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tehokkaita sitouttamiskeinoja vaihtuvuuden vahentdmiseksi.

Teoriaosuudessa keskitytddn sitoutuneen henkiloston merkitykseen ja eri sitouttamis-
keinoihin. Isomman painoarvon eri sitouttamiskeinoista ovat saaneet tyomotivaatio,
tyotyytyvaisyys ja tyoilmapiiri. Yhdeksi isommaksi nakokulmaksi olen ottanut esimie-
hen roolin sitouttamisessa. Esimiehen rooli ja toiminta vaikuttavat huomattavasti tydn-
tekijoiden tyomotivaatioon ja tyGilmapiiriin, jotka korreloivat suoraan tyontekijoiden
sitoutumiseen.

Varsinkin telemarkkinointialalla tydntekijoiden vaihtuvuus on yleensa korkeaa. Ala tuo
omat haasteensa tyontekijoiden sitouttamiseen. Opinndytetyoni tutkimusosassa halusin
selvittad, mitka asiat vaikuttavat tyéhon sitoutumiseen ja miten vaihtuvuutta pystyttéi-
siin merkittavasti vahentdméan. Avainhenkiloston, eli tdssa tapauksessa parhaimpien
myyjien, sitouttaminen on tarkedd. Tutkimuksen tavoitteena oli 16ytdd case-yrityksen
valttikortit ja kehitettdvat kohdat sitouttamisessa. Case-yrityksend opinndytetyossani
toimi Pinklink S.L..

Tutkimuksessa esille nousivat tyontekijoiden mielesta tarkeimmat sitouttamiskeinot.
Pohjapalkka ja tydsuhde-edut motivoivat tyontekijoitda kéymaan toissa, mutta
tyoilmapiiri ja esimies sekd h&nen toimintansa ovat niita tekijoitd, jotka varsinaisesti
sitouttavat tyontekijat yritykseen.
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The objective of this thesis was to determine how staff commitment affects a company's
profit, and how managers can influence this. The aim was to find effective ways to keep
staff in the company in order to reduce the employee turnover.

The theoretical part focuses on the importance of committed staff and different ways for
keeping staff in the company. | have focused on work motivation, job satisfaction and
the work environment. As one of the main focus points of this thesis, | have chosen the
role of the supervisor in creating commitment. The supervisor's role and behavior have
a significant impact on the employees’ work motivation and the working atmosphere,
which correlate directly with employee commitment.

Especially in the field of telemarketing, employee turnover is usually high. There are
lots of challenges in this sector, which makes employee commitment difficult. In the
research part | wanted to find out what factors in general affect commitment to work,
and in what ways turnover rate can be significantly reduced. The commitment of key
personnel, in this case the best sellers, is important. The objective of the research was to
find the key strengths of the target company, and the points which need further devel-
opment where commitment is concerned. The target company for my thesis was
Pinklink SL.

The research findings showed up the most important ways to increase staff commit-
ment, in the employees’ opinion. The basic salary and benefits motivate employees to
go to work, but the work environment and leadership, as well as the supervisor’s way of
working are the factors that actually commit employees to the company.

Key words: commitment, ways of creating commitment, work motivation
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1 JOHDANTO

Menestyvié yrityksié tarkasteltaessa korostuu yha enemman henkildston kokonaisval-
tainen hyvinvointi ja sitoutuminen tyéhonsa. Nama tekijat tuntuvatkin olevan avain-
asemassa, kun ajatellaan milla tavoin yritys saadaan menestymééan yha paremmin tassa
jatkuvasti muuttuvassa markkinatilanteessa. Kilpailu Kiristyy ja yritysten tulee keksia
uusia keinoja pérjata paremmin kuin muut. Oikeanlainen ja motivoitunut henkildstd
sekd tarkeiden tyontekijoiden sitouttaminen ovat avainasemassa yrityksen menestymi-

seen.

Tehdesséni harjoittelua myynnin esimiehend huomasin ongelman, joka on yleinen
myynnin alalla ja varsinkin telemarkkinointialalla. Henkil6ston vaihtuvuus on suurta,
eivatkd kaikki tyontekijat ole sitoutuneita tydohonsa. Yrityksille on tarke&é pystya sitout-
tamaan hyvat myyjat. Yleisen tydmotivaation vuoksi kaikkien myyjien tulisi myos olla
sitoutuneita omaan tyéhonsa. Myynnin alalla on kova kilpailu parhaista myyjistd, joten
yrityksissa tulee miettié tarkkaan strategia, jolla sitouttaa hyvat tyontekijat. Myos henki-
I6ston sitoutuminen ty6honsa ja heidan tydpanoksensa on merkittdvassa asemassa yri-

tyksen parjadmisessé jatkuvasti kiristyvilla markkinoilla.

Yleensd myyntitiimit koostuvat hyvin erilaisista ihmisista, ja siksi sitouttamisen keino-
jenkin tulee olla monipuoliset. Joitakin myyjid motivoi eniten raha ja kilpailut, mutta
osalle tarkedd on myos viihtyisa tyopaikka ja hyva tyoilmapiiri. Siksi halusin lahtea

tutkimaan, mit& sitouttamisen keinoja pidetaan tarkeimpina.

Varsinkin isoissa yrityksissa on monenlaisia osaajia, joilla on erilaisia tarpeita. N&ihin
tulee vastata eri tavalla. Esimiehen rooli on téllaisissa asioissa hyvin tarkea ja siksi esi-
miehen tulisikin valita johtamistyylinsd johdettavan tiimin tai osaston mukaan. Osaava
esimies on yksi tdrkeimpid avaintekijoita tiimin menestymiseen ja ndin ollen koko yri-
tyksen tulokseen. Ei ole alaisia ilman esimiestd, eika esimiesté ilman alaisia. Koko hen-
kiloston yhteistyd on avain kokonaisvaltaiseen menestymiseen ja kilpailussa parjaami-
seen. Tamaén takia yhtend ndkdkulmana opinndytetydssani on esimiehen rooli ja toimin-

ta henkildston sitouttamisessa.



2 TYOHON SITOUTUMINEN

Tyontekijoiden sitoutuminen on ollut henkildstostdédn huolehtivien yritysten huolenai-
heena jo pitk&éan. Sitoutunut tyontekija on paljon tuottavampi ja tehokkaampi kuin si-
toutumaton tyontekija, joten huolenaihe ei ole turha. Toinen huolenaihe koskee yritys-
ten avainhenkiloston pysyvyyttd palkkalistoilla. Avainhenkiloston tyotyytyvaisyydesta
onkin huolehdittava koko ajan enemmaén ja enemman. (Leppanen 2013c.)

Tuottavuuden ja tehokkuuden liséksi sitoutunut henkil6std vaikuttaa myos yrityksen
imagoon, silla sitoutuneet tyontekijat viestivat parempaa yrityskuvaa. Sitoutunut henki-
l0std my0s antaa parempaa asiakaspalvelua, joka osaltaan vaikuttaa yrityksen mainee-
seen asiakkaiden keskuudessa. Tdm& on huomattu jo monissa yrityksissé ja voi olla
osasyy henkildston sitouttamiseen. Toki my6s tydnantajamielikuvaan taytyy panostaa,
koska se auttaa hyvien tyontekijoiden rekrytoinnissa ja heidan sitouttamisessa. (Leppa-
nen 2013b.)

2.1 Sitoutunut henkilosto

”Sitoutuminen rakentuu tydntekijén tunnepohjaisesta suhteesta tydyhteiséon ja organi-
saation tavoitteisiin. Tyodyhteisod ja sen tavoitteet koetaan omiksi ja tavoitteiden eteen
tehdaan toita.” (Leppanen 2013c) Myos palkka ja bonukset ovat tarkeitd, mutta eivat
sitouta yhta tehokkaasti. Sitoutunut tyontekija on oma-aloitteinen ja tydskentelee annet-

tujen tavoitteiden mukaisesti. (Leppéanen 2013c.)

Taytyy muistaa, etta sitoutuminen ei ole sama asia kuin tyotyytyvaisyys. Sitoutumiseen
liittyy tyotyytyvaisyyden lisaksi tehokkuus ja tuottavuus. Sitoutunut tydntekija ei vaihda
tyopaikkaa paremman palkan takia, vaan han on aidosti kiinnostunut tyéyhteisostaan ja
on valmis kehittdmaan sitd. Tallainen tyontekija uskoo tydyhteison arvoihin, ymmartaa
liiketoiminnan tavoitteita ja suhtautuu kunnioittavasti tydkavereihinsa. Sitoutunut tyon-
tekija on valmis ndkemdan enemman vaivaa tyonantajan tavoitteiden eteen kuin sitou-
tumaton tyontekija. Myos kiinnostusta omaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen voi-
daan pit&a sitoutuneen tyontekijan tunnusmerkkina. (Leppénen 2013c.)



