withitriey U bypothesis.
Tast
Independant

The distibution of Qlen yipead Samplez Foetain thie

10 Eydstini. isthe same across W ann- 6581 aull

oategornies of Sulupuali. Wihitriey U typothasis.
Tast
Independant

The distibution of Koen .

44 Motivastiots bistini kohtaan, is thedamPIES mrf) T
zame aoross oategaories of . L :
Suupusli, 'LTl.l:slthty u typothasis.

Independant
The distibution of Tunnan (el

4o onnellishai, bun olen Syventymet e £ Jagt  etain Ehe
tydnteloon. iz the same acress Whidrey U ' Ivnothasis
categornies of Sukupucli, Tast i P :

i Independent-
The distibution of Huomaan usain :

13 uppoutuwani wdnbekoon. is the a’iﬁﬂes sag1 E:ﬁam fhe
same across categories of Wihitray U ' e T
Submpuoli, et L )

Independent
The digtiibulion of Tydls lehdeszl Samples Retain the

14 en huomaa ajan bulua, isthe sam eelann: AV null

across categenas of Sukupuali ‘Wihitrey U Fypothasis,
Test

The dishibution of Affekliivinen  Independent-

sitoufuminen:Osuusunnalla en Samples Retain the

18 paljon hankildkehtaista mekitysta Mann- 5T null
zelleni, e the same across Whitney U hypothesis,
categoties of Sukupuali. Test

dizymptotio signific anoes are displayed. The signficance lewel is 08,

1Exact gignificancs iz daplayad o1 bhiz test
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Hypothesis Test Summary

Tha dishibution of Affektininan

sitoutuminen:Jatkan tydpaikassani, gl:;p?:sdenb Retain the
17 Boska en usho [dytévini toista yhts ST AT null

Fiyvda tyipaikkaa. isthe same iiallis T et hypothesis.

across catagoerias of ki

Tha dishibution of Affektindnen

sitoutuminen:0lisin onnellifngn, ju\slsl-';j:_lmla:; ent- Retain the
18 wolsin behd & wran osuuskunnassa. Knu:l-ci:l- S null

:E_ath & Fame acioss categories of s hypothesis

The disibution of Affeltinvinen  Indepandent Retaln the
13 sitoutuminen:Tunnen olevani osa Samples W03 m

suurta perhetld esuugunnassa iz Kusal ‘ E‘pmﬂk

the zame across categories of lkd. Wiallis Test )

The distribution of e Retain the
20 Samastuminen_ka is the same a0 204 null ]

across categories of ki Wrallis T et hypathesis

The distribution of Tyiasenteet kil cptndent Fietain the
21 iz the samae across categories of KILISR?AI- S0 mull

ka. Wiallis T est hypothesis.

The distribution of Affektitvinen_k "“*F"I‘-'““E"" Fetain the
22 is the same across categories of WP % 572 null

k4. Walliz T ast hypothesis.

categorias of lki.

Mull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:Puhuessani g':;gf:sdent' Retain the
1 = » sta»k_ay‘tan Kruskal- 258 nu A
wleensd sanaa “me”. iz the same wiiallis Test hypothesis.
across categories of ka.
The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:Uskon, etta L-'..':ne_lple:;ent' Retain the
2  oszuuskunnan menestys takoittaa KruskF.laI- A4 null
myds omaa menestymistani. iz the : hypothesis.
zame across categories of ki, Whiallis Test
The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:kun joku kehuu g':;ple:sdent' Retain the
3  osuuskuntaa, koen sen Kruskpal- 551 no
henkildkohtaisena kehuna. is the Wiallis Test hypothesis.
same across categories of ki,
The distribution of Organisaaticon
samaistuminen:Osuuskunnan anrot IS"':;pf:sdent' Retain the
4 wastaavat mydz omia Krusk'?al- S57 null .
henkildkohtaisia arrajani. is the \idalliz Test hypothesis.
zame across categories of kd.
The distribution of Tditd tehdessd Independent A
tunnen aloni energiseksi ja Samples Eetainktbe
5 : ! Y B04 null
toimeliaaksi. isthe same across Krushal- [ -
categaries of k. Wiallis Test ¥p .
The distribution of Jatkan tydntekodndependent- Retain the
B sinnikdcd S=ti, vaikka asiat eivit aina Samples a0z null
menisikddn niin hyvin. isthe same Kruskal- ' hwnothesis
across categories of ka. Miallis Test vp .
The distribution of Tydpdivind Independent A
- tunnen todellista halua menna Samples 507 Efta'n e
tiihin. isthe same across Krushal- ! Caess
categaories of ka. Miallis Test ¥p .
The distribution of Dlen innokas  a=Pendent: Retain the
2 hedtdni kohtaan. is the same across Kruskl?al- A7 null
categaories of ha. wiiallis Test hypothesis.
A Lo oo Independent f
The distribution of Twdni inspinoi Bl Fetain the
9 minua. isthe same across KruskF.laI- J02 null
categaories of ka. wiiallis Test hypothesis.
[ . Independent :
The distribution of Olen viped Samples Fetain the
10 twiastdni. isthe same across KruskF.laI- 759 no
categaries of kd. wialliz Test hypothesis.
The distibution of Koan RN AT CRRE Ratain tha
11 motivaatiota tystini kohtaan. is the i P A0 null
Fame acress categones of ka. Wiiallis T est hiypothesis.
The dishibution of Tunnen itseni Indepandent Fetain the
iz annelliselsi, kun olen Sprentymd Samples AT null
tdntekoon. i the same acioss Kuskal- ' hypothusis
categories of ki irallis Test )
The disttibutian of Huamaan ussin Ll"d;"“l‘-"'““" Retain the
12 uppoutuvani tysntekoan. isthe  22MPEF ST null
same across categores of ka, witallis T est hypothesiz
The disibution of Tyiti tehdessi £yeriae Retain the
14 &n huomas sjan kulua. iz the sameKmdﬂl_ JEE null
acnoss categorias of lkd. Wiallis T est hypothesks.
The dishibution of Affektindnen
sitoutuminen: Osuushunnalla on !__Il"f;“'f:;“m' Retain the
18 paljon henkildhohtaista meddtystd Kludcp.;l- AT nuall
sellani. is the same across Wallis T et hypothesis
categories of lki.
The distibution of Affelktifdnen
sitoutuminen:oen ssuusunnan g'drip?ﬂdem' Retain fhe
16 engelmien olevan mybs minun 22 P EF 270 null
ongelmiani. is the same across Wiallis T est hypothesiz

