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Opinnaytetydssa tutkin Helsingin postikeskuksessa tydskentelevien Postin tyéntekijoiden
seka vuokratydntekijoiden sitoutumista, eroja sitoutumisessa seka sitoutumiseen vaikutta-
via tekijoita. Tutkittavat tyotehtavat ja tydntekijat ovat rajattu postinlajittelutehtévissa tyos-
kenteleviin henkildihin. Aiheen tarkka rajaus poikkeaa jossain maarin useimmista sitoutu-
mista ja etenkin vuokratyontekijdiden sitoutumista koskevista tutkimuksista. Yleensa tutki-
muksissa on joko tutkittu vuokratyota erilaisissa asiantuntijatehtavissa tai sellaisissa ty6-
tehtavissa, jotka edellyttavat jotain tiettya koulutusta, kuten hoitotydssa. Sen sijaan vertai-
levaa tutkimusta alemman koulutustason tuotannollisessa tydssa ei ole juurikaan tehty.

Tutkin tyontekijoiden sitoutumista seké suoraan erilaisten aikaisemman tutkimuksen perus-
teella maariteltyjen noin 30:n eri sitoutumistekijan ilmenemisen avulla etta epésuorasti tyo-
motivaation kautta. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, eroaako vakituisen henkildston
ja vuokratyontekijoiden sitoutuminen toisistaan, ja jos, niin miten. Liséksi tarkoituksena on
kartoittaa, mitka tekijat vaikuttavat sitoutumiseen kohottavasti ja mitka laskevasti.

Tutkimus pohjautuu kvalitatiivisiin menetelmiin: se toteutettiin jakamalla kyselylomake yh-
teensa 230 postikeskuksessa tyoskentelevélle henkilblle. Vastausprosentti kyselyssa oli

n. 68 %. Teoreettinen lAhestymistapa perustuu paasaantdisesti Meyerin ja Allenin sitoutumi-
sen kolmikomponenttimallin, mutta lisdksi tutkimuksessa hyddynnetadn myos Rousseaun
transaktionaalisten psykologisten sopimusten viitekehysta. Tutkimuksen empiirisessa osi-
ossa kyselylomakkeen avulla kerattyja vastauksia tutkitaan vertailemalla eri vastaajaryhmien
vastausten keskiarvoja, joiden perusteella eri tekijoiden toteutumisen vahvuutta méaaritellaan.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd postikeskuksessa tydskentelevien vuokratydntekijoi-
den sitoutuminen on suurempaa kuin vakituisen henkiléstdon vastaava. Taman voidaan kat-
soa poikkeavan aikaisempien tutkimusten tuloksista, silla yleensa vakituisen henkiléston
sitoutumisen on katsottu olevan vuokratydntekijoiden sitoutumista suurempaa. Toinen huo-
mionarvoinen poikkeus aikaisempiin tutkimuksiin on se, etta vanhempien tyontekijoiden si-
toutuminen on tutkitussa ymparistossa pienempaa kuin nuoremmilla tyontekijoilla.

Tulokset osoittavat, etta vuokratyontekijat kokevat usean tyéhdn liittyvan tekijan huomatta-
vasti positiivisemmin kuin mita vakituinen henkildstd. Vastausten perusteella monet sellaiset
tyohon liittyvat tekijat, joita vakituinen henkilosto ei vaikuta arvostavan, sitouttavat ja motivoi-
vat vuokratyontekijoitd. Olettamuksena tutkimusta aloittaessani oli, etté erityisesti tyon tois-
tuva ja rutiininomainen luonne ei sitouttaisi tyontekijoitd. Kuitenkin vuokratydntekijoiden vas-
tausten perusteella nayttaisi vahvasti silta, ett he kokevat voivansa esimerkiksi oppia tyos-
sdaan uutta ja kehittaa itsedan aivan eri tavalla, kuin mita vakituinen henkiléstd kokee voi-
vansa. Tama on olennainen tekija vuokratytntekijoiden korkeammalle sitoutumiselle.
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1 Johdanto

Tarkoituksenani on tutkia eroja Helsingin postikeskuksen vakituisen henkil6stén ja vuokra-
tydntekijoiden motivaatiossa ja sitoutumisessa. Keskityn tydssani tutkimaan ainoastaan
alemman koulutus- ja osaamistason suorittavan portaan tydtehtavia. En siis aio tutkia esi-

merkiksi projektitoita ja niissé olevia mahdollisia eroavaisuuksia.

1.1 Taustajatavoite

Ajatuksen opinnaytetydtani varten sain tyopaikallani tapahtuneista muutoksista. Tyosken-
telen l&hiesimiestehtévissa postinlajittelutehtavissa, ja tydymparistdssani tapahtui suuri
muutos syksylla 2015, kun Posti aloitti vuokratydvoiman kayton. Vuokratyovoiman kay-
tosta oli suuria ndkemyseroja tydnantaja- ja tyontekijapuolen kesken: Tydnantaja korosti
vuokratydvoimalla paikattavan yllattavia ja akillisia poissaoloja ylity6ta halvemmilla ja siten
kilpailukykyisilla kustannuksilla. Tyontekijapuoli taas néki vuokratydvoiman kayton olevan
keino heikent&a tyontekijoiden asemaa tydehtosopimusneuvotteluissa.

VuokratyOvoiman kaytto johti varsin laajoihin ja paikallisella tasolla suuriakin tunteita nos-
tattaneisiin seurauksiin. Tyontekijdiden ammattilitto PAU ry julisti vuokratytvoimaa koske-
van perehdytys- ja koulutuskiellon. Ty6nantaja taas vastaavasti poisti tydpaikalta tyonteki-
joita tyosta kieltaytymisen perusteella, kun he eivat suostuneet perehdyttamaan vuokra-
tyontekijoita. Ammattiliitto riitautti tydnantajan toimet oikeudessa, syksylla 2017 Turun ho-
vioikeus antoi tuomion, jonka mukaan tydénantajalla ei ollut oikeutta poistaa tyontekijoita

tyOpaikalta jarjestdpaatoksen takia. Paatos ei ole viela lainvoimainen.

Vuokratydvoiman kayttoonotto tulehdutti henkiléstdn ja tydnantajan valisia suhteita suu-
resti. Tyontekijapuolella koettiin vuokraty6 lahinnd lakonmurtamisena. Omalla tydpaikal-
lani eivat vakituisen henkiloston ja vuokratydvoiman valiset suhteet nayttaisi olevan viela-
k&an taysin normalisoituneet, vaan vakituisen henkildston osalta vuokratydvoimaa edel-
leenkin jossain maarin arvostellaan ja karsastetaan. Vakituinen henkilostd nayttaisi koke-
van vuokratyévoiman olevan vdhemman motivoitunutta ja huonommin tydn osaavaa kuin
vakituinen henkildsto. Perinteisesti vakituinen henkildstoé on ollut — osittain vanhasta histo-
riasta ja tyon aikaisemmasta virkamiesluonteesta johtuen — erittain motivoitunutta, mutta
tdssa on tapahtunut muutoksia erityisesti vanhan virkamiesajan henkildston eldkoityessa.
Myds tydnantajapuolella on esiintynyt vastaavan kaltaisia néakemyksia vuokratyonteki-

jOistd, tosin ainoastaan yksityisissa mielipiteissa.



Myds vakituisen henkiloston ja vuokratyontekijoiden sosiaalisissa suhteissa tydpaikalla
nayttaisi olevan selke&é kahtiajakautumista. Vakituinen henkildst6 ja vuokratyéntekijat
viettavat tauot lahes taysin "omissa porukoissaan”, eika sosiaalista kanssakaymista juuri-

kaan ryhmien valilla nayttaisi olevan.

Vuokratyon kayttd on viime vuosina lisdantynyt Suomessa, monilla aloilla jo varsin suuri
osa tyontekijoistd on vuokrattua henkilostéd. Nailla aloilla vuokratyévoiman kaytdn voi-
daan olettaa jo muuttuneen vakiintuneeksi kaytannoksi. Kuitenkin omakohtainen koke-
mukseni osoittaa, etta vuokraty® ei ole ainakaan omassa tydymparistdssani vakiintunut.

Oletukseni on, etta tutkittava tydyhteis6 on kahtiajakautunut ja polarisoitunut.

Vuokraty0 yleistyy jatkuvasti, ja my06s siita tehty tutkimus on lisd&ntynyt viime vuosina.

Valtaosa tutkimuksista keskittyy kuitenkin yritys- tai alakohtaisiin kaytdnnon ongelmiin kos-
kien paaosin joko vuokratyontekijéiden tydmotivaatiokysymyksia tai ollen erilaisia case-tutki-
muksia vuokratyon kaytosta. Henkilostosuhteita koskevia tutkimuksia on tehty vain vahan,

ja ndmakin ovat varsin vanhoja.

Aion tutkia aihetta survey-tutkimuksen avulla. Kartoitan kyselylomaketutkimuksen avulla
eri henkildstéryhmien motivaatiota ja sitoutumista seka vertaan tuloksia toisiinsa. Lisaksi

pyrin esittAmaan ratkaisuja siihen, miten mahdollisia ongelmia voitaisiin vahentaa.

Tyoni tarkoitus on selvittaa sité, onko tutkimassani tydyhteistssa havaittavissa selkeita
eroja motivaatiossa ja sitoutumisessa eri henkildstoéryhmien valilla. Tarkoituksenani on

my0s selvittdd motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat.

1.2 Tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaukset

Tutkimukseni pddongelma on, eroaako vakituisen henkiloston ja vuokratyontekijoiden si-
toutuminen toisistaan, ja jos niin miten? Alaongelmia taas ovat, mitka tekijat vaikuttavat

motivaatioon ja sitoutumiseen kohottavasti ja mitk& tekijat vaikuttavat niihin heikentavasti.

Paaongelmaan liittyen olettamukseni on, etté vuokratydntekijdiden ja vakituisen henkilos-
ton sitoutumisessa on havaittavissa eroja. Otaksun mygs, etta motivaatiossa, joka on
olennainen tekija sitoutumisen muotoutumisessa, olisi havaittavissa eroja eri tydntekija-
ryhmien vélilla. Alaongelmien suhteen tarkoituksenani on selvittda eri tekijoiden vaikutus
tydntekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen. Liséksi tulen ehdottamaan toimeksiantajalle

toimenpiteitd, joilla sitoutumiseen voidaan vaikuttaa.



Varsinainen tutkimuskysymykseni on, miten vakituisen henkildston ja vuokratyontekijoiden
motivaatio ja tyohon sitoutuminen eroaa? Lisdksi alakysymyksina ovat, mitka tekijat vai-

kuttavat tyontekijoiden motivaatioon ja mitka tekijat sitoutumiseen?

Tarkoitukseni on rajata tutkimukseni aihe alemman koulutustason suorittavaan, luonteel-
taan toistuvaan ja mekaaniseen ty6hon, ja rajata tutkimuksen ulkopuolelle tehtavat, joissa
vaaditaan korkeampaa koulutustasoa. Tutkimuksen kohteeksi rajautuu siis postinlajittelu-
tehtavia suorittava henkilostd. Liséksi rajaan tutkimukseni koskemaan paasaantoisesti
vain kahta kolmesta sitoutumistyypista. Sitoutuminen jaetaan kolmeen eri paatyyppiin, af-
fektiiviseen, jatkuvuuteen perustuvaan ja normatiiviseen sitoutumiseen, joiden muodostu-

miseen vaikuttaa hyvin erilaiset tekijat.

Normatiiviselle sitoutumiselle on tutkimuksessa nahty kaksi syntymismuotoa. Sita syntyy
joko ulkoisten tahojen pakottaessa ihmiselle omia normejaan arvoiksi, tai tytpaikoilla palk-
kioiden, saatujen etujen ja erilaisten sosiaalistamisprosessien avulla. Sité voidaankin ku-
vata ylikorostuneeksi velvollisuudentunnoksi ja lojaalisuudeksi, eika sita pideta yhta toivot-
tuna sitoutumisen muotona kuin affektiivista sitoutumista. Koska ulkoisten arvojen omak-
sumisen tutkiminen vaatisi aivan lilan paljon resursseja opinnadytetyon puitteissa, rajaan
tutkimukseni normatiivisen sitoutumisen osalta vain tutkimaan sita, esiintyyko tutkimusym-

paristdssa normatiivista sitoutumista edistavaa toimintaa.

1.3 Keskeiset kasitteet ja lyhenteet

Sitoutuminen: Tyodperaisella sitoutumisella tarkoitetaan henkilén halua pysya jdsenena or-
ganisaatiossa. Sitoutumiseen kuuluu muun muassa vahvaa uskoa organisaation arvoihin
ja tavoitteisiin, halukkuus uhrata omaa panosta organisaation edun edistamiseksi seka
suuri kiinnostus organisaation jasenyyteen. Sitoutuminen voi kohdistua niin tyéhon, tyon-

antajaan, tydyhteisoon kuin ammatilliseen identiteettiinkin.

Motivaatio: Psykologinen kasite, joka selittdd toiminnan ja kayttaytymisen syyta. Motivaa-
tio voi pohjautua niin ulkoisiin kuin sisaisiin tekijoihin. Ulkoisia tekijoita ovat esimerkiksi
palkinnot ja edut, sisédisia taas esimerkiksi mielihyvaa tuottava, kiinnostava tai omien arvo-

jen mukainen toiminta, joka itsessddn kannustaa toimimaan valitulla tavalla.

Vuokratyd: Tyoskentely tilapaisesti jonkin toisen, kuin oman tydnantajan palveluksessa ja

taman toisen johdon ja valvonnan alaisena.



Vuokratyontekija: Luonnollinen henkil®, joka on tydsuhteessa vuokrausyrityksen kanssa
mutta tydskentelee jonkin toisen kuin tydnantajansa palveluksessa. Vuokratyontekija on

tydsopimussuhteessa vuokrausyritykseen.

Vuokrausyritys tai henkilostovuokrausyritys: Yritys, joka tekee tydsopimuksen henkilén
kanssa tarkoituksena asettaa tama tydskentelemaan jonkin toisen kuin vuokrausyrityksen
palveluksessa. Vuokrausyrityksen ja kayttajayrityksen valilla on sopimussuhde, jossa
maaritellaan ne ehdot, joiden perusteella tytnantajan direktio-oikeus, eli oikeus valvoa ja

johtaa tydntekoa, siirtyy kayttajayritykselle vuokrausyritykselta.

Kayttajayritys: Taho, jonka valvonnan ja johdon alaisuudessa vuokratydntekija tilapaisesti
tyoskentelee. Kayttaa vuokratyontekijaan direktio-oikeutta sina aikana, kun vuokratyonte-
kija tyoskentelee kayttajayrityksessa.

HPL: Henkilostopalveluyritysten liitto, henkiléstdvuokrausalan tydnantajajarjesto.

OCQ: Organizational Commitment Questionnaire, Lyman Porterin kollegoineen kehitte-

lema kyselylomake sitoutumisen mittaamista varten.

VAS: Visual Analogue Scale, tilastollisissa tutkimuksissa kaytetty mittari, jossa vastaus

merkitadn janalle, jonka padina ovat vastausten aaripaat.



2 Sitoutuminen tydyhteiséssa

Tassa luvussa kasitellaén sitoutumista teoreettisena kasitteena seké sen erilaisia ilmene-
mismuotoja. Liséksi luvussa kasitellaan sita, kuinka sitoutumista muodostuu ja kehittyy, mi-
hin se kohdistuu seka sen hyotyja tydelamassa. Luvussa kdydaan lapi myos sitoutumista

koskevan teoreettisen viitekehyksen taustoja ja sitoutumista koskevien teorioiden kehitysta.
2.1 Sitoutuminen késitteena

Sitoutuminen tybelamassa on erittéin laaja-alainen kasite. Sitoutumista on useampaa eri
lajia. Se voi olla aarimmaisillaan niin itsekastd, muodollista ja pakonomaista kuin arvopoh-
jaista, kutsumukseen verrattavissa olevaa. Sitoutunut henkil6 sisaistda organisaation ar-
vot ja kokee ne omikseen. Vastaavasti taas sitoutumaton henkild pyrkii selviytyméan mah-
dollisimman helpolla eika valitd organisaation arvoista, normeista tai tavoista. Liséksi si-
toutuminen voi kohdistua useampaan eri kohteeseen, kuten tyéhon, tydnantajaan, tyoyk-
sikkdon tai ammatilliseen identiteettiin. Henkild voi myds olla sitoutumaton. Liséksi etenkin
englanninkielisessa tutkimuksessa sitoutumiseen (commitment) litetdén olennaisena osa-
tekijana niin sanottu tyén imu (work engagement), jota taas suomalaisessa tutkimuksessa

kasitelladan enemman tydhyvinvointitekijana. (Lampikoski 2005, 48-50.)

Sitoutumisesta voidaan ndhda olevan useita hydtyja niin organisaation kuin yksilonkin
kannalta. Yritys sdastéé, kun sen ei tarvitse rekrytoida ja perehdyttaa jatkuvasti uutta hen-
kildstdad. Samalla myods kertynyt tietopddoma, niin osaaminen kuin "hiljainen tietokin” sai-
lyy organisaatiossa. Samalla sitoutunut tyévoima my6s mahdollistaa tuottavuuden, tehok-
kuuden, tydn laadun ja asiakastyytyvaisyyden sailymisen ja kehittymisen. Sitoutuneet
tydntekijat myos siirtyvat epatodennakdisemmin toisiin tehtéviin ja ennen kaikkea kilpaili-

joiden palvelukseen. (Lampikoski 2005, 77-78.)

Sitoutuminen, etenkin niin sanottu affektiivinen sitoutuminen, vahentaa tutkimusten mu-
kaan sairaudesta tai tyokyvyttomyydesta johtumattomia poissaoloja, kohottaa tyénsuori-
tuksen laatua ja tuloksellisuutta. Lisaksi johtotehtavissa olevien henkildiden sitoutumisen
on havaittu korreloivan myds sen kanssa, kuinka he pysyvat budjetissa ja kuinka he suh-
tautuvat yrityksen toimintaperiaatteisiin. Korkea sitoutuminen kasvattaa myos tyéntekijan
todennakdisyytta tehda enemman kuin vain se, mita tydsopimus ja tydtehtavat hanelta
edellyttavat. Sitoutuneet henkilét auttavat myds todennédkdisemmin tydtovereitaan, tarjou-
tuvat vapaaehtoisiksi seké tekevat aloitteita ja nostavat esiin epakohtia todennéakdisemmin

kuin heikosti sitoutuneet. Lisaksi sitoutumisella nayttaisi olevan korrelaatiota myos tydssa



viihtymisen kanssa ja se nayttaisi vahentavan erilaisia stressioireita. John Meyerin ja Na-
talie Allenin mukaan sellaiset henkil6t, joilla on korkea affektiivinen sitoutuminen organi-
saatioonsa, ovat tyonantajalle arvokkaampia tyontekijoita kuin sellaiset, joiden sitoutumi-
nen on matalammalla tasolla. Erityisesti heidan arvoaan yrityksen silmissa kohottaa hei-
dan yhteistydkykynsa ja tuloksellisuutensa. Sen sijaan muilla sitoutumisen muodoilla ei
ole yhta suuria hyotyja, vaan jopa painvastoin: niin sanottu jatkuvuuteen pohjautuva sitou-
tuminen itse asiassa usein korreloi negatiivisesti tyon erilaisten laadullisten ja maarallisten
mittareiden kanssa. (Meyer & Allen 1997, 26—-30; 33—39.)

Sitoutumista koskeva tutkimus on Meyerin ja Allenin (1991, 73) mukaan paasaanttisesti
keskittynyt joko organisaatiossa pysymisen tai sitoutumisen ja tuottavuuden valisen suhteen
nakokulmiin, joskin viime vuosina on nostettu esiin muita nakoékulmia. Se, miten sitoutumi-
nen nahdaan, vaihtelee myos pitkalti sen mukaan, kuka asiaa tarkastelee. Sosiologin lahes-
tymistapa eroaa suuresti liikkeenjohdon konsultin tai johtajan nakemyksesta. Riippumatta
siitd, kuinka sitoutumista eri tahoilla tulkitaankin, on sita Riitta Viitalan (2013, 85) mukaan
yleisesti pidetty olennaisena tekijana organisaation menestykselle.

Suppeimmillaan sitoutuminen koetaan tyontekijoiden lahtoherkkyytena — mité sitoutu-
neempi tyontekija, sitd pienempi on héanen lahtéherkkyytensa ja toisinpain. Laajemmin
katsottuna sitoutuminen sen sijaan voidaan nahdéa kokonaisvaltaisena psykologisena il-
miona, esimerkiksi tydntekijan psykologisena suhteena tydpaikkaan tai psykologisena ti-
lana, joka kuvastaa tydntekijan suhdetta tytnantajansa. Taman niin sanotun psykologisen
sopimuksen koulukunnan mielesta tydntekija tekee ty6ta joko puhtaasti palkan takia tai
molemmin puoleisen luottamuksen, lojaalisuuden ja venymisen takia. Jalkimmaisessa ta-
pauksessa seka tyontekija etta tydnantaja ovat valmiita venymaan ja joustamaan toisen
eduksi. (Meyer & Allen 1997, 11, Viitala 2013, 85-86.)

Myds esimerkiksi Kevin Kruse korostaa sitoutumisen psykologisia aspekteja. Hanen mu-
kaansa sitoutuminen ymmarretaén kuitenkin usein vaarin, ja siihen liitetaan tyytyvaisyy-
teen ja onnellisuuteen liittyvia tekijoitd, jotka eivat valttamatta kuvasta lainkaan sitoutu-
mista. Tyytyvainen ja onnellinen tyontekija ei hAnen mukaansa valttamétta ole tehokas,
tuottava tai luotettava. Sitoutuminen tulisikin hanen mukaansa nahda tunnesiteena yrityk-
seen ja sen tavoitteisiin: sitoutuneet tyontekijat eivat tydskentele palkan tai palkintojen ta-
kia vaan yrityksen tavoitteiden tayttamiseksi. T&ma oman valinnan perusteella tehty pon-

nistelu onkin Krusen mukaan sitoutumisen tarkein ulkoinen tunnusmerkki. (Kruse 2012.)



Nykyisin ehk& yleisin kaytetty teoreettinen malli sitoutumisen tutkimiseen on Meyerin ja Al-
lenin kolmikomponenttimalli, jossa sitoutumisprosessi jaetaan kolmeen osatekijaén, af-
fektiiviseen, jatkuvuuteen pohjautuvaan ja normatiiviseen sitoutumiseen. Malli esitellaan

tarkemmin kappaleessa 2.2.

Onko sitoutumisella kuitenkaan enééa valia postmodernissa maailmassa? Viimeisten vuo-
sikymmenten suuret muutokset, kuten globalisaatio seka tydn vaheneminen ja muuttumi-
nen, ovat muuttaneet yrityksien toimintatapoja. Joustavuuden ja tehokkuuden merkitys on
kasvanut entisestaan, samalla kun kilpailukyvyn nimissa yritykset ovat pyrkineet vahentéa-
maan kulujaan ja tehostamaan toimintaansa. Ylla mainituista syista on alettu esittaa aja-
tusta, etta tyontekijdiden ei tulisi kiintya liikaa tydnantajaansa ja tydhonsa, vaan heidan tu-
lisi sen sijaan ajaa tehokkaammin omaa etuaan ja pidettava itsensa kilpailukykyisina ty6-
markkinoilla mahdollisen irtisanomisen varalta. Nain ollen Meyer ja Allen ovat esittéaneet,
ettd seka yritykset etté tyontekijat eivat enaa ole yhté sitoutuneita kuin ennen, eiké naiden
heidan mielestéaéan tulisikaan olla sita. (Meyer & Allen, 1997, 4-5.)

Meyer ja Allen perustelevat kuitenkin sitoutumisen merkitystéd muuttuneessa tydelaméassa
silla, ettd vaikka yritykset tehostavat ja minimoivat henkilostotarpeensa, tullaan ydintyonte-
kijoita jatkossakin tarvitsemaan. Kun tydtehtavéat muuttuvat yha joustavammiksi ja laaja-
alaisimmiksi, kasvavat myos tyontekijoiden osaamisvaatimukset ja osaamistaso. Entista
koulutetummat tydntekijat ovat myos kilpailukykyisia tydmarkkinoilla, mika tekee heidan
pitdmisestaan tietyn yrityksen palveluksessa aikaisempaa haastavampaa. Kun yritysten
on samanaikaisesti entista vahvemmin kyettava luottamaan siihen, etta tyontekijat toimi-
vat oikein seka saatava heidat pysymaan yrityksen palveluksessa, on Meyerin ja Allenin
mielesta sitoutuminen oiva tyokalu tahan, silla se vahvistaa yrityksen ja tyontekijan valista

luottamusta seké pienentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta. (Meyer & Allen 1997, 5.)

Sitoutuminen on kaiken kaikkiaan varsin monitulkintainen ja moniulotteinen termi ja sita
voidaan perustellusti tarkastella useasta eri nakokulmasta. Eri tutkimuksissa sitoutumi-
seen vaikuttaviksi tekijoiksi on saatu useita hyvinkin toisistaan poikkeavia muuttujia, 1&-
hinna lahestymistapaeroista johtuen, mutta Meyerin ja Allenin (1991, 63—64) mukaan kai-
kissa nakdkulmissa ja teorioissa on kuitenkin vahintdéan kolme yhteista lahtokohtaa: kiinty-
mys organisaatiota kohtaan, organisaation jattamisesta aiheutuviksi oletetut kulut ja haitat

seka kasitys velvollisuudesta organisaatiota kohtaan, joka kannustaa jadmaan siihen.



2.2 Sitoutumisteoriat

Tyontekijan sitoutumista tyohon ja tydnteko-organisaatioon on tieteellisesti tutkittu 1950-
luvulta alkaen. Ehké varhaisin sitoutumisen syntymista koskeva teoria on Howard Becke-
rin side bet -teoria vuodelta 1960. Becker esitti, etta sitoutumisen taustalla on tydntekijan
saman tydnantajan palveluksessa toteuttamansa tyduran aikana tekemien piilotettujen in-
vestointien vaikutus. Nama piilotetut investoinnit, "side betit”, ovat erilaisia etuja, jotka
tydntekijd menettad, jos han vaihtaa tyopaikkaa tai menettaa tyopaikkansa. (Cohen 2007,
338; Turunen 2012, 17.)

Mita pidemp&an henkild pysyy saman tyonantajan palveluksessa, sitéd suuremmiksi hénen
piilotetut investointinsa kasvavat ja sita suuremmaksi hdnen menetyksensa muodostuvat,
hénen vaihtaessaan tyopaikkaa. Siksi henkilon ei kannata vaihtaa tyonantajaa, ellei uusi
tyGnantaja voi tarjota jotain sellaista, mikéa kompensoi tydsuhteen paattymisen myota me-
netettavat piilotetut investoinnit. Koska piilotetut investoinnit ovat vaikeasti korvattavissa,
ei tybnantajaa kannata lilan heppoisin perustein vaihtaa, vaan tydsuhteesta kannattaa pi-
taa kiinni, ja siksi tyontekija sitoutuu tydnantajaansa. (Cohen 2007, 338.)

Vaikka Beckerilla ei ollut esittdd empiirisia todisteita teorialleen, sai han kuitenkin useita
seuraajia etenkin 1970-luvulla, ironisesti oikeastaan vasta sen jalkeen kuin hdnen tutkimus-
tuloksiaan oli ensimmaista kertaa empiirisesti testattu ja kritisoitu. Vuonna 1969 George Rit-
zer ja Harrison Trice esittivat, etta sitoutuminen pohjautuisi piilotettujen investointien sijaan
sosiaalipsykologisiin identifikaatiotekijoihin. He eivat lIoytaneet sitoutumisen ja piilotettujen
investointien valilla korrelaatiota, minka takia he tyrmasivat teorian. Beckerin teoriaa tutkittiin
kuitenkin useamman tutkijan toimesta 1970-luvulta alkaen ja niista l16ytyi tukea seké Becke-
rin ettd Ritzerin ja Tricen nakemyksille. (Cohen & Lowenberg 1990, 1017-1018.)

Beckerin teoriaa koskevan kiistelyn yhteydessa 1970-luvulla yleistyi myds ndkemys siita,
ettd sitoutuminen muodostuu tyontekijan psykologisesta kiintymyksesta tydpaikkaansa.
Psykologisen kiintymyksen koulukunnan tarkeimpina edustajina pidetdan yhdysvaltalaisia
Lyman Porteria, Richard Mowdayta ja Richard Steersié. He n&kivat sitoutumisen keskitet-
tyna asenteena, jota opitut kayttaytymismallit eivat ole pilanneet. Sitoutuminen muodostuu
heidan mukaansa silloin, kun henkilé on kanssakaymisessa organisaation kanssa. Sitou-
tumisen vahvuus maéraytyy sen mukaan, kuinka vahvasti henkil6 identifioituu organisaa-
tioon. Jotta sitoutumista voi muodostua, tulisi henkilon uskoa ja hyvaksya organisaation
arvot ja tavoitteet. Lisaksi hénen tulee olla halukas uhraamaan omaa panostaan organi-
saation edun edistamiseksi seka esittdd suurta kiinnostusta organisaation jasenyyteen.
(Cohen 2007, 338.)



Porter kumppaneineen kehitti OCQ-kyselylomakkeen, jolla voidaan mitata seka sitoutumi-
seen vaikuttavia asenteita etté erilaisia sitoutumisen seurauksia. Lomaketta on kuitenkin
my6hemmin kritisoitu siitd, ettd asenteiden sijaan se mittaa suoritus- ja tulosasenteita ja
ettd se kartoittaa pikemminkin kayttaytymista kuin asenteita. Kritiikkia on esitetty myos
sille, ettd OCQ-lomaketta kaytetaan usein vaarin: alkuperaisen moniulotteisen mittarin si-

jaan useimmat tutkijat tulkitsivat tuloksia yksiulotteisesti. (Cohen 2007, 339.)

Psykologisen kiintymyksen teorian jalkeen 1980-luvun puolivalista alkaen sitoutumisen teo-
reettisessa tutkimuksessa on pitkalti vannottu moniulotteisten tutkimusmallien nimeen.
Naista tunnetuimmat ovat Meyerin ja Allenin sek& Charles O Reillyn ja Jennifer Chatmanin
esittamat teoriat 1980-luvun puolivalista. O Reillyn ja Chatmanin teoria on edelleen kehitys
psykologisen kiintymyksen mallista, jossa uutena arviointiperusteena sitoutumiselle esite-
tadan kolme tekija&, jotka maarittavat sen, mihin sitoutuminen pohjautuu. Nama tekijat ovat
alistuminen, samaistuminen ja sisaistaminen. Alistuminen on ulkoisen palkinnon mukanaan
tuomaa, samaistuminen pohjautuu haluun kuulua yhteis60n ja sisdistymisté syntyy silloin
kun henkilén omat arvot ja organisaation arvot ovat yhdenmukaisia. (Cohen 2007, 339.)

Meyer ja Allen taas kritisoivat Beckerin side bet -teoriaa siita, etta vaarin toteutettujen mit-
tausmenetelmien takia se ei itse asiassa mittaa piilotettuja investointeja vaan asennepoh-
jaista sitoutumista. Esittamansa kritiikin nojalla he loivat kolmikomponenttimallinsa, josta
on tullut hallitseva sitoutumisteoria. Meyerin ja Allenin kolmikomponenttimalli mittaa sitou-
tumista kolmella tasolla. (Cohen 2007, 339-340.)