Rationaalinen sitoutuminen pohjautuu palkkaan ja mahdollisiin tydsuhde-etuihin. Tyon-
tekija sitoutuu tyopaikkaansa naiden tekijoiden kautta, koska se on jarkevaa ja loogista.
Tunnepohjainen sitoutuminen on kuitenkin tutkimusten mukaan jopa nelja kertaa te-
hokkaampaa. Leppésen (2013c) mukaan tunnepohjainen sitoutuminen rakentuu kolmen

tekijan kautta:

Sosiaalinen — Otetaanko minut huomioon? Olenko osa hyvaa tiimid? Onko meilla kor-
keampia padmaéria ja visioita?

Alyllinen — Pystynko kehittamaan itseani? Haastaako tyoni minua riittavasti? Kuunnel-
laanko minua? Saanko tietoa?

Tunnepohjainen — Vélitdnko tydyhteisostani ja tunnenko kuuluvani siihen? Arvoste-

taanko minua?

2.2 Sitoutumisen tyypit

Sitoutuminen perustuu tunteisiin, kuten velvollisuudentunteeseen. Lampikoski (2005,

46) kuvaa sitoutumista seuraavien kolmen ominaisuuden perusteella:

1. vahva usko yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin ja niiden hyvaksyminen
2. halu ponnistella huomattavasti yrityksen hyvaksi
3. vahva halu pit&4 jasenyytta yrityksessa

Omistautuva sitoutuminen tarkoittaa omaan ty6hon ja uraan sitoutumista ja tata kautta
sitoutumista yritykseen, mikali tyotavoitteet saavutetaan. Arvositoutuminen tarkoittaa
sité, ettd henkild on sitoutunut yrityksen arvoihin. Namé& molemmat sitoutumisen tyypit

vahentévét vaihtuvuutta ja tehostavat tydsuoritusta. (Lampikoski 2005, 47.)

Sitoutuminen voidaan jakaa kuudelle vyohykkeelle. Ymparistovyohykkeella tyontekija
on sitoutunut tydympéristoon, tyopaikkakuntaan tai esimerkiksi projektiin. Taitojen
vyOhykkeelld sitoutumisen perustana on osaamisen tuoma ansio. Tekemisen vyohyk-
keella tyontekijan motiiveina ovat tyon sisalto ja laatu seké sosiaaliset suhteet tyopaikal-
la. Joskus motiiveina ovat ammatin tarjoama rooli, yhteison jasenyys tai tietty asema

yrityksessda. N&mé& motiivit kuuluvat samaistumisen vyohykkeelle. Uskomusten vyo6-



hykkeelld sitoutuminen perustuu yhteisiin periaatteisiin ja arvoihin. Viimeisella vyo-
hykkeelld, eli ydinvydhykkeelld, tunne kutsumustydsta tai tunneyhteydesta tydyhteisdon
ja sen turvallisuuteen aiheuttavat sitoutumista. (Lampikoski 2005, 48.)



3 SITOUTTAMINEN STRATEGIANA

3.1 Vaihtuvuuden haitat ja sitouttamisen edut

Tyontekijoiden menettaminen on yrityksille kallista. Etenkin huippuosaajien korvaami-
nen on vaikeaa varsinkin lyhyelld aikavalilla. Tietynasteinen tyontekijoiden vaihtuvuus
on eduksi, mutta pysyvé henkildstd varmistaa yrityksen tasaisen tuloksenteon. Suomes-
sa ja Euroopassa tyontekijoiden liikkuvuus tulee lisdédntymadn ja todellisista huip-
puosaajista tulee olemaan kova kilpailu. Henkiloston sitouttaminen tulee olemaan yksi
tulevaisuuden suurista haasteista. Osaajien rekrytointi ja heidén sitouttaminen ovat hen-

kilostopolitiikan tarkeimpié asioita. (Lampikoski 2005, 9-11.)

Méérdaikaisten tydsuhteiden maara on lisdantynyt viime vuosina etenkin nuorten kes-
kuudessa. Telemarkkinoinnissa kéytetddn paljon méaéraaikaisia tyosuhteita ja tdma voi
olla sitoutumisen kannalta seka haitta ettd etu. M&&rdaikaisen tydsuhteen etuna on se,
ettd tyOnantaja pystyy punnitsemaan soveltuuko tyontekijé tyotehtaviins. Lisaksi tyon-
tekija itse hahmottaa paremmin onko ty6 sellainen, johon haluaa sitoutua. Maaréaikai-
sessa tyosuhteessa olevat tyontekijat sitoutuvat yleensd huonommin yritykseen kuin
vakituiset tyontekijat. T&mé onkin isoin haitta méaréaikaisten tyosuhteiden k&ytdssa.

Toki onnistunut rekrytointi parantaa sitoutumisen edellytyksia. (Lampikoski 2005, 67.)

Tyo6nantajat joutuvat jatkuvasti kehittdmédéan ja kouluttamaan henkilostédéan, ja ndma
investoinnit menevat hukkaan, mikali tyontekijoita ei onnistuta sitouttamaan. Ty6nanta-
ja saa paljon etuja, mikéli varsinkin avainhenkil0std pystytdén sitouttamaan yritykseen.
N&in voidaan saastdéd uusien tyontekijoiden rekrytointiprosessin ja kouluttamisen kus-
tannuksissa. On halvempaa pystya pitdimaan nykyinen henkilokunta yrityksessd kuin
korvata heidat uusilla tydntekijoilla. Tydnantajan antamat tiedot ja taidot pysyvén nain
ollen yrityksessd, eivatkd esimerkiksi péaése kilpailijan hyddynnettavaksi. Yrityksen
suorituskyky, tuottavuus ja myyntitulokset pysyvat ennallaan tai jopa paranevat, mikali
vaihtuvuus ei ole suurta ja avainhenkil6t pystytdan sitouttamaan yritykseen. Lojaali ja

pysyva tyévoima on avain menestykseen. (Lampikoski 2005, 77-78.)
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Vaihtuvuuteen vaikuttavat vetovoimatekijat ja tyontotekijat. Vetovoimatekijat ovat po-
sitiivisia yrityksen ulkopuolisia tekijoita, kuten esimerkiksi kilpaileva yritys, joka tarjo-
aa parempaa urakehitystd. Tyontotekijat ovat yrityksen sisdisid negatiivisia tekijoita,
jotka helposti ajavat tyontekijoita kilpailijoille tai kokonaan pois tyonteosta. Negatiivi-
set tydolosuhteet, kuten jatkuva kiire, lilan ankarat vaatimukset ja samaan aikaan liian
pienet resurssit, ovat hyvia esimerkkeja tyontotekijoistd. Nama patevat varsinkin silloin,
jos tyota ei koeta palkitsevaksi ja palkkiota tarpeeksi motivoivaksi ponnistelemaan sen
eteen. (Lampikoski 2005, 154.)

Kun pystytédan kehittdméaan yritykselle raatéloity sitouttamisstrategia, jonka avulla voi-
daan sitouttaa avainhenkildsto yritykseen, saavutetaan selkeda kilpailuetua. (Lampikos-
ki 2005, 161) Viime vuosina on kehitetty paljon innovatiivisia keinoja ja ohjelmia, joi-
den tavoitteena on sitouttaa avainhenkilostoa yrityksiin. Nama ohjelmat perustuvat eri-
laisiin tutkimuksiin ja hyvéksi todettuihin k&ytantoihin, ja onnistuneen sitouttamisen
tuloksena ovat yrityksen korkea-asteinen suorituskyky, innovatiivisuus ja motivoitunut
henkildstd. Aidon sitouttamisen strategiassa tyoolosuhteita kehitetddn myonteisin toi-
menpitein. Strategian tavoitteena on tarjota tyontekijoille heidén odotusten ja resurssien
vaatimat tydolosuhteet. Tassé strategiassa péépaino on avainhenkiléiden sitouttamises-
sa. Yrityksen menestymiseen vaaditaan toki koko henkildston panos, eika vain avain-
henkil6iden. (Lampikoski 2005, 17-18.)

3.2 Sitouttamisen keinot

Monet yritykset tiedostavat, ettd henkil0std on yrityksen tarkeimpid voimavaroja. Jois-
sakin yrityksissa on jo aloitettu tekemddn toimenpiteitd henkiloston hyvinvoinnin ja
paremman sitoutumisen eteen. Sitouttamiskeinot ovat yksinkertaisia eivatka kovin kal-
liita, mutta ne vaativat toki jatkuvaa kehittdmista ja paivittdmista. Kun tyontekijoilta
kysytaan, mitkd asiat vaikuttavat heidan sitoutumiseensa, useimmin mainitaan hyva
tyoyhteisO ja tydilmapiiri sek& johdon luoma kannustava ilmapiiri. Tarke&dnad pidetédén
myos sitd, ettd tyonantaja huolehtii jaksamisesta ja ettd tyontekijan tyépanosta arvoste-
taan. Toki rahalla ja palkitsemisella on myds merkitystd, mutta korkeammat motivaatio-
ja sitoutumistekijat ovat paljon tarkedmpid. Henkilostod vaatii jatkuvaa huolenpitoa py-

syakseen motivoituneena ja sitoutuneena. (Leppanen 2013c.)
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Sitouttamisen keinoja voisi verrata Maslowin tarvehierarkiapyramidiin. Tiettyjen teki-
joiden tule olla kunnossa, ennen kuin voidaan mietti& keinoja yhtdan pidemmalle. Jos
esimerkiksi palkitseminen ja johtaminen eivat ole kunnossa, se murentaa tyontekijoiden
sitoutumista ja korkeammilla sitouttamisen keinoilla ei ole endd merkitysta. Tyoturvalli-
suus ja tyonpysyvyys ovat myos tarkeitd asioita, joita ilman tyontekijaa ei pystyta si-
touttamaan. Tyontekijalla tulee olla lisaksi mahdollisuus kehittya ja edeté uralla. Kun
ndma perusasiat ovat kunnossa, voidaan miettida hienostuneempia sitouttamisenkeinoja.
(Leppénen 2013b.)