Azymptotic significances are displayed. The significance lawvel iz 05,
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Hypothesis Test Surmmary

The distribution of Affekdiivinen

sitoutuminen:Koen osuuskunnan E:;if::“t' Retain the
16 ongelmien olevan myds minun Lo 0 &9 null )
ongelmiani. is the same across 0o s by othesis,
categories of Koulutustausta.
Tha distribution of Affekdiivinen
sitoutuminen:) atkan tydpaikassani. Indepandant Betain the
koska en usko IGytavani toista vhtd Samples
17 i / D08 null
bywdd tydpaikkaa, iz the same Krushal- hvp sthesis
acioss categories of Wallis Test Ve .
Koulutustausta,
The dishibution of Affeldiivinan \
sitoutuminen: Olisin onnellinen, jn%':r:pf::tm Retain the
1& waisin tehdd wran osuuskunnassa. Kru:ch;I- A28 null
is the zame across categonies of Wallis Tast hiypothesis.
Koulutustausta.
The distribution of Affeldiivinen
sitoutuminen: Tunnen olevani o=a !;dr:pr ndent: Retaim the
19 =uurta perhettd csuushunnassa. is I;{fuskpalqs A4 null
the zame acioss categolies of Wallis '-I'esl hypothesis.
Koulutustausta.
The distribution of Independeant ;
op Samastuminen_ka isthe same  Samples . ﬁﬁltl‘”“' the
acioss categarnies of Krushal- ; e
Moulutustausta WWallis Test ¥P :
The distribution of Tyéasentest kas o cher =t Retain the
21 isthe same across categornies of Kruﬂfnl- JE )
Koulutustausta allie Tast hypothesis.
The dishibution of Affekdivinen k WLy DLl Retain the
2% isthe same across categories Krud-cp;l- B2 null )
Koulutustausta. Vi allie Tast hypothesis.

Hull Hypothesi=s Test Sig. Decision
The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:Fuhuessani Independeant- q

] ista kdytan Samples 75p [otain the
yleensd sanaa Yme”. isthe same  Krushkal- ! hwnothesiz
across categories of rallis Test ¥p .
Foulutustausta.

The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:Uskon, et Independent- Retain the
osuuskunnan mene; atkaittaa amples

g Gsuusk stystakoittas  Sampl 743 nuli
myds omaa menestymistini. is the Kruskal- ' hwpothesis

same across categories of ralliz Test bl ’
Foulutustausta.
The distribution of Organisaatioon
zamaistuminen:kKun joku kehuu Independent A
osuuzhuntaa, koen sen amples

| pEUlEmE, . Sampl 2 i
henkildkohtaisena kehuna. isthe  Kroshal- ! hwpothesic

same across categories of Wiallis Test ¥R .
Koulutustausta.
The distribution of Organisaatioon
zamaistuminen:Osuuskunnan arvot Independent- .

4 wastaawat myds omia Samples &0F Efltlam the
henkildkohtaisia arvojani. is the Krushal- ! hnathesis
same across categories of eallis Test P .
Kaoulutustausta.

The distribution of Tditd tehdes=i Independent- .
tunnen oloni energiseksi ja Samples e talijthe

5 ! ! e 265 null
toimeliaaksi. isthe same across Kruskal- hwpothesis
categories of Koulutustausta. Miallis Test P .
The distribution of Jatkan tydnteho
sinnikcidsti, vaikka asiat eivit ainaa's":;l:'f;sde“t' Retain the

E menisikddn niin hyvin. is the same Kruskpal- A0z null
across categories of Wallis Test hypothesis.
Koulutustausta.

The distribution of TydpSivind Independent A

< tunnen todellista halua mennd Samples 11 Efltlam the
tiihin. is the same across Kruskal- ! hwpothesis
categories of Koulutustausta. ralliz Test ¥R ’
The distribution of Olen innokas o oepandent Retain the

8 tydtdni kohtaan. isthe same across Kruslﬁal- A0 null ]
categories of Koulutustausta. Wiallis Test hypothesis.
The distribution of Tyéni inspirai  (2Pendent Retain the

3 minua. isthe same across Kruskpail- A15 null )
categories of Koulutustausta. Wiallic Tast hypothesis.

The distribution of Dlen ylped g:':PTLd'Mt' Fetain the

10 tydstani. is the same across Tt JE0 null
categories of Koulutustausta. Wallis Tast hypothesis,
The distribution of Koen Independént- .
motivastiots byotlini Kohtsan, is theSamples R etain the

11 . RO null
same aoross oategones of Krusskal. o oth

Koulutustausta, Wallis Test Vi oihesis.
The disgtribution of Tunnen iEeni  Independent- Retain the

4z onnellizelzi bun slen sventynyt Samples 02 i
tydntekoon. iz the same acioss skl ¢ :” sthesi

calegones of Koululustausta. ‘w'allis Test e
The distribution of Huemaan usesinlndepende nt- .

43 UPPpGUtUvaANi tyéntekoon. isthe  Samples 503 f'ltl""' the
Fame acmss categones of Krissheal- ' h"' othasi
Koulutustausta, Wallls Test VR s
The distribution of Tydtd tehdes=a Independent- 1

44 &N huomaa ajan kulua. is the zameSamples . f:ﬁ"“*h‘
acioss categornies of Kruskal- ! hvp othesis
Koulutustausta. Wiallis Test L .
The distribution of Affektiivinen
sitoutuminen:Osuusunnalla on g::_lpf::d""b' Retain the

15 paljon henkilokohtaista meditysts Krusi:alu J40 null
itzelleni. i the same across Wallis Test by othesiz.

categories of Koulutustausta.

Szymptotio significances are displayed. The significance level is 05
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Hypothesis Test Summary

The distnbution of Affeldiivinen
sitoutuminen:datkan tropaikazzani, Indepandant-

y7 hoa n uso |5ytavani toista yhtd Sample e e
hywdd bydpaikcas. is the same Fruzhkal- " I'r;l' oth esis.
aomess oategonies of Osuusuntaan Wallis Test P
litthymn isen wuosi.