Meyer ja Allen (1991, 74—77) jakavat sitoutumisprosessin kolmeen osatekijaan, affektiivi-
seen eli tunnepitoiseen sitoutumiseen, jatkuvuuteen pohjautuvaan sitoutumiseen ja nor-
matiiviseen sitoutumiseen. Naiden vaikutus vaihtelee henkilén ominaisuuksien ja muiden

henkildkohtaisten tekijdiden perusteella.

Affektiivisessa sitoutumisessa henkil6 sitoutuu sellaiseen organisaatioon, joka pystyy tar-
joamaan héanelle tdman suuresti arvostamia positiivisia kokemuksia, silla henkilé uskoo ja
toivoo positiivisten kokemusten jatkuvan. Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen voi perus-
tua joko hyotyyn tai valttamattomyyteen: ensimmaisessa tapauksessa organisaation jatta-
misesta aiheutuu enemman haittaa kuin hyotya henkilélle, jalkimmaisessa taas henkilon
voi olla pakko jaadéa organisaatioon, esimerkiksi vaikka puutteellisen koulutuksen takia,

joka estéa siirtymisen toisiin tehtaviin. (Meyer & Allen 1991, 74-77.)



Normatiivinen sitoutuminen voidaan kasittaa kahdella tavalla. Toisaalta se lahtee ajatuk-
sesta, ettd ulkoiset tahot pakottavat ihmiselle omia normejaan, jolloin henkil6 omaksuu ul-
kopuolelta asetut kasitykset ja arvot omiksi arvoikseen. Normatiivista sitoutumista voi kui-
tenkin syntya tydpaikalla myds palkkioiden, saatujen etujen ja erilaisten sosiaalistamispro-
sessien avulla, varsinkin uuden tyontekijan kohdalla. Talléin tydnantajan ja tyontekijan va-
liseen suhteeseen voi syntya epatasapainoa tydnantajan eduksi, jota tyontekija voi haluta
kompensoida sitoutumalla organisaatioon siihen asti, kunnes kokee tasapainon palautu-
neen. Nain normatiivinen sitoutuminen voidaan nahda myaos ylikorostuneena lojaalisuu-
tena ja velvollisuudentuntona seké pyrkimyksena toimia moraalisesti oikein tydnantajaa
kohtaan. (Meyer & Allen 1991, 72, 77; Meyer & Allen 1997, 60-61.)

Myos kolmikomponenttimallia on seka kritisoitu etté jatkokehitetty. Kritiikkia on esitetty
muun muassa siité, ettei teorian eri sitoutumismallien pohjana olevaa psykologista tilaa
ole kunnolla eritelty ja kuvattu ja ettd normatiivisella ja affektiivisella sitoutumisella on liian
paljon yhteisia taustatekijoitd. (Cohen 2007, 340-341.)

Aaron Cohen on kehitellyt kolmikomponenttimallista edelleen nelikomponenttimallin, jossa
sitoutumisen aste méaaritellaan kahdella tasolla, ajallisesti ja sitoutumisen perusteen mu-
kaan. Cohen jakaa sitoutumisen ajallisesti organisaatioon liittymista edeltédvaan ja sen jal-
keiseen aikaan. Nama kuvastavat henkilon taipumuksia sitoutumiseen, ja Cohen jakaa ne
taipumuksiksi instrumentaaliseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. Sitoutumisen perus-

teina Cohen nakee instrumentaalisen seké affektiivisen sitoutumisen. (Cohen 2007, 342.)

Instrumentaalinen sitoutuminen syntyy, kun henkil6 kokee saavansa palkkion kompensaa-
tiona siitd panoksesta, jonka han antaa organisaatiolle. Sitoutumisen vahvuus riippuu
siitd, kuinka laadukkaaksi palkkio koetaan panokseen nahden. Affektiivinen sitoutuminen
on rakenteeltaan psykologista sitoutumista, jossa henkild sitoutuu emotionaalisella tasolla

organisaatioon ja kokee kuuluvansa siihen. (Cohen 2007, 345-346.)

Cohenin malli on vield varsin uusi, ja Cohen (2007, 351) itsekin myont&a tarpeen kehitella
sitoutumisen asteen mittaamista varten uudet mittaristot. Niiden puutteessa han soveltaa

Meyerin ja Allenin kehittelemia mittareita.

Osittain kolmikomponentti- ja nelikomponenttimallin yhteisen mittariston takia, mutta en-
nen kaikkea koska en omassa opinnaytetydssani voi verrata henkildiden sitoutumisen as-
tetta ennen ja jalkeen organisaatioon liittymista, kaytan tutkimuksessani hyvaksi Meyerin

ja Allenin kolmikomponenttimallin teoreettista viitekehysta.
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2.3 Sitoutumisen kohteet

Ty6perainen sitoutuminen voi kohdistua, ja usein kohdistuukin, useaan erilliseen kohtee-
seen. Henkild voi sitoutua niin tydbhonsa, tydnantajaansa kuin tydyhteiséonsa, mutta myos
ammattikuntaan ja ammatilliseen identiteettiin. Lisaksi henkil® voi olla taysin sitoutumaton

tai sitoutua ainoastaan itsekkaista syistd, esimerkiksi saatavien etujen takia.

Suomalaisten palkansaajien sitoutuminen tydéhon on ollut kansainvalisesti vertailtuna korke-
alla tasolla, mutta laskenut viime aikoina. Yksi keino mitata tydhon sitoutumista on niin sa-
nottu lottokysymys. Kyselytutkimusten avulla tutkitaan sit&, jatkaisivatko ihmiset tydntekoa,
mika&li heidan taloudellinen asemansa olisi esimerkiksi lottovoiton avulla turvattu loppuela-
maksi. Tutkimusten mukaan nelja viidestd suomalaisesta lopettaisi joko kokonaan tyonteon
tai vahentaisi sita olennaisesti, ja noin viidennes jatkaisi tydskentelyd normaalisti. Lisaksi
tyon siséllon on esitetty eri tutkimusten mukaan olevan merkityksellisemp&é suomalaisille
kuin siitd saatava palkka. Tutkimusten mukaan liséksi sisallon merkitys on viime vuosina en-
tuudestaan lisdantynyt. Tassa on kuitenkin mielestani havaittavissa ristiriitaa tydsuojelura-
haston vuonna 2015 teettdman tutkimuksen kanssa, josta ilmeni, etta sellaiset henkil6t,
jotka kokevat palkkansa riittavaksi sitoutuvat tydhonsd enemman kuin sellaiset, jotka ovat
tyytymattdmia palkkaansa. (Turunen 2012, 22—-27; Vattulainen 2015.)

Ty6hon sitoutumisen syisté ja siihen vaikuttavista tekijoista on esitetty erilaisia nakemyk-
sid. Esimerkiksi tydn imua koskevien teorioiden mukaan kolme olennaista elementtia tyo-
hodn sitoutumiselle ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen, jotka yhdessa saa-
vat aikaan positiivisen ja aikaansaavan mielentilan. Tarmokkuudella tarkoitetaan kykya
panostaa tyohon suuriakin voimavaroja vasymatta henkisesti ja fyysisesti seka kykya sie-
taa vastoinkdymisia. Omistautuminen on tyéhoén sitoutumisen henkinen ulottuvuus, pa-
neutumista tyéhon taydella sydamella. Uppoutumisella tarkoitetaan taydellista tydlle omis-
tautumista ja siihen keskittymista ja tyydytyksen saamista hyvin tehdysta tyosta. (Gelder-
huys, taba & Venter 2014, 3.)

Sen sijaan esimerkiksi Paula Morrow jakaa ty6hon sitoutumisen kolmeen osatekijaan: tyo-
etiikkaan, uraan sitoutumiseen ja tyotehtaviin kiinnittymiseen. Tyoetiikka on pitkalti filosofi-
nen kasite, joka kuvastaa sita tasoa, jolla henkild kokee tytn tarkeyden itsesséén. Uraan
sitoutumisen voidaan n&hda olevan henkilén ndkemys uran térkeydesta itselleen seka si-
toutumiselleen, ja tydtehtaviin kiinnittymisen voidaan nahdéa kuvastavan paivittaisten aska-

reiden merkitysta henkilolle. (Turunen 2012, 19.)
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Usein sitoutumisella tarkoitetaan organisaatioon eli tydnantajaan sitoutumista. Organisaa-
tioon sitoutuminen voi kohdistua joko tydnantajaan kokonaisuudessaan tai johonkin tyon-
antajaorganisaation osatekijaan, kuten osastoon tai muuhun pienempaan yksikkdon. Si-
toutuminen voi myds kohdistua omaan tydyhteiséon, jolloin yhteisélla ja siihen vaikuttavilla

tekijoilla on henkildlle suurempi merkitys kuin katto-organisaatiolla.

Yleisin sitoutumisen teoreettinen malli on aiemmin esitelty Meyerin ja Allenin kolmikompo-
nenttimalli. Sen sijaan esimerkiksi Morrow hylkaa normatiivisen sitoutumisen, ja jakaa si-
toutumisen vain jatkuvaan ja affektiiviseen sitoutumiseen. Sitoutumista voidaan tarkastella
kuitenkin myds psykologisen sopimuksen kasitteen valossa. Psykologinen sitoutuminen
on yhdysvaltalaisen professori Denise Rousseaun esittama teoria. Han jakaa psykologiset
sopimukset kahteen kategoriaan, transaktionaalisiin ja relationaalisiin sopimuksiin.
Transaktionaalisissa sopimuksissa olennainen tekija on tydnantajan ja tyontekijan valilla
vaikuttava taloudellinen perusta. Tyontekija tekee tallgin ty6ta lahinné rahan takia eika
tydnantajakaan oikeastaan edellyta taltd muuta kuin tydnsa laadullista ja maarallista suo-
rittamista. (Turunen 2012, 20-21; Viitala 2013, 85.)

Relationaalinen psykologinen sopimus sen sijaan pohjautuu muihinkin arvoihin kuin puh-
taaseen taloudelliseen hydtyyn. Sen peruselementteja ovat luottamus ja lojaalisuus: tyon-
tekija voi oikeutetusti olettaa tydsuhteen ja sen etujen jatkuvan, mikali hankin osoittaa ole-
vansa tydnantajansa luottamuksen arvoinen. Tydnantaja taas tietaa tyontekijan olevan lo-
jaali ja tarkea osa organisaatiota jatkossakin. Relationaalisen suhteen molemmilta osa-
puolilta voidaan odottaa venymista ja joustavuutta. Tydntekija on valmis venyméaan ja
joustamaan tydnantajansa eduksi, toisaalta taas tydnantaja voi vastavuoroisesti joustaa
tydntekijan eduksi esimerkiksi taman kokiessa henkilékohtaisia vaikeuksia ja vastoin-
kaymisia. (Viitala 2013, 85-86.)

TyOnantajan ja sen alaorganisaatioiden lisaksi henkilé voi my6s sitoutua tekeménsa tydyh-
teisdn tai ammatillisen identiteetin edustamiin arvoihin. Henkil6 voi kokea olevansa ensisijai-
sesti esimerkiksi 1adkéari ja vasta toissijaisesti tybnantajansa palveluksessa oleva. Myods am-
matti-identiteetilla on vaikutusta sitoutumisen kohdistumiseen. Esimerkiksi ammattiliiton
edustaja voi kokea suurempaa sitoutumista ammattilittoon kuin tydnantajaansa. Useisiin
kohteisiin kohdistuva sitoutuminen ei useimmiten laske tyénantajaan kohdistuvaa si-
toutumista ja tyontekijan tehokkuutta, tunnollisuutta ja muita tyénantajan kannalta
myonteisia tekijoitda. Painvastoin se voi usein jopa parantaa tyontekijoiden suoritusten
maaraa ja laatua verrattuna ainoastaan tyonantajaan kohdistuvaan sitoutumiseen.
(Meyer & Allen 1997, 98.)
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Henkilo voi olla myo6s sitoutunut omaan tydymparistdonsa ja sen jaseniin, mutta ei organi-
saatioon kokonaisuudessaan. TallGin henkil arvottaa tydymparistda jdsenineen enem-
man kuin tydnantajaorganisaatiota kokonaisuudessaan. Sitoutumisen taustalla voi myds
olla laskelmallisuus organisaatioon sitoutumisesta saatavasta hyddysta. Hyotyjen ja etu-
jen takia sitoutuva henkilé hakeutuu todennakoéisesti erittain helposti toisiin tehtéviin, mi-
kali kokee saavansa siten suuremman hyddyn. Henkilé voi myds sitoutua siita syysta, etta
hanella ei ole muita vaihtoehtoja, vaan hénen on pakko pysya tyénantajansa palveluk-
sessa vastoin tahtoaan, esimerkiksi taloudellisista syista. Tallainen henkil6 noudattaa to-
dennékdisesti normeja ja saantoja, ja saavuttaa ainakin vahimmaistulostavoitteet, mutta ei
samaistu tydnantajaansa tai taman arvoihin. Sitoutumisen aste voi kuitenkin vaihdella ty6-
suhteen aikana esimerkiksi elaméantilanteesta riippuen. Sitoutumisen aste ja kohde voi
muuttua myds tyonantajan toimien vuoksi, esimerkiksi irtisanomisten tai organisaatiouu-
distusten yhteydessa. (Lampikoski 2005, 48-51.)

Vaikka henkil6 voikin tutkimusten mukaan sitoutua vahvasti useaankin kohteeseen, voivat
sitoutumisen kohteet kuitenkin joutua myo6s konfliktiin kesken&dén. Mielestéani olisikin vaarin
olettaa, etté ihmiset kykenisivét sitoutumaan useampaan eri kohteeseen vahvasti ilman,
etta eri viitekehysten arvot tai eriavat tarkoitusperéat koskaan olisivat ristiriitaisia keske-
naan. Sitoutuminen voi olla vahvaa useampaan kohteeseen, mutta vasta ristiriitatilan-

teissa ihminen joutuu arvottamaan sitoutumistaan.

Perinteisesti esimerkiksi ammattiyhdistystoiminnan ja yritystoiminnan on katsottu olevan
vahvasti ristiriidassa keskenadan ja siksi myds ammattiyhdistystoimintaan ja tydnantajaan
kohdistuvan sitoutumisen on katsottu olevan osittain poissulkevaa. Myds tiettyjen korke-
asti erikoistuneiden ammattiryhmien, kuten lakimiesten, sitoutumisen on usein koettu ole-
van jakautunutta ammatillisen sitoutumisen ja tydnantajaan sitoutumisen valilla seka néai-
den olevan keskendan poissulkevia. Meyerin ja Allenin (1997, 99) mukaan nakemys siita,
ettd tydntekijan sitoutuminen esimerkiksi ammattilittoonsa vahentéa sitoutumista tyénan-
tajaan ja toisin pain, ei kuitenkaan saa juurikaan minkaanlaista tukea tutkimuksista. He ko-
rostavatkin, ettd ndenndisesti kahteen yhteensopimattomaan tekijaan, tadssa tapauksessa

ammattiyhdistykseen ja tytnantajaan, voi sitoutua vahvasti.

Konflikteja voi syntyéa myos kahden keskendan yhteensopivan sitoutumiskohteen kanssa.
Meyer ja Allen antavat tastéa esimerkkina henkilon, joka sitoutuu vahvasti sekéa tydnantajaansa
kokonaisuudessa ettéd omaan tydyksikkdonsd, mutta joka kokee, etta yrityksen tasolla tehdyt
paatokset toimintatavoista ovat huonompia kuin tydyksikdssa kaytetyt. (Meyer & Allen 1997,
100.)
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Mihin sitten sitoutumisristiriidat voivat johtaa? Asiaa ei ole juurikaan tutkittu, mutta esimer-
kiksi Meyer ja Allen (1997,100) otaksuvat, ettéd ihmiset ristiriitatilanteissa valitsevat puo-
lensa sen mukaan, kumpaan osapuoleen he sitoutuvat vahvemmin. Toisaalta ristiriidat
voivat johtaa my6s siihen, etta henkilon sitoutuminen laskee suhteessa siihen osapuo-
leen, jonka han kokee aiheuttaneen ristiriidan. Meyer ja Allen pitavat mahdollisena myds
sitd, ettd kumpikin osapuoli karsii ristiriidan takia, ja ettd henkilén sitoutuminen molempiin
heikkenee ja henkild saattaa jopa paattaa irtautua kilpailevista sitoutumiskohteista totaali-

sesti, mikali han kokee ristiriidan lilan ahdistavaksi ja suureksi. (Meyer & Allen 1997, 100.)

Tutkimuksessani tulen tarkastelemaan sitoutumista lahinna Meyerin ja Allenin teorian va-
lossa. Lisaksi tarkastelen sitd, esiintyykd transaktionaalisen ja relationaalisen psykologi-

sen sopimuksen elementteja tutkimassani ymparistossa.

2.4 Sitoutumisen syntyminen ja kehittyminen

Sitoutumisen eri muodot syntyvat eri tavoin. Affektiivista sitoutumista edesauttaa muun
muassa esimerkiksi palkitsevat ja toiveita tayttavat kokemukset sek& henkilokohtaisten ta-
voitteiden tayttyminen, henkilén mahdollisuus osallistua ja toteuttaa itseaén, kyky hyvak-
sya organisaation arvot omiksi ja kunnioittava kohtelu. Jatkuvuuteen pohjautuvaa sitoutu-
mista syntyy silloin, kun henkilé kokee organisaatioon jaéamisen ainoaksi vaihtoehdok-
seen, vaikka hén ei haluisikaan enaa kuulua siihen. Se voidaankin siis kasittaa pitkalti me-
nettamisen pelkona. Normatiivista sitoutumista syntyy esimerkiksi silloin, kun henkild saa
organisaation jasenyyden ansiosta jotain etua, ja kokee velvollisuudekseen vastavuoroi-
sesti auttaa organisaatiota. Siind on siis kyse lahinna ylikorostuneesta lojaliteetista. (Lei-
viska 2011, 121-122; Meyer & Allen 1997, 56—-64.)

Aikaisemmassa tutkimuksessa sitoutumisen syntymiselle ja sen vahvuudelle on |6ydetty
lukuisia yksittaisia tekijoita. Eras klassinen ndkemys on ollut piilotettujen investointien vai-
kutus. Nailla tarkoitetaan erilaisia etuja, jotka tydntekijd menettdd, jos han vaihtaa tyopaik-
kaa tai menettda tyopaikkansa. TAman teorian suosio on kuitenkin nykyisin vahaisempaa.
Sitoutumisen on katsottu my6s muodostuvan tyontekijan psykologisesta kiintymyksesta
tydpaikkaansa — sitoutumista muodostuu, kun henkilé on kanssakdymisessa organisaa-
tion kanssa. Sitoutumisen vahvuus maaraytyy sen mukaan, kuinka vahvasti henkild identi-
fioituu organisaatioon. Jotta sitoutumista voi muodostua, tulisi henkilén uskoa ja hyvaksya
organisaation arvot ja tavoitteet. Liséksi h&nen tulee olla halukas uhraamaan omaa pa-
nostaan organisaation edun edistamiseksi seka esittdd suurta kiinnostusta organisaation
jasenyyteen. (Cohen 2007, 338—-339; Lampikoski 2005, 46; Turunen 2012, 17-21.)
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Linn Van Dyne ja Jon Pierce ovat esittdneet, etta psykologisella omistajuudella olisi mer-
kittava vaikutus sitoutumiseen. Psykologinen omistajuus on kolmitahoinen kasite, jonka
osat ovat johonkin kuuluminen, kyky saavuttaa haluttu tulos ja identiteetti. Mikali henkil6lla
on suuri psykologinen omistajuus johonkin organisaatioon, my6s hanen sitoutumisensa
siihen kasvaa. Psykologista omistajuutta organisaatioon syntyy, kun henkilé kokee kuulu-
vansa siihen ja sen tydyhteisddn, henkilolla on mahdollisuus vaikuttaa organisaatiossa,
hanella on syvaa tietdmysta organisaatiosta ja han on panostanut organisaatiorooliinsa
merkittavasti. (Van Dyne & Pierce 2004. 442—-444.)

Edella mainittujen psykologisten tekijdiden lisdksi on olemassa lukuisia tekij6ita, jotka vai-
kuttavat sitoutumisen muotoon, muodostumiseen ja kehittymiseen. Muun muassa tyonte-
kijan ik&a, koulutustaso, tydsuhteen muoto, ty6olot ja ty6tyytyvaisyys vaikuttavat sitoutumi-
seen merkittavasti. Myos tyoyhteisoon kuuluminen, tydon merkityksellisyys ja mielekkyys
ovat tutkimusten mukaan merkittavia sitoutumistekijoitd. Samoin se, miten tyontekijan yk-
sildllisiin ominaisuuksiin suhtaudutaan, vaikuttaa sitoutumiseen. Mikali tyontekijéiden eri-
laisuutta kannustetaan, kasvattaa se sitoutumista. Vastaavasti silla, etta tyontekijat yrite-
tdan pakottaa samaan muottiin, on tutkimusten mukaan sitoutumista heikentava vaikutus.
(Lampikoski 2005, 28—-29; Leiviska 2011, 122-123; Meyer & Allen 1997, 72-73.)

Tutkimusten mukaan vakituisessa ty6suhteessa tydskentelevét ovat sitoutuneempia kuin
maaraaikaiset tyontekijat. Korkea koulutustaso taas vastaavasti voi vahentaa sitoutumista,
silla se mahdollistaa useampia ja laajempia yksilollisia uravalintavaihtoehtoja. Myos tyon-
tekijan ika vaikuttaa sitoutumiseen: vanhempi tyontekija ei valttamatta koe itselleen edul-
liseksi vaihtaa tybnantajaa, vaikka sitd muuten haluaisikin, vaan turvallisuudentunne vie
voiton. Sen sijaan tydhonsa tyytymatén nuorempi tydntekija taas saattaa pyrkia hankki-
maan itselleen laajempaa kokemusta ja osaamista voidakseen hakea mieluisampia tyo-
tehtavia. (Lampikoski 2005, 28-29.)

Omassa tutkimuksessani ei koulutustaso mielestani kay tutkimuskohteeksi. Suurella osalla
vakituisesta henkildstosta koulutustaso on varsin matala, ja toisaalta kohteessa on tdissa
useita opiskelijoita, jotka tytskentelevat opintojensa ohella ja joiden tulevaisuudensuunnitel-
miin voidaan olettaa kuuluvan koulutusta vastaavat ty6tehtavat. Koska tyontekijoiden taustat

ovat suuresti eroavia, ei koulutustasoa mielestani voi katsoa validiksi muuttujaksi.
Lukuisien tutkimusten mukaan myds hyva henkildstdjohtaminen auttaa muodostamaan si-

toutumista. Huonosti toteutettuna henkildstéjohtaminen voi kuitenkin synnyttaa ei-toivottuja

sitoutumismuotoja, ja siksi esimerkiksi Meyer ja Allen korostavat oikeudenmukaisuuden ja
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tasapuolisuuden merkitysta erityisesti suurissa muutostilanteissa. Liséksi he nostavat erityi-
sen merkittdvana sitoutumista kohottavana tekijana esiin koulutuksen, etenkin urakehitysta
edistavan koulutuksen seka ylennykset. (Meyer & Allen 1997, 6668, 75-77, 82-85.)

Urakehitysta edistava koulutus ei ole yleista tutkimusymparistéssani, vaan sen sijaan na-
kisin, etta tydtehtaviin perehdytyksen merkitys korostuu tydyhteiséssa, etenkin kun nykyi-
sin tyontekijoilta edellytetaan yha laajempaa ja tyoyksikkdjen rajat ylittdvaa ammatillista
osaamista. Myodskaan ylennykset ja urakehitys eivat ole kovin yleisia tutkimusymparis-
tossé sen luonteesta ja rakenteesta johtuen, ja talla oletettavasti on vaikutusta sitoutumi-

seen tutkimusymparistdssa.

Portugalilainen tutkimusryhma esitti vuonna 2016, etta yritysten HR-k&ytanndilla olisi vai-
kutusta henkiloston affektiiviseen sitoutumiseen ja etté niisté koetut henkildkohtaiset koke-
mukset korreloivat sitoutumisen kanssa. Saman tutkimuksen mukaan myos maaraaikais-
ten tydntekijoiden sitoutuminen olisi suurempaa kuin vakituisilla tyontekijéilla. TA&man tutki-
jat otaksuivat johtuvan siita, ettd maaraaikaisilla tyontekijoilla on pienemmat odotukset sen
suhteen, kuinka heitd tyénantajan toimesta kohdellaan, eivatka siksi myoéskaan suhtaudu
vastaavasti niin negatiivisesti tyénantajan toimiin. Tutkimustulos on kuitenkin maaraaikai-
sia koskevan havainnon suhteen kiistanalainen, silla kahdesta vertaillusta toimialasta se
pati vain toisessa. (Chambel, Castanheira & Sobral 2016, 665—667, 679.)

Myds turvallisuudentunne on erittdin merkittava sitoutumistekija. Irtisanomiset, organisaa-
tiomuutokset sekd muut merkittavat muutokset mullistavat tydyhteisdn jasenten turvallisuu-
dentunnetta, ja vaikuttavat negatiivisesti sitoutumiseen. Oikealla tavalla toteutetulla muutos-
johtamisella voidaan muutosten aiheuttamia vaikutuksia hillita merkittavasti. Tutkimusten
mukaan organisaation kaydessa lapi murroskautta tai mikali taloustilanteessa on havaitta-
vissa suuria muutoksia, tyontekijdiden todennakaoisyys vaihtaa tydnantajaa laskee, silla va-
kiintunut tydnantaja koetaan turvalliseksi valinnaksi. Samalla kuitenkin tyéntekijoiden lojaali-
suus karsii. Vuonna 2003 tehty galluptutkimus osaoitti, ettd yhteistoimintaneuvotteluita seu-
ranneiden irtisanomisten jalkeen tyopaikkansa sailyttdneiden halukkuus vaihtaa tyopaikkaa
on kaksinkertainen verrattuna tydpaikkoihin, joissa vastaavanlaisia suuria muutoksia ei ole
tapahtunut. My6s vuokratytvoiman kaytto vaikuttaa vakituisen henkildston turvallisuuden-
tunteeseen, etenkin jos henkilostd kokee vuokratydvoiman korvaavan heidat. (Gallagher &
McLean Parks 2001, 203; Lampikoski 2005, 28-29; Meyer & Allen 1997, 82-85.)

Vuokratyontekijoiden sitoutumiseen nayttaisi aiemmin mainittujen yleisten sitoutumisteki-
joiden lisaksi vaikuttavan useampi sellainen tekija, jotka eivat vaikuta vakituisen henkilos-

ton sitoutumiseen. Statuserot tyontekijaryhmien valilla, henkilostéryhmien vélinen kilpailu
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ja vastakkainasettelu, erilaiset arvostuksen tunteet, tydnantajan osoittama sitoutuminen
tyontekijdan seka tasapuolinen kohtelu vuokratydntekijdiden ja vakituisen henkiloston va-
lilla ovat erityisesti vuokratytntekijoille ominaisia sitoutumistekijoitd. Myds erilaiset tydhon
ja tydyhteisdon liittyvat tekijat, ennen kaikkea tydn mielekkyys ja toimiva tydyhteisd seka
esimiestyon laatu korreloivat voimakkaasti vuokratydntekijoiden sitoutumisen kanssa.
Sitoutumisen astetta vuokratydntekijoiden kohdalla nayttaisi myos kohottavan perheelli-
syys. (Gallagher & McLean Parks 2001, 199; Kulmala 2014, 36, 51-53; Kuvaas, Buch &
Dysvik 2013, 103; Viitala 2007, 189; Ylinen 2017, 51-59, 65-66; Yl6nen 2011, 21-22.)

Edella mainittuja tekijoita jonkin verran vahemman vuokratyontekijoiden sitoutumiseen
nayttaisi vaikuttavan myos tydsuhteen laatuun, l&hinna tydsuhteen pituuteen ja tuntimaa-
raan ja sen jatkuvuuteen liittyvat seikat seké palkkataso. Yksittaisia merkittavia tekijoita
olivat lisaksi palautteen saaminen, tyon mielekkyys ja vuokratyontekijoiden kohtelu. (Han-
tula 2017, 37-38; Hawkins 2012, 36—45; Hyytia 2015, 26—27; Oksanen 2018, 45-48; Tor-
niainen 2010, 28-30.)
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3 Motivaatio

Tassa luvussa kasittelen motivaation teoreettista viitekehystéa ja sen kehittymista seka mo-
tivaation eri muotoja. Koska motivaation on todettu olevan olennainen tekija sitoutumisen

synnylle, on sen tarkasteleminen olennaista sitoutumisen maaran selvittamiseksi.

3.1 Motivaatio kasitteena

Motivaatiolla on organisaation kannalta kahdella tavalla toimintaa tehostava vaikutus. Toi-
saalta se vaikuttaa parantavasti ja tehostavasti tydsuorituksiin, toisaalta se saa aikaan ta-
voitteisiin suuntautuvia kayttaytymismalleja. Motivaatio — tai sen puute — vaikuttaa laaja-
alaisesti henkilon toimintaan tyopaikalla. Sitd on perinteisesti pidetty tarkeana tekijana
tyontekijan tydssa suoriutumisessa. Jo 1950-luvulla Norman Maier esitti nékemyksensa
yksilon tydssa suoriutumisesta yksinkertaisena laskukaavana: suoriutuminen on yhta kuin

motivaatio kertaa kyvykkyys. (Hyppéanen 2013, 140; Latham 2012, 3.)

Miksi motivaatio lisda tuloksellisuutta ja tehokkuutta? Tutkimusten mukaan motivoitunut
henkild kayttaa toteuttamaansa tehtavaan enemman energiaa, mika lisééa onnistumisen
todennakdisyytta. Motivoitunut henkild on myds aloitteellisempi ja halukkaampi oppimaan
uutta ja kehittymaéan. Nama tekijat yhdesséa kohottavat motivoituneen henkilén mahdolli-
suuksia suoriutua tehtavistddn menestyksellisesti. Motivoituneen henkilén ei tarvitse kulut-
taa voimavarojaan pakottaakseen itseaan tekemaan tyotaén ja keskittymaan siihen, jolloin

han vasyy vahemmin ja saa siksi myods tehtya enemman. (Martela & Jarenko 2014, 25.)

Vaikka motivaatiota on perinteisesti tarkasteltu lahinna tuottavuuden ja tehokkuuden na-
kékannalta, on viime vuosikymmenina sen hyotyja alettu havaita laajemmin. Uusimpien
tutkimusten mukaan innostuminen ja motivaatio vaikuttaa paitsi tuottavuuteen myds muun
muassa palveluasenteeseen ja sita my6ta koko palvelukokemukseen. Innostus vaikuttaisi
my0s avartavan ndkokantoja, minké takia motivoituneet henkildt osoittavat suurempaa
luovuutta ja innovatiivisuutta kuin motivoitumattomat. Motivaatio vaikuttaa myds opettami-
seen, oppimiseen ja halukkuuteen ottaa kayttéon opittuja uusia tapoja ja taitoja. Motivaa-
tion puute voi johtaa siihen, ettd kyvykkyydestaan huolimatta henkild ei halua oppia uutta
tai omaksua oppimaansa tai etta han ei kykene levittdmaan omaa osaamistaan eteenpain.
(Latham 2012, 3—4; Martela & Jarenko 2014, 21-22, 26.)

Frank Martela ja Karoliina Jarenko nakevat eduskunnan tulevaisuusvaliokunnalle teke-

massaan tutkimuksessa motivaation ja tydstdén innostumisen tuottavan merkittavia hyo-
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tyja paitsi yksil6lle, myos yritykselle ja koko yhteiskunnallekin. Heidan mielestd&n moder-
nissa tyoyhteisossa erityisesti sisaisesti motivoituneet henkilot "paasevat loistamaan’, ja
tama heidan innostuksensa on paitsi kilpailukykya kohentava tekija jopa tyépaikan tarkein
voimavaratekija. (Martela & Jarenko 2014, 32-33.)

