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THVISTELMA

Tama opinnaytetyo tutki tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitad. Opin-
naytetyon tavoitteena oli selvittdd, mitd asioita yrityksen kannattaa kehittaa, jos
tyontekijoiden sitoutumista halutaan parantaa. Case-yrityksend oli paivittéis- ja
kayttotavaroita myyvén hypermarketketjun yksikko.

Opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen keskidssé on sitoutuminen, joskin motivaa-
tion vaikutusta sitoutumiseen tarkastellaan myds. Kirjallisuuskatsauksessa kasitel-
14&n sitoutuneisuuden ilmenemista tyontekijan toiminnassa, sitoutumisen merki-
tystd ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Kirjallisuuskatsauksessa I6ydetyt si-
toutumiseen vaikuttavat tekijat on jaettu neljadn ryhmaan: palkitseminen, tyo ja
tyOyhteisd, johtaminen ja esimiestyd seké henkild itse ja eldmantilanne.

Opinnaytety6tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Tiedonkeruu-
menetelména kaytettiin informoitua kyselya. Case-yrityksen tyontekijoille jaetus-
sa kyselylomakkeessa vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon erilaiset Kir-
jallisuuskatsauksessa l6ydetyt tekijat vaikuttavat heidén sitoutumiseensa ja miten
tyytyvaisia he ovat ndiden nimettyjen tekijoiden toteutumiseen case-yrityksessa.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd case-yrityksen tyontekijoiden sitoutumiseen vaikutta-
vat etenkin johtamiseen ja esimiestyohon seka tyéhon ja tydyhteisoon liittyvat
tekijat. Tyytymattémyytta esiintyi etenkin johtamiseen ja esimiestyohon liittyvien
tekijoiden suhteen. Tutkimuksessa selvisi, ettd case-yrityksessa on melko véhan
vahvasti sitoutuneita tyontekijoitd ja ettd suurin osa tyontekijoistd on harkinnut
tyOpaikan vaihtamista.

Case-yrityksen on mahdollista vahvistaa tyontekijoidensa sitoutumista hyddynta-
malla tutkimuksessa saatuja tuloksia. Case-yritys voi parantaa etenkin niita tar-
keiksi koettuja tekijoita, joiden toteutumiseen kyselyyn vastanneet tydntekijat
eivat olleet tdysin tyytyvéisid. Tarkeimmiksi kehittdmiskohteiksi tutkimuksessa
nousivat tiedonkulku ja tiedottaminen, tydn vaihtelevuus ja mielenkiintoisuus se-
k& esimiestyo.

Asiasanat: sitoutuminen, motivaatio, palkitseminen, esimiestyo
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ABSTRACT

This thesis examined the factors which influence employee commitment. The aim
of the thesis was to discover which factors a company should develop if it wants
to improve employee commitment. The case company was a store part of a hy-
permarket chain which sells groceries and home and speciality goods.

The literature review of the thesis focuses on commitment, although it also exam-
ines the influence of motivation on commitment. The literature review discusses
how commitment can be seen in an employee’s behaviour, the significance of
commitment and the factors influencing commitment. The factors influencing
commitment are divided into four groups: rewarding, work and work community,
leadership and management, and the person himself and their life situation.

The thesis study was conducted as a quantitative research. The data was collected
through an informed questionnaire. The employees of the case company were
given a questionnaire where they were asked to evaluate to what extent different
factors influence their commitment and how satisfied they are with the same fac-
tors in the case company.

The study revealed that the commitment of the case company’s employees is in-
fluenced especially by factors related to leadership and management and work and
work community. The employees are most dissatisfied with factors related to
leadership and management. According to the study results there are only a few
strongly committed employees in the case company, and the majority of the em-
ployees have considered finding a new job.

The case company can use the results of the study to strengthen the commitment
of its employees. The case company should especially improve the factors which
were considered important for commitment, but which the employees were not
fully content with. The most important development needs found in the study
were information and briefing, variability and interestingness of the work, and
management.

Key words: commitment, motivation, rewarding, management
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1 JOHDANTO

Tama luku siséltad opinndytetydraportin johdannon. Luvussa késitelld&dn opinnay-
tetyOn taustaa ja esitelldén opinnéytetydraportin rakenne.

1.1 Opinndytetyon taustaa

Suomessa tyossa viihdytédén usein huonosti, ja tyé on monelle pakonomaista puur-
tamista. Suurimpia ty6elamén ongelmia ovat esimerkiksi kiire, niukka palaute,
véahdinen palkitseminen, esimiesten mitaton tuki, epdoikeudenmukainen kohtelu ja
tdiden huono organisointi. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 95.) Tyonantajan
ja tyontekijoiden valille ei endd automaattisesti synny yhta vahvaa sidettd kuin
ennen, koska tyén luonne on muuttunut. Tydnantajat eivat voi enda luvata tyonte-
kijoille vakituista tyota koko loppueldmaksi, eivatka tyontekijat véalttdmatta suostu
sitoutumaan pitkdveteiseen tydhon vain silla perusteella, ettd joskus tulevaisuu-
dessa paasevat eldkkeelle. Jos tyOpaikka ei ole sisdisesti palkitseva, tyontekija
luopuu siité entista helpommin. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 98-99.)
Aikaisemmin tyontekijét saattoivat sitoutua samaan tydpaikkaan koko elinidkseen,
mutta tulevaisuudessa ty6nantajan tai jopa koko uran vaihtoalttius tulee vain li-

saantymaan (Lampikoski 2005, 30).

Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus on tyypillista esimerkiksi kaupan alalla. Palvelu-
alojen ammattiliitto PAMin toisen varapuheenjohtajan Kaarlo Julkusen mukaan
jatkuva tyontekijoiden vaihtuvuus johtuu padasiassa siitd, ettd tyontekijoille tarjo-
taan ainoastaan osa-aikatyotd, johon kaiken liséksi yleensa annetaan huono pereh-
dytys. Useimmiten osa-aikatyontekijat myds jadvat tydnantajan tarjoaman koulu-
tuksen ulkopuolelle. Julkusen mielesté tydntekijoiden tydhon sitoutumista voitai-
siin kaupan alalla parantaa, jos tyontekijoille annettaisiin esimerkiksi enemman
mahdollisuuksia vaikuttaa tydvuorojensa sijoitteluun tai heidén koulutukseensa ja
ammatissa kehittymiseen panostettaisiin enemman. Kaupan alalla tydsuhteiden
kestot lyhenevat jatkuvasti, mista on syyta olla huolissaan. (Palvelualojen ammat-
tiliitto 2012.

Tassa opinnaytetyodssa tutkitaan tyontekijoiden sitoutumiseen liittyvia tekijoita.

Aihe on merkittava ja mielenkiintoinen, koska sitoutuneet tyontekijat suoriutuvat



tyotehtavistadn laadukkaammin ja tehokkaammin kuin sitoutumattomat, ja siten
vaikuttavat yrityksen menestymiseen. Tdman vuoksi kannattaa pohtia, miten tyon-
tekijoiden sitoutumista voitaisiin parantaa. Sitoutumisen lisdksi opinndytetysséa
kasitelladn motivaatiota, koska sitoutuminen ja motivaatio liittyvat laheisesti toi-
siinsa. Varsinkin arkikielessa sitoutumisella ja motivaatiolla tarkoitetaan usein
samaa asiaa. Motivaatio ja sitoutuminen toimivat vuorovaikutuksessa toistensa
kanssa, ja samat tekijat vaikuttavat sekd motivaatioon ettd sitoutumiseen. Koska
sitoutuminen ja motivaatio ovat subjektiivisia kasitteitd, niiden maéaritteleminen ei
ole helppoa. Motivaatio viittaa henkilon haluun ponnistella tiettyyn suuntaan. Mo-
tivoitunut tyontekija yrittdd enemman ja jaksaa tehda toita tehokkaasti. Sitoutumi-
sessa on kyse ihmisen ja organisaation vélisesta suhteesta. Sitoutunut tyontekijé
tulee mielelldén toihin, haluaa suoriutua tyotehtdvistddn hyvin ja ajattelee omien

henkilokohtaisten intressiensa lisaksi myos tydnantajansa etua.

Idea tahdn opinnédytetyohon lahti liikkeelle Kirjoittajan omasta tyokokemuksesta
kaupan alalla. Kaupan alalla on paljon nuoria, osa-aikaisia tyontekijoita, joiden
motivaatio ei aina tunnu olevan kovin korkealla. Esimerkiksi kassaty® on harvalle
unelma-ammatti, joten tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta. Kysymyksiksi nouse-
vat: kuinka moni on todella sitoutunut tyopaikkaansa, mitka tekijat vaikuttavat
sitoutumiseen ja kuinka moni haluaa auttaa yritysta saavuttamaan asetetut tavoit-

teet.

1.2 Opinnaytetyoraportin rakenne

Tama opinndytetyoraportti rakentuu viidesta paaluvusta. Toinen luku on kirjalli-
suuskatsaus, jossa esitellddn opinndytetyon teoriataustaa. Luvussa kasiteltavat
paaaiheet ovat motivaatio ja sitoutuminen. Tarkastelun alla ovat etenkin sitoutu-

miseen vaikuttavat tekijat, joita tutkitaan opinnaytetyon case-osuudessa.

Kolmannessa luvussa siirrytddn opinndytetyon case-osuuteen. Luku esittelee ensin
tutkimuksen tavoitteen, tutkimuskysymykset ja rajaukset. Sen jalkeen kerrotaan
tarkemmin tutkittavasta case-yrityksesta. Luvussa esitelladn myos kéytetyt tutki-

musmenetelmat. Lopuksi kaydaan lapi tutkimuksen vaiheet.



Neljannessé luvussa esitelladn tutkimuksen tulokset. Tulosten esittelyssd kayte-
td&n samaa sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden jaottelua kuin kirjallisuuskatsa-

uksessa.

Viides luku sisaltdd opinndytetyon yhteenvedon ja pohdinnan. Case-yritykselle
tehdd&dn myos kehittdmisehdotuksia tutkimuksen tulosten pohjalta. Luvussa ké&si-
telldén liséksi luotettavuuden arviointia seké esitellddn mahdollisia uusia tutki-

muskohteita. Opinndytetydraportin rakenne on esitelty kuviossa 1.

JOHDANTO

KIRJALLISUUSKATSAUS

Motivaatio Sitoutuminen

TUTKIMUSMENETELMAT

TULOKSET

POHDINTA

Kuvio 1. Opinnéytetydraportin rakenne.



2  KIRJALLISUUSKATSAUS

Tama luku esittelee opinnéytetyon teoriataustaa. Ensimmaéisessa alaluvussa kasi-
tellddn motivaatiota. Luku esittelee lyhyesti kaksi tunnettua motivaatioteoriaa,
Maslowin tarvehierarkian ja Herzbergin motivaatio-hygienia-teorian. Taman jal-
keen kasittelyssa ovat tyomotivaatioon vaikuttaminen, tyomotivaatiotekijat ja
tyomotivaation merkitys. Kirjallisuuskatsauksen toinen alaluku tarkastelee sitou-
tumista. Siind kerrotaan, milla tavoin sitoutuneisuus nakyy tyontekijan toiminnas-
sa ja milla eri tavoin sitoutumisen luonnetta ja voimakkuutta on kirjallisuudessa
madritelty. Kirjallisuuskatsauksen kolmas alaluku vetd4 edelliset alaluvut yhteen
ja késittelee sitoutumisen merkitystd ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Sitou-
tumiseen vaikuttavat tekijat on t&ssé opinnédytetydssa jaettu neljaan ryhmaan: pal-
Kitseminen, ty0 ja tyOyhteisd, johtaminen ja esimiesty0 sekd elamantilanne ja
henkilo itse.

2.1 Motivaatio

Motivaatio-sana on syntynyt liikkumista tarkoittavan latinankiclisen sanan ’mo-
vere” pohjalta. Vihitellen sana on muuttunut merkitsemian kéayttdytymista viritta-
vien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelméé. (Kauhanen 2009, 112.) Motivaatio syn-
tyy monimutkaisessa prosessissa, johon vaikuttavat yksilon persoonallisuus, emo-
tionaaliset ja jarkiperéiset tekijat sekd sosiaalinen ymparistd. Motivaatiota voidaan
kuvata toiminnan arsykkeend, joka saa ihmisen tavoittelemaan joko omia, ryh-

mansa tai yhteisonsa tavoitteita. (Liukkonen ym. 2006, 10-12.)

2.1.1 Maslowin ja Herzbergin motivaatioteoriat

Motivaatioteorioita on luotu lukuisia, mutta yksi tunnetuimmista on amerikkalai-
sen Abraham Maslowin esittdma viisiportainen tarvehierarkia. Maslowin mukaan
tarpeet ovat hierarkkisesti jarjestaytyneitd, joten uuden tarpeen syntyminen edel-
Iyttéa, ettd aiempi, hallitsevampi tarve on jo tyydytetty. Yhden tarvetason tyydyt-
tdminen nostaa ihmisen mieleen uusia, korkeamman tason tarpeita, ja ndin tarve-
hierarkiassa siirrytdan aina vain eteenpain. Niin kauan kuin tiettya tarvetta ei ole
tyydytetty, tdméa tarve ohjaa ihmisen kéayttdytymista. Jo tyydytetyt tarpeet eivéat

toimi aktiivisina motivaattoreina. (Maslow 1943, 371; 395.)



Tarvehierarkia lahtee liikkeelle fysiologisista tarpeista, jotka ovat Maslowin mu-
kaan kaikkein hallitsevimpia tarpeita. Esimerkiksi todella nalkainen ihminen
unohtaa kaikki muut tarpeensa ja ajattelee ja haluaa vain ruokaa. TyOpaikalla t&-
han alimpaan tasoon liittyvat esimerkiksi tyoterveydenhuolto, ruokailu, liikunta ja
lepotauot. Fysiologisten tarpeiden jalkeen pyritddn tyydyttdamaan turvallisuuden
tarpeita. N&ité tarpeita tyopaikalla tukevat muun muassa tyoturvallisuus, ergono-
mia ja palkkaus. My6s varma tydsuhde synnyttaa turvallisuuden tunnetta. T&mén
tason saavutettuaan ihmiset haluavat tyydyttd4 sosiaalisia tarpeita. TyOpaikalla
taté tarvetasoa tyydyttavat esimerkiksi erilaiset ryhmaét ja tiimit sekd hyva esimies-
alainen suhde. Seuraavalla tasolla kohdataan arvostuksen tarpeet, jotka voidaan
jakaa kahteen ryhmaan. IThminen tarvitsee sekd saavutuksia, itsevarmuutta, itsenéi-
Syyttd ja vapautta ettd mainetta, vaikutusvaltaa, huomiota ja arvostusta. Ihmisen
tarvetta saada osakseen arvostusta muilta tyydyttavat tydpaikalla esimerkiksi kehi-
tyskeskustelut, palautekaytannot ja palkitseminen. Viimeiselle ja ylimmalle tasol-
le paastyaan ihminen lahtee tyydyttdmaan itsenséd toteuttamisen tarpeita. Vasta
télle tasolle paastyaan ihminen on valmis luovaan ja kehittavaédn toimintaan. Talla
tasolla kyse on urakehityksestd, tyonilosta ja sitoutumisesta. (Maslow 1943, 371-
384; Joutsenkunnas & Heikura 1996, 101; Lamsa & Hautala 2008, 82.) Kuviossa

2 on hierarkian viisi tasoa ja kuhunkin tasoon liittyvat tarpeet.

Itsensa
toteuttamisen
tarpeet
omat saavutukset,
henkinen kasvu ja
kehittyminen, luovuus

Arvostuksen tarpeet
itsendisyys, itsekunnioitus,
asema, saavutukset

Sosiaaliset tarpeet
hyvéaksynta, ystavyys, rakkaus,
yhteenkuuluvuuden tunne

Turvallisuuden tarpeet
suojautuminen fyysisilta ja tunne-elaman haitoilta,
vaaran valttdminen

Fysiologiset tarpeet
nalka, jano, uni, ldmp0, suoja, seksuaaliset tarpeet

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkia (Ldmsa & Hautala 2008, 82).



Joutsenkunnas ja Heikura (1996, 101) kritisoivat Maslowin hierarkiaa, koska se
antaa todellisuudesta yksinkertaistetun kuvan. Reaalimaailmassa tarpeita ei valt-
tdmétta tyydytetd portaittain, vaan ihmiselld voi olla useita tarpeita samaan aikaan.
Jos tyontekija asettaa palkan ja turvallisuuden etusijalle, on se yleensd merkki
siita, ettd heidén tyonsa on niin eristaytynytté ja rutiininomaista, ettei se salli yh-
teenkuuluvuuden tunteen kokemista tai itsensa toteuttamista. La&ms& ja Hautala
(2008, 83) kuitenkin muistuttavat, ettei Maslow alun perin tarkoittanutkaan tarve-
hierarkiaa sovellettavaksi tyoelamaan. Mallilla on siitd huolimatta ollut merkittava
vaikutus kasitykseemme tyomotivaatiosta ja sen sisallostd. Teoria on myos vah-

vistanut ndkemystg, jonka mukaan tyon pitéisi vastata tyontekijoiden tarpeisiin.

Toinen tunnettu motivaatioteoria on Frederick Herzbergin esittdma motivaatio-
hygienia-teoria. Herzbergin mallissa tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat jaetaan
kahtia tyytyvaisyys- ja tyytyméattomyystekijoihin. Tyotyytyvéisyyttd tuottavia
asioita kutsutaan motivaatiotekijoiksi. Nama tekijat ovat itse tyohon liittyvia, ja
heréttavat tyontekijassa myonteisyyttd, tyytyvaisyytta ja hyvan asenteen. Tyyty-
mattomyyttd tuottavia asioita kutsutaan hygieniatekijoiksi. Ne ovat varsinaisen
tyon ulkopuolisia tekijoitd, jotka liittyvét fyysiseen ja psykososiaaliseen tydympé-
ristoon. Nama tekijat saavat tyontekijat tuntemaan tyytymattomyytta ja synnytta-
vét Kielteista asennoitumista. (Lamsé & Hautala 2008, 84.) Taulukossa 1 on eritel-
tynd asiat, jotka teorian mukaan synnyttavat tyotyytyvaisyytta ja tyotyytymatto-
myyttd. Taulukosta 1 voidaan nahdd, kuinka monia erilaisia asioita on otettava
huomioon, jos tydpaikalla halutaan lisata tyotyytyvaisyytté ja parantaa motivaatio-

ta.

Taulukko 1. Motivaatio- ja hygieniatekijat (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996,
104-105; Lamsa & Hautala 2008, 84).

Motivaatiotekijat Hygieniatekijat

= Tunnustus tyosta = Taloudelliset: palkka, sosiaaliset edut,

= Saavutukset tyOssa lomat

= Kehittymismahdollisuudet, = Fyysiset: tydymparisto, tyojarjestelyt
koulutus = Sosiaaliset: tyotoverit, suhde esimieheen,

= Ylennys juhlat

= Vastuu = Status: titteli, etuisuudet

= Tyo0 itse = Opastaminen: kokoukset, ilmoitustaulu

= Toiminnanvapaus = Turvallisuus: oikeudenmukaisuus,

ystavallisyys, tyoturvallisuus



Motivaatiotekijoihin vaikuttamalla voidaan lisdtd motivaatiota, koska motivaa-
tiotekijat lisadvat tyotyytyvéisyyttd. Huonoiksi koetut hygieniatekijat sen sijaan
synnyttavat tyytymattomyytta ja heikentdvat motivaatiota. Hyvin jérjestettyiné-
kaan hygieniatekijat eivat kuitenkaan lisad tyytyvaisyyttd, vaan ne pitavat tilan-
teen ikd&n kuin neutraalina. Jos tyopaikalla halutaan vahent&d tyytymattomyytta,
on vaikutettava ensin hygieniatekijoihin. Kun ne ovat kunnossa, on helpompi vai-
kuttaa motivaatiotekijoihin. (Ld&msd & Hautala 2008, 84.)

2.1.2 Tybmotivaatio ja siihen vaikuttaminen

Kérkkaisen (2005, 53) mukaan tyomotivaatio madrittelee sen, miten halukkaasti
henkild k&yttd4 fyysisida ja henkisid voimavarojaan tyotehtdviensa tekemiseen.
Motivaatio vaikuttaa toiminnan intensiteettiin, pysyvyyteen, tehtévien valintaan
sekd itse tydsuoritukseen. Kyse on kovasta yrittdmisestd, toimintaan sitoutumises-
ta, tehtdvien haasteellisuudesta ja tyosuoritusten laadusta. Vahvan motivaation
omaava henkild yrittdd enemman kuin muut, sitoutuu toimintaan ja tyoyhteiséon,
keskittyy enemman ja suoriutuu ty6tehtavistaan laadukkaammin. (Liukkonen ym.
2006, 12.) Myd6s Kaivolan (2003, 150-151) mukaan motivaatiotekijat vaikuttavat
ratkaisevasti siihen, milld intensiteetilla tyd tehdaan. Jos tydntekija on motivoitu-

nut, hanen suorituskykynsa on korkea eika ty¢ merkittavasti rasita.

