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JOHDANTO

Henkilostolla on suuri rooli tydyhteisdissa, silld he ovat yrityksen voimavara. Varsinkin myyntityo tar-
vitsee osaavan ja innokkaan henkiloston tukemaan liiketoimintaansa. Myyntityd on palveluammatti
ja luonnollisesti myyja toimii asiakaspalvelijana myyntitilanteissa maksimoiden asiakastyytyvaisyytta
ja myyntia itsessadn. Hyvia tyontekijoita 16ytyy nopeatempoisille ja vaihteleville markkinoille, mutta
kuinka saisimme heidat sitoutumaan yritykseen nopeasti muuttuvassa maailmassa? Myyntity® tyéllis-
td4 suomessa suuren madaran nuoria tyontekijoita ja vaihtuvuus voi olla suurikin joidenkin yritysten

palveluksessa, joten osaamisen pitdminen organisaation sisalla voi olla haastavaa.

Tyon toimeksiantajana toimii IKEA Kuopio ja aihe on pohdittu yhdessa Kuopion lkean henkil6sto-
paallikkd Niina Voutilaisen kanssa. Opinndytetyd pohjautuu IKEAlla vuosittain tehtéavéan Voice-
kyselyyn, jossa kartoitetaan tyOtyytyvaisyytta ja siihen liittyvia asioita. Tyon tarkoituksena on tutkia
syvemmin Voice-kyselyiden pohjalta ilmenneisiin tuloksiin viitaten henkildston sitoutumista Kuopion
IKEAlla. Tavoitteena on myds kartoittaa, mitk&a asiat vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen ja mil-

lainen rooli esimiehilla on sitoutumisessa. Tutkimuksen otantana toimivat myynnin tydntekijat.

Aiheen valintaan liittyy olennaisesti se, ettd tydskentelen télla hetkella IKEAlla. Olen kiinnostunut
esimiestydskentelysta ja sen vaikutuksesta tydntekijéihin, joten tdman kaltainen aihe tuntuu luon-
nolliselta opinnéytetyotani ajatellen. Sitoutuminen ja lahtoherkkyys kulkevat rinnakkain, joten néiden
sitoutumista edistavien asioiden etsiminen tutkimuksen kautta auttaa yrityksia panostamaan tyonte-
kijoihin. Usein puhutaan motivaation keinoista ja niiden vaikutuksesta, mutta halusin nimenomaan
tuoda esille sitoutumisen, koska IKEAlla oli tarvetta tutkia sitd ja siihen vaikuttavia asioita. Taman

mydta aihe 16ysi lopulta nykyisen muotonsa.

Opinnaytetyd koostuu yrityksen seka tutkimuksen esittelysta, teoriasta, tutkimustuloksista seka nii-
den avaamisesta ja opinnaytetydprosessin etenemisestd ja onnistumisesta. IKEAn ja tutkimuksen
esittely tydn alussa pohjustavat tulevaa teoriaa seka tutkimustuloksia. Teoria pohjautuu John P.
Meyerin ja Natalie J. Allenin kirjoittamaan sitoutumisteoriaan ja rakentuu sen ymparille. Tutkimus-
ongelmana on l6ytéa sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ja tdhan tutkimustulokset vastaavat yhdessa
niiden analysoinnin kanssa. Tutkimus toteutettiin séhkopostitse lahetettyna kyselynd, josta tarkem-
paa tietoa I6ytyy tutkimuskappaleesta. Tyon lopussa on pohdinta, jonka avulla pureudun omaan op-

pimiseeni ja ammatilliseen kehitykseeni.
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IKEA on Ingvar Kampradin vuonna 1943 Ruotsin Almhultissa perustama huonekaluihin ja kodinsisus-
tukseen erikoistunut yritys. Ikean nimi muodostuu itse perustajan seka hanen kotitilansa ettd — ky-

lansa alkukirjaimista; Ingvar Kamprad Elmtaryd ja Agunnaryd. (IKEA Oy.)

IKEA on taté nykyad hyvin tunnettu kodinsisustukseen erikoistunut bréndi ja se on levittéaytynyt laa-
jalti ympéri maailmaa. Vuonna 2014 lkea-konsernilla oli 315 tavarataloa 27 eri maassa. Toiminta-
vuoden 2015 aikana IKEA avasi 13 uutta tavarataloa seka 3 lahipistetta. Kuopion IKEA avattiin tou-
kokuussa 2012 ja se on toistaiseksi ainoa uuden konseptin omaava IKEA-tavaratalo, joka on suoraan
litoksissa kauppakeskuksen kanssa. Kuopion IKEA tyollistaa talla hetkelld noin 200 henkil6a, joista

myynnin parissa tydskentelee 11 esimiesta ja 35 osastotyontekijad. (IKEA Oy.)

IKEAN visio on “luoda parempi arki meille tavallisille ihmisille” ja sitéa yritys pyrkii toteuttamaan pai-
vittaisessa tydssaan. Visio on selkeasti yhteydessda myds yrityksen liikeideaan, silla IKEAn mukaan
“tarkoituksenamme on tarjota laajan valikoiman hyvin suunniteltuja, nerokkaita kodinsisustustuottei-
ta niin edulliseen hintaan, ettd mahdollisimman monella on varaa niihin". IKEA haluaa tarjota kodin-
sisustukseen liittyvia mahdollisuuksia kaikenlaisille ihmisille ja tama nakyy hyvin myds heidan tuote-

valikoimassaan. IKEAnN visio innoittaa konsernia kasvamaan kaikkien ulottuville. (IKEA Oy.)
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3 SITOUTUMINEN

Tamén luvun sisaltd perustuu sitoutumista kasittelevaédn teoriaan, joka p&dosin pohjautuu Meyerin
ja Allenin 1990-luvulla luomaan sitoutumisteoriaan. Heidan mukaansa sitoutumisteoria voidaan jakaa

kolmeen eri osaan, joita ovat affektiivinen-, normatiivinen- seka jatkuva sitoutuminen.

3.1 Sitoutumisen kasite

Henkildstdn sitoutuminen on yha tarkeammassa roolissa ajatellen nykyista alati muuttuvaa maailmaa
ja se on myds yrityksen liiketoiminnan kannalta hyvin ratkaisevassa asemassa. Tyd vie tekijoiltddn
entistd enemman energiaa, silla siité tulisi suoriutua vahemmilla voimavaroilla seka tehokkaammin
kuin ennen. Vaatimustason noustessa tyontekijéiden sitoutuminen voi horjua jos tyénantajan puolel-
ta ei saada vastakaikua tulevan urapolun kehittdmiseen tai ylipdataan tyén jatkumoon. Tydntekijoi-
den suhde yritykseen voi muuttua pragmaattiseksi, eli hyvinkin kaytannoénlaheiseksi, mika ei téssa
tapauksessa ole valttamatta hyva asia. Talloin tyontekijat hoitavat kylla tydnsa, mutta he eivat ylita
perusvaatimuksia tai panosta yrityksen toimintaan taydella teholla. Tyétehon sekd tarmon léytami-
nen tuloksekkaaseen tydskentelyyn vaatii myos syddmen sek& aivojen mukana olemista, jotta tyos-
kentely olisi mahdollisimman mielekésta ja motivoisi tyontekijoitd sitoutumaan tyéhonsa. (Ulrich,
2007, 159-160.)

Henkilostdammattilaisilla on téarkea rooli suhteiden luomisessa yrityksen seka tyontekijoiden valilla.
Henkiloston eduista huolehtiminen ja heiddn a&nensé ja tarpeensa esille nostaminen vaikuttavat
heidéan sitoutumiseensa. Ennen téllaisilla asioilla saatettiin tarkoittaa lahinna sosiaalisia tarpeita ku-
ten virkistyspaiva tai muita juhlia, mutta nykyisin vaatimus sitoutumisen kannalta on suurempi. Hen-
kiloston sitoutumista kasvattaa sosiaalisten suhteiden liséksi se, ettd he tuntevat saavansa ideansa
ja ajatuksensa julki ja he kokevat olevansa térkeitd yritykselle. Henkilostbammattilaiset eivat yksin
pysty tata taakkaa kantamaan, vaan naihin asioihin vaikuttavat suurelta osin myds esimiehet. (Ul-
rich, 2007, 160-161.)

Tydntekijat, jotka ovat sitoutuneita edesauttavat yrityksen tuloksentekokykya, oppimismotivaatiota
sekd innovatiivisuutta ja joustavuutta. Myos tyokulttuurilla on havaittu olevan vaikutusta sitoutumi-
sessa. (Lampikoski, 2005, 27-28.) Avainkysymyksend on myds syytd pohtia millaisia urakehitysmah-
dollisuuksia yrityksen sisélta voi loytya tyotekijoiden sitouttamista ajatellen (Lampikoski, 2005, 76).

Sitoutunut tyontekija on kaiken kaikkiaan tehokkaampi seké& tuottavampi (Leppénen, 2013).

3.2 Teoria John P. Meyerin ja Natalie J. Allenin mukaan

Sitoutuminen on monitahoinen asia ja siihen vaikuttavat useat tekijat. John P. Meyer ja Natalie J. Al-
len ovat pohtineet ja kirjoittaneet teoriaa sitoutumisesta ja kaytin sitéd taméan tydn pohjana. Useat si-
toutumiseen liittyvat tutkimukset ovat viitanneet juuri kyseiseen teoriaan ja koin sen olevan luotet-
tava lahde tutkimustani ja opinnaytety6tani ajatellen. Naitd kolmea eri sitoutumisen lajia voi esiintya

yksittéin eri henkildissa, mutta yleisempaéa on niiden péapiirteiden yhdistyminen (Viitala, 2013, 87).
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Sitoutuminen Meyerin ja Allenin mukaan

Affektiivinen sitou- Normatiivinen si- Jatkuva sitoutumi-
tuminen toutuminen nen
Henkilokohtaiset Organisaation Tyo6kokemus
ominaisuudet ominaisuudet

KUVIO 1. Sitoutuminen Meyren ja Allenin mukaan. (Pohjautuen Meyerin ja Allenin kirjoittamaan teo-

riaan)

3.2.1 Affektiivinen sitoutuminen

Affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan sitoutumista, joka viittaa henkiléstén emotionaaliseen sitou-
tumiseen sekd samaistumiseen ja osallistumiseen organisaatiossa. Téllaiset tydntekijat, joilla on
vahva affektiivinen sitoutuminen tyoskentelevat mielellaan yrityksen palveluksessa, silla he todella
haluavat tehda niin. (Meyer & Allen 1997, 11.) Affektiivista sitoutumista kuvaa myds hyvin vahva ar-
vostus seka luottamus yritysta kohtaan sekd monesti myds sosiaalisiin suhteisiin yhdistyvat tunneta-
son sitoumukset (Viitala, 2013, 86). Paapiirteittdin affektiivisen sitoutumisen méaéritelma on melko
yksinkertainen, silla tydntekijat kehittavat sitoutumista sellaiseen yritykseen, joka tayttad heidan tar-
peensa seka odotuksensa ty6ta ja yritystd kohtaan ja antaa heille mahdollisuuksia paasta tavoittei-
siin (Meyer & Allen, 1997, 50).

Affektiivinen sitoutuminen voidaan jaotella Meyerin ja Allenin mukaan kolmeen eri osa-alueeseen,
joita ovat henkilékohtaiset ominaisuudet, organisaation ominaisuudet seka tyokokemus (Meyer & Al-
len, 1997, 42).

1. Henkilokohtaiset ominaisuudet

Henkilokohtaisten ominaisuuksien sitoutumiseen liittyvaa tutkimusta voidaan jakaa kahteen
eri osaan, joita ovat demografiset sekd dispositionaliset tekijat. Demografisilla tekijoilla tar-
koitetaan esimerkiksi henkilon ika&, sukupuolta tai virkaan viittaavia asioita. Dispositionalisil-
la tekijoilla viitataan esimerkiksi henkilon luonteeseen tai arvoihin. (Meyer & Allen, 1997,
43.)
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Tutkimukset kuittenkin osoittavat Meyerin sekd@ Allenin mukaan ettei demografisilla tekijoilla
ole niin suurta vaikutusta kuin dispositionalisilla tekijoilla. Kuitenkin heidan mukaansa tyon-
tekijoiden ialla voi olla vaikutusta sitoutumiseen, joka toki on liitoksissa tyontekijan virkaan
ja asemaan yrityksessa. Taman asian tulkinta ei kuitenkaan ole kovin yksiselitteinen, mutta
yleisesti voidaan todeta vanhempien tydntekijéiden omaavan enemman positiivisia tydko-
kemuksia kuin nuorempien. Tahan viitaten voidaan todeta, ettd tydntekijoiden on saatava
enemman kokemuksia yrityksessa, jotta he voivat luoda vahvan ja pitkajanteisen affektiivi-
sen siteen organisaatioon. Mydskaan siviilisdadylla tai koulutustasolla ei koeta olevan vaiku-
tusta affektiiviseen sitoutumiseen, mutta ne voivat kuitenkin vaikuttaa henkilékohtaisiin

ominaisuuksiin tai organisaation ominaisuuksiin. (Meyer & Allen, 1997, 43-44.)

Meyerin ja Allenin mukaan jotkin tutkimukset osoittavat, etta tyontekijat, joilla on vahva
tyOetiikka ja luontainen tarve saavuttaa asioita omaavat vahvan affektiivisen sitoutumisen
piirteité joiden myo6ta he sitoutuvat yritykseen vahvasti. Téllaisilla henkil6illa voi olla voima-
kas tarve kuulua johonkin ja he todenndkoisesti kehittdvat seka rohkaisevat tydyhteisoa ja
ryhméhenkea. Myds tydntekijoiden itsevarmuus sekd kuva heidan omasta kompetenssistaan
ettd kyvyistddn ovat suuressa roolissa affektiivisen sitoutumisen kehittymisen kannalta.

(Meyer & Allen, 1997, 44.)

Organisaation ominaisuudet

Organisaation eri ominaisuudet ja nimenomaan sen rakenteen vaihtelevuus vaikuttavat
myos affektiiviseen sitoutumiseen. Joidenkin tutkimusten mukaan on voitu havaita vallan
hajauttamisella olevan positiivisia vaikutuksia organisaatioon sitoutumisessa. Vaikutusta on
myos silla, kuinka tyontekijat kokevat oikeudenmukaisuuden sekd viestinndn organisaation
politiikasta ja toimintatavoista. (Meyer & Allen, 1997, 42-43.) Meyer ja Allen (1991, 70) ovat
kuitenkin silla kannalla tutkimusten pohjalta, ettd organisaation rakennetta téarkedmpina te-
kijéina sitoutumista katsottaessa ovat tyontekijan ja esimiehen véliset suhteet seka itsensa

tarkeéksi tunteminen organisaatiossa.

Tydkokemus

Meyerin ja Allenin mukaan tyékokemuksella on nahty tutkimusten mukaan olevan kaikkein
suurin ja johdonmukaisin yhteys affektiivisessa sitoutumisessa. Tyotyytyvéisyyden sek& mo-
tivaation lisdksi tydn haastavuus, itsenaisyys seka tyontekijalta vaadittavien ominaisuuksien
tason on havaittu vaikuttavan suoraan affektiiviseen sitoutumiseen. Tydntekijan rooli yrityk-
sessa tulisi olla selked, koska sen on myds havaittu vaikuttavan sitoutumiseen. Sellaiset
tyontekijat, jotka eivat tieda tarkoin omaa rooliaan tai mité heiltd odotetaan, eivéat ole valt-
tamatta kovin sitoutuneita. Myos suuressa roolissa affektiiviseen sitoutumiseen on suhde

tyontekijan ja esimiehen valilla. Affektiivisen sitoutumisen on tutkittu olevan voimakkaampi
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sellaisissa yrityksissa, joissa esimiehet ottavat tydntekijat mukaan paatdksen tekoon ja jois-

sa heité kohdellaan oikeudenmukaisesti ja reilusti. (Meyer & Allen, 1997, 45 — 46.)

3.2.2 Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan tuntemuksia yritykseen velvollisuuden tai kii-
tollisuuden velan kautta. Tallaiseen sitoutumiseen viitaten voidaan kohdata tilanteita, joissa tyonteki-
ja joutuu pohtimaan lojaaliuttaan yritysta kohtaan seka onko yritys lojaali tyontekijoilleen? Normatii-
vista sitoutumista kasvattaa muun muassa yrityksen tekemét taloudelliset panostukset tai edut kos-
kien itse tyontekijaéd tai héanen perhettddn. Nama tilanteet voivat luoda kiitollisuuden velan tuntua
tyontekijélle, jolloin se nostaa kynnysta lahted yrityksestd. TAmé kuitenkin on melko yksil6llista ja
asiaan suhtautumiseen vaikuttavat myds tyokulttuuri sekad tydntekijan kulttuuritausta. (Meyer & Al-
len, 1997, 60-61.)