Motivoituneet henkilot ovat myds tydkykyisempia ja terveempid, mika johtaa vahempiin
sairauspoissaoloihin. Innostuneilla tyontekijoilla on myds tutkimusten perusteella oman ar-
vionsa mukaan muita parempi terveys, mielenterveys ja tyokyky. Motivaatio lisdé paitsi te-
hokkuutta myds onnellisuutta, mikd mahdollistaa tehokkaamman tydskentelyn ilman, etta
se rasittaa tyontekijaa liiaksi. Talléin tydntekijalle jaa voimia myds tyén ulkopuoleiselle ela-
malle, kuten perhe-elamalle ja harrastuksille, mika kasvattaa henkilén hyvinvointia. Koska
innostuneet tydntekijat myds nukkuvat paremmin, on motivaatio yhteiskunnallisesti merkit-
tava kestavan hyvinvoinnin lahde. (Martela & Jarenko 2014, 24, 32-33.)

Motivaatio korreloi myos sitoutumisen kanssa: Emily Voightin ja Giles Hirstin (2015, 575,
584-585) tutkimuksen mukaan motivaatio vaikuttaa osaltaan olennaisesti siihen, jaako
henkil® jonkun yrityksen palvelukseen vai ei. Yhdessa sitoutumisen ja saadun palautteen
ohella motivaatio muokkaa heiddn mukaansa tyoperaista kaytosta tiettyyn suuntaan.
Myo0s brasilialais-portugalilainen tutkimusryhmé (Monteiro de Castro, Teixeira Reis Neto,
Ferreira & Gomes 2016, 1145, 1159) on osoittanut, ettd motivaation taso on olennainen

tekija sitoutumisen muotoutumisessa.

Tutkimusten perusteella motivaation syntymiseen ja muokkautumiseen vaikuttaa useita teki-
joita. Perinteisesti on painotettu johdon toimintatapojen ja johtamismallien merkitysta ja ko-
rostettu laadullisesti parempien tai vaativampien tyétehtavien ja niiden luomien oppimisko-
kemuksien motivoivaa vaikutusta. My0ds tyon tarjoamia hyoétyja ja etuja, ja ennen kaikkea nii-
den suhdetta ponnisteluihin on perinteisesti pidetty merkittavina motivaatiotekijéina. Oman
ponnistelun ja saadun palkinnon suhdetta tdrkeampéana on kuitenkin pidetty muiden vastaa-
vaa ponnistelun ja palkinnon valista suhdetta ja ennen kaikkea naiden suhteiden oikeuden-
mukaisuutta. (Harisalo 2008, 104-107, 114-115; Latham 2012, 35, 45-46.)

Myds tydsté saatavaa palkintoa, ja etenkin sitd, kuinka hyvin palkinto vastaa tehtavaa
tyota ja sen vaatimuksia on pidetty merkitsevana motivaatiotekijana. Viime aikoina on ta-
voitteiden ja maalien asettamisen merkitysta alettu korostaa yhd enemman, ja useampi
tutkimus onkin osoittanut, etta selkeasti asetetuilla tavoitteilla on merkittava vaikutus moti-
vaatioon. Samoin mya@s identiteetin ja tydyhteis6on kuulumisen merkitysta on viime ai-
koina korostettu. (Latham 2012, 55-72, 135-136; Salmela-Aro & Nurmi 2005, 133-134.)
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3.2 Motivaatioteoriat

Ihmisen kayttaytymista ja hanen toimiensa vaikuttimia on tutkittu psykologiassa jo pitkaan.
Kasitykset motivaatioon liittyvista tekijoista ovat vaihdelleet eri aikakausina suuresti. Erityi-

sen paljon ovat muuttuneet kasitykset motivaation synnysta ja kehittymisesta.

Varhaisimmat psykologiset teoriat motivaatiosta ovat 1900-luvun alkupuolelta, ja ne poh-
jautuvat ajatukseen siita, ettd ihmisen tekojen vaikuttimia selittavat biologiset tekijat. Esi-
merkiksi psykoanalyysin kehittdja Sigmund Freud néki motivaation pohjautuvan alitajun-
taan. Psykologit keskittyivat ennen toista maailmansotaa kuitenkin hyvin vdhan motivaati-
oon, esimerkiksi behavioristista koulukuntaa se ei kiinnostanut lainkaan. Vuonna 1943 yh-
dysvaltalainen psykologi Abraham Maslow esitti teoriansa tarpeiden hierarkiasta. Maslo-
win mukaan ihmisen tarpeet sijoittuvat viidelle eri hierarkian tasolle, ja naita tarpeita ihmi-
nen pyrkii tayttdmaan kasvavassa jarjestyksessa alimmalta tasolta aloittaen ja ylemmille
tasoille kivuten. Kun jokin tarve tulee tyydytetyksi, Maslowin mukaan sen merkitys vahe-
nee ja tata lahimpana ylapuolella olevan tarpeen vaikutus vahvistuu. Maslowin tarve-
hierarkian tasot alkavat perustarpeista, fysiologisten tarpeiden tasolta, ja loppuvat itsenséa
toteuttamisen tarpeen tasoon. Naiden valilla ovat turvallisuuden, sosiaalisuuden ja arvos-
tuksen tarpeiden tasot. (Latham 2012, 7-11, 33-34.)

Organisaation nakdkulmasta katsottuna Maslowin tarvehierarkiateorian mukaan motivaa-
tio syntyy, kun organisaatio on kyennyt riittdvan hyvin tyydyttamaan jasentensa tarpeet.
Maslowin teorian lahtdkohta oli, etta mita korkeamman tason ihminen on tarvehierarkiassa
saavuttanut, sitd motivoituneempi hén on. Maslowin teoria on edelleen varsin suosittu,
osin sen yksinkertaisuuden takia. Sitd on kuitenkin myds kritisoitu. Lahinna kritiikki kohdis-
tuu siihen, ettei teorialle ole 16ydetty empiirista nayttéa. Tarpeet eivat mydskaan jakaudu
hierarkkisesti siten kuten Maslow esitti, vaan ihmisella voi olla usean eri hierarkiatason
tyydyttamattomia tarpeita samanaikaisesti. Vaikka psykologian tutkijat kyseenalaistivat ja
kaytannossa hylkasivat Maslowin teorian jo 1970-luvulla, ndyttéisi se edelleen olevan var-
sin suosittu teoria erityisesti henkildstdjohtamisen alalla. (Harisalo 2008, 101-102; Hyppa-
nen 2013, 141; Kauhanen 2009, 112; Latham 2012, 36—38.)

Maslow sai varsin pian kannattajia, ja hanen teoriaansa kehitettiin edelleen. Esimerkiksi
Douglas McGregor esitti vuonna 1960 kaksi teoriaa, jotka kasittelevat ihmisten kayttayty-
mistd. Ne pohjautuvat pitkalti tarvehierarkiaan; McGregorin mukaan ihmisilla on seka ai-
neellisia etta itsekkaita tarpeita. Vasta kun aineelliset tarpeet ovat tyydytettyja, voivat it-
sekkéaat tarpeet nousta esiin. McGregorin teoriat ovat toistensa vastakohtia, ja h&n kutsui

niitéd X- ja Y-teorioiksi. X-teorian eras perusléhttkohta on se, etteivat ihmiset pida tyostaan
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ja siksi heita on jatkuvasti valvottava ja ohjattava tydsséén. Heita ei myoskaan kiinnosta
organisaation tarpeet, vaan lahinna vain omat tarpeensa ja oma etunsa. (Harisalo 2008,
104; Latham 2012, 35.)

Y-teorian mukaan taas ihmiset nauttivat tydnteosta ja kykenevét itse ohjaamaan ja valvo-
maan itsedan, eikéa heita tarvitse myodskaan siksi valvoa. Kun X-teorian mukaan ihmiset
eivat ole kunnianhimoisia tai halukkaita kantamaan vastuuta, lahtee Y-teoria taas siita,
ettd ndma piirteet painvastoin ovat olennaisia osia ihmisten tyokayttaytymisessa. Y-teo-
rian mukaan motivaatiota ja tavoitteellisuutta ei luoda johdon toimesta, vaan ne ovat ih-
misten sisasyntyisia tapoja. Myos X- ja Y-teorioita on kritisoitu niiden ennen kaikkea niiden
yksinkertaistavan luonteen vuoksi: ne jakavat asiat aivan lilan suoraviivaisesti kahteen
vastakkaiseen leiriin. Myosk&an minkaanlaista empiiristd naytt6a ei ole 16ydetty teorioiden
tueksi. (Harisalo 2008, 104-105; Latham 2012, 35-36.)

Frederic Herzberg esitti vuonna 1964 tutkimuksen, jossa han tutki ihmisten tyotyytyvaisyy-
den ja tyotyytyméattomyyden syita. Tutkimuksensa tulosten perusteella h&n huomasi, etta
nama syyt kuvasivat tyon erilaisia ominaisuuksia. Tyytyvaisyytta aiheuttavia muuttujia
Herzberg kutsui motivaatiotekijoiksi ja tyytymattomyytta aiheuttavia hygieniatekijoiksi. Mo-
tivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi tyon vastuullisuus, urakehitysmahdollisuudet tai saatu
tunnustus. Hygieniatekijoitd ovat vastaavasti esimerkiksi tydolosuhteet, palkkataso, status
tai esimies-alaissuhde. Loyddstensa perusteella han kutsui teoriaansa motivaatio-hygie-
niateoriaksi. (Harisalo 2008, 105-106.)

Herzbergin panos motivaatioteorioiden kehitykselle oli siind, ettd han kyseenalaisti kolme
siihen asti yleista kasitysta motivoimisesta. Hanen mielestddn negatiiviset keinot, kuten
rangaistukset ja uhkaukset eivat saa aikaan toivottua tulosta. Lisaksi Herzberg néki, etta
rahallisten ja muiden aineellisten palkkioiden kayttoon liittyi lukuisia katteettomia ja todeksi
nayttamattomia olettamuksia. Esimerkiksi palkankorotus tai muu aineellinen palkinto ko-
hottaa motivaatiota hanen tutkimustulostensa mukaan vain hetken ajan. Herzberg néaki
my0s, ettei tydtehtavien horisontaalinen muutos — tyonkierto ja tyotehtavien laajentaminen

— tuonut mukanaan juurikaan toivottuja vaikutuksia. (Harisalo 2008, 106—-107.)

Herzberg esitti, ettd motivaatiota voitaisiin parhaiten lisata tyota rikastuttamalla, kuten tar-
joamalla laadullisesti parempia tai vaativampia tyotehtavia tyontekijéille. Han naki, etta
tydn rikastuttaminen mahdollistaisi henkildston henkisen kasvun ja tarjoaisi uusia oppimis-

kokemuksia, mika lisaisi motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. Toisin kuin edeltdjansa, Herz-
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berg pohjasi tutkimuksensa empiirisiin tutkimustuloksiin. Hanen teoriaansa on mythem-
min kritisoitu sen epaluotettavuuden ja yksinkertaistavan luonteensa vuoksi, mutta teoria

on siité huolimatta edelleen varsin suosittu. (Harisalo 2008, 107-108.)

Herzbergin teorian heikkoutena on pidetty sitd, etta vaikka se osoittikin epatyydyttavien
muuttujien voivan aiheuttaa henkildssa tyytymattomyytta, teoria ei juurikaan ottanut kan-
taa siihen, mihin tyytymattémyys voi konkreettisesti johtaa. J.S. Adams jatkoi kehittamal-
laan oikeudenmukaisuusteorialla siitéd mihin Herzberg oli jaanyt. Teorian lahtdkohtana on,
ettd ihmiset arvioivat sitd, kuinka oikeudenmukaisina he pitavat ansaitsemiaan tai menet-
tamiaan etuja ja hyotyja paitsi suhteessa omiin ponnisteluihinsa mutta myés muiden pon-
nisteluihin ja ndiden ponnistelusta saatuihin etuihin. Mikali he kokevat saavansa vahem-
man etua tai hyotya, kuin mitd he mielestaén ansaitsisivat tai mitd muut saavat, aiheuttaa
tama heissa tyytymattomyytta. (Harisalo 2008, 114—115; Latham 2012, 45-46.)

Yllamainitun henkilokohtaisen oikeudenmukaisuuden periaatteen liséksi teoriaan kuuluu

my0®s menettelytapojen oikeudenmukaisuuden periaate. Tam&n mukaan ihmiset hyvaksyvat
heita koskevat negatiiviset ja ikavat paatokset, mikali he pitavat niitd koskevaa paatoksente-
koa oikeudenmukaisena. Teorian olennainen vaite on, etta oikeudenmukaisuus vahvistaa ja

epaoikeudenmukaisuus heikent&da ihmisten motivaatiota. (Harisalo 2008, 114.)

Victor Vroom kehitti 1960-luvulla odotusarvoteoriaksi kutsutun teorian. Sen peruslahto-
kohta on, etta tydmotivaatio korreloi vahvasti tydsta saatavan palkinnon odotusarvon
kanssa. Vroomin mukaan tydntekija arvioi ensin, kuinka tyo vastaa tyontekijan odotuksia
ja sitten kuinka hyvin saatava palkinto vastaa tehtavaa tyota ja sen vaatimuksia. TAman
jalkeen tyontekija arvioi sitd, kuinka haluttavana han nakee tarjolla olevan palkinnon. Nai-
den kolmen tekijan — joita Vroom kutsuu odotuksiksi, valineellisyydeksi ja valenssiksi — yh-

teissummasta syntyy tydntekijan motivaatio. (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 133-134.)

Odotusarvoteoriassa on kyse henkilén moniulotteisesta valinnasta. Ensin tima paattaa sen,
millaisen tuloksen haluaa saada aikaiseksi. Taman perusteella henkild maarittelee keinot,
tavat ja annetun panoksen haluttuun tulokseen paasemiseksi. Lopuksi han maarittelee ta-
son palkinnolle, jonka han odottaa saavansa korvauksena ponnisteluistaan. Teorian perus-
olettamus on, etta henkilo valitsee sellaiset toimintatavat ja sellaisen ponnistelun maaran,
mik& tuottaa parhaan mahdollisen tuloksen. Pyrkimys panostuksen ja palkinnon valiseen
parhaaseen mahdolliseen korrelaatioon selittdé teorian mukaan sen, miksi toiset ponnistele-
vat ja hakevat vaivaa suoriutuakseen mahdollisimman hyvin samalla, kun toiset pyrkivat

suorittamaan tyonsa mahdollisimman pienelld vaivalla. (Harisalo 2008, 113.)
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Lathamin (2012, 48) mukaan Vroomilla oli teorialleen varsin kunnianhimoinen tavoite: han
pyrki sen avulla selittda kaikki tyoperdiseen kaytokseen liittyvat tekijat. Harisalo (2008,
113) nékee Vroomin teorian tieteellisen testaamisen olevan hyvin vaikeaa, minka takia ha-

nen mielestadn etenkin tutkijoiden kiinnostus teoriaan kiinnostus on vahentynyt.

1900-luvun loppupuolella motivaatiota alettiin yhd useammin tarkastelemaan maalien
asettamisen merkittavyyden nakokulmasta. Useat eri puolella maailmaa tehdyt tutkimuk-
set osoittivat, ettd selkeasti asetetuilla tavoitteilla oli merkittava vaikutus motivaatioon. Eri-
laisissa tavoitteiden asetteluun pohjautuvissa teorioissa on kuitenkin ollut keskenaan risti-
riitoja ja Kiistoja. Tutkijat ovat esimerkiksi olleet eri mielta palautteen merkityksesta ja yli-
korkeiden tavoitteiden vaikutuksista. Yksi tunnetuimmista tavoitteenasetteluun pohjautu-
vista teorioista on kanadalaisen sosiaalipsykologi Albert Banduran sosiaalinen kognitio-
teoria. Uusimmissa teorioissa on tavoitteiden lisaksi alettu korostaa myds identiteettia ja
tydyhteison jasenyyden merkitysta motivaatiolle. (Latham 2012, 55-72, 135-136.)

Craig Pinder on kehittanyt eteenpdin usean aikaisemman tutkijan motivaatioteorioita, ja
luonut néiden perusteella oman synteesinsd motivaatiosta. Pinderin mukaan motivaatio
on joukko ulkoisia ja sisaisia voimia, jotka maarittavat ihmisen tyoperaisen kaytoksen
muodon, suunnan, vahvuuden ja keston. Pinderin ndkemys motivaatiosta on varsin moni-
tahoinen: Han nakee, etta se syntyy ponnistelun my6té. Lisdksi hén painottaa, etta siihen
vaikuttavat seka ulkoiset tekijat, kuten esimerkiksi johtamiskeinot tai tydén luonne, etta hen-
kilon sisaiset vaikuttimet. asenteet ja tarkoitusperat. Motivaatio voi myos vaihdella voimak-

kuudessa, niin henkildiden valilla kuin ajallisestikin. (Pinder 2008, 11.)

Motivaation muoto kuvastaa Pinderin teorian mukaan sitd, miten motivaatio ilmenee hen-
kildssa ja motivaation suunta sita, mihin se kohdistuu. Vahvuus ja kesto kuvaavat moti-
vaation intensiteettia ja tavoitteita: motivaatio voi olla joskus suurempaa, joskus heikom-
paa, se voi olla pitkakestoista, tai vain jonkin spesifin tavoitteen saavuttamiseksi syntyvaa
motivaatiota. Koska motivaatio on monimutkainen ilmio, ei sitd Pinderin mukaan voida

suoranaisesti havaita ja konkreettisesti mitata. (Pinder 2008, 11-13.)

3.3 Motivaation muodot

Motivaatio jaetaan usein sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdisella motivaatiolla tar-
koitetaan joko ihmisen halua ja tarvetta toteuttaa ja kehittda itsedan tai tamén suurta ja ai-
toa kiinnostusta johonkin kohteeseen. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan jotain etua, ku-
ten palkkiota tai palkintoa, joka motivoi toimintaa. Ulkoisen motivaation lahde voi olla ai-

neellista, kuten rahallinen palkkio, tai aineetonta, kuten maine tai kunnioitus. Siséisen ja
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ulkoisen motivaation suurin ero on siing, etta sisaisen motivaation taustalla on tyydytys
itse toiminnasta, jotain tehdaan tekemisen itsensa vuoksi. Sen sijaan ulkoisen motivaation
taustalla on kasitys odottavasta palkinnosta tai rangaistuksesta, mitka motivoivat paitsi
joko tekemaan tai jattamaan tekemattd myos vaikuttavat olennaisesti siihen, kuinka suu-
rella innostuksella ja panostuksella toimeen ryhdytaan. (Leiviska 2011, 49; Luoma, Tro-
berg, Kaajas & Nordlund 2004, 21.)

Ulkoinen motivaatio on luonteeltaan reaktiivista, usein pakottavaa ja jopa vastenmielista.
Siksi se kuluttaa henkilon henkisia voimavaroja ja vahentéaa hyvinvointia. Motivaation
lahde on usein taloudellinen, esimerkiksi tydsta saatava palkka. Vaikka palkkatulo onkin
useimpien ihmisten kannalta olennainen valttamattémyys, ja siten motivaatiotekija, ei sen

luoma motivaatiotila ole kestava. (Leiviskd 2011, 49; Mayor & Risku 2015, 35.)

Ulkoinen motivaatio voi kuitenkin my6s muodostua osaksi yksilon siséistd motivaatiota, silla
ihmisilla on pyrkimyksena omaksua oman viiteryhmansa ja ymparistonsa tavat ja arvot
osaksi omia arvojaan. Mikali henkild samaistuu ymparistonsa asettamiin motivaatiotekijoi-
hin, kuten tavoitteisiin, saantoihin tai arvoihin niin vahvasti, ettd han omaksuu ja sulauttaa
ne osaksi omia motivaatiotekijoitdan, voi alun perin ulkoisista motivaatiotekijoista ajan myota
kehittya sisaisia tekijoita. Talldin henkilé6 omaksuu ulkoiset tekijat osaksi mindkuvaansa.
Myds sosiaalinen ymparistd voi vaikuttaa motivaatioon. Yksilon sosiaalisella ymparistolla,
kuten perheella ja ystavapiirilla, mutta myds kulttuurilla ja yhteiskunnalla, on vahva ohjaava
vaikutus yksilon kaytésmalleihin ja toimintatapoihin. Mikali ymparisto ei kykene tyydytta-
maan henkilén psykologisia perustarpeita vahvistaa se henkilén ulkoisia motivaatiotekijoita

tai jopa taydellistd motivoimattomuutta. (Vasalampi 2017, 56-59.)

Jos ulkoinen motivaatio oli luonteeltaan reaktiivista ja usein negatiivista, on sisainen moti-
vaatio sen sijaan proaktiivista. Talléin henkild hakeutuu kiinnostuksen kohteen pariin koh-
teen itsensa aikaansaaman kiinnostuksen vuoksi, minka takia han ei kuormitu henkisesti.
Eija Leiviska liittaa sisdiseen motivaatioon olennaisesti myos flow-kokemuksen, jossa si-
sdistd motivaatiota vahvistaa edelleen henkilon osaamistason ja hanen kokemansa haas-
teen tasapaino seka tehtavan kiinnostavuus. Kun flow-kokemus syntyy, tehtava tempaa
henkilon vahvasti mukaansa vahvistaen samalla timan motivaatiota, kun hén kokee teke-
vansa jotain kiinnostavaa ja palkitsevaa. Samalla henkil0 tuntee osaamisensa vastaavan

tehtdvan muodostamaa haastetta. (Leivisk& 2011, 50; Mayor & Risku 2015, 35.)

Sisaisella motivaatiolla on myds todettu olevan yhteys kasvaneeseen luovuuteen. Liséksi

sisdisesti motivoituneiden henkildiden kyky suoriutua tehtavista, joissa vaaditaan keskitty-
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mista, kekselidisyytta ja intuitiota on suurempi kuin ulkoisesti motivoituneilla henkildilla. Si-
saisesti motivoituneiden henkildiden suuremman luovuuden seka kasvaneen aloitteelli-
suuden on arveltu johtuvan sisaisesti motivoituneiden henkildiden kokemasta tunteesta,
ettd heidan mielipiteilladn, nakemyksillaan ja keksinngillaan on merkitysta. Tama kannus-

taa heitd pohtimaan asioita entista laaja-alaisemmin. (Luoma ym. 2004, 23.)

Motivaation jakamista ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon on myds kritisoitu. Yhdysvalta-
laisen psykologian emeritusprofessori Steven Reissin mukaan ulkoista motivaatiota ei ole
olemassa, hanen mielestaan "kaikki motivaatio syntyy sisaisesti arvostettujen asioiden ta-
voittelusta”. (Mayor & Risku 2015, 36.)
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4 Vuokratyo

Tassa luvussa kasittelen vuokraty6ta ja siihen liittyvia erityiskysymyksia, kuten vuokratydn
luonnetta ja kehitysta seka vuokratydn hyotyja ja haittoja. Vuokraty6hon liittyvia erityisky-
symyksia on mielestani avattava, silla vuokraty6lla on tutkimuksessani suuri merkitys, ja

koska vuokratyd eroaa perinteisesta tydnteon mallista varsin suuresti.

4.1 Vuokratyd kasitteena

Vuokratydlla tai tydvoiman vuokrauksella tarkoitetaan sellaista tydnteon jarjestamismuo-
toa, missa tydnantaja siirtaa vastiketta vastaan oman tyontekijansa tyoskentelemaan toi-
sen tybnantajan johdon ja valvonnan alaisuuteen. Vuokraty6hon liittyy kolme olennaista

termia: vuokratyontekija, vuokrausyritys ja kayttajayritys.

Vuokratydntekija on henkil®, joka on tydsuhteessa vuokrausyritykseen, mutta tyoskente-
lee jonkun toisen kuin vuokrausyrityksen palveluksessa. Vuokrausyritys tai henkilosto-
vuokrausyritys on yritys, joka tekee tydsopimuksen tydntekijan kanssa tarkoituksena aset-
taa tAma tyoskentelemaan jonkin toisen palvelukseen. Kayttajayritys puolestaan on taho,
jonka valvonnan ja johdon alaisuudessa vuokratyontekija tilapaisesti tydskentelee. Vuok-
rausyritys ja kayttajayritys voivat olla oikeushenkildita tai luonnollisia henkiléita, kun taas
vuokratyontekija on aina luonnollinen henkilé. Vuokratyota tekevan henkildn tydnantaja on
aina vuokrayritys, ja naiden valilla on tydsuhde. Kayttajayrityksen ja vuokratydntekijan va-
lilla ei ole tybsuhdetta, vaan sopimussuhde, jossa maaritellaan ne ehdot, joiden perus-
teella tydbnantajan direktio-oikeus, oikeus valvoa ja johtaa tyontekoa, siirtyy kayttajayrityk-
selle vuokrausyritykselta. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014, 13-14; Salli 2012, 105.)

Vuokratyon kayttamiselle on useita syitd. Useimmiten kayttajayritykset perustelevat vuok-
ratyévoiman kayttta sen joustavuudella ja sen tuottamilla kustannussaastéilla. Vuokratydn
avulla voidaan helposti tasata esimerkiksi ruuhkahuippuja tai reagoida kysynnan vaihtelui-
hin ilman, etta ndilla olisi vaikutusta oman henkiloston maaraan. Kayttajayrityksen ei tar-
vitse mydskaan kuluttaa resurssejaan rekrytointiin. Myos riski epapéatevan tai muuten huo-
non tyontekijan palkkaamisesta vahenee. (Hietala ym. 2014, 21-22; Murata 2015, 23;
Tanskanen 2012, 27-28.)

Vaikka kustannusséaastoja ja joustavuutta pidetddnkin vuokratyévoiman kaytén suurimpina

etuina, myds muita nakemyksia on esitetty. Esimerkiksi Mallika Banerjee, Pamela Tolbert

ja Thomas DiCiccio (2012, 2181-2182) esittavat tutkimuksessaan, etta yritysten syissa
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kayttaa vuokratybvoimaa on havaittavissa kaksi selkeda paalinjaa. Ensimmaéinen on pyrki-
mys sdilyttda joukko ydintyontekijoitd tekem&an yrityksen kannalta olennaiset tyot ja kayt-
taa vuokraty6téa tarpeen mukaan joustavana reservina. Toinen on vakituisen henkildstén

korvaaminen vuokratyontekijoilla.

Vaikka vuokratyélle on esitetty lukuisia hyvia syita ja perusteluja, on sen katsottu myos
edistavan kyseenalaisia kaytantdja. Erityisesti ammattiyhdistysliikkeen edustajat ovat ko-
rostaneet, etta vuokraty6ta kaytetddn myos esimerkiksi tydnantajamaksujen valttamiseksi
ja vahentamiseksi seka tydsopimus- ja yhteistoimintalain velvoitteiden kiertdmiseksi. Li-
saksi vuokratydvoiman kayton on syytetty olevan aarimmilleen vietya lyhytjanteista ja tar-
koitushakuista henkilostdpolitikkaa, milla haetaan kvartaalikohtaisia tuloksia sen sijaan,
ettd henkildstdon sitouduttaisiin suunnitelmallisesti ja pitkdaikaisesti. (Elomaa 2011, 15—
16; Viitala 2007, 196; Viitala, Vettensaari & Makipelkola 2006, 11, 119, 126.)

Tyoolotutkimusten mukaan vuokratydn kayttd on yleisinta yksityisella sektorilla, missa sita
esiintyi vuonna 2008 kolmasosassa tyopaikoista. Kunnallisella sektorilla vuokratytnteki-
joitéa kaytti 14 % ja valtiollisella sektorilla 10 % tyonantajista. My6s omistuspohja nayttaisi
vaikuttavan vuokratyon kayttoon: kotimaisista yrityksista vain reilu neljasosa kaytti vuokra-
tyontekijoita, kun taas ulkomaisessa omistuksessa olevissa yrityksista l&ahes puolet kaytti-
vat vuokratydvoimaa. Lisdksi pienissa yrityksissa vuokratytn kaytto oli huomattavasti har-
vinaisempaa kuin suuryrityksissa. Erityisen yleista vuokraty6 on palvelualoilla seka eten-
kin teollisuudessa, jossa vuonna 2016 hieman yli puolet kaikista tydpaikoista kaytti vuok-
ratydvoimaa. (Anttila 2018, 125-126; Parnanen & Sutela 2009, 165.)

Vuokratydvoiman kayttd yleistyi Suomessa 1960- ja 1970-luvulla. Aluksi vuokratyota tee-
tettiin lahinna raskaassa teollisuudessa ja myohemmin myds toimistotydssa.1980-luvulla
vuokratyota saanneltiin lainsaadannon avulla, mutta 1990-luvun alussa saantelysta luo-

vuttiin. Taméan jalkeen vuokratyd on kasvanut ja levinnyt yna useammalle alalle. Vuonna
2017 Suomessa vuokratyota teki keskimaarin 41.000 henkil6a, eli noin 2 % tydvoimasta.
Vaikka vuokratydntekijoiden mé&ara onkin kasvanut jo useampana vuonna perakkain, on

se edelleen varsin epatavallista Suomessa. (Tanskanen 2012, 79; Tilastokeskus 2017.)

Vuokraty0 kérsii edelleen osittain huonosta maineesta saantelya edeltdvan ajan toiminnan
takia. Osa varhaisista henkildstovuokrausyrityksista jatti tybnantajavelvoitteensa, kuten
verot ja sosiaalimaksut, suorittamatta. Myods tydntekijoilta saattoi jaada palkkoja saamatta.
Epéarehelliset toimintatavat on nahty merkittdvana osatekijana henkilostévuokrauksen
saantelylle 1980-luvulla. (Sadevirta 2002, 9-10; Tanskanen 2012, 79, 82-83.)
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4.2 Vuokratydn hyédyt ja haitat

Vuokratyon tekemisestd ja teettdmisesta on hyoétya niin tyontekijalle, kayttajayritykselle
kuin henkildstovuokrausyrityksellekin. Henkildstévuokrausyritykselle tydvoiman vuokraus
mahdollistaa heidan liiketoimintansa. Kayttajayrityksen saamat hyoddyt liittyvat padsaantoi-
sesti aikaisemmin mainittuihin tekijoihin, lahinna kustannussaastoéihin ja vuokratytn tarjoa-
maan mahdollisuuteen harrastaa joustavaa henkilostdresursointia. Vuokratydntekijan kan-
nalta vuokratydnteon etuja ovat muun muassa se, etta se helpottaa tydllistymistd, tarjoaa
mahdollisuuden lisdansioihin ja tydkokemuksen kartuttamiseen. Etuja ovat myds tyévuo-
rojen valitsemisen vapaus ja vapaus paattaa itse omista tydajoistaan ja jopa tyopaikas-
taan. (Hietala ym. 2014, 19-20.)

Vuokratyontekijoiden tydelamén laatua tutkineen Antti Tanskasen mukaan useat vuokra-
tyota koskevat vaitteet ovat ristiriitaisia, eivatkd pohjaudu empiiriseen tietoon. Han kritisoi
erityisesti usein esitettyja vaitteita siita, etta vuokratyd toimisi merkittdvana tekijana tyollis-
tymiseen vakituiseen tydsuhteeseen ja ettd vuokratyontekijoista merkittdva osa tekee
vuokraty6td omasta tahdostaan ja mielellaan.