Motivaatiosta puhuttaessa on pidettdvd mielessd motivaation subjektiivisuus. Eri
henkil6itd motivoivat erilaiset asiat. Toista motivoiva asia voi olla toiselle taysin
merkitykseton. (Piili 2006, 47-48.) Tyomotiivina voi olla esimerkiksi halu osallis-
tua yhteiskunnan rakentamiseen; tyd voi toimia ihmissuhteiden muodostumis-
kanavana tai ainoastaan ansioiden muodostajana; toista motivoivat numeeriset
myyntiluvut ja toista tyytyvaiset asiakkaat (Kérkkdinen 2005, 53). Aarnikoivun
(2010, 47) mukaan motivaation perusluonne pysyy koko elamén ajan suhteellisen
muuttumattomana, mutta tyouran vaihe ja ik& vaikuttavat motivaatioon. Tyduran
alussa tarkeimmiksi asioiksi nousevat palkka, uralla eteneminen ja palaute. Tyo-
uran keskivaiheilla esiin nousevat ammatillinen uudistuminen seké tyon ja vapaa-

ajan yhteensovittaminen. Kokeneemmat tyontekijat arvostavat etenkin tyésuhteen



pysyvyyttd ja palautetta. Aineellisen palkitsemisen merkitys ja kilpailunhalu vé-

henevadt ja yhteisty0 korostuu.

Erilaisista motivaatiotekijoistd puhuttaessa tehd&an usein jako sisdisiin ja ulkoi-
siin. Sisdiset motivaatiotekijat ovat padasiassa subjektiivisia, siséisesti valittyvia,
ja ulkoisia motivaatiotekijoitd kestdvampiéd ja tehokkaampia. Ne liittyvét tyon
siséltoon ja tulevat esille tunteina. Sisdisind motivaatiotekijoind voivat toimia
esimerkiksi kiinnostus tyotehtéviin, innostuminen uusien taitojen oppimisesta tai
halu tehdd merkityksellista tyot4 ja auttaa muita. Ulkoiset motivaatiotekijat sen
sijaan ovat lyhytvaikutteisia, objektiivisia ja organisaatiosta johdettavissa olevia.
Ulkoisia motivaatiotekijéitd ovat esimerkiksi palkka, kannusteet ja julkiset tun-
nustukset, ylennykset ja osallistumismahdollisuudet. Esimerkiksi palkankorotus
vaikuttaa positiivisesti motivaatioon, mutta vain véhén aikaa. Sen vaikutus hiipuu
ajan myota. (Piili 2006, 48.) Taman vuoksi ulkoisiin motivaatiokeinoihin keskit-
tymisen sijaan yritysten pitéisi panostaa siséisten motivaatiokeinojen kehittami-
seen siten, ettd itse tyd antaa energiaa, iloa ja tyydytystd, eivatka tyontekijat siksi
halua luopua tyéstaan (Liukkonen ym. 2006, 99).

Karkkéisen (2005, 53-54) mukaan tyomotivaation kannalta tarkeintd on tyotehta-
van ymmarrettavyys, hallittavuus ja merkityksellisyys. Tyomotivaatio kasvaa, kun
tyon tekeminen koetaan merkitykselliseksi ja se hallitaan. Tyon taytyy kuitenkin
olla tarpeeksi haasteellista ja mielenkiintoista, koska se motivoi ihmisia tydskente-
lemaén lujemmin kuin tavoitteiden saavuttamiseksi vaaditaan. Piilin (2006, 47-48)
mukaan yksi toimivimmista motivointikeinoista on myonteinen ja rakentava pa-
laute. Palautteen avulla tyontekija saa tietoa siitd, onko oman toiminnan suunta ja
tapa oikea, ja millaisia tuloksia se tuottaa. Motivoitumista edesauttaa liséksi tyo-
olosuhteiden muokkaaminen tyodntekijoille otollisemmaksi ja yksiléllisten toivei-
den ja lahtokohtien huomioon ottaminen. Esimiehen toiminnalla on siis merkitta-
va vaikutus tyontekijoiden motivaatioon. Forsythin (2006, 15) mukaan motivaati-
on vahvistaminen vaatii esimieheltd etenkin rehellisyytta ja vilpittomyyttd. Jos
esimies ei aidosti ja vilpittomasti valita alaisistaan, on motivoiminen erittain vai-
keaa. Toisaalta jos esimies todella vélittaa alaisistaan, on motivoiminen helppoa ja

syntyy luonnostaan.



TyOmotivaatiolla on ratkaiseva merkitys tyon tuottavuudelle. Etenkin palveluyri-
tyksissa tyomotivaatiolla on erittdin suuri merkitys, koska tyontekijat ovat koko
palvelutapahtuman ajan vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa. Huonolla tydmo-
tivaatiolla on valitdn vaikutus asiakaspalveluun ja jonkin ajan kuluttua se nakyy
myods yrityksen myyntiluvuissa. Tuotantolaitoksessa heikonkin motivaation
omaava henkild voidaan saada tekem&in oma osuutensa tuotantoprosessissa eika
motivaation puute ndy asiakkaalle tulevassa tuotteessa. Palveluyrityksesséd sen
sijaan hyvin motivoitunut tyontekija voi tuoda palvelutapahtumaan juuri sen pie-
nen, mutta oleellisen eron, joka erottaa yrityksen edukseen muista. (Joutsenkunnas
& Heikurainen 1996, 96-97.) Forsyth (2006, 2-3) tuo esille myds muita haitallisia
seurauksia heikosta motivaatiosta. Tyontekijoiden heikko motivaatio johtaa esi-
merkiksi lisddntyviin poissaoloihin, toimintatapojen haastamiseen, heikkoon tyon-
laatuun ja hitaaseen tyotahtiin, vahenevadn luovuuteen, myohastelyyn ja virhei-
siin. Tyontekijat kayttavat tydaikaa ylimadraisiin taukoihin, tyohon liittymétto-

miin keskusteluihin ja henkilokohtaisten asioiden hoitamiseen.

Motivoituneet tyontekijat ovat yritykselle hyddyksi, joten johdon tulee ymmartaa
miten motivaatio syntyy ja miten siihen voidaan vaikuttaa. Motivaatio on myos
merkittdva sitoutumisen kannalta. Motivaatio ja sitoutuminen vaikuttavat toisiin-
sa. Motivoitunut tyontekija on useimmiten myds hyvin sitoutunut. Monet tydmo-
tivaatioon vaikuttavat tekijat vaikuttavat yhta lailla sitoutumiseen, joten motivaa-

tiota voidaan ajatella sitoutumisen taustatekijané.

2.2 Sitoutuminen

Kuten motivaatio, myos sitoutuminen on hyvin yksildllista ja subjektiivista. Sitou-
tuminen on madritelty monin eri tavoin, ja eri tieteenalojen edustajat painottavat
yleensa hieman eri ndkdkulmia. Yleisesti ottaen sitoutumista pidetdan kuitenkin
sosiaalipsykologisena ilmiong, jossa keskeistd on yksilon ja jonkin organisaation
vélinen suhde tai side. Sitoutumisessa keskeiseksi nousee siséistetty vastuunotto
omasta tyopanoksesta ja suorituksesta niin, ettd se edesauttaa organisaation me-
nestymistd. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekija ei ajattele ainoastaan omia henki-
I6kohtaisia intressejaan, vaan myds tyonantajansa etua. (Jokivuori 2002, 17-19.)

Parhaimmassa tapauksessa sitoutunut tyontekija samaistuu organisaatioon seka
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sen tavoitteisiin, visioon ja normeihin, nauttii organisaation jasenyydesté ja haluaa

pysya organisaation palveluksessa (Lampikoski 2005, 46).

Jokivuoren (2002, 19-20) mukaan sitoutuminen ilmenee kolmella tavalla. Ensin-
nakin tyontekija hyvaksyy ja uskoo tydnantajansa esittdmiin tavoitteisiin ja arvoi-
hin. Sen lisaksi tyontekija on valmis ponnistelemaan yrityksen hyvéksi. Kolman-
neksi tyontekija haluaa yllapitaa tyosuhdetta yritykseen, eli hédn on halukas pysy-
maan organisaation jasenend. Kaksi ensimmaisté tapaa liittyvat tyontekijan pyr-
kimykseen olla tuottava ja kolmas tyontekijén sosiaaliseen identifikaatioon. Orga-
nisaatioon sitoutumista kuvaa siis samaistuminen organisaation tavoitteisiin ja

arvoihin, pyrkimys tehd& parhaansa ja tahto pysya organisaation jasenena.

Sitoutuneen ihmisen mielen sisdlle rakentuu mekanismi, joka synnyttad jatkuvasti
motivaatiota tiettyyn kohteeseen. Sitoutuneet ihmiset saavat tdman mekanismin
avulla enemman aikaiseksi kuin sitoutumattomat, jotka toimivat ainoastaan ul-
koisten motivaattoreiden kuten rahapalkkion tai valvonnan varassa. (Helin 2006,
162.) Sitoutunut henkild ottaa siséistd vastuuta tyépanoksestaan ja suoriutumises-
taan niin, ettd suoriutuminen on merkityksellista yksilolle ja hyodyttdd myos or-
ganisaatiota. Sitoutuminen nédkyy yksilon halukkuutena antaa energiaansa ja
osaamistaan organisaation kayttéon. Sitoutumisessa on kyse vaihtosuhteesta tyon-
tekijan ja organisaation vélilla. Organisaatio vaikuttaa sitoutumisen mahdollisuuk-
siin ja yksilon motivaatiorakenne maérittelee sitoutumisen asteen. (Keskinen
2005, 26.)

Ruokolainen (2011, 53) havaitsi, ettd sitoutuminen yhdistetdan tydpaikalla vah-
vasti vastuullisuuteen, joka nakyy tunnollisena, epéaitsekkaand ja joustavana tyos-
kentelynd. Sitoutuneet tyontekijat eivat laiminly6 toitaan tai tyoskentele huolimat-
tomasti. He suostuvat tekeméaan ylimaaraista tyota ja vaihtamaan joustavasti tyo-
vuorojaan, jos esimies tai tyOkaveri sitd pyytad. Lisdksi sitoutuneet tyontekijét
tulevat usein hieman kipeinakin téihin, koska eivat halua jaada pois toista. Sitou-
tumattomuus sen sijaan nakyy erilaisina vaarinkaytoksina, kuten tarpeettomina

poissaoloina.
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Vaikka usein puhutaan nimenomaan sitoutumisesta organisaatioon, sitoutuminen
voi kohdistua myds muihin kohteisiin. Helinin (2006, 162) mukaan ty6eldmassa
sitoutumisen kohteena voi olla organisaatio, oma tydryhma, tyon tavoitteet, erilai-
set paatokset ja muutokset tai asiakkaat. Keskinen (2005, 27) nostaa esille mielen-
Kiintoisen eron lansimaalaisen ja aasialaisen kulttuurin valilla. Lansimaisille tyon-
tekijoille ajatellaan olevan ominaisempaa sitoutuminen tyohon, kun taas aasialai-
set kollektiivisen kulttuurin edustajina sitoutuvat ensisijaisesti organisaatioon.
Lansimaalaisten suhtautuminen on individualistisempaa, joten he motivoituvat
etenkin tyon mielenkiintoisuudesta ja sen tarjoamista mahdollisuuksista kehitt&da
omia taitojaan. Tama kertoo Keskisen mukaan enemmaénkin sitoutumisesta tyoteh-
taviin kuin organisaatioon. Ruokolaisen (2011, 81) mukaan nykypéivan epavarma
tyotilanne on johtanut siihen, ettd sitoutuminen tyohon ja ammattiin on tarkeam-

pad kuin sitoutuminen organisaatioon.

2.2.1 Sitoutumisen luonne ja voimakkuus

Greenbergin (2012, 159-160) mukaan sitoutumista ei voida ajatella pelkéstdan
“kylla tai ei” -akselilla eikéd edes “’kuinka paljon” -asteikolla. Kuitenkin eroa voi-
daan tehda sitoutumisen luonteen perusteella. Sitoutumisen luonne voidaan jakaa
jatkuvuusperusteiseen, normatiiviseen ja tunneperdiseen sitoutumiseen. Jatku-
vuusperusteisesta sitoutumisesta on kyse silloin, kun henkil6 ei jaksa nahda vai-
vaa uuden tyopaikan etsimiseksi. Henkild pysyy tydssaan, koska han uskoo me-
nettdvansa enemman tyopaikkaa vaihtaessaan. Mitd kauemmin henkilé pysyy or-
ganisaation jasenend, sitd enemman héanella on menetettévada; esimerkiksi saavute-
tut eldke-edut ja ihmissuhteet tyépaikalla. Monet pysyvat sitoutuneina organisaa-
tioon vain siksi, etteivét he halua luopua edelld mainituista asioista. Normatiivinen
sitoutuminen viittaa tyontekijan velvollisuudentunteeseen. Henkilé pysyy tyos-
saan, koska han miettii mitd muut ajattelisivat hanen lahddstaan. Normatiivisesti
sitoutunut henkild ei halua pettdd tyonantajaansa eika jattaa tyokavereitaan pu-
laan. Jatkuvuusperusteinen ja normatiivinen sitoutuminen eivat ole erityisen hyvia
sitoutumisen muotoja, koska niissé ei millaan tavalla tule esiin henkilon mielty-
mykset tai positiivinen suhtautuminen organisaatioon. Sen sijaan affektiivisessa
eli tunneperdisessa sitoutumisessa on kyse siitd, ettd henkild pysyy organisaation

palveluksessa, koska h&n pitda organisaatiosta ja samaistuu sen arvoihin ja tavoit-
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teisiin. Affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat ovat vahvasti sitoutuneita organisaa-
tioon ja erittain motivoituneita. He ovat myds valmiita tekeméan enemman uhra-
uksia organisaation eteen. Myds Ldmsa ja Hautala (2005, 94) kuvaavat tunnepe-
riista sitoutumista sitoutumisen muodoista kaikkein syvimpana. Adrimmill4an sita
voisi heiddan mukaansa kutsua intohimoksi, kutsumukseksi tai elamantehtavéksi,

jolloin tyd on henkilon elaméansuunnitelman ydin.

Keskinen (2005, 25-26) jaottele sitoutumisen luonteen ja perustan mukaan mu-
kautumiseen, samaistumiseen ja sisdistamiseen. Mukautuminen on heikoin sitou-
tumisen muoto ja tarkoittaa sité, ettd henkilo kayttdytyy organisaatiota kohtaan
suopeasti ja mukautuvasti saamiensa etujen vuoksi. Samaistuminen sen sijaan
edellyttad, ettd henkild hyvadksyy, kunnioittaa ja omaksuu organisaation arvot.
Kun henkild samaistuu organisaatioon, hén voi tuntea ylpeytta kuuluessaan orga-
nisaatioon. Sisdistaminen on sitoutumisen muodoista kaikkein vaativin. Se edel-
Iyttéd, ettd yksilon arvot, asenteet ja tavoitteet ovat yhdensuuntaiset organisaation

arvojen ja tavoitteiden kanssa.

2.2.2 Sitoutumisen merkitys ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Sitoutuneen henkildston merkitysta yritykselle ei voi vahatelld. Piilin (2006, 19)
mukaan pelkka patevé henkilokunta ei auta organisaatiota saavuttamaan haluami-
aan tavoitteita. Osaamisen liséksi tyontekijoilta vaaditaan myds henkilokohtaista
sitoutumista tavoitteiden toteuttamiseen. Jokivuori (2002, 11) kuitenkin muistut-
taa, ettd kaikki yritykset ja organisaatiot eivat tarvitse yhta sitoutunutta henkilo-
kuntaa. Jos tyotehtavét ovat hyvin mekaanisia ja tyontekijoiltd vaadittavat amma-
tilliset taidot matalia, on poisléhteva tyontekija helppo korvata uudella. Sen sijaan
esimerkiksi erilaisille asiantuntijaorganisaatioille tyontekijoiden pysyvyys on elin-

tarked ja ne tarvitsevat vahvasti sitoutuneita tyontekijoita.
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Sitoutuneesta henkilokunnasta on paljon etua yritykselle. Ensinnékin yritys saés-
t44 uusien tyontekijoiden rekrytoinnista, valinnasta ja perehdyttdmisesté aiheutu-
vissa kustannuksissa. Jo olemassa olevan henkilokunnan pitdminen yrityksen pal-
veluksessa on edullisempaa kuin uudella korvaaminen. Liséksi suorituskyky, te-
hokkuus ja tuottavuus sailyvét entiselld tasollaan tai jopa parantuvat, kun tyonte-
Kijat ovat sitoutuneita organisaation tavoitteisiin. Sama vaikutus sitoutumisella on
Kilpailukykyyn ja tulostasoon. Kun henkilokunta on sitoutunutta ja pysyy tyos-
sé&an, erilaiset avaintiedot, taidot, kokemukset ja keksinndt pysyvat organisaation
sisélla, eivatka valu kilpailijoille. Sitoutuneella henkildkunnalla on my6s positii-
vinen vaikutus yrityksen imagoon, jolloin uusien henkildiden rekrytointi helpot-
tuu. Myos asiakkaat ovat tyytyvaisempid ja pysyvét lojaaleina, jolloin myyntitu-
lokset pysyvat korkealla tasolla. (Lampikoski 2005, 77-78.) Etenkin palveluyri-
tyksissa nimenomaan henkildst6 pitédd asiakkaat sidoksissa yritykseen. Mitéd kau-
emmin henkildsto on tydskennellyt yrityksessd, sitd lujemmat suhteet asiakkaiden
ja henkildston vélilla on. Pitkaan kestényt tyosuhde vaikuttaa siis asiakassuhteiden
kannattavuuteen ja vahvistaa edelleen tyontekijoiden sitoutuneisuutta. (Halonen
2001, 44.)

Erilaisissa tutkimuksissa on havaittu, ettd sitoutuminen on erittdin merkittava
ominaisuus monien tyéhén liittyvien toimintojen kannalta. Sitoutumiseen on lii-
tetty muun muassa parempi tuottavuus, laatu, kannattavuus ja asiakastyytyvai-
syys. Sitoutuneet tyontekijat ovat innovatiivisia ja aktiivisia kehittdmaan taitojaan,
he kayttdvat enemman aikaa ja energiaa tavoitteiden saavuttamiseen ja hyvaksyvét
organisaatiossa tapahtuvat muutokset muita helpommin. (Ruokolainen 2011, 11.)
Sitoutuminen on edellytys laadukkaalle tydsuoritukselle: se nédkyy motivoitunei-
suutena ja sitd kautta tahtona kehittdd tyotd, tyoymparistda ja omaa toimintaa
tyossa (Keskinen 2005, 25). Sitoutumisen on lisdksi havaittu olevan yhteydessa
muun muassa tyotyytyvaisyyteen, sairauspoissaoloihin ja vapaaehtoisuuteen tehda
ylimadréista tyotd. Sen vuoksi sitoutumisen vahvistamisesta on tullut yksi tar-

keimmista henkilostéhallinnon strategisista tavoitteista. (Jokivuori 2002, 10.)
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Sitoutumisella on paljon positiivisia vaikutuksia ja useimmiten yritykset arvosta-
vatkin sitoutuneita tyontekijoita. Siitd huolimatta yritysten ei valttamétté ole help-
po saada tyontekijoitddn sitoutumaan eikd myodskaan tyontekijoiden ole helppo
pysya sitoutuneina. Ty0elamaan vaikuttavat globaali kilpailu, kvartaalitalous, tek-
nologinen kehitys ja alati muuttuvat kuluttajien vaatimukset tekevét tyostéd vaike-
ammin ennustettavan. Yritykset myos tavoittelevat parempaa tehokkuutta esimer-
kiksi ulkoistamalla toimintoja ja kéayttaméalla vuokratydvoimaa, miké voi entises-
tdan vahentaa tyontekijoiden halukkuutta sitoutua yritykseen. (Ruokolainen 2011,
11-12.) Lampikosken (2005, 37) mukaan todellinen sitoutuminen syntyy johdon
ja tyontekijan valisestd ymmarryksestd ja luottamuksesta; ei siitd, ettd henkild
joutuisi vasten tahtoaan jatkamaan organisaation palveluksessa. Sitoutuminen
lahtee liikkeelle henkilsta itsestddn, joten ketddn ei voi pakottaa sitoutumaan.
Voidaan puhua ainoastaan sitoutumisen edistamisesta. Piili (2006, 47) toteaa, etté
organisaatio voi luoda mahdollisimman suotuisat edellytykset sitoutumiselle ja
motivaatiolle, vaikka viime kadessa henkild itse valitsee, sitoutuuko han vai ei.
Sitoutumisen pohja syntyy yhteisesti maaritellyistd arvoista ja visiosta seké yhtei-

sistd tekemisisté ja kokemuksista.

2.2.2.1 Palkitseminen

Sitoutumiseen voidaan vaikuttaa palkitsemisen avulla. Palkitsemisessa on kyse
vaihtosuhteesta, jossa tyontekija saa yritykselle antamansa tyopanoksen vastinee-
na erilaisia asioita, esimerkiksi palkkaa, etuja, palautetta tydstaan ja mahdollisuu-
den kehittdd osaamistaan. Palkitsemista kdytetddn organisaation johtamisen vali-
neend, jonka avulla yrityksen strategiset pddmaarat voidaan konkretisoida ja
muuttaa toiminnallisiksi tavoitteiksi. Palkitsemisen perusteet kertovat tyontekijal-
le, mitd haneltd odotetaan. Erilaisia palkitsemismuotoja on todella paljon, koska
taysin erilaiset asiat voivat olla yksildille tarkeita ja palkitsevia. (Rantamaki, Kau-
hanen & Kolari 2006, 15-16.) Palkitsemisen kokonaisuus on kuvattu kuviossa 3,
josta ndhdaan, kuinka palkitseminen voidaan jakaa kahtia aineettomaan palkitse-
miseen ja aineelliseen eli taloudelliseen palkitsemiseen. Taloudellinen palkitsemi-

nen jaetaan edelleen epasuoriin ja suoriin palkitsemiskeinoihin.
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KOKONAISPALKITSEMINEN

Aineeton palkitseminen

Aineellinen palkitseminen

Urapalkkiot

= tyd sindnsa
= jtsensé kehittdminen
= urakehitys

Sosiaaliset palkkiot

= statussymbolit
= kiitos ja tunnustus
= sosiaaliset kontaktit

Epasuora
palkitseminen

Lakisaateinen

= eldkevakuutus

= sairausvakuutus

= tyottomyysvakuutus
= tapaturmavakuutus

Vapaaehtoinen

= |lisdelakevakuutus

= sairauskuluvakuutus
= matkavakuutus

= ravintoetu

Peruspalkka

Suorituspalkka

Suora
palkitseminen

— Taitolisa

= kielitaito
= monitaitoisuus

= puhelinetu = tulospalkkio
= autoetu = osakeoptio —
= asuntoetu = henkil6kohtainen

jne. lisa

Kuvio 3. Kokonaispalkitseminen (Kauhanen 2009, 116).

Aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan tyduraan ja sosiaalisiin palkkioihin
liittyvid palkitsemiskeinoja. Tyouraan liittyvista palkitsemismuodoista ensimmai-
nen on tyd sindnsa ja sen jatkuvuus. ltsensa kehittdmiseen liittyvat tyontekijélle
maksetut kurssimaksut ja Kirjahankintojen tukeminen. Palkitsevia ovat myos kas-
vupolut ja etenemismahdollisuudet eli se, ettd henkild padsee siirtymadn jousta-
vasti tyotehtdvasta toiseen. Sosiaalisia palkkioita ovat statussymbolit, kiitos ja
tunnustus, sosiaaliset suhteet seké julkinen arvostus. Statussymbolit kertovat, mil-
lainen asema henkil6lla on organisaatiossa ja kuinka paljon ylin johto ja hénen
esimiehensd arvostavat hantd. Statussymboleita ovat esimerkiksi nimike, alaisten
lukumaara, tyopisteen sijainti, koko ja kalustus, tyovalineet ja -asusteet, tydaika,
auto seké parkkipaikka. Tydntekijalle annettava tunnustus tai kiitos, joka on julki-
nen ja organisaation sisélld hyvin tiedotettu, vastaa pienta palkankorotusta. Suo-

malaisissa tydyhteisdssa annetaan tunnustusta harmillisen harvoin, vaikka se ei
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edes maksa mitdan. Tyontekijoita voi myods palkita tarjoamalla heille mielenkiin-
toisia sosiaalisia kontakteja. Monet pitavéat tarkeéna sita, ettd saavat mahdollisuu-
den toimia yrityksen edustajina esimerkiksi keskeisten sidosryhmien vierailujen
aikana. Julkista arvostusta henkild voi saavuttaa esimerkiksi kunniamerkein ja
arvonimin sekd sanomalehti- tai aikakauslehtihaastatteluissa. Motivaatioteorioiden
mukaan aineettomien palkitsemiskeinojen merkitys kasvaa sitd mukaa, mitd pa-
rempaa palkkaa tyontekija saa. Kun tulot kasvavat, palkan merkitys yleensé pie-
nenee ja muiden tekijoiden merkitys kasvaa. (Kauhanen 2009, 135-139.)

Taloudellinen palkitseminen jaetaan suoraan ja epasuoraan palkitsemiseen. Suo-
ran palkitsemisen muodoista yleisin on luonnollisesti peruspalkka. Palkka eli teh-
dysta tyostd maksettu korvaus voidaan maksaa rahana tai vaihtoehtoisesti luon-
toisetuna tai muuna taloudellista arvoa sisdltdvand vastikkeena. Palkka toimii
kannustavana, koska sen avulla voidaan tyydyttéé useita tarpeita. Raha ei tyydyté
ainoastaan tyontekijan perustarpeita tai lisd4 taloudellista turvallisuutta, vaan se
samalla tyydyttdd myos esimerkiksi arvostuksen ja vallan tarpeita. Epasuora pal-
kitseminen tarkoittaa erilaisia etuja, joita tydnantaja tarjoaa tyontekijoilleen pal-
kan liséksi. Namé edut ovat joko lakisaateisia tai vapaaehtoisia. Suomessa lakiséa-
teisid etuja ovat erilaiset palkkaan liittyvat sosiaaliturvaetuudet, esimerkiksi tyo-
elake, sairausvakuutus, tapaturmavakuutus ja tyottomyysvakuutus. Vapaaehtoisia
etuja ovat tydnantajan mahdollisesti maksamat lisdvakuutukset seké erilaiset luon-
toisedut. Luontoisetuja ovat esimerkiksi ateriaetu, autoetu, asuntoetu ja puhe-
linetu. Néiden verotettavien etujen liséksi tydnantaja voi tarjota tyontekijoilleen
monia muita etuja, esimerkiksi harrastus- ja liikuntatoimintaa, henkildstéalennuk-
sen organisaation tuotteista ja palveluista, taydennyskoulutusta seka vapaa-
ajanviettomahdollisuuksia. Epasuoran palkkauksen ongelmaksi nousee usein se,
etteivat tyontekijat tdysin arvosta kaikkia heille tarjottuja etuja suhteessa niiden
tyonantajalle aiheuttamiin kustannuksiin. Taman vuoksi yrityksen johdon tulisi
tuntea tarkkaan, mita henkil6kunta kulloinkin arvostaa ja mihin kannattaa panos-
taa. (Kauhanen 2009, 115-128.)
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Erilaiset palkitsemisen muodot motivoivat, mutta eivat valttdméatta suoraan. Tyon-
tekijan kannalta térkeintd on se, millaiseksi palkitsemisjarjestelma koetaan. Jos
jarjestelmé ei tunnu oikeudenmukaiselta, motivoiva vaikutus katoaa. Palkitsemi-
sen perusteiden taytyy olla kaikkien tiedossa ja tyontekijalla taytyy olla mahdolli-
suus vaikuttaa oman tyonsé tuloksiin. Hyva yrittdminenkin voisi olla palkitsemi-
sen arvoista, mutta se harvemmin tyonantajan mielesta on riittdvé peruste. (Piili
2006, 50.) Organisaatioiden johtajien tdytyy myos pitdd mielessg, etta tyontekijoi-
den muuttuvat tavoitteet ja elamantilanteet vaikuttavat siihen, kuinka houkuttele-
viksi erilaiset palkkiot ja henkildstoedut koetaan. HenkildstOetujen painotusten
tulee muuttua samaan tahtiin henkildston arvostusten kanssa. (Rantamaki ym.
2006, 22.)

2.2.2.2 Tyo ja tydyhteisod

Sitoutumiseen vaikuttaa myos itse ty6 ja tyoyhteiso. Liukkonen ym. (2006, 34)
nostavat olennaisena asiana esille juuri tydon merkityksen, koska tyon siséistami-
nen johtaa sitoutumiseen. Helinin (2006, 151-152) mukaan sitoutumisen keskei-
simmat edellytykset ovat riittavat tiedot tyon tarkoituksesta, tavoitteista ja muista
keskeisista asioista seka riittdvd maara vastuuta ja valtuuksia. Jos henkilé kuuluu
hyvaan tiimiin ja saa tehda tyotd, josta on itse kiinnostunut, sitoutuminen voimis-
tuu entisestadn. Kaivola ja Launila (2007, 128-129) kuvaavat ihannetyéta sellai-
seksi, jossa tyomaara on kohtuullinen, jokaisella on mahdollisuus kehittyd, tyon
merkitys ja tavoitteet ovat selkedt, vuorovaikutus on sujuvaa ja palautetta anne-
taan. Greenbergin (2012, 162) mukaan tyontekijat ovat vahvasti sitoutuneita, jos
he voivat vaikuttaa tyohonsa ja saavat tunnustusta hyvin tehdysta tydstd. Kun
henkilo padsee tekemadn mielenkiintoista tyotd, joka haastaa hantd henkisesti,

sitoutuminen nakyy ahkerana tydskentelyna.

Ruohotie ja Honka (1999, 144-145) toteavat, etta henkild viihtyy tydssa ja saavut-
taa parhaat tulokset, jos hédn pitaa tyotaan mielekkaand, kokee kantavansa vastuuta
tyonsa tuloksista ja on tietoinen tyonsa todellisista tuloksista. Ty6 koetaan mie-
lekkaaksi silloin, kun tyd on vaativaa ja edellyttdd monenlaisia taitoja ja tyotehta-
vét ovat sisalloltdan mielekkaitéd eli henkilo kokee tekevansa tyokokonaisuuksia

osasuoritusten sijaan. Vastuu ja tilivelvollisuus syntyvét itsendisestd toiminnasta.
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Kun ty6 on itsenaista, tyon tulokset riippuvat enemmén henkilén omista ponniste-
luista ja paatoksista kuin muilta saaduista ohjeista ja méaardyksista. Palautteen
avulla tyontekijé saa tietoa siita, miten hyvin han on suoriutunut tydstaan ja kuin-
ka tehokkaasti han on tyonsé tehnyt.

Jokivuoren (2002, 28-29) mukaan tyoyhteisossé tydskenteleva ihminen arvioi
koko ajan tietoisesti tai tiedostamattomasti tyoyhteis6dan. Tahan arvioon vaikut-
tavat seuraavat osatekijat:
= Tybn autonomia eli missa méaarin tyontekijalla on mahdollisuus itse ohjata
omaa ty6tahtiaan ja toimintatapaansa.
= Myodnteinen tyonjohtoilmasto eli onko esimiesten ja alaisten valilla kan-
nustava, hyva yhteistyo.
= Tyon virikkeellisyys ja haasteellisuus eli missa maarin tyo antaa henkildlle
mahdollisuuksia kayttaa taipumuksiaan, tietojaan ja edellytyksiaan.
= Hyva yhteishenki eli millaiset edellytykset tydymparistd tarjoaa viihtymi-
selle ja yhteyksille tydtovereiden kanssa.

= Fyysisesti ja psyykkisesti optimaalinen tyokuormitus.

Mitd mydnteisemmin tydntekija ndkee organisaationsa edell& mainittujen osateki-
joiden valossa, sitd varmempaa on vahva sitoutumisen aste. Esimerkiksi liian
kuormittava ty0 vaikuttaa negatiivisesti sitoutumiseen. Tyontekijat, jotka tuntevat,
ettd heidén tydmaaransa on annettuun tydaikaan ndhden kohtuuton, ovat vahem-
man sitoutuneita organisaatioon kuin tyontekijat, jotka eivat koe samaa tyostres-
sid. Monissa tutkimuksissa on myos l6ydetty yhteys tydorganisaatioon sitoutumi-
sen ja autonomisuuden eli omaan tydprosessiin liittyvien vaikutusmahdollisuuksi-
en valilla. Mitd enemman vaikutusmahdollisuuksia tyontekijalla on, sitd sitou-
tuneempi han on. (Jokivuori 2002, 28-29.)

Myos Kaivola ja Launila (2007, 73-74; 129-130) korostavat autonomian merkitys-
td. Autonomia antaa tyontekijalle mahdollisuuden itse vaikuttaa tyéhonsa, mika
lisad tyon mielekkyyttd ja sité kautta hyvinvoinnin tunnetta. Vain riittdva autono-
mia antaa tyontekijalle mahdollisuuden kantaa vastuuta omasta tydstaan. Jos hen-
kilo11& on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja hanella on mahdollisuus saa-
dellda tyoskentelyaan, hén kestda kuormitusta paremmin kuin sellainen henkild,

jolle tyon ehdot ja tekeminen sanellaan valmiina. Kaivolan ja Launilan mukaan
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yksi suurimmista pahoinvoinnin syista ty6elaméssa tuntuisi olevan se, ettei tyon-
tekijalla ole mahdollisuutta toimia oman tyotapansa mukaisesti eika saddella tyota
itselleen soveltuvalla tyylilla ja rytmilld. Kaikkien pitéisi 10ytaa tyostaan jotain
omaa, joka antaa tunteen siitd, ettd ty0 on jollain tapaa “oma juttu”. Kun tydssi on
”oma juttu”, henkil0 pé&ésee toteuttamaan itseddn ja omia ajatuksiaan ja hén voi
kokea tyon omistajuutta. Mielekas tyo palkitsee enemman kuin suuri palkkapussi,

mika saa ihmisen myds tekemaan enemman tyoté.

Piilin (2006, 60-61) mukaan toimivassa ty0yhteisssa tavoitteet ovat kaikkien
tiedossa, tehtévét ja tyonjako ovat selkeat sekéd tydon maaré ja vaativuus on suhteu-
tettu tyontekijoiden valmiuksiin. Tyovélineet, tydymparistd sekd muut tyonteon
puitteet ovat kunnossa. Yhteisd toimii oikeudenmukaisesti, kaikkia kohdellaan
tasapuolisesti ja tyontekijat saavat itse vaikuttaa asioihin ja osallistua muutoksiin.
Tietoa on tarjolla oikea m&éra ja se kulkee eri suuntiin. Onnistumisista annetaan
palautetta ja kaikki tietdvat hyvan suorituksen kriteerit. Vuorovaikutus henkil6i-
den vélilla on avointa ja aidosti kuuntelevaa. Henkil6t arvostavat toisiaan ja arvos-
tus myos nakyy. Suomessa tehtyjen tyoeldman tutkimusten mukaan tydpaikkojen
ilmapiiriltd odotetaan ennen kaikkea avoimuutta, luottamusta, hyvéé organisoin-
tia, ongelmanratkaisukykyd, yhteisid tavoitteita, tasapuolista kohtelua, esimiehen
kiinnostusta, epéautoritaarista johtamistyylid, ihmisten kykyjen ja ideoiden hy-

véksikayttod seka viihtyvyydesta huolehtimista.

Myos Tilastokeskuksen tydolotutkimuksissa (Lehto & Sutela 2008, 191-197) on
tutkittu tyossa viihtymisté lisddvia ja vahentévia tekijoita. Tarkeimpid tydssa viih-
tymisté edistdvia tekijoita ovat tydn itsendisyys, suhteet tyotovereihin, tyon mie-
lenkiintoisuus ja vaihtelevuus, tydpaikan henki, aikaansaamisen ja hyodyllisyyden
tunne sekd tyon haasteellisuus. Ty6ssa viihtymistd heikentavia tekijoita ovat eten-
kin Kiire, palkka ja oleellisen tiedon puute. Kaivolan (2003, 37; 142) mukaan hy-
vassa tydyhteisdssa jokainen on vastuussa tiedon valittamisesta ja vastaanottami-
sesta. Keskusteluyhteys on avoin ja eri mielipiteitd, ideoita ja itsendista ajattelua
arvostetaan. Yrityskulttuurissa vallitsee luottamuksen, avoimuuden ja arvostuksen
ilmapiiri. Palautteen antamisen, rohkaisemisen ja kannustamisen pitdisi kuulua

tyoyhteisdssa kaikille, ei vain esimiesten vastuulle.



20

Ty06hon ja tydyhteison toimivuuteen liittyvien asioiden lisdksi myos organisaation
maine, arvot ja henkilén oma asema organisaatiossa vaikuttavat sitoutumiseen.
Organisaation huono maine heikentéa sitoutumista; kun henkild saa tydskennella
hyvamaineisessa organisaatiossa, han tuntee aivan erilaista ylpeytta tyopaikastaan
verrattuna siihen, ettd han tyoskentelisi huonomaineisessa organisaatiossa. Orga-
nisaation arvot voivat vahvistaa sitoutumista, jos ne vastaavat tyontekijan omia
henkilkohtaisia arvoja. Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttaa myo6s tyontekijan
oma asema organisaatiossa. Sitoutuminen voimistuu, jos henkilé kokee roolinsa
organisaatiossa tarkeédksi. Vastaavasti sitoutuminen heikkenee, jos henkild kokee
olevansa heikosti arvostettu ja helposti korvattavissa oleva resurssi. Myos organi-
saation koko saattaa vaikuttaa sitoutumisen voimakkuuteen, koska pieni organi-
saatio on helpompi kokea omaksi kuin suuri. Pienessé organisaatiossa yksittaisilla
henkil6illda on paremmat mahdollisuudet p&&std mukaan paatoksentekoon ja kai-
Killa on selkedmmat roolit. (Helin 2006, 162-163.)

2.2.2.3 Johtaminen ja esimiesty6

Helinin (2006, 157-158) mukaan esimiestyon erds ihanne on osallistava esimies,
jonka tieltd autoritaarinen johtaminen on saanut vaistyd. Osallistamisen perusaja-
tus on seuraava: johtamisen tarkeimmaét voimat eli vastuu, valtuudet ja sitoutumi-
nen ovat Kietoutuneet toisiinsa. Jos organisaatio haluaa vahvistaa sitoutumista, on
henkil6ston vaikutusmahdollisuuksia eli valtuuksia lisattdva. Sama koskee vastuu-
ta. Esimiehen on turha yrittda vahvistaa sitoutumista, jos han kuitenkin pitaa kaik-
Ki valtuudet itselladn. Osallistavassa johtamisessa johtamisprosesseista tehddan
yhteisid, jotta ne koskettavat kaikkia. Talloin kaikista tyoyhteisdn jasenista saa-
daan paatoksentekijoita ja vastuunkantajia. Osallistavan johtamisen suurin haaste
on tehda paatdksenteosta sellaista, ettd kaikki, joilta odotetaan sitoutumista, voisi-
vat siihen osallistua. Kuvio 4 havainnollistaa, kuinka valtuuksien lisédminen osal-
listamisen ja delegoinnin avulla on tehokkain tapa vahvistaa vastuullisuutta, oma-

aloitteisuutta ja sitoutumista.
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Vastuu

= asioiden onnistumisesta
huolehtiminen
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Sitoutuminen

/ = omaksi kokeminen \

Valtuudet Oma-aloitteisuus

A
v

= mahdollisuus vaikuttaa ) = aktiivisuus

T

Osallistaminen ja delegointi

Kuvio 4. Sitoutumisen taikapiiri (Helin 2006, 158).

Vastuun ja valtuuksien antaminen tyontekijoille on yksi esimiehen tarkeimmista
tehtavista. Esimerkiksi Halonen (2001, 170) toteaa, ettd vastuuta ottaessaan henki-
16 samalla my6s sitoutuu kantamaan sen ja suostuu ottamaan itselleen aikaisem-
paa kovemmat vaatimukset sekd ammattilaisena ettd ihmisend. Vastuuta ottanut
henkilé paneutuu tehtédvéansa innostuneesti ja perusteellisesti, ja se myds nakyy
tuloksissa. Myos Karkkéinen (2002, 41) kannattaa henkiloston valtuuksien liséé-
mistd. Jos esimies ja johto yrittavat kontrolloida tydntekijoita liikaa, viestivét he

samalla epéluottamustaan tyontekijoille.

Kaivolan ja Launilan (2007, 38, 49-50) mukaan johtamisessa korostuu nykyaan
enemman inhimillisyys. Esimiehiltd toivotaan ymmarrystd ja aikaa kuunnella,
mika edellyttdd hierarkioista vapaata, yhteistoiminnallista ja vuorovaikutteista
toimintatapaa. Tyontekijoiden toiveisiin kuuluu se, ettd esimiehet ja johtajat olisi-
vat enemman lasna eli aidosti ihmistd lahelld. Johtajien pitdisi edes valilla kayda
tyOpisteissa paikan paalla katsomassa, mitd sielld oikeastaan tehdaéan. Johtajan
pitda osoittaa kiinnostusta muiden tyéhon, mika edellyttdd kuuntelemista ja aitoa
keskustelua. Tyontekijoiden tyohyvinvointi paranee, jos he tuntevat, ettd heita

kuunnellaan ja he voivat vaikuttaa asioihin. Rantamaki ym. (2006, 35-36) havait-
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sivat, ettd tyOpaikan vaihtoa harkitsevat henkilot kokevat, ettei organisaatio arvos-
ta heitd tyontekijoind eikd ihmisind. Arvostamisen pitéisi nédkya jokapéivaisessa
toiminnassa ja toisten huomioon ottamisena. Arvostuksen tunne l&htee liikkeelle
johdon suoraselkaisyydestd, avoimesta viestinnésta ja henkildston kunnioittami-
sesta.

Aarnikoivu (2010, 87-88) korostaa esimiehen luottamusta heréttdvaa toimintaa.
Esimiehen tulee valittda alaisistaan ja olla kiinnostunut heiddn odotuksistaan ja
tarpeistaan sekd yrittdd mahdollisuuksien mukaan ottaa ne huomioon. Esimiehen
pitéd ajaa yhteisté etua, viestia odotuksista selkeasti, ottaa huomioon yksil6llisyys,
valtuuttaa ja vastuuttaa, tukea alaisiaan sek& osoittaa luottamusta heitd kohtaan.
Piilin (2006, 53) mukaan motivoiva johtaminen lahtee liikkeelle ihmisten kohtaa-
misesta yksiloind ja luottamuksen rakentamisesta. Tyontekijat haluavat itsedan
kohdeltavan kunnioittavasti, aidosti, rehellisesti ja ystavallisesti. Tarkeitd ovat
etenkin oikeudenmukaiseksi koettu paatoksenteko ja sisdinen tiedottaminen.
Tyontekijoiden sitoutuminen perustuu avoimeen tiedonkulkuun, selkedan tiedot-
tamiseen paatoksistd ja muutoksista sekd erilaisiin palavereihin, jotka antavat
tyontekijoille mahdollisuuden osallistua paatoksentekoon. Kaivolan ja Launilan
(2007, 130) mukaan tyontekijat toivovat, ettd heidan esittdmiadn ideoita kuunnel-
taisiin ja kohtelu olisi inhimillistd ja oikeudenmukaista. Liséksi toiveena on saada

esimiehilta enemman kannustamista, avoimuutta ja palautetta.