Normatiivisen sitoutumisen kehittymiseen voi vaikuttaa myds niin sanottu psykologinen sopimus
tyontekijan ja organisaation valilla. Naissa psykologisissa sopimuksissa on havaittu olevan kyse vas-
tavuoroisuuden velvoitteista osapuolten valilla. Nama velvoitteiden tunteet ovat kuitenkin subjektiivi-
sia ja ne voivat muuttua jos toinen osapuoli poikkeaa velvoitteista. Psykologiset sopimukset voidaan
jaotella kahteen eri osaan, joita ovat transaktionaalinen seké relationaalinen suhde. Transaktionaali-
set suhteet pohjautuvat paapiirteittain taloudellisiin periaatteisiin kun taas relationaaliset suhteet pe-
rustuvat ennemminkin sosiaalisiin velvoitteisiin. N&itd kahta psykologista sopimusta tutkittaessa
Meyer ja Allen (1997, 61-62) ovat todenneet relationaalisen sopimuksen sopivan paremmin yhteen
normatiivisen sitoutumisen kanssa, kun taas transaktionaalinen sopimus on selkeAmmin yhdistetta-

vissé jatkuvaan sitoutumiseen. (Meyer & Allen, 1997, 61-62.)

3.2.3 Jatkuva sitoutuminen

Jatkuva sitoutuminen viittaa tietoisuuteen siitd, mitd mahdollisia taloudellisia kuluja tai haittoja or-
ganisaatiosta lahteminen aiheuttaa tyontekijélle (Meyer & Allen, 1997, 56). Tassa tapauksessa tyon-
tekija arvioi myds oman panoksensa ja siité tulleen tuloksen merkitysta (Viitala, 2013, 86). Meyerin
ja Allenin mukaan (1991, 71) myds tunne oman tydn ja ajan hukkaamisesta yritykseen luo jatkuvaa
sitoutumista. Tahan sitoutumiseen vaikuttavat myods tydsta saatavat palkkiot sekd muut mahdolliset

edut, joten tydntekija voi kokea tydssa pysymisen hyvin rationaaliselta kannalta (Viitala, 2013, 86).

3.3 Tunteiden vaikutus tydhon ja sitoutumiseen

Yritys voi luoda hyvét ja toimivat puitteet henkiléston sitoutumiselle, mutta loppu peleissa tydntekija
paattd itse omasta sitoutumisestaan. Muun muassa visio ja arvot rakentavat pohjaa sitoutumiselle.
(Piili, 2006, 47.) Jokaisen tydntekijan tulisi tunnistaa itsessaan kayttaytymismalleja, jotka juontavat
tietynlaisista vallitsevista tilanteista. Téllaisen tiedostamisen myé6té olisi helpompi |0ytaa itsedén kan-
nustavia tai latistavia keinoja, jotka vaikuttavat motivaatioon ja sitoutumiseen. Organisaation tulisi

keskittya kokonaisvaltaisesti henkiléstén valmiuksiin ja ajatella tydntekijoiden seké esimiesten ja joh-
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tajien valisté vuorovaikutusta, silla jokainen henkild antaa oman térkeédn panoksensa yrityksen eteen

ja néin ollen vastuu ei ole ainoastaan esimiehilld. (Kaivola ja Launila, 2007, 31.)

Tunteilla on suuri vaikutus 1asné olevassa arjessa seka tydelamassa. Joskus eteen voi kuitenkin tulla
tilanteita, joissa omien tunteiden hallitseminen voi olla jopa hankalampaa kuin itse vallitseva tilanne.
(Kaski ja Kiander, 2005, 64.) Tyoyhteis6ssa liikkuu kokoajan erilaisia tunteita vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa. Naiden tunteiden keskindinen kohtaaminen voi aiheuttaa taas lisda tunteita ja ne
voivat tahattomasti saada aikaan sanattomia viesteja, jotka jaavat tulkinnan varaisiksi. My6s sano-
matta jattdminen on vuorovaikutusta ja tallaiset viestit voivat joskus saada aikaan enemman kuin
suoraan sanotut asiat. Asiat tulisi kohdata selvyyden vuoksi, jotta henkiloston véliset suhteet raken-

tuisivat suuntaan tai toiseen avoimuuden kannalta. (Kaski ja Kiander, 2005, 99.)

3.4  Sitouttamisen keinoja

Henkildstdn sitouttamiseen keinoja on monia ja toiset toimivat paremmin eri tyéntekijoihin. Seuraa-
vassa tarkastelen eri sitouttamisen keinoja, joilla voidaan pitd& henkiloéstoa pidempaén yrityksen pal-

veluksessa.

3.4.1 Palkitseminen

Palkitseminen ei aina ole niin yksikertaista vaan se voi aiheuttaa paljonkin pdanvaivaa (Salo, 2002).
Sen yhtena paatavoitteena on sitouttaa tyontekijoita (Wiskari, 2009, 153). Se ei ole yksin omaan ra-
hallinen korvaus, eli kuukausittain saatava palkka tehdysta tydsta. Palkitsemiseen kuuluvat myods
muut mahdolliset taloudelliset edut tai erilaiset niin sanotut aineettomat palkkiot. Palkka itsessaan
on korvaus tehdysta tydsta, mutta muilla palkitsemisen keinoilla voidaan myds huomioida tyonteki-

jan panosta yritykseen. (Viitala, 2013, 138-139.)

Néiden muiden niin sanottujen aineettomien kannustinten avulla yrityksen tydntekijoitd pyritaén si-
touttamaan tehokkaammin. Erilaiset palkitsemisjarjestelmat sekd edut houkuttelevat ammattitaitois-
ta ja osaavaa tyOvoimaa yritykseen ja ne auttavat henkilost6d pysymaan pidempaan yrityksen palve-
luksessa. Palkitsemisjarjestelmat seka tavat viestivat yrityksen arvostuksesta tydntekijoita kohtaan.
(Lampikoski, 2005, 232.)

Yrityksen henkiloston palkka perustuu tyésopimuslakiin seké toimialan omaan tyéehtosopimukseen.
Tydsopimuslaki maarittdd tyontekijalle maksettavan palkan olevan vahintdan tydehtosopimuksen
mukainen. Tama on vahimmaisvaatimus palkkaa laadittaessa, mutta se voi olla my6s korkeampi, jos
siitd erikseen sovitaan tyosopimuksessa. (Viitala, 2013, 148.) Palkan maaraytymiseen vaikuttavat
my6s monesti tydehtosopimuksissa esille tulevat vertailukriteerit. Naita palkkaan vaikuttavia asioita
ovat muun muassa ammatin vaativuus, vastuullisuus, patevyysvaatimukset seka pohjakoulutus tai
toimivalta. My6s niin sanotuissa avainasemissa olevien tydntekijoiden palkitsemisedut voivat olla jo-

pa tyéehtosopimuksia suuremmat. (Lampikoski, 2005, 233-234.)
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Yritys voi palkita tyontekijoitaén palkan lisaksi myos muilla taloudellisilla eduilla. Tallaisia rahassa mi-
tattavia etuuksia ovat muun muassa eléketurva, terveydenhoito seka erilaiset vakuutukset. Muita ta-
loudellisia etuja voivat olla esimerkiksi auto-, ruoka- tai puhelinedut. Naiden liséksi on myds niin sa-
nottuja epadsuoria taloudellisia etuja. Téhan osaan kuuluvat erilliset tuetut virkistystoiminta mahdolli-
suudet, kuten liikuntasetelit, mahdolliset henkiléstdalennukset, lakisdateistd laajemmat terveyden-

huoltopalvelut seka tyota tukevat tdydennyskoulutukset. (Viitala, 2013, 144.)

Naiden henkildston talouteen vaikuttavien palkitsemiskeinojen liséksi voimme nostaa esille my6és so-
siaalisen palkitsemisen. Ndista keinoista puhuttaessa emme voi puhua rahasta, vaan ne ovat tunnus-
tuksia seka erilaisia merkittavia tekijoita, jotka toteutuessaan kehittavat tyontekijéiden mielihyvaa
sek& ruokkivat motivaatiota. Namé& sosiaaliset palkkiot luovat tydntekijasséa positiivia tuntemuksia,
jotka saavat hanet tuntemaan itsensa térkeaksi ja arvostetuksi tydyhteisdssa. Yleensd nama sosiaa-
liset palkitsemiset ovat julkisia tunnustuksia ja palkitsemisia hyvin tehdysté tyostéa. Niiden on kuiten-

kin oltava seké johdon- ettd oikeudenmukaisia. (Viitala, 2013, 162—-163.)

Tydntekijéiden on hyva havaita onnistumisia ja lapimurtoja oman tyonséa saralla. Jokaisesta tyonteki-
jasta tulisi saada irti oikeanlainen osaaminen ja hyédyntaa juuri sitd. Myds tydnantajan on hyva
huomioida téllaisia asioita ja esimerkiksi palkita tyontekijoitdédn hyvistd suorituksista niin aineetto-
masti kuin aineellisesti. Laukkasen ja Siimekselan myds mukaan selkeiden tavoitteiden asettaminen
seka silti tietynlaisen vapauden luominen tavoitteiden saavuttamisessa auttavat tyontekijéiden moti-

voimista ja sitoutumista. (Laukkanen ja Siimekseld.)

3.4.2 Kehittymismahdollisuudet

Kaiken kehittymisen perustana voidaan pitdd tulevien osaamistarpeiden ennakointia. Yritysten on
lahtokohtaisesti pyrittava katsomaan tulevaisuuteen ja arvioimaan, millaista osaamista liiketoiminnan
jatkumo tulee tarvitsemaan pysyadkseen kehityksessa mukana. Yrityksen menestys ja kilpailukyky
ovat joka tapauksessa liitoksissa yrityksen osaamiseen ja osaamisen kehittdmiseen. (Viitala, 2013,
170). Tasta paasemme siihen, ettéd sitoutumiseen suoranaisesti vaikuttavina tekijoind ovat henkil®-
kohtaiset kehittymismahdollisuudet, urakehitys mahdollisuudet, opiskelumahdollisuudet, tydsuoritus-
ten todellinen arviointi seka palkitseminen kehityksen mukaan. Joidenkin tutkimusten pohjalta on
I6ydetty suora yhteys pitkan aikavalin kehittymismahdollisuuksien ja merkittdvan organisaatioon si-
toutumisen valiltéd. Jos organisaatio antaa henkilostolleen mahdollisuuksia kehittdd vahvoja puoliaan
sekd ammatillista osaamistaan ja yrittda edistdd tydntekijoidensa uramahdollisuuksia on todenna-
koistd, ettd tyontelijdiden sitoutumisen aste nousee merkittavasti. Eri tutkimusten pohjalta on myos
havaittu ammattimaisten tyontekijoiden arvostavan enemman juuri koulutusta seka urakehitysmah-

dollisuuksia kuin esimerkiksi palkkaa tai muita palkitsemiskeinoja. (Lampikoski, 2005, 192-193.)

3.4.3 Mahdollisuus vaikuttaa

Organisaation sisdisten projektien tai erillisten tiimien kautta korostuu johtajuuden jakautuminen

tyontekijoille olosuhteiden ja tydtehtévien varjolla. Jokainen tydntekija kuitenkin tiedostaa omat vas-
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tuualueensa ja velvoitteensa tydssaan, mutta lahtokohtaisesti kaiken osaamisen hyddyntaminen
tyon suunnittelussa ja paatoksenteossa on hyva jakauttaa ja ottaa kaikki tyéhon kuuluvat osapuolet
mukaan paatdksen tekoon. Tama edesauttaa suoraan henkildston motivaatiota seka sitoutumista.
Yhteisty6ta korostava organisaatio tasapainottaa rooleja yrityksessa ja kukaan ei voi enda piiloutua
oman roolinsa taakse vaan kaikkien on otettava osaa paatoksentekoon kokonaisvaltaisina henkildina.
Tyontekijoiden tulisi luottaa omaan osaamiseensa ja pyrkid vaikuttamaan ty6ta koskeviin seikkoihin
esimiehensa rohkaisemana. Tama edesauttaa tyontekijoiden lasnéoloa ja avoimuutta tydyhteisda
koskevien asioiden ollessa tapetilla. Yhteisokeskeinen esimies antaa kaikille tyéntekijoilleen vastuuta
seké vaikutusmahdollisuuksia. Nain ollen tyéntekijat ndkevat oman tydpanoksensa merkityksen tyo-

yhteisén kannalta. (Kaivola ja Launila, 2007, 40-42.)
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ESIMIESTYO JA ORGANISAATIOKULTTUURI

Ihmisten johtaminen ei ole vain nykyaikainen kasite vaan sitéd on ollut olemassa niin kauan kun on
ollut ihmisia. IThmiset elavat paivittéin ty6- tai perheyhteisdissa ja luontaisesti jollain henkilélla on
johtava rooli kyseisessa yhteisossa. TyOymparistdssa roolit ovat ennalta maariteltyja tydntekijéiden
ja esimiesten asemasta johtuen, jolloin roolin ottaminen toimii eri tavalla kuin esimerkiksi perheyh-
teisossa. Kaikki meista eivat ole luontaisia johtajia ja joukosta nousevatkin yleensa esille ne, joilla

on kykyja ohjata muita seka ottaa vastuuta ja valtaa. (Piili, 2006, 13.)

Esimiehen rooli

Esimiehelld on tarkeé rooli yrityksessa, silla han ohjaa tyontekijoité toteuttamaan yrityksen toiminta-
ajatusta ja pyrkii saamaan heidat saavuttamaan asetetut tavoitteet. Hyvéalla esimiestydskentelylla
organisaatiossa pystytaan hyédyntamaan kaikki mahdolliset resurssit ja vahvuudet. Oikeanlainen
esimies tuo lisdarvoa yritykselle ilmapiirin sekd organisaatiokulttuurin kautta ja hénen tehtdvanaan
on luoda yritykseen oikeanlaiset olosuhteet, jotta tydntekijat viihtyvat tydssaan seka ovat motivoitu-

neita ja sitoutuvat yritykseen. (Surakka ja Laine, 2013, 13.)

Esimiehen tulisi oman esimerkin kautta luoda tydntekijoille ymmarrys, ettd hankin on myds sitoutu-
nut. Hanen tulisi olla 1&asnd ja innostaa tydntekijéita mukaansa ty6hon sitoutumisessa. Esimiesten ei
tule vain seurata mittareita vaan luoda ja kasvattaa yhteishenked ja sitouttaa tyéntekijoita hyvan fii-

liksen sekd tunnelman kautta, jotta voidaan paasta yhteisiin tavoitteisiin. (Harkit, 2014)

Organisaatiokulttuurin vaikutus

Yritysten kasvuun ja toimintaan vaikuttavia ulkoisia tekijoitd pyritdan alati kehittdmaan eteenpain.
Puitteet ja teknologia seka jatkuva kompetenssin kehittdminen tyontekijoiden keskuudessa koetaan
suurena kilpailuvalttina nopeasti kehittyvilla markkinoilla. Monesti unohdetaan pureutua yrityksen
syvimpiin sisdisiin asioihin, kuten organisaatiokulttuureiden sekd organisaatiorakenteiden suureen
vaikutukseen. Nama sisdiset tekijat vaikuttavat tyoilmapiiriin ja sen kautta suoraan lopputulokseen ja
yrityksen kilpailukykyyn. Hyva organisaatiokulttuuri ja sen hyvin toimivat arvot houkuttelevat samoin
ajattelevia yksiloitd puoleensa ja tasté joukosta yritys voi valita itselleen sopivimmat tyontekijét.
Voimakas organisaatiokulttuuri saa tydntekijat valittdmaan yrityksesta yhta paljon kuin yritys valittaa

heisté. Organisaatiokulttuuri koostuu enne kaikkea henkisista tekijoista (Kiveld, 2011).

Organisaatiokulttuureilla on huomattu olevan voimakas vaikutus yrityksen tydntekijéiden motivoimi-
sessa ja sitouttamisessa. Hyvan organisaatiokulttuurin ansioista yritys ei valttamatta tarvitse suuria
erillisida porkkanoita tyétekijoiden motivoinnissa parempaan tulokseen. Hyva kulttuuri voi edesauttaa
itsestddn pitdmaan tyontekijat pidempéaan yrityksessa, silla inspiroiva organisaatiokulttuuri saa hei-
dan olonsa tuntumaan kotoisaksi ja nain ollen he haluavat pysya osana yritysta. (Laukkanen & Sii-

mekseld.)
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Organisaatiokulttuurit kasittavat yrityksen sisdisten ja ulkoisten asioiden muodostaman kokonaisuu-
den. Ulkoisia asioita voivat olla esimerkiksi artefaktit, joilla maaritelladn yrityksen visuaalisesti havait-
tavaa osaa. Ndita osia voivat olla esimerkiksi sisustus tai logot. Organisaatiokulttuuri erottaa yrityk-
sen ulkoisesta maailmasta ja tekee siitd omanndkoisensa. Organisaatiokulttuuri sdatelee sekd méaa-
rittelee yrityksessa toimivien yksildiden kayttaytymistéa (Kiveld 2011). Organisaatiokulttuurit muodos-
tuvat ajan saatossa luoduista ja itsestdan kasautuneista sdannoisté ja normeista seka toimintamal-
leista yrityksessa (Kivela 2011). Naihin asioihin vaikuttavat yrityksen arvot, jotka eivat ole kenen-

kaan yksildon omia arvoja vaan koko yrityksen toimintaa kuvastavia arvoja (Kivela 2011).