Tanskasen mukaan usein julkisuudessa esitetty arvio siita, ettd 25-30 % vuokratyonteki-
joista tyollistyisi vakituiseen tydsuhteeseen on henkildstévuokrausyritysten oma nakemys.
Virallisten tilastojen perusteella luku olisi 7 %. Hanen mukaansa ristiriitaa selittaa osaltaan
se, etta henkilostovuokrausyritykset mieluummin nakevat — ja haluavat esittaa — vuokra-
tydn vaylana kohti pysyvia tydsuhteita, kuin reittind jatkuvaan epavarmuuteen. Mydskaan
vuokrausyritysten etujarjestdon HPL ry:n usein esittama nakemys siita, etta vuokratydnteki-
jat tekevat vuokratyodta paasaantoisesti omasta tahdostaan ja mielellaén ei Tanskasen
mukaan kesta lahempéaa tarkastelua. Tutkimusten mukaan kaksi tarkeinta syyta vuokra-
tydn tekemiselle ovat muun pysyvan tydn puuttuminen ja se, ettd vuokratyd koetaan rei-
tiksi vakituiseen tyésuhteeseen. Kumpikaan ei osoita vapaaehtoisuutta tai halukkuutta,

vaan kertovat pikemminkin pakkotilanteesta. (Tanskanen 2012, 39, 93, 153-154.)

Vuokratydntekijan kannalta vuokratyon suurimmat haittapuolet liittyvat tyon epavarmuu-
teen: vuokraty6 on tydémuotona hyvin epavarma niin kestonsa kuin tarjolla olevan tyon
maéran suhteen. Tarjolla olevat tydvuorot eivat valttamatta takaa riittdvaad toimeentuloa.
Liséksi vuokratytsuhteet ovat tyypillisesti lyhyitd kestoltaan, jolloin myds tydsuhteen jatku-
misen epavarmuus voi aiheuttaa henkista kuormitusta. Koska vuokratyéntekija ei valtta-
matta tyoskentele pitkd&dn samassa kayttajayrityksessa, puuttuu taltd usein myoés tyoyhtei-

s6n antama tuki ja sosiaalinen pddoma. (Hietala ym. 2014, 22-23.)
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Pahimmillaan vuokratyontekijat liséksi jaavat, tai ainakin kokevat jaavansa, kayttajayrityk-
sen tyoyhteison ulkopuolisiksi henkildiksi, joilla teetetddn kaikkein epamiellyttdvimmat teh-
tavat ja huonoimmat tydvuorot tai sellaiset ikavat ja epamiellyttavat tehtavat, joita vakitui-
nen henkilostt ei halua tehda. Nain heidan kiinnittymisensa tyontekopaikkaan ja sen tyo-
yhteis66n jaa usein ohueksi. Heidan palkkansa voi myds olla merkittavasti huonompi kuin
vakituisella henkiléstolla, eivatka he paase nauttimaan samoista eduista, heiltd on jopa
voitu kieltéda osallistuminen kayttajayrityksen koulutuksiin ja palavereihin. (Hietala 2018,
26; Hietala ym. 2014, 22-23; Parnanen & Sutela 2009, 163-164; Tanskanen 2012, 35.)

Vuokratydvoimaa kayttavan yrityksen vakituinen henkilostd voi kokea vuokratyon tilan-
teesta riippuen joko uhkana tai mahdollisuutena. Se voidaan kokea positiivisena ilmiéna,
mikali se ei uhkaa heita ja heidan asemaansa yrityksessa, esimerkiksi jos vuokraty6voi-
malla teetetdén rutiininomaisia tehtavia ja vakituisella henkil6stolla vaativampia tehtavia.
Samoin jos vuokratyovoiman kayton maarélla tasataan tuotannon ruuhkahuippuja, voi va-
kituinen henkildstd kokea vuokratydn myonteisesti, silla vuokratyon kaytto ja sen vaihtele-
vuus tarpeen mukaan turvaa samalla vakituisen henkiloston tyopaikat. Jos kuitenkin vuok-
ratyovoimaa kaytetdan korvaamaan yrityksen vakituista henkiléstéa, muuttuu vuokraty6
vakituisen henkiloston silmissd mahdollisuudesta uhaksi. Mikali vakituinen henkildst6 ko-
kee oman tydpanoksensa tulevan korvatuksi ulkopuolisella tydlla, aiheuttaa tdma usein
erittain vaikeita ja vakavia kiista- ja konfliktitilanteita tyopaikoilla. (Elomaa 2011, 17.)

Banerjeen, Tolbertin ja DiCiccion havaintojen mukaan vuokratydvoiman kaytto laskee va-
Kituisen henkiloston tyotyytyvaisyytta, tydssa viihtymista ja uskollisuutta tydnantajaa koh-
taan. Liséksi se kasvattaa vakituisen henkilostdn vaihtuvuutta erityisesti korkean osaamis-
tason tdissa. Jos tyonantaja kykenee vuokratyévoiman kaytosta huolimatta takaamaan
vakituisen henkiloston tydpaikat ja vahentamaan vuokratyévoiman avulla vakituisen henki-
|6stdn ylisuurta tydn kuormittavuutta, ei yll& mainittuja negatiivisia vaikutuksia vakituiseen
henkildstbon esiinny. (Banerjee ym. 2012, 2183-2184.)

Myos kayttajayritykselle vuokratydn kayttd voi aiheuttaa ongelmia. Vuokratyontekijéiden
sitoutumisaste, motivaatio tai osaamistaso voivat vaihdella suuresti. Liséksi vuokratyonte-
kijoiden perehdyttaminen vaatii henkilostoresursseja ja aiheuttaa siten tuottavuuden las-
kemista, erityisesti jos vuokratytntekijoiden vaihtuvuus on suurta ja keskimaarainen tyo-
suhde lyhyt. Vuokratyévoiman kayttoon liittyy myos tietoturvan, likesalaisuuksien ja muun
luottamuksellisen tiedon kannalta ongelmatekijoitd. On olemassa mahdollisuus, ettd vuok-
ratyontekija tyoskentelee myds kilpailijalle joko ennen, jalkeen tai jopa samaan aikaan,
kun han tyoskentelee kayttajayritykselle. (Hietala ym. 2014, 22; Murata 2015, 24.)
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5 Tutkimusmenetelméa

Tassa luvussa esitellaan ensin tutkittava kohde ja toimeksiantaja sekéa perustellaan valittu
tutkimusmenetelma ja esitetdén siihen liittyvéa teoreettinen viitekehys. Luvussa esitellaan

myds se, kuinka tutkimusaineiston on keratty ja analysoitu tutkimustulosten saamiseksi.
5.1 Toimeksiantajan esittely

Helsingin postikeskus (jatkossa postikeskus) on suurin Posti Oyj:n neljasta alueellisesta
postikeskuksesta. Sen vastuualue on eteldisin Suomi, eli Uudenmaan, Varsinais-Suomen,
Paijat-Hameen, Etela-Karjalan, Kymenlaakson ja Ahvenanmaan maakunnat seka valta-
osa Kanta-Hameen maakunnasta. Postikeskuksen toiminta-alueella asuu hieman yli puo-
let Suomen asukkaista, joiden paivittaisposti keskuksessa kasitellaan. Liséksi siella kasi-
telladn muualle Suomeen seka ulkomaille lahtevat lahetykset. Yli puolet Postin paivittai-

sesta postilikenteesta kulkee postikeskuksen kautta.

Valtaosa postikeskuksessa kasiteltavista lahetyksista on kirjeitd, lehtid seka mainospostia.
Taman lisaksi kasiteltavaan postiin kuuluu useita maaraltaan pienempia postityyppeja, ku-
ten vakuutettuja lahetyksia tai vastauslahetyksia. Kasiteltdvan postin maaré vaihtelee suu-
resti: eri viikkonpaivien kasittelymaarissa on suuria eroja, liséksi kuunvaihteessa kéasitellaan
huomattavasti enemman postia kuin keskelld kuuta. Suurimmat sesongit ovat joulu ja péaa-
sidinen, vastaavasti taas keskikesa on hiljaisinta aikaa lajittelussa. Keskimaaraisen vuoro-
kauden aikana lajitellaan Iahes 3 miljoonaa yksittaista erillista postilahetysta. Vaihteluvalit

ovat kuitenkin erittdin suuria: hiljaisena aikana maara voi olla lahempana miljoonaa lahe-

tysté ja kovimman sesongin aikana yli 6 miljoonaa.

Postikeskuksessa tydskenteli syksylla 2018 noin 750 Postin tydntekijaa, joiden lisaksi n.
30 tyodntekijaa oli pitkéalla poissaololla, esimerkiksi perhevapailla. Lisaksi postikeskuksessa
tydskenteli kaiken kaikkiaan noin 150 vuokratydntekijaa, jotka tulivat joko SOL- tai Trans-
val-henkilostépalvelujen kautta. Vuokratydntekijat olivat padsaantoisesti toihin kutsuttavia.
Postin omasta henkilokunnasta valtaosa oli kokoaikaisessa tydsuhteessa, n. 25 % tyos-
kenteli osa-aikaisesti. Postin henkiltston keski-ika oli tutkimushetkella n. 44 vuotta, ja
tydntekijoista 58 % oli miehia ja 42 % naisia. Tutkimushetkella tytéskennelleiden tydnteki-
joiden keskimaaréinen tydsuhteen kesto oli hieman yli 14 vuotta. Vuokratyontekijoiden
osalta vastaavanlaista tilastotietoa ei ollut saatavilla, mutta paasaéntoisesti vuokratyénte-
kijat olivat alle 30-vuotiaita. Vuokratyota on postikeskuksessa kaytetty syksysta 2015 al-

kaen, joten vuokratyontekijat ovat voineet tydskennella pisimmillaan 3 vuotta.
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Organisatorisesti postikeskus on jaettu yhteensa 19 esimiesalueeseen, jotka toimivat kol-
men lajittelup&allikon ja postikeskuksen paallikén alaisuudessa. Eri esimiesalueet vaihte-
levat jossain maarin toisistaan koon perusteella, mutta keskiméaarin esimiesalueella on

noin 40-50 tydntekijaa. Postikeskus toimii seitseméana paivana viikossa ja kolmessa vuo-

rossa, tosin kaikilla osastoilla ei tydskennellda kolmessa vuorossa tai viikonloppuisin.

5.2 Tutkimusmenetelman valinta

Opinnaytetoissa kaytetadn tutkimusmetodina paasaantoisesti joko kvantitatiivista eli maa-
rallista tai kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu lukui-
hin ja niiden tilastollisiin yhteyksiin, kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan
tutkimusaineistoa valitun teoreettisen metodin valossa ja taman jalkeen rakennetaan ai-
neiston perusteella kokonaisuus, josta tehdaan merkitystulkinta. Myds muita lahestymista-
poja, kuten case-tutkimuksia tai toimintatutkimuksia on olemassa. Kvantitatiivisen ja kvali-
tatiivisen tutkimuksen keinoja voidaan myés yhdistaa ja kayttaa rinnakkain samassa tutki-
muksessa. (Alasuutari 2011, 38—47; Kananen 2008, 10-11; Kananen 2015, 65-67.)

Tutkimusmenetelméan valinta on olennainen osa opinnaytetytn tekoa, silla se vaikuttaa
opinnaytetyéhén monella eri tasolla. Suurin merkitys valitulla metodilla on siihen, kuinka
tutkittavaa aineistoa lahdetadn kerddmaan. Kvantitatiivinen tutkimus tehdaan yleensa ti-
lastojen tai itsekeratyn aineiston perusteella, kvalitatiivisessa tutkimuksessa kerdysmene-
telmi& ovat esimerkiksi haastattelut. Tutkimusmetodin valintaan vaikuttaa olennaisesti
myds se, onko asiaa tutkittu aikaisemmin ja onko tutkimusongelmia selittavia teorioita ja
ratkaisumalleja jo olemassa, mika mahdollistaa kvantitatiivisen tutkimusotteen valinnan.
Jos kvantitatiivista tutkimusta yritetaan tehda aiheesta, josta aikaisempaa tutkimusta ei
ole, on olemassa riski, etta kysytaan virheellisia tai puutteellisia kysymyksia, jolloin tutki-

muksen luotettavuus saattaa karsia. (Kananen 2014, 16—17: Kananen 2015, 65-70.)

Valitsemani toteuttamismuoto on survey-tutkimus, jossa tutkimusaineisto kerataan tutki-
musta varta vasten luodulla kyselylomakkeella. Survey-tutkimus valikoitui toteuttamista-
vaksi koska se Tarja Heikkilan (2014, 17) mukaan soveltuu erityisesti oman tutkimukseni

kaltaisiin ympéristdihin, joissa tutkittavien kohteiden maéara on suuri.

Kvantitatiivisen metodin valinta pohjautuu siihen, ettd tutkimaani tydymparistoa ei ole si-
toutumisen osalta aiemmin tutkittu. Sen sijaan sitoutumista ja motivaatiota on muuten tut-
kittu paljonkin, ja siksi aiheeseen liittyvaa teoreettista viitekehysta on olemassa runsaasti.

Kvantitatiivinen metodi antaa myds mahdollisuuden tarkemman ja luotettavamman tutki-
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muksen tekemiseen suuressa, yli 900 hengen joukossa, kuin kvalitatiivinen tutkimus. Kva-
litatiivinen metodi edellyttaisi tulosten luotettavuuden kannalta niin suuren joukon tutki-
mista, ettei se opinnaytetytta varten ole jarkevaa tai edes mahdollista. My@s tilastollinen
luotettavuus puhuu valitun metodin puolesta: kvantitatiivinen tutkimus mahdollistaa suu-

remman otannan, jolloin otoksen edustavuus ja vastausten luotettavuus paranee.

Tutkimusmetodin valinnan jalkeen jai paatettavaksi viela kyselylomaketutkimuksen tarkan
toteutusmuodon valinta. Kyselylomaketutkimus voidaan tehda useilla tavoin, esimerkiksi
siten etta tutkija on paikalla kyselytilanteessa, postitse, sahkdpostitse tai puhelimitse.
Viime aikoina yleistyneet erilaiset sdhkoiset kyselylomakkeet. Sahkdisissa kyselyissa on
useita vahvuuksia perinteiseen kyselylomakkeeseen nahden: ne tarjoavat vastauksia no-
peasti ja lisdksi vastausten kasitteleminen on helpompaa, kun tieto on jo digitaalisessa
muodossa. (Valli 2018, 92—-101; Valli & Perkkila 2018, 117.)

Kun pohdin kyselylomakkeeni muotoa, oli kaytdnndss& mahdollisuuksia vain kaksi: tehda
paperinen kyselylomake tai séhkodinen lomake Webropol-alustalla. Muut vaihtoehdot, 1&-
hinnd sahkopostikysely, eivét tulleet kyseeseen puuttuvien yhteystietojen takia. Sédhkdisen
lomakkeen haittapuoleksi koin ennen kaikkea sen, etta sen kayttaminen saattaisi vaaris-
taa vastauksia. Tutkin alustavasti tutkittavan henkildstén mielipiteitd sahkdisesta kyselysta
ennen kuin paatin kyselyn toteuttamistavasta. Etenkin vanhempien tyontekijoiden osalta
sahkoinen lomake koettiin hankalammaksi kuin paperinen lomake. Tama olisikin saattanut

vahentaa heidan halukkuuttaan vastata kyselyyn.

Koska alustavan kartoituksen perusteella naytti silta, etta sdhkoisen lomakkeen avulla
saadut vastaukset voisivat olla epaedustavia, pohdin rinnakkaisia kyselymuotoja.
Mobiililaitteella toteutettavaan kyselyyn 16ytyi kiinnostusta nuorempien ja osin keski-ikais-
ten tydntekijoiden kohdalla, mutta etenkin vanhempien tyéntekijéiden osalta tata vierastet-
tiin varsin paljon. Koska erilaiset séhkdiset kyselytavat sisalsivat suuren riskin sille, etta
otoksesta tulisi epaedustava, paadyin lopulta toteuttamaan kyselyn paperisen lomakkeen
avulla. Paperisen lomakkeen valinnan suurimmaksi kriteeriksi nousi se, etta sen avulla tut-
kimuksen edustavuus olisi paremmin varmistettavissa. Myos se, etta paperisia lomakkeita
voidaan helposti jakaa ja tayttda esimerkiksi tauoilla tai henkilostbpalaverien yhteydessa
puolsi valintaa. Paperisen lomakkeen suurin haittapuoli on sen vaatima suuri tydnmaara,
silla lomakkeilla saadut vastaukset joudun sydttdmaan manuaalisesti tekemalleni Webro-

pol-kyselyalustalle tietojen kerdadmista ja analysointia varten.
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5.3 Kyselyssa kaytettavat mitta-asteikot

Kaytan kyselyssani vastausvaihtojen mittaamiseen Likertin asteikkoa, koska se kaytetta-
vissa olevista mittareista mahdollistaa riittavan tarkat vastaukset ilman, ettd se on vastaa-
jalle tai tutkijalle liilan vaikea ja ty6las. Muut mittarit eivéat joko sovellu juuri kyseiseen kyse-

lytutkimukseen tai ovat erittain ty6laita ja saattaisivat pienentéé siten vastausprosenttia.

Kyselytutkimusten vastauksia mitataan yleensa kahdella erilaisella asteikolla, nominaa-
liasteikolla ja ordinaaliasteikoolla. Nominaaliasteikon muuttujat voidaan jaotella eri ryhmiin
mutta niita ei voi vertailla. Ordinaaliasteikolla muuttujia voidaan asettaa jarjestyksen tutkit-
tavan ominaisuuden maaran tai suuruuden perusteella. Ordinaaliasteikko soveltuu siis tut-
kimaan ilmion voimakkuutta, kun taas nominaaliasteikolla voidaan ainoastaan tutkia ilmién
esiintymista tai esiintymattomyytta. (Valli 2015, 32-37.)

Ordinaaliasteikolla olevaa dataa voidaan mitata erilaisilla menetelmilla. N&ita ovat esimer-
kiksi semanttinen differentiaali, Likertin asteikko, Flechen asteikko ja VAS-mittari. Semant-
tisessa differentiaalissa tutkittava tieto ilmaistaan adjektiivipareina, jolloin mittarin &éripaét
ovat toistensa vastakohtia ja keskimmaisin vaihtoehto neutraali. Mittaria kéaytetdén lahinna
asenteiden mittaamiseen. Likertin asteikko on semanttisen differentiaalin kaltainen, mutta
siind vastausvaihtoehdot ovat nimettyja. Vastausvaihtoehdot on useimmiten nimetty valille
taysin samaa mielta — taysin eri mielta, keskimmaisimman vaihtoehdon ollessa varattu
neutraalille vastausvaihtoehdolle, kuten "en osaa sanoa”. Saadut vastaukset pisteytetaan
analyysia varten. (Valli 2015, 55-57; Valli 2018, 106.)

Flechen asteikko on muuten edellisten kaltainen, mutta se esitetdan graafisessa muo-
dossa ja kysymykset tehddan usein suullisesti. VAS-mittarissa vastaaja taas asettaa vas-
tauksensa janalle nakemyksensa mukaisesti. Janojen paissa ovat kysymyksen aaripaat,
esimerkiksi erittdin suuri ja erittain pieni tyytyvaisyys, ja vastaaja esittdd oman nakemyk-
sensa vapaasti naiden vdliin. Vastaus pisteytetd&n sen mukaan, missa kohtaa se sijaitsee
janalla. (Valli 2015, 59-60; Valli 2018, 111.)

Eri mittareilla on omat hyvat ja huonot puolensa: semanttisessa differentiaalissa ja Likertin
asteikolla sek& Flechen asteikolla vastaaminen on helppoa, silla vaihtoehtoja on vahan.
Suurimpana haittapuolena on kuitenkin se, etté tutkimustulokset ovat melko epatarkkoja ja
rajoittuneita, silla aste-eroja eri vastauskategorioiden sisalla ei voida mitata. VAS-mittaria
kaytettdessa vastaaja voi sen sijaan vastata tarkemmin, jolloin vaihteluja voidaan parem-
min verrata. Likertin asteikon suurimmat tutkimukselliset haasteet liittyvat vastausvaihto-

ehtojen oikeaoppiseen nimeémiseen, jotta kaikille vastaajille 16ytyisi sopiva vaihtoehto.
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Flechen asteikon suurin heikkous on se, etté sen graafinen luonne saattaa korostaa aari-
paita vastauksissa. VAS-mittarin haittapuolena on se, ettéa se antaa jopa liiankin tarkkoja

vastauksia, mika on erittdin tydlasta seka vastaajalle etta tutkijalle. (Valli 2015, 55-60.)

Koska seka semanttinen differentiaali ettéa Flechen asteikko sopivat huonosti tutkimuk-
seeni, jai kayttokelpoisiksi vaihtoehdoiksi Likertin asteikko ja VAS-mittari. Paadyin kaytta-
maan Likertin asteikkoa siksi, ettd se on huomattavasti kayttajaystavallisempi, vaikkakin
se antaa epatarkempia vastauksia kuin VAS-mittari. Koska kyselylomakkeessani on lahes
80 kysymysta, voisi lilan ty6las mittari suuresti kasvattaa vastauskatoa. Siksi paadyin
kayttamaan Likertin asteikkoa, tosin sen hieman muunneltua versiota.

Omassa asteikossani vastausvaihtoehdot ovat "eri mieltd”, “jossain maarin eri mieltd”,
”jossain maarin samaa mieltd”, "samaa mieltd” ja "en osaa sanoa”. Perinteiseen Likertin
asteikkoon verrattuna olen sijoittanut neutraalin vastausvaihtoehdon vaihtoehdoksi viisi,
enkéa keskimmaiseksi vaihtoehdoksi. Olen paatynyt valintaan siksi, ettd se mahdollistaa
paremmin tulosten analysoinnin: mikali neutraali vaihtoehto on viisiportaisen asteikon kes-
kimmainen vaihtoehto, vaikuttaa se tulosten keskiarvoon. Kun neutraali vaihtoehto sijoite-
taan asteikon pdahan, voidaan keskiarvoja laskiessa se helposti eliminoida, jolloin tulok-

set arvioidaan asteikolla 1-4, eika neutraali vaihtoehto vaikuta keskiarvoon.

5.4 Aineiston keruu

Tein aineiston keraamista varten kyselylomakkeen, jossa neljan taustakysymyksen lisaksi
kysyttiin 73 kysymyksen avulla vastaajan mielipidetta annettuihin kysymyksiin. Suurim-
paan osaan kysymyksista vastataan viisiportaisella asteikolla, jonka vastausvaihtoehdot
ovat mainittu edellisessa kappaleessa. Kysymyksista 3 on monivalintakysymyksid, joissa
vastaaja voi halutessaan valita useammasta annetusta vaihtoehdosta. Kyselylomakkeesta
tein kaksi eri kieliversiota, yhden suomeksi (liite 1) ja toisen englanniksi (liite 2). Lisaksi
vastaajille jaettiin kyselyyn liittyva kaksikielinen saatekirje (liite 3).

Kyselylomakkeessani sitoutumista tutkitaan sekd suoraan etté epasuorasti. Suoria sitoutu-
miseen vaikuttavia tekij6itd, sitoutumistekijoita, tutkitaan naita tarkastelevilla kysymyksilla.
Lisaksi sitoutumista tutkitaan epasuorasti motivaatiotekijoiden avulla, tutkimalla erilaisten
motivaation vaikuttavien tekijoiden esiintymista tutkimusymparistossa. Kysymykset on valittu
teoriakirjallisuudesta nousseiden motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavien tekijéiden pe-

rusteella.
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Motivaatiotekijoita on kaiken kaikkiaan 10 ja niita tutkitaan yhteensa 31 eri kysymyksella.
Osa kysymyksisté on kontrollikysymyksia, joilla kysytdadn samaa tutkittavaa asiaa kahdella
eri tavalla asetetulla kysymyksella. Osa kysymyksista kattaa kaksi motivaatiotekijaa. Kysy-

mykset ja tutkittavat motivaatiotekijat ovat esitelty taulukossa 1.

Taulukko 1. Motivaatiotekijat ja niita tutkivien kysymysten numerot

Motivaatiotekija Kysymykset
Mahdollisuus toteuttaa itseaan 5,6,7ja36
Mahdollisuus oppia ja kehittaa itsedaan 8ja9
Osaamistason ja tyoperaisen haasteen tasapaino 10ja 11
Ty6tehtavan kiinnostavuus 12 ja 13

Johdon / esimiesten toimintamallit ja niiden oikeudenmukaisuus 37,38ja 39
Ty6tehtéavien laatu ja vaativuus 7,14 ja 15
Saatujen etujen oikeudenmukaisuus 49,50, 51 ja 52
Selkeét tavoitteet 16jal7
Ammatillinen identiteetti 57,58,59,75ja 76
TyOyhteisdn jasenyys 60, 61, 62, 63 ja 64

Tutkittavilta henkildilta kysytdan lisdksi myds suoraan yhden monivalintakysymyksen
avulla heidan mielipidettaan siitd, onko heidan motivaationsa muuttunut viime aikoina ja
mik& on ollut muutoksen syyné tai syind. Vastausvaihtoehdot motivaation muutokseen

ovat "parantunut”, "heikentynyt” ja “ei muutosta”. Mahdollisen muutoksen syita on yh-

teensé 9 kappaletta. Naista 8 on erikseen mainittuja tekijoita ja yksi on avoin vaihtoehto.

Sitoutumistekijoita on kaiken kaikkiaan 31 kappaletta ja niiden esiintymista tutkitaan 63 eri
kysymykselld. Osa kysymyksista kattaa useamman sitoutumistekijan, lisdksi jotkin kysy-
myksista ovat kontrollikysymyksia, joilla kysytdan samaa tutkittavaa asiaa kahdella eri ta-
valla. Liséksi kahta tekijaa, tydsuhteen muotoa ja pituutta seka tyontekijan ikaa, tarkastel-
laan epasuorasti analysoimalla kaikkia sitoutumistekijoiden vastauksia ryhmittain. Vastaa-
jia tarkastellaan my6s ryhmittdin heidan tydsuhteensa muodon, tyésuhteen pituuden ja ian

perusteella. Kysymykset ja tutkittavat sitoutumistekijat ovat esitelty taulukossa 2.

Taulukko 2. Sitoutumistekijat ja niita tutkivien kysymysten numerot

Sitoutumistekija Kysymykset

Kiintymys organisaatiota kohtaan 3,13, 32, 33,53, 58 ja 59
Organisaatioon kuulumisesta saatavat hyodyt 34

Organisaation jattdmisesta koituvat haitat 35

Velvollisuus organisaatiota kohtaan 31, 32,33jab53
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Yrityksen arvoihin samaistuminen 18ja 19
Yrityksen tavoitteisiin samaistuminen 20ja 21

Halu kuulua toimivaan tydyhteis6on 60, 61, 65 ja 66
Ik&a 1

Tybsuhteen muoto ja pituus 2,3ja4.
Tyoolot ja tydtyytyvaisyys 22,23,24ja25
Palkkataso 49, 50, 52 ja 54
Palkinnot 51, 52,55 ja 56
Pakko/valttamattomyys 26, 31ja53
Urakehitysmahdollisuudet 27
Mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa 6, 28 ja 36
Arvostuksen tunteet 40,41,42,43 ja44
Luottamus tyénantajaan 26
Mahdollisuus saavuttaa tavoitteensa 16 ja 17
Mahdollisuus toteuttaa itsedan 5 6ja7
Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus 37,38ja 39
Tyon mielekkyys 7,12,13,14ja 15
Tyon merkityksellisyys 58 ja 59
Turvallisuudentunne 26, 29ja 30
Vuokratyontekijoiden maara 29,67, 71ja72
Esimiestyt ja henkilostdjohtaminen 37, 38,45 ja 46
Palautteen saaminen 47 ja 48
Vuokratytntekijoiden kohtelu 62, 68,69 ja 70
Tyonteko 1&hinné rahan takia 53

Venyminen ja joustaminen tydnantajan eduksi 32ja33

Pienet statuserot 62,68 ja 75
Henkilostéryhmien vélinen kilpailu ja vastakkainasettelu 68, 73ja 74

Koska koko perusjoukon, eli sen joukon, jota tutkimus koskee, tutkiminen on kaytanndssa
mahdotonta, joudun tekemaan tilastollisen paattelyni otantatutkimuksen avulla. Jotta tu-
lokset olisivat patevia, luotettavia ja vertailukelpoisia, tulee tutkimuksen otoksen, eli sen
osajoukon, jota tutkimalla tutkimustulokset hankitaan, olla riittdvan suuri ja kattava. Raine
Vallin (2015, 21-22) mukaan hyvin tehty otanta on perusedellytys onnistuneelle maaralli-
selle tutkimukselle, silla ainoastaan riittavan tarkasti suunnitellun ja valitun otoksen avulla
saadaan tutkimuskohteeksi "pienoismalli”, joka kuvastaa koko perusjoukossa esiintyvia

muuttujia oikeassa suhteessa.
Vaikka otostutkimus tulisikin tulosten luotettavuuden ja edustavuuden kasvattamiseksi ja

sattuman vaikutuksen pienentdmiseksi tehda mieluiten satunnaisotantaa kayttaen, ei

tama aina ole mahdollista, vaan tutkittavat voidaan joutua valitsemaan harkinnanvarai-
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sesti. Mikali tutkittavat valitaan perusjoukosta tutkijan oman harkinnan perusteella eiké sa-
tunnaisotantaa kayttaen, tulee tutkittavat henkilot valita tarkkaan niin, ettd he edustavat

perusjoukkoa mahdollisimman hyvin ja kattavasti. (Heikkila 2014, 38-39.)

Toteutin tutkimukseni harkinnanvaraisena otantana kolmesta syysta: Minulla ei ollut paa-
sya sellaiseen rekisteriin, josta olisin voinut valita tutkittavat satunnaisesti. Minulla ei
myodskaan ollut tiedossa henkildstén sahkopostiosoitteita, joiden avulla olisin voinut koh-
dentaa kyselyni valikoidulla henkiléstdlle. Sen sijaan jouduin tutkittavat saavuttaakseni tur-
vautumaan muihin keinoihin, tdssa tapauksessa paperisiin kyselylomakkeisiin, joita jaettiin
tutkittaville. Kolmas harkinnanvaraiseen otantaan pakottava tekija liittyi vuokratydntekijoi-
den tavoitettavuuteen: jouduin valitsemaan tutkimukseni kohteeksi ne vuokratyontekijat,
jotka pystyin tavoittamaan tydpaikalla, eli kohteeksi valikoituvat ainoastaan ne vuokratytn-
tekijat, jotka olivat tdissa kyselyn toteuttamisajankohtana. Toisaalta vuokratydntekijat vali-
koituivat osittain sattumanvaraisesti tutkimuskohteiksi, silla vain hyvin harvalla vuokraty6n-
tekijalla, jos kenelldkaan, on vakituisia vuoroja, vaan vuokratydntekijat valitsevat tarjottuja
vuoroja oman halunsa ja aikataulunsa mukaisesti. Koska todennékoisesti kaikki halukkaat
vuokratyontekijat eivat saaneet tydvuoroja tutkimusajankohdalle, valikoitui heista siten osa

tutkimuskohteiksi sattumanvaraisesti.

Otantatutkimukseni toteutin jakamalla kyselylomaketta vuonna 2018 viikkojen 39 ja 40 ai-
kana eri osastoilla tydskenteleville henkiltille. Otantaa ei voitu aiemmin mainituista syista
suorittaa satunnaisotannan mukaan. Siksi jouduin suorittamaan harkinnanvaraisen otan-
nan, jossa eri osastoilta pyrittin saamaan mahdollisemman kattava ja edustava otos tutkit-
taviksi. Viikot 39 ja 40 valitsin tutkimusajankohdaksi siksi, ettd kyseessa olivat viikot syys-
ja lokakuun vaihteessa, jolloin suurten postimaéarien takia my6s henkildstta ja vuokratydn-
tekijoita oli paljon toissa. Kyseisina aikoina oli paitsi vuokratydntekijoitd normaalia enem-
man kaytdssa, myds paljon osa-aikaisia tyontekijoita tdissa. Tutkimuksen kattavuus ja
edustavuus oli tutkimushetkella mielestani hyva, silla tutkimusajankohtana eri henkil6st6-
ryhmat olivat hyvin edustettuina. Kaiken kaikkiaan kyselylomakkeita jaoin yhteensa 230
kappaletta, mika teki otoksen koosta noin 25 % koko perusjoukosta. N&in suuren otoksen
voidaan katsoa lisdavan tutkimustulosten luotettavuutta, koska otoksen perusteella vede-

tyt johtopéatokset nojaavat vahvaan tilastollisen pohjaan.