Seuraavilla tekij6illa rakennetaan tietty valttamaton perustyytyvaisyys, mutta ei valtta-

maétta vield paranneta suorituskykya tai tyon tuottavuutta (Leppanen 2013b):

asialliset luottamukselliset suhteet ja keskusteluyhteys esimiehiin ja

kollegoihin
. mielenkiintoinen tyo
. tunnustus tyosta
. kasvun ja kehittymisen mahdollisuudet

Naita tekijoita kaivataan edellisten lisaksi, jos halutaan edistda tyon tuottavuuden kas-

vua ja tuloksellisuutta:

. selkedsti viestitty suunta ja tavoitteet

. ylpeyden tunne omasta tydsta ja tydyhteisdn tekemisesté

. paasy tarvittavaan tietoon ja resursseihin

. paatoksentekovaltaa omiin vastuisiin ja suorituksiin, tietty autonomia omiin

toihin ja asioihin

. henkil6kohtainen ja ammatillinen uudistuminen

Néill4 tekijoilla autetaan tyontekijéd saamaan itsestadn paras suorituskyky irti ja ylitta-

maan itsensa:

. tyon vastaavuus omien vahvuuksien kanssa, oikea tydnkuva ja vastuut
. vastuu oman tyon tuloksista mutta myds panoksesta tyoyhteison tuloksentekoon
. tyontekijan omat arvot kohtaavat tydyhteison arvojen kanssa
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. erinomainen johtamiskulttuuri

. stimuloiva tydyhteiso ja kannustava tiimi

Tyontekijan sitouttaminen yritykseen lahtee yhteisesta tavoitteesta. Kun koko henkilds-
to tietdd, mika on organisaation tavoite, on heidan helpompi sisdistaa se myos henkil6-
kohtaiseksi tavoitteeksi. Kaikki tekevét toitd yhteisen tavoitteen eteen, mutta samalla
jokaisella on oikeus ilmaista itseddn yksilona. Kaikkien tyontekijéiden tulee ymmartaa,
ettd jokaisen tydpanos on tarked, kun halutaan saavuttaa haluttu tulos. (Smallwood &
Sweetman & Ulrich 2010, 83-88.)

Tyontekijoiden sitoutumista voidaan parantaa huolehtimalla siitd, ettd jokainen on
osaamistaan vastaavassa tehtdvassa. Nain tyonantajakin pystyy hyddyntamaén tyonteki-
jan vahvuudet paremmin. Tyontekijat kaipaavat itsensd kehittamista ja uralla etenemis-
t4, joten ndihin tulee tarjota mahdollisuuksia ja viestid niistd saannéllisesti. On myods
tarke&a mitata kehitystoimenpiteiden vaikutuksia ja kertoa tuloksista koko henkilokun-
nalle avoimesti. Epéakohtien korjaamiseen pitad ryhtya vélittomasti. On kuitenkin huo-
mioitava, etta jokaisesta ei valttamaétta tule koskaan sitoutunutta tyontekijaa. Siksi si-
touttamistoimenpiteet ja resurssit kannattaa kohdistaa erityisesti tarkeisiin avainhenki-

I6ihin, jotka voivat vaikuttaa yrityksen menestykseen. (Leppénen 2013d.)

Liiketoiminnalle tarkeista tyontekijoista ei yksikadn yritys haluaisi luopua. Mikali joku
yrityksen avainhenkildista on ilmaissut aikeensa vaihtaa tyopaikkaa, tulee yrityksen
selvittad lahtemisen syyt ja analysoida niitd. Tdman jalkeen voidaan miettia mité toi-
menpiteitd tehdd, jotta pystytdan estdmadn kyseisen tyontekijan irtisanoutuminen. Kun
ndma toimenpiteetk&én eivat riit4, tulee lahtijélle jarjestdd ldhtdhaastattelu, jossa voi-
daan oivaltaa jotain uutta ja estdd mahdolliset lissmenetykset. Yleensa irtisanoutuva
tyontekija antaa rehellisia mielipiteitd yrityksen toiminnasta, jolloin voidaan saada uusia

nakokulmia esimerkiksi johtamiseen. (Monster 2014.)
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3.2.1 Tyobmotivaatio ja tyotyytyvaisyys - sitouttamisen tarkeimpia tekijoita

TyO6motivaatio ja tyOpaikalla viihtyminen ovat térkeitd asioita sekd tyontekijalle ettd
yritykselle. Ilman kunnollista tydmotivaatiota tyoteho laskee ja tyoasiat painavat mielta
my0s vapaa-ajalla. Tamé vaikuttaa tyontekijan kokonaisvaltaiseen jaksamiseen. Tyoyh-
teisdssd yhdenkin tydntekijan huono tyomotivaatio tarttuu isolla todennékdisyydella
my0ds muihin, jolloin koko tiimin ty6teho laskee huomattavasti. Tyopaikalla voidaan
huonosti ja toihin tuleminen ei ole en&& kiinnostavaa. Téllaisessa tilanteessa tiimin esi-
miehen tulee muistuttaa alaisiaan siitd, ettd kaikki on asenteesta kiinni. Jokainen voi
valita oman asenteensa tyotaan kohtaan. Aina ei valttaméatta voi tehda unelmaty6téén,
mutta jokainen voi péaattaa pitdd nykyisesté tyostaan. Yhdenkin tyontekijan energinen ja
iloinen asenne tarttuu véhitellen myds muihin. Tyontekijoille on térked viestittad, ettd
oman asenteen voi valita ja tyosta pitd4 nauttia. (Christensen & Lundin & Paul 2005,
33-59.)

”Motivaatio on henkilon késitys siitd, mitd pitdd tehda ja halu tehdd se kullakin hetkel-
1a.” (Amabile & Kramer 2012, 42) Motivaationldhteitd on monia ja ne ovat erilaisia eri
tyontekijoilla. Lahes aina ulkoinen motivaatio ohjaa jollain tapaa henkildston tyontekoa.
Ulkoinen motivaatio syntyy, kun halutaan saavuttaa tyota tekemalla jotakin. Useimmi-
ten tdma tarkoittaa palkkaa, bonuksia tai esimerkiksi myyntikilpailun voittamista. Sisdi-
nen motivaatio lahtee itse tyosta, josta nauttii. Mikéli tyd koetaan esimerkiksi palkitse-
vaksi, sopivan haastavaksi tai kiinnostavaksi, sisdinen motivaatio voittaa ulkoisen moti-
vaation. Sisdinen motivaatio voidaan rinnastaa vahvaan tyohon sitoutumiseen, joka ajaa
tyontekijaa parempiin suorituksiin ilman sen suurempia palkintoja. Usein kaikkiin ty6-
tehtaviin liittyy seka sisainen ettd ulkoinen motivaatio. Ulkoinen motivaatio ei saa olla
lilan voimakas, silla tdméa sy0 tehokkaasti sisdistd motivaatiota, joka on tarkeimpié osa-
tekijoitd tyohon sitoutumiseen. Niin kauan kuin tyd koetaan jollain tapaa merkitykselli-
seksi, esimiehen ei tarvitse huolehtia tyontekijoidensa tydmotivaatiosta. Esimiehen teh-
tdva on poistaa esteitd edistyksen tieltd ja auttaa alaisiaan 16ytdmaan sisdaisen motivaati-
onsa. (Amabile & Kramer 2012, 42-44.)