Yrityksen arvoilla on suuri merkitys yrityskulttuurin rakentumisessa ja ne ovat tydyhteiséa kannatte-
leva voima. Arvot médrittelevat yrityksen luonnetta sekd asenteita ja kdytdsmalleja ja ohjaavat ul-
koisille sidosryhmille vélittyvaa viestid. Ne muodostuvat pitkalla aikajanteelld organisaation mennei-

syyden, johtamisen seka toimintaympariston vaikutuksista. (Kivelda 2011.)

Organisaation tyokulttuuri vaikuttaa my6s olennaisesti yrityksen ty6ilmapiiriin. TySkulttuurilla tarkoi-
tetaan sitd kuinka talla tyopaikalla toimitaan. Esimerkiksi millainen on tydmoraali, millaisia séant6ja
on ja kuinka ne vaikuttavat tyontekoon tai vaikkapa miten kyseisessa yrityksessa kohdellaan muita
tyontekijoita tai asiakkaista. Tyoilmapiiri on osa kaikkien tydntekijoiden arkipaivaa ja tydyhteisén si-
sdinen vuorovaikutus ja toimivuus vaikuttavat ilmapiirin rakentumiseen. Sisdinen pahoinvointi nakyy
helposti ulospéin ja vaikuttaa myés ulkoiseen tehokkuuteen. Huono ilmapiiri tai kulttuuri voi juontaa
juurensa puutteelliseen johtamiseen tai toimintatapojen epékohtiin. Ty6ilmapiirin kehittyminen vaatii
aktiivista sitoutumista ja osallistumista niin johdolta kuin koko henkiléstélta. (Ty6turva.) Ty6ilmapiiri
vaikuttaa suoraan tydhyvinvointiin, tyontekijan omaan suoriutumiseen seka tyontekijoiden sitoutu-

miseen organisaatiossa (Venteld, 2016).

Ty6turva sivusto madritteli hyvin mydnteisen seka kielteisen ilmapiirin tunnusmerkkeja jotka ovat lis-

tattu seuraavassa:

Myonteinen ilmapiiri:
e varmuus tulevaisuudesta
¢ Yyhteiset tavoitteet
e tyOtehtavien ja vastuualueiden selvyys
e kunnossa olevat pelisdannét ja toimintatavat
e oppiva ja kehittyva tydyhteiso
e henkildston aktiivisuutta ja kasvua korostava yhteiso
e kayttdon otetut henkildstén kyvyt, taidot ja luovuus
e sujuva yhteisty®
o aikaa sosiaaliselle kanssakaymiselle
e usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin

(Tyoturva.)
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Kielteinen ilmapiiri:
e tieto ei kulje — paljon huhuja
o tydyhteist Klikkiytynyt
e “ei kuulu meille” -asenne yleinen
e saantdja noudatetaan jaykasti, sisdiset pelisaannot epaselvat
e syyttelyd, avoimia riitoja, yleista valitusta
e paljon poissaoloja, henkildstdn vaihtuvuus suuri

e Kkielteisyytta, toivottomuutta ("ei kannata...”)
e puhutaan paljon, ymmartadminen vaikeaa

e johtajuus hamartynyt

(Tyéturva.)

IKEA kuva itsensa vahvojen arvojen ohjaaman yrityksena ja niiden taustalla on lAmminhenkisen,
osallistavan, avoimen seké rehellisten toimintatapojen ja yrityskulttuurin perusta. IKEAn arvoja ovat
esimerkin avulla johtaminen, jatkuva uudistumishalu, yhteenkuuluvuus ja innostuneisuus, kustan-
nustietoisuus, arkitodellisuuden kohtaaminen, ndyryys ja tahdonvoima, uskallus olla erilainen, vas-

tuun saaminen ja antaminen, yksinkertaisuus ja jatkuva matkalla oleminen. (IKEA Oy.)

"IKEA-kulttuuri eldd meissd jokaisessa. Me tyontekijdt muokkaamme sitd joka paivd. Jos haluat op-
pia ja kasvaa yhdesséd muiden kanssa, mahdollisuudet ovat loputtomat.”

Danell McDowell

viestintépdallikko

(IKEA Oy)
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TUTKIMUS

Téasséa kappaleessa pureudutaan tarkemmin itse tutkimukseen, sen taustoihin seké toteutukseen.

Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Kuopion IKEANn henkildston sitoutumista tydhonsa seka itse
sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Pohjana tutkimukselle toimi IKEAlla vuosittain suoritettava Voice-
kysely, jolla pyritddn kartoittamaan henkildston tydtyytyvaisyytta eri IKEANn yksikoissa. Ajatus tutki-
muksen toteuttamiseen nousi Voice-kyselyn pohjalta sitoutumiseen viittaavien tutkimustulosten
kautta. Tulosten syvempi avaaminen ja tutkiminen nimenomaan sitoutumista koskien todettiin tar-
keéksi. Tutkimuksen paateema syntyi yhteistydssa Kuopion IKEANn henkilostépaallikkdé Niina Voutilai-

sen kanssa.

Tutkimuksen toteutus

Kyseessa on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 1997, 135), jossa
tutkittiin henkiloston sitoutumiseen vaikuttavia asioita. Kyselyn kysymykset liittyivat sitoutumiseen

vaikuttaviin asioihin ja painottuivat esimiehen rooliin sitoutumisessa.

Tutkimus toteutettiin IKEAn omalla kyselyty6kalulla, ja se lahetettiin sdhkdpostin kautta avautuvana
linkkind tutkittavalle ryhmaélle. Tutkimusstrategiana toimi niin sanottu Survey-tutkimus. Survey-
tutkimuksessa tavallisimmin kaytetdan kyselylomaketta, jonka pohjalta saadaan vastauksia kysy-
myksiin, joiden pohjalta sittemmin kuvaillaan, vertaillaan ja selitetddn vastauksia (Hirsjarvi ym.
2009, 134). Otantana toimivat Kuopion IKEANn myynnin tyéntekijat, joita on 35. Kyselyyn ei osallistu-

tettu myynnin esimiehid. Kyselyyn vastasi lopulta 27 henkil6a, joten otos oli 77,1 %.

Kyselyn kysymyksia oli yhteensa 19, joista 16 oli monivalintakysymyksi&, kaksi oli skaaloihin perus-
tuvia kysymyksia sekd yksi avoin kysymys. Kysymysten tarkoitus oli kartoittaa sitoutumista ja siihen
vaikuttavia tekijoita. Kyselyn tulokset analysoitiin ja johtopaattkset sitoutumiseen vaikuttavista teki-

joista tehtiin vastausten pohjalta.

Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa olennaisesti vastaajien rehellisyys seké& avoimuus kysymyk-
siin vastattaessa. Taman takia tutkimuskysymyksia suunniteltaessa halusin tietoisesti jattda pois ky-
symykset, joiden perusteella olisi helppo saada selville vastaajan henkil6llisyys. Kysely toteutettiin
niin, ettei vastaajien nimea tai tydskentelyosastoa kysytty todenmukaisten vastausten saamiseksi.

Jos vastaajat olivat siis rehellisia kysymyksiin vastattaessa, tutkimuksen tulisi olla luotettava.
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Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta (Hirsjarvi ym. 2009, 231). Tutkimus-
kysymykset viittasivat suoraan sitoutumiseen seka sitoutumiseen vaikuttaviin seikkoihin, joten koen

kyselyn olleen péateva tutkiessa Kuopion IKEAn myyjien sitoutumista.

Tutkimustuloksista puhuttaessa reliaabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta (Hirsjarvi
ym. 2009, 231). Mielestani tutkimus on haluttaessa toistettavissa esimerkiksi seuraavan Voice-
kyselyn yhteydessa tai mahdollisesti sité voidaan kayttdd muiden Suomen IKEA tavaratalojen sitou-

tumisen tutkimisessa.
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Kysely myynnin tyontekijoiden sitoutumista koskien l&hetettiin 35 henkildlle ja siihen vastasi kaiken

kaikkiaan 27 henkilda. Seuraavassa pureudutaan kysymys kerrallaan tutkimustuloksiin. Tutkimustu-

losten taulukot ovat peréisin tyokalusta, jolla kysely toteutettiin. Taulukoissa value tarkoittaa vas-

tausvaihtoehtoa, count vastaajien maaraa ja percent kertoo vastausprosentista. Ympyrakaaviot olen

toteuttanut itse taulukoiden pohjalta.

1. Sukupuoli

H Mies

H Nainen

KUVIO 2. Sukupuoli.

Value | Count | Percent %o
Mies 10 37 %
Nainen | 17 63 %

TAULUKKO 1. Sukupuoli.

Kaikista 27 vastaajasta 10 oli miehia ja 17 naisia.

kuin miehet.

Naiset olivat huomattavasti aktiivisempia vastaajia

2. Ika

B 18-25 vuotta
H 26-35 vuotta
i 36-45 vuotta
HYli 45 vuotta

KUVIO 3.

1k&.
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Value Count | Percent %
18-25 vuotta | 15 55.6 %
26—35 vuotta | 7 25.9 %
36—45 vuotta | 3 11.1 %

Yli 45 vuotta | 2 7.4 %

TAULUKKO 2: 1ka

Vastanneista myynnin tyontekijoista yli puolet kuului alimpaan ikdjakaumaan, joka oli 18-25 vuotta.
Vastanneiden maéra vaheni ylinta ikdjakaumaa kohti mentéessa ja viimeisimpaan yli 45 vuotiaiden
vastaajien ryhmaan kuului kaksi henkildéa. Tassa huomaamme myyntihenkildiden olevan p&aasaantoi-

sesti nuorehkoja aikuisia.

3. Koulutustausta ® Peruskoulu

0,0 %0
e H Lukio

i Muu toisen asteen
koulutus (Ammattikoulu)

H Kolmannen asteen
koulutus

(Ammattikorkeakoulu%
H Ylempi kolmannen asteen

koulutus (Yliopisto)

KUVIO 4. Koulutustausta.

Value Count Percent %
Peruskoulu 0 0 %

Lukio 5 18.5 %
Muu toisen asteen koulutus

(Ammattikoulu) 6 22.2 %
Kolmannen asteen koulutus

(Ammattikorkeakoulu) 13 48.1 %
Ylempi kolmannen asteen kou-

lutus (Yliopisto) 3 11.1 %

TAULUKKO 3. Koulutustausta.

Vastanneista suurin osa oli koulutusasteeltaan ammattikorkeakoulun kayneita ja heité oli 13 henkil6a
(48,1 %). Ainoastaan peruskoulun kayneité henkil6ita ei ollut yhtaén, lukion kéayneita oli 5 (18,5 %),
ammattikoulun tai muun vastaavan toisen asteen koulun kayneita 6 (22,2 %) ja yliopiston kayneita

ainoastaan 3 (11,1 %).



4. Tyoskentelyaika Kuopion IKEAlla

H 0-1 vuotta
H 1-2 vuotta
i 2-3 vuotta

H Yli 3 vuotta

KUVIO 5. Tydskentelyaika Kuopion IKEAlla.

Value Count Percent %
0-1 vuotta 4 14.8 %
1-2 vuotta 6 22.2 %
2-3 vuotta 4 14.8 %
Yli 3 vuotta 13 48.1 %

TAULUKKO 4. Tyoskentelyaika Kuopion IKEAlla.

Neljannesséd kysymyksessa kartoitettiin tytkokemusta Kuopion IKEAlla. Suurin osa vastaajista oli
tyoskennellyt Kuopion IKEAIlla yli kolme vuotta ja heité oli 13 (48,1 %). Sen jalkeen eniten vastauk-
sia tuli 1-2 vuotta tydbkokemusta omaavia henkilgita, joita oli 6 (22,2 %) ja 0-1 seka 2-3 tydkoke-

musvuotta omaavia henkildité oli molempia 4 (14,8 %). Taméan perusteella voimme tulkita, etté va-

21 (57)

han vajaa puolet vastanneista tyontekijoista on sitoutunut jo pidemmén aikaa Kuopio IKEAan.

14,

5. Oletko tydskennellyt tai
tyoskenteletko paadsaantoisesti
Kuopion IKEAlla useammalla kuin

yhdella osastolla?

H Vain yhdella osastolla

talla hetkella

H Useammalla kuin

yhdella osastolla talla
hetkella

i Aiemmin useammalla,

mutta nyt vain yhdella
osastolla

KUVIO 6. Oletko tydskennellyt tai tydskenteletkd padsaantoisesti Kuopion IKEAlla useammalla kuin

yhdell& osastolla.
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Value Count | Percent %
Vain yhdell& osastolla talld hetkella 14 51.9 %
Useammalla kuin yhdella osastolla talla hetkella 9 33.3 %
Aiemmin useammalla, mutta nyt vain yhdella osastolla | 4 14.8 %

TAULUKKO 5. Oletko tydskennellyt tai tydskenteletkd paaséantoisesti Kuopion IKEAlla useammalla

kuin yhdella osastolla.

Kuopion IKEAlla osa tydntekijoista voi mahdollisesti tydskennella paasaantoisesti useammalla kuin
yhdella osastolla. Yli puolet vastaajista tyoskenteli ainoastaan yhdella osastolla, heitd oli 14
(51,9 %). Kuitenkin kysymysta vastauksia katsottaessa useammalla osastolla tydskentelevid henki-
16ité oli 9 eli jopa 33,3 %. Aiemmin useammalla osastolla tydskennelleitd, mutta nykyisin vain yhdel-

|4 osastolla tydskentelevid oli vain nelja (14,8 %).

6. Kuinka tyytyvainen olet yleisesti
osastoon, jossa tyoskentelet?

0,0% 7,4 %

H En ole tyytyvdinen
H Melko tyytyvainen
H Tyytyvainen

H Hyvin tyytyvdinen

M Erittain tyytyvainen

KUVIO 7. Kuinka tyytyvéinen olet yleisesti osastoon, jossa tydskentelet.

Value Count Percent %
En ole tyytyvainen 0 0%

Melko tyytyvéinen 2 7.4 %
Tyytyvainen 5 18.5 %
Hyvin tyytyvainen 15 55.6 %
Erittdin tyytyvainen | 5 18.5 %

TAULUKKO 6. Kuinka tyytyvainen olet yleisesti osastoon, jossa tydskentelet.

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin vastaajien yleista tyytyvaisyyttd osastoon, jossa han tydskente-
lee. Yli puolet vastanneista oli sitd mieltd, ettd he ovat yleisesti hyvin tyytyvaisid osastoonsa (15
henkil6a, 55,6 %). Muuten tulokset jakautuivat tasan tyytyvaisen ja erittain tyytyvaisen valilla, mo-
lemmissa 5 henkilda (18,5 %). Ainoastaan kaksi tyontekijaa (7,4 %) vastasi olevansa melko tyyty-

véisia ja yksikéan ei valinnut kohtaa en ole tyytyvéainen.

Vastauksia jaoteltaessa vanhemmat tyontekijat olivat tyytyvaisempia kuin nuoremmat. Kahden van-
himman ikdryhméan vastauksista 16ytyi ainoastaan hyvin tyytyvadinen ja erittdin tyytyvadinen - vas-

tauksia, kun taas melko tyytyvédinen vastaukset kuuluivat 18-25 vuotiaiden vastauksiin. Miesten ja
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naisten valilla téssa ei ollut juuri eroavaisuuksia, mutta naisten hajonta vastauksissa oli suurempi
kuin miesten. Ammattikoulu sekd ammattikorkeakoulupohjaiset tyontekijat olivat tyytyvaisimpia
osastoonsa ja he vastasivat paasaantoisesti olevansa hyvin tyytyvaisia. Lukiopohjaisten tyontekijéi-
den vastaukset jakautuivat hyvin tasaisesti melko tyytyvaisen ja erittéin tyytyvaisen vdlille, kun taas
2/3 yliopistopohjaisesta tydntekijasta olivat tyytyvaisia ja 1/3 oli erittain tyytyvainen. Naita vastauk-
sia verrattaessa tyokokemukseen yli 3 vuotta Kuopion IKEAlla tydskennelleet olivat yleisesti tyytyvai-
simpia osastoonsa, kun taas melko tyytyvadinen vastauksia I0ytyi ainoastaan 2-3 vuotta talossa tyos-

kenneilta.

7. Oletko tyytyvainen osastosi
tyOilmapiiriin?
3,7%

0,0 %

H En ole tyytyvdinen
H Melko tyytyvainen
H Tyytyvainen

B Hyvin tyytyvainen
M Erittain tyytyvainen

KUVIO 8. Oletko tyytyvainen osastosi tydilmapiiriin.

Value Count Percent %
En ole tyytyvéinen 0 0%

Melko tyytyvdainen 1 3.7%
Tyytyvainen 4 14.8 %
Hyvin tyytyvéinen 14 51.9 %
Erittdin tyytyvainen 8 29.6 %

TAULUKKO 7. Oletko tyytyvainen osastosi tydilmapiiriin.

Osaston ilmapiiriin viittaavassa kysymyksessa vastaukset olivat hyvin positiivisia. Jopa 14 henkil6a eli
51,9 % oli hyvin tyytyvaisia osastonsa ilmapiiriin sekad 8 tyontekijaa (29,6 %) oli erittain tyytyvaisia.
Tyytyvéisia oli ainoastaan 4 (14,8 %) ja melko tyytyvaisia vain yksi (3,7 %). Kukaan ei valinnut vas-
tauskohtaa “en ole tyytyvainen”. Tassa kysymyksessa vastaajien ialla ei juuri ollut vaikutusta, mutta
suurin hajonta 16ytyi 18—-25 vuotiaiden ryhmésta. Mydskadn miesten ja naisten vélisia eroja ei oike-
astaan ollut havaittavissa. Tyokokemuksen perusteella vastaukset olivat hyvin samankaltaisia, mutta
2-3 vuotta Kuopion IKEAlla tydskennelleiden kohdalla hajonta oli suurin. Hajontaa ei mydskaan ollut

havaittavissa koulutustaustan perusteella.
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8. Motivoiko osastosi tyoilmapiiri
sinua tyoskenteleméaan tehokkaasti
ja innostuneesti?