The didibulion of Affeltiivinen
sitourtuminen:Olisin onnellinen, jos IS"::_'P :Tsdtnb Retain the

12 woipin tahdd uran opuuskunnassa, Krusl-rpzl- T null
I5 the same across categories of o0 hiyp it g5
Dguuskuntaan littymizan waodi
The difnbution of Aftektiivinen
sitoutuminen: Tunnen olevani osa 1o pRident Retain the

13 suurts petell csuuskunnases, i@ Kiusial- T8 mull
the same across categories of Wallis Test brypoth esis.
Osuushuntaan liittymisen vaosi. L AL
The digtiibulion of Independent- :

20 Samastuminen_ka iz the same Samples 514 :::f"" the
aomss o ategones of Osuuduntaan Krughal: - Fypothuesis
litthymisen wuosi. Wallis Test P .
The distribution of TySasenteet s \ndependent Rietain the

21 is the same across categonies Krudwpzl- T8 null
Cizuushuntaan litymisan vaosi Wallls Tast iy ot e,
The distibution of Affektiivinen_ka ISH_:I_T_'P Iiinsdtnt- Fatain the

22 g the same acioss catagones of Krl,lﬂfil- A5 mull
Czuuskuntaan littymizen vuos Wiallie Test Pyt egis,

MHull Hypothesi=s Test Sig. Decision
The distribution of Organizaatioon
samaistuminen:Puhueszani Independent A

; =t kdytin Samples s b
yleensd zanaa “me”. isthe same  Kushal- ! hwnothesis
across categorias of Osuuskuntaan Wallis Test VR .
liitthymisan woosi.

The distribution of Organizaaticon
samaistuminen:Uskon, ettd Indepandent- Retain the

2 osuuskunnan meneshes tadoittaa  Samples 436 null
myds omaa menestymistani. is the Hrsal- ' hwpothesiz

same across categories of allis Test ¥R '
Osuuskuntaan liittymisen vuosi.
The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:kKun joku kehuu Independent- A

3 osuuskuntaa, koen sen Samplas a3l Efltlam tiie
henkildkohtaisena kehuna. iz the  Krskal ' pehess

same across categories of allis Test VP .
Osuuskuntaan liitbymisen wuosi.
The distribution of Organisaatioon
zamaistuminen:Osuuskunnan arvot Independent Retain the

il wastaawat myds omia Samplaes 334 ol
henkildkohtaisia anrojani. is the Kruskal- ' hwpothesis

same across categories of allis Test ¥R '
Osuuskuntaan liithymisen vuosi.
The distribution of Tditd tehdess3
tunnen oloni energiseksi ja g'f;p?::ent' Retain the

§ toimeliaaksi. isthe zame across Iv(ruskF.laI- A82 null
categories of Osuuskuntaan Wiallis Test hypothesis.
liitthymizsan woosi.

The distribution of Jatkan tydnteko
sinnikd Bti, vaikka asiat eiudt ainaalsr':rip endent Retain the

& menizikidn niin hyvin. isthe same skF.laI- A7 null
across categories of Osuushuntaan Wiallis Test hypathesis.
liittymisen wuosi.

The distribution of Tydp divind
tunnen todellista halua mennd Ié'u:l;pf:sdent- Retain the

T tiihin. isthe same across Kruskp.lal- 270 null
categories of Osuushuntaan Wiallis Test hypathesis.
liittymizen wuosi.

The distribution of Olen innokas  Independent .

2 tyidtini kohtaan. is the same across Samples 174 EEItlam the
categories of Osuushuntaan Kruskal- ' hwpothesiz
liithymisen wunsi. Wiallis Test ¥R -

The distribution of Tyéni inspirei  Independent .

o minua, is the same across Samples &8 Esltlam the
catagories of Dsuusuntaan Krushal: ! hvpothesis
liittymisen wosi Wallis Test Ve .
The digtribution of Olen ylpea Independent .

10 tydstani. is the zame aoross Samples s Reltlamthe
categories of Dsuusountaan Krudeal- ' :u athasis
liittymisen waosi Wallis Test VP .
The distribution of Koen Independent .

4q metivaatiota tyitini kohtaan. is theSamples 703 Re'ltl""th‘“-
same aoloss categoties of Krisha - : :” sthesic

Ozuugountaan littymizen vuosi, Wallis Test VP :
The distribution of Tunnen itseni
onnellisekzl, kun olen syve ntynyt g-d:lp?ndwt- Fetain the

12 tybntekoon. |sthe same acioss wap o BBE ol
categories of Osuushuntaan 'I-'-I'alli:‘.lest hyp othesis.
lilttymizen vuosi.

The distribution of Huemaan usein Independent- r

42 Uppoutuvani tyintekoon. isthe  Samples 571 E'ﬁ"n the
zame across categones of Krushal- L h"" othasi

Ozuuskurtaan littymisen voosi.  Wallis Test E L
The distribution of Tyitd tehdessd Independent Fetain the

44 &N huomaa ajan kulua. is the sameSamples 256 null
acioss ¢ategornes of Osuushuntaan Kreskal- ! hvp othasis
liittymisen vuosi. Wallis Test ¥R :
The distribution of Affebdiivinen
sitoutuminen:Osuusunnalla on Independent Fetain the

45 Palion henkil ohtaista mekitystd Samples 30 Aull
itzelleni. is the zame across Krushal- L hvbothesis
categories of Osuusuntaan ‘Wallis Test ¥R '
liittymisan wuosi.

The distribution of Affektiivinen
siteutuminen;Kean esyuskunnan  Independent Febain the

g ongelmien olevan myds minun  Samples 872 mull
ongelmiani. is the same across Krushal- ! e obhegie
categories of Dsuusuntaan ‘Wallis Test b )

liittymisan wuosi

Amymplolic significances sre digplayed. The sighificance level iz 05
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Hypothesis Test Summany

The disttibulion of Affeldiivinen

sitovtuminen: Oueshunnalla on Indepandent

4 Balion henkilkohtaista menitysts Samples &0 Eﬂf'“ the
itzelleni. is the zame across Fiuskal- 0 by othits
categonies of Kuinka usein Wfallis Test ¥R ’
hpdskentelet osuuskunnasza’.

The distribufion of Affaldiivinan
sitoutuminen;Keen osuudunnan  Independant !

18 angelmien olevan myds minun Samples 54 ﬁﬁﬁam the
angelmiani. is the same aoross Fiugkals ' [
aategories of Kuinks usein Wrallis Test ¥p '
brdsdientelet ssuusiunnasaT.