Tyon siséallolla on keskeinen merkitys tyotyytyvaisyydelle ja tata kautta tydmotivaatiol-
le. Tybtehtavien vaihtelevuus, mahdollisuus oppia uutta ja kehittyd sekd mahdollisuus

vaikuttaa esimerkiksi tydaikoihin tai tyon sisaltdon ovat tarkeitd tekijoitd, kun kyseessa
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on henkildston tyotyytyvaisyys. Telemarkkinoinnissa esimerkiksi mahdollisuus myyda
uusia ja erilaisia tuotteita voi huomattavasti parantaa tyomotivaatiota. Hackmanin ja
Oldhamin kehittdma ”tyon muotoilumalli” (kuva 1) tdhtda tyon mielekkyyden kehitté-
miseen. Mallista ndhdddn miten ty0n ominaisuudet vaikuttavat suoritukseen, tyo-
tyytyvaisyyteen ja -motivaatioon, poissaoloihin ja ndiden kautta vaihtuvuuteen. Mallissa
kuvatut kriittiset psyykkiset tilat eli subjektiiviset kokemukset saadaan aikaan, kun tyos-
s& on tiettyjd ominaisuuksia. Mitd enemman ndita kriittisia psyykkisia tiloja koetaan
omassa tydssd, sitd enemman tyontekijd tuntee saavansa sisaisia palkintoja tyostaan.
Tama kannustaa tyontekijaéd tekemaén parhaansa ja tehostaa tydsuoritusta. (Heinonen &
Jarvinen 1997, 52-53.)

Tyon ominaisuudet Kriittiset psyykkiset tilat Tulokset

Tyon vaihtelevuus
Tyon eheys ~ Tyon merkityksellisyys o Korkea sisdinen motivaatio
Tyon merkitys

Itsendisyys " Vastuun kokeminen tydsta Korkealaatuinen suoritus

Palaute tydstd e—— Tieto tydn todellisista tuloksista Korkea tydtyytyvaisyys

Vahdinen vaihtuvuus ja pienet
poissaolot

i i | Henkildstén kasvutarpeen [ i i

suuruus

KUVA 1. Hackmanin ja Oldhamin malli (Heinonen & Jarvinen 1997, 53)

Palkalla ja muilla palkkioilla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyémotivaatioon. Palkka
ja palkkiot on kytkettava sellaisiin tyosuorituksiin ja tuloksiin, joita halutaan palkita.
Palkka ja ylennykset ovat suorituksen kannalta keskeisimmét ulkoiset palkkiot. Jos
palkka ei vastaa odotuksia, johtaa se huonoon tyémoraaliin ja tata kautta poissaoloihin
ja sitoutumattomuuteen. Palkan ja palkkioiden tarkeys motivaation ldhteend on kuiten-
kin yksilollistd. Hyvé palkkakaan ei yksindan riita yllapitdméan hyvaé tydmotivaatiota
tai sitouta yritykseen. Telemarkkinointialalla palkka on yleens& sidottu suoritukseen,
jolloin palkasta tulee suorituksen mitta, mika saattaa lisata tyontekijan tyémotivaatiota.
Suoritukseen sidottu palkka lisdéd tutkimusten mukaan tuottavuutta ja on tehokkaampi
kuin aikapalkka, jossa tylsistyminen tai vdsdhtdminen voi huonontaa motivaatiota.
(Heinonen & Jarvinen 1997, 101-104.)
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Amabile ja Kramer (2012, 139-140) puhuvat neljasta merkittavasta ravitsijasta. Ravin-
teet ruokkivat tydmotivaatiota ja edistymistd antamalla ty6lle suurempaa merkitysta.
Tyontekijat saavat ravinteita esimiehiltaan, yrityksen johdolta sek& kollegoiltaan. Ra-

vinteet voidaan jakaa neljaan tapahtumakategoriaan:

1. Kunnioitus. Kun tyontekijat saavat tunnustusta tydstaan, he tuntevat, etta heitd kunni-
oitetaan. Kunnioitusta osoitetaan myos silloin, kun esimies tai yrityksen johto kiinnittaa
aidosti huomiota tyontekijoiden ideoihin ja kehitysehdotuksiin. Tdma viestii myos sité,

etta tyontekijan tekemaa tyota arvostetaan.

2. Rohkaisu. Tyontekijoiden rohkaiseminen voi parantaa tyomotivaatiota monellakin
tapaa. Esimiehen oma innokkuus voi auttaa kasvattamaan tyontekijéiden motivaatiota.
Tama patee erityisesti silloin, kun rohkaisuun liittyy tyon térkeyteen liittyvia seikkoja.
Toiseksi, kun esimies osoittaa luottavansa tyontekijan kykyyn tehda tyonsé hyvin, viesti

parantaa tyontekijan tunnetta minapystyvyydesta.

3. Emotionaalinen tuki. Ihmisen tuntemat tunteet vaikuttavat erityisen paljon tyémoti-
vaatioon. Esimies, joka tunnistaa alaistensa tunnetilat, voi tehdd paljon negatiivisten
tunteiden vahentdmiseksi ja positiivisten tunnetilojen vahvistamiseksi. Tyontekijoita
kohtaan tulee tuntea sopivassa maarin empatiaa, mika voi helpottaa tyontekijan oloa ja
auttaa palaamaan tyotehtaviin huonojen uutisten jalkeen.

4. Yhteenkuuluvuus. Yhteenkuuluvuus - toimet, jotka luovat ty6kavereiden valisen luot-
tamuksen, arvostuksen ja jopa kiintymyksen siteitd — on itsestddn selvin tapa, jolla ihmi-
set kokevat keskindisen kanssakaymisen t0issé. Yhteenkuuluvuuden tunne sitoo tyonte-
kijan kollegoihinsa ja ndin ollen tyota ei tehda vain itselle ja yritykselle, vaan myos

omalle tiimille. Useammissa tapauksissa tdma parantaa tydmotivaatiota.

Monet esimiehet tuntuvat tietdvan, ettd ihmisten keskindinen tuki on térkedd tyonteki-
joiden motivoimiselle ja heid&n tunnetilojen piristamiselle. Ravinteiden haaste piilee
siind, ettd ne ovat muutakin kuin vain itsestddn selvia taputuksia olalle hyvésta tyosta tai
kannustuspuheita pitkan viikon paatteeksi. Kyse ei ole vain siitd, kuinka esimiehet ovat

suoraan vuorovaikutuksessa alaistensa kanssa. Se tarkoittaa my6s perustan luomista
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tyontekijoiden keskindisille ravinteille. Tama tarkoittaa positiivisen organisaatioilmapii-
rin luomista seka persoonallisuuksien, ty6tapojen ja taitojen huomioon ottamista. Hyva
johtaminen tarkoittaa konfliktien vélttamista tai niiden lievittamistd, kun ongelmia il-
menee. (Amabile & Kramer 2012, 141.)

3.2.2 Paremman ty6ilmapiirin luominen

Tyoilmapiiri on yrityksen tavaramerkki tyontekijoille seké asiakkaille ja muille sidos-
ryhmille. Amabile ja Kramer (2012) erottelee kolme térkedd niin kutsuttua ilmapiiri-
voimaa, joista ensimmainen on huomaavaisuus. Hyvaa tydilmapiirid edistda esimiehen
huomaavainen ja kunnioittava kaytos alaisiaan kohtaan. Esimiehen tulee kunnioittaa
tyontekijoiden persoonallisuutta ja heidan ideoitaan. Toinen ilmapiirivoima, eli yhteis-
tyo tyontekijoiden vélilla, tukee hyvéa tydilmapiiria ja edistdd yhteiseen tavoitteeseen
paasemisessa. Yksi tarkeimpid asioita hyvan tydilmapiirin luomisessa on toimiva kom-
munikaatio, joka on kolmas ilmapiirivoimista. Selked ja rehellinen kommunikaatio on
ensisijaista luottamuksen rakentamisessa, kehityksen yllapitdmisessd ja tyon koor-
dinoimisessa. Toimiva kommunikaatio viestittaa tyéntekijoille, ettd heidan tyollaén on
arvoa yritykselle. Tyoilmapiiri on tarked tekija tyontekijan sitouttamisessa ja siihen
kannattaakin panostaa. (Amabile & Kramer 2012, 116-117.)

Tyopaikoille tulisi tuoda lapsenomaista leikkisyytta. Leikkiminen voi tyopaikasta riip-
puen tarkoittaa esimerkiksi kuukausittaisen vitsikilpailun jarjestdmista tai erilaisten
hauskojen tapahtumien jarjestamistd. Leikkiminen lisad luovuutta ja aika kuluu nope-
ammin. lloiset ihmiset myos kohtelevat muita hyvin, joten leikkiminen voi hyvinkin
lisata tydmotivaatiota ja tydssd viihtymista. (Christensen & Lundin & Paul 2005, 60-
62.) Niin tyontekijoita kuin asiakkaitakin tulisi saannéllisesti piristad. Piristysta pédivaan
voi saada esimerkiksi jakamalla pienid lahjoja tai kehumalla hyvin tehdysta tydsta. Talla
tavalla tyontekijat pysyvat virkeind ja voivat saada jopa lisad tyotehoa. (Christensen &
Lundin & Paul 2005, 63-65.)