Suomalaiset tyontekijat pitdvat palautteen saamista erittdin tarkedna ja sen tarve
on henkildstolle tehtyjen tutkimusten useimmiten ”paljon lisd4d”. Palaute on erin-
omainen tyokalu esimiehelle, jos han osaa kayttaa sitd oikein. Palautteen antami-
sen tarkoituksena on muuttaa kayttdytymistd toivottuun suuntaan tai varmistaa
hyvan kayttaytymisen jatkuminen ja lisdédntyminen. Positiivinen palaute vahvistaa
tyontekijan ammatillista itsetuntoa. Kaikki haluavat olla arvostettuja tyontekijoina
ja hyvaksyttyja tasa-arvoisina ihmisind. Onnistumisen kokemukset antavat energi-
aa, hyvaa mieltd ja kannustavat taas uusiin saavutuksiin. Positiivinen palaute toi-
mii voimakkaana innostuksen lahteend ja luo myodnteistd ilmapiiria. Myonteista
palautetta kannattaa kayttdd mahdollisimman paljon esimiesten ja alaisten vélilla
ja kannustaa kaikkia tyoyhteistssa antamaan sitd. Myds rakentava palaute on hyo-
dyllista, koska silloin henkild saa tietoa siitd, miltd hanen kayttaytymisensa on

vaikuttanut ja saa mahdollisuuden korjata sitd. (Piili 2006, 55-56.)
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Palautteen antaminen ja saaminen on ty0yhteisossa valttamatontd, jotta yksilo
voisi arvioida tyotaan. Kaikki tarvitsevat seka positiivista ettd rakentavaa palautet-
ta, koska vain silloin voimme kasvaa ja kehittyd. Positiivinen palaute on elintér-
kedd tydssa jaksamisen kannalta. Jokainen on itse vastuussa palautteen antamises-
ta ja vastaanottamisesta; esimiehen roolina on suunnan ndyttdminen. Jos esimies
vélttelee palautteen antamista, sama kaytanto siirtyy helposti muihinkin tyoyhtei-
son jaseniin. (Kaivola 2003, 147.) Kun esimies antaa tyontekijéalle palautetta, tu-
kee han tyontekijan patevyyden kokemuksia ja kokonaisvaltaista itsetuntoa. Vaik-
ka ty0 olisi kiinnostavaa ja haasteellista, ei se pidemman paalle motivoi, ellemme
saa riittavasti palautetta tyostamme. Positiivinen palaute hyvin tehdystd tyosta
motivoi tydskentelem&an jatkossa entistd paremmin. (Liukkonen ym. 2006, 78-
79.)

Kérkkaisen (2002, 40) mukaan esimiehen toiminnalla on suuri vaikutus tyéhyvin-
vointiin. Kannustus, tuki, kiitos ja asiallinen kriittinen palaute johtavat aitoon
tyoniloon ja huippusuorituksiin tyopaikalla. Jos tyontekijat kokevat, ettd heista
vélitetddn, organisaatio menestyy. Siksi esimiehen pitaakin muistaa kysella tyoyh-
teison jaseniltd, mita heille kuuluu, miten he voivat, viihtyvat ja jaksavat. Myos
Keskinen (2005, 27) muistuttaa, ettd esimiehen pitéé varmistaa tyon kokonaismaa-
réan hallittavuus. Esimiesten pitda seurata tarkkaan etenkin vahvasti sitoutuneiden
tyontekijoiden jaksamisen vaihteluja. Esimiehen tulee huolehtia siitd, ettd sitd
mukaa kun sitoutuneelle tydntekijéalle kertyy uusia tyotehtavia, aiempia tehtévia

siirretadn muille henkildille.

Keskinen (2005, 30-31) kertoo myds mielenkiintoisesta tutkimuksesta, jonka mu-
kaan sitoutumista yllapitdd vahvemmin suhde esimieheen kuin tyotovereihin.
Esimiehen tuki ja kannustus on tarkedmpaa kuin tyotovereilta saatu tuki ja se yl-
lapitad sitoutumista organisaatioon vahvemmin ja todenndakdisemmin kuin tyéto-
vereiden tuki. Esimiehen ja alaisen vélinen suhde nayttéisi siis olevan erityisen
tarkedssd asemassa sitoutumisen ja tydmotivaation yllapitamisessa. Keskisen mu-
kaan tdma merkitsee myos sitd, ettd esimiehen sitoutuminen tyohonsa on vield
tarkedmpaa kuin alaisten sitoutuneisuus. Esimiesten rekrytoinnissa tulisikin kiin-
nittdd huomiota valittavan kykyyn sitoutua tyéhdnsa ja organisaatioon. Esimiehen
sitoutuneisuus toimii mallina, esimerkking, vertailupohjana ja tavoitetilana muille

tyontekijoille ja siksi se on merkityksellisempad kuin tyontekijan sitoutuneisuus.
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Myds Joutsenkunnas ja Heikurainen (1996, 100) toteavat, ettd yksi parhaimmista

edellytyksista innostuneeseen tyontekoon on itsekin tydstdén innostunut esimies.

2.2.2.4 Elamantilanne ja henkil6 itse

Sitoutuminen lahtee liikkeelle henkilOsté itsestadn, joten luonnollisesti esimerkiksi
henkilon ialla ja eldmantilanteella on vaikutusta sitoutumisen vahvuuteen. Joki-
vuori (2002, 52) havaitsi erittdin vahvan yhteyden i&n ja organisaatiositoutumisen
vélilld. Vanhemmat henkilot ovat sitoutuneempia organisaatioonsa kuin nuoret.
Yhteys on luonnollinen, koska ikdantyneiden tydntekijoiden on vaikea loytaa uut-
ta tyopaikkaa. 1alla on positiivinen yhteys sitoutumiseen siten, ettd vanhemmat
tyontekijat ovat tyytyvéisempia tyohonsa ja asemaansa organisaatiossa ja he ovat
nuoria tyontekijoitd paremmin onnistuneet vakiinnuttamaan asemansa organisaa-
tiossa. Myo6s Tilastokeskuksen tydolotutkimuksissa ika on ollut selkein tekija,
jolla on havaittu olevan vaikutusta sitoutumiseen. Nuoret henkil6t ovat haluk-
kaampia vaihtamaan tyopaikkaa jopa eri ammattialalle. T&st& huolimatta sitoutu-
minen nyKyiseen tyéhon on lisdantynyt pitkélla aikavélilld nimenomaan nuorten
keskuudessa. (Lehto & Sutela 2008, 205-206.)

Siviilisadty vaikuttaa jossain maarin sitoutumiseen, mutta sekin johtuu péa&osin
idstd. Naimattomat ovat vdhemmaén sitoutuneita organisaatioonsa kuin avio- ja
avoliitossa asuvat, koska heidén keski-ikansa on alhaisempi. Avio- tai avoliittoon
myos usein liittyy perheestd huolehtimisen velvoite, jolloin tyopaikan vaihtami-
nen ei ole yhta vaivatonta ja tydon menettdminen koskettaa yksittaisen tyontekijan
sijaan koko perhettd. (Jokivuori 2002, 53.) Sukupuolella ei nayttaisi olevan merki-
tystd sitoutumisen kannalta. Tilastokeskuksen tydolotutkimuksissa sitoutumista
kuvaa esimerkiksi kysymys tyon vaihtohalukkuudesta. Taman kysymyksen suh-
teen ei ole havaittu selkeitd eroja naisten ja miesten valilla. (Lehto & Sutela 2008,
205-206.) Koulutuksella ja ammattiasemalla ei my6skaan ole suurta vaikutusta
sitoutumiseen. Koulutuksen ja ammattiaseman perusteella ero muodostuu paaasi-
assa vain siita, ettd pelkastdan perusasteen suorittaneilla ja tydntekijaryhmaan
kuuluvilla tydpaikan vaihtotoiveet kohdistuvat eri ammattialoille, kun taas ylem-
mat toimihenkil6t ja paremmin koulutetut haluavat pysya samalla alalla, mutta eri
tyopaikassa. (Lehto & Sutela 2008, 205-206.) Ruokolainen (2011, 66) havaitsi,
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etté alhaisen koulutuksen omaavat tyontekijat ovat vahvemmin sitoutuneita kuin

hyvin kouluttautuneet.

Jokivuoren (2002, 55-57) mukaan palvelusvuosien maérd organisaatiossa kertoo
selvasti organisaatiositoutumisen voimakkuudesta. Mitd kauemmin henkild on
tyoskennellyt nykyisen tyonantajansa palveluksessa, sitd sitoutuneempi hén on.
Sitoutumisen ja palvelusvuosien valista yhteytta selittdd jo osittain sekin, etta pit-
kaan kestédnyt tyosuhde on jo itsessddn merkki organisaatiositoutuneisuudesta.
Ty0osuhteen luonteella eli sill4, onko tyésuhde toistaiseksi voimassa oleva vai
madréaikainen, on myds merkittdva yhteys organisaatiositoutumiseen. Toistaisek-
si voimassa olevassa tydsuhteessa tydskentelevat ovat sitoutuneempia kuin méaéa-
réaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevat. Kun ika otetaan huomioon, tilanne kui-
tenkin muuttuu. Useimmiten maérdaikaisissa tyosuhteissa tyoskentelevat henkilot
ovat nuoria, joten heikompi sitoutuminen johtuu ennemminkin i&sta kuin tygsuh-
teen tyypistd. Loppujen lopuksi Jokivuoren mukaan samanikéiset vakituisessa ja
madréaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevét eivat eroa sitoutumiseltaan. Ruoko-
laisen (2011, 66) mukaan myds tydtuntien maard vaikuttaa sitoutumiseen. Mité

enemman tyontekijalla on viikossa ty6tunteja, sitd vahvemmin han on sitoutunut.

Madréaikainen tydsopimus synnyttdd epavarmuutta, jolla on haitallinen vaikutus
sitoutumiseen. Epétietoisuus ja epadvarmuus tdiden jatkumisesta kdytanngssa pa-
kottaa madraaikaisella sopimuksella tyoskentelevat etsimadn uutta tydpaikkaa
vield méérdaikaisuuden jatkuessa. Jotta maaraaikaisessa tydsuhteessa oleva tyon-
tekija sitoutuisi, tydnantajan tdaytyy kohdella héntd vakituisten tyontekijoiden
kanssa tasavertaisesti ja pyrkid jatkamaan tydsuhdetta mahdollisimman aikaisin.
(Talouselama 2012.) Kuitenkaan useiden perdkkéisten mééraaikaisten sopimusten
solmiminen ei saa tyontekijaa tuntemaan itseddn erityisen tarkeaksi yritykselle.
Tama on tyonantajalta osoitus heikosta sitoutumisesta tyontekijoihinsg, joten ei
tyontekijoiltdkaan voi silloin odottaa sitoutumista. (Lampikoski 2005, 30.) Mita
enemman tydssa koetaan epavarmuutta, sitd heikompaa sitoutuminen on (Ruoko-
lainen 2011, 66).

Sitoutumiseen vaikuttavat myds yksilon omat henkilokohtaiset tyduraan liittyvat
tavoitteet ja elamantilanne. Tyontekijat voidaan ryhmitella turvallisuushakuisiin,

uraihmisiin ja yrittdjamaisesti suuntautuviin. Turvallisuushakuinen on esimerkiksi
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pienen lapsen diti, jolle tyd on vain yksi osa muuta elamé&a. Tyolla on oma paik-
kansa, mutta se ei ole muita elaman osa-alueita merkittavampi. Téallaiselle henki-
I61le tarkeintd on tyollisyys eli tyon jatkuminen toimeentulon ja turvallisuuden
lahteend. Uraihminen pita4 tyota tarkedna henkilokohtaisen kehittymisen kannalta.
Hén suhtautuu tyéhonsa intohimoisesti ja haluaa jatkuvasti kehittyd tydssaan.
Yrittdjamaisesti suuntautuva henkild ottaa mielelladn riskeja, ja haluaa saada asi-
oita tapahtumaan; tiukat sd&nnot tuntuvat esteilti ja tydssa viihtymisen kannalta
hénen on saatava vapautta ja vastuuta. TyOpaikalla on siis otettava huomioon
tyontekijoiden erilaiset elamanvaiheet ja tavoitteet. Nuoret ja urahakuiset tyonte-
kijat saadaan sitoutumaan, jos heille tarjotaan mielekkaita tyotehtavia ja mahdolli-
suuksia kehittd4d osaamistaan. Nuorten lasten &idit ja isat sen sijaan arvostavat
esimerkiksi perheystavallisia tyojarjestelyitd. Esimiehen teht&viin kuuluu huoleh-
tia siitd, ettd alaisten ty6 rytmittyy kokonaisvaltaisesti sopivassa suhteessa muun
elaman kanssa. Etenkin nuoret tyontekijat haluavat, etté tyo ja vapaa-aika nivelty-
vét oikein yhteen. (Kérkk&inen 2002, 37; 40.)

2.3 Yhteenveto ja tutkimuksen viitekehys

Motivaatio ja sitoutuminen ovat molemmat tarkeita tekijoita tyoelamassa. Tyomo-
tivaatio madrittelee kuinka hyvin henkilé suoriutuu tyotehtavistaan. Jos motivaa-
tio on vahva, henkild yrittdd enemman kuin muut, sitoutuu toimintaan ja tyoyhtei-
s6on, keskittyy enemmaén ja suoriutuu tyotehtavistdaan laadukkaammin. Sitoutu-
minen kuvaa yksilon ja organisaation valista sidettd. Sitoutunut tydntekija samais-
tuu organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, pyrkii tekemaan parhaansa ja haluaa
pysya organisaation jasenend. Sitoutuneet tydntekijat ovat motivoituneempia kuin
sitoutumattomat, ja saavat enemman aikaiseksi. Organisaatioiden pitdisi pyrkia
tukemaan nimenomaan affektiivista eli tunneperdistéa sitoutumista, joka on sitou-
tumisen muodoista kaikkein syvin. Sitoutumiseen kannattaa panostaa, koska si-
toutuneiden tyontekijoiden tyoskentely johtaa kustannusséastoihin, laadukkaisiin

tyosuorituksiin, tehokkuuteen ja tuottavuuteen seka tyytyvaisiin asiakkaisiin.

Sek& motivaatio ettd sitoutuminen syntyvat henkildssa itsessaan, joten ketéan ei
voi pakottaa motivoitumaan tai sitoutumaan. Organisaatiot voivat kuitenkin luoda

mahdollisimman hyvat edellytykset ja ilmapiirin motivaation ja sitoutumisen syn-
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tymiselle. Niin sanotut sisdiset tekijat korostuvat tassa ulkoisia enemman. Esimer-
kiksi tyon merkityksellisyys, mielenkiintoisuus ja haastavuus vaikuttavat merkit-
tavasti sekd motivaatioon ja sitoutumiseen. Myos palautteen saaminen on elintér-
kedd. Tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus osallistua paatoksentekoon, ottaa vas-
tuuta tyostadn ja vaikuttaa omaan tyohonsa. Esimiehen pitda olla aidosti kiinnos-
tunut alaisistaan ja valittdd heistd, ja ottaa huomioon tyontekijoiden yksilolliset
toiveet ja tarpeet. Sek& motivaatio ettd sitoutuminen syntyvat yksilollisesti, joten
samat keinot eivéat toimi kaikkiin.

Keinoja vaikuttaa sitoutumiseen on lukuisia. Téssa opinndytetydssa sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoita kasitelldén Kirjallisuuden pohjalta neljassa ryhmassa. Palkit-
seminen, tyo ja tydyhteisd, johtaminen ja esimiesty0d sek& eldméntilanne ja henki-
10 itse pitdvat sisallaén lukuisia tekijoitd, joiden merkitys voi vaihdella yksildit-
tain. Kuvio 5 havainnollistaa ndiden tekijoiden vaikutuksen sitoutumiseen ja toi-
mii samalla opinnéytetyon viitekehyksend. Kuvio 5 on kirjallisuuskatsauksen poh-
jalta rakennettu oletus siitd, mitk& ovat sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Naita
tekijoita ja niiden vaikutusta sitoutumiseen tutkitaan opinndytetyén case-

osuudessa.

Palkitseminen

4
Tyo ja tydyhteiso 4
Sitoutuminen Motivaatio
Johtaminen ja
esimiestyd —_—/
Elamantilanne ja
henkild itse 4

Kuvio 5. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ja opinnaytetyon viitekehys.

Motivaatiolla on myds oma merkityksensa sitoutumiselle. Sitoutuminen ja moti-
vaatio toimivat vuorovaikutuksessa keskenadn, ja ne vaikuttavat toisiinsa. Tassa
opinndytetydssa tutkitaan kuitenkin ensisijaisesti sitoutumista, jonka taustatekija-

na motivaatio toimii.
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa kuvataan ensin tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset, rajaukset
ja tutkimuskonteksti. Taman jalkeen esitellddn tutkimuksessa kéytetyt tutkimus-

menetelmat. Lopuksi esitelldén tutkimuksen vaiheet.

3.1 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset, rajaukset ja tutkimuskonteksti

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittad, mihin asioihin case-yrityksen pitai-
si panostaa eniten, jos tyontekijoiden sitoutumista halutaan parantaa. Tutkimusky-
symykset ovat:

1. Mitka tekijat vaikuttavat eniten case-yrityksen tyontekijoiden sitou-
tumiseen?
2. Kuinka hyvin sitoutumiseen vaikuttavat tekijat toteutuvat case-
yrityksessa?
Tutkimuksen ndkokulma on tyontekijoiden eli tyontekijat arvioivat tutkimusky-
symyksissa esitettyja asioita oman henkilokohtaisen ndkemyksensé perusteella.
Tutkimuksen tulokset antavat tietoa siitd, mitd tekijoita tyontekijat pitavat kaik-
kein tarkeimpind oman sitoutumisensa kannalta, ja kuinka hyvin ndma tekijat to-

teutuvat tyopaikalla.

Tutkimuksen kohteena oleva case-yritys on paivittdis- ja kayttotavaroita myyvan
hypermarketketjun yksikkd. Kyseessé olevan hypermarketketjun toiminta perus-
tuu ketjuliiketoimintaan seké itsendisten kauppiasyrittajien ja ketjuyksikon yhteis-
tyohon. Kaikissa ketjun yksikdissa toimii samanaikaisesti kaksi erillistd yritysta,
vaikka asiakkaiden silmisséd kyse on yhtendisesta kokonaisuudesta. Elintarvike-
osastosta vastaa itsendinen yrittdja. Kayttotavaraosastosta ja kassatoiminnoista
vastaa sen sijaan iso ketjuyritys, joka toimii tiukemmin ketjun ohjauksen mukai-
sesti. Tutkimuksen kohteena oleva yksikkd on vield melko uusi, ja vasta toimin-

tansa alkutaipaleella. Case-yritys on aloittanut toimintansa marraskuussa 2011.

Téassa opinnaytetydssa tutkimuksen kohteena oli ainoastaan case-yrityksen kaytto-
tavaraosastosta ja kassatoiminnoista vastaava yritys. Rajaus oli tarpeellista tehda,
koska kyse on eri yrityksistd, joiden toiminta esimerkiksi palkitsemisen osalta on
erilaista. Toinen rajaus tehtiin tydntekijoiden ja esimiesten vélille. Tama tutkimus

koskee ainoastaan yrityksen tyontekijatasoa eli esimiehet jatettiin tutkimuksen
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ulkopuolelle. Rajaukseen paadyttiin, koska esimiesten tyonkuva, palkitseminen ja
tyosuhde-edut ovat erilaiset kuin muilla yrityksen tyontekijoilla. Tutkimuksen
tarkoituksena on saada selville, mihin asioihin ennen kaikkea yrityksen johdon ja
esimiesten kannattaa panostaa ja kiinnittdd huomiota, jos tyontekijoiden sitoutu-
mista halutaan parantaa. Kayttotavara- ja kassaosastoilla tydskentelee opinnéyte-
tyon kirjoittamisen aikaan yhteensd 31 tyontekijad: kassaosastolla yhteensa 23
henkil64 ja kodin, vapaa-ajan ja pukeutumisen osastoilla yhteensd 8 henkiloa.

3.2 Tutkimusmenetelmét

Empiiriset eli havainnoivat tutkimukset voidaan jakaa kvalitatiivisiin tutkimuksiin
ja kvantitatiivisiin tutkimuksiin. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tavoit-
teena on ymmartad tutkimuskohdetta ja selittdd sen kayttdytymisen ja paatosten
syitd. Tutkittavana on yleensa suppea, harkinnanvaraisesti koottu néyte, eika tar-
koituksena ole tehdd tilastollisia yleistyksid. Kvantitatiivisessa eli maarallisessa
tutkimuksessa voidaan selvittdd lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvid kysy-
myksié ja eri asioiden valisiéd riippuvuussuhteita tai tapahtuneita muutoksia. Ai-
neiston kerddmiseen kaytetddn useimmiten standardoituja kyselylomakkeita, jois-
sa on valmiit vastausvaihtoehdot. Kvantitatiivista tutkimusta voidaan nimittéa
myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Aineistoa kuvataan numeeristen suureiden
avulla ja tuloksia havainnollistetaan taulukoiden ja kuvioiden avulla. (Heikkila
2004, 15-17.) Tahan opinnaytetydhon siséltyvé tutkimus toteutettiin kvantitatiivi-
sena tutkimuksena, koska tarkoituksena on Kkartoittaa olemassa oleva tilanne ja

aineiston keraamiseen kaytettiin standardoitua kyselylomaketta.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmand voidaan kayttda esi-
merkiksi postikyselyd, www-kyselyd, puhelinhaastattelua, henkilokohtaista haas-
tattelua tai havainnointia (Heikkila 2004, 18). Huolellisesti suunnitellulla lomak-
keella kerétty aineisto saadaan nopeasti kasiteltyé tallennettuun muotoon ja analy-
soitua tietokoneen avulla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 190-192.) Tassa
tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmana kéaytettiin informoitua kyselyd, joka tar-
koitti sitd, ettd tutkija jakoi lomakkeet henkilokohtaisesti kohdejoukolle. Samalla
tutkijalla oli tilaisuus kertoa tutkimuksen tarkoituksesta, selostaa kyselya ja vasta-

ta kysymyksiin. Kohdejoukko vastasi kyselyyn omalla ajallaan ja palautti lomak-
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keet sovittuun paikkaan. Kysely on tiedonkeruumenetelména tehokas, koska se

sadstaa tutkijan aikaa ja vaivannakoa.