3,7 %

0,0 %o

’

H Ei motivoi

H Motivoi hiukan

i Motivoi jonkin verran
E Motivoi paljon

E Motivoi erittain paljon

KUVIO 9. Motivoiko osastosi tydilmapiiri sinua tydskenteleméan tehokkaasti ja innostuneesti.

Value Count | Percent %o
Ei motivoi 0 0 %
Motivoi hiukan 1 3.7%
Motivoi jonkin verran | 6 22.2 %
Motivoi paljon 16 59.3 %
Motivoi erittdin paljon | 4 14.8 %

TAULUKKO 8. Motivoiko osastosi tydilmapiiri sinua tydskenteleméan tehokkaasti ja innostuneesti.

Osastojen tyoilmapiirin motivoimisesta tydskentelemééan tehokkaasti ja innostuneesti jopa 16 (59,3
%) vastaajista oli sitd mieltd, ett& se motivoi paljon. Erittdin paljon motivoi vastasi 4 (14,8 %), moti-
Voi jonkin verran vastasi 6 (22,2 %) ja motivoi hiukan vastasi ainoastaan yksi (3,7 %). Kukaan ei
valinnut vaihtoehtoa "ei motivoi”. Miesten ja naisten vélisid eroavaisuuksia ei ollut havaittavissa.
Ikéa katsottaessa ainoa hajonta I0ytyi 18-25 vuotiaiden ryhmasta. Kuopion IKEAlla tydskentelyvuo-
sia verrattaessa eroavaisuuksia ei ollut havaittavissa vaan vastaukset jakautuivat tasaisesti ja sama

tulos oli verrattaessa tydntekijoiden koulutustaustaan perustuvissa vastauksissa.



9. Koen, etta minulla on hyva suhde
esimieheeni ja luotan haneen

HEjole

H Hiukan
samaamielta

i Jonkin verran
samaa mielta

H Paljon samaa
mielta

 Erittain paljon
samaa mielta

KUVIO 10. Koen, ettd minulla on hyva suhde esimieheeni ja luotan haneen.

Value Count | Percent %
Ei ole 0 0 %

Hiukan samaa mieltd 0 0 %

Jonkin verran samaa mielta |3 11.1 %
Paljon samaa mielta 14 51.9 %
Erittdin paljon samaa mielta | 10 37 %

TAULUKKO 9. Koen, ettéd minulla on hyva suhde esimieheeni ja luotan haneen.

Esimiehen ja alaisen véliseen suhteeseen sekd esimiehen luottamista tutkivaan kysymyksen vas-
taukset olivat erittéin hyvid. Yhteensa 88,9 % vastaajista oli vaittaméan kanssa joko "paljon samaa
mieltd” tai” erittdin paljon samaa mieltd. Heistd 10 (37 %) vastasi "erittdin paljon samaa mieltd” ja
jopa 14 (51,9 %) vastasi "paljon samaa mieltd”. Ainoastaan 3 (11,1 %) vastasi "jonkin verran sa-
maa mieltd”. Kukaan ei vastannut "hiukan samaa mieltd” tai ettei olisi ollenkaan samaa mielta. Nais-
ten ja miesten vdlilla ei ollut havaittavissa eroavaisuuksia téssa vaittamassa, eikd mydskaan vastaa-

jan ialla ollut merkitysta. Mydskaan tyokokemuksella tai koulutustaustalla ei ollut vaikutusta tdman

vaittaman vastauksiin.
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10. Koen, etta esimieheni
johtamistaidot ovat hyvat

H En koe

H Hiukan samaa
mielta

& Jonkin verran
samaa mielta

E Paljon samaa
mielta

H Erittain paljon
samaa mielta

KUVIO 11. Koen, ettd esimieheni johtamistaidot ovat hyvat.

Value Count | Percent %
En koe 0 0 %

Hiukan samaa mieltd 0 0 %

Jonkin verran samaa mielta |7 25.9 %
Paljon samaa mielta 12 44.4 %
Erittdin paljon samaa mielta | 8 29.6 %

TAULUKKO 10. Koen, ettéd esimieheni johtamistaidot ovat hyvat.

Esimiehen johtamistaitoja mittaavassa vaittdmassa suurin osa eli 12 henkil6éd (44,4 %) valitsi vaih-
toehdon “paljon samaa mieltd”. Hajonta muiden vastausten valilla jakautui miltei tasan. 7 henkil6a
(25,9 %) valitsi vaihtoehdon ”jonkin verran samaa mieltd” ja 8 henkiloa (29,6 %) valitsi vaihtoehdon
"erittain paljon samaa mieltd”. Kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa "hiukan samaa mieltd” tai
“en koe”. Vastaajien sukupuolella ei ollut vaikutusta vastauksiin. Ikdryhmia tutkittaessa kaksi vanhin-
ta ikdryhmad, eli 36—45 ja yli 45 vuotiaat eivat valinneet ollenkaan vaihtoehtoa “erittain paljon sa-
maa mieltd”, mutta hajontaa kahden muun valitun vaihtoehdon valilla ei ollut huomattavissa. Tydko-
kemusvuosien pohjalta vastauksia tutkittaessa ei ollut havaittavissa hajontaa vastausten vélill&a. Kou-
lutustaustasta ainoa ryhma, joka ei valinnut vaihtoehtoa “erittédin paljon samaa mieltd” oli lukion

koulutustaustalla olevat tydntekijat. Muuten hajontaa koulutustaustaan perustuen ei ollut havaitta-

vissa.
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11. Tunnetko kuuluvasi osaksi
osastosi tydyhteis6a?

(o)
3.7 /° 0,0 % ®En koe

H Koen hiukan
i Koen jonkin verran

E Koen kuuluvani
hyvin

H Koen kuuluvani
erittéin hyvin

KUVIO 12. Tunnetko kuuluvasi osaksi osastosi tydyhteisoa.

Value Count | Percent %
En koe 1 3.7 %
Koen hiukan 0 0 %

Koen jonkin verran 3 11.1 %
Koen kuuluvani hyvin 11 40.7 %
Koen kuuluvani erittéain hyvin | 12 44.4 %

TAULUKKO 11. Tunnetko kuuluvasi osaksi osastosi tydyhteisda.

Tunnetko kuuluvasi osaksi osastosi tydyhteisfa kysymyksessa suurin osa vastaajista, eli 12 (44,4 %)
valitsi vaihtoehdon “koen kuuluvani erittédin hyvin”. Seuraavaksi eniten vastauksia miltei samalla
maaralla, eli 11 henkildd (40,7 %) valitsi vaihtoehdon "koen kuuluvani hyvin”. Ainoastaan kolme
vastaajaa valitsi vaihtoehdon “koen kuuluvani jonkin verran” ja yksi ainoa vastaaja (3,7 %) valitsi
kohdan “en koe”. Kukaan ei valinnut kohtaa "koen hiukan”. Selked& hajontaa sukupuolten tai ian va-
lilla ei 16ytynyt. Ainoa poikkeava vastaus “en koe” oli 26—35 vuotiaiden ikdryhméssa. Tyontekijoiden

koulutustaustalla tai tydkokemuksella ei myéskaan voitu jaotella selkeasti vastaajia.

12. Tunnetko kuuluvasi osaksi
Kuopion IKEAN tyoyhteis6&?

3,7 %
_7,4%

3,7 %

H En koe

H Koen hiukan

& Koen jonkin verran

E Koen kuuluvani
hyvin

i Koen kuuluvani
erittain hyvin

KUVIO 13. Tunnetko kuuluvasi osaksi Kuopion IKEAn tydyhteisoé.
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Value Count | Percent %
En koe 1 3.7%
Koen hiukan 1 3.7%
Koen jonkin verran 2 7.4 %

Koen kuuluvani hyvin 15 55.6 %
Koen kuuluvani erittdin hyvin | 8 29.6 %

TAULUKKO 12. Tunnetko kuuluvasi osaksi Kuopion IKEAN tyoyhteis6a.

Kuopion IKEAN tydyhteis6on kuuluvuutta mittaavan kysymyksen vastauksia tutkittaessa jopa yli puo-
let vastaajista valitsi vaihtoehdon ”"koen kuuluvani hyvin”. Heitd oli yhteensd 15 henkil6a (55,6 %0).
Seuraavaksi eniten vastaksia kerasi vaihtoehto "koen kuuluvani erittédin hyvin” ja heita oli 8 (29,6
%). Kaksi vastaajaa (7,4 %) valitsi vaihtoehdon "koen jonkin verran”. Kaksi viimeista vastausvaihto-
ehtoa saivat molemmat ainoastaan yhdet vastaukset (molemmat 3,7 %), joita olivat "koen hiukan”
ja "en koe”. Miesten ja naisten valilla oli hiukan eroa vastauksissa, silla naiset valitsivat paasaantoi-
semmin vaihtoehtoja, jotka kuvasivat heiddn kuuluvan joko hyvin tai erittdin hyvin osaksi Kuopion
IKEAN tydyhteisdd, tassa kuitenkin huomioitava, ettd naisvastaajia oli huomattavasti enemman kuin
miehid. Ikaryhmien perusteella vastauksia katsottaessa kahden vanhimman tyontekijaryhmén vas-
tauksien perusteella he kuuluivat osaksi IKEANn tydyhteisfd joko hyvin tai erittédin hyvin. Enemmén
hajontaa 16ytyi kahden nuorimpien ikaryhmista, joissa hajonta kuitenkin painottui samoihin vastauk-
siin kuin vanhempien ikaryhmien kohdalla. Koulutustaustaan katsottaessa tasaista hajontaa oli aino-
astaan lukion koulutustaustakseen maininneilla vastaajilla. Muiden koulutustaustojen vastausten

painotukset olivat samat kuin kokonaisvastaajilla.

13. Koetko, etta tekemallasi tyolla
on merkitysta Kuopion IKEAN
kokonaisuutta ajatellen?

3.7% _37%

H En koe

H Koen hiukan

& Koen jonkin verran
H Koen, ettd on paljon

merkitysta

H Koen, etta on erittain
paljon merkitysta

KUVIO 14. Koetko, etta tekemallasi tyolla on merkitystd Kuopion IKEAN kokonaisuutta ajatellen.

Value Count | Percent %
En koe 1 3.7%
Koen hiukan 1 3.7%
Koen jonkin verran 4 14.8 %
Koen, etta on paljon merkitysta 15 55.6 %
Koen, etté on erittdin paljon merkitysta | 6 22.2 %

TAULUKKO 13. Koetko, ettd tekemallasi ty6lla on merkitystd Kuopion IKEAn kokonaisuutta ajatellen.
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Téassa kysymyksessa vastauksia riitti kaikkiin vaihtoehtoihin, mutta ne painottuivat selkeasti vastauk-
seen, jonka perusteella suurin osa vastaajista (55,6 %) koki, ettd heidan tekemallaan tyélla on pal-
jon merkitystd Kuopion IKEAn kokonaisuutta ajatellen, heitd oli 15 henkil6a. Toiseksi eniten vastauk-
sia kerasi vaihtoehto "koen, ettéd on erittéin paljon merkitysta, heitd oli 6 (22,2 %). Kolmanneksi eni-
ten vastauksia tuli kohtaan "koen jonkin verran”, heitéa oli 4 (14,8 %). Miesten ja naisten valilta ei
[6ytynyt selkedd eroavaisuutta vastauksissa ja molemmissa hajonta vastasi kokonaisvastausten ha-
jontaa. Vastaajien ika kuitenkin naytti vaikuttaneen vastausvaihtoehtoihin ja kahden vanhimman ika-
ryhmén tyontekijoiden vastaukset painottuivat vastauksiin “koen, ettd on paljon merkitystd” ja "ko-
en, ettd on erittdin paljon merkitystd”. Nuorimmassa ikaryhmassa, eli 18-25 vuotiaat oli eniten ha-
jontaa. Tydkokemuksen tai koulutustaustan perusteella selkeitéd eroavaisuuksia ei ollut havaittavissa

ja molemmissa tapauksissa vastaukset painottuivat samoin kuin kokonaisvastauksissa.

14. Koetko IKEA kulttuurin
vaikuttavan positiivisesti
sitoutumiseesi?

7.4 % H En koe
3,7 %

H Koen hiukan
vaikutusta

i Koen jonkin verran
vaikutusta

H Koen paljon
vaikutusta

E Koen erittdin paljon
vaikutusta

KUVIO 15. Koetko IKEA kulttuurin vaikuttavan positiivisesti sitoutumiseesi.

Value Count | Percent %
En koe 2 7.4 %
Koen hiukan vaikutusta 1 3.7 %
Koen jonkin verran vaikutusta | 6 22.2 %
Koen paljon vaikutusta 10 37 %

Koen erittdin paljon vaikutusta | 8 29.6 %

TAULUKKO 14. Koetko IKEA kulttuurin vaikuttavan positiivisesti sitoutumiseesi.

IKEA kulttuurin positiivisesta vaikutuksesta sitoutumiseen tutkivan kysymyksen vastaukset hajosivat
kaikkiin vastausvaihtoehtoihin. Vastauksia tuli kuitenkin eniten kohtaan, jossa vastaajat kokivat IKEA
kulttuurilla olevan paljon positiivista vaikutusta heidéan sitoutumiseensa. Taman kohdan valitsi 10
henkil6a (37 %). Hajonnasta huolimatta jopa 8 vastaajista (29,6 %) koki, ettd IKEA kulttuurilla on
erittdin paljon vaikutusta heidan sitoutumiseensa. Kolmanneksin eniten vastauksia tuli kohtaan "ko-
en jonkin verran merkitysta”, heité oli 6 (22,2 %). Yksi vastaajista (3,7 %) koki, ettd IKEA kulttuuril-
la on hiukan positiivista vaikutusta sitoutumiseen. Kaksi vastaajista (7,4 %) oli sitd mieltd, ettei silla
ollut positiivista vaikutusta sitoutumiseen. Miehilla sek& naisilla oli molemmilla yhta lailla hajontaa ja

vastaukset painottuivat samoin kun kokonaisvastaajilla. Ikaryhmien valilla ei mydskaan ollut eroavai-



suutta hajonnassa kokonaisvastauksiin verrattuna. Tydkokemuksen tai

vastauksia tutkittaessa hajonta vastasi myds kokonaishajontaa.
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koulutustaustan puolesta

15. Koetko saaneesi uusia haasteita
ja mahdollisuuksia tyoskennellesséasi
Kuopion IKEAIlla?

3,7%
7,4 %

H En koe

H Koen saaneeni
hiukan

i Koen saaneeni jonkin
verran

B Koen saaneeni paljon

i Koen saaneeni
erittéin paljon

KUVIO 16. Koetko saaneesi uusia haasteita ja mahdollisuuksia tydskennellesséasi Kuopion IKEAlla.

Value Count | Percent %
En koe 1 3.7%
Koen saaneeni hiukan 2 7.4 %
Koen saaneeni jonkin verran |9 33.3 %
Koen saaneeni paljon 9 33.3 %
Koen saaneeni erittdin paljon | 6 22.2 %

TAULUKKO 15. Koetko saaneesi uusia haasteita ja mahdollisuuksia tydskennellessési Kuopion IKEAI-

la.

Taman kysymyksen vastauksia katsottaessa kaikkiin kohtiin oli tullut valintoja. Péapaino kuitenkin

jakautui tasan vaihtoehtojen "koen saaneeni jonkin verran” - ja "koen saaneeni paljon” haasteita ja

mahdollisuuksia Kuopion IKEAlla. Vastauksia molempiin kohtiin tuli 9 (33,3 %). Seuraavaksi eniten

vastauksia sai vaihtoehto, jossa tydntekijat kokivat saaneensa erittéin paljon haasteita ja mahdolli-

suuksia. Tama kohta kerdasi 6 vastausta (22,2 %). Koen saaneeni hiukan — kohta sai kaksi vastausta

(7,4 %) ja viimeinen kohta "en koe” sai ainoastaan yhden vastauksen (3,7 %).
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16. Kuinka sitoutuneeksi koet itsesi
nykyiseen tyohosi?
3,7 %

3,7 %
H En koe

7,4 %

H Koen hiukan
i Koen jonkin verran

i Koen hyvin
sitoutuneeksi

H Koen erittain
sitoutuneeksi

KUVIO 17. Kuinka sitoutuneeksi koet itsesi nykyiseen tyohosi.

Value Count | Percent %
En koe 1 3.7 %
Koen hiukan sitoutuneeksi 1 3.7 %
Koen jonkin verran sitoutuneeksi | 5 18.5 %
Koen hyvin sitoutuneeksi 18 66.7 %
Koen erittdin sitoutuneeksi 2 7.4 %

TAULUKKO 16. Kuinka sitoutuneeksi koet itsesi nykyiseen tyohosi.