The diskibution of Affekdiivinen
sitoutuminen:Jatkan tydpaikassani, Independent- Retain the

47 Weska en usia I8ytivini tolsta yhid Samples 382 null
INEE] t',rotpalldoaa iz the same Kiuskal- ! b oth &sie
across categornies of Kuinka usein Wfallis Test vp ’
tybighentel el osuudunn asa?,

The distibution of Affaldiiinen
sitoutuminen:Olisin onnellinen, josindependant Retain th

12 woisin tehdd uran esvushunnassa, Samples &0 nu”am 2
izthe same across categories of  Kiushal- ! Fois otk & i
kuinka usein tydske nte et Wallis Test ypoless.
GEUUgUnn assa?,

The distibution of Affekdiivinen
sitoutuminen: Tunnen olevanl oza Independeant Retain the

18 suurta parhattd osuudunnassa. is Samplas a2 nmull
the same across categornies of Kiuskal- ! bypothas
Hulnka usein tybiske nte et Wiallis Test L
osuuskunnasa’T,

The distibution of Independent i

5 Samastuminen_ka is the same Samgles 413 ﬁ:ltlim the
across categornies of Kuinka usein  Kiuskal- ! b oth esis
tyishentelet osuuskunnassa?. Wallis Test e ’
The disttibution of Tyd asenteet_kalndependent Retain the

=y igthe same across categories of Samples MO mull
Kuinka usein tydske ntelet Kiuskal- ! biypoth s
gy ukunn assa7, Wiallis Test PR
The dishibution of Affeldiivinen_kalndependent Ratain the

27 izthe zame acioss categories of  Samples a0z null
Kuinka usein tydsoe nielet Kiughal- ' b oihesis
osuuskunnassa’?, Wallis Test e :

Hull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:Fuhueszani Independent- A
1 =ta kdvytan Samples 456 Ejltlam the
wleensd sanaa ‘me”. isthe same  Kruskal- ' hnothesis
across categories of Kuinka usein  Wallis Test bl ’
tydshentelet osuuskunnassa™.
The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:Ushon, etti
osuuskunnan menestys tadoittaa ?:ripnlagsdent- Retain the
2 myds omaa menestymistini. is the Kruskl:.lal- B36 0 null
same across categories of Kuinka Wallis Test hypothesis.
usein tydskentelet
osuuskunnassa’.
The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:kKun joku kehuu
osuuskuntaa, koen sen E;I;pf:sdent- Retain the
3 henkildkohtaizena kehuna. is the Kruskl:lal- 428 null
same across categories of Kuinka Wallis Test hypothesis.
uzein tydsentalet
osuuskunnassa’.
The distribution of Organisaatioon
samaistuminen: Jsuusiunnan anrot
wastaawat myds omia ?:ripnlagsdent- Retain the
4 henkildkohtaisia arvajani. is the Kruskl:.lal- 211 null
same across categories of Kuinka Wallis Test hypothesis.
usein tydskentelet
osuuskunnassa’.
The distribution of Tditd tehdesz3
tunnen oloni enargiseksi ja E:;pfgsdent' Retain the
5 toimeliaaksi. isthe same across Kruskpal- AEE null
categories of Kuinka usein Wallis Test hypothesis.
tydshentelet osuuskunnassa™.
The distribution of Jatkan tydnteko
sinnibeidsti, vaikea asiat eivit ainaa'S"':;Pf;"sde“t' Retain the
E menizikidn niin hywin. iz the same Kruskl:.lal- 248 null
across categories of Kuinka usein Wiallis Test hypothesis.
tydskentelet osuuskunnaszsza™.
The distribution of Tydpdivini
tunnen todellista halua mennd Igl-':ripfgsdent' Retain the
T tiihin. isthe same across Kruskl:lal- S22 onull
categaries of Kuinka usein Wiallis Test hypothesis.
tydshentelet osuushunnassa™.
The distribution of Olen innokas  Independent- Retain the
a tydtini kohtaan. isthe same across Samples 4% null
categories of Kuinka usein Kruskal- ' hwnothesis
tydskentelet osuuskunnaszsza™. Wallis Test bl ’
The distribution of Tyéni inspini  Independant 1
5 minua. isthe same across Samples 184 ﬁeum the
- . - . ull
categornies of Kuinka usein Fiushal- hypothesis
tyisentalet osuushunnazsaT Wallis Test ¥P :
The digttibution of Olen ylpel Independent )
qp WStini_ is the same asros Samples 08 Relflam the
categonies of Kuinka uzein bnighial- . e thesi
brdsente let osuushunnassa™. Wrallis Test Ypaihesis
The distibufion of Koen
motivaatiota tydtini kohtaan. is thell oohr i <rt Ratain the
11 sama ?F»:r;-cw rﬁih{gnnis of Kuinka Hlus}-:F:II- 06 :u ] .
usain frisdantala ypothaesis,
AR AP, Wallis Test
The distibution of Tunnen tEeni
onnelliselsi, kun olen syventynyt 1 oePerdent Retain the
12 tyantekoon. is the same acress S0P 2B null ]
categornies of Kuinka usein Wrallis Test hiypathesis.
trdiskente let osuuskunnassa™
The distribution of Huomaan wsein
uppautusani tydntekoon. iz the Isndepfndem' Retain the
13 zame Across oategoiies of Huinka Hlﬂ r;(p Es B90 mull
usein hrdsentelet W"‘"."‘T o by p otk esis,
BIUUSHUR[ASEET. LG
The distribufion of Tyéta tehdessd Independent Retain the
14 =0 huomaa ajanbkulua. is the sameSamples &8 null
across oategornies of Huinka usein Ksdial- ' hwpalh esis
tyiisentalet osuushunnaszsaT Wallis Test L )

Asymptotic significances are displayed. The signiticance level iz 05.
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Hynothesis Test Summary