Tutkimuksen perusjoukko on se tutkimuksen kohteena oleva joukko, josta halu-
taan keratd tietoa. Tutkimus voi olla joko kokonaistutkimus tai otantatutkimus.
Kokonaistutkimuksessa tutkitaan koko perusjoukko. Otantatutkimuksessa tutki-
taan vain tietty perusjoukon osajoukko eli otos. (Heikkilda 2004, 14.) T&sséa opin-
naytetyossa tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, koska tutkittava perus-

joukko on pieni, vain 31 henkil6é.

3.3  Tutkimuksen vaiheet

Tutkimus tehtiin seitsemassa vaiheessa. Tutkimuksen vaiheet on kuvattu

kuviossa 6.

VAIHE 1: VAIHE 2: VAIHE 3:
Kirjallisuuteen Kyselylomakkeen Kyselylomakkeen
perehtyminen / laatiminen - testaaminen

~

VAIHE 6: VAIHE 5: VAIHE 4:

Tulosten ‘ Aineiston ‘ Kyselylomakkeen
raportoiminen kasitteleminen ja jakaminen

analysoiminen

&~
VAIHE 7:

Johtopaatdsten
tekeminen

Kuvio 6. Tutkimuksen vaiheet.

Vaihe 1. Kirjallisuuteen perehtyminen. Tutkimuksen tekeminen aloitettiin kirjalli-
suuteen perehtymiselld. Kirjallisuudesta etsittiin tietoa motivaatiosta seka sitou-
tumisesta ja sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Lahteina kéaytettiin sekd painet-

tuja lahteita etté elektronisia lahteita.
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Vaihe 2. Kyselylomakkeen laatiminen. Kirjallisuuskatsauksen kirjoittamisen jal-
keen tutkimusprosessia jatkettiin kyselylomakkeen (liite 1) suunnittelulla ja laati-
misella. Kyselylomake laadittiin poimimalla kirjallisuuskatsauksesta sitoutumi-
seen vaikuttavia tekijoita, joiden merkitysta ja toteutumista vastaajia pyydettiin
arvioimaan. Kyselylomake muodostui kolmesta osiosta. Ensimméisessd osiossa
Kysyttiin vastaajan taustatietoja ja tydsuhteeseen liittyvid perustietoja. Toisessa
osiossa vastaajaa pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon esitetyt tekijat vaikuttavat
vastaajan sitoutumiseen. Tarkoituksena oli arvioida sitoutumista yleisella tasolla
eli missé tahansa tyopaikassa. Kolmannessa osiossa samojen asioiden toteutumis-
ta piti arvioida nimenomaan vastaajien nykyisessé tyOpaikassa eli tutkittavassa
case-yrityksessa. Osion lopuksi vastaajat arvioivat vield oman sitoutumisensa

vahvuutta case-yritykseen.

Vaihe 3. Kyselylomakkeen testaaminen. Kyselylomake testattiin kahdella case-
yrityksen tyontekijalld ennen sen jakamista lopuille tyontekijoille. Kyselylomak-

keen testaus ei johtanut merkittaviin muutoksiin lomakkeen siséllossé.

Vaihe 4. Kyselylomakkeen jakaminen. Kyselylomakkeet jaettiin tydntekijoille
henkilokohtaisesti kahden péivan aikana huhtikuun alussa 2013. Kyselyn mukana
jaettiin saatekirje (liite 2), josta loytyi viela muistutuksena tietoa tutkimuksen tar-
koituksesta ja ohjeet kyselyn palauttamiseen. Vastausaikaa annettiin 10 paivaa.
Lomakkeiden palautus tapahtui pahviseen kerayslaatikkoon tyopaikalla. Jokainen
kyselyn palauttanut sai Fazerin suklaapatukan ja hén sai osallistua Askon Kamu-
rahin arvontaan. Tarkoituksena oli palkita vastaajia heidan vaivannadstaan ja
varmistaa, ettd kaikki palauttaisivat kyselyn ajoissa. Kyselylomake jaettiin yh-
teensd 31 case-yrityksen tyontekijalle. Lomakkeita palautui 26 kappaletta, joten

vastausprosentiksi saatiin 83,9 %.

Vaihe 5. Aineiston kasitteleminen ja analysoiminen. Aineisto kasiteltiin ja ana-
lysointiin SPSS for Windows-ohjelman avulla. Ensimmaisend aineistosta analy-
soitiin kyselyyn vastanneiden perustiedot. Yhteenveto perustiedoista on koottu

taulukkoon 2.
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Taulukko 2. Yhteenveto vastaajien perustiedoista.

Perustiedot %
Sukupuoli (n=26)

Nainen 84,6
Mies 15,4
Ik& (n=26)

18-21 46,2
22-25 38,5
26-29 7,7
30-33 3,8
38 tai yli 3,8
Perhesuhde (n=26)

Naimaton 23,1
Naimisissa 11,5
Avoliitto 65,4
Lapsia (n=26)

Kylla 7,7
Ei 92,3
Koulutus (n=26)

Peruskoulu 7,7
Ylioppilas 34,6
Ammattitutkinto 46,2
Ammattikorkeakoulututkinto 11,5
Tydsuhde (n=26)

Toistaiseksi voimassa oleva 92,0
Maaraaikainen 8,0
Tydbaika, tuntia/vko (n=26)

10 19,2
20 15,4
25 23,1
30 42,3
Tyobsuhteen kesto (n=25)

1-3 kk 8,0
6-12 kk 32,0
yli 12 kk 60,0
Osasto (n=25)

Kassaosasto 80,0
Kodin, vapaa-ajan tai 20,0

pukeutumisen osasto

Kyselyyn vastanneista naisia oli 84,6 % ja miehid 15,4 %. Kaupan ala on hyvin
naisvaltainen, joten Kkyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma noudattaa alan
yleista sukupuolijakaumaa. Case-yrityksessd tydskentelee todella paljon nuoria
tyontekijoitd. Kyselyyn vastanneista 84,6 % eli selked enemmisto oli alle 26-
vuotiaita. Eniten oli 18-21-vuotiaita. 30-vuotiaita tai vanhempia oli alle 10 % vas-

taajista.
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Suurin osa vastaajista elad parisuhteessa. Naimisissa on 11,5 % vastaajista ja avo-
liitossa eldd 65,4 % vastaajista. Naimattomia oli 23,1 % vastaajista. Lapsia on
vain 7,7 % kyselyyn vastanneista. Lapsien vahyys selittyy suurelta osin vastaajien
hyvin nuoren ik&jakauman perusteella.

Yrityksen tyontekijat eivét ole kovin pitkélle kouluttautuneita. Suurimmalla osalla
eli 46,2 % on ammattitutkinto. Pelk&n peruskoulun kdyneité oli 7,7 %. Y lioppilas-
tutkinnon suorittaneita oli 34,6 % ja ammattikorkeakoulututkinnon omaavia
11,5 % vastanneista. Kukaan kyselyyn vastanneista ei ole suorittanut alempaa tai
ylempéé korkeakoulututkintoa.

Lahes kaikilla kyselyyn vastanneista oli toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde.
Madréaikainen tydsopimus oli ainoastaan 8 % vastaajista. Tydsopimuksen mukai-
nen keskiméaaréinen tydaika viikossa vaihteli vastaajilla 10 ja 30 tunnin valilla.
Kokoaikaisia tydsopimuksia ei siis ole lainkaan, vaan kaikki tydskentelevat osa-
aikaisesti. Suurimmalla osalla eli 42,3 % vastaajista oli 30 tunnin tydsopimus.
Kymmenen tunnin tydsopimuksia oli yllattavan paljon, lahes 20 % vastaajista.
Kaikki 10 tunnin tyésopimuksen omaavat tydskentelivat kassaosastolla. Muilla

osastoilla tyoskentelevilla oli kaikilla 30 tunnin tyésopimus.

Kaikkien vastaajien tydsuhde oli kestényt vahintdan yhden kuukauden. Suurin osa
vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa yli 12 kuukautta eli kaupan perustamises-
ta lahtien. Noin kolmannes vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa 6-12 kuukaut-
ta. Kahdeksan prosenttia vastaajista oli ollut yrityksen palveluksessa vasta muu-
taman kuukauden. Yrityksen tyontekijat tyoskentelivdt joko kassaosastolla tai
kodin, vapaa-ajan tai pukeutumisen osastolla. Kyselyyn vastanneista 80 % tyos-

kenteli kassaosastolla ja 20 % kodin, vapaa-ajan tai pukeutumisen osastolla.

Vaihe 6. Tulosten raportoiminen. Aineiston analysoimisen jalkeen tulokset rapor-
toitiin opinnaytetydraporttiin. Tulosten raportoinnissa hyddynnettiin Kirjallisuus-
katsauksessa kaytettyd sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden jaottelua neljaan

ryhmaan.
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Vaihe 7. Johtopaatosten tekeminen. Tutkimuksen viimeinen vaihe oli johtopaatos-
ten tekeminen tulosten pohjalta. Tulosten perusteella tehtiin johtopaatoksia siité,
mitka asiat ovat kaikkein tarkeimpié case-yrityksen tyontekijoiden sitoutumisen
kannalta. Taman pohjalta oli mahdollista esittdd kehittamisehdotuksia case-
yritykselle.
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4  TULOKSET

Téssd luvussa esitelldadn tutkimuksen tulokset. Tulosten esittelyssa kéytetdan sa-
maa jaottelua kuin kirjallisuuskatsauksessa. Ensimmaéinen alaluku kasittelee pal-
Kitsemista, toinen tyoté ja tyoyhteistd, kolmas johtamista ja esimiestyotd ja neljas
elamantilannetta ja henkilod itsedan. Viidennessa alaluvussa kasitelldén vield

tyontekijoiden sitoutumisen vahvuutta ja tydpaikan vaihtohalukkuutta.

4.1 Palkitseminen

Palkitsemiseen liittyvista tekijoista tutkittiin palkan, henkilostoetujen, tydnantajan
tarjoamien liikunta- ja harrastusmahdollisuuksien, tyonantajan tarjoaman koulu-
tuksen, tyon jatkuvuuden, urakehityksen ja etenemismahdollisuuksien, statussym-
bolien, ty6sta saadun kiitoksen ja tunnustuksen, sosiaalisten kontaktien, palkitse-
misen oikeudenmukaisuuden seké palkitsemisen perusteiden selkeyden vaikutusta
sitoutumiseen. Ensin vastaajien piti arvioida, kuinka paljon esitetyt tekijat vaikut-
tavat heidén sitoutumiseensa yleisella tasolla. Toisessa osassa vastaajien piti arvi-
oida, kuinka hyvin samat tekijét toteutuvat tutkittavassa case-yrityksessé. Palkit-
semiseen liittyvien tekijoiden vaikutusta sitoutumiseen arvioitiin asteikolla “ei
lainkaan” — “erittéin paljon”. Vastaukset on koottu taulukkoon 3, joka kuvaa pal-

kitsemisen vaikutusta sitoutumiseen.

Taulukko 3. Palkitsemisen vaikutus sitoutumiseen.

Ei Jonkin En osaa Paljon Erittdin Yhteensé

lainkaan  verran sanoa paljon

% % % % % %
Palkka (n= 25) 0,0 32,0 0,0 56,0 12,0 100,0
Henkildstoedut (n=25) 8,0 60,0 0,0 28,0 4,0 100,0
Harrastus- ja liikunta- 23,1 42,3 19,2 11,5 3,8 100,0
mahdollisuudet (n=26)
Koulutus (n=26) 0,0 34,6 23,1 38,5 3,8 100,0
Tyon jatkuvuus (n=26) 0,0 0,0 0,0 50,0 50,0 100,0
Urakehitys, etenemis- 0,0 42,3 11,5 38,5 7,7 100,0
mahdollisuudet (n=26)
Statussymbolit (n=26) 30,8 38,5 19,2 7,7 3,8 100,0
Kiitos ja tunnustus (n=26) | 3,8 3,8 0,0 65,4 26,9 100,0
Sosiaaliset kontaktit 15,4 26,9 26,9 19,2 11,5 100,0
(n=26)
Palkitsemisen 0,0 7,7 11,5 46,2 34,6 100,0
oikeudenmukaisuus
(n=26)
Palkitsemisen perusteet 0,0 19,2 15,4 42,3 23,1 100,0

(n=26)
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Kuten aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, palkitsemisen muotoja on todella
paljon ja taysin erilaiset asiat voivat olla eri ihmisille merkityksellisia. Téssa tut-
kimuksessa palkitsemisen muodoista etenkin tyonantajan tarjoama koulutus seka
urakehitys ja etenemismahdollisuudet jakoivat vastaajien mielipiteitd. Koulutus
vaikuttaa sitoutumiseen 38,5 % mielestd paljon”, mutta 34,6 % mielest& ainoas-
taan ”’jonkin verran”. Urakehityksen ja etenemismahdollisuuksien kohdalla pal-
jon”-vastauksia oli 38,5 % ja ”jonkin verran” -vastauksia 42,3 %. Kaikille koulu-
tus ja urakehitys eivét siis ole yhta tarkeita.

My0ds palkan suhteen vastaajien mielipiteet erosivat jonkin verran. Kolmanneksen
sitoutumiseen palkka vaikuttaa vain jonkin verran”. Yli puolet vastaajista on kui-
tenkin sitd mieltd, ettd palkka vaikuttaa sitoutumiseen ”paljon” tai jopa erittdin
paljon”. Suurimmalle osalle palkka on siis yksi tdrkeimmista sitoutumiseen vai-
kuttavista tekijoista. Tutkimuksissa on havaittu, ettd palkan merkitys pienenee ja
aineettomien palkitsemiskeinojen merkitys kasvaa tulojen kasvaessa. Kaupan ala
on kuitenkin melko matalapalkkainen ala, joten tulot harvemmin voivat kasvaa

niin suuriksi, ettd palkka menettaisi taysin merkitystaan.

Palkka on selkeésti tarkeampi tekijé sitoutumisen kannalta kuin henkildstéedut.
Henkildstdedut vaikuttavat vastaajien mukaan sitoutumiseen enimmakseen ’jon-
kin verran” tai ”ei lainkaan”. Vain noin kolmannes vastaajista valitsi vaihtoehdon
”paljon” tai “erittain paljon”. Esimerkiksi henkilostdalennusta yrityksen tuotteista

ei valttamattd koettu yhta konkreettisena etuna kuin palkkaeuroja.

Palkan ohella tarkeimmiksi tekijoiksi sitoutumisen kannalta arvioitiin tyon jatku-
vuus, tyostd saatu Kiitos ja tunnustus seka palkitsemisen oikeudenmukaisuus.
Tyon jatkuvuus on ymmarrettavasti tarkeda tekija sitoutumisen kannalta, koska jos
toiden jatkumiseen ei voida luottaa, ei tyontekijan ole erityisen kannattavaa sitou-
tua yritykseen. Kyselyyn vastanneiden mukaan tyon jatkuvuudella on palkitsemi-
sen muodoista selvasti suurin vaikutus sitoutumiseen: tyén jatkuvuus vaikuttaa
kaikkien vastaajien mielesta sitoutumiseen “paljon” tai “erittain paljon”. Tydsta
saatua Kiitosta ja tunnustusta pidettiin myds merkittavana, vaikka myos vaihtoeh-
dot “ei lainkaan” ja jonkin verran” saivat myds kannatusta. Kuitenkin yli 90 %
vastaajista oli sitd mieltd, ettd tydsta saatu kiitos ja tunnustus vaikuttavat sitoutu-

miseen “’paljon” tai erittdin paljon”. Tulos td&smé&é& Kirjallisuuskatsauksessa esitel-
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lyn teorian kanssa. Organisaation sisalla hyvin tiedotettu tunnustus tai kiitos vas-
taa pientd palkankorotusta. Térkedna tekijana esille nousi myods palkitsemisen
oikeudenmukaisuus. Tutkimuksissa on havaittu, ettd palkitseminen toimii vain,
jos se koetaan oikeudenmukaiseksi. Palkitsemisen oikeudenmukaisuus vaikuttaa
sitoutumiseen lahes kaikkien vastaajien mielesta paljon” tai “erittdin paljon”.
Taman liséksi palkitsemisen perusteiden pitdd olla selkeésti tiedossa. Selvésti yli
puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tieto palkitsemisen perusteista vaikuttaa si-

toutumiseen paljon” tai “erittdin paljon”.

Palkitsemisen osa-alueista véhiten sitoutumiseen on vaikutusta tyonantajan tarjo-
amilla harrastus- ja liikuntamahdollisuuksilla, statussymboleilla ja sosiaalisilla
kontakteilla. Reilu viidennes vastaajista oli sitd mieltd, ettei harrastus- ja liikunta-
mahdollisuuksilla ole lainkaan vaikutusta heidan sitoutumiseensa. Vastaajista
42,3 % koki vaikutusta olevan ”’jonkin verran”. Statussymboleilla on tatakin pie-
nempi vaikutus. Vastaajista kolmanneksen mielesta statussymboleilla ei ole lain-
kaan vaikutusta ja 38,5 % mielestakin vain jonkin verran”. Kyselyyn vastanneet
henkil6t olivat padasiassa hyvin nuoria, joten heille statussymbolit voivat vield
tuntua hyvin kaukaisilta. Harva on varmastikaan vield ollut asemassa, jossa heilla
olisi erityinen nimike, alaisia, oma ty6huone tai tyésuhdeauto. Sosiaalisia kontak-
teja ei mydskéén pidetty erityisen merkittavina sitoutumisen kannalta. VVastaukset
jakautuivat tosin melko tasaisesti kaikkien vastausvaihtoehtojen kesken. Vastaaji-
en oli ehk& kaikkein vaikeinta arvioida sosiaalisten kontaktien vaikutusta, koska

’en 0saa sanoa” -vastauksia oli peréti 26,9 %.

Toisessa osiossa kyselyyn vastanneita pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin palkit-
semiseen liittyvat tekijat toteutuvat heidan nykyisesséa tydpaikassaan eli tutkitta-
vassa case-yrityksessa. Eri tekijoihin liittyvia vaittamia arvioitiin asteikolla tay-

sin eri mieltd” — erittain samaa mieltd” (ks. liite 3).

Parhaiten palkitsemiseen liittyvista tekijoista case-yrityksessa toteutuvat tyon jat-
kuvuus, henkildstoedut ja palkitsemisen oikeudenmukaisuus. Léhes 90 % vastaa-
jista on jokseenkin samaa mieltd” tai “erittdin samaa mieltd” viitteen ”Voin luot-
taa tyoni jatkuvuuteen” kanssa. Suurimmalla osalla tyontekijoista oli toistaiseksi
voimassa oleva tydsopimus, joten tdiden jatkumiseen voidaan luottaa. Henkildsto-

etuihin oltiin tyytyvaisia, mutta kuten aiemmin todettiin, niiden vaikutusta sitou-
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tumiseen ei pidetty erityisen suurena. Suurin osa vastaajista koki palkitsemisen
oikeudenmukaiseksi, vaikka noin viidennes vastaajista olikin asiasta jokseenkin
eri mieltd” tai “taysin eri mieltd”. Palkitsemisen perusteet ovat melko hyvin tie-
dossa, mutta case-yritys voisi tuoda perusteita paremmin esille; 1&hes kolmannes

vastaajista ei edes osannut sanoa, mité mielta olivat palkitsemisen perusteista.

Tyytyvdisyys palkkaan jakoi mielipiteitd. Vastaajat olivat enimmakseen joko
’jokseenkin eri mielta” tai ”’jokseenkin samaa mieltd” viitteen ’Olen tyytyvidinen
palkkaani” kanssa. ”Jokseenkin samaa mieltd” oli 38,5 % ja "’jokseenkin eri miel-
td” 46,2 % vastaajista. Palkkaansa tyytymattémia oli siis hieman enemmén kuin
palkkaansa tyytyvéisia. Palkka on kuitenkin tekijé, johon harva on koskaan taysin
tyytyvdinen. Rahaa voisi aina saada enemmankin.

Koulutuksen sekd kehittymisen ja uralla etenemisen vaikutus sitoutumiseen ei
ollut selkeésti suuri eikd pieni, eikd kyselyn toisessakaan osiossa loytynyt selkeda
mielipidettd naista tekijoistd. Vastaajien piti arvioida vaitteitd ”TyOnantajani tarjo-
aa koulutusta” ja "Minulla on mahdollisuus kehittya ja edetéd urallani”. Molempien
kohdalla vastaajista noin kolmannes oli ’jokseenkin eri mieltd”, noin kolmannes

’jokseenkin samaa mieltd” ja noin kolmannes ei osannut sanoa mitd mielt4 olivat.