Varsinkin telemarkkinointialalla, jossa tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta, tulisi saan-

nollisesti teettdd tyotyytyvéaisyyskyselyitd. Samalla tulee huolehtia siitg, ettd jokainen
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tyontekija saa adnensd kuuluviin ja jokaisella on mahdollisuus antaa palautetta seka
kertoa mielipiteensd. Tamé& voi tapahtua esimerkiksi henkilokohtaisissa keskusteluissa
esimiehen kanssa, intranetin tai muun sellaisen kanavan kautta. Tyo6tyytyvaisyys-
kyselyiden tuloksiin tulee reagoida ripedsti ja niihin tulee suhtautua vakavasti. Yrityk-
sissa on lisaksi tarkeda haastaa huonoja kéytantdja huolimatta siitd kuinka vanhoja ne

ovat. (Leppénen 2013a.)
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4 ESIMIEHEN ROOLI SITOUTTAMISESSA

Tyontekijoiden sitouttamiseen tarvitaan osaamisjohtajuutta. Esimiehen tulee hallita mo-
nia osaamisjohtajuuden osa-alueita. Esimies on yrityksessa se henkild, joka huolehtii
alaisistaan, kehittdd heidan osaamistaan sekd osaa tuoda alaisistaan parhaat puolet esiin.
Osaamisjohtajaa kunnioitetaan ja hanen kanssaan on hauska tehda t6itd. Esimiehen tulee
loytéé sellaisia keinoja, joilla ithmiset tuntevat olevansa sitoutuneita ja myos tuntevat
antavansa henkilokohtaisen panoksen yritykselle. Esimieheltd vaaditaan tahtoa ja roh-
keutta tehda paatoksia tyontekijoiden sitouttamiseksi. Osaamisjohtajat ovatkin usein
niit4 henkiloitd, jotka eniten voivat vaikuttaa henkiléston vaihtuvuuteen. (Smallwood &
Sweetman & Ulrich 2010, 80-81.)

Mikali halutaan pit&& kiinni nykyisista osaajista ja kehittd4 heitd, on kyettavé keskuste-
lemaan suoraan ja rehellisesti heidan kanssaan. Tyontekijalla tulee myds olla mahdolli-
suus tyopaikkansa kehittdmiseen ja tdmdén takia keskustelut esimiehen kanssa ovat tar-
keitd. Lahes aina tyontekijat haluavat parantaa sisdista viestintdd tyopaikallaan. Heille
tulee viestia selkeésti, mitd heiltd odotetaan ja kuinka he parjdavat odotusten tayttami-
sessd. Paatoksista kerrottaessa on aina muistettava kertoa myds ne syyt, jotka ovat péa-
toksen takana. Nain tyOntekijat ymmartavét esimerkiksi uudet sddnndt paremmin ja hy-
véaksyvat ne helpommin. Mikali viesti ei ensimmaéiselld kerralla mene perille, tulee joh-
tajan toistaa sitd niin kauan, kunnes kaikki toimivat sen mukaisesti. (Smallwood &
Sweetman & Ulrich 2010, 81-83.)

Hyva esimies kykenee tunnistamaan tyontekijan parhaan osaamisalueen ja auttaa tyon-
tekija@ kehittymaan siind. Jokaisella tyontekijalla on erilaiset kyvyt, tarpeet ja taipu-
mukset, joten esimiehen tulee pystya yhdistamaan ndma tydhon parhaalla mahdollisella
tavalla. Néin tyontekijoiden osaaminen tulee tehokkaasti yrityksen kéyttéon ja voidaan
jopa huomata uutta osaamista, jota ennen ei ole havaittu. Kun tyontekija huomaa kehit-
tyvansa omalla osaamisalueellaan, han saa uutta motivaatiota, joka taas ruokkii henki-
I6kohtaista menestymistéd koko organisaation ohella. (Smallwood & Sweetman & Ulrich
2010, 89-90.)
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Lasna oleminen on tarkeéaa tyokavereiden ja asiakkaiden vuoksi. On hyva pystya keskit-
tymaéaan tyotehtaviinsa ilman, ettd ajatukset harhailevat jossain muualla. Varsinkin esi-
miehen tulee olla koko ajan lasné, jotta voi havaita mahdollisia ongelmia alaisillaan ja
puuttua niihin valittomasti. Esimiehen tulee myds kuunnella tarkasti, mit4 alaisilla on
sanottavaa. (Christensen & Lundin & Paul 2005, 66-69.)

Vaatimuksien vastapainoksi yrityksen tulee tarjota tyontekijoilleen riittdvasti resursseja.
Esimieheen taytyy havaita ja karsia niin sanotut turhat vaatimukset, joita ei véalttamatta
edellytetd tyon onnistumisen kannalta. Esimerkiksi on turha ottaa k&yttéon monimutkai-
sia toimintamalleja, jos yksinkertaisetkin riittavat. Joitakin vaatimuksia ei tietenkaan
pysty ohittamaan, joten esimiehen tulee varmistaa riittavat resurssit niista selvidamiseen.
Né&in varmistetaan se, ettd tyontekijat sitoutuvat ja ovat innovatiivisia ja tehokkaita.
(Smallwood & Sweetman & Ulrich 2010, 91.)

Myynnin alalle sopivia resursseja ovat muun muassa koulutukset, joissa tyontekijoille
annetaan uusia ajattelu- ja toimintatapoja, joiden avulla he voivat selviytyé tyon vaati-
muksista. Joustavuus ja itsendisyys esimerkiksi tydaikoihin liittyen ovat myos tietynlai-
sia resursseja, joihin esimies pystyy vaikuttamaan. Tutkimusten mukaan, mitd enemman
tyontekijalla on itsendisyytta, sitd paremmin he sitoutuvat tydhonsa. Tarkeita liséresurs-
seja on myos tyontekijoiden kannustaminen terveellisiin elaméntapoihin kuten liikun-
taan, mik4 taas vaikuttaa tyossd jaksamiseen. Esimiehen taytyy asettaa alaisilleen tar-
peeksi korkeita vaatimuksia, jotta he voivat kehittyd, mutta samalla tarjota tarpeeksi

resursseja niiden toteuttamiseen. (Smallwood & Sweetman & Ulrich 2010, 92-93.)

Esimiehen tulee luoda tyOpaikalle myonteinen ilmapiiri, koska tutkimusten mukaan
ihmiset ovat parhaimmillaan téllaisen ilmapiirin vallitessa. Tyontekijoiden tulee viihtya
tysséan, jotta he voivat sitoutua siihen parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijoitéa
taytyy kohdella kunnioittavasti ja ystavallisesti, jotta téllainen ilmapiiri saavutetaan.
Tyopaikalla on my6s hyva osata pitdd hauskaa, koska se virkistéa ja antaa uusia voimia.
Hyvia keinoja hauskanpitoon ovat esimerkiksi erilaiset tapahtumat ja leikkimieliset Kil-
pailut. Esimiehen on hyva oppia huomaamaan milloin tyontekijat tarvitsevat pienta mie-
lenvirkistysta. Hyva esimies ei ota liiketoimintaa liian kevyesti, mutta kykenee luomaan
sellaisen tydymparistén, jossa tyontekijat ovat tuottavia ja energisia. (Smallwood &
Sweetman & Ulrich 2010, 94-98.)
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5 CASE: PINKLINK S.L.

5.1 Yrityksen perustiedot

Pinklink on telemarkkinointiin erikoistunut yritys Espanjan Aurinkorannikolla, Fuengi-
rolassa. Pinklink myy yrityshakupalveluja erilaisille yrityksille. Yrityksessa tyoskente-
lee yli 20 myyja4, joista osa on kokeneita myynnin ammattilaisia ja osa vasta aloittelee

uraansa telemarkkinoinnin parissa. Suurin osa Pinklinkin tyontekij6istd on suomalaisia.

5.2 Tutkimuksen tausta ja tavoite

Myynnin alalla tyontekijoiden vaihtuvuus on yleensd korkeaa, varsinkin telemarkki-
nointialalla. Suorittaessani harjoittelua puhelinmyyntitoimistossa huomasin jo ensim-
maisell& viikolla, ettd tydntekijoiden sitouttaminen heidan tyohonsé ja tyopaikkaansa on
vaikeaa. Ala tuo omat haasteensa tyontekijoiden sitouttamiseen, sill& tyo ei ole kaikkein
helpoimmasta paadstd. Halusin tutkia, mitk& asiat vaikuttavat tyéhon sitoutumiseen, mi-
ten vaihtuvuutta pystyttéisiin véhentdmaan ja milla keinoin pystytdan sitouttamaan var-
sinkin hyvat myyjat. Tavoitteena oli 10ytéa tyOpaikan valttikortit ja kehitettavat asiat,

jotka oleellisesti vaikuttavat myyjien pysyvyyteen yrityksessa.

5.3 Tutkimustulokset

Tutkimustulokset analysoitiin  k&yttden SPSS Statistics -ohjelmaa sekd Excel-

taulukkolaskentaohjelmaa. Kyselylomakkeita palautettiin yhteensd 22 kappaletta, eli

ldhes kaikki sen hetkiset myyjét, yhta lukuun ottamatta, osallistuivat tutkimukseen.

5.3.1 Perustiedot

Tutkimukseen osallistuneista 57 % olivat naisia ja 43 % olivat miehia (kuvio 1). Naisten

ja miesten valilla ei havaittu eroavaisuuksia vastauksissa. Vastaajien keski-iké oli 25
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vuotta ja tutkimukseen osallistuikin paljon eri-ikéisia 18-vuotiaista yli 50-vuotiaisiin.