The distribution of Affeldivinen

| | Independant
sitoutuminanciosn oosussnnan E:mFrI-Iu Eetain the
15 ongelmisn clevan myis minwn Mann- B pyll
ngslmiani. s the same acioss oot i e
poties of Sain mdnisen Tt Y TP .
tydfuhddvinl ..
The distsibulien of Amskliivines
sitoutuminencl atcan tpbpaikaszani, IS":":PFF:;MM Rejact the
47 oska an ko TGytivin toirta yhis Same! oy
hywa s brdpakkas. is the same Wihilnay U - hypothess
acrass categoties of SaEn mylyien T ¥ )
tudfehddvin ..
The diskibution of Affebdibinen Independent
Fitsutuminen:Dligin snnallingn, jofSample Retain the
18 woizin tehdd uran opsusosnnasss.  Mann. ' il
i the same s eagosies of  Whilnay U hypobhasi
Sxin mdovisen trdie htdvani.... Test
The diskibution of Atfeldiivinen  Independent
siteutuminen:Tunnan ol&vani oa Earnplu Ratain tha
18 suyurts perkield couusunnama iz Man 10007 puyll
the same J0r0ees eategonies o Ezlnl.l.mnnl‘y u hypothass.
nydyizen bpstehbivani., Test
e Independernt
The digtdibutien of
20 Sammuri'.lnln__kl ;ss'lht ”,Te: ra:r:;'" oo ::ill.lun the
AGrodd cHRQotied of SAeh Aykyeen
tyofehtawani. ... L-I'-'T":n"' v hypothasis.
Independent:
The digtribilien of TySazentes! ks Sample R#tain the
21 izthe same acmss orlegories of  Manne 202" null
Sain nybyisen byiteMIvini..., Wihilnay U hypothagis
Test
Independent:
The digtsibidisn of amaldiivines_ks Sample Ratain the
22 isthe same across oategories of  Mann- A2 null
Sain mpkyiia s bydlaMAvini., l.1i_.|1'||1n &y U hiypobhaga
wst

Hull Hypothesis Test Sig. Decisian
The distribution of Organisaatioon
samaistuminen:Puhuessani g':;pp?:sdent' Reject the
=ta kdytdn 1

1 TR tann- D431 null
wleensa sanda “me’. isthe zame ; .
across categories of Sain myoyvisen IUT“:S';“-'EV U inppeiliesis
tydtehtdvani....

The distribution of Organizaatioon
samaistuminen:Ushon, ettl Isnadr;e.'p»la;sdent- Retain the

2 osuuskunnan menestys takoittaa MEHIPI- 2370 ol
myids omaa menestymistani. is the : ! "

same across categories of Sain th'ttnw u hypothesis.
myovisen tydtehtdvdni...
The distribution of Organizaaticon
samaistuminen:kun joku kebuu Isn:lne-lprla::ent- Retain the

3 osuuskuntaa, koen zen Maanl- ans! null
henkildkohtaizena kehuna. iz the Wihitney U ' omalcss

same across categories of Sain Test v ¥P :
nykyisen tydtehtivani....
The distribution of Organizaaticon
samaistuminen:Osuuskunnan anvot In:ne_'p?;:ent' Retain the

q wastaavat myiz omia MEHIPI- zaal Ly
henkildkohtaisia anrajani. is the Wihitney U ' hwp oth esis

same across categories of Sain Test v ¥P )
mylyvisen tydtehtdvani....
The distribution of T&it3 tehdessi Independent
tunnen alani energlselcsl ja Samples Retain the

5 toimeliaaksi. isthe same across Mann- A607 null
cateqgories of Sain mdovisen Mhitrey U hypothesis.

tydtehtdvani... Test
The distribution of Jatkan tydntekodndependent
sinnikdid dsti, waikka asiat eivit aina Samples Retain the

E menisikidn niin hywin. isthe same Mann- 330 null
across categories of Sain morisen Whitney U hypothesis.

tydtehtdvdni.... Test
The distribution of Tyipdivind Independent
tunnen todellista halua mennid Samples Retain the

T tdihin. iz the szame across Mann- 237 null
categories of Sain nykvisen Mhitney U hypothesis.

tyrdtehtavani... Test
I . Independent
The distribution of Olen innokas ]

a tydtani kohtaan. iz the zame acrossfd‘:n;ﬁ_les 1731 Ejltlam the
categories of Sain nykvisen H ' "
tyatehtavani... 't_:_ll'é'nsl::ney 1l hypothesis,

The distiibution of Tydni inspirai o ependent: T

9 minua, is the same acmss Man: A0 null
categories of Sain nykyizen L _
by atehtawani.. yl_?::ne'f u hypothesis,

Independent
The distsibution of Dlen ylpes .

0 tyostini. is the same aoross E";:ﬁ'“ 1441 E:ﬁ“n the
catagories of Sain mybyizan ; -
tyatehtavani... oy O hyp othesiz,

Baii " Independent-
The disttibution of Koen .

44 motivaatiota tydtini kohtaan_ is thes 2mPles o DD
sama across categories of Sain Whitnay U U hypothesls
iy tean tydtahtivdnl.,., Tent T L J
The distibution of Tunnan dseni Indepandent
annellizeksi, kun olen sywenfynt  Samples | Fataim the

12 tyGniekoon. s the same scross Mann- JEEY il
categories of Sain mgopisen Whitney U hypothesis.
tyatahtawani.... Tast

P Independent
Tha distribution of Huemaan usain P

1z UppoUtuRan tyantekoon. is the a’;:ﬁ_'“ e E::I“'“ 0
Zhfme Aciosd calegoiies of Sain Whitney U hypolhesis

rdyizen hrotehtivdni.... Ted Y L >
The diswibution of Tyitad tehdessa Ign’d:lp :;:dtr'b Betain tha

q4 #M huomaa ajan kalua, iEthe sam an:- 74 il
Acrozs categonies of Sain nykvisen : - :
byBtehtEER. .. l_:_'l':;t!hrr 1] higpalhedis,
The disktibution of Affeldiivinen
sitoutuminen:Osuusounnalla on g:;p:::denb- Batain tha

15 Pallan herkilikontalda menitystd & o
iEelleni, i=1he same acioEs Whithay U hypolhesis
categories of Sain nykyisen Test ¥ ¥ .

tydtehtivani..