Tyo0sté saatu Kiitos ja tunnustus ovat tarkeitd tekijoita sitoutumisen kannalta. Ca-
se-yrityksessa kiitosta ja tunnustusta voitaisiin antaa enemmankin, koska yli 40 %
kyselyyn vastanneista koki, ettei saa Kiitosta ja tunnustusta tekemastaan tyosta.
Kuten aikaisemmissa tutkimuksissakin on todettu, suomalaisissa tyoyhteisdissa

tunnustusta annetaan harmillisen harvoin, vaikka se ei edes maksa mitaan.

Vastaajat olivat selkedsti eniten eri mieltd véitteen ”TyOnantajani tarjoaa tarpeeksi
harrastus- ja litkkuntamahdollisuuksia” kanssa. Yli 70 % vastaajista oli ”’jokseenkin
eri mieltd” tai "taysin eri mieltd” véitteen kanssa. Harrastus- ja liikuntamahdolli-
suuksia ei siis selvéstikadn tarjota tarpeeksi, mutta sitoutumisen kannalta silla ei
ole suurta merkitystd. Harrastus- ja liikuntamahdollisuuksien ei koeta erityisesti
vaikuttavan sitoutumiseen, mutta vaikutusta esimerkiksi tyohyvinvointiin ei voi

poissulkea.
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4.2 Tyo0 ja tydyhteisd

Tyota ja tyoyhteis6d koskevassa osiossa tutkittiin itse tyohon, tydyhteisdon ja or-
ganisaation liittyvien tekijoiden vaikutusta sitoutumiseen. Vastaajien piti ensin
arvioida asteikolla "ei lainkaan” — erittéin paljon”, kuinka paljon erilaiset ty6hon
ja tyoyhteisoon liittyvat tekijat vaikuttavat heidan sitoutumiseensa. Vastaukset on

koottu taulukkoon 4, joka kuvaa tyon ja tydyhteison vaikutusta sitoutumiseen.

Taulukko 4. Ty6n ja tydyhteison vaikutus sitoutumiseen (n=26).

Ei Jonkin Enosaa  Paljon Erittdin Yhteensé

lainkaan verran sanoa paljon

% % % % % %
Ty6n mielenkiintoisuus 0,0 4,0 4,0 60,0 32,0 100,0
Tyon haastavuus 0,0 26,9 1,7 61,5 3,8 100,0
Tyon vaihtelevuus 3.8 231 3.8 53,8 15,4 100,0
Tyon itsendisyys 15,4 38,5 3,8 34,6 7,7 100,0
Vaikutusmahdollisuudet 0,0 26,9 3.8 53,8 15,4 100,0
Osallistuminen paatoksen- | 3,8 34,6 115 42,3 7,7 100,0
tekoon
Sopiva tyokuormitus 0,0 23,1 3,8 46,2 26,9 100,0
Organisaation maine 0,0 42,3 15,4 42,3 0,0 100,0
Organisaation arvot 0,0 30,8 19,2 42,3 7,7 100,0
Oma asema 3,8 46,2 15,4 34,6 0,0 100,0
Tavoitteet ja tyon tarkoitus | 0,0 15,4 0,0 69,2 15,4 100,0
Tydvélineet ja tydympéristd | 0,0 3,8 0,0 73,1 23,1 100,0
Oikeudenmukaisuus ja 0,0 3,8 0,0 38,5 57,7 100,0
tasapuolisuus
Suhteet tyétovereihin 0,0 0,0 0,0 34,6 65,4 100,0

Kirjallisuudessa sitoutumisen kannalta tarkeimpind tekijoind nousivat esiin eten-
Kin tydn autonomia seké riittavat tiedot tyon tarkoituksesta ja tavoitteista. Tassa
tutkimuksessa tarkeimmiksi tekijoiksi osoittautuivat kuitenkin hyvat suhteet tyo-
tovereihin ja hyvé yhteishenki sekd oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus. Nailla
tekijoilla on kyselyyn vastanneiden mielesta selkedsti suurin vaikutus sitoutumi-
seen. Molempien tekijoiden kohdalla reilusti yli puolet vastaajista koki vaikutusta

olevan erittéin paljon.

Muina merkittavind tekijoind pidettiin tyovélineiden ja tydympariston kuntoa,
tavoitteiden ja tyon tarkoituksen selkeyttd seka tyon kiinnostavuutta. Tydvalinei-
den ja tydympériston kunto vaikuttaa sitoutumiseen lahes kaikkien vastaajien mie-
lesta ”’paljon” tai “erittéin paljon”. Kun tyovélineet ja tydymparistd ovat kunnossa,
toitd on mukavampi tehdd. Melkein yhté tarkedna tekijana pidettiin tavoitteiden ja

tyon tarkoituksen selkeyttd. Aikaisemmissa tutkimuksissa onkin todettu, etta tyon
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tarkoituksen siséistaiminen johtaa sitoutumiseen. Sitoutuminen edellyttad, ettd
tyontekija tietdd miksi toita tehddan ja mitd asioita tehdylld tyolla tavoitellaan.
Sitoutuminen vahvistuu entisestéén, jos henkild saa tehda tyota, josta on itse kiin-
nostunut. Mielenkiintoinen ty0 nousi my0s téssd tutkimuksessa hyvin tarkeéksi
tekijaksi sitoutumisen kannalta. L&hes kaikkien vastaajien mielestd tyon mielen-

Kiintoisuus vaikuttaa sitoutumiseen paljon” tai “erittain paljon”.

Tyon vaihtelevuus ja haastavuus vaikuttavat myds melko paljon sitoutumiseen,
mutta eivat yhtéd paljon kuin tydon mielenkiintoisuus. Itse tyohon liittyvisté teki-
joista tyon itsendisyydelld oli vahiten merkitysté. Vain noin kolmanneksen mieles-
t4 se vaikuttaa sitoutumiseen ”paljon”. Aikaisempien tutkimusten perusteella itse-
naisen tydskentelyn merkitysta voisi pitdd suurempana. Tutkimusten mukaan hen-
kilo viihtyy paremmin tydssadn, jos hén kokee kantavansa vastuuta tyonsé tulok-
sista. Tdma on mahdollista itsendisen tydskentelyn kautta. Case-yrityksen tyonte-
kijat eivat kuitenkaan pitdneet tyon itsendisyyttd merkittdvana tekijana oman si-

toutumisensa kannalta.

Tyokuormituksen pitda olla fyysisesti ja psyykkisesti sopiva, jotta sitoutumista
tapahtuisi. Tutkimusten mukaan liian kuormittava tyd vaikuttaa negatiivisesti si-
toutumiseen. Téassé tutkimuksessa yli 70 % vastaajista koki sopivan tyokuormi-
tuksen vaikuttavan sitoutumiseen paljon” tai “erittdin paljon”. Tulos siis tukee

aikaisempia tutkimuksia.

Aiempien tutkimusten mukaan autonomialla eli tyéprosessiin liittyvien vaikutus-
mahdollisuuksien ja sitoutumisen vélilla on selked yhteys. Mitd enemman vaiku-
tusmahdollisuuksia tyontekijalla on, sité sitoutuneempi han on. Myos téssa tutki-
muksessa mahdollisuus vaikuttaa tyohon, tydskentelytapoihin ja -tahtiin osoittau-
tui tarkedksi tekijéaksi sitoutumisen kannalta. Yli puolet vastaajista oli sitd mielt,
ettd vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat sitoutumiseen ”’paljon” tai erittdin pal-

jon”.

Yksi toimivan tyoyhteisdn edellytyksista on se, ettéd kaikilla on mahdollisuus vai-
kuttaa asioihin ja osallistua padtoksentekoon. Taman tutkimuksen perusteella
mahdollisuus osallistua péaatoksentekoon ei ole kaikille yhtd tarkeda. Kyselyyn

vastanneista yli 40 % koki, ettd osallistuminen pé&atoksentekoon vaikuttaa sitou-
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tumiseen ”’paljon”. Kuitenkin vastaajista yli kolmanneksen mielesté vaikutusta oli

vain jonkin verran”.

Kirjallisuuskatsauksessa kaytiin lapi organisaation maineen, arvojen ja tyontekijan
oman asema organisatorisen aseman vaikutusta sitoutumiseen. Tassa tutkimukses-
sa nama tekijat jakoivat vastaajien mielipiteitd. Vaikutusta sitoutumiseen koettiin
olevan enimmakseen joko ’jonkin verran” tai ”paljon”. Naista kolmesta tekijasta
tarkeimmaksi nousi organisaation arvojen vastaavuus omien arvojen kanssa. Vahi-

ten merkitysté oli omalla asemalla organisaatiossa.

Kyselyyn vastanneiden piti myds arvioida samojen tyohon ja tydyhteisoon liitty-
vien tekijoiden toteutumista case-yrityksessa. Tekijoihin liittyvia vaittamia arvioi-
tiin asteikolla taysin eri mieltd” — “erittdin samaa mieltd”. Tyytyvaisyys sitoutu-

miseen vaikuttaviin tekijoihin on tarkemmin eritelty liitteessa 3.

Parhaiten kyselyyn vastanneiden mielesta toimivat suhteet tydtovereihin, tyovali-
neiden ja tydympdriston kunto, oma asema organisaatiossa, tavoitteiden ja tyon
tarkoituksen selkeys, tyokuormitus sekéd vaikutusmahdollisuudet. Suurin osa teki-
jOistd, jotka vaikuttavat vastaajien mielestd eniten sitoutumiseen toteutuivat hyvin
case-yrityksessd. Oma asema organisaatiossa oli edelld mainituista tekijoisté ai-

noa, jonka ei koettu erityisesti vaikuttavan sitoutumiseen.

Heikoiten kyselyyn vastanneiden mielesta toteutuivat tyén mielenkiintoisuus,
haastavuus ja vaihtelevuus sek& mahdollisuus osallistua paatoksentekoon. Vastaa-
jien mielipiteiden jakautuminen edelld mainittujen asioiden suhteen ja sen mu-
kaan, milla osastolla he tydskentelevat, on eritelty tarkemmin liitteessa 4. Kassa-
tyoskentely ja muilla osastoilla tydskentely on melko erityyppistd, joten osasto
vaikuttaa siihen, kuinka mielenkiintoisena, haastavana ja vaihtelevana tyoté pide-
taan. Kassalla tyoskentelevat pitivat tyotdan vahemman mielenkiintoisena ja vaih-
televana kuin muilla osastoilla tyoskentelevat. Tyén haastavuuden suhteen ero
osastojen valilla oli hieman pienempi. Eri osastoilla tyoskentelevilla oli myos eri-
laiset mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon. Kassaosastolla tydskentelevat
kokivat padosin, ettei heilld ole mahdollisuutta osallistua paatéksentekoon. Muilla

osastoilla tydskentelevien mielesté tilanne oli taysin painvastainen.
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Kyselyyn vastanneiden mielestd oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu on
hyvien tydtoverisuhteiden ohella tarkein sitoutumiseen vaikuttava tekija. Kaikki
vastaajat eivét kuitenkaan pitdneet kohtelua case-yrityksessé oikeudenmukaisena
ja tasapuolisena. Hieman alle kolmannes vastaajista oli ”’jokseenkin eri mielt4”
sen suhteen, ettd kohtelu olisi oikeudenmukaista ja tasapuolista. Kuitenkin yli
puolet vastaajista oli véitteen kanssa ”jokseenkin samaa mieltd” tai “erittdin samaa

mieltd”.

4.3 Johtaminen ja esimiesty0

Johtamiseen ja esimiestyohon liittyvassa osiossa tutkittiin etenkin esimiehen toi-
minnan vaikutusta sitoutumiseen. Vastaajien piti ensin arvioida asteikolla ei
lainkaan” — erittéin paljon” sitd, kuinka paljon johtamiseen ja esimiestyohon liit-
tyvat tekijat vaikuttavat heidén sitoutumiseensa (taulukko 5).

Taulukko 5. Johtamisen ja esimiestydn vaikutus sitoutumiseen (n=26).

Ei Jonkin En osaa Paljon Erittdin Yhteensa

lainkaan  verran sanoa paljon

% % % % % %
Selkea 0,0 7,7 3,8 53,8 34,6 100,0
tiedottaminen
Avoin tiedonkulku | 0,0 7,7 0,0 50,0 42,3 100,0
Vastuu 0,0 19,2 11,5 53,8 15,4 100,0
Palaute 3,8 11,5 0,0 61,5 23,1 100,0
Tuki ja kannustus 3,8 7,7 0,0 42,3 46,2 100,0
Arvostus ja 0,0 7,7 0,0 53,8 38,5 100,0
kunnioitus
Jaksamisesta huo- 3,8 7,7 0,0 50,0 38,5 100,0
lehtiminen
Kuuntelu 0,0 19,2 3,8 34,6 42,3 100,0
Esimiehen antama 0,0 11,5 1,7 42,3 38,5 100,0
esimerkki
Tyostaan 0,0 3,8 3,8 42,3 50,0 100,0

innostunut esimies

Kyselyyn vastanneet pitivat kaiken kaikkiaan johtamiseen ja esimiestyohon liitty-
vid tekijoita todella tarkeind sitoutumisen kannalta. Kaikissa johtamiseen ja esi-
miestyohon liittyvissa tekijoissa oli selkeasti eniten ”’paljon”- tai “erittéin paljon” -

vastauksia.

Eniten sitoutumiseen vaikuttavat vastaajien mielesta tyostdan innostunut esimies,

esimieheltd saatu tuki ja kannustus, avoin tiedonkulku, selke& tiedottaminen, esi-
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mieheltd saatu arvostus ja kunnioitus seké jaksamisesta huolehtiminen. Esimiehen
toiminnalla on siis erittdin suuri vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen. Tutkimuk-
sissa on todettu, ettd suhde esimieheen yll&pitadé sitoutumista vahvemmin kuin
suhde ty6tovereihin. Myos tyostdén innostuneen esimiehen merkitys on korostu-
nut. Tdmankin tutkimuksen tulokset tukevat néité toteamuksia. Esimieheltd odote-
taan inhimillisyytta ja aitoa valittdmista. Siksi on tarke&d, ettd esimies tukee, kan-
nustaa ja arvostaa alaisiaan ja huolehtii heidén jaksamisestaan. Avoin tiedonkulku
ja selkeé tiedottaminen tukevat myds tyoyhteison toimintaa.

Palaute on tutkimusten mukaan erittdin tarked asia sek& motivaation etta sitoutu-
misen kannalta. T&ssékin tutkimuksessa esimiehen antama palaute nousi tarkeaksi
sitoutumiseen vaikuttavaksi tekijaksi, vaikka se sai myos “ei lainkaan” ja jonkin

verran” -vastauksia.

Sitoutumisen kannalta tarkeiksi asioiksi on tutkimuksissa noussut my@s vastuun
jakaminen ja valtuuttaminen. Kun esimies jakaa vastuuta alaisilleen, heidéan sitou-
tumisensa vahvistuu. T&ssa tutkimuksessa vastuun jakamista ei pidetty yhté tar-
kedna tekijana sitoutumisen kannalta kuin monia muita esimiehen toimintaan liit-
tyvia tekijoitd. Noin viidenneksen mielestd vastuun jakaminen vaikuttaa sitoutu-
miseen vain ”jonkin verran”. Taman liséksi esimiehen antamaa esimerkkia ja sita,
etté esimies kuuntelee alaisiaan ja heidén ideoitaan, pidettiin hieman véhemmaén

tarkeind kuin muita johtamiseen ja esimiestyéhon liittyvia tekijoita.

Kyselyyn vastanneiden piti myods arvioida johtamiseen ja esimiestyohon liittyvien
tekijoiden toteutumista case-yrityksessa. Tekijoihin liittyvia vaittdmia arvioitiin
asteikolla taysin eri mieltd” — erittdin samaa mieltd”. Tyytyvéisyys sitoutumi-

seen vaikuttaviin tekijoihin on tarkemmin eritelty liitteessa 3.

Johtamisessa ja esimiestydssd on case-yrityksessa eniten parannettavaa. Kyselyyn
vastanneet ilmaisivat eniten tyytymattomyytta johtamiseen ja esimiestyéhon liit-
tyvia tekijoitd kohtaan. Tiedottamista ei pidetty selkedna eiké tiedonkulkua avoi-
mena. Esimieheltd ei saada tarpeeksi palautetta eiké tukea ja kannustusta. Hieman
paremmin toteutuivat esimieheltd saatu arvostus ja kunnioitus, esimerkkina toi-
miminen, jaksamisesta huolehtiminen, tydstd innostuminen ja kuunteleminen.

Lahes kaikki johtamiseen ja esimiestyohon liittyvat tekijat saivat myos paljon ”en
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0saa sanoa” -vastauksia. Osalla vastaajista oli siis vaikeuksia ilmaista selkeda mie-
lipidettd esitetyista véitteistd. Varsinkin joidenkin kassaosastolla tydskentelevien
saattoi olla vaikeaa arvioida esimiehensa toimintaa, jos he tydskentelivat paéaosin

iltaisin ja viikonloppuisin eivatka edes usein ndhneet esimiestéan.

Tyytyvaisyydessé johtamiseen ja esimiestyohén on myos selkeitd eroja eri osasto-
jen valilla (katso tarkemmin liitteesta 4). Enemmén tyytymattomyyttd esiintyi
kassaosastolla tyoskentelevien joukossa. Muilla osastoilla tydskentelevét olivat
ldhes taysin joko ”jokseenkin samaa mieltd” tai “erittdin samaa mieltd” osiossa
esitettyjen vaitteiden kanssa. Tyytyvaisia oltiin etenkin tiedonkulkuun, tiedottami-
seen ja jaksamisesta huolehtimiseen. Esimiehet toimivat esimerkkind ja ovat in-
nostuneita tyostdan. Kassaosastolla tyoskentelevien vastaukset vaihtelivat enem-
man kaikkien vastausvaihtoehtojen kesken. Muilla osastoilla tyoskenteleviin ver-
rattuna kassaosastolla tydskentelevét valitsivat paljon enemman ’taysin eri miel-
tad”- ja ”jokseenkin eri mieltd” -vastauksia. Tyytymattomia oltiin etenkin tiedotta-
miseen, tiedonkulkuun ja palautteen antamiseen. Erot tiedottamisen ja tiedonkulun
suhteen selittyvat osittain silld, ettd kassaosastolla pidettiin palaveri vain kaksi

kertaa vuodessa, kun taas muilla osastoilla palavereita pidettiin joka viikko.

4.4 Elaméntilanne ja henkilo itse

Tutkimuksissa on todettu, ettd myos elamantilanteella ja esimerkiksi henkilén
ialla on vaikutusta sitoutumiseen. Tassakin tutkimuksessa case-yrityksen tyonteki-
joille jaetun kyselyn lopussa oli osio, jossa vastaajia pyydettiin arvioimaan oman
sitoutumisensa vahvuutta asteikolla ei lainkaan sitoutunut” — “vahvasti sitoutu-
nut”. Sitoutumisen vahvuutta ja taustatekijoitd ristiintaulukoimalla selvitettiin,

vaikuttaako esimerkiksi henkilon ika sitoutumiseen (katso tarkemmin liitteesta 5).

Aikaisemmissa tutkimuksissa on selvitetty ian, sukupuolen, siviilisaadyn, lasten,
koulutuksen, tydsuhteen keston ja laadun seka tydtuntien maaran yhteytta sitou-
tumiseen. Yksi vahvimmista yhteyksistd on loydetty ian ja sitoutumisen vélilla.
Vanhemmat henkilét ovat yleensa sitoutuneempia kuin nuoret henkilot. Myos
tassad tutkimuksessa saatiin samansuuntaisia tuloksia. Kaikki vastaajat, jotka koki-
vat olevansa heikosti sitoutuneita, olivat 25-vuotiaita tai nuorempia. Vahvasti si-

toutuneita olivat etenkin 26—29-vuotiaat ja 38-vuotiaat tai sitd vanhemmat. 1k ei
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kuitenkaan automaattisesti tarkoita, ettéa henkild olisi heikosti tai vahvasti sitoutu-
nut. My6s hieman alle viidennes kyselyyn vastanneista 18—21-vuotiaista koki ole-

vansa vahvasti sitoutuneita.

Sukupuolen ja sitoutumisen valilt4 ei ole havaittu yhteyttd. Aikaisempien tutki-
musten perusteella sukupuolella ei nayttéisi olevan mit&dan vaikutusta sitoutumi-
seen. Tama tutkimus ei tuonut muutoksia aiempiin tuloksiin. Sek& naisten ettd

miesten joukossa on yhta lailla heikosti kuin vahvasti sitoutuneita.

Perhesuhteen vaikutus sitoutumiseen liittyy ennen kaikkea ikaan. Naimattomat
henkil6t ovat yleensa nuoria, joten heidén sitoutumisensa on heikompaa kuin
naimisissa olevien. Avioliitto ja avoliitossa eldminen voi merkitd vahvempaa si-
toutumista, koska tyOpaikasta luopuminen ei kosketa ainoastaan yhtd henkiloa.
Tassa tutkimuksessa naimattomien joukossa oli enimmakseen jonkin verran sitou-
tuneita tai vahvasti sitoutuneita. Vain viidennes naimattomista vastaajista koki
olevansa heikosti sitoutunut. Avoliitossa eldvistd vastaajista reilu viidennes koki
olevansa heikosti sitoutunut. Vahvasti sitoutuneita oli avoliitossa eldvisté vastaa-
jista vain 16 %. Naimisissa olevien joukossa ei ollut lainkaan heikosti sitoutunei-
ta, mik& osittain tukee aikaisempia tutkimustuloksia, joiden mukaan avioliitto
merkitsee vahvempaa sitoutumista. Naimisissa olevien joukossa ei kuitenkaan

myadskaan ollut ollenkaan vahvasti sitoutuneita.