Téassa kysymyksessa kysyttiin suoraan sitd, kuinka sitoutuneeksi tyontekijat kokevat itsensa nykyi-
seen tyohonsé. Vastauksia jakautui kaikkiin vaihtoehtoihin, mutta hyvin selkeésti vastauksista nousi
ylés vaihtoehto, jossa vastaajat kokivat itsensa hyvin sitoutuneiksi. TAméa kohta sai jopa 18 vastaus-
ta eli huimat 66,7 %. Seuraavaksi eniten vastauksia sai kohta "koen jonkin verran sitoutuneeksi”,
téssa vastauksia oli kuitenkin vain viisi eli 18,5 %. Kolmanneksi vastauksista tuli kohta "koen erittain
sitoutuneeksi” kahdella vastauksella (7,4 %). Viimeinen sija jakautui tasan vaihtoehtojen "koen hiu-
kan sitoutuneeksi” ja "en koe” valilla. Molemmat saivat ainoastaan yhden vastauksen (3,7 %). Nais-
ten vastauksissa oli enemman hajontaa kuin miesten vastauksissa, mutta pa&apaino vastauksissa oli
sama kuin kokonaisvastaajilla. Ikdryhmia vertailtaessa kahdella vanhimmalla ikaryhmalla hajontaa ei
juuri ollut ja vastaukset kertoivat joko hyvin sitoutuneesta asenteesta tai erittdin sitoutuneesta asen-
teesta. Kahdella nuorimmalla ikaryhmalla eli 18-25 vuotiaat ja 26—35 vuotiaat oli enemman hajon-
taa, mutta se vastasi miltei kokonaisvastaajien hajontaa. Tytkokemukseen perustuvaa hajontaa ei
ollut havaittavissa sitoutumista mitattaessa. Myoskaan koulutustaustalla ei nayttanyt olevan vaiku-

tusta hajonnassa.
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Seuraavat kaaviot kertovat kysymyksessa 17 esitettyjen asioiden vaikutusta sitoutumiseen.

Tyoilmapiiri

00% _749%

H Ei vaikutusta
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KUVIO 18. Tydilmapiiri.

Value Count | Percent %

Ei vaikutusta 0 0 %

Vahan vaikutusta 0 0 %

Jonkin verran vaikutusta | 2 7.4 %

Paljon vaikutusta 8 29.6 %

Erittdin paljon vaikutusta | 17 63 %

TAULUKKO 17. Tydilmapiiri.

Tyoilmapiirin vaikutus sitoutumiseen koettiin vastaajien mielesta tarkeéksi. Jopa 17 henkil6a (63
%) vastasi silld olevan erittdin paljon vaikutusta sitoutumiseen. Toiseksi eniten vastauksia tuli
kohtaan “paljon vaikutusta” kohtaan, jonka valitsi 8 henkilda (29,6 %). Loput vastauksista osui-
vat kohtaan "jonkin verran vaikutusta” ja néitd vastauksia oli ainoastaan kaksi (7,4 %). "vahan
vaikutusta” ja "ei vaikutusta” kohtiin ei vastannut kukaan. Millaén taustatekijoilla ei nayttanyt

olevan eroavaisuuksia vastauksien jakautumisen suhteen.
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KUVIO 19. Tydymparistd.
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Value Count | Percent %
Ei vaikutusta 0 0 %

Vahan vaikutusta 0 0 %

Jonkin verran vaikutusta |1 3.7 %
Paljon vaikutusta 11 40.7 %
Erittain paljon vaikutusta | 15 55.6 %

TAULUKKO 18. Tydymparisto.

Tydymparistolla koettiin myds olevan erittdin paljon vaikutusta sitoutumiseen. Kyseisen vaihto-
ehdon valitsi 15 henkil6a (55,6 %). "Paljon vaikutusta” vaihtoehdon valitsi 11 henkil6a (40,7 %)
ja ”jonkin verran” vaihtoehdon ainoastaan yksi henkil6 (3,7 %). Taustatekijoilla ei ollut vaikutus-

ta vastauksiin.
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KUVIO 20. Tytkaverit.

Value Count | Percent %o

Ei vaikutusta 1 3.7 %

Vahan vaikutusta 0 0 %

Jonkin verran vaikutusta | 2 7.4 %

Paljon vaikutusta 5 18.5 %

Erittdin paljon vaikutusta | 19 70.4 %

TAULUKKO 19. Tyokaverit.

Tyo6kaverien vaikutuksesta kysyttdesséd hajontaa oli enemman, mutta suurin osa vastaajista va-
litsi kuitenkin vaihtoehdon erittdin paljon vaikutusta”, heita oli jopa 19 (70,4 %). Toiseksi eni-
ten valintoja kertyi kohtaan "paljon vaikutusta”, heité oli kuitenkin vain 5 (18,5 %). Kolmanneksi
valinta kohdistui kohtaan ”jonkin verran vaikutusta”, heita oli ainoastaan kaksi (7,4 %). Ainoas-
taan yhden (3,7 %) vastaajan mielesta tyokavereilla ei ollut vaikutusta sitoutumiseen. Yleisesti

vastauksia katsottaessa eroavaisuutta vastauksissa taustatekijéihin viitaten ei ollut havaittavissa.
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Tyon luonne (myynti)
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KUVIO 21. Ty6n luonne (myynti).

Value Count | Percent 2o

Ei vaikutusta 1 3.7 %

Vahéan vaikutusta 1 3.7 %

Jonkin verran vaikutusta |5 18.5 %

Paljon vaikutusta 11 40.7 %

Erittain paljon vaikutusta | 9 33.3 %

TAULUKKO 20. Tyon luonne (myynti).

Myyntitydsta kysyttdessa vaihtelua vastauksissa l6ytyi, mutta ne painottuivat siihen, ettad tyén
luonteella on paljon vaikutusta. Taméan vaihtoehdon valinneita oli 11 (40,7 %). Toiseksi eniten
vastauksia sai vaihtoehto "Erittdin paljon vaikutusta”, heité oli 9 (33,3 %). "Jonkin verran vaiku-
tusta” kohdan valitsi 5 henkildd (18,5 %). Kummankin "vah&n vaikutusta” ja "ei vaikutusta”
kohdan valitsi ainoastaan yksi henkil6 (3,7 %). Miesten vastaukset jakautuivat tdssa selkeAmmin
aaripaiden suhteen ja naisten vastaukset painottuivat enemman “erittain paljon vaikutusta” alu-
eelle. Vastaajien ikaan viitattaessa vastaukset jakautuivat samoin kuin kokonaisvastaukset.
Myoskaan tydkokemuksen tai koulutuksen perusteella ei 16ytynyt eroavaisuutta vastausten ha-

jontaan kokonaisvastauksiin verrattuna.
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KUVIO 22. Palkka.

Value Count | Percent %

Ei vaikutusta 0 0 %

Vahéan vaikutusta 2 7.4 %

Jonkin verran vaikutusta | 5 18.5 %

Paljon vaikutusta 15 55.6 %

Erittdin paljon vaikutusta | 5 18.5 %

TAULUKKO 21. Palkka.

Yli puolet vastaajista koki, etté palkalla on paljon vaikutusta tydéhon sitoutumisessa. Taméan vaih-
toehdon valitsi 15 henkild (55,6 %). Kohdat "erittain paljon vaikutusta” ja "jonkin verran vaiku-
tusta” saivat saman verran vastauksia, niitd oli viisi (18,5 %) kummassakin kohdassa. Kahden
vastaajan (7,4 %) mielesta palkalla oli ainoastaan vahan vaikutusta sitoutumisessa. Kukaan ei
valinnut vaihtoehtoa "ei vaikutusta”. Tyokokemusvuosien pohjalta vastauksia tulkittaessa hajon-
ta oli tasaisinta yli 3 vuotta Kuopion IKEAlla tydskennelleiden keskuudessa. Muiden kokemus-
vuosiryhmien vastaukset vastasivat kokonaisvastausten hajontaa. Koulutustaustalla ei ollut vai-

kutusta vastausten hajontaan vaan se vastasi kokonaishajontaa.
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KUVIO 23. Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet.
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Value Count | Percent %
Ei vaikutusta 0 0 %

Vahan vaikutusta 0 0 %

Jonkin verran vaikutusta |3 11.1 %
Paljon vaikutusta 13 48.1 %
Erittain paljon vaikutusta | 11 40.7 %

TAULUKKO 22. Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet.

Koulutus- ja kehittymismahdollisuuksilla koettiin paasaantoisesti olevan joko paljon tai erittdin
paljon vaikutusta. Eniten valintoja osui vaihtoehtoon ”paljon vaikutusta”, heita oli 13 (48,1 %).
"Erittdin paljon vaikutusta” vaihtoehdon valitsi 11 henkil6a (40,7 %). Ainoastaan kolmen henki-
I6n (11,1 %) mielesta koulutus- ja kehittymismahdollisuuksilla oli jonkin verran vaikutusta. Vas-
taajien sukupuolella tai ialla ei ollut vaikutusta vastausten jakautumiseen. Myodskaan kokemus-

vuodet tai pohjakoulutus eivat vaikuttaneet yleistettavasti eroavan kokonaisvastauksiin.
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KUVIO 24. Muu palkitseminen ja muistaminen.

Value Count | Percent %%

Ei vaikutusta 0 0 %

Vahéan vaikutusta 2 7.4 %

Jonkin verran vaikutusta | 7 25.9 %

Paljon vaikutusta 12 44.4 %

Erittain paljon vaikutusta | 6 22.2 %

TAULUKKO 23. Muu palkitseminen ja muistaminen.

Muulla palkitsemisella ja muistamisella koettiin myds olevan vaikutusta sitoutumisessa. Eniten
vastauksia osui kohtaan ”paljon vaikutusta”, heité oli 12 (44,4 %). Toiseksi eniten vastauksia ol
kohdassa "jonkin verran vaikutusta”, heitd oli 7 (25,9 %). Erittéin paljon vaikutusta sitoutumi-
seen koki kuusi vastaajista (22,2 %). Ainoastaan kaksi vastaajista (7,4 %) oli sitd mielta, etta
muulla palkitsemisella ja muistamisella on vain vahan vaikutusta. Kukaan vastaajista ei valinnut
kohtaa "ei vaikutusta”. Sekd miehet ettd naiset vastasivat samoin painotuksin kuin kokonaisvas-
taukset. Myoskaan ialla ei ollut vaikutusta vastauksissa. Tyokokemusvuosien perusteella hajon-
taa oli enemmaén ainoastaan yli 3 vuotta Kuopion IKEAlla tydskennelleilla henkil6illa. Hajonta kui-

tenkin mukaili kokonaishajontaa. Koulutustaustaan viitaten suurin osa yliopistopohjaisista tydn-
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tekijoista valitsi vaihtoehdon “erittdin paljon vaikutusta”. Muutoin koulutustaustalla ei nayttanyt

olevan vaikutusta tai eroavaisuuksia kokonaishajontaan.
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KUVIO 25. Esimies.

Value Count | Percent %o

Ei vaikutusta 1 3.7 %

Vahan vaikutusta 0 0 %

Jonkin verran vaikutusta | 4 14.8 %

Paljon vaikutusta 13 48.1 %

Erittdin paljon vaikutusta | 9 33.3 %

TAULUKKO 24. Esimies.

Esimiehella koettiin vastaajien kesken olevan paljon vaikutusta sitoutumiseen, néin valistivat jo-
pa 13 henkil6a (48,1 %). Toiseksi eniten vastauksia tuli kohtaan “erittdin paljon vaikutusta”,
téssd kohtaa vastaajia oli 9 (33,3 %). Kolmanneksi eniten vastauksia, mutta kuitenkin vain 4
(14,8 %) osui kohtaan ”jonkin verran vaikutusta”. Ainoastaan yhden vastaajan (3,7 %) mielesta
esimiehelld ei ollut vaikutusta sitoutumiseen. Kukaan vastaajista ei valinnut kohtaa vahan vaiku-
tusta. Miehistd enemmisto oli sitd mieltd, ettd esimiehelld on erittdin paljon vaikutusta sitoutu-
miseen kun taas naisten enemmistd vastasi, ettd esimiehella on paljon vaikutusta. Vastaajien ika
ei vaikuttanut vastausten hajontaan eridvasti kokonaishajonnan kanssa. Myoskaan kokemusvuo-

silla tai koulutustaustalla ei nayttanyt olevan vaikutusta tassa kohdassa.
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KUVIO 26. Esimiehen johtamistaidot.

Value Count | Percent %6

Ei vaikutusta 1 3.7 %

Vahan vaikutusta 0 0 %

Jonkin verran vaikutusta | 2 7.4 %

Paljon vaikutusta 13 48.1 %

Erittdin paljon vaikutusta | 11 40.7 %

TAULUKKO 25. Esimiehen johtamistaidot.

Esimiehen johtamistaitojen vaikutus sitoutumiseen koettiin myos tarkeaksi ja vaikuttavaksi teki-
jéksi. Suurin osa vastaajista valitsi vaihtoehdon "paljon vaikutusta”, heita oli 13 (48,1 %). Seu-
raavaksi eniten vastauksia sai vaihtoehto “erittéin paljon vaikutusta”, naita vastaajia oli 11 (40,7
%). Kolmanneksi eniten, mutta kuitenkin vain kaksi vastausta (7,4 %) sai vaihtoehto ”jonkin
verran vaikutusta. Ainoastaan yksi vastaajista (3,7 %) oli sitd mieltd, ettei esimiehen johtamis-
taidoilla ollut vaikutusta sitoutumisessa. Vaihtoehtoa "vahén vaikutusta” ei valinnut kukaan. Su-
kupuolella ei ollut vaikutusta tdméan kysymyksen vastausten muodostumisessa. Tydntekijéiden
ikdan viitattaessa kaikkien muiden ikdryhmien vastaukset jakautuivat samoin kuin kokonaisvas-
taajien paitsi 26—35 vuotiaiden. Heista jopa 71,4 prosenttia valitsi vaihtoehdon “erittdin paljon
vaikutusta”. Myds selva enemmistd yli kolme vuotta Kuopion IKEAlla tydskennelleista oli sita
mieltd, ett& esimiehen johtamistaidoilla oli erittéin paljon merkitysté sitoutumisessa. Muiden tyo6-
kokemuksen perusteella jaettujen henkildiden vastaukset vastasivat kokonaishajontaa. Koulu-

tuksella ei ollut juurikaan havaittavaa merkitystéd hajonnan suhteen.
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KUVIO 27. Luottamus ja hyva esimiessuhde.

Value Count | Percent 2o

Ei vaikutusta 0 0 %

Vahéan vaikutusta 0 0 %

Jonkin verran vaikutusta | 2 7.1 %

Paljon vaikutusta 15 53.6 %

Erittain paljon vaikutusta | 11 39.3 %

TAULUKKO 26. Luottamus ja hyva esimiessuhde.

Kaikkien vastaajien mielesta luottamuksella sek& esimiessuhteella oli jonkinlaista vaikutusta si-
toutumiseen. Eniten vastauksia kerasi vaihtoehto “paljon vaikutusta”, néita vastaajia oli 15 (53,6
%). Seuraavaksi eniten vastauksia kerasi vaihtoehto "erittdin paljon vaikutusta” ja tdméan vaih-
toehdon valitsi 11 henkiloa (39,3 %). Kolmanneksi ja viimeiseksi vastauksia kerasi vaihtoehto
“jonkin verran vaikutusta” ja tdh&n vastasi vain kaksi henkilé (7,1 %). Kukaan vastaajista ei va-
linnut vaihtoehtoa "vahan vaikutusta” tai "ei vaikutusta”. Taustatekijoilla ei ollut vaikutusta vas-

tausten hajonnassa.
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KUVIO 28. Vaikutusmahdollisuudet.



40 (57)

Value Count | Percent %
Ei vaikutusta 0 0 %

Vahan vaikutusta 1 3.7 %
Jonkin verran vaikutusta | 3 11.1 %
Paljon vaikutusta 12 44.4 %
Erittain paljon vaikutusta | 11 40.7 %

TAULUKKO 27. Vaikutusmahdollisuudet.

Vaikutusmahdollisuuksilla koettiin myds olevan vaikutusta sitoutumiseen. Vastaukset jakautuivat
paasaantoisesti miltei tasan vaihtoehtojen "erittain paljon vaikutusta” ja "paljon vaikutusta” vail-
le. Erittéin paljon vaikutusta — vaihtoehdon valitsi 11 henkil6a (40,7 %) ja paljon vaikutusta —
vaihtoehdon valitsi 12 henkil6&d (44,4 %). Kolmanneksi eniten vastauksia, mutta kuitenkin vain
kolme henkil6d (11,1 %). Ainoastaan yksi henkild (3,7 %) valitsi vaihtoehdon "vahén vaikutus-
ta”. Kukaan vastaajista ei ollut sitd mieltd, etta vaikutusmahdollisuuksilla ei olisi vaikutusta sitou-
tumisessa. Vastaajien sukupuoli tai ika ei vaikuttanut vastauksiin. Tyokokemuksen puolesta vas-
tauksia katsottaessa esiin nousi ainoastaan 1-2 vuotta Kuopion IKEAlla tydskennelleet. Heista
66,7 % oli sitd mieltd, ettd vaikutusmahdollisuuksilla on erittdin paljon vaikutusta sitoutumiseen.