Vastauksissa eri-ikaisten valilla ei myoské&éan havaittu eroavaisuuksia.

Vastaajien sukupuolijakauma

B Mies

H Nainen

KUVIO 1. Vastaajien sukupuolijakauma

Tutkimukseen osallistuneet olivat tydskennelleet yrityksessa viikosta vuosiin. Juuri
aloittaneiden ja pitkaan yrityksessa tydskennelleiden tyontekijoiden vélilla ei havaittu

vastauksissa suuria erovaisuuksia.

5.3.2 Sitouttamisen keinojen merkitys

Tutkimuksen ensimmaisessa osassa kysyttiin sitouttamisen keinojen merkitysta tyonte-
kijadn omasta ndkokulmasta. Eri sitouttamisen keinoja tuli arvioida siten, kuinka paljon

merkitysta niilla on tyontekijélle itselleen yleisella tasolla.

Kuvion 2 mukaan pohjapalkalla, komissioilla ja tydsuhde-eduilla on eniten merkitysta.
Pohjapalkka on ndisté tarkein, silla se ei saanut yhtéén ei lainkaan merkitysta- tai vain
vahan merkitysta -vastausta. Naisté viidesta sitouttamisen keinosta myyntikilpailuilla oli
vahiten merkitysté sitoutumisen kannalta. Tallaiset niin sanotut aineelliset sitouttamisen

keinot mielletaan siis hyvin tarkeiksi, ja siksi niihin tulisikin panostaa.
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Arvioi seuraavia
sitouttamiseen liittyvia
keinoja omasta
nakokulmastasi niiden
merkityksen perusteella.

Pohjapalkka

Komissiot

Myyntikilpailut
M Ei lhinkaan merkitysta

M Vain vdahdn merkitysta

Bonukset W Joissain maarin merkitysta

b B Melko paljon merkitysta

Tyosuhde-edut M Erittdin paljon merkitystd

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

KUVIO 2. Kuinka paljon merkitysta on seuraavilla sitouttamiskeinoilla?

Kuviosta 3 ndhdéén, ettd tydtehtavien mieluisuus, tydaika seké tyodtilojen viihtyisyys ja
toimivuus ovat jakaneet mielipiteita laidasta laitaan. Esimerkiksi vastaajista viiden pro-
sentin mielesta tydajalla ei ole lainkaan merkitysta, kun taas vahan yli 70 %:n mielesta
silld on melko paljon tai erittdin paljon merkitystd. Téhédn vaikuttaa selvasti tyontekijan
henkil6kohtaiset ominaisuudet, jolloin jokaisella tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa esi-
merkiksi tyajan pituuteen. Osa tyontekijOistd saattaa pitdd 8-tunnin tyOpéivaa erityisen
hyvéna, kun taas osalle sopisi paremmin lyhyemmat tyopaivét.

Kuviosta 3 voidaan kuitenkin todeta, ettd nailla kaikilla neljalld ominaisuudella on pal-
jon merkitystd, varsinkin ty6ajan pituudella ja ty6tilojen toimivuudella. Tydtilojen toi-
mivuus, esimerkiksi teknologia, sai ylivoimaisesti eniten erittdin paljon merkitysta -
vastauksia. Tyo6tilojen toimivuus onkin térkedd, jotta tyontekijat voivat tehda tyonsa

parhaalla mahdollisella tavalla.

TYatehtavien miel W iy
YRR L LS sitouttamiseen liittyvia

keinoja omasta
ndkokulmastasi niiden

M Ei lainkaan merkitysta
Tydtilojen viihtyisyys
Y ! e M Vain vdhdn merkitystd

= Joissain maarin merkitysta

Tyotilojen toimivuus (mm. teknologia) B Melko paljon merkitysta
M Erittdin paljon merkitysta

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

KUVIO 3. Kuinka paljon merkitysté on seuraavilla sitouttamiskeinoilla?
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Kuvion 4 esittdmat sitouttamiseen liittyvat ominaisuudet saivat runsaasti melko paljon
merkitysta- ja erittéin paljon merkitysta -vastauksia. Varsinkin tyilmapiiri ja esimiehen
toiminta mielletadn tarkeiksi. Vastaajista yli 80 % oli sitd mielta, ettd nailla kahdella
ominaisuudella on melko paljon tai erittdin paljon merkitystd. Moni kokee myos, ettd
palautteen saamisella ja antamisella on merkitystd. Vastaajista ainoastaan viisi prosent-

tia oli sitd mielt4, ettd palautteen antamisella on vain véhan merkitysta.

keinoja omasta

nakokulmastasi niiden
Esimies ja hdnen toimintansa

¥ n sitouttamiseen liittyvia

merkityksen perusteella.

M Ei lainkaan merkitysta
Palautteen saaminen

M Vain vihdn merkitystd

Joissain maadrin merkitysta

Palautteen antaminen F m B Melko paljon merkitysta
| | | ‘ | M Erittdin paljon merkityst3

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

KUVIO 4. Kuinka paljon merkitysta on seuraavilla sitouttamiskeinoilla?

Kuviosta 5 voidaan todeta, ettd ndma neljd korkeamman asteen sitouttamiskeinoa ovat
jakaneet mielipiteitd. Yleisesti ottaen edell4 mainittuja sitouttamisen keinoja on pidetty
jonkin verran merkityksellisempina. Kuitenkin vastaajista 30 - 50 prosentin mielesté
kuvion 5 korkeamman asteen sitouttamiskeinoilla on melko paljon tai erittdin paljon
merkitystd, joten néihinkin asioihin tulee kiinnittdd huomiota. Vastaajista alle 20 pro-
sentin mielesta naill4 ominaisuuksilla on vain vahan merkitysté tai ei lainkaan merkitys-
td. Loput tyontekijoista arvostavat esimerkiksi mahdollisuutta vaikuttaa ja etenemis-

mahdollisuuksia edes jossain maarin.



. . Arvioi seuraavia
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Mahdollisuus vaikuttaa Melko paljon merkityst3
M Erittdin paljon merkitysta
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KUVIO 5. Kuinka paljon merkitystéd on seuraavilla sitouttamiskeinoilla?

Kokonaisuudessaan eniten merkitystd vastaajien mielesta oli pohjapalkalla, tyosuhde-
eduilla, tydilmapiirilla ja esimiehelld seka hanen toiminnallaan. Ensisijaisesti siis naihin
tulisi panostaa, mutta my0s muihin kannattaa ehdottomasti kiinnittdd huomiota.
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5.3.3 Tyoskenteleminen Pinklinkilla

Tutkimuksen toisessa osassa kysyttiin tyontekijoiden mielipidetta Pinklinkill& tydsken-
telemisesta. Tydntekijoiden piti arvioida kuinka paljon samaa mieltd he ovat erilaisista

vaittamista.

Kuviossa 6 esitetyt vaittdmat jakoivat mielipiteitd vastaajien keskuudessa, mutta saivat
pa&asiassa hyvié arvosanoja. Tybajan pituudessa oli selkedsti eniten hajontaa, ja vasta-
ukset jakautuivat melko tasaisesti eri vaihtoehtojen valille. Tutkimuksen ensimmaisessé
osassa saatiin selville, ettd vastaajista 70 %:n mielesta tydajan pituudella on melko pal-
jon tai erittain paljon merkitysté. Téallaisella alalla, jossa tybajan pituuden ei tarvitse olla
normaali kahdeksan tuntia paivéssa, tulisi tyontekijoille tarjota mahdollisuus esimerkik-
si lyhyempaan tyopdaivaan. Yrityksellda voisi olla kaytossé kaksi erilaista tydsopimusta,
joista toinen soveltuu lyhyempaé paivaa tekevélle tyontekijalle ja toinen normaalimit-
taista tyopaivaa haluavalle.

Kaikissa kuvion 6 vaittamissa on jonkin verran parannettavaa, mutta taytyy todeta se
tosiasia, ettei kaikkia tyontekijoitd voi aina miellyttdd samanaikaisesti. Tahéan on kui-
tenkin hyva pyrkia jatkuvalla kehittdmisella ja keskustelemalla aktiivisesti tyontekijoi-

den kanssa mahdollisista kehityskohdista.

Pohjapalkka on kannustava

Komissiot kannustavat minua myymaan

M En lainkaan samaa mieltd

Tydsuhde-edut ovat motivoivat B Vain vihin samaa mielts

‘ Joissain mddrin samaa mieltd
Tyotilat ovat viihtyisat . o
H Melko paljon samaa mieltd

L . B Taysin samaa mieltd
Tydtilat ovat toimivat

Tyoaikani on sopivan pituinen

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

KUVIO 6. Mielipiteitd vaittdmiin Pinklinkilla tydskentelemisesta
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Kuviossa 7 esitetty véittdma “Tyoni on mieluisaa” on toinen niistd vdittdmistd, joka ei
ole saanut yhtaan taysin samaa mieltd -vastausta. Koska on ymmarrettavaa, ettei puhe-
linmyyjén tyo itsessadn ole kaikkein miellyttavintd, tuleekin puhelinmyyntiin keskitty-

vissa yrityksissé panostaa muihin asioihin, jotka tyontekija4 motivoivat.