Riittavan suuren otoksen lukumaaraan vaikuttavat useat eri tekijat, kuten perusjoukon
koko tai haluttujen tutkimustulosten yksityiskohtaisuuden aste. Yleisluontoisissa ja suurta
joukkoa tutkivassa tutkimuksessa tulisi otoksen olla vahintdén 50 henkiléa. Otoksen kokoa
merkittavampaa on kuitenkin tutkittavien vastausprosentti, silla vastauskato voi vaikuttaa

merkittavasti tulosten edustavuuteen. Pienempi otos suurella vastausprosentilla antaa
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Heikkilan mukaan luotettavamman tuloksen kuin suuri otosjoukko pienella vastausaktiivi-
suudella. (Heikkila 2014, 42—43.)

Tutkimukseni perusjoukko on yhteensa noin 900 henkil6a. Henkildstokirjanpidon mukaan
syyskuussa 2018 postikeskuksessa tydskenteli yhteensa noin 900 henkilda, joista 745 oli
Postin henkilostta ja noin 150 vuokratydntekijoita. Vuokratyontekijéiden tekemien tydtun-
tien maarassa on kuitenkin suurta variaatiota toisten tydskennellessa usein, toisten taas

satunnaisesti.

Vastauksia sain kaiken kaikkiaan 160, naista tosin 4 oli joko tyhjia tai erittain puutteelli-
sesti taytettyja, minka takia niita ei voitu kayttaa tutkimuksessa. Nain ollen tutkimuskelpoi-
sia vastauksia oli yhteensa 156, joka tarkoittaa, etta hieman yli kaksi kolmasosaa vastasi
kyselyyn ja vastauskadoksi muodostui hieman alle kolmasosa. Vastaajista 125 oli Postin
henkilokuntaa ja 31 vuokratyontekijoita.

Postin henkilokuntaan kuuluvien kohdalta reilu kuudesosa ja vuokratytntekijoiden osalta
noin viidesosa ryhmien kokonaismaarasta vastasi kyselyyn. Vakituisesta Postin henkilds-
tosta reilu kuudesosa vastasi kyselyyn, maéaraaikaisista ja osa-aikaisista tyontekijoista
noin 15 %. Kyselyyn vastanneiden kokonaislukumaéran, vastanneiden osuuden perusjou-
kon kokoon suhteutettuna ja varsin hyvan vastausprosentin takia tuloksia voidaan pitaa

edustavina ja luotettavina.

5.5 Aineiston analysointi

Olen analysoinut kyselylomakkeen avulla saamiani vastauksia suodattamalla niista ensin
pois kaikki sellaiset vaihtoehdot, joissa vastaaja ei osannut tai halunnut ottaa kantaa kysy-
mykseen. Sellaisista vastauksista, joissa vastaaja on ilmoittanut kantansa kysymykseen,
olen MS Excel -ohjelman avulla laskenut vastauksille keskiarvot, joiden avulla vertailen eri

ryhmien vastauksia.

Keskiarvot sijoittuvat asteikolle 1-4. Olen analysoinut saamiani keskiarvoja niin, etté olen
jakanut vastausasteikon neljaan yhta suureen luokkaan kuvastamaan sitd, kuinka hyvin
kukin tekija toteutuu vastaajien kokemuksen mukaan. Vastaukset, joiden keskiarvo sijoit-
tuu valille 1-1,75 kuvastavat sita, etta vastaajat kokevat olevansa eri mielta vaitteen
kanssa. Vastaavasti vdlille 1,76—2,5 sijoittuvat vastaukset kuvaavat vastaajien olevan jos-
sain maarin eri mielta kysymyksen kanssa. Vastaukset, joiden keskiarvo sijoittuu vélille
2,51-3,25 kuvaavat vastaajien olevan jossain maarin samaa mieltd kysymyksen kanssa.

Jos keskiarvo on yli 3,26, ovat vastaajat samaa mielta kysymyksen kanssa.

38



Tutkittavia ja keskendan vertailtavia ryhmia on yhteensa 15. Ryhmisté viisi muodostui ty6-
suhteen muodon perusteella. Nama ryhmat ovat vakituiset, maéaraaikaiset, kokoaikaiset,
osa-aikaiset ja vuokratyontekijat. Maaraaikaisista tarkastelen ainoastaan Postin maaraai-
kaista henkilostda, en maaraaikaisia kokonaisuudessaan, silla vuokratyéntekijat muodos-
tavat ylivoimaisesti suurimman osan kaikkien maaraaikaisten joukosta, ja tama epasuhta

voisi vaaristaa koko ryhman tuloksia.

Ryhmista nelja muodostui postikeskuksessa tydskentelemisen pituuden perusteella. Ryh-
mat ovat kaikki 0—10 vuotta tydskennelleet, 0—10 vuotta tydskennelleet Postin tydntekijat,
11-20 vuotta tydskennelleet ja yli 20 vuotta tydskennelleet. Olen jakanut 0—10 vuotta tyos-
kennelleiden ryhmén kahtia, jotta voitaisiin paremmin ja tarkemmin verrata eroavaisuuksia

vakituisen henkildston ja vuokratydvoiman valilla.

Kyselylomakkeessa oli myos vield yksi vaihtoehto, alle vuoden tydskennellyt. Tama vaih-
toehto on kuitenkin yhdistetty kategorian 1-10 vuotta tydskennelleiden kanssa, koska ai-
noastaan kaksi alle vuoden tydskennellyttd Postin tyontekijaé vastasi kyselyyn. Perustelen
ryhmien yhdistamista silld, etta kahden tutkittavan henkilon ryhmassa yksittéaisen henkilén
mielipiteell& on eritt&in suuri merkitys ja se helposti vaaristaa keskiarvoa néin pienessa
otannassa. Vertailtavuuden vuoksi myos kaikkien tyontekijoiden kohdalla kyseiset ikéryh-
mat on yhdistetty. Kaikissa muissa tydskentelyaikaan perustuvissa ryhmissa on riittavasti
vastaajia, jotta vastauksia voidaan pitaa edustavina. Yli 10 vuotta tydskentelevien ryhmaét

koostuvat pelkastaan Postin henkildstosta.

lan perusteella muodostui kuusi ryhmaa: alle 26-vuotiaat, 26—40-vuotiaat, 41-55-vuotiaat
ja yli 55-vuotiaat. Kaksi ensimmaista ikaryhmaa on lisaksi jaettu kahtia, niin etta toisessa
ryhmassa tarkastellaan ikaryhmaa kokonaisuudessaan ja toisessa vain ikdryhmaan kuulu-
vaa Postin henkilosttd. Ryhmaét ovat jaettu kahtia, jotta voitaisiin paremmin ja tarkemmin
verrata eroavaisuuksia vakituisen henkil6stdn ja vuokratydvoiman valilla. Koska ainoas-
taan 3 vuokratyontekijaa on ialtdan yli 40-vuotiaita, ei kahta vanhinta ryhmaa ole jaettu

erillisiin rynmiin edella mainitun edustavuusongelman vuoksi.
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulokset, eli se kuinka vuokratyontekijoiden ja vakituisen
henkildstén motivaatio ja sitoutuminen eroaa toisistaan. Lisaksi luvussa esitellaan sitoutu-

miseen ja motivaatioon vaikuttavat tekijat.

6.1 Tutkimusaineiston edustavuus

Koska kyselylomaketutkimuksessa menetelména on pienemman joukon tuottaman aineis-
ton perusteella tuottaa perusjoukkoon yleistettavia johtopaatoksid, on tutkittavan joukon
vastattava tutkimuksen koko kohderyhmé&a. Jos kohdistus epaonnistuu, todennékdaisyys
saada puutteellinen tai virheellinen kokonaiskuva kasvaa merkittavasti. Kanasen (2008,
13) mukaan otoksen valinnassa harvoin onnistutaan taydellisesti ja siksi tutkimuksessa
tulisi aina ottaa kantaa myds sen luotettavuuteen, ja mikali luotettavuuden todetaan ole-

van alhainen, tulisi taméa tuoda selkeéasti esille tutkimuksessa.

Tutkimukseni perusjoukko on yhteensa n. 900 henkilda, joka jakautuu 745 Postin tydnteki-
jaaja n. 150-160 vuokratytntekijaan. Oheisissa laskelmissa kaytan vuokratyontekijdiden
maarana vaihteluvalin keskiarvoa 155. Postin henkilostdsta 712 oli vakituisessa tydsuh-
teessa ja 33 maaraaikaista. Kokoaikaisessa tydsuhteessa oli 528 vakituista ja 3 maaraai-
kaista Postin tyontekijad, osa-aikaisessa taas 184 vakituista ja 30 maaraaikaista Postin
tyontekijdd. Prosentuaalisesti perusjoukko jakautuu seuraavasti: Postin henkilostéa on n.
83 % ja n. 17 % vuokratyOntekij6ita. Vakituisessa tydsuhteessa on n. 79 % ja maaraaikai-
sessa tydsuhteessa n. 21 %. Perusjoukosta maaraaikaista Postin henkiléstéa on n. 4 %,

kokoaikaisia n. 59 % ja osa-aikaisia n. 24 %.

Vastanneista n. 73 % oli vakituisessa tydsuhteessa ja maaraaikaisia oli n. 24 %. Loput ei-
vat vastanneet, mutta heidén voidaan olettaa olevan Postin henkildsto4, silla he eivat
myodskaan ole vuokratydsuhteessa. Kyselyyn vastanneista n. 20 % oli vuokratydntekijoita,
jolloin Postin henkiloston prosentuaaliseksi osuudeksi vastanneista muodostuu n. 80 %.
Vastanneista kokoaikaisesti tytskenteli n. 61 %, osa-aikaisesti n. 18 % ja vuokratydsuh-

teessa n. 20 %. Postin maaraaikaista henkildstod vastanneista oli 3 %.
Kaiken kaikkiaan tydsuhteen muodon perusteella tarkasteltaessa voidaan todeta, etta

vastanneet edustavat hyvin perusjoukkoa. Vastanneiden prosentuaalinen jakauma on var-

sin yhtenevainen perusjoukon kanssa, joskin osa-aikaiset ovat hieman aliedustettuja ja
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vuokratyontekijat aavistuksen yliedustettuja vastanneissa. My6s vakituisessa tyosuh-
teessa olevia on vastanneiden keskuudessa hieman vdhemman kuin perusjoukossa,
mutta tama todennakaoisesti johtuu siitd, ettd tutkinnan tekohetkellad voidaan kiireen takia

olleen tavanomaista enemman vuokratyontekijoita paikalla.

Kiireisen ajankohdan takia oletettavasti myds osa-aikaisia on ollut runsaasti tdissa tutki-
mushetkelld. Heidan aliedustavuutensa vastanneiden joukossa voi johtua heidan poikkea-
vista tyOajoistaan, silla osa-aikaisten tydajat vaihtelevat suuresti. Osa tekee tavanomaista
lyhyempaa tyévuoroa, toiset taas taysimittaista tydvuoroa, mutta kuitenkin harvemmin
kuin kokoaikaiset. Onkin siis mahdollista, ettd osa osa-aikaisista ei ole ollut paikalla juuri
kyselylomakkeita jaettaessa, miké selittaisi lievan aliedustuksen. Toisaalta myds vuokra-

tyontekijoiden lieva yliedustus osaltaan vahvistaa osa-aikaisten aliedustusta.

Tydsuhteen pituuden perusteella vastanneet jakautuvat seuraavasti: korkeintaan 10 vuotta
on tyoskennellyt n. 55 %, 11-20 vuotta n. 22 % ja yli 20 vuotta n. 22 %. Kaksi viimeista ryh-
mé&a koostuu ainoastaan Postin henkilostosta, joista kummankin ryhmén osuus on n. 27 %.
Korkeintaan 10 vuotta tydskennelleista n. 67 % on Postin henkildstoa ja he edustavat kai-
kista vastanneista n. 37 % ja n. 46 % vastanneista Postin tyontekijoista. Vuokratyontekijat
muodostavat korkeintaan 10 vuotta tydskennelleiden ryhmasté kolmasosan.

Alle 26-vuotiaita on vastanneista n. 16 %, 26—40-vuotiaita n. 44 %, 41-55-vuotiaita n. 24 % ja
yli 55-vuotiaita n. 15 %. Postin henkilostdsta alle 26-vuotiaat muodostavat n. 8 % kaikista
vastanneista ja n. 10 % vastanneista Postin tydntekijoista. Vastaavat luvut 26—40-vuoti-
aille ovat n. 34 % ja n. 43 % ja 41-55-vuotiaille n. 24 % ja n. 31 %. Yli 55-vuotiaat Postin
tyontekijat muodostavat n. 15 % kaikista vastaajista ja n. 19 % vastanneista Postin tydnte-
kijoista. Vuokratydntekijoista alle 26-vuotiaat muodostavat kaikista vastanneista n. 8 % ja
vuokratyontekijoista n. 42 %. Vastaavasti 26—40-vuotiaat vuokratydntekijat muodostavat
n. 10 % ja n. 52 %. Yli 40-vuotiaat vuokratytntekijat muodostavat n. 2 % kaikista vastan-
neista ja 7 % vastanneista vuokratydntekijoista. Koska kaikkien tyontekijoiden ikaa sekéa
tydsuhteen kestoa ei ole tiedossa, ei eri ikdryhmien prosentuaalista jakaumaa perusjou-

kossa eika vastanneiden ja perusjoukon koostumuksen vastaavuutta ei voida esittaa.

Henkildstoryhmittain tarkasteltuna vastanneet edustavat tilastollisesti perusjoukkoa, ylla
mainittuja vuokratyontekijoiden ja osa-aikaisten lievaa yli- ja aliedustavuutta lukuun otta-
matta. Tutkimus on siten tilastollisesti henkildstéryhmittain tarkasteltuna myds luotettava.
Sen sijaan ian ja tydsuhteen pituuden perusteella tarkasteltuna tutkimuksen edustavuutta

ei voida pitavasti osoittaa, silla tarvittavaa tietoa ei ole saatavilla.
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Koska postikeskuksessa tyoskentelevien Postin tydntekijoiden keski-ika on 44 vuotta ja
keskim&arainen tydsséoloaika talla hetkella 14 vuotta, voidaan kuitenkin todeta, ettd aina-
kin Postin henkildston osalta vastaajat nayttaisivat paallisin puolin edustavan varsin hyvin
perusjoukkoa: vastanneista Postin tydntekijoista n. 60 % on tydskennellyt yli 10 vuotta ja
lahes 30 % yli 20 vuotta. Myds ikdjakauma nayttaisi tasmaavan ainakin jossain maarin,
silla vastanneista Postin tydntekijoista noin puolet on vahintdan 41-vuotiaita. Vuokratyon-

tekijoiden ikarakenteen suhteen ei minkaéanlaista edustavuusarviota voida esittaa.

6.2 TyOmotivaation taso ja erot tydmotivaatiossa

Tutkin motivaatiota kartoittamalla 10 eri motivaatiotekijan ilmenemisté tydympéristossa.
Liséksi kartoitin sitd, kokevatko vastaajat motivaationsa muuttuneen viime aikoina. Yksit-
taisia motivaatiotekijoita tutkittiin joko yhdella tai useammalla kysymyksella. Esitetyt kysy-
mykset ovat esitelty tarkemmin luvussa 5.5 Aineiston keruu seka liitteessa 4.

Vastausten perusteella Postin henkildston motivaatio ei ole erityisen korkealla tasolla mis-
saan tutkitussa ryhmassa. Kymmenesta tutkitusta motivaatiotekijasta ainoastaan kolmen
voidaan katsoa tayttyvan useimpien ryhmien kohdalla ja yhden osittain useimpien ryhmien
kohdalla. Muiden tekijéiden motivoiva vaikutus jaa yleisella tasolla heikoksi, joskin suuria
ryhmakonhtaisia eroja on havaittavissa. Postin henkildstolla parasta motivaatio on osa-ai-
kaisilla, maaraaikaisilla sekéa korkeintaan 10 vuotta tydskennelleilld, heikointa taas van-

himmilla ja pisimpaan tyéskennelleilla.

Vuokratyontekijoiden tydmotivaatio taas on korkealla tasolla, silla tekijdista seitseman to-
teutuu, kaksi toteutuu osin ja vain yksi toteutuu heikosti heidan kohdallaan. Ero on siis
huomattava verrattuna vakituisen henkildstoon, joilla parhaimmillaankin vain kolme tekijaa

toteutuu. Tekijoiden toteutuminen on esitetty taulukossa 3.

Taulukko 3. Motivaatiotekijoiden toteutuminen ryhmittéin

Ry hma Toteutuu Osittain Heikosti
VakKituiset

Maaraaikainen Postin henkilosto
Osa-aikaiset

Kokoaikaiset

Vuokratyontekijat

0O-10 vuotta tyoskennelleet (kaikki)
O-10 vuotta tyoskennelleet
(Postin_henkilosto)

11-20 vuotta tyoskennelleet

vii 20 vuotta tyoskennelleet

Alle 26-vuotiaat (kaikki)

Alle 26-vuotiaat (Postin henkilosto)
26-40-vuotiaat (kaikki)
26-40-vuotiaat (Postin henkilosto)
41-55-vuotiaat

Yli 55-vuotiaat
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Neljan tekijan voidaan katsoa toteutuvan hyvin kattavasti tutkimusymparistossa. Naista
ensimmainen, osaamistason ja tyoperdisen haasteen tasapaino toteutuu kaikissa ryh-
missa. Vastausten perusteella ehdoton enemmist6 vastaajista kokee hyvin vahvasti seka
osaavansa tehtavansa ettd suoriutuvansa niista erittéin hyvin. Ainoastaan 7 vastaajaa ko-
kee edes lievaa epavarmuutta joko tydn osaamisesta tai tehtéavista suoriutumisesta, kun
l&hes 80 % vastanneista kokee sekd osaamisensa etté suoriutumisensa olevan erittain
suurta. Postin tydntekijdiden osaaminen on hieman vuokratydntekij6ita suurempaa, mutta
heistakin yli 75 % kokee osaamisensa ja suoriutumisensa olevan suurta. Motivaatiotekijaa
koskevien vastausten ryhmakohtaiset vastauskeskiarvot |6ytyvat liitteen 4 liitetaulukosta 1

ja tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 1.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijoilla ja Postin henkilostolla ryhmittain

& £ & N = = N S = =
& 7 & o & & 5 < = o
&5 -

Toteutuu

Osittain
Heikosti
S i

Kuvio 1. Tekijan osaamistason ja tyoperaisen haasteen toteutuminen ryhmittain

B
o o S

Myds selkeisiin tavoitteisiin pohjautuva motivaatiotekija toteutuu kaikkien ryhmien koh-
dalla, lukuun ottamatta nuorimpia Postin tyontekijoitd. Vuokratyontekijdilla on Postin hen-
kilostoa hieman negatiivisempi kokemus tavoitteiden asettamisesta, mutta samaan aikaan
heilla on suurempi luottamus kykyynsa saavuttaa tavoitteet. Ainoastaan osa-aikaisilla ja
11-20 vuotta tyéskennelleilld on ryhmittéin tarkasteltuna suurempi luottamus kykyihinsa
saavuttaa tavoitteet kuin vuokratyontekij6illa. Muiden Postin henkiléstén ryhmien usko

mahdollisuuksiinsa saavuttaa asetetut tavoitteet jaavat naita heikommaksi.

Ylipddnsa tavoitteita ei koeta asetetun erityisen hyvin, silla vain hieman alle neljannes
vastanneista kokee saaneensa selkeat tavoitteet ja yhteensakin vain noin joka toisella
vastaajalla kokemus tavoitteiden selkeydesta voidaan nahda positiivisena. Sen sijaan
asetetuista tavoitteista koetaan selviytyvan erittdin hyvin, silla yli 75 % uskoo mahdolli-

suuksiinsa saavuttaa tavoitteet, ja vain n. 7 % suhtautuvat vaitteeseen varauksellisesti.

Vaikka tavoitteet koetaankin osittain puutteellisesti asetetuiksi, voidaan tekijan kuitenkin

mielestani katsoa toteutuvan kaikissa muissa ryhmisséa, paitsi alle 26-vuotiaiden Postin
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tyontekijoiden kohdalla. Nailla tekija toteutuu vain osittain, silla he eivat koe saaneensa
selkeita tavoitteita. Muut ryhmat kokevat, etta tavoitteet ovat selkeammin asetettuja, li-
saksi usko tavoitteiden saavuttamiseen on erittdin suurta. Vuokratyontekijoiden hieman
heikompaa kokemusta tavoitteiden selkeydesta kompensoi heidéan suuri luottamuksensa
mahdollisuuksiin saavuttaa tavoitteet. Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa

2 ja vaitteiden ryhmakohtaiset vastauskeskiarvot on esitetty liitteen 4 liitetaulukossa 2.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijoilla ja Postin henkilastslla ryhmittain
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Kuvio 2. Tekijan selkeat tavoitteet toteutuminen ryhmittain

Tydyhteistn jasenyyteen pohjautuvaa motivaatiotekijaa kartoitetaan seka suoraan etta
epasuoraan: Vastaajilta kysytaan seka heidan kokemustaan tydyhteisén kuulumisesta
seka sita, koetaanko vuokratyontekijat osaksi tydyhteisda vai ei. Mikali vuokratydntekijoita
ei koeta omaan tydyhteis66n kuuluvaksi, voi naiden olemassaolon typaikalla olettaa vah-
vasti motivaatiota laskevaksi. Mikéli vuokratydntekijoihin suhtaudutaan kuten vakituiseen

henkildstéonkin, ei motivaatiota laskevaa vaikutusta synny samalla tavalla.

Tekija toteutuu vastausten perusteella hyvin, ainoastaan pisimpaan tyéskennelleiden ja
vanhimpien tyontekijoiden kohdalla toteutuminen on osittaista. Vastaajat kokevat vahvasti
kuuluvansa tydyhteisdon, lisdksi heilld on tiiviitd kontakteja tyotovereihinsa myés tyon ul-
kopuolella, mikd vahvistaa tunnetta tydyhteisoon kuulumisesta. Heikoin kokemus on van-
himmilla ja pisimp&an tydskennelleilla henkildilla, joilla kontaktit tydtovereihin ovat selke-
asti vahaisempia ja kokemus tydyhteis66n kuulumisesta heikompaa. Vaitteiden keskiarvot
I0ytyvat liitteen 4 liitetaulukosta 3 ja tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 3.

Vuokratyontekijoiden kokemus tydyhteison jasenyydesta on pienempaa kuin Postin vaki-
tuisella henkilostolla keskimaarin. Vain noin puolet heista ovat vahintdan jossain maarin
samaa mielta tyoyhteis6on kuulumisesta koskevan vaitteen kanssa, kun vakituisesta hen-
kilostosta nain kokee l&hes 85 %. Sen sijaan vuokratyontekijat — varsin luonnollisesti — ko-

kevat erittéin vahvasti myos vuokratyontekijoiden olevan osa tydyhteisoa.
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Vakituinen henkildsto pitdd myos vastausten perusteella vuokratyontekijoita melko pitkéalti
osana tyoyhteisda, silla n. 60 % suhtautuu vaitteeseen myonteisesti ja n. 25 % varauk-
sella. Vaikka suhtautuminen vuokratyontekijéihin onkin paasaantotisesti positiivista, ei kon-
takteja heidan kanssaan kuitenkaan juurikaan ole. Erityisesti vapaa-ajan kontaktit ovat

olemattomia, mutta tauoillakaan kontakteja ei nayttaisi juurikaan olevan.

Tekijén toteutuminen vuokratydntekij&illa ja Postin henkildstsllE ryhmittédin
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Kuvio 3. Tekijan tydyhteistn jasenyys toteutuminen ryhmittain

Myds mahdollisuuteen toteuttaa itsedan pohjautuva motivaatiotekija toteutuu varsin laa-
jasti tutkimusymparistossa, silla se toteutuu vuokratyontekijoiden liséksi osittain lahes kaik-
kien vakituisen henkiléstén ryhmien kohdalla. Toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 4.
Suurin syy, miksi tekija toteutuu huomattavasti vahvemmin vuokratydntekijoiden kohdalla,
on se, etta vuokratyontekijoilla on selkeasti positiivisempi kokemus siitd, kuinka he voivat
vaikuttaa tydhonsa liittyviin seikkoihin. He kokevat myos tydnantajan kuuntelevan heita vaki-

tuista henkilost6d enemman ja voivansa toteuttaa itseaan tydssa naita paremmin.

Tekijan osamuuttujien suhteen vastaukset ovat hyvin vaihtelevia. Tydtehtavat koetaan toi-
saalta hyvin vahvasti rutiininomaisiksi, ainoastaan 5 vastaajaa ei pida ty6ta rutiinina. Myos
kokemus siita, ettd itseaan voisi toteuttaa tydssaan jaa heikoksi, silla lahes puolet kokevat
mahdollisuutensa heikoksi tai olemattomiksi. Sen sijaan tyon kaytdnnon suorittamiseen liit-
tyviin seikkoihin sen sijaan koetaan varsin vahvasti voitavan vaikuttaa. Kaksi kolmesta vas-
taajasta kokee voivansa vaikuttaa ja ainoastaan n. 8 % kokee, ettd mahdollisuuksia ei ole.
Tarkemmat ryhmékohtaiset vastauskeskiarvot 16ytyvat liitteen 4 liitetaulukosta 4.
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Kuvio 4. Tekijan mahdollisuus toteuttaa itseaéan toteutuminen ryhmittain
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Toisin kuin vakituinen henkildsto, vuokratydntekijat kokevat vahvasti tekevansa kiinnosta-
vaa ja miellyttavaa tyota. Siksi tyotehtavien kiinnostavuutta koskeva motivaatiotekija to-
teutuu heidan kohdallaan, kun taas Postin henkilékunnan kohdalla toteutuminen on huo-

mattavasti heikompaa. Toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 5.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijéilla ja Postin henkiléstalla ryhmittain
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Kuvio 5. Tekijan tydtehtavien kiinnostavuus toteutuminen ryhmittain

Vuokratydntekijoistd n. 70 % pitda ty6tdan vahintddn jossain maarin kiinnostavana, kun
vakituisen henkildston kohdalla osuus on n. 40 %. Vuokratyontekijat myods pitavat erittain
paljon tyostaan, Postin henkilostolla ainoastaan maaraaikaisten kokemus nousee lahelle
vuokratyontekijdiden tasoa, muilla se jaa selkeasti vuokratyontekijoita alhaisemmaksi. Tar-

kemmat ryhmakohtaiset vastauskeskiarvot on esitetty liitteen 4 liitetaulukossa 5.

Ammatillista identiteettid koskeva tekija toteutuu vuokratydntekijoiden kohdalla, mutta
vakituisella henkiléstolla ainoastaan korkeintaan 10 vuotta tydskennelleiden kohdalla.
Nama ovat ainoat ryhmaét, jotka tuntevat ylpeytta seka tydstaén etta tydnantajastaan.

Vuokratyontekijat tuntevat huomattavasti vakituista henkilosttd suurempaa ylpeytta seka
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ammatistaan etta tyostaan Postilla, lisdksi he kokevat tekemansa tyon tarkedammaksi kuin

vakituinen henkilosto. Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 6.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijéilla ja Postin henkildstolla ryhmittain

Toteutuu
Osittain

Heikosti

< A5

5 B & 2 E = N E Eo Eo e
& &% B - o =% < < =
G = o o - = Ca a
i s = s o o s
& o ey & &
< 3 S
A L) e 5= &
. 3
S
S

o

Kuvio 6. Tekijan ammatillinen identiteetti toteutuminen ryhmittain

Seka vuokratyontekijoista ettd Postin henkildstdsta noin puolet kertovat olevansa ylpeita
ammatistaan, sen sijaan ylpeytta tydnantajastaan kokee vuokratyontekijoista 75 % ja Pos-
tin tyontekijoista 35 %. Itse ty®d koetaan yleisesti tarkeéksi, silla yli 95 % vuokratytnteki-
joista ja n. 85 % Postin tyontekijoista pitaa sita vahintddn melko tarkeana. Vuokratyonteki-
jat kiistavat myos vaitteen vakituisen henkildstén suuremmasta motivaatiosta, silla heista
vain kolmasosa on tata mieltéa, kun Postin henkildstésta nain ajattelee n. 80 %. Vaitteiden
vastauskeskiarvot 16ytyvét liitteen 4 liitetaulukosta 6.

Myds motivaatiotekija mahdollisuus oppia ja kehittda itsedan toteutuu ainoastaan vuok-
ratyontekijoiden kohdalla, heillakin tosin hieman rimaa hipoen. Tekijan toteutuminen on
havainnollistettu kuviossa 7. Vakituiseen henkildst66n verrattuna vuokratydntekijoilla on
huomattavasti positiivisempi kokemus tyén tarjoamista mahdollisuuksista oppia ja kehittaa
itsedan. Vuokratyontekijoista n. 65 % kokee voivansa oppia uutta tydssaan, vakituisesta
henkildstéa vain alle puolet. Kehittymismahdollisuuksia tydn kokee tarjoavan n. 60 % vuok-
ratydntekijoista ja 40 % Postin henkildstosta. Vaitteiden vastauskeskiarvot 18ytyvat liitteen
4 liitetaulukosta 7. Vaikka mahdollisuudet oppimiseen ja itsensa kehittamiseen jakavatkin
vuokratyontekijoiden mielipiteita melko vahvasti, voidaan heidan kokemuksensa katsoa

olevan melko korkealla tasolla ja tekijan voidaankin katsoa toteutuvan heidan kohdallaan.
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Tekijan toteutuminen vuokratyontekijsilld ja Postin henkildstalla ryhmittain
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Kuvio 7. Tekijan mahdollisuus oppia ja kehittaa itseaén toteutuminen ryhmittain

Johdon ja esimiesten toimintatapojen oikeudenmukaisuutta koskeva motivaatiotekija
iimenee varsin heikosti. Se nayttaisi analyysin perusteella ilmenevan osittain ainoastaan
vuokratyontekijoiden, osa-aikaisten ja maardaikaisten Postin tydntekijoiden kohdalla. Nama
ryhmat kokevat muita vahvemmin kohtelun olevan tasapuolista, mutta hekin kokevat tasa-
puolisuudessa olevan parantamisen varaa. Muilla ryhmilla motivoiva vaikutus jaa heikoksi.
Motivaatiotekijaa koskevien vastausten ryhmakohtaiset keskiarvot ovat esitetty tarkemmin

litteen 4 liitetaulukossa 8 ja tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 8.

Tekijin toteutuminen vuokratydntekijsilld ja Postin henkil&stsllE ryhmittsin
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Kuvio 8. Tekijan johdon/esimiesten toimintatapojen tasapuolisuus toteutuminen ryhmittain

Tekijaa tutkittiin kontrollikysymyksen avulla, ja tekijan tasapuolista kohtelua ja suosimista
koskeviin véitteisiin vastattiin varsin samalla ja johdonmukaisella tavalla. Esimiesten toimin-
taa ei pideta taysin tasapuolisena, vaan suosimista koetaan esiintyvan. Vakituisesta henki-
I6stosta n. 55 % ja vuokratydntekijoista n. 32 % ovat kriittisia tasapuolisuuden suhteen, suo-
ranaista suosimista kokee esiintyvan 60 % vakituisista ja 50 % vuokratyontekijoista.