Koulutustaustalla ei nayttanyt olevan vaikutusta vastauksiin.
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KUVIO 29. Etenemismahdollisuudet.

Value Count | Percent %o

Ei vaikutusta 0 0 %

Vahan vaikutusta 1 3.7 %

Jonkin verran vaikutusta |5 18.5 %

Paljon vaikutusta 12 44.4 %

Erittdin paljon vaikutusta | 9 33.3 %

TAULUKKO 28. Etenemismahdollisuudet.

Etenemismahdollisuuksilla koettiin my6s olevan vaikutusta sitoutumisessa. Eniten vastauksia sai
vaihtoehto “paljon vaikutusta” ja tdman vaihtoehdon valitsi 12 henkil6a (44,4 %). Toiseksi eni-
ten vastauksia kerési erittdin paljon vaikutusta — vaihtoehto, jonka valitsi 9 vastaajaa (33,3 %).
Kolmantena tuli vaihtoehto ”jonkin verran vaikutusta” viiden vastaajan voimin (18,5 %) ja aino-

astaan yhden vastauksen (3,7 %) saaneena "vahéan vaikutusta” vaihtoehto. Kukaan vastaajista
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ei ollut sitd mieltd, ettd etenemismahdollisuuksilla ei olisi vaikutusta sitoutumiseen. Vastaajien

taustatekijoilla ei ollut vaikutusta vastausten muodostumisessa.

Seuraavat kaaviot kuvaavat niin sanottuja vaittamia siita, kuinka tyontekijan sitoutuminen nakyy

tai ilmenee tydssa.
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KUVIO 30. Olen valmis tekeméaan toitad saavuttaaksemme yhteiset tavoitteet.

Value Count | Percent %
En ole samaa mielta 0 0 %

Hiukan samaa mielta 0 0 %

Jonkin verran samaa mielta | 2 7.4 %
Hyvin samaa mielta 9 33.3%
Erittain paljon samaa mielta | 16 59.3 %

TAULUKKO 29. Olen valmis tekemaan toita saavuttaaksemme yhteiset tavoitteet.

Kaikki vastaajat olivat jossain madrin sitéd mieltd, ettd he ovat valmiita tydskentelemaén yhteis-
ten tavoitteiden eteen. Jopa 16 henkildad eli 59,3 % vastaajista oli erittdin paljon samaa mielta
taman vaittaman kanssa. Seuraavaksi eniten vastauksia sai hyvin samaa mieltd — vaihtoehto,
naita vastauksia oli 9 (33,3 %). Ainoastaan kaksi henkilda (7,4 %) olivat jonkin verran samaa
mieltd taman vaittdman kanssa. Kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa "hiukan samaa miel-

ta” tai “en ole samaa mieltdd”. Taustatekij6illa ei ollut vaikutusta tdméan vaittdman vastauksiin.
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KUVIO 31. Samaistun IKEAn arvoihin.

Value Count | Percent %
En ole samaa mielta 0 0 %

Hiukan samaa mielta 1 3.7%
Jonkin verran samaa mieltd |3 11.1 %
Hyvin samaa mielta 12 44.4 %
Erittdin paljon samaa mieltd | 11 40.7 %

TAULUKKO 30. Samaistun IKEANn arvoihin.

Ikean arvoihin samaistumisesta kysyttaessa kaikki olivat jossain maarin samaa mielta vaittaman
kanssa. Kuitenkin eniten vastauksia sai vaihtoehto "hyvin samaa mieltd”. Nain vastanneita oli 12
(44,4 %). Seuraavaksi eniten ja miltei saman verran kuin eniten vastauksia saanut vaihtoehto oli
“erittéin paljon samaa mieltd” ja taméan valitsi jopa 11 henkilda (40,7 %). Kolmanneksi eniten,
mutta vain kolme vastausta (11,1 %) sai vaihtoehto "jonkin verran samaa mieltd”. Ainoastaan
yksi vastaajista (3,7 %) valitsi vaihtoehdon "hiukan samaa mieltd”. Taustatekijéilla ei ollut vaiku-

tusta vastausten muodostumisessa.

IKEAN arvot seka visio vaikuttavat
paivittaiseen tyohoni
3,7%

7,4 %

H En ole samaa mielta

H Hiukan samaa
mielta

i Jonkin verran
samaa mielta

E Hyvin samaa mielta

H Erittéin paljon
samaa mielta

KUVIO 32. IKEAN arvot seka visio vaikuttavat paivittaiseen tyéhoni.
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Value Count | Percent %
En ole samaa mielta 1 3.7%
Hiukan samaa mielta 2 7.4 %
Jonkin verran samaa mieltd |8 29.6 %
Hyvin samaa mielta 11 40.7 %
Erittdin paljon samaa mielta | 5 18.5 %

TAULUKKO 31. IKEAN arvot seka visio vaikuttavat paivittaiseen tyohoni.

Téassa vaittdmassa hajontaa oli jonkin verran ja kaikki vastausvaihtoehdot saivat vastauksia. Kui-
tenkin selkeasti eniten vastauksia sai vaihtoehto "hyvin samaa mieltd”, tdman valitsi 11 henkil6a
(40,7 %). Toiseksi eniten vastauksia sai vaihtoehto ”"jonkin verran samaa mieltd” ja taméan vaih-
toehdon valitsi 8 vastaajaa (29,6 %). Kolmanneksi tuli vaihtoehto “erittdin paljon samaa mielta”
viidella vastaajalla (18,5 %). Toiseksi véhiten vastauksia kahdella valinnalla (7,4 %) sai vaihto-
ehto "hiukan samaa mieltd”. Ainoastaan yksi vastaaja (3,7 %) valitsi vaihtoehdon “en ole samaa
mieltd”. Miesten ja naisten valiltd vastauksista l6ytyi se ero, ettd miesten vastaukset jakautuivat
kaikille viidelle vaihtoehdolle kokonaisvastausten mukaisesti kun taas naisten vastaukset keskit-
tyivat ainoastaan vaihtoehtoihin “erittin paljon samaa mieltd” ja ”jonkin verran samaa mieltd”
vélille. Vastaajien idlla ei ollut merkitysta vastauksissa. Tyokokemusvuosien perusteella vastauk-
sia katsottaessa ainoa esiin tullut seikka oli, ettd kaikki viisi (18,5 %) “erittdin paljon samaa
mieltd” vastaukset kuuluivat yli kolme vuotta Kuopion IKEAlla tydskennelleiden ryhmé&én. Vas-

taajien koulutustaustalla ei ollut merkitystéa vastausten hajonnassa.
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KUVIO 33. Seuraan aktiivisesti myds vapaa-ajallani kodinsisustukseen liittyvid asioita (Esim. kil-

pailijat, trendit).

Value Count | Percent %
En ole samaa mielta 2 7.4 %
Hiukan samaa mielta 4 14.8 %
Jonkin verran samaa mielta | 7 25.9 %
Hyvin samaa mielta 8 29.6 %
Erittdin paljon samaa mielta | 6 22.2 %

TAULUKKO 32. Seuraan aktiivisesti myos vapaa-ajallani kodinsisustukseen liittyvia asioita (Esim.

kilpailijat, trendit).
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Tama vaittama jakoi eniten vastauksia. Eniten vastauksia sai kuitenkin vaihtoehto "hyvin samaa
mieltd” ja tdéméan valitsi 8 henkildd (29,6 %). Toiseksi eniten vastauksia kertyi vaihtoehdolle
“jonkin verran samaa mieltd”, tdman valitsi 7 vastaajaa (25,9 %). Kolmanneksi tuli vaihtoehto
“erittdin paljon samaa mieltd” kuudella vastauksella (22,2 %). Toiseksi véhiten neljalla vastauk-
sella (14,8 %) sai vaihtoehto "hiukan samaa mieltd”. Vahiten vastauksia sai vaihtoehto "en ole
samaa mieltqd”, tdman valitsi ainoastaan kaksi henkildd (7,4 %). Milldédn taustavaikuttajalla ei

nayttéanyt olevan vaikutusta vastausten hajontaan.

Koen olevani ylpea
tyoskennellessani Kuopion
IKEAIlla

H En ole samaa mielta

H Hiukan samaa mielta

& Jonkin verran samaa
mielta

B Hyvin samaa mielta

M Erittain paljon samaa
mielta

KUVIO 34. Koen olevani ylpea tydskennellesséni Kuopion IKEAlla.

Value Count | Percent %
En ole samaa mielta 1 3.4 %
Hiukan samaa mielta 1 3.4 %
Jonkin verran samaa mielta | 6 20.7 %
Hyvin samaa mielta 11 37.9 %
Erittdin paljon samaa mieltd | 10 34.5 %

TAULUKKO 33. Koen olevani ylpea tydskennellessani Kuopion IKEAlla.

Vaittdma “koen olevani ylpea tyoskennellessani Kuopion IKEAlla” jakoi ainoastaan yksittaisia
vastauksia. Miltei samoihin lukuihin paasi eniten vastauksia kerannyt vaihtoehto "hyvin samaa
mieltd” yhdellatoista vastauksella (37,9 %) ja toiseksi eniten vastauksia sai vaihtoehto “erittdin
paljon samaa mieltd” kymmenella vastauksella (34,5 %). Kolmanneksi tuli vaihtoehto "jonkin
verran samaa mieltd” kuudella vastauksella (20,7 %). Viimeiset kaksi vaihtoehto saivat ainoas-
taan yhdet vastaukset (3,7 %). Naita vaihtoehtoja olivat "hiukan samaa mieltd” ja en ole samaa
mieltd. Tassd kohtaa ainoastaan miehet valitsivat vaihtoehdot, jotka saivat yhdet vastaukset,
kun taas naisten vastaukset sijoittuivat enemmistén puolelle. Vastaajien ialla ei ollut taman vait-
tdman vastuksissa merkitysta. Tyokokemuksen puolesta vastauksia katsottaessa ainoa esille tul-
lut seikka oli se, etté yli kolmen vuoden tyékokemuksen omaavat henkilét valitsivat suuremmalti
osalta vaihtoehdon erittéin paljon samaa mieltd”. Koulutuksella ei ollut vaikutusta vastausten

hajontaan.
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Kirjaa 1-3 asiaa, joiden kehittdminen tukisi hyvin myynnin tyontekijoiden sitoutumista

Tama kysymys oli ainoa avoin kysymys tutkimuksessa, eikad siihen vastaaminen ollut pakollista
kyselyn paattdmiseksi. Avoimeen kysymykseen vastasi 15 henkilda ja vastausprosentti oli 55,6
%. Seuraavaksi listatut asiat esiintyivat avoimen kysymyksen vastauksissa sitoututtamisen kehit-

tamiskohteina. Ensimmaisind mainitut asiat esiintyivat vastauksissa useimmin:

e Parempi palkitseminen onnistumisista

e Vastuun jakaminen

e Esimiesten kouluttaminen ja tukeminen johtamisessa

e Enemmaén ty6tunteja tyésopimukseen, jos niitéd tekee enemmaén jo nyt
e Palkka

o Tsemppaaminen/kehuminen/huomiointi

e Vaikutusmahdollisuudet

e Etenemismahdollisuudet

e Palautteen saaminen

e Toimivampi kommunikointi ja viestinta

e Kuukausipalkkaiseksi paaseminen

e Oman potentiaalin hyédyntadminen

e Sitouttaminen yhteen osastoon, ei pompottelua osastojen valilla
e Yhteiset tapahtumat

e JarkevAmpaa asemointia tydvuorosuunnittelussa

e Enemman tydtunteja ja enemman tyontekijoita

e Joustavuutta tydvuorosuunnitteluun

e Parempi perehdytys myynnin tytkaluihin sekd IKEA termistd6n
e Luottamuksellinen tydilmapiiri

e TyoOntekijoiden parempi osallistaminen esimerkiksi siihen kuinka on myyty
e Konkreettisten tavoitteiden luominen

o Selked tarkoitus tydlle ja sille miksi asiat tehdaan tietylla tavalla
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JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Téasséa luvussa on tarkoitus tarkastella tutkimustuloksia kysymys kerrallaan seka vetéa ne lopuksi yh-

teen. Kappale sisaltdd myos toimeksiantajalle koituvien hyotyjen pohdiskelua tutkimuksesta.

Kokonaisuudessaan kysely lahetettiin 34 myynnin tyontekijalle, joista 27 henkildéd vastasi kyselyyn.
Vastausprosentti oli 79,4 %. En lahettéanyt kyselya itselleni vastattavaksi. Kysely lahetettiin tyonteki-
joille 3.3.2016 ja vastausaikaa oli 14.3.2016 saakka. Muistutusviesti vastausajan paattymisesté lahe-
tettiin 12.3.2016, jonka tarkoituksena oli saada vield viimeiset vastaukset tydntekijoiltd. Vastausaika
oli melko lyhyt eli 12 péaivaa. Vastausprosentti oli mielestd hyva huomioon ottaen sen, etta tyonteki-
joille ei ollut varattu erillista aikaa kyselyyn vastaamiseen vaan jokainen hoiti vastaamisen tydpaivan
aikana. Tasta syysta kyselypohjaa rakentaessani oli erittdin tarkedd muotoilla kysymykset oikein se-
k& tehda kyselystd mahdollisimman nopeasti vastattava. Vastausprosenttiin palatakseni se oli myos
siind mielessa hyva, ettéd osa tyontekijoista tydskentelee koulun ohella ja ovat vain muutamia péivia
viikossa toissa, joten heilld saattaa hyvinkin mennda tallainen kysely ohi. Samaan aikaan pyorivat
my0os talvilomat, joiden takia kaikkia myynnin tyéntekijoita ei valttamatta tavoitettu kyseisena aika-

na.

Kysymyksisséa 1 — 4 kartoitettiin tutkittavien henkildiden taustoja. Heiltd kysyttiin sukupuolta, ikaa,
koulutustaustaa seka tytskentelyaikaa Kuopion IKEAlla. Kysely lahetettiin kymmenelle miehelle ja 24
naiselle. Miehista kyselyyn vastasivat kaikki kymmenen huimalla 100 % vastausprosentilla. Naisvas-
taajia oli taas 17 henkil6a 70,8 % vastausprosentilla. Tassa kohtaa olen jopa hiukan yllattynyt siita,
ettd miesten vastausprosentti oli tdydet 100 %. Toisena taustamuuttujana kysyttiin vastaajien ikaa.
Suurin osa vastaajista (55,6 %) kuului nuorimpaan ikdryhmaéan, joka oli 18—-25 vuotiaat. Vastaajien
maara pieneni ikdhaarukan noustessa korkeammaksi. Tilastokeskuksen mukaan kaupan ala tyollistéa
selkeésti eniten nuoria tyontekijoitd Suomessa ja se ndkyy myds tutkimustuloksissa (Mikkel&, 2013).
Kolmannessa kohdassa kysyttiin tydntekijoiden koulutustaustaa ja eniten vastauksia keréasi ammatti-
korkeakoulu pohjaiset tyontekijat, joita oli miltei puolet (48,1 %). Kuopiossa sijaitsevan Savonia
ammattikorkeakoulun lasnéolo sekd monipuolinen tradenomi linja vaikuttavat varmasti tdhan koh-
taan. IKEA on tullut muutaman vuoden sisélla alueelle uudeksi suureksi tyéllistajaksi ja oman koke-
mukseni mukaan IKEA on koettu halutuksi tydnantajaksi kyseisellda koululla. Ammattikorkeakouluta-
soiset ihmiset saavat hyvin jalkaa tydelamaan paasemalla suuren nimekkaan tydnantajan palveluk-
seen. Neljannessa kohdassa kysyttiin tyoskentelyaikaa Kuopion IKEAlla ja suurin osa vastaajista oli
tyoskennellyt siella yli kolme vuotta. Tavaratalo on ollut auki vajaan nelja vuotta, joten tydokokemus-
ta katsottaessa sitoutumisen voisi todeta olevan hyvaa Kuopion IKEAlla. Kuten aiemmin Meyerin ja
Allenin teoria osoittaa, tyokokemuksella on havaittu olevan suurin vaikutus affektiivisessa sitoutumi-
sessa, jolla tarkoitettiin emotionaalista sitoutumista sekd samaistumista ja osallistumista organisaa-
tioon (Meyer & Allen, 1997). Tietynlaisen tunnesiteen luominen yritykseen tyékokemuksen kasvaessa

kasvattaa sitoutumista.
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Kysymyksessa viisi kysyttiin tydskentelevatké vastaajat ainoastaan yhdelld osastolla, useammalla
osastolla vai talla hetkelld yhdelld, mutta aiemmin useammalla osastolla. Yli puolet heisté tytskenteli
ainoastaan yhdella osastolla, kolmannes useammalla ja pieni osa kertoi tydskennelleensa aiemmin
useammalla osastolla. Tydntekijoitad pystytéddn jaottelemaan useammille osastoille heidéan osaamisen-
sa ja halukkuutensa puitteissa. Tama laajentaa heiddn omaa tietotaitoaan seka antaa tietylla tapaa
joustavuutta tyévuorosuunnitteluun. Se tuo myds vaihtelua myyntityon arkeen ja luo kehittymismah-
dollisuuksia tyontekijoille. Tallaisten mahdollisuuksien luominen voi luoda jonkin tasoista normatii-
vista sitoutumista tyontekijalle, silla hanelle annetaan uusia mahdollistuksia, jotka luovat vastavuo-
roisuuden tunnetta suoriutua hyvin tydsta (Meyer & Ellen, 1997). Tassa kohtaa havaittavampana
ovat ehka relationaaliset, eli sosiaaliset velvoitteet. Kuten aiemmin sitouttamisen keinoista kerrotta-
essa todettiin, ettd Viitalan mukaan yrityksen kilpailukyky on liitoksissa osaamiseen, voimme taté
kohtaa tarkasteltaessa todeta, ettd tyontekijoiden osaamista pyritdan kehittdmaan ja tatd kautta

luomaan sitoutumista.