Vain puolet vastaajista ovat joko melko paljon tai tdysin samaa mielté siitd, kokevatko
he itsens&d motivoituneiksi. Loput 50 % eivat ole motivoituneita tai ovat jossain talta
véliltd. Tahan kannattaakin miettia ratkaisuja, milla myos toinen puolisko tyontekijoista
saataisiin motivoituneiksi, jolloin heidan tydpanoksensa paranee ja vaikuttaa yrityksen
tulokseen positiivisesti. Joskus tydntekijan motivaatioon ei voi vaikuttaa kuin tyontekija
itse ja naissd tapauksissa tulee miettid, kannattako téllaista tyontekijaa pitaa yrityksen

palveluksessa.

Yli puolet vastaajista olivat samaa mielt4 siitd, ettd tavoitteet auttavat heitd motivoitu-
maan. Vastaajista lahes saman verran olivat melko paljon tai tdysin samaa mielta siita,
ettd heille on asetettu selkedt tavoitteet. Koska lahesk&én kaikki eivat olleet samaa miel-
té siité, ettd heilla on selkeat tavoitteet, kannattaa kunkin tyontekijan kanssa kayda lapi

yrityksen yhteinen tavoite sekd tyontekijan henkilokohtainen tavoite.

Vaittdma siitd, jarjestetadnko tyopaikalla tarpeeksi myyntikilpailuja, sai paljon erilaisia
vastauksia. Positiivista on, ettd kyseinen vaittdma ei saanut yhtaan en lainkaan samaa
mieltd -vastausta. Toki aina 16ytyy parannettavaa, ja kannattaakin kehittda erilaisia ja
eripituisia myyntikilpailuja. Avoimissa vastauksissa tuli esille se, etta tyontekijat haluai-

sivat enemman lyhytkestoisia, esimerkiksi paivan kestavia, myyntikilpailuja.
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M Vain vdhan samaa mieltd
Minulla on selkedt tavoitteet Joissain mairin samaa mielt3
B Melko paljon samaa mielta

Tavoitteet auttavat minua motivoitumaan m Tdysin samaa mieltd

Tyopaikallani jarjestetddn tarpeeksi
myyntikilpailuja

Tydni on mieluisaa
Olen motivoitunut tydhéni M En lainkaan samaa mielti

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

KUVIO 7. Mielipiteita vaittdmiin Pinklinkilla tyoskentelemisesté

Kuvion 8 véittdmat ovat ehdottomasti saaneet tutkimuksen toisen osion parhaat arvosa-
nat. Kuvion esittdamia véittdmia voidaankin sanoa Pinklinkin valttikorteiksi. VVastaajien
mukaan tyOpaikalla vallitsee hyvé ty6ilmapiiri ja esimies on kannustava. Varsinkin véit-
tama “Esimieheni auttaa apua tarvitessani” nousee selkedksi ykkdseksi, silld kaikki
vastaajat ovat olleet melko paljon tai tdysin samaa mieltd vaittdméstd. Tuloksista ndh-
daan, ettd tyokaverit auttavat toisiaan jaksamaan ja tyontekijoilla on mahdollisuus antaa

palautetta. Nama ovat hyvin térkeité asioita ja Pinklinkillda ndma4 asiat ovat kunnossa.

Vastaajista vain viisi prosenttia kokee, ettd he eivat saa tarpeeksi rakentavaa palautetta.
Vaikka prosenttiosuus on pieni, Sitd ei voi jattdd huomiotta, vaan jatkossa tulee varmis-
taa, ettd kaikki tyontekijat saavat saannollisesti rakentavaa palautetta tyostaan. Kuvion 8
esittdmat vaittamat ovat saaneet padasiassa positiivisia arvosanoja, ja niihin kannattaa
jatkossakin panostaa. Tavoitteena olisi tietenkin, ettd turkoosin palkin (tdysin samaa
mieltd) osuus jatkossa vain kasvaa. Tallainen samantyyppinen kysely kannattaa jatkos-
sakin jarjestad, jotta voidaan huomata, ollaanko menossa parempaan vain huonompaan

suuntaan.
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Tydpaikallani on hyva tydilmapiiri

Tyokaverit auttavat minua jaksamaan
tyossani
B En lainkaan samaa mieltd

Esimieheni on kannustava P N
H Vain vdhdn samaa mielta

Joissain maarin samaa mieltd

Esimieheni auttaa apua tarvitessani . o
B Melko paljon samaa mieltd

. B Taysin samaa mielta
Saan tarpeeksi rakentavaa palautetta

Minulla on mahdollisuus antaa
palautetta

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

KUVIO 8. Mielipiteita véittdmiin Pinklinkill& tydskentelemisesta

Kuviosta 9 nahddan, miten mielipiteet ovat jakautuneet muun muassa koulutusta ja ty6-
panosta koskevien véittdmien kesken. Eniten huonoimpia arvosanoja on saanut vaittama
”Olen saanut tarpeeksi koulutusta”. Téssd taytyy toki ottaa huomioon, ettd osa kyse-
lyyn vastanneista on saanut ensimmaiset koulutuksensa edellisen esimiehen alaisina,
joten nykytilanne on hieman erilainen. Jatkuva kouluttaminen on kuitenkin myos térke-
aa, jotta tyontekijoilla on mahdollisuus kehittyé ja oivaltaa uusia asioita. Suurin osa, eli
noin 70 %, vastaajista ovat kuitenkin olleet melko paljon tai tdysin samaa mielta siitd,

ettd heill& on mahdollisuus kehitt&a itse&dan tydssaan.

Lahes kaikki vastaajat eli 95 % ovat olleet edes joissain mé&érin samaa mielta siita, etta
heidan tyopanostaan arvostetaan. Tama on erittdin hyva, silla tyontekijoiden ja heidan
tyopanoksensa arvostaminen on ldhtokohta toimivalle tydsuhteelle. Viittdméan ~Tun-
nen itseni tarpeelliseksi” kukaan ei ole vastannut taysin samaa mieltd -vastauksella.
Tata epakohtaa tulisikin kehittad, jotta kaikki tyontekijat kokisivat olevansa tarpeellisia.

Itsensa tarpeelliseksi tunteminen on tarkead, silla se ruokkii sisdista tydmotivaatiota.
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Olen saanut tarpeeksi koulutusta

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa

tybhoni
‘ ‘ M En lainkaan samaa mieltd
Tyopanostani arvostetaan m Vain vihdn samaa mieltd
‘ Joissain ma3drin samaa mieltd
Minulla on mahdollisuus kehittda itsedni ® Melko paljon samaa mielts
tydssani

‘ m Tdysin samaa mieltd

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Tunnen itseni tarpeelliseksi

Minulla on mahdollisuus edetd urallani

KUVIO 9. Mielipiteitd vaittamiin Pinklinkilla tydskentelemisesté

Avoimissa kysymyksissd kysyttiin mik& motivoi tyontekijad tyontekoon. Vastauksissa
nousi selkedsti esille myynnit, eli kun tulee tulosta, se motivoi jatkamaan. Tahan liittyy
selkedsti palkka, joka onkin yksi perimmainen syy miksi tyota ylipaataan tehdaan. Sa-
moin positiivinen asenne ja tyOkaverit motivoivat tyontekoon. Myds tydsuhde-etuja

kuten lounasta, korostettiin yhten& motivaatiotekijana.

Tyontekijat kertoivat omin sanoin, mitka asiat vaikuttavat heidén tyopaikkaan sitoutu-
miseen. Vastauksissa korostui hyva tyoilmapiiri, etenemis- ja kehittymismahdollisuu-
det, palkkaus sekd mukava ja rento esimies. Joissakin vastauksissa tuli lisaksi esille Es-
panjassa asumisen mahdollisuus, miké sitouttaa samalla tyépaikkaan.

Kyselyyn vastanneet saivat myos ehdottaa millaisia sitouttamiskeinoja tyénantaja voisi
jatkossa kayttdd. Vastausten perusteella erilaiset ja laajemmat etenemismahdollisuudet
seka lisdkouluttaminen erilaisiin tyotehtéviin sitouttaisivat tyontekijoité vield paremmin.

Yleistd koulutusta kaivattiin myds myytaviin tuotteisiin liittyen.
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POHDINTA

Henkil6ston sitouttaminen nykypéivan yrityksissa on tarkedd. Kilpailu kovenee ja tyon-
tekijoiden liikkuvuus yrityksesta toiseen lisadntyy jatkuvasti. Avainhenkildston sitout-
tamisen tarkeys korostuu, ja uusia sitouttamiskeinoja on kehitettdva koko ajan liséé.
Sitoutunut henkilékunta on tehokkaampi ja tuottaa yritykselle parempaa tulosta. Tdman
lisaksi tyonantajalleen omistautunut henkilosto viestii positiivisempaa yrityskuvaa, mi-

k& on tarkeda varsinkin aloilla, joissa asiakassuhteiden tarkeys korostuu.