Myosk&an saatujen etujen oikeudenmukaisuus ei motivoi vastaajia, ja ainoastaan

vuokratyontekijoiden ja nuorimpien Postin tydntekijoiden kohdalla sen voidaan katsoa to-

teutuvan osittain. Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 9 ja vastauskeskiar-
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vot esitetty liitteen 4 liitetaulukossa 9. Syina tekijan heikolle toteutumiselle ovat palkitsemi-
sen epatasapuolisuus, palkan ja tydtehtavien vaatimusten heikko korrelaatio ja ennen

kaikkea palkitsemisen nykyinen taso, jota lahes 70 % vastaajista pitaa riittAmattomana.

Vain nuorimmat Postin tyontekijat ja vuokratydntekijat pitavat palkitsemista paasaantoi-
sesti tasapuolisena. He myds kokevat palkan vastaavan keskimaaraista paremmin tyéteh-
tavien vastuullisuutta ja vaativuutta. Vield paremmin tosin palkan ja tehtavien kokevat kor-
reloivan osa-aikaiset ja Postin maaraaikainen henkilostd, mutta heidan kokemuksensa

palkitsemisesta ja sen tasapuolisuudesta on erittdin negatiivista.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijoilla ja Postin henkiléstolla ryhmittain
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Sen sijaan tyotehtavien laadun ja vaativuuden motivoiva vaikutus jaa erittdin heikoksi paa-
saantoisesti siksi, etta tyo koetaan hyvin rutiininomaiseksi. Myoskaan tyotehtavat eivét vai-
kuta tyydyttavan vastaajia, silla vastaajat kaipaavat monipuolisempia ja vastuullisempia
tyotehtavia. Tekijaa tutkittiin kolmella kéanteiselld kysymyksella: mitd enemman tyo koetaan
rutiininomaiseksi ja halutaan monipuolisempia ja vastuullisempia ty6tehtavid, sen véhemmin
tekija toteutuu. Tekijaa on havainnollistettu kuviossa 10 ja vaitteiden vastauskeskiarvot l16yty-
vét liitteen 4 liitetaulukosta 10.

Tekij&n toteutuminen vuokraty&ntekij&ills ja Postin henkil&stallE ryhmittéin
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Kuvio 10. Tekijan tydtehtavien laatu ja vaativuus toteutuminen ryhmittain.
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Kaiken kaikkiaan eri motivaatiotekijoiden voidaan havaita toteutuvan hyvin rajoittuneesti
vakituisen henkiloston kohdalla. Kolme tekijdista ilmenee varsin kattavasti, yksi osittain ja
loput heikosti. Vakituisen henkiloston motivaation voidaankin katsoa olevan varsin alhai-
sella tasolla. Sen sijaan vuokratydntekijoiden kohdalla yhta tekijaa lukuun ottamatta tekijat
toteutuvat vahintaan osittain, ja heidan motivaationsa voidaan siksi katsoa olevan huomat-
tavasti vakituisen henkiléston motivaatiota suurempaa. My6s motivaation viimeaikainen
kehitys tukee kasitysta vuokratyodntekijéiden suuremmasta motivaatiosta, silla se on kehit-
tynyt vahemman negatiivisesti kuin Postin henkilostolla. Postin tydntekijoista n. 47 % koki
motivaationsa pysyneen samana, n. 46 % koki sen heikentyneen ja n. 7 % parantuneen.

Vuokratyontekijoilla vastaavat luvut ovat 61 %, 26 % ja 13 %.

Postin henkildstén motivaation heikkeneminen oli suurinta pisimpaéan tyéskennelleiden ja
yli 40-vuotiaiden kohdalla, pienintd osa-aikaisten ja maaraaikaisen henkiloston kohdalla.

Vanhimpien ja pisimpaan tyoskennelleiden seka alle 26-vuotiaiden keskuudessa motivaa-
tio ei ole parantunut yhdellakaan vastaajalla. Liséksi 41-55-vuotiaista ja 11-20 vuotta tyds-

kennelleistéa vain 1-2 vastaajaa kokee motivaationsa parantuneen viime aikoina.

Syita motivaation muutoksille on vastausten perusteella useita. Yleisimmat syyt laske-
neelle motivaatiolle olivat Postin henkildstolla johdon toiminta, muutokset tydympéaristossa
ja epavarmuus tulevaisuudesta. Myds kiireen koettiin vaikuttaneen motivaatiota laske-
vasti. Vuokratyontekij6illa suurimmat syyt olivat epavarmuus tulevaisuudesta seka muu-
tokset tydymparistdssa, johdon toimintatavat ja vaikutusmahdollisuuksien puute. Myos hei-
kot vaikutusmahdollisuudet ja esimiesten toiminta olivat yleisia syitd, sen sijaan saadun pa-
lautteen tai muiden syiden vaikutus motivaation laskuun nayttaisi olevan erittain pienta. Tar-

kempi ryhmakohtainen erittely 16ytyy taulukosta 4.

Taulukko 4. Syyt laskeneeseen motivaatioon ryhmittain

Lukumaara, joilla Muutokset Johdon Epé A i Saamani

Ryhmé mofivaatio laskenut  |Jatkuva kire tyOympéristossé |Esil i toiminta tulevaisuudesta |vaikutiaa palaute  [Muusyy |Eisyytd
Vakituiset 56) 24 37 19 44 30 19 4 3 1
Méarégail Postin henkilostd 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0
Osa-akaiset 4 2 0 0 3 0 3 1 1 0
Kokoaikaiset 53, 22| 3 2, 22 2 16 3 2 1

Ontekijét 8 0 2 0 2 6 2 0 2 0
0-10 wotia ty (kaikk) 26| 1 13 7 17 7 10 3 3 0
0-10 wotta tydskennelleet
(Postin henkildstd) 10 7 7 5 9 7 4 0 1 0
11-20 wotta tydsk [ 16 4 11 7 14 9 5 0 1 0
yii 20 wotia tydsk [ 24 10 16 6 17 10 6 1) 1 1
Alle 26-wotiaat (kaikki) 7 2 4 2 3 5 3 2) 1 0
Alle 26-wiotiaat (Postin henkilostd) 3 2 2 3 3 2 3 2) 0 0
26-40-wotiaat (kaikki) 23] 10 14] 9 19 15 1 0 2 0
26-40-wotiaat (Postin henkildstd) 19 10, 14 11 17 12 9 0 1 0
41-55-wotiaat 22| 5 12 5 16 9 3 1 1 1
Yli 55-wotiaat 13 7 9 4 10 7 4 1 1 0
Yhteensd 66| 25| 40 2] 8 36 21| 4 5 1
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Parantuneen motivaation taustalla oli useimmiten mahdollisuus vaikuttaa seka saatu pa-
laute. My6s luottamus tulevaisuuteen, muutokset tydymparistdossa ja esimiestoiminta oli-
vat syita parantuneelle motivaatiolle. Jonkun muun syyn, kuten tydtehtavien vaihtumisen,

parantuneelle motivaatiolle ilmoitti 2 vastaajaa. Tarkempi erittely 16ytyy taulukosta 5.

Taulukko 5. Syyt parantuneeseen motivaatioon ryhmittain

Lukumédrg, joila  |Muutokset Johdon Luottamus Mahdolisuus  {Saamani

Ryhmé mofivaatio parantunut |tybympéristossa  |Esimiestoiminta [toiminta tulevaisuuteen  |vaikutiaa palaute Muusyy |Ei syytd
Vakituiset 9 4 3 1 0 4 3 0 0
Mééraikainen Postin henkildstd 1 0 0 0 0 1 1 0 0
Osa-aikaiset 4 1 1 0 2 2 2 0 0
Kokoalkaiset 4 2 2 1 1 2 2 0 0
\Vuokratydntekijat 4 1 0 0 1 1 0 0 2
0-10 wotia tydskennelleet (kaikki) 9 2 2 1 3 4 3 0 2
0-10 wotia tydskennelleet

(Postin henkildstd) 5 1 2 1 2 3 3 1 0
11-20 wotta tydskennelleet 2 1 1 0 1 1 1 0 0
yli 20 wotta tydiskennelleet 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Alle 26-wotiaat (kaikki) 2 1 0 0 1 1 0 0 0
Alle 26-wiotiaat (Postin henkildst6) 0 0 0 0 0 0 0 0 0
26-40-wiotiaat (kaikki) 9 3 2 0 2 2 2 2 2
26-40-wotiaat (Postin henkildsto) 7 3 2 0 2 3 3 2 0
41-55-wotiaat 1 0 1 1 1 1 1 0 0
Yli 55-wotiaat 0 0 0 0 0 0| 0 0 0
Yhieensd 12 4 3 1 4 5 4 3 2,

6.3 Sitoutumistaso ja erot sitoutumisessa

Tutkin tyontekijoiden sitoutumista kartoittamalla 30 tai 31 eri sitoutumistekijan ilmenemista
tydymparistdssa, riippuen siita tutkitaanko Postin henkildstda vai vuokratydntekijoita.
Vuokratyontekijoiden sitoutumista tutkitaan muuten samoilla mittareilla ja kysymyksilla
kuin vakituisen henkildston sitoutumistakin, mutta sen lisaksi vield yhdella heille erityisesti
esitetylla kysymyksella vuokratyontekijoiden kohtelusta. Tutkituista sitoutumistekijoista
noin kolmannes toteutuu joko vakituisen henkil6stén, vuokratyodntekijdiden tai kumpienkin
kohdalla. Kolmasosan kohdalla toteutuminen on osittaista ja samoin noin joka kolmas to-
teutuu vain heikosti. Lisaksi nelja tekijaa ei ole suoraan vertailukelpoisia, vaan vaativat tar-

kempaa ja vertailevaa analyysia.

Vastausten perusteella vakituisen henkiléstdn sitoutuminen ei ole erityisen korkeaa, joskin
eri ryhmien valilla on hyvinkin suuria eroja. Vakituisella henkildstolla suurinta sitoutuminen
on korkeintaan 10 vuotta tydskennelleiden ja 41-55-vuotiaiden kohdalla. Pieninté sitoutu-
minen on yli 55-vuotiaiden ja yli 20 vuotta tydskennelleiden kohdalla. Osa-aikaisten sitou-
tuminen nayttaisi olevan hieman suurempaa kuin kokoaikaisten ja vastaavasti maaraaikai-
sessa tydsuhteessa olevilla suurempaa kuin vakituisilla tyontekij6illa. Vuokratydntekijoiden
sitoutuminen on selkedsti suurempaa kuin vakituisella henkildstolla keskimaarin. Sitoutu-

mistekijoiden toteutuminen ryhmittéin on havainnollistettu tarkemmin taulukossa 6.
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Taulukko 6. Sitoutumistekijoiden toteutuminen ryhmittain

Ryhma Toteutuu | Osittain Heikosti
Vakituiset 5 6 17
Maaraaikainen Postin henkilosto 10 5 13
Osa-aikaiset 7 8 13
Kokoaikaiset 7 5 16
Vuokraty dntekijat 9 12 8
0-10 vuotta tybskennelleet (kaikki) 10 6 12
0-10 wvuotta tyoskennelleet

(Postin_henkilosto) 11 5 12
11-20 vuotta tydskennelleet 6 6 16
vli 20 vuotta tydskennelleet 5 7 16
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 8 =) 11
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildsto) 6 6 16
26-40-vuotiaat (kaikki) 10 5 13
26-40-wvuotiaat (Postin henkilosto) 8 7 13
41-55-vuotiaat 9 7 12
Yli 55-vuotiaat 5 6 17

Tutkituista sitoutumistekijoista hieman yli 70 %, eli 21 tekijaa, toteutuu vuokratydntekijoi-
den kohdalla vahintaan osittain, kun Postin henkiloston osalta parhaimmillaankin vastaa-
valla tavalla toteutuu vain hieman yli 55 % tekijdista. Kun vuokratytntekijdiden sitoutu-
mista verrataan Postin henkildston sitoutumiseen, voidaan havaita, etta ainoastaan kor-
keintaan 10 vuotta tydskennelleiden ja maaraaikaisen henkildston sitoutumistaso on kuta-
kuinkin samalla tasolla kuin vuokratyontekijoilla. Muilla sitoutuminen jaa selkeasti naita

matalammalle tasolle.

Postin maaraaikaisilla tyontekijoilla ja korkeintaan 10 vuotta tydskennelleilld toteutuu itse
asiassa yksi tai kaksi sitoutumistekijad enemman kuin vuokratyontekijoilla, mutta vuokra-
tyontekijoilla toteutuu osittain yli kaksi kertaa suurempi maara sitoutumistekijoitd, minka
takia heidan sitoutumisensa voidaan katsoa olevan korkeammalla tasolla. Heikosti teki-
joista toteutuu vuokratyontekijoilla alle kolmasosa, kun Postin tyontekijdilla parhaimmil-
laankin yli 45 % tekijoista toteutuu heikosti.

Tekijoista parhaiten toteutuu mahdollisuus saavuttaa tavoitteet ja halu kuulua toimivaan
tydyhteisdon, jotka toteutuvat lahestulkoon kaikkien ryhmien kohdalla, ja vahintaan osit-
tain kaikissa ryhmissa. Myos pieniin statuseroihin ja henkilostéryhmien véliseen kilpailuun

perustuvat tekijat toteutuvat kattavasti.

Mahdollisuuteen saavuttaa tavoitteensa uskotaan vastausten perusteella erittdin hyvin
siitakin huolimatta, etta lahes puolet kysymykseen vastanneista Postin tyontekijoista ja 35 %
vuokratyontekijoista kokee, ettei tydnantajan puolelta ole asetettu vastaajille erityisen sel-
via tavoitteita. Mahdollisesti kuitenkin osa vastanneista kokee, ettd pelkka tydtehtavien ai-

kataulullisten ja laadullisten kriteerien tayttdminen kady tavoitteiden saavuttamisesta.
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Vaikka tavoitteet koetaan osin epéaselviksi, on luottamus niiden saavuttamiseen hyvin
suurta seka vakituisen henkiloston etté vuokratyontekijoiden parissa. Ainoastaan Postin
nuorimmilla tyéntekijéilla luottamus tavoitteiden saavuttamiseen on heikompaa. Tekija to-
teutuu alle 26-vuotiaita Postin tyontekijéita lukuun ottamatta kaikissa ryhmissa. Alle 26-
vuotiaiden kohdalla toteutuminen on osittaista. Sitoutumistekijan vaitteiden tarkemmat ryh-
makohtaiset vastauskeskiarvot on esitelty liitteen 4 liitetaulukossa 11 ja tekijan toteutumi-

nen on havainnollistettu kuviossa 11.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijoilla ja Postin henkilostalla ryhmittain
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Kuvio 11. Tekijan mahdollisuus saavuttaa tavoitteensa toteutuminen ryhmittain

Halu kuulua toimivaan tydyhteis66n toteutuu vuokratyontekijéita lukuun ottamatta kai-
kissa ryhmissa, heillakin toteutuminen on osittaista. Syy tekijan heikommalle toteutumi-
selle vuokratyontekij6illa johtuu seka siita, etteivat he juurikaan koe kuuluvansa tydyhtei-
sO0n etté heidan suuremmasta halukkuudestaan vaihtaa tyoyksikk6a. Heilla on myos huo-
mattavasti vAhemman kontakteja tyttovereihinsa vapaa-ajalla, mika heikentaa tunnetta
tydyhteis6on kuulumisesta. Toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 12.

Tekijan toteutuminen vuokratydntekijoilla ja Postin henkildstalla ryhmittain

Toteutuu
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Kuvio 12. Tekijan halu kuulua toimivaan tydyhteis66n toteutuminen ryhmittain
Kaiken kaikkiaan Postin henkildstolla kokemus tydyhteis6on kuulumisesta on erittain suurta,

kontaktit tydtovereihin tydn ulkopuolella tiiviitéd ja halukkuus vaihtaa tyoyksikkda erittain

pienta. Kun liséksi viela tydyksikon koetaan auttavan jaseniaan, nayttaisi silta, ettéa tydyh-
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teiso koetaan toimivaksi, sen jasenyytta arvostetaan ja sen jasenena halutaan vahvasti py-
sya. Vuokratydntekijdista sen sijaan puolet ei koe erityisen vahvasti kuuluvansa tyoyhtei-

s60On, ja heidan halukkuutensa vaihtaa tydyksikkda on muita huomattavasti vahvempaa.

Koska haluttomuus vaihtaa tydyksikk6a on erittdin suurta, viittaa tama mielestani siihen,
ettd vastaajat kokevat oman tydyksikkonsa tarkeaksi ja nayttaisivat sitoutuvan ensisijai-
sesti juuri tyoyksikkdonsa eika niinkaan laajempaan organisaatioon. Kasitysta tydyksikon
merkityksesta vahvistaa mielestani se, ettéd halukkuus tytpaikan vaihtamiseen on huomat-
tavasti suurempaa kuin halukkuus tydyksikon vaihtamiseen. Sitoutumistekijan vaitteiden

ryhmakohtaiset vastauskeskiarvot ovat esitelty tarkemmin liitteen 4 liitetaulukossa 12.

Myds tutkimuskohteessa esiintyvat pienet statuserot eri henkildstéryhmien valilla toimi-
vat sitouttavasti. Tyoyhteisd nayttaisi vahvasti olevan jakautunut vakituisen henkiléston ja
vuokratyontekijoiden kesken, mutta mielestani suuria statuseroja ei kuitenkaan ole vuok-
ratyontekijoiden ja vakituisen henkiloston valilla havaittavissa. Tekija toteutuu vuokratyon-
tekijoiden kohdalla ja useimpien vakituisen henkiléston ryhmien osalta. Tekijan toteutumi-

nen on havainnollistettu kuviossa 13.

Seka vakituinen henkildsto etta vuokratyontekijat nakevat vuokratydntekijdiden olevan sa-
mankaltaisia tyontekijoita kuin mit& vakituinen henkilostd on. Vuokratyontekijoista n. 90 %
on vahintdan jossain maarin tata mielta ja vakituisesta henkilostostakin lahes 75 %. Lisaksi
vuokratyontekijat koetaan varsin vahvasti osaksi tydyhteista. Vastaajat kokevat myos vaki-
tuisen henkildston auttavan vuokratyontekijdita samalla tavalla kuin toisiaan, joten suuria
statuseroja ei ole havaittavissa. Tarkemmat ryhmakohtaiset vastauskeskiarvot tekijaan liitty-

viin véitteisiin l16ytyvat liitteen 4 liitetaulukosta 13.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijoilla ja Postin henkilostolla ryhmittain
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Kuvio 13. Tekijan pienet statuserot toteutuminen ryhmittain
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Henkilostéryhmien valinen kilpailu ja vastakkainasettelu voidaan ndhda kutakuinkin
samanlaisena ilmiona kuin pienet statuserot. Kuten statuseroja, myodskaan kilpailua ja
vastakkainasettelua ei juurikaan nayttaisi esiintyvan. Sitoutumistekija toteutuu tutkimus-
kohteessa varsin laajasti, silla se toteutuu vuokratydntekijoiden ja useimpien vakituisen

henkil6stén ryhmien kohdalla. Kuviossa 14 on havainnollistettu tekijan toteutuminen.

Varautuneessa suhtautumisessa vuokratydhon ei kuitenkaan mielestani esiinny kilpailun
tai vastakkainasettelun tunnusmerkkeja laajasti, vaikka tydyhteiso vaikuttaakin vahvasti
eriytyneelta vakituisen henkildston ja vuokratyontekijoiden valilla, ja vaikka vakituinen hen-
kilosté kokeekin vuokratyén uhaksi omille tyopaikoilleen. Vakituinen henkildsté kokee vas-
tausten perusteella varsin vahvasti vuokratydntekijat samankaltaisiksi ja pitdd heita osana
tyoyhteisda. Siksi mielestani kriittinen suhtautuminen kohdistuukin lahinnd vuokraty6hon
tyontekomuotona, eika niinkdan vuokratydntekijoihin. Kuitenkin on huomioitava, etta vaki-
tuinen henkiléstd suhtautuu erittain kriittisesti ajatukseen vuokratyon lisdamisesta.

Myds vuokratyontekijat kokevat olevansa osa tydyhteiséa ja tyontekijoita siind missa vaki-
tuinen henkildstokin. He kokevat myoés vakituisen henkildstén varsin pitkalti jakavan ndma
kasitykset. Kun myos ajatus tyotilojen tai tydtehtévien jakamisesta vakituisten ja vuokra-
tyontekijoiden tiloihin tai tehtéviin ei saa kovin suurta vastakaikua missaan ryhmassa, voi-
daan todeta, ettd sekoitettua tydyhteiséa pidetd&n normaalina ja osin ehka jopa toivot-

tunakin. Tekijan eri vaitteiden vastauskeskiarvot on esitetty liitteen 4 liitetaulukossa 14.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijdilla ja Postin henkildstalla ryhmittain
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Kuvio 14. Tekijan henkiloéstéryhmien valinen kilpailu toteutuminen ryhmittain

Myds yrityksen arvoihin samaistutaan vahvasti. Suurin osa vakituisista tyontekijoista ko-
kee tuntevansa erittdin hyvin Postin arvot ja kertoo pyrkivansé toimimaan arvojen mukai-
sesti. Ainoastaan nuorimpien tyontekijdiden ja maaraaikaisten kohdalla kokemus on sel-

keasti heikompaa. Vuokratyontekijdiden kohdalla kokemus on hieman kahtia jakautunutta:
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toisaalta arvojen mukaan halutaan erittin vahvasti toimia, toisaalta arvot kuitenkin sa-
maan aikaan koetaan tunnettavan huomattavasti heikommin. Tuntemus arvoista jaa vaki-
tuista henkilostdoa selkeasti pienemmaksi, sen sijaan heidan pyrkimyksensa toimia arvojen
mukaisesti on kaikista ryhmista toisiksi suurinta, ainoastaan 11-20 vuotta tydskennelleet
Postin tyontekijat pyrkivét toimimaan vahvemmin arvojen mukaisesti. Tekijan toteutumi-

nen on havainnollistettu kuviossa 15.

Vuokratyontekijoéiden huonompi tuntemus yrityksen arvoista on mielestani ymmarrettavaa
ja luonnollista, silla he eivat ole yrityksen omaa henkilékuntaa. Lisaksi on syyta olettaa,
ettd muutenkin erittdin puutteelliseksi koetussa perehdytyksessa ei ole syvemmin pureu-
duttu kayttajayrityksen arvoihin vaan pikemminkin keskitytty kaytannon seikkoihin. Sitoutu-
mistekijan voidaan nahda toteutuvan kaikkien muiden ryhmien paitsi vuokratyéntekijoiden,
Postin maaraaikaisen henkildston ja alle 26-vuotiaden kohdalla. Heidénkin kohdallaan se
toteutuu osittain. Tarkemmin sitoutumistekijaé koskevien vaitteiden ryhmékohtaisia vas-

tauskeskiarvoja on esitelty liitteen 4 liitetaulukossa 15.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijsilla ja Postin henkilostolla ryhmittain
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Kuvio 15. Tekijan yrityksen arvoihin samaistuminen toteutuminen ryhmittain

Organisaatiota kohtaan tunnettua kiintymysta koskeva tekija toteutuu vahintaén osittain
useimmilla rynhmilla. Vaikka tyota koetaan tehtavéan pitkalti palkan takia, koetaan se kuiten-
kin samaan aikaan yleisesti tarkeaksi. Kaytanndssa kaikki vuokratyontekijat ja yli 75 % Pos-
tin henkilostosta kokevat tekevansa vahintaan melko tarkeda tyota. Kun myos alttius joustaa
ja venya tybnantajan puolesta on varsin suurta, voidaan tyontekijoiden nahdéa osoittavan ai-
nakin jossain maarin kiintymysta tyonantajaa kohtaan. Tydpaikkaa kohtaan tunnettu ylpeys
ei kuitenkaan ole erityisen korkealla tasolla, mink& voidaan katsoa heikentavéan sitoutumista.
Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 16 ja tekijan vaitteiden vastauskeskiarvot

on esitelty liitteen 4 liitetaulukossa 16.
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Tekijan toteutuminen vuokratydntekijoilla ja Postin henkilostolla ryhmittain
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Kuvio 16. Tekijan kiintymys organisaatiota kohtaan toteutuminen ryhmittain

Vuokratyontekijoiden kokemus tekijaan liittyviin vaitteisiin on kautta linjan positiivisempaa
kuin vakituisella henkilostdlla, silla ainoastaan maaraaikaisilla Postin tydntekijoilla on heita
positiivisempi kokemus tytn tarkeydesta ja pienempi halukkuus vaihtaa tydnantajaa. Li-
saksi maaraaikaisten lisdksi ainoastaan 41-55-vuotiaat kokevat vuokratyontekijoitd enem-

man tyoskentelevansa muista syista kuin rahan takia.

Vuokratyontekijat nayttaisivat kokevan myds tydn merkityksellisyyden suuremmaksi
kuin vakituinen henkilostd. Vuokratyontekijat kokevat tekevansa tarkeaa tyota Postin
henkilostbéa vahvemmin, liséksi he ovat huomattavasti ylpeampia tyostaan Postilla.
Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 17 ja tarkemmat ryhmékohtaiset vas-
tauskeskiarvot tekijan vaitteisiin ovat esitetty liitteen 4 litetaulukossa 17.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijdilla ja Postin henkilostslla ryhmittain

Toteutuu
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Kuvio 17. Tekijan tydn merkityksellisyys toteutuminen ryhmittain

Koska kokemus tyon merkityksellista on erittdin vahvaa ja ylpeys tyénantajasta suurta,
voidaan sitoutumistekijan perustellusti katsoa toteutuvan vuokratyontekijéiden kohdalla.
Sen sijaan vakituisen henkiléston kohdalla tekijan vaikutus jaa heikoksi. Mikali tyosta koet-

taisiin suurempaa ylpeytta, voitaisiin merkityksellisyyden katsoa sitouttavan henkiléstda.

57



Nyt kuitenkin ylpeydentunne j&& yleisesti varsin alhaiseksi. Koska vakituinen henkilosto
paasaantoisesti kokee tekeméansa tyon olevan erittain tarkea, ja siten myos merkityksel-

lista, voidaan tekijan katsoa toteutuvan osittain useimmissa ryhmissa.

Myds venyminen ja joustaminen tydnantajan puolesta on erittdin suurta vuokratyonte-
kijoiden keskuudessa, ja sitoutumistekija toteutuukin heidan kohdallaan selkeasti. Vastaa-
vasti vakituisen henkildston kohdalla se esiintyy heikommin: tekija toteutuu kolmen ryh-

man osalta ja osittain lisdksi kahdella ryhmalla. Muiden kohdalla vaikutus jaa heikoksi. Te-

kijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 18.

Halukkuus joustamiseen ja venymiseen jakautuu varsin vahvasti, erityisen kriittisia ovat
vanhimmat ja pisimpaan tyoskennelleet, kaikkein myodnteisimpia taas vuokratyontekijat ja
maaraaikaiset Postin tyontekijat. Maaraaikaisilla tosin tahan voi vaikuttaa se, etta heilla ei
ole pysyvaa tyésuhdetta, mutta halu saada pysyva tydpaikka voi vahvasti kannustaa tuo-
maan itsedén esiin positiivisessa valossa tydnantajalle. Joustamista yleisemp&a on veny-
minen tyonantajan eduksi, silla ainoastaan n. 8 % vastanneista ei koe olevansa valmis te-
kemaan mitaén ylimaaraista tyonantajan hyvaksi. Tekijan vaitteiden ryhméakohtaiset vas-
tauskeskiarvot ovat esitelty liitteen 4 liitetaulukossa 18.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijdilla ja Postin henkilostalla ryhmittain

Toteutuu

Osittain

Heikosti

Kuvio 18. Tekijan venyminen ja joustaminen tydnantajan eduksi toteutuminen ryhmittain

Vuokratyontekijoiden méara vaikuttaa tutkimusten mukaan suuresti vakituisen henkilés-
ton sitoutumiseen, etenkin jos vuokraty® koetaan uhaksi omalle tydpaikalle tai tyotehta-
vélle. Vuokratyontekijoiden suhtautuminen taas voidaan n&hda hieman positiivisempana
paapiirteiltdan: mitd enemman vuokratyota teetetaan, sitd suuremmat ovat oman tyo6llisty-
misen mahdollisuudet. Toisaalta kasvava vuokratyon kayttoé voi myads lisata kilpailua tyo-

paikoista ja heikentad mahdollisuuksia saada vakituinen tyopaikka kayttajayrityksesta.
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Koska vakituinen henkildsto vastausten perusteella kokee vuokratyon vakavaksi uhaksi tyo-
paikoilleen, ei liene yllattavaa, etta mielipiteet vuokratydn lisdamisesta ja tyotehtavien ulkois-
tamisesta vuokratyontekijoille ovat erittdin kriittisid. Vastanneista ainoastaan 3 kokee, etta
vuokratytn maaraa tulisi lisata edes jossain maarin, loput suhtautuvat asiaan kielteisesti.
Mydskaéan tyotehtavien ulkoistaminen ei saa vastaajilta vastakaikua, silla valtaosa vastaa-
jista, n. 65 %, on eri mielta tydtehtavien ulkoistamista koskevien véitteiden kanssa. Mieles-
téni voidaan perustellusti sanoa, etta vuokratydn kaytto, ja etenkin sen lisddminen vaikuttaa

negatiivisesti tyontekijdiden sitoutumiseen kaikissa Postin henkildston tarkasteluryhmissa.

Sen sijaan vuokratyontekijoiden kohdalla nykyinen vuokratyontekijéiden maara nayttaisi
toimivan sitouttavasti. Vuokratyontekijat suhtautuvat, hyvin ymmarrettavasti, erittain posi-
tilvisesti vuokratyon lisdamiseen. Heista vain n. 12 % suhtautuu varautuneesti vuokratytn
lisdamiseen. Sen sijaan he eivat koe erityisen suotavaksi vain yksinkertaisimpien tai fyysi-
sesti raskaampien tyttehtavien ulkoistamista vuokratyontekijéille. Koska vuokratyontekijat
kannattavat vuokratyon lisdamista, eivat he koe vuokratyontekijoiden maaran kasvua uh-
kana. N&in ollen, toisin kuin vakituisen henkiléstén kohdalla, vuokratytn nykyistd maaraa ja
sen lisdamista ei voida nahda vuokratydntekijdiden vastausten perusteella heidan sitoutu-
mistaan heikentavana tekijana. Vuokratyon lisddmista pidetdan suotavana ja se voisi jopa
lisata heidan sitoutumistaan. Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 19 ja vait-

teiden vastauskeskiarvot esitetty liitteen 4 litetaulukossa 19.

Tekijdn toteutuminen vuokratydntekijdilla ja Postin henkiléstslla ryhmittdin
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Kuvio 19. Tekijan vuokratytntekijoiden maara toteutuminen ryhmittain

Yrityksen tavoitteisiin samaistuminen nayttaisi toteutuvan hieman vahvemmin vakitui-
sen henkiloston kuin vuokratydntekijoiden keskuudessa. Vakituinen henkilosto kokee tun-
tevansa hyvin yrityksen tavoitteet seka pyrkivansa yleisesti toimimaan niiden mukaisesti.
Vuokratyontekijat taas kokevat tuntevansa arvot puutteellisesti, vaikkakin pyrkimys toimia
niiden mukaisesti on erittdin suurta. Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 20

ja tekijan vaitteiden vastauskeskiarvot 16ytyvat liitteen 4 liitetaulukossa 20.
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Tekijan toteutuminen vuokratydntekijsilld ja Postin henkildstdlla ryhmittain

Toteutuu

Kuvio 20. Tekijan yrityksen tavoitteisiin samaistuminen toteutuminen ryhmittain

Mahdollisuuteen osallistua ja vaikuttaa liittyva sitoutumistekija nayttaisi toteutuvan hy-
vin vaihtelevasti. Tekija toteutuu vahintaan osittain puolella ryhmista ja lopuilla ryhmilla si-

touttava vaikutus jaa heikoksi. Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 21.