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin yleisesti kuinka tyytyvaisia tyotekijat olivat osastoon, jossa he
tyoskentelevat. Tyytyvaisyys oli mielestéani melko selkead, silla kukaan ei vastannut, ettei olisi tyyty-
vainen omaan osastoonsa. Yleisen tyytyvaisyys kysymyksen tarkoituksen oli kysya asiaa mahdolli-
simman suoraan, jonka jalkeen lahted muiden kysymysten avulla tarkentamaan tata kohtaa. Tyyty-

vaisyys omaan osastoon kasautuu monista pienemmistéa tekijoista.

Seitsemas ja kahdeksas kysymys liittyivat osaston sekd Kuopion IKEANn ty6ilmapiiriin ja ovatko vas-
taajat niihin tyytyvaisid. Osaston ilmapiiristd kysyttdessa oli huomattavissa tydntekijoiden tyytyvai-
syys, silla jopa 81,5 % vastaajista valitsi kohdan “erittdin tyytyvdinen” tai "hyvin tyytyvainen”. Ku-
kaan ei valinnut kohtaa “en ole tyytyvainen”. Osaston ty6ilmapiirilla on suuri vaikutus pdivittaisten
askareiden toteuttamisessa, silla myyjat viettavat osastollaan suurimman osan tydpaivasta. Kuopion
IKEAN tydilmapiiriin vastaukset olivat miltei samanlaiset, mutta hiukan suurempi osa vastasi kes-
kimmaisen vaihtoehdon "tyytyvdinen” kuin kohdassa seitseméan. Kukaan ei tédssékadan valinnut koh-
taa "en ole tyytyvdinen”. Aiempaan teoriaan viitaten tydilmapiirilla on suora vaikutus henkiléston si-
toutumisessa ja ndiden vastausten perusteella ty6ilmapiiri on hyvin suuri vaikuttava tekija Kuopion

IKEAlla myynnin tyontekijoiden parissa.

Kysymykset yhdeksan ja kymmenen kasittelivat esimiessuhdetta. Yhdeksannessa kysymyksessa ky-
syttiin, ettd kokeeko vastaaja hénella olevan hyva suhde esimieheensa ja luottaako han héaneen.
Kymmenennessa kysymyksessa kysyttiin mielipidettd oman esimiehen johtamistaidoista. Kummassa-
kaan naista kysymyksistd kukaan ei valinnut kahta viimeisint& vaihtoehtoa vastauksista, jotka viitta-
sivat huonoimpiin vastausvaihtoehtoihin. Kummassakin kohtaa eniten vastauksia kerasi vaihtoehto
"paljon samaa mieltd” sek& toisena myods suurella prosentilla oli kohta “erittdin paljon samaa mielta”.
Kummassakin kohtaa muutamat valinnat kohdistuivat keskimmaiseen kohtaan ”jonkin verran samaa
mieltd”. Naitd kysymyksia pohtiessani huomasin niistd huokuvan tietynlaisen arvostuksen omaa esi-
miestd, ettd héanen johtamistaitojaan kohtaan. Esimiesten koulutukseen kaytettava aika ei siis ilmei-

sesti ole mennyt hukkaan ja myynnin tyontekijat huomaavat sen arkipaivaisessa tytssaan.
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Kysymyksissa 11 ja 12 kysyin vastaajilta tuntevatko he kuuluvansa osaksi oman osastonsa tydyhtei-
s6a ja Kuopion IKEAN tydyhteist6d. Molemmissa kohdissa tydyhteis6dn kuuluminen koettiin joko erit-
tain hyvaksi tai hyvéksi. Ainoastaan muutamat vastaukset poikkesivat naistéa kahdesta vaihtoehdos-
ta, joten yleisesti ottaen myyjat kokevat olevansa osana sekd osastonsa, ettd koko yksikon tydyhtei-
sOa. Tassa kohtaa voimme sivuta affektiivista sitoutumista, silla sen puitteissa voimme puhua tunne-
tason sitoutumisesta seké sosiaalisiin suhteisiin liittyvasta sitoutumisesta. Jos tyontekijat tuntevat
kuuluvansa osaksi tytskentelyorganisaatiotaan on todennakoistd, etta tyontekijan ja yrityksen valilla
voi olla mahdollisesti jonkin asteinen tunneside. Vastaajien ialla oli hiukan eroavaisuutta vastauksis-
sa, jotka koskivat organisaatioon kuulumista, ja ndisté voidaan puhua niin sanottuina demografisina
tekijoind. Niiden merkitysté ei kuitenkaan pidetéd Meyerin ja Allenin mukaan kovinkaan suurena, ku-

ten aiemmassa teoriaosiossa on todettu.

Kysymyksessa kolmetoista tiedusteltiin vastaajilta mielipidetta siité, ettéd kokevatko he, ettd heidan
tekemallaan tyolla olisi vaikutusta Kuopion IKEANn kokonaisuutta ajatellen. Suurin osa koki, etta hei-
déan tekemalldan tydlla oli merkitysta erittéin paljon tai paljon. Muutama vastaajista oli sitd mielta,
ettd merkitysté on jonkin verran. Yksi vastasi hiukan merkitysta seka yksi koki, ettei hanen ty6llaan
ollut merkitysta. Jokainen tarkastelee omaa tydskentelyaan toki omasta nakokulmastaan ja oman
tyon merkitysta ei valttaméattd osata arvostaa tai sitd ei ymmarretd. Jokaisen tyontekijan tydpanok-
sella on kuitenkin merkitystéd kokonaisuutta ajatellen. Oli kuitenkin hyva huomata, etté suurin osa
myynnin tyontekijoistd kokee olevansa tarkea osa kokonaisuutta ajatellen. Taman asian ymmartami-
seen voivat vaikuttaa toisilta tyontekijoiltd saatu palaute ja kiitos arjessa seka esimiehiltd saatu pa-
laute ja palkitseminen hyvista suorituksista. Jokainenhan on toki itse vastuussa omista tyosuorituk-
sistaan, mutta palautteen antaminen, huomioiminen ja palkitseminen ovat ensiarvoisen téarkeita tata
kohtaa tarkasteltaessa. Esimerkiksi palkitsemisesta puhuttaessa voimme nostaa esiin esimerkiksi so-
siaalisen palkitsemisen. Sosiaaliset palkitsemiset ovat aineettomia kiitoksia ja osoituksia hyvista suo-
rituksista ja emme saisi unohtaa niita kiireen keskelld. Sosiaaliset palkitsemiset ruokkivat motivaatio-
ta joka edesauttaa sitoutumista ja luo positiivisia tuntemuksia tydntekijalle yritystéd kohtaan. Hanet

ja hanen panoksensa on huomattu ja kenelle siité ei tulisi hyva mieli?

14 kysymyksessa tyontekijoilta kysyttiin IKEA kulttuurin positiivisesta vaikutuksesta sitoutumiseen.
Suurin osa koki silléa olevan paljon vaikutusta, mutta myos vaihtoehdot “erittain paljon vaikutusta” ja
“Jonkin verran vaikutusta” saivat osansa vastauksista. Vain muutama henkilé vastasi tdssa kohtaa
toisin. Hajontaa eri taustavaikuttajien kohdalla ei ollut havaittavissa. Organisaatiokulttuurilla on vah-
va vaikutus sitoutumisessa ja varsinkin IKEAn kulttuuri on hyvin vahva. Hyvalla ja voimakkaalla hen-
kisistéa tekijoistd koostuvalla kulttuurilla on voimakas vaikutus henkiléston sitoutumista ajatellen.
IKEA kulttuurilla on selkeat artefaktit kuten logo ja tyontekijdiden tydasut, jotka saavat tyontekijat
kuulumaan yhteen. My6s ajansaatossa muotoutuneet normit hyvasta hengesta ja toimintamalleista
seka tyodilmapiiristd vaikuttavat kulttuuriin. Yrityksen arvot ohjaavat myds tassad kohtaa kulttuurin
kehittymistd. Myds tydilmapiirin koettiin olevan hyva aiemmassa kysymyksessa, ja silla on myds vai-

kutusta IKEA kulttuurin rakentumisessa.
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Kysymyksessa numero 15 kysyttiin mahdollisuuksien ja haasteiden saannista IKEAlla. Tassa kohtaa
kolmasosan vastauksista saivat kohdat, joiden mukaan tydntekijat olivat kokeneet saaneensa paljon
tai jonkin verran mahdollisuuksia tai haasteita myés 22,2 % koki saaneensa erittdin paljon haasteita
ja mahdollisuuksia. Muut kohdat saivat vain muutaman vastauksen. Yleisesti ottaen myynnin tyénte-
kijat kokivat, etta heille annetaan mahdollisuuksia ja haasteita hyvin Kuopion IKEAlla. Vaikutusmah-
dollisuuksien saaminen auttaa tydntekijoiden roolin esille tuomista ja sen avulla vastuunottamista
kuten aiemmassa teoriassa asiaa kasittelin. Yritysten voimavarat ovat riippuvaisia osaamisesta ja
osaamisen kehittymisesta, joten tyontekijoille on annettava uusia haasteita heidan kehityksensa yl-
lapitamiseksi. Pitkalla aikavalilla kehittymismahdollisuuksien ja merkittdvan sitoutumisen valilla on
teoriapohjan mukaan havaittu merkittava yhteys ja juuri nama uudet haasteet edesauttavat sita.
Myds joidenkin tutkimusten pohjalta on havaittu tyontekijoiden arvostavat enemman urakehitys-
mahdollisuuksia kuin palkitsemista, joten haasteiden ja kehittymismahdollisuuksien jakamiseen tulisi

kiinnittaa entista enemman huomiota.

Seuraavassa, eli 16 kysymyksessa kysyttiin suoraan kuinka sitoutuneeksi vastaajat kokevat itsensa
nykyiseen tyohonsa. Esille nousi selkedstd 66,7 % vastauksista vaihtoehto "hyvin sitoutuneeksi”.
My6s muuta kohdat saivat vastauksia, mutta ne painottuivat vaihtoehtoisin, joissa tyontekijat koki-
vat itsensa ainakin jonkin verransitoutuneiksi. Tassé ndhtiin suoraan kysymykseen suora vastaus ja
mielestani vastausten perusteella siité ei jaanyt paljoa arvailuiden varaan. Paasaantdisesti myynnin
tyontekijat ovat sitoutuneita nykyiseen tydéhénsa ja siihen vaikuttavat kaikki edella mainitut taustaa

tukevat asiat, joiden vaikutusta olen pohtinut kysymysten kautta.

Kysymys 17 oli muodoltaan hiukan erilainen ja silla kysyttiin erilaisten asioiden vaikutusta sitoutumi-
seen. Kysyttyja kohtia olivat tydilmapiiri, tydymparistd, tyokaverit, tyén luonne (myynti), palkka,
koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, muu palkitseminen ja muistaminen, esimies, esimiehen joh-
tamistaidot, luottamus ja hyva esimiessuhde, vaikutusmahdollisuudet ja etenemismahdollisuudet.
Kyselyd suunniteltaessa ndma asiat valikoituivat tdhadn kysymykseen teoriaosion pohjalta. Selkeéasti
kaikkein suurimmaksi tekijaksi vastaajat kokivat tyokaverit hurjalla 70,4 % &anilla. Ympérilla olevat
ihmiset luovat yhteiséllisyyden tuntua ja turvaa tyéntekoon ja se koettiin erittain tarkeaksi. Seuraa-
vaksi takerimmiksi vaikuttajiksi koettiin tydilmapiiri seké tyéymparistd miltei samanlaisilla vastaus-
prosenteilla. Tassd kohtaa organisaatiokulttuurin ja tyokulttuurin vaikutus nousevat ylos, silla kaikki
namé kolme asiaa ovat sidoksissa kulttuurillisiin asioihin. Seuraavaksi ylos nousivat tasapistein kou-
lutus- ja kehittymismahdollisuudet sekd@ esimiehen johtamistaidot. Myynnin tyontekijat arvostavat
heihin kohdistuvia mahdollisuuksia paasta eteenpain urallaan ja kehittda osaamistaan. Normatiivisel-
la sitoutumisella voi olla tédssd kohtaa jotain yhtymékohtia, silla se vaikuttaa niin sanottuun kiitolli-
suuden velkaan ja sen kautta sitoutumiseen. Jos yritys tarjoaa tyontekijalle mahdollisuuksia koulut-
tautua tytssadn, kokee tyontekija tietynlaista velvollisuutta kayttdd osaamistaan yrityksen eduksi.
Esimiehen johtamistaitojen arvostus ja sen vaikutus sitoutumiseen nousi mielesténi yllattavan korke-
alle tastd kysymyksessa. Johtamistaitojen kehittdminen ja evdiden antaminen esimiehille tulisi pitd&a
tarkedssa roolissa jatkoa ajatellen. Seuraavaksi esiin nousivat esimies, luottamus ja hyva esimies-
suhde seka tydn luonne, eli myynti. Esimiestydn vaikutukset ovat hyvinkin suuret tutkittaessa henki-

I6ston sitoutumista. Vaikutuksilla ei aina ole suoraa syy — seuraus suhdetta vaan lopputuleva voi olla
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nahtavissa vasta pidemmalla aikavalilla. Sitoutumiseen vaikuttavat syyt voivat johtua hyvinkin pie-
nista seikoista esimiehen toiminnassa, jos ne ovat esimerkiksi ristiriidassa yrityksen toimintaperiaat-
teiden kanssa. Jos yritys toivoisi esimiesten johtavan esimerkiksi esimerkin kautta ja ndin ei kaytan-
nossa tapahdu, voidaan tdmén olettaa vaikuttavan tyontekijoiden ajatuksiin esimiehesta ja tata
kautta ne voivat sydda henkiléstdon motivaatiota, milla on taas vaikutusta sitoutumiseen. Toiskeksi-
viimeisella sijalla oli muu palkitseminen ja muistaminen seké viimeisella sijalla palkka. Vastaajat ko-
kivat monien muiden aineettomien asioiden olevan huomattavasti tarkeampid kuin rahallisten kor-
vausten. Toki ndmakin tekijat koettiin tarkeiksi sitoutumista ajatellen, mutta suurempi painoarvo an-

nettiin muille tyéhon vaikuttaville asioille.

Toiskeksiviimeinen eli 18 kysymys pyrki maarittelemé&an kuinka myynnin tydtekijéiden sitoutuminen
nékyy eri vaittdmien kautta. N&itd vaittdmia olivat seuraavat: Olen valmis tekem&an tditd saavut-
taaksemme yhteiset tavoitteet, Samaistun IKEAn arvoihin, IKEAn arvot ja visio vaikuttavat paivittai-
seen ty6honi, seuraan aktiivisesti myos vapaa-ajallani kodinsisustukseen liittyvia asioita (esim. kilpai-
lijat, trendit) ja Koen olevani ylpeéa tydskennellesséni Kuopion IKEAlla. Vastausvaihtoehtoja oli joka
kohdassa viisi valilla "en ole samaa mieltd” ja “erittdin paljon samaa mieltd”. Eniten samaa mielta
vastaajat olivat ensimmaisen kohdan kanssa. Myynnin tyontekijat olivat valmiita tydskentelemaan
yhteisten tavoitteiden eteen erittdin paljon jopa 59,3 % osuudella. Kaksi seuraavaa vastausvaihtoeh-
toa jakoivat loput aanista ja kukaan ei ollut sitd mieltd, ettei olisi valmis antamaan omaa ty6panos-
taan yhteisten tavoitteiden eteen. Tassa kohtaa voimme taas palata vahvan organisaatiokulttuurin
pariin ja todeta IKEA kulttuurin edistavéan yhteen hiileen puhaltamista. IKEAn arvot nousivat seuraa-
vaksi eniten esille ja myynnin tyontekijat kokivat samaistuvansa naihin arvoihin paasaantoisesti joko
erittédin hyvin tai hyvin. poikkeavia vastauksia oli vain pari, mutta kukaan ei ollut sitd mieltd, ettei
samaistuisi niihin. Kuten aiemmin mainitsin, IKEA on vahvasti arvojensa ohjaama yritys ja téassa koh-
taa se tulee esiin selkeésti. Seuraavaksi eniten “erittdin paljon samaa mieltd” vastauksia sai kohta
"koen olevani ylpea tyoskennellessani Kuopion IKEAlIa”. Yleisesti vastauksia katsottaessa myynnin
tyontekijat kokivat ylpeyttd omasta tydnantajastaan ja siitd, ettd he saavat olla osa Kuopion IKEAa.
Seuraavana tuli kohta, jossa kysyttiin kodinsisustukseen liittyvien asioiden seuraamista vapaa-ajalla
ja paria vastaajaa lukuun ottamatta kaikki seurasivat jollain tasolla esimerkiksi kilpailijoita tai kodin-
sisustuksen trendeja. Kiinnostus ja usko omaan myytavaan tuotteeseen ilmenevét tdman vaittaman
kautta ja se auttaa myynnin tyontekijéita paivittaisessa tydssaan seka kertoo heidan sitoutumises-
taan yritykseen. Vahiten “erittdin paljon samaa mieltd” vastauksia sai kohta, jossa kysyttiin IKEAN
arvojen ja vision vaikutuksesta paivittaiseen tyohon. Tassad vastaukset jakautuivat miltei tasan koh-

tien "erittdin paljon samaa mieltd”, "hyvin samaa mieltd” ja ”jonkin verran samaa mieltd” valilla. Ai-
noastaan muutama henkilo vastasi toisin. Miltei kaikki myynnin tyontekijat kokivat siis arvojen ja vi-

sion antavan suuntaa heidéan paivittaiseen tydhonsa sitd kautta tuovat sitoutumista esille.