Aggmplotic significances Jie displayed. The significancs lavel & 05

VExaict significance is displayed for this test.
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Hynothesis Test Summary

The distribution of AMsklivingn

shteutam inen: Koen ssuuskunnan E"::IPT:EMM Fataln tha
g wrgelmisn slevan myss minan M:nﬁ- A180 null
angelmian, is the same acmwss Whitney U Kraokhrasls
categories of Etsithd 13113 helelld 0" YR :
muita tEita?. *
The distribution of Aftektivinan
siteuwtuminen-Jdatan brEpakassani, g'::lplt:: nt Rejeotthe
17 m:_a_e;_usknujh'l?lyim ista yhits E o417 | mall
33 teipaikkaa. is the same . : .
acress categoiies of Bt LillE l'-':'"‘:"w u hypothesis.
hetoelld musita 14ikhT. ®
The distribution of AMeklifvinen Imdependert
sitstuminen: Olisin snnellinen, josSamples Retain the
18 woigin tehdd uran sruusunnasta.  Mann- 29t nuall
i# the game acrose categonies of  Whithey U hypoihegis
Eteitd LA1LE hetoelld muita 15iLdT. Tes
The disttibution of AMekliivinen  IAdependant
Filsutuminen: Tunnen olewani ora Samples Ratain the
19 puuta parhetld ssuuskunnaszsa, & Mann- 1000%  null
the sama across catagonias of ‘Wihitnay U rypothasis
Etnted talla hateslla muita 16ita™. Test
Indapandant
Tha dstribution of
2n Samastuminen_ka ks the same ﬁ;"n‘ﬁ_'“ o) ﬁ:n’"" the
acress categodes of Edsited b3S nb oy, Tanolinats
Betoelld musika t6it7. Toa bl :
Indapandart
The distribution of Tydasentest_kaSamples Ratain the
21 isthe same across categones of  Mlann: 0" null
Etgitied 22113 hetoelld muita 13it3?. Wihitney hypothesis.
Test
Independert:
The distribution of Affektivinen_kaSamples Retain the
2 isthe same across categories of  Mann BEY ol
Etzifod 3115 hetoelld muita t5it5 7. ‘Wihibnew U hypoihesis.

Test

Mull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Organizaatioon
samaistuminen:Puhueszani Isn‘:lripp?ensdent- Retain the
sta kawtdn 1

1 m u hlann- 8207 null

wleensd zanaa "'me”. isthe same i A

across categories of Etsitkd 13113 'uTll';-.;ttney U hypothesis.

hetkelld muita tdita~.

The distribution of Organisaatioon

samaistuminen:Uskon, ettd ?:;pfgsdent' Retain the
o “suuskunnan menestys tatkoittaa anﬁ- 13 null

myids omaa menestymistani. is the : ! .

same across categories of Etsibed Wel'ultney u hrypothesis.

till§ hetielld muita thitd™.

The distribution of Organizaatioon

samaistuminen:kun joku kehuu g.:;p?:sdent- Retain the
3 asuuskuntaa, koen sen Manﬁ- sez!  null

henkildkohtaizena kehuna. isthe Wihitrey L ' Coatees

same across categories of Etsitied Tes ¥ ¥P .

tilld hetielld muita thitde.

The distribution of Organizaatioon

samaistuminen:Osuuskunnan anrot g.:;p?:sdent- Retain the
a wastaavat myds amia Manﬁ- 100 ol

henkildkohtaisia arvojani. is the Wiihitrey U ' hunothesis

same across categories of Etsitied Test ¥ P .

tilld hethelld muita thitde.

The distribution of Tditd tehdessd Independent-

tunnen oloni energiseksi ja Samples Retain the
5 toimeliaaksi. isthe same across  Mann- B0 null

categoaries of Efsithd t3ll5 heteelld Whitney U hypaothesis.

muita tdita?. Test

The distribution of Jatkan tyintekodndependent

sinnildcd 3=ti, waildea asiat eivit aina Samples Retain the
E menisikddn niin hyvin. iz the same Mann- 20927 null

acrozz categories of Etsited tall3 Whitney U hypothesis.

hetieelld muita tditd™. Test

The distribution of Tydpdivind Independent

tunnen todellista halua mennd Samples Retain the
T tdihin. isthe zame across Mann- gzt null

catagories of Etsithd till3 heteelld Whitney U hypothesis.

muita tditas. Test

The distribution of Olen innokas  2Pendent Fetsin the
= tydtini kohtaan. isthe same acmssmam_pl_ 50T null

categories of Etsitkd t3ll5 hetelld H ' .

muita tHita7. tihifney U hypothesis.

The distibution of Tydnl inspiroi !;:;nr;sdint- Retain the

g minua, is the same asross Manlﬁl- 10000 full
categaries of Etsitkd 14113 hethalld 0000 o) v othesis
muita toitE?. Tet ¥ w -

I - Independent-
The distibwtion of Olen ylped "

10 tydstani. iz the same across E.:r:ile: 7501 ﬁ:t"'n the
aategaries of Ebsiled LEIlE hathelld H - .
muita toHET. 'l._:llel';ine'f u hypoth esiz.

SR Indepandent
The distibution of Koen .

44 motivaatiota tydtani kahtaan. is thesame = ooy R
zame across categornies of Etsifd Whit u d Fiyp ot &g
LAILE hedelld muils 161La7. Tei T Lt
The distibution of Tunnen itseni  Independent
annallizaksi, kun olan spwantynngt  Samples Ratain the

12 tydntekoon. isthe same across  Mann- JE0 _
categories of Etsited 13113 hethelld Whitney U hypothesis.
muita toita™, Test

SR - Independent
The distibution of Huomaan uséin o

43 uppoutuvani tydntekoon. is the fﬂ":f_lﬁ e E:ﬁam the
zame acioss categarnies of Etsifkd Whitn ey U ° Fnotasi
LEIE hetelld muits 15its7, TESI‘t b TR
The distiibution of Tyits tehdess3 (1P hdent Retain th

44 N huemaas ajan kulua, is the samep TP EF ggal i
across categones of Etsithd tAlld (0o ' hve olh esie
hetielld murta tiita?. Test T ve :
The distibution of Affekdiivinen
sitoutuminen:Osuuskunnalla on g':r;'f;sd“t' Fretain the

q@ Paljon hankildohtaista meditysta h.lan:— 2540 null
itzzlleni. iz the same acms:s iy oth kdis.

categaries of Etsitkt 14114 hethalld "'.:.':Si:"“ u

muita tEitd?,

Azymplotic signmcances arg displayed, The significancs laval is 05,

VEmact significance is displayed for this best
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Spearmanin korrelaatiot