Tekijan toteutuminen vuokraty&ntekijoilla ja Postin henkiléstdlla ryhmittain
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Kuvio 21. Tekijan mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa toteutuminen ryhmittéin

Mahdollisuuksia vaikuttaa erilaisiin tydntekoon liittyviin seikkoihin pidetaan hyvin heik-
koina, silla vain n. 40 % Postin ja n. 25 % vuokratydntekijoista kokee vaikutusmahdollisuu-
tensa niihin edes kohtalaisiksi. Mahdollisuuksia vaikuttaa siihen, kuinka itse tydtehtavat
suoritetaan, pidetddn selkeasti korkeampana, silla n. 65 % vastaajista pitda mahdollisuuk-
siaan vahintaan melko hyvina. Sen sijaan ndkemys siitd, kuinka tydnantaja suhtautuu
tyontekijoiden ehdotuksiin ja ndkemyksiin tydntekoon liittyvissa asioissa jakautuu melko
lailla tasan niiden, joilla on asiasta positiivinen ndkemys seka kriittisesti vaitteeseen suh-
tautuvien kesken. Ryhmakohtaiset nakemyserot ovat kuitenkin hyvin suuria, esimerkiksi
0-10 vuotta tyoskennelleilla ja 26—40-vuotiailla on selkeésti positiivisempi kokemus vaiku-

tusmahdollisuuksista. Vaitteiden vastauskeskiarvot [0ytyvat liitteen 4 liitetaulukosta 21.
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Mahdollisuuteen toteuttaa itsedaan perustuva sitoutumistekija on myoskin samanaikai-
sesti motivaatiotekija, ja sitd on kartoitettu tarkemmin kappaleessa 6.2. sivulla 45. Tekija
toteutuu vuokratyontekijoiden kohdalla, ja osittain lahes kaikkien vakituisen henkildston ryh-
mien kohdalla. Tarkemmin toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 22. Suurin syy tekijan
suurempaan toteutumiseen vuokratyontekijoiden kohdalla on heidan positiivisempi koke-
muksensa vaikutusmahdollisuuksista tyontekoon liittyviin seikkoihin. Tekijan vaitteiden ryh-

makohtaiset vastauskeskiarvot ovat esitetty tarkemmin liitteen 4 liitetaulukossa 22.

Tekijdn toteutuminen vuokraty&ntekijsilla ja Postin henkil&std11a ryhmittdin
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Kuvio 22. Tekijan mahdollisuus toteuttaa itsedan toteutuminen ryhmittain

Palkkatasoa ei yleisesti pideta kovinkaan tyydyttavana, ja sen sitouttava vaikutus jaa hei-
koksi. Palkkataso nayttaisi sitouttavan vuokratydntekijéitd paremmin kuin vakituista henki-
|6stHa, mutta toteutuminen jaéa heillékin osittaiseksi. Sen sijaan vakituisen henkildston
kohdalla kokemukset palkkatasoon liittyvista vaitteista jaavat padsaantoisesti heikoiksi,

kuten tekijan sitouttava vaikutuskin. Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 23.

Maaraaikaisia ja osa-aikaisia lukuun ottamatta Postin henkilosto ei koe palkan vastaavan
erityisen hyvin tydn vaativuutta tai vastuullisuutta. Erityisen kriittista vakituinen henkiltsto
on hyvista tydnsuorituksista palkitsemiseen, silla vain n. 10 % kokee, ettd palkitseminen
on edes jossain méaarin tyydyttavaa ja yhteensa yli 80 % on vahintdan eri mielta siita, etta
Postin palkitseminen olisi hyvaa.

Vuokratyontekijat sen sijaan kokevat varsin vahvasti, etta palkka vastaa seka tyon vas-
tuullisuutta ettd vaativuutta. Yli kaksi kolmasosaa vastanneista on vahintaan jossain maa-
rin samaa mielta palkan ja tyén vaativuuden ja vastuullisuuden vastaavuudesta. Vakitui-
sesta henkildstosta vain n. 45 %, kokee palkan vastaavan edes jossain maarin niin tyon
vaativuutta kuin vastuullisuuttakin. Samalla kuitenkin Postin koetaan palkitsevan varsin
huonosti tyontekijoita hyvista tydsuorituksista. Lisdksi vuokratydntekijat ovat hieman ha-

lukkaampia siirtymaan paremmin maksavan kilpailijan palvelukseen kuin vakituinen henki-
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I6st0. Vuokratyontekijoista hieman yli 60 % ja Postin tydntekijoista 55 % olisi valmiita siir-
tymé&an suuremman palkan perassa mahdollisen kilpailijan palvelukseen. Tekijan vaittei-

den ryhmékohtaiset vastauskeskiarvot ovat esitetty tarkemmin liitteen 4 liitetaulukossa 23.

Tekijan toteutuminen vuokratydntekijdilla ja Postin henkil&stalla ryhmittdin

Toteutuu

(B S .
S L

W . S

o oF

Osittain
o I I I I I I I I I I I I
- - " . . o - ; =~ = = N
s 5 o oF == = = =
¥ 5 _ s <
& o A e St
& & < A
S

Kuvio 23. Tekijan palkkataso toteutuminen ryhmittain

Tydn mielekkyys nayttaisi sitouttavan vuokratyontekijoita hieman paremmin kuin vaki-
tuista henkildstda, jolla vaikutus jaa hyvin heikoksi. Vuokratytntekijoilla toteutuminen on

osittaista. Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 24.

Tekijian toteutuminen vuokratydntekijsilla ja Postin henkildstalls ryhmittsin
Toteutuu

Osittain

Heikosti

o&F =
F B
e

¥ s o o

o

o &

- o o o o e & &
B F s
S < < & S &5
v A
= o
S

~ 23

Kuvio 24. Tekijan tyon mielekkyys toteutuminen ryhmittain

Tekijan suurempi toteutuminen vuokratyontekijoilla johtuu lahinna siitd, etta he pitavat
tydstddn enemman ja kokevat sen kiinnostavammaksi kuin mitéa vakituinen henkilosté te-
kee. Vuokratydntekijoista 90 % pitaa tyostdan vahintdan jossain maarin, ja kiinnostavana
sita pitaa 67 %. Vakituisen henkiloston kohdalla luvut ovat 62 % ja 37 %. Koska tyotehta-
vat samalla kuitenkin koetaan hyvin vahvasti rutiininomaisiksi, ja koska nyKkyisiin tydtehta-
viin ei olla jarin tyytyvaisia, ei tyon mielekkyyden siksi voida katsoa olevan erityisen

suurta. Vaitteiden vastauskeskiarvot I6ytyvat liitteen 4 liitetaulukosta 24.

Vuokratyontekijat kokevat erilaisia arvostukseen liittyvia tunteita huomattavasti enem-

man kuin vakituinen henkilosto. Vuokratyontekijoilla kokemus siitd, etta Posti arvostaa
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tyontekijoitdan ja kohtelee naita hyvin, on tuntuvasti positiivisempaa kuin vakituisella hen-
kilostolla. Ainoastaan vuokratyontekijoiden kohtelun suhteen heidan kokemuksensa on
varsin negatiivista. Tekija toteutuukin siksi heidan kohdallaan vain osittain, vaikka tekijan
muiden vaitteiden kohdalla sitouttava vaikutus on suurta. Postin henkiloston kohdalla te-
kija toteutuu maaraaikaisten kohdalla ja osittain korkeintaan 10 vuotta tydskennelleiden

kohdalla. Muilla vaikutus jaa heikoksi. Tekijan toteutuminen on esitetty kuviossa 25.

Vakituinen henkilost6 ei koe Postin arvostavan tai kohtelevan henkilostédan erityisen hy-
vin. Enemmist6 vastanneista suhtautuu kriittisesti kumpaankin esitettyyn vaitteeseen. Eri-
tyisen negatiivista on kokemus siita, kuinka Posti arvostaa henkiloéstéaan, silla ainoastaan
5 vastaajaa on samaa mielta vaitteen kanssa. Sen sijaan vuokratyontekijat ovat vahvasti
sita mielta, etté Posti kohtelee hyvin ja arvostaa tyontekijoitdan. Vuokratyontekijoita he ko-
kevat Postin arvostavan hieman heikommin. Vakituinen henkildsto toisaalta taas kokee
vahvasti Postin arvostavan vuokratydntekijoitd huomattavasti enemman kuin omaa henki-
|6stoaan. Erityisen vahvasti tata mieltd ovat pisimpaan tyoskennelleet. Tarkemmin sitoutu-

mistekijan vaitteiden vastauskeskiarvoja on esitetty liitteen 4 liitetaulukossa 25.

Tekijan toteutuminen vuokraty&ntekijsilla ja Postin henkildstslla ryhmittain
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Kuvio 25. Tekijan arvostuksen tunteet toteutuminen ryhmittain

Oikeudenmukaiset ja tasapuoliset kdytannot toimivat seka motivaatio- etta sitoutumis-
tekijoina ja tata on tarkasteltu tarkemmin jo kappaleessa 6.2 sivulla 48 ja siksi tassa yhtey-
dessa esitellaan sitoutumistekijan toteutuminen vain suppeasti. Tekija toteutuu varsin hei-
kosti, ainoastaan vuokratyontekijoiden, osa-aikaisten ja maaraaikaisen Postin henkildston
kohdalla sen voidaan todeta toteutuvan osittain. Muilla ryhmilla tekijan vaikutus on heik-
koa. Toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 26 ja vaitteiden ryhmékohtaiset keskiar-

vot ovat esitetty liitteen 4 liitetaulukossa 26.
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Tekijan toteutuminen vuokratydntekijoilld ja Postin henkiléstélla ryhmittdin
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Kuvio 26. Tekijan oikeudenmukaiset ja tasapuoliset kaytannot toteutuminen ryhmittéin

Vuokratydntekijoiden kohtelun on todettu useissa tutkimuksissa vaikuttavan vuokra-
tydntekijoiden, mutta ei juurikaan vakituisen henkildston sitoutumiseen. Siksi tekijaa kar-
toitetaan ainoastaan vuokratydntekijoiden kohdalla. Tekija toteutuu kaiken kaikkiaan osit-
tain vuokratyontekijoiden kohdalla, joskin eri osatekijéiden kohdalla on suurta vaihtelua.

Kuten jo aiemmin on todettu, vuokratydntekijat kokevat varsin vahvasti olevansa osa tyo-
yhteis6a. He kokevat myds Postin henkiloston auttavan heitéd samalla tavalla kuin vaki-
tuista henkilokuntaa. Vuokratyontekijoilla on jopa aavistuksen verran positiivisempi kuva
avun tasapuolisuudesta kuin vakituisella henkilostolla. Vastaavasti vuokratydntekijoilla on
kuitenkin melko negatiivinen kasitys vuokratyontekijdiden ja vakituisen henkildston kohte-
lun tasapuolisuudesta. Erityisen kriittisia he ovat saamaansa perehdytykseen, jota pide-
taan yleisesti riittamattomana: vain 4 vuokratydntekijaa on samaa mielta perehdytyksen
riittdvyydesta ja 17 eri mielta. Kaiken kaikkiaan 75 % vuokratyontekijoistd on vahintaan

jossain maarin eri mieltd perehdytyksen riittavyydesta.

Koska kohtelun koetaan olevan melko epatasapuolista ja koska perehdytysta pidetaan tay-
sin riittamattdmana, ei sitoutumistekijan voida mielestani katsoa toteutuvan, vaan toteutumi-

nen on osittaista. Vaitteiden vastauskeskiarvot l16ytyvat liitteen 4 liitetaulukosta 27.

Vastaajat eivat koe, ettéa organisaatioon kuulumisesta saatavia hydtyja ilmenisi tutki-
musymparistossa, poikkeuksena 41-55-vuotiaiden Postin tyontekijéiden ryhma. Ainoas-
taan n. 30 % vastaajista kokee saavansa tyostddn mitdan sellaisia etuja, joita toinen tyon-
antaja ei voisi tarjota, vuokratyontekijoista viela hieman tatékin vAhemman. Ainoastaan
41-55-vuotiaiden ryhma kokee tydnantajan tarjoavan heille joitain sellaisia etuja, jotka voi-
sivat sitouttaa heita tydnantajaan, heistékin 35 % kokee saadut edut vahaisiksi. Saatujen
etujen ei siis voida katsoa sitouttavan henkilostod. Toteutuminen on havainnollistettu kuvi-

ossa 27 ja vaitteiden vastauskeskiarvot on esitelty liitteen 4 liitetaulukossa 28.
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Tekijan toteutuminen vuokratydntekijdilla ja Postin henkil&stslla ryhmittain
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Kuvio 27. Tekijan organisaatioon kuulumisesta saatavat hyddyt toteutuminen ryhmittéin

Mydskaan palautteen saamisen ei koeta olevan erityisen tyydyttavalla tasolla. Sen si-
touttava vaikutus jaa heikoksi kaikilla ryhmilld, pois lukien 41-55-vuotiaat, jotka kaikkein
vahiten kaipaavat niin palautetta ylipaansa kuin nykyista enemman palautetta. Heilla to-

teutumisen voidaan katsoa olevan osittaista. Kuvio 28 esittaa tekijan toteutumista.

Tekijan toteutuminen vuokratydntekijoilld ja Postin henkildstolla ryhmittain
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Kuvio 28. Tekijan palautteen saaminen toteutuminen ryhmittéin

Postin tyontekijoistd 60 % ja vuokratydntekijoista 80 % kokee saavansa riittamattomasti
palautetta ja vain 10-15 % kokee palautteen olevan riittavaa. Palautetta kaivataan muu-
tenkin huomattavasti nykyistda enemman, silla vain n. 5 % vastaajista on edes jossain
maarin sita mielta, ettei esimiesten tulisi antaa nykyista enemman palautetta. Tekijan vait-

teiden tarkemmat vastauskeskiarvot |6ytyvat liitteen 4 liitetaulukosta 29.

Palkitsemisen ja erilaisten palkintojen sitouttava vaikutus jad my6s olemattomaksi. Vas-
taajat, niin Postin henkildsto kuin vuokratydntekijat, kokevat hyvin vahvasti, etta hyvista
tyonsuorituksista tulisi saada rahallisia palkkioita. Koska tdmé ei tutkimuskohteessa ole
kaytantona, ei nykyisen palkitsemiskaytannon voida nahda olevan tyontekijoiden mielesta
erityisen kannustava tai sitouttava. Myos palkitsemisen nykyinen taso saa taystyrmayk-

sen: alle 4 % pitaa sitd hyvana ja 9 % melko hyvana.
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Vuokratyontekijat suhtautuvat palkitsemiseen hieman myonteisemmin kuin vakituinen
henkilostd, mutta heillakin kokemus useimpien véitteiden kohdalla jaa matalalle tasolle.

Ainoastaan palkitsemisen tasapuolisuudesta heilla on varsin positiivinen nakemys.

Koska tyon siséltd, toisin kuin palkka ja palkinnot, ei vastausten perusteella ole erityisen
merkittava tekija vastaajille, korostaa tama epatyydyttavaksi koetun palkitsemisen merki-
tysté sitoutumiselle. Koska palkitseminen koetaan epatyydyttavaksi eikéa rahallista palkit-
semista esiinny, ei sitoutumistakaan siten synny kuin heikosti. Sitoutumistekijaan liittyvien
vditteiden tarkemmat ryhmakohtaiset vastauskeskiarvot 16ytyvat liitteen 4 liitetaulukosta

30. Tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 29.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijoilld ja Postin henkilostolla ryhmittain
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Kuvio 29. Tekijan palkinnot toteutuminen ryhmittain

Myds urakehitysmahdollisuuksien sitouttava vaikutus jaa hyvin heikoksi, silla urakehitys-
mahdollisuudet koetaan 1&hinn& olemattomiksi. Vakituisesta henkilostosta ainoastaan 2 vas-
taajaa kokee vahvasti voivansa edeté urallansa, ja edes jossain maarin urakehitysmahdolli-
suuksia itsellaan nakee alle 15 % vastaajista. Vuokratyontekijoilla usko urakehitysmahdolli-
suuksiin Postilla on suurempaa, mutta heistéakin lahes puolet kokee, ettei mahdollisuuksia
kaytanndssa ole. Koska uralla eteneminen koetaan kaytanndssa mahdottomaksi, ei tekija
vaikuta sitouttavasti minkaan ryhman kohdalla. Ryhmékohtaiset vastauskeskiarvot [6ytyvat
liitteen 4 liitetaulukosta 31 ja tekijan toteutuminen on esitetty kuviossa 30.

Tekijan toteutuminen vuokratyontekijdilla ja Postin henkiléstalla ryhmittain
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Kuvio 30. tekijan urakehitysmahdollisuudet toteutuminen ryhmittéin
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Myoskaan tyoolojen tai tyotyytyvaisyyden ei voida katsoa edistavan sitoutumista tutki-
muskohteessa. Kaiken kaikkiaan kokonaiskokemus tytoloista ja& melko heikoksi niin Postin
henkilostélla kuin vuokratydntekijéillakin. Ainoastaan tyéskentelyolosuhteiden voidaan kat-
soa olevan vuokratyontekijdiden mielesta hyvalla tasolla, muiden osatekijoiden kohdalla

seka vakituisen henkildston etté vuokratyontekijdiden kokemus on varsin negatiivinen.

Suuri enemmisto vakituisista tyontekijoistd kokee tydolojen ja siten myods tyotyytyvaisyy-
den olevan puutteellisella tasolla. Lisaksi n. 75 % tydntekijoista kokee, ettei kykene aina te-
kemaan ty6taan riittavan hyvin itsesta johtumattomien syiden takia. Myos tyovalineiden ti-
laan suhtaudutaan kriittisesti, ja erityisen suurta kritiikkid saa osakseen perehdytys. Se
koetaan taysin riittamattémaksi, silla vaitteen kanssa on samaa mielta vain yhteensa 6
vastaajaa. Sitoutumistekijan vaitteiden tarkemmat ryhméakohtaiset vastauskeskiarvot 16yty-
vat liitteen 4 liitetaulukosta 32 ja tekijan toteutuminen on havainnollistettu kuviossa 31.
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Kuvio 31. Tekijan tydolot ja tydtyytyvaisyys toteutuminen ryhmittain

Mydskaan luottamuksen tyénantajaa kohtaan, tarkemmin ottaen luottamuksen tyopaik-
kojen pysyvyyteen, ei voida katsoa sitouttavan tyontekijoitéa. Vakituisen henkiloston luotta-
mus siihen, ettd tydpaikka on turvattu ei ole erityisen suurta. Noin 70 % véitteeseen kan-
taa ottaneista ovat epavarmoja, ja suhtautuvat kysymykseen joko varovaisen positiivisesti
tai epdilevasti. Sen sijaan n. 20 % pitaa tydpaikkaansa uhattuna ja vain 10 % uskoo tyo-
paikkansa olevan turvattu tulevaisuudessakin. Kysymys on selkeasti vastaajille vaikea,

silla noin viidesosa kaikista vastaajista ei ota kysymykseen kantaa.

Vuokratyontekijoiden kohdalla luottamus on hieman suurempaa, mutta sekin jaa matalalle
tasolle. Vuokratyontekijoistd n. 35 % ei pida tyopaikkoja turvattuna ja yhteensa lahes puo-
let ovat vahintd&n epéavarmoja niiden pysyvyydesta. Alle 20 % vuokratydntekijoista kokee
tyOpaikkansa turvatuksi tulevaisuudessa. Tarkemmin tekijan véaitteiden vastauskeskiarvot

ovat esitetty liitteen 4 liitetaulukossa 33 ja tekijan toteutuminen on esitetty kuviossa 32.
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Kuvio 32. Tekijan luottamus tydnantajaa kohtaan toteutuminen ryhmittain

Turvallisuudentunne mittaa tyontekijan kokemusta oman tydpaikkansa sailymisesta, ei
tydpaikkojen pysyvyydesta yleensa. Tekijad kartoitetaan seké suoraan ettd epasuorasti:
vastaajilta kysytaan kokevatko he tydpaikkansa turvatuksi seka kokevatko he vuokratydn
uhaksi vai ei. Mita suurempaa on usko tydpaikan sadilymiseen ja mita vihemman pelataan

tydpaikan menetystd, sitd suurempaa on turvallisuudentunteen synnyttama sitoutuminen.

Luottamus tytpaikan pysyvyyteen ei ole kovin suurta, kuten edella olen todennut. Samaan
aikaan kuitenkaan tydpaikan menestysta ei erityisemmin pelata. Tasta voi mielestani vetaa
sen johtopaatoksen, etta vaikka tytpaikat itsessdén koetaan ainakin osin uhatuiksi, ei oman
tydpaikan puolesta kuitenkaan juurikaan pelatd. Sen sijaan vuokratyd koetaan selkeasti
uhaksi, ainoastaan alle 10 % vakituisesta henkilostosta ei koe vuokraty6ta uhkana.
Vuokratyontekijoiden turvallisuudentunne on hieman vakituista henkilostod heikompaa.
Vuokratyontekijat eivat koe vuokratyon uhkaavan vakituisen henkiloston tydpaikkoja, mutta
kysymyksenasettelusta ei selvid, kokevatko he lisdantyneen vuokratyon uhaksi omille tyo-
paikoilleen. Koska usko oman tydn pysyvyyteen ei ole suurta, jaa tekijan esiintyminen hei-
koksi kaikkien ryhmien kohdalla, kuten kuviossa 33 on havainnollistettu. Tarkemmat ryhma-
kohtaiset vastauskeskiarvot tekijan vaitteisiin 16ytyvat liitteen 4 liitetaulukosta 34.

Tekijan toteutuminen vuokratydntekijsilla ja Postin henkil&stdll8 ryhmittdin
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Kuvio 33. Tekijan turvallisuudentunne toteutuminen ryhmittain
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Myo6s esimiestydhdn ja henkilostdjohtamiseen perustuva sitoutumistekija toteutuu var-
sin heikosti: esimiehia ei koeta kovinkaan kannustaviksi tai tasapuolisiksi. Erityisesti muu-
tostilanteita koetaan johdettavan erityisen huonosti, silla yksikédan vastaaja ei ole sita
mielta, ettd muutostilanteita johdettaisiin hyvin. Lisaksi vastanneista vain 5 on jossain
maarin samaa mielta esitetyn vaitteen kanssa. Vakituisen henkildstén kokemus kannusta-
vuudesta on melko matalalla tasolla. Enemmistt vastaajista kokee esimiesten kannusta-
vuuden olevan vahintaén puutteellista, ja vain 8 % kokee esimiehet kannustaviksi. Sen si-

jaan vuokratyontekijat kokevat varsin vahvasti Postin esimiesten olevan kannustavia.

Myds tasapuolisuudessa katsotaan olevan selkeasti parantamisen varaa, silla enemmisto,
yli 70 % vakituisesta henkildstosta ja n. 50 % vuokratyontekijoistd, kokee esimiesten suo-
sivan tiettyja tyontekijoitd. Ainoastaan Postin maaraaikainen henkilostd kokee esimiehet
enemman tasapuolisiksi kuin tiettyja henkil6ita suosiviksi. Kaikissa muissa ryhmissa esi-
miesten koetaan suosivan tiettyja henkilgitd. Sitoutumistekijan vaitteiden ryhmakohtaiset
vastauskeskiarvot 16ytyvat liitteen 4 litetaulukosta 35. Koska kokemus muutosjohtamisen
tasosta ja esimiesten kannustavuudesta jaa alhaiseksi ja koska esimiehet lisdksi koetaan
pikemminkin suosiviksi kuin tasapuolisiksi, ei esimiestydn ja henkilostdjohtamisen nykyi-
sen tason voida katsoa toimivan sitouttavasti minkaan tarkastellun ryhman kohdalla. To-

teutuminen on havainnollistettu kuviossa 34.
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Kuvio 34. Tekijan esimiestyt ja henkildstdjohtaminen toteutuminen ryhmittain

Liséksi neljaa sitoutumistekijaé analysoin erikseen muista, silla ne mittaavat muuta kuin

affektiivista sitoutumista, ja siksi niiden esiintyminen tutkittavassa ymparistdssa ei ole yhta
suotuisaa tydnantajan nakdkulmasta. Tekijoista yksi kartoittaa normatiivisen sitoutumisen
maaraa ja kaksi jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen méaraa. Viimeinen tekija mittaa si-

toutumisen transaktionaalista luonnetta, eli tydskentelyd pelkan palkan takia.

Sitoutumistekija velvollisuus organisaatiota kohtaan mittaa tutkimuskohteessa mahdol-
lisesti iimenevaa normatiivista sitoutumista ja sen voimakkuutta. Sitoutuminen on normatii-

vista silloin, kun se perustuu joko ulkoisiin pakotettuihin normeihin, jotka henkild6 omaksuu
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ulkoisen paineen takia, tai kun henkil® sitoutuu lahinna palkintojen ja saatujen etujen vai-
kutuksesta. Koska normatiivinen sitoutuminen ei paasaéantoisesti pohjaudu henkilén todel-
lisiin motiiveihin ja arvoihin, ei sitd pideta yhta toivottuna sitoutumisen muotona kuin af-
fektiivista sitoutumista. Tassa tutkimuksessa normatiivisen sitoutumisen esiintymisen kar-

toittaminen rajataan koskemaan ainoastaan sen palkintoihin perustuvaa muotoa.

Normatiivisen sitoutumisen ilmeneminen on hyvin kaksijakoista. Yli 10 vuotta tydskennel-
leiden, yli 55-vuotiaiden, osa-aikaisten ja alle 26-vuotiaiden Postin tydntekijéiden kohdalla
normatiivisen sitoutumisen elementteja ei mielestani voida havaita: ryhmat osoittavat joko
suurta halua vaihtaa tydnantajaa tai vahaista kiinnostusta joustamiselle. Siksi on mieles-

tani vaikeaa todeta heidan tuntevan suurta velvollisuudentunnetta tydnantajaa kohtaan.

Sen sijaan vuokratyontekijoilla sitoutumistekijan elementteja nayttaisi esiintyvan vahvasti,
kuten Postin henkildston osalta maéardaikaisten, korkeintaan 10 vuotta tydskennelleiden ja
26-55-vuotiaiden kohdalla. Naissa ryhmissa ty6ta koetaan tehtavan pitkalti palkan takia,
toisaalta halukkuus joustamiseen ja ylimaaraisen tekemiseen on vahvaa. Kun samaan ai-
kaan tyonantajaa ei olla erityisen hanakoita vaihtamaan, nayttéisi olevan perusteita sille,
ettd tydbnantajaan sitoudutaan velvollisuudentunteesta palkan maksajaa kohtaan. Tekijan
vaitteiden tarkemmat vastauskeskiarvot ovat esitetty liitteen 4 liitetaulukossa 36.

Koska kaikilla ryhmilld samaan aikaan kuitenkin esiintyy vahvasti myds affektiivisen sitou-
tumisen elementteja, kuten halukkuutta joustamiseen ja ylimaardisen tekemiseen, voi si-
toutuminen olla luonteeltaan myds affektiivista. Normatiivisen sitoutumisen esiintymisen

maarittelemiseksi tuleekin ryhmien vastauksia verrata muihin sitoutumistekijoihin.

Edella mainituilla ryhmilla esiintyy vahintaan osittaista kiintymysta tydpaikkaan. Samaan
aikaan pyrkimys toimia Postin arvojen ja tavoitteiden mukaisesti on vahvaa ja tyosta li-
saksi melko pitkalti pidetaéan. Mielestani normatiivisen sitoutumisen edellytyksia ei siksi
voida ilman tarkempaa tutkimusta havaita. Sita ei nayttaisi merkittavissa méaarin esiintyvan
tutkitussa ymparistossa, pikemminkin sitoutuminen on luonteeltaan affektiivista tai jatku-
vuuteen pohjautuvaa kuin normatiivista. Vuokratyontekijdilla sitoutuminen nayttaisi sen si-
jaan olevan l&hinn& affektiivista: he tuntevat vahvaa kiintymysta tyonteko-organisaatioon,
pitavat tydstaan, sitoutuvat tydnantajan arvoihin, osoittavat suurta alttiutta joustamiseen ja

pyrkivat vahvasti saavuttamaan asetetut tavoitteet.
Organisaation jattamisesta syntyvia haittoja koskevaa tekijaa tutkitaan monivalintaky-
symyksella, joka mittaa sekd halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa, etta syita sille, miksi tyopaik-

kaa ei kuitenkaan vaihdeta, vaikka henkil® niin haluaisikin tehda. Sitoutumistekija tutkii
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sitd, perustuvatko syyt jd&da tyonantajan palvelukseen aitoon haluun pysya kyseisella tyo-
paikalla, vai vaikuttaako taustalla jonkinlainen pakkotilanne, joka kannustaa tai pakottaa
olemaan vaihtamatta tydpaikkaa, kuten vaikeus I6ytaa korvaavaa tyota. Jatkuvuuteen
pohjautuvasta sitoutumisesta on kyse myaos silloin, kun henkil6 jaa epatyydyttavaan tyo-

hdn sen tarjoamien vaikeasti korvattavien etujen takia.

Jatkuvuuteen pohjautuvan sitoutumisen elementteja esiintyy vahvasti tutkimusymparis-
tossé. Kaikista vastanneista 60 % haluaisi vaihtaa ja 40 % ei haluaisi vaihtaa ty6paikkaa.
Postin henkiloston kohdalla kaikissa ryhmissa enemmistd haluaisi vaihtaa tytpaikkaa.
Vuokratyontekijat ovat ainoa ryhma, jonka enemmist6 ei halua vaihtaa ty6paikkaa, mutta
heistéakin 45 % vaihtaisi tydpaikkaa. Taulukossa 7 on esitelty eri syiden esiintymista vaki-

tuisen henkildston ja vuokratyontekijoiden valilla.

Taulukko 7. Prosentuaalinen osuus eri syille vaihtaa tyota

Vakituinen

Haluaisin vaihtaa tyonantajaa, mutta henkilostd, Vuokratyontekijat,
en usko lbytavani prosenttia prosenttia

Vastaavaa tyota (6] 13
Mieleista tyota 43 35
Toista tydta 14 16
Tyo6ta, jossa nykyisen kaltaiset edut 14 10
Haluaisi yhteensa 63 45
En halua vaihtaa 37 55

Erityisen suurta halukkuus vaihtaa tyopaikkaa on alle 26-vuotiaiden ja 11-20 vuotta tyds-
kennelleiden kohdalla, joista n. 75 % haluaisi vaihtaa tyopaikkaa. My6s 41-55-vuotiaiden
halu vaihtaa tydpaikkaa on keskimaaraista suurempaa. Sen sijaan korkeintaan 10 vuotta
tydskennelleiden, 26—40-vuotiaiden ja yli 55-vuotiaiden halukkuus vaihtaa tytpaikkaa on

keskimaardaista pienempaa. Muilla ryhmilla halukkuus on kutakuinkin keskiarvon mukaista.