Viimeisena kohtana oli avoin kysymys, jossa tyontekijoita pyydettiin listaamaan 1-3 asiaa, joiden ke-
hittdminen edesauttaisi myynnin tyontekijoiden sitoutumista yritykseen. Tutkimustulosten loppu-
osassa listatut asia nousivat esille naista vastauksista. Osa asioista, kuten tydtuntien lisdéminen tai
palkkaus ei valttamatta ole asioita, joihin yrityksen sisélla voidaan suoraan vaikuttaa vaan ne ovat lii-

toksissa suoraan kaupanalan luonteeseen ja tydehtosopimukseen. Onnistumisista palkitsemisen se-
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ka vastuun jakamisen koettiin edesauttavan sitoutumista voimakkaasti. Myds esimiesten tukeminen
ja kouluttaminen koettiin tarkeaksi asiaksi. Tama huokuu tietynlaista epéitsekkyytta, silla se on vain
valillisesti tyéntekijoihin vaikuttava asia. My6s etenemis- ja vaikutusmahdollisuudet nousivat mieles-
tani hyvin esille ja ndiden asioiden vaikutus sitoutumiseen nakyi selkeésti. Myds viestinnén ja kom-
munikoinnin kehittdaminen sekéa yhteisdllisyyden ja luottamuksellisen ilmapiirin kehittamisella nahtiin
vaikutusta. Kaikki mainitut asia olivat mielestani hyvin perusteltuja ja suurin osa naista asioista on
sellaisia, joita voidaan tulevaisuudessa kehittaa. Asioita tulee toki priorisoida ja pohtia, mutta mieles-
tani myynnin tydntekijat ovat hyvin valveutuneita heihin ja heidan sitoutumiseensa vaikuttavista asi-
oista. Naitd asioita voidaan lahted jatkossa jalostamaan mahdollisuuksien ja resurssien mukaan, jot-
ta kykyjen kehittyminen ja osaamisen pysyminen yrityksessa pysyisi vahintadn tamanhetkisella hy-

valla tasolla tai jopa nousisi entisestaan.

Tyon merkityksellisyys ja sen ymmartdminen tuovat onnistumisen tunteita tydntekijoissd. Onnistu-
miset ruokkivat meitd yrittdmaan enemman ja se saa meidat sitoutumaan tyéhémme. Onnistumisten
huomiointi johdon puolesta on myds hyvin térkeda. Kaikkien huomion osoitusten tai kiitosten ei aina
tarvitse olla aineellisia vaan myos pienilla paivittaisilla sanallisilla huomioinneilla on myds merkitysta.
Jatkuva palautteen saaminen edesauttaa tyontekijoitda etenemaan oikeaan suuntaan. Yritys ja sen
tyontekijat, visio seké arvot luovat kulttuuria, joka yhdistaa tyontekijoita yrityksessa. Aineettomien
asioiden vaikutus téahan sitoutumiseen on hyvin suuri IKEAlla ja téllaisen epaitsekkyyden vaaliminen
ja kehittdminen ovat arvokasta. Myynnin tyéntekijoiden arvostaessa téllaisia asioita esimiesten ja yri-
tyksen onkin hyva muistaa palkita tyontekijoitadn ndyrasta asenteestaan yhteisten asioiden saavut-

tamisesta avoimen yrityskulttuurin yllapitamiseksi.
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POHDINTA

Tassa viimeisessd kappaleessa tarkoituksena on arvioida opinnaytetyéprosessin etenemista seka

omaa oppimistani opinndytetydn myota.

Olen erittdin tyytyvainen tyoni lopputulokseen. Tydn teoriaosuus antoi mielestani hyvat raamit tut-
kimukselle. Teoriaosuus pohjautui englanninkieliseen sitoutumisteoriaan ja kaikki rakentui sen ympa-
rille. Teoriaosuus loi raamit itse kyselyn tekemiselle ja kaikki kyselyn kysymykset olivat jo suunnitel-
taessa jollain tavalla liitoksissa teoriaan, jotta siihen viittaaminen ja tulosten purkaminen olisi loogis-
ta ja suoraviivaista. Sitoutumisteoria ja sitoutumiseen vaikuttavat asiat avasivat silmiani omiin tyo-
kokemuksiini ja entisiin sekd nykyisiin tydpaikkoihini peilaten ja opin sitoutumiseen vaikuttavista asi-
oista paljon. Koen kehittyneeni kirjoittajana ja tutkimuksen tekijana eteenpdin ja koen voivani hyo-
dyntda néita kaikkia taitoja tulevaisuuden tydelaméassa. Tydn teko on antanut minulle paljon evaita
siitd kuinka paljon esimiehilld ja heidén toiminnalla, yritykselld itsellaan tai kehitysmahdollisuuksilla
on vaikutusta henkildston sitouttamisessa. Kokonaisuudessaan prosessi oli opettavainen ja uskon
hyotyvani oppimastani tulevaisuudessa. Tydn suunnittelu ja auttoi tydn muotoutumisessa, mutta
samanaikainen ty6harjoittelu seka itse tdiden tekeminen jarruttivat hiukan prosessin etenemisté. Ai-

kataulu ei kuitenkaan venynyt kovin paljoa.

Perimmaisena tutkimusongelmana oli 16ytaa sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd ja omasta mielestani
onnistuin ongelman ratkaisemisessa. Tutkimuksen perinpohjainen suunnittelu seka tulosten ytimeen
pureutuva avaaminen auttoi minua l0ytamaan néitd tutkimusongelmaan vastaavia seikkoja. Tutki-
muksen luotettavuus oli minulle tarked seikka kyselyd suunniteltaessa ja paadyinkin siksi rajaamaan
taustamuuttujia siten, ettd vastaajat voisivat huoletta tuoda mielipiteensa ilmi anonyymisti luotetta-
vien tulosten saamiseksi. Uskon rehellisiin vastauksiin vaikuttaneen myds sen, etta olen itse myynnin
tyontekija ja tasa-arvoinen vastaajien kanssa, joten mink&énlaista arvoasetelmaa ei pitéisi syntya
tutkijan ja tutkittavien valille. Vastaajien méaara oli mielestdni myds melko hyv& ja naiden pohjalta

tuloksia voidaan yleistaa sekd mahdollisesti lIdhted jatkojalostamaan yrityksen niin halutessaan.

Kaikesta haluan viela kiittaa kollegoitani, jotka vastasivat kyselyyni ja auttoivat ndin minua saamaan
aikaan kattavan tutkimuksen. Kiitoksen ansaitsee myds ohjaajani IKEAIta ja Savonialta. He ovat saa-
neet minut ajattelemaan ammatillisesti seka Ioytamaan vastauksia kysymyksiin joihin en tiennyt
osaavani vastata. Kiitos myos kaikille muille ymparillani oleville ystaville ja laheisille, jotka ovat tuke-
neet minua talla matkalla. Kokonaisuuden tydn kasaan saaminen ja kaikkien naiden asioiden ymmar-

taminen olisi ollut huomattavasti vaikeampaa ilman kyselyn vastauksia ja tukea.

Ammatillinen kasvuni kehittyy entisestdéan ja tdman tydn toteuttaminen kokonaisuudessaan on anta-
nut minulle lisda halua ja intoa kehittyd ja kasvaa tulevaisuudessa viela liséd. Aihe oli mielesténi erit-
téin mielenkiintoinen ja sen tutkiminen ei ollut misséan vaiheessa vékindistéa vaan hyvin mielekésta.

Ty6 on kasvattanut itsevarmuuttani osaamisestani ja seison ilomielin tyoni takana.
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LIITE 1: SAATEKIRJE
Hei,
Teen parhaillaan opinnaytety6téni koskien myynnin tyéntekijoiden sitoutumista ja tarkoituksenani on
valmistua kevaan aikana tradenomiksi Savonian ammattikorkeakoulusta. Kysymykset on tarkoitettu
koskemaan myynnin tydntekijéiden kotiosastoja. Kaikki vastaukset ovat luottamuksellisia eikd niiden
perusteella eritelld, kenesta vastaajasta on kysymys. Vastausten tarkoituksena on saada yleiskuva

myynnin tydntekijoiden sitoutumisesta ja siihen vaikuttavista asioista.

Toivoisinkin teiltd mahdollisimman paljon vastauksia, jotta saisin aikaan mahdollisimman kattavan

tutkimuksen!

Kysely aukeaa alla olevasta linkista ja toivoisin vastaukset 14.3 mennessa:

http://forms.inside.ikea.com/FormsShow.aspx?formld=15246

Kiitos jo kaikille etukateen vastauksista!

Ystavallisin terveisin,

Pia Miettinen


https://email.apps.ikea.com/owa/pia.miettinen@ikea.com/redir.aspx?SURL=XkzX8ZGiQzxWOGh5a2gE80hybIud-mx-mWbz6lnRpeQdxOuHKWHTCGgAdAB0AHAAOgAvAC8AZgBvAHIAbQBzAC4AaQBuAHMAaQBkAGUALgBpAGsAZQBhAC4AYwBvAG0ALwBGAG8AcgBtAHMAUwBoAG8AdwAuAGEAcwBwAHgAPwBmAG8AcgBtAEkAZAA9ADEANQAyADQANgA.&URL=http%3a%2f%2fforms.inside.ikea.com%2fFormsShow.aspx%3fformId%3d15246
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LIITE 2: KYSELY MYYNNIN TYONTEKIJOILLE

1. Sukupuoli:
e Mies
e Nainen

2. lka:
e 18-25 vuotta
e 26-35 vuotta
e 36-45 vuotta
e Yli 45 vuotta

3. Koulutustausta:

e Peruskoulu
Lukio
Muu toisen asteen koulutus (ammattikoulu)
Kolmannen asteen koulutus (ammattikorkeakoulu)
Ylempi kolmannen asteen koulutus (yliopisto)

4. Tyoskentelyaika Kuopion IKEAlla:
e 0-1 vuotta
e 1-2 vuotta
e 2-3vuotta
e YIi 3 vuotta

5. Oletko tydskennellyt tai tyoskenteletkd paasaantdisesti Kuopion lkealla useammalla kuin yhdell& osastolla?
e Vain yhdella osastolla talla hetkella
e Useammalla kuin yhdella osastolla talla hetkella
e Aiemmin useammalla, mutta nyt vain yhdella osastolla

6. Kuinka tyytyvainen olet yleisesti osastoon, jossa tyoskentelet?
e En ole tyytyvainen

Melko tyytyvainen

Tyytyvédinen

Hyvin tyytyvainen

Erittéin tyytyvainen

7. Oletko tyytyvainen osastosi ty6ilmapiiriin?
e En ole tyytyvainen

Melko tyytyvainen

Tyytyvédinen

Hyvin tyytyvainen

Erittain tyytyvainen

8. Motivoiko osastosi tydilmapiiri sinua tydskentelemadn tehokkaasti ja innostuneesti?
e Ei motivoi

Motivoi hiukan

Motivoi jonkin verran

Motivoi paljon

Motivoi erittain paljon

9. Koen, ettd minulla on hyvéa suhde esimieheeni ja luotan héneen
e En koe

Hiukan samaa mielta

Jonkin verran samaa mielta

Paljon samaa mielta

Erittain paljon samaa mielta

10. Koen, ettéd esimieheni johtamistaidot ovat hyvat
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12

13

14

15

16

17

En koe

Koen hiukan

Jonkin verran samaa mielta
Paljon samaa mielta

Erittéin paljon samaa mielta

. Tunnetko kuuluvasi osaksi osastosi tydyhteis6a?

En koe

Koen hiukan

Koen jonkin verran

Koen kuuluvani hyvin

Koen kuuluvani erittéin hyvin

. Tunnetko kuuluvasi osaksi Kuopion IKEANn tydyhteis6a?

. Koetko,

En koe

Koen hiukan

Koen jonkin verran

Koen kuuluvani hyvin

Koen kuuluvani erittdin hyvin

ettd tekemallasi tyolla on merkitysta Kuopion IKEAn kokonaisuutta ajatellen?
En koe

Koen hiukan

Koen jonkin verran

Koen, etté on paljon merkitysta

Koen, ettd on erittain paljon merkitysta

. Koetko IKEA kulttuurin vaikuttavan positiivisesti sitoutumiseesi?

. Koetko saaneesi uusia haasteita ja mahdollisuuksia tytskennellessasi Kuopion IKEAlla?

En koe

Koen hiukan vaikutusta

Koen jonkin verran vaikutusta
Koen paljon vaikutusta

Koen erittéin paljon vaikutusta

En koe

Koen saaneeni hiukan

Koen saaneeni jonkin verran
Koen saaneeni paljon

Koen saaneeni erittéin paljon

. Kuinka sitoutuneeksi koet itsesi nykyiseen tyéhosi?

En koe

Koen hiukan

Koen jonkin verran

Koen hyvin sitoutuneeksi
Koen erittéin sitoutuneeksi

. Kuinka seuraavat asiat vaikuttavat sitoutumiseesi

Tydilmapiiri (SN, JYURU U —y
Tydymparisto [ JU— S, R —
Tyokaverit 1.----2.----3.-----4 -----5,
Tyén luonne (myynti) F U S S -
Palkka 1.----2.----3.-----4.-----5,
Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet 1.----2.----3.----- 4.----- 5.
Muu palkitseminen ja muistaminen 1.----2.----3.-—--- 4, ----- 5.
Esimies 1.----2.----3.----- 4 - 5.
Esimiehen johtamistaidot 1.----2.--=-3.———-- / p— 5.
Luottamus ja hyva esimies suhde 1.----2,----3.-----4.-----5,
Vaikutusmahdollisuudet 1.----2.-==-3.-——-- y/ p— 5.

Etenemismahdollisuudet 1.----2.----3.----- 4, ----- 5.
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(Tassa kysymyksessa numerot kertoivat vaikutuksen méaarasta: 1=ei vaikutusta, 2=vahan vaikutusta,
3=jonkin verran vaikutusta, 4=paljon vaikutusta, 5=erittéin paljon vaikutusta.)

18. Kuinka sitoutunut olen/kuinka sitoutumiseni nakyy?

Olen valmis tekemé&an toita saavuttaaksemme yhteiset tavoitteet 1.----2.----3.-—--- 4. ----- 5.
Samaistun IKEAn arvoihin I, O S — Y/ R 5.
IKEAN arvot seka visio vaikuttavat paivittaiseen tyohoni 1.----2.----3.----- 4,----- 5.
Seuraan aktiivisesti vapaa-ajallani kodinsisustukseen liittyvia asioita 1.----2.----3.-—--- 4.----- 5.
(Esim. kilpailijat, trendit yms.)

Koen olevani ylpea tydskennellessani Kuopion IKEAlla 1.----2.----3.----- 4 - 5.

(Tassa kysymyksessa numerot kertoivat onko vastaaja samaa miletd. 1=en ole samaa mielta, 2=hiukan
samaa mieltd, 3= jonkin verran samaa mieltd, 4= hyvin samaa mieltd, 5=erittéin paljon samaa mielta.)

19. Kirjaa 1-3 asiaa, joiden kehittdminen tukisi hyvin myynnin tyontekijoiden sitoutumista (avoin kysymys)



	1 johdanto
	2 Ikea
	3 sitoutuminen
	3.1 Sitoutumisen käsite
	3.2 Teoria John P. Meyerin ja Natalie J. Allenin mukaan
	3.2.1 Affektiivinen sitoutuminen
	3.2.2 Normatiivinen sitoutuminen
	3.2.3 Jatkuva sitoutuminen

	3.3 Tunteiden vaikutus työhön ja sitoutumiseen
	3.4 Sitouttamisen keinoja
	3.4.1 Palkitseminen
	3.4.2 Kehittymismahdollisuudet
	3.4.3 Mahdollisuus vaikuttaa


	4 esimiestyö JA organisaatiokulttuuri
	4.1 Esimiehen rooli
	4.2 Organisaatiokulttuurin vaikutus

	5 tutkimus
	5.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus
	5.2 Tutkimuksen toteutus
	5.3 Tutkimuksen luotettavuus

	6 Tutkimustulokset
	7 johtopäätökset ja yhteenveto
	8 pohdinta
	LÄHTEET
	LiitE 1: SAATEKIRJE
	Liite 2: kysely myynnin työntekijöille