Lisaksi jos tyontekijalla on lapsia, on sitoutuminen yleensé vahvempaa kuin lap-
settomien. Perheellisten tyontekijoiden on tarkedé huolehtia lapsistaan, ja tyopai-
kasta luopuminen koskee koko perhetta eika vain yhta henkilod. Tédssa tutkimuk-
sessa ne tyontekijat, joilla on lapsia, olivat joko jonkin verran sitoutuneita tai vah-

vasti sitoutuneita. Kaikki heikosti sitoutuneet olivat lapsettomia.

Koulutuksen vaikutusta sitoutumiseen ei ole pidetty aikaisemmissa tutkimuksissa
erityisen suurena. Kuitenkin esimerkiksi Ruokolaisen (2011, 66) tutkimuksessa
selvisi, ettd alhainen koulutus johtaa vahvempaan sitoutumiseen kuin korkea kou-
lutus. T&ma tutkimus antoi viitteitd siitd, ettd alhainen koulutus merkitsee vah-
vempaa sitoutumista. Pelkén peruskoulun kayneisté kaikki olivat vahvasti sitoutu-

neita. Heikosti sitoutuneita oli ylioppilaiden ja ammatti- tai ammattikorkeakoulu-
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tutkinnon suorittaneiden joukossa. Ammattikorkeakoulun kéyneistd perati kol-

mannes oli heikosti sitoutuneita.

Ty0Osuhteen kesto ja muoto sekd tydtuntien mééra vaikuttavat myos tutkimusten
perusteella sitoutumisen vahvuuteen. Mitd kauemmin henkilé on tydskennellyt
yrityksessd, sitd sitoutuneempi han on. Samoin toistaiseksi voimassa oleva tydso-
pimus johtaa vahvempaan sitoutumiseen kuin méaéardaikainen tygsopimus. Mita
enemman henkild saa tyotunteja, sité sitoutuneempi hén on. Tassa tutkimuksessa
ilmeni, ettei tydsuhteen kesto suoraan kerro sitoutumisen vahvuudesta. Case-
yrityksessa 1-3 kuukautta yrityksessa tyoskennelleistd puolet oli heikosti sitoutu-
neita. Heikosti sitoutuneita oli kuitenkin myo6s yrityksessa pitk&én eli yli vuoden
tydskennelleiden joukossa.

Mydskéén tydsuhteen muoto ei antanut selkeitd tuloksia suuntaan tai toiseen.
Madréaikaisella tydsopimuksella tyoskentelevista vastaajista puolet koki olevansa
heikosti sitoutuneita ja puolet vahvasti sitoutuneita. Toistaiseksi voimassa olevalla
sopimuksella tydskentelevét vastaajat olivat enimmakseen jonkin verran sitoutu-

neita, mutta joukossa oli myos seka heikosti ettd vahvasti sitoutuneita.

Ty0Oajan vaikutus sitoutumiseen on selkeampi. Keskimaarin 10 tuntia viikossa
tyoskentelevistd vastaajista perdti 60 % koki olevansa heikosti sitoutuneita.
Kymmenen tunnin sopimuksilla tyoskentelevat vastaajat tekivat toita opiskelun
ohessa paéosin iltaisin ja viikonloppuisin, ja monelle tydskentely case-yrityksessa

oli vain valiaikainen ratkaisu heidan opiskellessaan toiseen ammattiin.

4.5 Sitoutumisen voimakkuus ja tyépaikan vaihtohalukkuus

Tutkimuksessa haluttiin myos selvittda, kuinka vahvasti tyontekijat ovat sitoutu-
neet case-yritykseen, ja ovatko tyontekijat harkinneet toisen typaikan etsimista.
Kyselyn lopussa olevassa osiossa vastaajat arvioivat oman sitoutumisensa voi-
makkuutta asteikolla ei lainkaan sitoutunut” — “vahvasti sitoutunut”. Vastaukset

nakyvét kuviossa 7, joka kuvaa sitoutumisen vahvuutta.
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Kuvio 7. Sitoutumisen vahvuus (n = 25).

Kaikki vastaajat kokivat olevansa edes jonkin asteisesti sitoutuneita case-
yritykseen, koska kukaan ei valinnut vaihtoehtoa “ei lainkaan sitoutunut”. Heikos-
ti sitoutuneita oli viidennes vastaajista. Eniten oli jonkin verran sitoutuneita, hie-
man yli 60 % vastaajista. Vahvasti sitoutuneita oli kaikkein vahiten, vain 16 %
vastaajista. Case-yrityksen kannalta on hyva, ettd suurin osa tyontekijoista tuntee
edes jonkin asteista sitoutuneisuutta yritystd kohtaan, mutta vahvasti sitoutuneita

oli harmillisen vahan.

Tutkimuksessa selvitettiin myos sitd, kuinka moni yrityksen tyontekijoista on har-
kinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen kuukauden aikana. Léhes 70 % vastaajista oli
harkinnut tydpaikan vaihtoa. Maara on suuri, mutta sitd kuinka vakavissaan tyon-
tekijat ovat miettineet uuden tyopaikan etsimistd, ei tutkittu. Case-yrityksen kan-
nattaa kuitenkin havahtua siihen, ettd ndinkin suuri osuus tyontekijoista on har-
kinnut tyopaikan vaihtoa. Aineiston pohjalta oli myds mahdollista tutkia, miten
sitoutumisen voimakkuus vaikuttaa tyopaikan vaihdon harkitsemiseen (taulukko
13).

Taulukko 13. Sitoutumisen voimakkuuden vaikutus tydpaikan vaihdon harkitse-
miseen (n = 25).

Olen harkinnut tydpaikan

vaihtoa viimeisen

kuukauden aikana

Kylla Ei Yhteensé
Ei lainkaan sitoutunut 0,0 0,0 100,0
Heikosti sitoutunut 100,0 0,0 100,0
En osaa sanoa 0,0 0,0 100,0
Jonkin verran sitoutunut 75,0 25,0 100,0
Vahvasti sitoutunut 0,0 100,0 100,0
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Heikosti sitoutuneista kaikki olivat harkinneet tyopaikan vaihtoa ja jonkin verran
sitoutuneistakin selked enemmistd. Vahvasti sitoutuneet tyontekijat eivét olleet
harkinneet tyopaikan vaihtoa. Sitoutumisen vahvuudella on siis selked vaikutus
tyOpaikan vaihtohalukkuuteen. Niiltd tyontekijoiltd, jotka olivat harkinneet tyo-
paikan vaihtoa, kysyttiin myods syyté (kuvio 8).

% 30
25
20 —
15 —
10 —
5 I
0 T T T T
Tyytymittomyys Tyytymattomyys Tyytymattomyys  Alan vaihto Muutto Muu syy
palkkaan ja ty&hon ja johtamiseen ja
muuhun tyoyhteisdon  esimiesty 6hon
palkitsemiseen

Kuvio 8. Syy tydpaikan vaihtamisen harkitsemiseen (n = 16).

Yhté selkedd syyta tyépaikan vaihtamisen harkitsemiseen ei 16ytynyt. TyOpaikan
vaihtoa harkitsevat kokivat tyytymattomyytté palkkaan ja muuhun palkitsemiseen,
tyohon ja tydyhteisoon tai johtamiseen ja esimiestyohdn. Myos alan vaihto ja
muutto esiintyivat syind tydpaikan vaihtamisen harkitsemiseen. Eniten oli muita
syitd. Muina syind mainittiin tydmatkan pituus, vahainen tyotuntimaara, tyotehta-

vé ja koulu.
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5 POHDINTA

Tassa luvussa pohditaan opinndytetyotutkimuksen tuloksia. Ensimmainen alaluku
sisdltdd yhteenvedon ja pohdinnan tutkimuksen tuloksista. Lisaksi case-yritykselle
esitetdan kehittdmisehdotuksia tutkimuksen tulosten pohjalta. Toisessa alaluvussa
arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Kolmannessa alaluvussa esitelldédn uusia

tutkimuskohteita.

5.1 Yhteenveto ja pohdinta

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mihin asioihin case-yrityksen pitdisi pa-
nostaa eniten, jos tyontekijoiden sitoutumista halutaan parantaa. Tutkimuksessa
etsittiin tarkeimpid tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoité ja arvioitiin

kuinka hyvin ne toteutuvat case-yrityksessa.

Tutkimuskysymykseen 1, mitka tekijat vaikuttavat eniten case-yrityksen tyonteki-
joiden sitoutumiseen, voidaan taman tutkimuksen perusteella vastata seuraavasti.
Palkitsemiseen liittyvista tekijoista case-yrityksen tyontekijoiden sitoutumiseen
vaikuttavat eniten tyon jatkuvuus, tyosté saatu kiitos ja tunnustus, palkitsemisen
oikeudenmukaisuus ja tieto palkitsemisen perusteista. Tyohon ja tydyhteisoon
liittyvista tekijoista tarkeimpina pidettiin hyvia suhteita tyétovereihin, oikeuden-
mukaisuutta ja tasapuolisuutta, tydn mielenkiintoisuutta, tyovalineiden ja tydym-
pariston kuntoa seka tavoitteiden ja tyon tarkoituksen selkeyttd. Naiden liséksi
tarkeind tekijoind esiin nousivat tyon vaihtelevuus ja haastavuus, sopiva tyokuor-
mitus sek& mahdollisuus vaikuttaa tyohon, tyoskentelytapoihin ja -tahtiin. Johta-
miseen ja esimiestyohon liittyvista tekijoista lahes kaikilla koettiin olevan suuri
vaikutus sitoutumiseen. Tarkeimpia tekijoita olivat tydstdan innostunut esimies,
selked tiedottaminen, avoin tiedonkulku, esimieheltd saatu tuki ja kannustus seka
arvostus ja kunnioitus, jaksamisesta huolehtiminen ja esimieheltd saatu palaute.
Henkildon itseensa liittyvisté tekijoistd selkein vaikutus sitoutumiseen on henki-

I6n ialla, koulutuksella, tydsuhteen kestolla ja tyotuntien maaralla.

Tutkimuskysymykseen 2, kuinka hyvin sitoutumiseen vaikuttavat tekijét toteutu-
vat case-yrityksessa, voidaan tdman tutkimuksen perusteella vastata seuraavasti.

Kaikkiin sitoutumisen kannalta tarkeisiin tekijoihin ei oltu case-yrityksessa tyyty-
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véisid. Tyontekijat kokivat tyytyméattomyyttd etenkin johtamiseen ja esimiestyo-
hon liittyvien tekijoiden suhteen. Parannettavaa on tiedottamisessa ja avoimessa
tiedonkulussa. Esimiehilta ei saada tarpeeksi palautetta eika tukea ja kannustusta.
Esimiesten toiminnan pitéisi olla esimerkillisempadd. Palkitsemiseen liittyvistd
tekijoista tyontekijat haluaisivat enemman Kiitosta ja tunnustusta. Myos palkitse-
misen oikeudenmukaisuudessa olisi tyontekijoiden mielestd parannettavaa. Itse
tyohon ja tydyhteisoon liittyvista tekijoista eniten tyytymattomié oltiin tyon kiin-
nostavuuteen ja vaihtelevuuteen sek& oikeudenmukaisuuteen ja tasapuolisuuteen.
Huomionarvoista on myos se, ettd monien tekijoiden kohdalla tyytyméttomyyttéa
esiintyi enemman kassaosastolla kuin muilla k&yttGtavaraosastoilla. Case-
yrityksessa oli melko vahan vahvasti sitoutuneita tyontekijoitd, ja suurin osa tyon-
tekijoista olikin harkinnut tydpaikan vaihtamista.

Case-yrityksessa on mahdollista vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista pitdmalla
huolta etenkin niisté sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd, joita tyontekijat pitavat
oman sitoutumisensa kannalta tarkeimpind. Monet néista sitoutumiseen vaikutta-
vista tekijoista vaikuttavat samalla my6s motivaatioon. Esimerkiksi tyon haasta-
vuus ja mielenkiintoisuus, palautteen saaminen seka esimiehen toiminta ja kaytos
alaisiaan kohtaan ovat merkityksellisia paitsi sitoutumisen myds motivaation kan-
nalta. Parantamalla sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden toteutumista tyopaikalla
voidaan siis samalla my6s parantaa tyontekijoiden motivaatiota. Motivaation
merkitys tyon tuottavuudelle ja asiakaspalvelun laadulle on erittdin suuri. Case-
yrityksen toiminta perustuu vahvasti asiakaspalveluun, joten asiakaspalvelun laa-
dusta taytyy huolehtia. Heikosti motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat toimivat
huolimattomasti ja my6hastelevat, heidan tyonlaatunsa on heikko ja tyotahti hi-
das. Vastaavasti vahvasti motivoituneet ja sitoutuneet henkildt toimivat tunnolli-
sesti ja epditsekkaasti, he tulevat hieman Kipeédnakin toihin ja ovat tarkkoja tyos-

saan.

Case-yrityksen kannattaa hyodyntda tutkimuksen tuloksia oman toimintansa ke-
hittdmisessa. Tutkimuksen tulokset kertovat case-yritykselle, mitkda asiat ovat
tyontekijoille kaikkein tarkeimpia sitoutumisen, ja useimmiten samalla my6s mo-
tivaation, kannalta. Case-yrityksen kannattaa kiinnittdd huomiota etenkin niihin
tarkeiksi koettuihin tekijoihin, joiden toteutumiseen tyontekijat eivéat ole taysin

tyytyvéisid. Nait4 asioita kehittamalla tyontekijoiden sitoutumista on mahdollista
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vahvistaa. Samalla on mahdollista vahvistaa tyontekijoiden motivaatiota, mika voi

entisestdan vahvistaa sitoutumista.

Case-yrityksessa kannattaa kiinnittdd huomiota etenkin kassaosastolla tydskente-
levien sitoutumiseen ja motivaatioon. Useisiin sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoi-
hin koettiin tyytymattomyyttd kassaosastolla, muttei muilla osastoilla. Esimerkiksi
selked tiedottaminen ja avoin tiedonkulku koettiin tarkeiksi tekijoiksi sitoutumisen
kannalta, mutta niiden ei koettu toteutuvan hyvin kassaosastolla. Kassaosastolla
tyoskenteli huomattavasti enemman tyontekijoitd kuin muilla osastoilla, eika pa-
lavereja pidetty kuin muutaman kerran vuodessa. Tiedottamista ja tiedonkulkua
voisi parantaa esimerkiksi viikko- tai kuukausitiedotteen muodossa, jossa kaytai-
siin selkeé&sti lapi tulevia tapahtumia ja muita téarkeitd asioita. Esimiehen tulee
huolehtia siitd, ettd nekin tyontekijét, jotka tekevat toita vain muutamana paivana

viikossa padasiassa iltaisin ja viikonloppuisin tietdvat missd mennaan.

Myos tyytyvaisyydessa tyon kiinnostavuuteen ja vaihtelevuuteen havaittiin suuret
erot eri osastojen valilld. Kassaosastolla tydskentely oli péivasta toiseen pitkalti
samanlaista, mutta muilla osastoilla ty6 oli monipuolisempaa. Kassaosastolla
tyoskentelevien sitoutumista ja motivaatiota on mahdollista parantaa antamalla

halukkaille mahdollisuus tydskennelld ajoittain myds muilla osastoilla.

Esimiestydhon panostaminen on elintarkeéa sitoutumisen vahvistamisen kannalta.
Talla hetkella case-yrityksen tyontekijat eivat esimerkiksi kokeneet saavansa eri-
tyisen paljon palautetta tai kiitosta ja tunnustusta. Palautteen ja kiitoksen antamis-
ta kannattaakin lisatd, koska se ei maksa mitéd&n, mutta vaikuttaa selke&sti seka
tyontekijoiden sitoutumiseen ettd motivaatioon. Esimiesten kannattaa ymmartaa,
kuinka suuri merkitys esimiehen ja tyontekijan valisella suhteella on tyontekijan
sitoutumisen ja motivaation kannalta. Esimiehen pitdd myds toimia esimerkkina.
Jos esimiesté ei kiinnosta yrityksen tavoitteet, eikd han ole sitoutunut ja motivoi-

tunut, miksi hanen alaisensakaan olisivat.

5.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Reliabiliteetti eli luotettavuus viittaa tulosten tarkkuuteen. Tutkimuksen tulokset

eivét voi olla sattumanvaraisia, vaan luotettavan tutkimuksen taytyy olla toistetta-
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vissa samanlaisin tuloksin. Reliabiliteetti tarkoittaa siis tutkimustulosten toistetta-
vuutta, ja kertoo tutkimuksen kyvysté antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkijan
on oltava hyvin tarkka ja kriittinen, jotta virheité ei sattuisi tutkimusprosessin eri
vaiheissa: tietoja kerattdessd, syotettdessd, késiteltdessa ja tuloksia tulkittaessa.
Kaikkein térkeintd on tulosten oikea tulkinta. Esimerkiksi pieni otoskoko johtaa
helposti sattumanvaraisiin tuloksiin. (Heikkild 2004, 30; Hirsjarvi ym. 2007, 226.)

Tama opinndytetyotutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Tutkittava perus-
joukko koostui 31 case-yrityksen tyontekijasta, ja kyselyyn vastasi 26 tyontekijaa.
Vastaajamaaré oli kvantitatiivisten tutkimusten yleisiin otoskokoihin n&hden pie-
ni, mika saattoi johtaa osittain sattumanvaraisiin tuloksiin. Tutkimuksen tuloksia
el tdman vuoksi voi luotettavasti yleistdd koskemaan muita yrityksid. Aineisto-
maarad muodostui suppean vastaajaméaran vuoksi pieneksi, joten virheiden mah-
dollisuus tietoja syottdessa ja kasiteltdessa on alhainen. Aineistomadran noustessa

korkeaksi tarkkuus ja huolellisuus kérsivét helposti.

Validiteetti eli patevyys viittaa tutkimuksen kykyyn mitata juuri sitd, mité oli tar-
koituskin. Tutkija tutkii helposti vaaria asioita, ellei tutkimukselle ole méaritelty
tarkat tavoitteet. Mitattavat késitteet ja muuttujat taytyy maaritelld tarkkaan, jotta
mittaustulokset olisivat valideja. Validiutta on hankala tarkastella jalkikateen,
joten validius varmistetaan etukateen huolellisella suunnittelulla ja tarkkaan harki-
tulla tiedonkeruulla. Etenkin abstrakteja asioita mitattaessa voi olla vaikea loytaa
validia mittaria. (Heikkila 2004, 29; Hirsjarvi ym. 2007, 226.)

Talle tutkimukselle asetettiin selvat tavoitteet, mikd parantaa validiteettia. Myos
tutkittavat muuttujat suunniteltiin tarkkaan kirjallisuuden ja aikaisempien tutki-
musten pohjalta. Kyselylomake testattiin kahdella tutkittavaan perusjoukkoon
kuuluvalla henkildllg, jotta lomakkeen mahdolliset ongelmakohdat saatiin selville.
Vastausprosentti oli korkea, yli 80 %, mika edistda validin tutkimuksen toteutu-

mista.

Kyselylomakkeen testaamisesta huolimatta joitain ongelmakohtia havaittiin ai-
neistoa purkaessa. Vastaajille olisi pitdnyt viimeistenkin kysymysten kohdalla
erikseen tahdentaa, ettd annetuista vaihtoehdoista valitaan aina vain yksi. Yhdelle

vastaajalle oli liséksi kdynyt muutama huolimattomuusvirhe lomaketta tayttaessa.



53

Yksi vastausrivi oli jaanyt tyhjaksi, mutta seuraavassa oli valittu kaksi vastaus-
vaihtoehtoa. Lomakkeen vield paremmalla ja selkedmmalla muotoilulla namakin
virheet olisi valtetty. Lomakkeen loppuun olisi voinut myds lisitd avoimen kysy-
myksen vapaille kommenteille, koska muutama vastaaja kirjoitti kyselyn loppuun
omia, pienia kommentteja aiheeseen liittyen.

5.3 Uusia tutkimuskohteita

Tassa tutkimuksessa tutkittiin sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuksessa
sivuttiin lyhyesti my6s sitoutumisen voimakkuutta. Uudeksi tutkimuskohteeksi
voidaan esittda sitoutumisen voimakkuuden ja luonteen tutkiminen. Téssa tutki-
muksessa ei selvitetty, millaista tyontekijoiden sitoutuminen on luonteeltaan —
esimerkiksi jatkuvuusperusteista, normatiivista vai tunneperdistd. Sitoutumisen

luonteen selvittdminen kertoisi tarkemmin tyontekijoiden sitoutumisen asteesta.