Organisaatioon samaistuminen

Uskon, etté
Puhuessani osuuskunnan Kun joku kehuu Osuuskunnan arvot
sta| menestys tarkoittaa |osuuskuntaa, koen sen | vastaavat myds omia
kaytan yleensa myds omaa henkilokohtaisena henkilékohtaisia
sanaa 'me”. menestymistani. kehuna. arvojani.
Sig. (2- Sig. (2- Sig. (2- Sig. (2-
R |tailed)| N R | tailed) N R tailed) | N R | tailed) [ N
Ty vastaa
aloitaessaluvatiua | o35 gog| 18| 336| 72| 18| 221| 379 18| 384| 115 18
tydnkuvaa
Opastus tydtehtaviin,
tyoyhteisoon ja 183 ,467| 18| 453 ,059 18 314 ,204 18| 424 080 18
osuuskuntaan
Osuuskunnan vision,
suategian ja 294 236 18 . 014 18 ,353 150 18 . 004| 18
tavoitteiden ) , ,567 ) g , ,643 )
selventaminen
Palkitseminen -021| 935 18| 155 539 18| 161 525 18| -077| ,763| 18
TySterveyshuolto ,054| 831 18| ,176 484 18( ,067 ,793 18| ,308| ,214| 18
Tyotilat ,108 ,668| 18 ,223 373 18| ,464 ,052 18| ,324 ,190 18
Virkistystoiminta ja
henkilostotilaisuudet -,128 612 18 ,321 ,194 18| ,402 ,098 18| ,203 419 18
c
He) K
= oulutukset . . .
0 ,133( ,600| 18| ,469 ,049 18] ,532 ,023 18| 511 ,030 18
>
»n |Kannustaminen »
2 |kehittymiseen 152 546 18| 357 146 18| 295 235 18| 656 003 18
0
‘S [Palautteen antaminen
*; ja saaminen 200 425 18| 299 229 18| 224 371 18| 299 ,228| 18
|? Hallituksen jésenten
kontakti muuhun -138| ,586| 18| ,363 ,139 18| ,358 ,145 18| ,239 ,339| 18
jasenistoon
Vaikutusmahdollisuu .
ksien tarjoaminen 022 ,932| 18| ,376 124 18| 203 418\ 18| 476°| ,046| 18
Toiveiden ja
mielipiteiden
iimaiseminen 038 882 18| ,199 428 18| 244 330 18| 387| <113 18
vapaasti
Tuki yoyhteisdssa 00| 694| 18| se3’| 015| 18| 250| 318| 18| B30 24| 18
Yhteisten
pelisaantojen -335| ,174| 18| 512" 030 18| 129 610| 18| ,146| 563| 18
noudattaminen
Informaation kulku -148| 558| 18| 461 054 18| 437 o070 18| 287| 48| 18
Yrityksen toimintojen ., . .
lapinkywys 013 958 18| 558 016| 18| 552 018| 18| 501 034 18

**_Korrelaatio on tilastollisesti merkitseva
*. Korrelaatio on tilastollisesti melkein merkitseva
R = Korrelaatio

N = Vastausten lukumaara
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Spearmanin korrelaatiot

Tarmo, omistautuminen ja syventyminen tydhén

.. |Jatkan tydntekoa . .
Toita tehdessa P e Tunnen itseni . s N
R sinnikkaasti, [Tydpéivina tunnen . o u ) ’ . . Huomaan usein | Tydta tehdesséa
tunnen oloni X o . Olen innokas Tyoni inspiroi Olenylped |[Koen motivaatiota | onnelliseksi, kun : X
. .. |vaikka asiat eivat| todellista halua I . PR I uppoutuvani [ en huomaa ajan
energiseksija | . - . tydténi kohtaan. minua. tydstani. tydténi kohtaan. | olen syventynyt M
- . |ainamenisikdaan| menna toihin. . tydntekoon. kulua.
toimeliaaksi. " . tydntekoon.
niin hyvin.
Sig. Sig. Sig. Sig. Sig. Sig. Sig. Sig. Sig. Sig.
(2- (2- (2- (2- (2- (2- (2- (2- (2- (2-
R [tailed)| N [ R [tailed)[ N [ R |tailed)| N R |tailed)[ N R |tailed)[ N | R [tailed)| N [ R [tailed)] N | R [tailed)] N | R ([tailed)] N | R [tailed)| N
Tyd vastaa
aloittaessa
Juvattua ,265| ,289( 18| ,076( ,764( 18| ,250| ,316| 18| ,178| ,481( 18| ,399( ,101(18(,385| ,114| 18| ,286| ,251| 18| ,117( ,643| 18| ,162| ,521| 18| ,300| ,227| 18
tydnkuvaa
Opastus
tydtehtéviin,
. R ,204| ,418] 18| ,173| ,492( 18| ,401| ,099| 18| ,015( ,953| 18| ,269| ,280|18|,284| ,254| 18| ,255| ,307| 18,176 ,484| 18| ,028( ,914| 18| ,242| ,333| 18
tydyhteis66n ja
osuuskuntaan
Osuuskunnan
vision,
strategian ja ,582’ ,011( 18 ,622" ,006| 18| ,444| ,065( 18| ,346] ,159| 18 ,562' ,015| 186027 ,008| 18 ,602" ,008| 18| ,399| ,101| 18 ,498' ,035| 18 ,394| ,105| 18
tavoitteiden
selventdminen
Palkitseminen ,142] 575| 18(-,075( ,769( 18| ,097| ,703| 18| -139( ,582| 18(-012| ,961|18|,074| ,771| 18(-049| ,848| 18|-171| ,498| 18(-327| ,186| 18(-103| ,685| 18
Tydterveyshuolto | 310 ,211| 18| ,021| ,934| 18| ,299| ,228| 18| ,276| 268 18| ,113| ,655|18[,171| ,497| 18| ,102| ,687| 18| .162| 521 18| ,143| ,572| 18| ,268| ,283| 18
Tyodtilat 456 057 18| 5527| ,017( 18| 476°| ,046| 18| ,461| ,054| 18| ,410| ,091|18|,461| ,054| 18| 5117 ,030| 18|6057| ,008| 18| ,147| ,560| 18|,355| ,148| 18
Virkistystoiminta
c |iahenkilosts- |/ 313 206| 18| 311| ,209| 18| ,415| 087| 18| ,138| ,586| 18| ,108| ,668|18(,047| ,854| 18| ,264| 289| 18|,307| 16| 18| 265| ,289| 18| ,246| 325| 18
Q |tilaisuudet
%
2\ Koulutukset ,592 ,010| 18] ,516°| 028| 18|627 | 005 18| ,349| ,155| 18| ,342| ,165|18|,273| ,273| 18| 454| ,059| 18| ,457 ,056| 18| 463| ,053| 18| ,453| ,059| 18
@ |Kannustaminen | yal 065l 18| 88| 112| 18| 205 234| 18| B00| 212| 18| s00| 035|18f3a%| 05| 18] 5707 o013| 18| 279| 262| 18| 464| o052| 18|s60!| 016| 18
> kehittymiseen . . .
1S |Palautteen
;antaminenja ,591 010 18| ,322| ,193| 18| ,182| 469| 18| ,385| ,115| 18| ,507 | 032|18|573" .013| 18| 5737 .013| 18| 242| ,334| 18| ,331| ,179| 18f 365 ,136| 18
S |saaminen
|2‘ Hallituksen
jasenten 441| 067| 18| 5257 025| 18| 278| .263| 18| 173| 492| 18| 262| 294|18|.190| 4s1| 18| 320| ,195| 18| 414| os8| 18| 33| ,174| 18 197| 434| 18
kontakti muuhun
jasenistoon
Vaikutusmahdol-
lisuuksien ,400( ,100( 18] ,469°| ,049( 18| ,246( ,324| 18| ,390| ,110| 18| ,440| ,068|18|,335| ,174| 18| 575 ,013| 18|,397| ,103| 18| 5147 ,029| 18|,301| ,225| 18
tarjoaminen
Toiveiden ja
mielipiteiden
iimaiseminen ,402| ,098( 18| ,318( ,198( 18|-,028| ,913| 18| ,155| ,540( 18| ,411( ,090(18(,340( ,167| 18] ,518| ,028| 18| ,262( ,294| 18| 416 ,086| 18| ,280| ,261| 18
vapaasti
;I/—:t':igc?;sé 543" ,020( 18f,581| ,011| 18| ,404| ,096| 18| ,313| ,206| 18| ,349| ,155|18(,395| ,105| 18| 535| ,022| 18| ,400( ,100| 18| ,341| ,167| 18| ,257| ,303| 18
Yhteisten
peliséantojen 415| ,087| 18| ,337| ,172| 18| ,407| ,094| 18| ,391| ,109| 18| ,354| ,150|18|,273| ,273| 18| ,363| ,138| 18| ,357| ,146| 18| ,273| ,274| 18(,084| ,740| 18
noudattaminen
Informaation
Kulku 492°| ,038| 18|,5327| ,023| 18| ,460( ,055| 18| ,343( ,164| 18| ,372| ,129(18|,243( ,331| 18| ,428| ,077| 18| ,449( ,062| 18| ,855| ,149( 18| ,305| ,219| 18
Yrityksen
toimintojen 16537 ,003| 18|723" 001 18| 4787 045 18| 5067 ,032| 18|,5917| ,010|18[487]| ,040| 18|6127| 007| 18|5707| 014| 18(658°| ,003| 18f,512°| ,030| 18
lapinékywyys