Mielesténi suurin merkitys yrityksen imagolla on uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa.
Onnistunut rekrytointi on osa henkildston sitouttamista. Mitd enemméan motivoituneita
tyontekijoitd saadaan houkutelluksi yrityksen palvelukseen, sitd enemman yrityksen

tulos paranee. Tdmé korostuu selvésti telemarkkinointiin keskittyvissa yrityksissa.

Pysyva henkil6sto varmistaa yritykselle tasaisen tuloksen. Taman lisaksi hyvien tyonte-
kijoiden menettdminen on kallista. Vaikka jonkinasteinen vaihtuvuus on yritykselle
eduksi, ei voida tarpeeksi korostaa henkildston sitouttamisen positiivisia vaikutuksia.
Jokaisen yrityksen tulisi laatia sitouttamisstrategia, jossa maaritelldan, miten ja mill&
keinoin henkildstoa sitoutetaan. Strategiaa varten tulee selvittaa yrityksen nykyiset valt-
tikortit ja kehitettdvat asiat tyonantajana. Naméa on helppo selvittaa esimerkiksi saman-
laisella kyselyll4 kuin tdmén opinnaytetyon tutkimusosassa on kaytetty. Kyselyn teet-
tdminen ei vaadi isoja resursseja, mutta toki itse strategian laatimiseen tulisi kéyttaa

tarpeeksi henkildsto- ja aikaresursseja.

Case-yritykselle teettamani tutkimuksen mukaan tarkeimpia sitouttamiskeinoja ovat
pohjapalkka, tyosuhde-edut, tyGilmapiiri ja esimies sekd hanen toimintansa. Pohjapal-
kalla ja tyosuhde-eduilla pystytdan kilpailemaan muiden saman alan yritysten kanssa.
Tamaé vaatii toki tietdmysta kilpailevien yritysten tydsuhde-eduista ja pohjapalkan suu-
ruudesta. Telemarkkinointialalla tyo itsessadn on melko samanlaista tydpaikasta riip-

pumatta, joten muilla asioilla on paljon merkitysté.

Eniten pohjapalkalla, tydsuhde-eduilla sek& muilla materialistisilla ominaisuuksilla on
merkitysta rekrytointivaiheessa. Varsinaisen sitoutumisen tyohon ja tydpaikkaan luo

edistyneemmaét sitouttamiskeinot. Se, millainen ilmapiiri tydpaikalla vallitsee, on tarke-
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aa tyossa viihtymisen ja tyomotivaation kannalta. Yleisesti korkea tyomotivaatio tar-
koittaa my6s korkeampaa sitoutumista tydpaikkaan. Tutkimuksessa Pinklinkin valtti-

korteiksi muodostui nimenomaan hyva tyoilmapiiri ja kannustava esimies.

Esimies on yksi yrityksen tarkeimmista henkildistd, joka pystyy vaikuttamaan tyonteki-
joiden sitoutumiseen. Esimieheltd vaaditaankin taitoa ja rohkeutta henkiléston sitoutta-
miseen. Nykypéivan esimiehiltd vaaditaan ensisijaisesti osaamisjohtajuutta. Esimiehen
tulee tunnistaa jokaisen tyontekijan vahvuudet ja valjastaa ne yrityksen kéyttoéon. Esi-
miehen tulee taata tarvittavat resurssit tyontekoon ja samalla varmistaa, etta tyontekijat
viihtyvat tyopaikallaan. Esimiehen asema ei ole helppo, mutta oikeanlaisella johtamis-

tyylill ja asenteella koko tiimin johtaminen on kaiken kaikkiaan hyvin palkitsevaa.

Sitouttamisessa korostuu myos avoin kommunikaatio tyontekijan ja tyonantajan valilla.
Tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus kehittdd tydpaikkaansa. Siten he voivat tuntea
kuuluvansa osana tyOpaikkaan. Palautteen antaminen ja saaminen on tyontekijoille tar-
kedd. Yleisesti voidaan todeta, ettd henkiléston sitouttaminen onnistuu, jos tyopaikkaa
kehitetd&n koko ajan oikeanlaisen esimiehen johdolla, tyontekijoitd kuunnellaan ja ar-
vostetaan sekd pidetddn huoli siitd, ettd perusasiat, esimerkiksi palkkaus ja tyosuhde-

edut ovat kunnossa.
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomake

1 (5)

Kysely henkiloston sitouttamisesta - Pinklink S.L.

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja teen opin-
naytetyoni henkiloston sitouttamisesta myynnin alalla. Osana opinnayte-
tyota teen kyselyn, jonka tarkoituksena on selvittaa, mitka asiat merkitse-
vat tyopaikkaan sitoutumiseen.

Vastaukset kasitellaan nimettémina ja luottamuksellisina. Tulokset julkais-
taan siten, etta yksittdisen vastaajan tunnistaminen on mahdotonta.

Jokaisen vastaus on tarkea! Lomake palautetaan Nooralle tai Tipille.

Vastausaikaa on 28.3.2014 asti.

-Noora Wahlberg
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2 (5)

Perustiedot

Sukupuoli o0 Nainen O Mies

Ika

Kuinka kauan olet ollut toissa Pinklinkilla? kk

Sitouttamisen keinojen merkitys

Arvioi seuraavia sitouttamiseen liittyvid keinoja omasta nakdkulmastasi niiden merki-
tyksen perusteella. Kayta asteikkoa 1=Ei lainkaan merkitystd, 2=Vain vahan merkitysta,
3=Joissain maarin merkitysta, 4=Melko paljon merkitysta ja 5=Erittdin paljon merkitys-

ta.

e Pohjapalkka 12345
e Komissiot 12345
e  Myyntikilpailut 12345
e Bonukset 12345
e TyoOsuhde-edut (mm. aamupala, lounas) 12345
e TyoOtehtdvien mieluisuus 12345
e Tyobaika 12345
o Tyoétilojen viihtyisyys 12345
e Tyotilojen toimivuus (mm. teknologia) 12345

o Tydilmapiiri

e Esimies ja hdanen toimintansa
e Palautteen saaminen

e Palautteen antaminen

A
N NN NN
w W W W w
> B B b
(ST, BT, BT, T, |

e Etenemismahdollisuudet



e Itsensa kehittdmisen mahdollisuudet (koulutukset yms.)
e Tyon merkityksellisyys (tarpeelliseksi tunteminen yms.)
e Mahdollisuus vaikuttaa (tydaika, kilpailut yms.)

Vapaat kommentit edellisiin kohtiin liittyen:

12345
12345
12345

3 (5)
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Tyoskenteleminen Pinklinkilla

Arvioi seuraavia kohtia kdyttaen asteikkoa 1=En lainkaan samaa mieltd, 2=Vain vahan

samaa mieltd, 3=Joissain maarin samaa mieltd, 4=Melko paljon samaa mieltd ja

5=Taysin samaa mielta.

e Pohjapalkka on kannustava

e Komissiot kannustavat minua myymaan
e Tybsuhde-edut ovat motivoivat

e Tydtilat ovat viihtyisat

e Tyotilat ovat toimivat

e Tydbaikani on sopivan pituinen

e Tybni on mieluisaa

e QOlen motivoitunut tyohoni

e Minulla on selkeat tavoitteet

e Tavoitteet auttavat minua motivoitumaan

o TyOpaikallani jarjestetdan tarpeeksi myyntikilpailuja

N e e
N NN NNN
W W W w w w
A B b b Dd
(S, JT, NN, I, N, BN

N e N
N NN NN
w W W w w
~ B b b PH
(S, T, I, BT, B
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e Tydpaikalla on hyva ty6ilmapiiri 12345
e Tyokaverit auttavat minua jaksamaan tydssani 12345
e Esimiehenion kannustava 12345
e Esimieheni auttaa apua tarvitessani 12345
e Saan tarpeeksi rakentavaa palautetta 12345
e Minulla on mahdollisuus antaa palautetta 12345
e QOlen saanut tarpeeksi koulutusta 12345
e Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyohoni 12345
e Tydpanostani arvostetaan 12345
o Minulla on mahdollisuus kehittaa itseani tydssani 12345
e Tunnen itseni tarpeelliseksi 12345
e Minulla on mahdollisuus edeta urallani 12345

Vapaat kommentit edellisiin kohtiin liittyen:

Avoimet kysymykset

Mika motivoi sinut tyéntekoon?
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Kerro omin sanoin, mitka asiat vaikuttavat tyopaikkaan sitoutumiseesi?

37

Millaisia sitouttamisen keinoja tydnantajasi voisi kayttaa, jotta sitoutuisit entista pa-
remmin ty6hosi ja tyopaikkaasi?

Kiitos vastauksistasi!