Tama tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena. Haastattelututkimus antaisi viela
tarkempaa ja syvallisempéa tietoa case-yrityksen tilanteesta ja tyontekijoiden si-

toutumisesta.
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Liite 1. Kyselylomake

Kysely
K-CITYMARKET KARISMA: TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMINEN

A. Perustiedot (valitse kussakin kohdassa vain yksi vaihtoehto)

1. Sukupuoli O nainen O mies

2. 1k& o 18-21 022-25 02629 030-33 03437 o38taiyl
3. Perhesuhde O naimaton O naimisissa O avoliitto

4. Lapsia o kylld o ei

4. Koulutus O peruskoulu o ylioppilas 0 ammattitutkinto o ammattikorkeakoulututkinto

o alempi korkeakoulututkinto 0 ylempi korkeakoulututkinto

5. Tydsuhde O toistaiseksi voimassa oleva O méadrdaikainen

6. Tyoaika keskimaarin h/viikko

7. Tyosuhteen kesto o alle 1 kk o 1-3 kk 0 3-6 kk 06-12kk oyli12 kk
8. Tydskentelen o kassaosastolla 0 kodin, vapaa-ajan tai pukeutumisen osastolla

B. Kuinka paljon koet seuraavien tekijoiden vaikuttavan sitoutumiseesi? Mieti asiaa yleisella tasolla eli mitka tekijat
ovat sinulle merkittavia missa tahansa tyépaikassa. (Valitse kussakin kohdassa vain yksi vaihtoehto)

Palkitseminen

Ei lainkaan Jonkin En osaa Paljon Erittain
verran sanoa paljon

Palkka m O O O O
Henkildstoedut m O O O O
(esim. henkildkunta-alennus)
Ty6nantajan tarjoamat m O O O O
harrastus- ja liikuntamahdollisuudet
Ty6nantajan tarjoama koulutus m O O O O
Tyon jatkuvuus m O O O O
Urakehitys, ] ] ] O O
etenemismahdollisuudet
Statussymbolit m O O O O
(esim. toimennimike, tydhuoneen koko)
Tyosta saatu kiitos ja tunnustus m O O O O
Sosiaaliset kontaktit m m m m m

(esim. edustustehtavat)

Palkitsemisen ] ] ] O O
oikeudenmukaisuus

Palkitsemisen perusteet ovat O O O O O
hyvin tiedossa



Tyo ja tydyhteiso

Ei lainkaan Jonkin En osaa Paljon Erittdin
verran sanoa paljon

Tyon mielenkiintoisuus i i i i o
Tyon haastavuus m m m O O
Tyon vaihtelevuus m m m O O
Ty0n itsendisyys m m m O O
Mahdollisuus vaikuttaa tyohon, m m m O O
tyoskentelytahtiin ja -tapoihin
Mahdollisuus osallistua m m O O O
paatoksentekoon
Fyysisesti ja psyykkisesti m m O O O
sopiva tyokuormitus
Organisaation maine m m O O O
Organisaation arvot vastaavat omiani m m O O O
Oma asema organisaatiossa m m O O O
Tavoitteiden ja tyon tarkoituksen m m O O O
selkeys
Tyovalineiden ja tydympdriston kunto o m O O O
Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus m O O O O
Hyvat suhteet tyétovereihin, m O O O O
hyva yhteishenki
Johtaminen ja esimiestyd

Ei lainkaan Jonkin En osaa Paljon Erittain

verran sanoa paljon

Selked tiedottaminen m m m m m
Avoin tiedonkulku m m m m m
Esimies jakaa vastuuta m O O O O
Esimiehelté saatu palaute m O O O O
Esimiehelta saatu tuki ja kannustus m O O O O
Esimieheltéd saatu arvostus ja kunnioitus o O O O O
Esimies huolehtii alaistensa m m m m m
jaksamisesta
Esimies kuuntelee minua ja ideoitani m O O O O
Esimiehen antama esimerkki m m m m m

Ty6stddn innostunut esimies O O O O O



C. Mieti nyt ty6tasi Hypermarketissa ja vastaa seuraaviin vaittamiin.
(Valitse kussakin kohdassa vain yksi vaihtoehto)

Palkitseminen

Taysin eri Jokseenkin En osaa Jokseenkin Erittain
mielta eri mielta sanoa samaa mielt4 samaa mieltd
Olen tyytyvéainen palkkaani m m m O O
Olen tyytyvéainen henkildstéetuihin m m m O O
Ty0Onantajani tarjoaa tarpeeksi m m m O O
harrastus- ja litkuntamahdollisuuksia
Ty0Onantajani tarjoaa koulutusta m m O O O
Voin luottaa tyoni jatkuvuuteen m m O O O
Minulla on mahdollisuus kehittya O O m m m
ja edetd urallani
Saan tyostéani kiitosta ja tunnustusta m m O O O
Palkitseminen on oikeudenmukaista m m O O O
Palkitsemisen perusteet ovat m m O O O
hyvin tiedossa
Tyo ja tydyhteiso
Taysin eri Jokseenkin En osaa Jokseenkin Erittain
mieltd eri mielta sanoa samaa mielt4 samaa mielta
Tyoni on mielenkiintoista m O O O O
Tyoni on haastavaa m O O O O
Tyoni on vaihtelevaa m O O O O
Tyoni on itsendistd m O O O O
Voin vaikuttaa tydhoni, ] ] ] O O
tytskentelytahtiin ja -tapoihin
Minulla on mahdollisuus m m m m m
osallistua paatoksentekoon
Tyokuormitus on fyysisesti ja m O O O O
psyykkisesti sopiva
Organisaation maine on hyva m O O O O
Organisaation arvot vastaavat omiani m O O O O
Olen tyytyvainen omaan asemaani m O O O O
Tavoitteet ja tyon tarkoitus ovat selkedt o O O O O
Tyovalineet ja -ymparisto ovat kunnossa o O O O O
Kohtelu on oikeudenmukaista ja O O O O O
tasapuolista
Minulla on hyvat suhteet O O O O O

ty6tovereihini



Johtaminen ja esimiestyo

Taysin eri Jokseenkin En osaa Jokseenkin Erittain

mieltd eri mieltd sanoa samaa mielta samaa mieltd
Tiedottaminen on selkedé m m m o O
Tiedonkulku on avointa m m m O O
Esimieheni jakaa vastuuta m m m O O
Esimieheni antaa minulle palautetta m m m O O
Esimieheni tukee ja kannustaa minua m m m O O
Esimieheni arvostaa ja kunnioittaa m m O O O
minua
Esimieheni kuuntelee minua ja ideoitani o m O O O
Esimieheni huolehtii jaksamisestani i i i i O
Esimieheni toimii esimerkkina i i o o o
Esimieheni on innostunut tydstaédn m m O O O
Koen olevani

O en lainkaan sitoutunut O heikosti sitoutunut 0O en 0saa sanoa O jonkin verran sitoutunut o vahvasti sitoutunut

Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen kuukauden aikana
o kylla O en

Jos vastasit kylld, mista syysta?
O tyytymittomyys palkkaan ja muuhun palkitsemiseen O tyytymdttomyys tyohon ja tydyhteisoon

O tyytymittomyys johtamiseen ja esimiestyohon o alan vaihto

O muutto 0 muu syy, mika?




Liite 2. Saatekirje

Kysely
K-CITYMARKET KARISMA: TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMINEN

Tama kysely on osa Lahden ammattikorkeakoululle tekemaani opinnaytetyota,
jonka aiheena on tydntekijoiden sitoutuminen. Sitoutuminen on suhtautumistapa
tai asenne, joka kuvaa henkilon ja organisaation vélista sidettd. Sitoutunut henkild
tulee mielellddn toihin ja tuntee vastuuta tyostaan ja tyoyhteisostadn seké sen ke-
hittdmisesta. Sitoutuessaan organisaatioon tyontekija hyvaksyy ja samaistuu orga-
nisaation arvoihin ja tavoitteisiin, ja ajattelee omien henkilokohtaisten intressiensa

lisdksi myo6s tydnantajansa etua.

Kyselyn tarkoituksena on selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat eniten tyontekijoiden
sitoutumiseen, ja kuinka hyvin ndma tekijat toteutuvat K-citymarket Karismassa.
Kyselyyn vastataan anonyymisti ja sen tayttdminen vie aikaa noin 10-20 minuut-

tia.

Palautathan taytetyn kyselyn maanantaihin 22.4. mennessa kassaosaston toimis-
tossa olevaan pahvilaatikkoon. Kun palautat kyselyn maaréaikaan mennessé, saat
kiitoksena neuvonnasta suklaapatukan ja voit liséksi osallistua Askon tumman-

harmaan Kamu-rahin arvontaan.

KIITOS PALJION VAIVANNAOSTASI!

Milla Remes



Liite 3. Tyytyvéisyys sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin

Taulukko 1. Tyytyvéisyys palkitsemiseen (n=26).

Olen tyytyvdinen
palkkaani

Olen tyytyvdinen
henkil6stoetuihin
Tybnantajani tarjoaa
tarpeeksi harrastus- ja
liikuntamahdollisuuksia
Tybnantajani tarjoaa
koulutusta

Voin luottaa tyoni
jatkuvuuteen

Minulla on mahdollisuus
kehittya ja edetd urallani
Saan tydstani kiitosta ja
tunnustusta
Palkitseminen on
oikeudenmukaista
Palkitsemisen perusteet
ovat hyvin tiedossa

Taysin eri
mielta
%

3,8
0,0

34,6

3,8
0,0
0,0
7,7
7,7

3,8

Jokseenkin
eri mieltd
%

46,2
115

38,5

34,6
3,8

26,9
34,6
19,2

15,4

En osaa Jokseenkin

sanoa
%

3,8
3,8

23,1

26,9
7,7
34,6
7,7
3,8

26,9

samaa mielta
%

38,5
50,0

3,8

30,8
61,5
30,8
38,5
46,2

34,6

Taulukko 2. Tyytyvaisyys tyohon ja tyoyhteisoon (n=26).

Tydni on
mielenkiintoista

Ty6ni on haastavaa
Tyoni on vaihtelevaa
Tybni on itsendista
Voin vaikuttaa tyéhoni,
tyoskentelytahtiin ja
-tapoihin

Minulla on mahdollisuus
osallistua
paattksentekoon
Tydkuormitus on
fyysisesti ja
psyykkisesti sopiva
Organisaation maine
on hyvé

Organisaation arvot
vastaavat omiani

Olen tyytyvdinen omaan
asemaani

Tavoitteet ja tyon
tarkoitus ovat selkeét

Taysin eri
mielta
%

11,5
0,0
15,4

0,0
3,8

7,7

0,0

0,0
0,0
3,8

0,0

Jokseenkin
eri mielta
%

30,8
38,5
26,9

26,9
19,2

42,3

15,4

3,8
16,0
15,4

7,7

En osaa Jokseenkin

sanoa
%

7,7
0,0
3,8

7,7
3,8

23,1

11,5

15,4
32,0
0,0

7,7

samaa mielta
%

42,3
53,8
50,0

53,8
57,7

23,1

65,4

57,7
48,0
69,2

61,5

Erittdin samaa
mielta
%

7,7
34,6

0,0

3,8
26,9
7,7
11,5
23,1

19,2

Erittain
samaa mielta
%

7,7
7,7
3,8

115
15,4

3,8

7,7

23,1
4,0
115

23,1

Yhteensa

%
100,0

100,0

100,0

100,0
100,0
100,0
100,0
100,0

100,0

Yhteensa

%

100,0
100,0
100,0

100,0
100,0

100,0

100,0

100,0
100,0
100,0

100,0



Tyo6valineet ja 0,0 11,5 0,0 69,2 19,2 100,0
-ymparistd ovat

kunnossa

Kohtelu on oikeudenmu- | 0,0 26,9 1,7 46,2 19,2 100,0
kaista ja tasapuolista

Minulla on hyvat 0,0 3,8 0,0 34,6 61,5 100,0

suhteet ty6tovereihini

Taulukko 3. Tyytyvéisyys johtamiseen ja esimiestyohon (n = 26).

Taysin Jokseenkin  En osaa Jokseenkin Erittdin Yhteensé
eri mieltda eri mieltd sanoa samaa mieltd samaa mielta
% % % % % %
Tiedottaminen on 1,7 38,5 0,0 46,2 7,7 100,0
selkead
Tiedonkulku on 3,8 30,8 19,2 42,3 3,8 100,0
avointa
Esimies jakaa 0,0 19,2 30,8 34,6 15,4 100,0
vastuuta
Esimieheni antaa 7,7 30,8 11,5 42,3 7,7 100,0
minulle palautetta
Esimieheni tukee ja 3.8 30,8 15,4 42,3 7,7 100,0
kannustaa minua
Esimieheni arvostaa 3,8 19,2 11,5 53,8 11,5 100,0
ja kunnioittaa minua
Esimieheni kuuntelee | 3,8 7,7 19,2 61,5 7,7 100,0
minua ja ideoitani
Esimieheni huolehtii | 3,8 23,1 19,2 50,0 3,8 100,0
jaksamisestani
Esimieheni toimii 11,5 15,4 15,4 53,8 3,8 100,0
esimerkkina
Esimieheni on 3,8 7,7 34,6 50,0 3,8 100,0

innostunut tydstaan



Liite 4. Tyytyvaisyys sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin eri osastoilla

Taulukko 1. Kassaosastolla tydskentelevien tyytyvéisyys tyohon ja tydyhteisoon

liittyviin tekijoihin (n = 20).

KASSAOSASTO

Ty6ni on mielenkiintoista
Tydni on haastavaa

Tyoni on vaihtelevaa
Tydni on itsendista

Voin vaikuttaa tyéhoni,
tyoskentelytahtiin ja
-tapoihin

Minulla on mahdollisuus
osallistua paatoksentekoon
Tydkuormitus on fyysises-
ti ja psyykkisesti sopiva

Taysin
eri mielta
%

15,0

0,0

15,0

0,0

5,0

10,0

0,0

Jokseenkin
eri mielta
%

30,0

40,0

35,0

30,0

25,0

50,0

15,0

En osaa Jokseenkin

sanoa
%
10,0
0,0
5,0
10,0
5,0

30,0

15,0

samaa mielta
%

40,0

55,0

45,0

50,0

45,0

50

60,0

Taysin
samaa mielta
%

5,0

5,0

0,0

10,0

20,0

50

10,0

Yhteensa

%

100,0
100,0
100,0
100,0
100,0

100,0

100,0

Taulukko 2. Muilla osastoilla tydskentelevien tyytyvaisyys tyohon ja tydyhteisoon
liittyviin tekijoihin (n = 5).

MUUT OSASTOT

Tydni on mielenkiintoista
Ty6ni on haastavaa

Tyoni on vaihtelevaa
Tybni on itsendista

Voin vaikuttaa tyéhoni,
tyoskentelytahtiin ja
-tapoihin

Minulla on mahdollisuus
osallistua paatdksentekoon
Tyo6kuormitus on fyysisesti
ja psyykkisesti sopiva

Taysin
eri mielta
%

0,0

0,0

0,0

0,0

0,0

0,0

0,0

Jokseenkin
eri mielta
%

20,0

20,0

0,0

20,0

0,0

0,0

20,0

En osaa Jokseenkin

sanoa
%
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0

0,0

0,0

samaa mielta
%

60,0

60,0

80,0

60,0

100,0

100,0

80,0

Taysin
samaa mielta
%

20,0

20,0

20,0

20,0

0,0

0,0

0,0

Yhteensa

%

100,0
100,0
100,0
100,0
100,0

100,0

100,0



Taulukko 3. Kassaosastolla tydskentelevien tyytyvaisyys johtamiseen ja esimies-
tyohon liittyviin tekijoihin (n = 20).

KASSAOSASTO

Tiedottaminen on selkeda
Tiedonkulku on avointa
Esimies jakaa vastuuta
Esimieheni antaa minulle
palautetta

Esimieheni tukee ja
kannustaa minua
Esimieheni arvostaa ja
kunnioittaa minua
Esimieheni kuuntelee
minua ja ideoitani
Esimieheni huolehtii
jaksamisestani
Esimieheni toimii
esimerkkina

Esimieheni on innostunut
tyGstaan

Taulukko 4. Muilla osastoilla tydskentelevien tyytyvaisyys johtamiseen ja esi-

Taysin
eri mieltd
%

10,0
50
0,0
50
5,0
50
5,0
50
15,0

50

Jokseenkin
eri mieltd
%

50,0
40,0
25,0
35,0
30,0
20,0
10,0
30,0
20,0

10,0

miesty6hon liittyviin tekijoihin (n = 5).

MUUT OSASTOT

Tiedottaminen on selkeaa
Tiedonkulku on avointa
Esimies jakaa vastuuta
Esimieheni antaa minulle
palautetta

Esimieheni tukee ja
kannustaa minua
Esimieheni arvostaa ja
kunnioittaa minua
Esimieheni kuuntelee
minua ja ideoitani
Esimieheni huolehtii
jaksamisestani
Esimieheni toimii
esimerkkina

Esimieheni on
innostunut tydstaan

Taysin eri
mieltd
%

0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0

0,0

Jokseenkin
eri mielta
%

0,0
0,0
0,0
20,0
20,0
20,0
0,0
0,0
0,0

0,0

En osaa Jokseenkin

sanoa
%

0,0

25,0
35,0
15,0
20,0
15,0
25,0
20,0
20,0

45,0

samaa mielta
%

35,0
25,0
30,0
45,0
45,0
55,0
60,0
45,0
45,0

40,0

En osaa Jokseenkin

sanoa
%

0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0

0,0

samaa mielta
%

80,0
100,0
60,0
40,0
40,0
40,0
60,0
80,0
80,0

80,0

Taysin
samaa mielta
%

50
50
10,0
0,0
0,0
50
0,0
0,0
0,0

0,0

Taysin
samaa mielta
%

20,0
0,0

40,0
40,0
40,0
40,0
40,0
20,0
20,0

20,0

Yhteensa

%
100,0

100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0

100,0

Yhteensa

%
100,0

100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0

100,0



Liite 5. Taustatekijoiden vaikutus sitoutumiseen

Taulukko 1. I1an vaikutus sitoutumiseen (n = 25).

Sitoutumisen

vahvuus
k& Ei lainkaan Heikosti En osaa  Jonkin verran  Vahvasti Yhteensa
sitoutunut sitoutunut sanoa sitoutunut sitoutunut
% % % % % %
18-21 0,0 18,2 0,0 63,6 18,2 100,0
22-25 0,0 30,0 0,0 70,0 0,0 100,0
26-29 0,0 0,0 0,0 50,0 50,0 100,0
30-33 0,0 0,0 0,0 100,0 0,0 100,0
38 tai yli 0,0 0,0 0,0 0,0 100,0 100,0
Taulukko 2. Perhesuhteen vaikutus sitoutumiseen (n = 25).
Sitoutumisen
vahvuus
Perhesuhde | Ei lainkaan Heikosti En osaa Jonkin verran ~ Vahvasti Yhteensa
sitoutunut sitoutunut  sanoa sitoutunut sitoutunut
% % % % % %
Naimaton 0,0 20,0 0,0 40,0 40,0 100,0
Naimisissa 0,0 0,0 0,0 100,0 0,0 100,0
Avoliitto 0,0 23,5 0,0 64,7 16,0 100,0
Taulukko 3. Lapsien vaikutus sitoutumiseen (n = 25).
Sitoutumisen
vahvuus
Lapsia Ei lainkaan Heikosti Enosaa  Jonkin verran  Vahvasti Yhteensa
sitoutunut sitoutunut  sanoa sitoutunut sitoutunut
% % % % % %
Kylla 1 0,0 0,0 0,0 50,0 50,0 100,0 |
Ei 1 0,0 21,7 0,0 65,2 13,0 100,0 |
Taulukko 4. Koulutuksen vaikutus sitoutumiseen (n = 25).
Sitoutumisen
vahvuus
Koulutus Ei lainkaan  Heikosti Enosaa Jonkin verran  Vahvasti Yhteensé
sitoutunut sitoutunut  sanoa sitoutunut sitoutunut
% % % % % %
Peruskoulu 0,0 0,0 0,0 0,0 100,0 100,0
Ylioppilas 0,0 22,2 0,0 66,7 11,1 100,0
Ammattitutkinto 0,0 18,2 0,0 72,7 9,1 100,0
Ammattikorkea- 0,0 33,3 0,0 66,7 0,0 100,0
koulututkinto




Taulukko 5. Tyosuhteen keston vaikutus sitoutumiseen (n =25).

Sitoutumisen

vahvuus
Tybsuhteen | Ei lainkaan Heikosti En osaa Jonkin verran  Vahvasti Yhteensé
kesto sitoutunut sitoutunut  sanoa sitoutunut sitoutunut
% % % % % %
1-3 kk 0,0 50,0 0,0 50,0 0,0 100,0
6-12 kk 0,0 0,0 0,0 85,7 14,3 100,0
yli 12 kk 0,0 26,7 0,0 60,0 13,3 100,0
Taulukko 6. Tydsuhteen muodon vaikutus sitoutumiseen (n = 25).
Sitoutumisen
vahvuus
Tydsuhteen Ei lainkaan Heikosti En osaa Jonkin verran  Vahvasti Yhteensé
muoto sitoutunut sitoutunut  sanoa sitoutunut sitoutunut
% % % % % %
Toistaiseksi 0,0 18,2 0,0 68,2 13,6 100,0
voimassa oleva
Maéraaikainen 0,0 50,0 0,0 0,0 50,0 100,0
Taulukko 7. Ty6ajan vaikutus sitoutumiseen (n =25).
Sitoutumisen
vahvuus
Tydaika Ei lainkaan Heikosti En osaa Jonkin verran  Vahvasti Yhteensé
sitoutunut sitoutunut  sanoa sitoutunut sitoutunut
% % % % % %
10 h/vko 0,0 60,0 0,0 20,0 20,0 100,0
20 hivko 0,0 25,0 0,0 50,0 25,0 100,0
25 hivko 0,0 0,0 0,0 100,0 0,0 100,0
30 hivko 0,0 10,0 0,0 70,0 20,0 100,0