** Korrelaatio on tilastollisesti merkitseva

*. Korrelaatio on tilastollisesti melkein merkitseva

R = Korrelaatio

N = Vastausten lukumaara
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Spearmanin korrelaatiot
Affektiivinen sitoutuminen

Osuuskunnalla on Koen osuuskunnan Jatkan tydpaikassani,

paljon ongelmien olevan koska en usko I8ytavéani | Olisin onnellinen, jos [ Tunnen olevani osa
henkildkohtaista myds minun toista yht& hyvaa voisin tehd& uran suurta perhetta
merkitysta itselleni. ongelmiani. tyopaikkaa. osuuskunnassa. osuuskunnassa.
Sig. (2- Sig. (2- Sig. (2- Sig. (2- Sig. (2-
R tailed) | N R tailed) N R tailed) N R tailed) N R tailed) N
Tyb vastaa
aloittaessa luvattua ,313| ,206( 18| ,268 ,283 18 ,158 ,530 18| ,056 ,826 18| ,313 ,206| 18
tydnkuvaa
Opastus tydtehtaviin,
tydyhteisdon ja ,201 423 18| ,362 ,140 18 ,252 ,313 18| ,286 ,250 18( ,193 444( 18
osuuskuntaan
Osuuskunnan vision,
strategian ja o 3 ;5
tavoitteiden 465 ,052| 18| 583 ,011 18 ,322 ,192 18| ,498 ,036 18| ,496 ,036( 18
selventdminen
Palkitseminen -,124 623 18| ,086 ,733 18] /422 ,081 18| 317 ,200 18| -,066 ,795| 18
Tydterveyshuolto 322 ,192| 18] ,390 ,109 18] -,027 915 18| ,146 ,562 18] ,033 ,896| 18
Tyotilat 425 ,078| 18 ,576’ ,012 18( 147 ,561 18| ,257 ,302 18| -,008 975| 18
< ;ﬁrk'sft?fs‘?'m'f“a'a 52| 548| 18| 49s’| 37| 18| -155|  539| 18| 201| 241| 18| 364| 137 18
2 enkilstotilaisuudet
‘Q  |Koulutukset 444 065 18| 728" ,001 18| -,012 ,962 18| ,367| ,135| 18| 453 059 18
2 :aqnust_ammen 411| 000| 18| 585" 011| 18| ,058 820| 18| 368| 133 18| 486 041| 18
> ehittymiseen
._% Palautteen antaminen
'; ja saaminen 320/ 195 18| ,320 196 18| ,405 ,096 18| 470 049 18| 297 232| 18
=
>

Hallituksen jasenten
kontakti muuhun 189 452 18| 555 ,017 18 ,025 ,922 18| 527" ,024 18| ,203 419( 18
jasenistoon

Vaikutusmahdollisuu

) e 478’| 045 18| 558 ,016 18| -011 967 18| ,088| 728 18| 515 029 18
ksien tarjoaminen

Toiveiden ja

mielipiteiden 337| 71| 18| 437] o070l 18| o0s1| 841| 18| 203 238| 18| 389 .110| 18
ilmaiseminen

vapaasti

Tuki tyoyhteisossa 486 ,041| 18| 580° 012 18( -,071 778 18| ,318 ,198| 18] ,623" ,006( 18
Yhteisten

pelisaantsjen 229 361 18| 222 377 18| ,030 ,905 18| ,223| 374 18| 419 084 18
noudattaminen

Informaation kulku 278| ,264| 18| 648" ,004 18| ,180 474 18| 4817 043 18| 250 318 18
Yritksen toimintojen | = cozel 09| 1g[ 704%|  000| 18] 178 480| 18| .444| 065 18| 532° 023 18
1apinékywys ' ! :

**_Korrelaatio on tilastollisesti merkitseva
*. Korrelaatio on tilastollisesti melkein merkitseva
R = Korrelaatio

N = Vastausten lukumé&ara
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