Suurin syy sille, etta tydnantajaa ei halusta huolimatta vaihdeta, on vaikeus l6ytaa mieleista
tyopaikkaa. Osa vastaajista kokee myos, ettd nykyisessa tydssa pysytaan, koska on vai-
keuksia loytaa tyota ylipddnsa. Syita halulle vaihtaa tydpaikkaa ja sen suuruutta on havain-

nollistettu kuviossa 35.
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Kuvio 35. Syyt, miksi tytpaikka haluttaisiin vaihtaa

Myo0s sitoutumistekija pakko tai valttamattomyys mittaa ty0ymparistossa esiintyvaa jat-
kuvuuteen pohjautuvaa sitoutumista. Mikali henkild ei halua vaihtaa tyopaikkaa, ei myos-
k&an jatkuvuuteen pohjautuvaa sitoutumista esiinny. Sen sijaan sita esiintyy, jos henkil®
haluaa vaihtaa tydnantajaa, mutta ei itsesta riippumattomien syiden takia voi sita tehda.

Vakituisesta henkilostdsta n. 60 % kertoo haluavansa vaihtaa ty6paikkaa, mutta eivét
usko loytavansa korvaavaa tai mielekkaampaa tyotd. Loput eivat halua vaihtaa tyénanta-
jaa. Vastaukset osoittavat, ettéa pakko vaikuttaa sitoutumiseen tuntuvalla osalla henkilés-
toa. Erityisen suurta halukkuus vaihtaa tyopaikkaa on alle 26-vuotiaiden, 41-55-vuotiaiden
ja 11-20 vuotta tydskennelleiden keskuudessa, joista jopa 75 % haluaisi vaihtaa tyopaik-

kaa, mutta ei usko loytavansa lahinna mieleista tytpaikkaa tai tyota ylipaansa.

Toisaalta halukkuus vaihtaa tydnantajaa nayttaisi kuitenkin olevan hieman varautunutta ja
osin kaksijakoistakin. Kun tutkittavilta kysyttiin, vaihtaisivatko he tydnantajaa heti mikali
tama olisi vain mahdollista, ei vaihtohalukkuus nayttaisi olevan yhta suurta. Vain n. 55 %
olisi valmiita vaihtamaan tytnantajaa. Kutakuinkin saman suuruinen osuus voisi myds har-

kita siirtymista paremmin maksavan kilpailijan palvelukseen.

Vuokratyotekijoista vastaavasti n. 45 % haluaisi vaihtaa tyopaikkaa, mutta eivéat usko I0y-
tavansa korvaavaa tai mielekkddmpaa tyotd. Kuten vakituisella henkilostolla, myods vuok-
ratyontekijoilla halukkuus vaihtaa tytnantajaa on hieman kaksijakoista. Kun vuokratyonte-
kijoilta kysyttiin, vaihtaisivatko he tybnantajaa heti, mikali tAma olisi vain mahdollista, vain
noin joka kolmas olisi halukas vaihtamaan tydnantajaa. Toisaalta taas halukkuus siirtya
sellaisen mahdollisen kilpailijan palveluksen, joka maksaisi parempaa palkkaa oli huomat-
tavasti suurempaa, silla n. 65 % suhtautui myodnteisesti ajatukseen. Tekijan vaitteiden ryh-

makohtaiset vastauskeskiarvot ovat esitetty liitteen 4 liitetaulukossa 37.
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Jatkuvuuteen pohjautuvaa sitoutumista voidaan todeta esiintyvan varsin laajasti, erityisesti
vakituisen henkildston kohdalla, vuokratydntekijoiden kohdalla esiintyminen on hieman
heikompaa. Tekijan voidaan katsoa toteutuvan useimpien tarkasteluryhmien kohdalla: ai-
noastaan korkeintaan 10 vuotta tyéskennelleiden, 26—40-vuotiaiden ja yli 55-vuotiaiden
seka vuokratydntekijoiden kohdalla toteutuminen on osittaista. Koska jatkuvuuteen poh-
jautuvalla sitoutumiselle on koettu olevan pikemminkin negatiivisia kuin positiivisia vaiku-
tuksia tyontekijan tydperdiseen kayttaytymiseen, ei sitoutumistekijan ilmenemista nainkin
voimakkaana voida pitaéd tydnantajan kannalta erityisen toivottavana ilmiona. Tekijan

esiintymista on havainnollistettu kuviossa 36.

Jatkuvuuteen pohjautuvan sitoutumisen esiintyminen ryhmittain

Vahvaa

Osittaista

Heikkoa

Kuvio 36. Jatkuvuuteen pohjautuvan sitoutumisen esiintyminen ryhmittain

Liséksi tarkastelen sitoutumisen transaktionaalista luonnetta, eli tydntekoa l&hinna pal-
kan takia. Sitoutuminen vaikuttaisi vahvasti transaktionaaliselta, silla n. 35 % vastan-
neista kertoi tydskentelevansa lahinna palkan takia, kun vain alle 10 % koki, ettei palkka
ollut merkittavin syy tydnteolle. Kaiken kaikkiaan lahes 80 % kysymykseen vastanneista
vakituisen henkiloston edustajista ja n. 65 % vuokratyontekijoista kertoi palkan olevan va-

hintd&n jossain maarin olennainen syy heidan tytnteolleen.

Suurinta pelkan palkan takia tydskentely oli osa-aikaisten, alle 26-vuotiaiden ja yli 55-vuo-
tiaiden keskuudessa, pienintd Postin maaraaikaisella henkilostolld, 41-55-vuotiailla ja

vuokratyontekijoilla. Transaktionaalisuutta esiintyy kaiken kaikkiaan vahvasti kaikissa tar-
kasteltavissa ryhmissa, esiintyminen on havainnollistettu kuviossa 37 ja tekijan vaitteiden

ryhmakohtaiset vastauskeskiarvot ovat esitetty tarkemmin liitteen 4 liitetaulukossa 38.

Vaikka tyota koetaankin tehtavan pitkalti palkan takia, ei tamé itsessaan osoita, etta
transaktionaalinen sitoutuminen olisi erityisen suurta. Kuten aikaisemmin kasitellyista teki-
joista on ilmennyt, kokevat vastaajat myos pitavansa tyostaan ja tekevansa tarkeda tyota.
Etenkin vuokratyontekijoilla erilaisten affektiivisten sitoutumistekijoiden maéra on suuri.

Siksi pelkan yhden kysymyksen perusteella ei mielestani transaktionaalisen sitoutumisen
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vahvuudesta voi tehda lilan kattavia johtopaatoksia, vaan ainoastaan todeta, etta sita
nayttaisi esiintyvan. Mikali transaktionaalisen sitoutumisen mé&ara halutaan selvittaa, vaatii

tama laajempaa tutkimusta, joka ei kuitenkaan kuulu taman tutkimuksen aihepiiriin.

Transaktionaalisen sitoutumisen esiintyminen ryhmittain

Vahvaa
Osittaista
Heikkoa
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Kuvio 37. Transaktionaalisen sitoutumisen esiintyminen ryhmittain

Lopuksi tutkin tydntekijan ian, tydsuhteen muodon ja postikeskuksessa tytskentelyn pituu-
den vaikutusta sitoutumiseen. Naista kaikissa ei jakoa vuokratydntekijoihin ja vakituiseen
henkildstbon ole puutteellisen tilastollisen luotettavuuden takia tehty, vaan olen tarkastel-
lut tekijan vaikutusta ainoastaan vakituiseen henkildstoon. Tekijdiden vaikutusta on analy-
soitu tutkimalla kaikkien tekijoiden toteutumista eri ikdryhmissa, eri tydntekomuotoa edus-
tavissa ryhmissa ja erimittaisten tyohistorioiden joukossa.

Tyontekijan ik& nayttaisi vaikuttavan suuresti sitoutumiseen. lk&ryhmittain tarkasteltuna
havaitaan, etté suurinta se on 41-55-vuotiailla ja toisiksi suurinta se on 26—40-vuotiaiden
ryhmassa. Nailla rynmilla toteutuu vahintdén osittain noin puolet tekijdistd. Sen sijaan alle
26-vuotiaiden ja etenkin yli 55-vuotiaiden sitoutuminen on heikompaa. Taulukossa 8 on

kuvattu tekijoiden ilmeneminen ikaryhmittain.

Vastaukset osoittavat mielestani sen, ettd yli 55-vuotiaiden sitoutuminen on selkeésti hei-
kompaa kuin muilla ikaryhmilla. My6s alle 26-vuotiailla nayttaisi olevan havaittavissa hie-
man heikompaa sitoutumista kuin tata vanhemmilla. Se ei kuitenkaan eroa yhta merkitta-
vasti kuin yli 55-vuotiaiden sitoutuminen. Todennékoisin syy kaikkein nuorimpien mata-
lammalle sitoutumiselle on mielesténi se, ettd he ovat tydskennelleet lyhyemman ajan

kuin muut, eivatka ole viela ehtineet samalla tavalla samaistua ja sitoutua tydpaikkaan.

Sen sijaan vanhimpien tydntekijdiden heikkoon sitoutumiseen vaikuttaa useampi tekija.
Heilla on havaittavissa keskimaaraista suurempaa motivaation heikkenemista. He suhtau-
tuvat myos kriittisesti tydssa ja tyopaikalla tapahtuneisiin muutoksiin ja niiden toteutusta-

poihin. Liséksi heidan kokemuksensa tytskentelyolosuhteista on keskimaaraista kriitti-
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sempaa. Myds turvallisuudentunne on merkittava tekija, silla yli 55-vuotiaan mahdollisuu-
det tyollistya uudelleen ovat selkeasti nuorempia heikommat, ja heidan luottamuksensa

tydnsa pysyvyyteen on heikompaa kuin muilla ikaryhmilla.

Sen sijaan tydntekijan ian vaikutusta vuokratydntekijoiden sitoutumiseen ei ole mahdol-
lista tutkia vuokratydntekijoiden ikarakenteen takia. Kyselyyn vastanneista vuokratydnteki-
joista vain kolme on yli 40-vuotiaita muiden ollessa tata nuorempia. Mydskaan jaottelu ian
perusteella alle ja yli 26-vuotiaisiin ei ole perusteltua, silla nain poikkeavien ryhmien koh-

dalla olisi suuri epasuhta, mika voisi vaikuttaa erittdin paljon tulosten luotettavuuteen.

Taulukko 8. Sitoutumistekijdiden toteutuminen eri ikaryhmissa

Ilkaryhma Toteutuu |Osittain Heikosti

Alle 26-vuotiaat (kaikki) 8 9 11
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilosto) 6 6 16
26-40-vuotiaat (kaikki) 10 5 13
26-40-vuotiaat (Postin henkilostd) 8 7 13
41-55-vwuctiaat 9 7 12
Yli 55-vuotiaat 5 6 17

Tydsuhteen pituus nayttaisi myds vaikuttavan sitoutumisen asteeseen. Pidempaan tyo-
suhteessa olleilla nayttaisi sitoutuminen olevan selkeasti heikompaa kuin lyhyempéaéan
tydskennelleilla. Sitoutuminen osoittaa tendenssia laskea tydskentelyn keston mukaan,
silla 11-20 vuotta tydskennelleilla sitoutuminen on heikompaa kuin korkeintaan 10 vuotta
tydskennelleilla. Kaikkein heikointa sitoutuminen on yli 20 vuotta tyéskennelleilla. Taulu-
kossa 9 on esitetty tekijdiden toteutuminen postikeskuksessa tydskentelemisen pituuden

mukaan vertailtuna.

Taulukko 9. Sitoutumistekijdiden toteutuminen tydsuhteen pituuden perusteella

Tyobskentelyn pituus Toteutuu | Osittain Heikosti
0-10 vuotta tydskennelleet (kaikki) 10 6 12
0-10 wvuotta tydskennelleet

(Postin henkildstd) 11 5 12
11-20 vuotta tydskennelleet 6 6 16
yli 20 vuotta ty6skennelleet 5 7 16

Olettamukseni on, etta vanhimpien ja pisimpaan postikeskuksessa tydskennelleiden hei-
kompi sitoutuminen johtuu tyén luonteen suurista muutoksista. Kyselyyn vastanneista yli
20 vuotta tyoskennelleistd henkildistd hyvin suuri osa on tyéskennellyt tydpaikalla jo virka-
miesaikana ennen vuotta 1995. He ovat kokeneet kaikkein suurimmat muutokset tydym-
paristossa: tydpaikka on muuttunut valtion virastosta ensin liikelaitokseksi, ja sitten jul-

kiseksi osakeyhtioksi. Samalla ovat kohonneet tydn taloudellisen kannattavuuden vaati-
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mukset seka tyotahti. Kun myds julkisuudessa on spekuloitu Postin yksityistdmista, voi ta-
man mielestani katsoa vaikuttavan paljon juuri pisimpaan tyéskennelleisiin, joiden koh-

dalla muutos totuttuun on suurta.

Mydskaan muutosvastarinnan merkitysta ei tule mielestani vaheksya: vanhemmilla tyonteki-
jéilla turvallisuushakuisuus on usein suurempaa kuin nuoremmilla, ja tama vaikuttaa siihen,
miten muutokset koetaan (Castellano 2014, 41-42). Sen sijaan nuoremmilla tyéntekijoilla
vertailupohja on pienempi, koska he ovat kokeneet vahemman muutoksia, ja vertaavat siksi

taman hetken tilannetta aivan erilaisiin lahtokohtiin kuin vanhemmat kollegansa.

Mydskaan tyésuhteen pituuden vaikutusta vuokratyontekijéiden sitoutumiseen ei voida tut-
kia vuokratyon lyhyehkon kayton takia, silla yksik&an vuokratyontekija ei ole tydskennellyt
yli kymmenté vuotta. Tyoskentelyn perusteella vuokratydntekijat voitaisiin jakaa vain kah-

teen ryhmaan, joista toiseen, yli vuoden tydskennelleisiin, kaiken lisksi kuuluisi l&hes 85 %
vastanneista vuokratyontekijoista. Tassa tapauksessa ryhmien valilla olisi liian suuri epéata-

sapaino luotettavien tutkimustulosten saamiseksi.

Kun verrataan sitoutumista tyésuhteen muodon perusteella, voidaan vakituisen henki-
I6ston kohdalla havaita suuria eroja maaraaikaisten Postin tyontekijoiden ja vakituisessa
tydsuhteessa olevien valilla. Maaraaikaisilla sitoutuminen on selkedsti suurempaa. Osa-
aikaisilla tyontekijoilla vastaavasti sitoutuminen nayttaisi olevan aavistuksen suurempaa
kuin kokoaikaisilla tyontekijéilla. Kaikkein suurinta sitoutuminen on kuitenkin vuokratyonte-

kijoilla. Tekijoiden ilmeneminen on havainnollistettu taulukossa 10.

Taulukko 10. Sitoutumistekijdiden toteutuminen tydsuhteen muodon perusteella

TyOsuhteen muoto Toteutuu |Osittain Heikosti

Vakituiset tyontekijat 5 6 17
Maéaraaikainen Postin henkilosto 10 5 13
Osa-aikaiset tyontekijat 7 8 13
Kokoaikaiset tyontekijat 7 5 16
Vuokraty ontekijat 9 12 8

6.4 Motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Tutkitussa tyOyhteisdssa voidaan havaita useita tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijdiden moti-
vaatioon ja sitoutumiseen. Osa tekijoista vaikuttaa yleisesti parantavasti, osa heikentavasti ja
liséksi muutama tekija vaikuttaa vuokratyontekijoiden kohdalla parantavasti ja vakituisen hen-
kiloston kohdalla heikentavasti. Koska nama tekijat voivat vaikuttaa samaan aikaan niin moti-

vaatioon kuin sitoutumiseen, en enaa erittele niité sitoutumis- ja motivaatiotekijoihin.
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Tekijoista neljan voidaan katsoa toimivan sitoutumista kohottavasti niin vakituisen henki-
[6ston kuin vuokratydntekijéidenkin kohdalla. N&ita ovat tydtehtéavien osaaminen ja niista
suoriutuminen, selkeéat tavoitteet ja mahdollisuus tavoittaa ne, tydyhteisén jasenyys seka

yrityksen arvoihin samaistuminen.

Seka vakituisella henkildstdlla ettéa vuokratyontekijéilla on erittain vahva luottamus osaa-
mistasoonsa ja tehtavissdan suoriutumiseen. Tyotehtavat koetaan lahes yksimieleisesti
osattavan erittdin hyvin ja tehtavista suoriudutaan oman kokemuksen mukaan kiitettavasti.
Myds tavoitteet koetaan varsin selkeiksi ja mahdollisuuksia saavuttaa ne pidetéaéan erittain
suurina. Myds Postin arvoihin koetaan vahvasti voitavan samaistua. Tama tekija on varsin
poikkeuksellinen, silla se on harvoja tekij6ita, joissa vakituisen henkildston sitoutuminen

on tuntuvasti suurempaa kuin vuokratyontekijoilla.

Myds tydyhteison jasenyys on kummallekin ryhmalle, mutta ennen kaikkea vakituiselle
henkilostélle, merkittéava taustatekija sitoutumisessa. Vakituiset tyontekijat kokevat vah-
vasti olevansa osa tydyhteisoa eika heilla mydsk&aén ole juurikaan halua vaihtaa tyoyksik-
koa. Vuokratyontekijat eivat, luultavimmin tyon luonteen takia, koe olevansa yhta suu-
ressa maarin osa tydyhteista kuin vakituinen henkilostd. Vaikka heidéan halunsa vaihtaa
tyoyksikkoa on jonkin verran vakituisia suurempi, ei heidank&an halukkuuttaan vaihtaa yk-
sikkda voida pitaa erityisen suurena. Tyon satunnaisuuden takia vuokratyontekijoiden ko-

kemaa tydyhteison jasenyytta voidaan mielesténi pitda varsin suurena.

Useampi tekija kohottaa vahvasti vuokratyontekijdiden sitoutumista, mutta vastaavasti
Postin henkildstdn kohdalla vaikutus jaa heikommaksi. Henkiléstéryhmien vélinen kilpailu
ja niiden valiset pienet statuserot ovat erityisesti vuokratyontekijdille merkittavia sitoutu-
mistekijoitd. Vakituiselle henkildstdlle ndiden sitouttava vaikutus jaa pienemmaksi. Saman-
laista vaikutusta voidaan nahda my6s mahdollisuuksien toteuttaa itseaan ja tyén merkityk-
sellisyyden kanssa. Sen sijaan erilaisten arvostuksen tunteiden, tydtehtéavien kiinnostavuu-
den, ammattiylpeyden seké palkan ja ty6tehtavien vastaavuuden kohdalla havainnot ovat
ristiriitaisia. Vuokratyontekijoiden osalta tekijat vaikuttavat sitoutumiseen kohottavasti, mutta

vakituisen henkiloston kohdalla niiden voidaan todeta toimivan sitoutumista heikentévéasti.

Erilaisissa arvostuksen tunteisiin liittyvissa vaitteissa vuokratydntekijoiden vastausten kes-
kiarvot olivat selkedasti vakituisen henkildston vastaavia suurempia. Ainoastaan vuokra-
tyontekijoiden kohtelun suhteen vakituisella henkilstolla oli hieman positiivisempi koke-
mus. Tama taas korreloi vahvasti sen kanssa, etta vakituinen henkilostd kokee tydnanta-

jan pitavan vuokratyontekijoita suuremmassa arvossa kuin omaa henkilgstoaan.
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Motivaatio- ja sitoutumiserojen kannalta erityisen merkittavaa on se, ettd vuokratyontekijat
ovat paitsi ylpeampia ammatistaan ja tyostaan, he myods kokevat tekeménsé tyén huomat-
tavasti kiinnostavammaksi kuin vakituinen henkilostd. He myds pitavat tekeméastaan
tydstd huomattavasti enemman. Tama tosin on ristiriidassa sen kanssa, ettd he samaan
aikaan kokevat tyon hyvin rutiininomaiseksi ja kaipaavat vahvasti nykyistd monipuolisem-
pia ja vastuullisempia tyétehtavia. Tosin ristiriita ei ole aukoton, koska voidaan myds olet-
taa, etté vuokratyontekijat pitavat tydstaan ja kokevat sen mielekkaaksi, jopa siind méaarin

ettd haluavat edeta alalla vaativampiin ja vastuullisempiin tehtaviin.

Vuokratyontekijat kokevat myos palkkansa vastaavan selkedsti Postin henkilostéa parem-
min niin tyén vaativuutta kuin vastuullisuutakin. Vastausten perusteella palkkataso vaikut-
taa merkittavasti kaikkien ryhmien sitoutumiseen. Koska vuokratyontekijat paasaantoisesti
kokevat palkkansa tydtehtaviin nahden riittavaksi mutta vakituinen henkildsto ei, selittda
tama pitkalti, miksi palkkataso sitouttaa heité eri tavoin.

Negatiivisesti kaikkien ryhmien sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita on useita. Merkittavim-
mat naista ovat tyon rutiininomaisuus, esimiesten toimintatavat, heikot vaikutusmahdolli-
suudet ja olemattomat urakehitysmahdollisuudet. Myés turvallisuudentunne seka heikko
kokemus saadusta arvostuksesta laskee sitoutumista. Lisaksi vakituisen henkildstén koh-
dalla my6s tydolosuhteiden ja tyovalineiden tilan, palkitsemisen ja palkkatason seka vuok-

ratydntekijdiden méaaran voidaan todeta laskevan sitoutumista.

Tyo koetaan yleisesti erittdin rutiininomaiseksi. Vakituinen henkiltstd pitaéa tyéta hieman
vahemman rutiinina kuin vuokratyontekijat, mutta myo6s heilla tuntemus rutiinista on
suurta. Erotuksena vakituisesta henkilostosta, vuokratydntekijat kokevat kuitenkin voi-
vansa oppia uutta ja kehittaa itseaan hyvin rutiininomaisenakin pitdmissaan tehtavissa.

Myds perehdytys koetaan vastausten perusteella todella heikoksi.

Esimiestoimintaan ollaan varsin tyytymattomia kautta linjan. Esimiehia ei pideta kovin ta-
sapuolisina tai kannustavina, liséksi heiltd saadun palautteen maaran koetaan olevan ai-
van liilan vahaista. Kun viela muutostilanteiden johtamiseen ollaan hyvin tyytymattomia,
voidaan mielestani perustellusti sanoa, etta esimiestyo ei nykyiselladan motivoi eika sitouta
niin vakituista henkildstéa kuin vuokratyontekijoitdkaan. Henkiléstdjohtamiseen liittyvat
epasuorasti myds henkiloston vaikuttamismahdollisuudet. Vastaajat kokevat mahdollisuu-
tensa osallistua ja vaikuttaa tydntekoa koskeviin asioihin erittdin heikoiksi, silla ainoastaan

siihen, kuinka tyonteko itsessdan suoritetaan, koetaan voitavan vaikuttaa jossain maarin.
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Urakehitysmahdollisuuksia pidetdan myds olemattomina, joskaan etenkin vakituisen hen-
kiloston kohdalla kaikki eivat urakehitysté kaipaa tai halua. Koska kuitenkin suurin osa
vastaajista on tyytymattémia nykyisiin tehtaviinsa, kokien liséksi, ettei tyénantaja voi tar-
jota mahdollisuuksia parantaa tyon laadullisia aspekteja tyduralla etenemisellda, heikentaa
tama heidan sitoutumistaan merkittavasti. Myoskaan tydpaikan varmuus ei kohota moti-

vaatiota ja sitoutumista, vaikka tydpaikan puolesta ei varsinaisesti pelatakaan.

Liséksi vakituisen henkiléston kohdalta voidaan havaita tydskentelyolosuhteiden ja tyovali-
neiden laadun laskevan sitoutumista. Erityisesti vanhemmat ja pidempaan tyéskennelleet
kokivat, ettei tydskentelyolosuhteet ole kunnossa. Tydvalineiden tila koettiin viela tatakin
heikommaksi. Vuokratyontekijat kokivat tydskentelyolosuhteiden olevan kunnossa, mutta

my06s heidan kohdallaan tydvalineiden tila koettiin jossain maarin puutteelliseksi.

Myds palkkataso ja palkitseminen nayttaisi vaikuttavan enemman vakituisen henkiloston
sitoutumiseen. Tosin rahallisen palkitsemisen puuttumisen voidaan katsoa laskevan suu-
resti kaikkien ryhmien sitoutumista. Vakituinen henkildsto ei ole yhta tyytyvainen palk-
kansa vastaavuuteen suhteessa tyotehtavien vaativuuteen ja vastuullisuuteen kuin mita
vuokratyontekijat ovat. Lisaksi vakituinen henkilostd kokee palkitsemisen huomattavasti
vahemman tasapuolisena ja laadukkaana kuin mitéa vuokratyontekijat. Palkitsemisen sitou-
tumista laskevaa vaikutusta korostaa myds se, etta vastaajat kokevat tekevansa tyo6ta la-

hinna palkan vuoksi, ei niinkdan tyon itsensa takia.

Myds vuokratyontekijoiden maara laskee vahvasti vakituisen henkiléstdn sitoutumista.
Vuokratyontekijat koetaan uhaksi tydpaikkojen sailymiselle, heitd pidetaan vahemman
motivoituneempina ja puutteellisesti perehdytettyina eika heidan kanssaan olla tekemi-
sissa. Vuokratytn lisaaminen koetaan myds erittdin negatiivisena, erityisen karsaasti sii-
hen suhtautuu Postin maaraaikainen henkilosto, joka tyrméaa ajatuksen yksimielisesti. Sen
sijaan vuokratyontekijat suhtautuvat erittdin positiivisesti vuokratydn lisaamiseen ja koke-
vat, etta vuokratyota tulisi lisata. Heilld, toisin kuin vakituisella henkilostolla, ei vuokratytn

nykyinen tai kasvava laajuus vaikuta negatiivisesti sitoutumiseen.

Vuokratyontekijdiden suurempi motivaatio ja sitoutuminen nayttaisi perustuvan useampaan
tekijaan. He kokevat tyon selkeasti mielekkddmmaksi ja palkkatason huomattavasti parem-
maksi kuin vakituinen henkilostd. Lisaksi heille muutokset, kuten lisdéntyva vuokratyo ei ole
yhté suuri uhka kuin vakituiselle henkilostolle. Vuokratyontekijat nakevat myos tydnantajan

toiminnan huomattavasti positiivisemmin kuin vakituinen henkiléstd. Ennen kaikkea suurim-

pana syyna nayttaisi olevan se, etta vuokratydntekij6ita motivoivat ja sitouttavat myds sellai-
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set tekijat, joita vakituinen henkil6sto ei vaikuta arvostavan. Oletin, etta tyon toistuva ja rutii-
ninomainen luonne ei sitouttaisi vakituista henkildstoa. Kuitenkin vuokratydntekijoiden vas-
tausten perusteella nayttaisi vahvasti silta, ettd he esimerkiksi kokevat voivansa oppia tyos-

sdaan uutta ja kehittaa itseaan aivan eri tavalla kuin vakituinen henkilosto.

Toisaalta tdhan voi vaikuttaa osaltaan vuokratydn luonne. Vuokratydntekijat tydskentele-
vat lahtokohtaisesti harvemmin kuin vakituinen henkildsto, liséksi harva heisté on tydsken-
nellyt pidempéan tutkimusymparistossa. Nain ollen heilla voidaan siis olevan vahemman
kokemusta ja rutiinia tyétehtavista. Samoin voidaan olettaa, etta he eivat valttamatta ole
kokeneet tydn kuormittavuutta samalla tavalla kuin vakituinen henkiléstd. Koska vanhem-
pia, pitkdan tydskennelleita tai jatkuvaisluontoisesti tydskentelevia vuokratydntekijoita ei
tutkimuskohteesta 16ydy, ei siksi voida tutkia, miten ik& ja pitk& tydskentelyhistoria vaikut-
taa vuokratyontekijéiden motivaatioon.

Mydskaan ei voida mielesténi taysin jattdd huomioimatta sitdkdan mahdollisuutta, etta
vuokratyontekijdiden korkeamman motivaation taustalla voivat vaikuttaa laskelmoivat vai-
kuttimet: tehdysté hyvasta tydsta toivotaan palkinnoksi pysyvaa tydosuhdetta kayttajayrityk-
sessd. Toisaalta saman voidaan olettaa vaikuttavan myos Postin maaraaikaisen henkilos-
toén kohdalla, jolla myds sitoutuminen ja motivaatio on korkeammalla tasolla kuin vakitui-

sella henkilostolla keskimaarin.
Kaiken kaikkiaan kuitenkin vuokratydntekijoiden motivaatio ja sitoutuminen on selkeasti

suurempaa kuin vakituisella henkildstolla. Se, miten vakituisen henkildstén motivaatiota ja

sitoutumista voitaisiin parantaa, on esitetty kehittamisehdotuksina luvussa 7.3.
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7 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimustuloksista pohjatut johtopaatdkset seka esitetaan kehit-
tamisehdotuksia ja jatkotutkimusideoita tulosten perusteella. Lisaksi luvussa tarkastellaan
tutkimuksen luotettavuutta. Luvun lopussa on myds oma arvioni opinnaytetydprosessista

ja omasta oppimisestani.

7.1 Johtopé&atokset

Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittad, miten vakituisen henkildston ja vuokratyontekijoiden
motivaatio ja tydhon sitoutuminen eroavat toisistaan. Lisaksi tarkoituksenani oli selvittaa,

mitk& tekijat vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon ja mitka tekijat toisaalta sitoutumiseen.

Varsinaisen tutkimuskysymykseni vastaus on tulosten perusteella varsin yksiselitteinen:
vuokratyontekijdéiden motivaatio ja tyéhon sitoutuminen on selkeasti korkeammalla tasolla
kuin vakituisella henkiléstolla. Vakituisen henkiléston tydhon sitoutumisen ja etenkin tyo-
motivaation ei voida katsoa olevan erityisen korkealla tasolla, joskin ryhmakohtaiset erot
ovat varsin suuria. Sen sijaan vuokratydntekijoiden sitoutuminen ja motivaatio nayttaisi
vastausten perusteella olevan huomattavasti suurempaa. Taman voidaan katsoa poikkea-
van aikaisemmasta tutkimuksesta, silla yleenséa vuokratyontekijdiden sitoutumisen on kat-
sottu olevan vakituista henkiléston sitoutumista heikompaa. Esimerkiksi Dick de Gilderin
tutkimus (2003, 595-596) osoittaa, etta vuokratyontekijdiden sitoutuminen on huomatta-

vasti alhaisempaa kuin kayttdjayrityksen oman vakituisen henkiléston sitoutuminen.

Toinen ristiriita aikaisempaan tutkimukseen ndhden koskee vanhempien tyontekijéiden sitou-
tumista. Tutkimustulokseni poikkeavat merkittavasti esimerkiksi Lampikosken (2005, 28—-29)
esittdmistd nakemyksista ian ja tydsuhteen vaikutuksesta sitoutumiseen. Lampikosken mu-
kaan useiden tutkimusten perusteella vakituinen henkiléstd on vahvemmin sitoutunutta kuin
maaraaikaiset tyontekijat, lisaksi vanhemmilla tyontekijoilla on usein nuorempia vahvempi si-
toutuminen. Omassa tutkimusymparistossani asia nayttaisi olevan melko lailla painvastoin:
vastausten perusteella méaraaikaiset ovat sitoutuneempia kuin vakituiset tyontekijat ja van-

himpien tyontekijdiden sitoutuminen on heikompaa kuin nuoremmilla.

Vakituisella henkilostélla tydmotivaation voidaan yleisesti ottaen katsoa olevan varsin heik-
koa. Korkein motivaatio on osa-aikaisilla ja maaraaikaisilla tyontekijoilla seka lyhimpéan tyos-
kennelleilld, heikointa vastaavasti kaikkein vanhimmilla ja pisimp&an tyskennelleilla. Vuok-

ratyontekijéiden motivaatio on selkeéasti korkeampaa kuin vakituisella henkilostolla.
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Vuokratyontekijoiden suurempaa tydmotivaatiota selittda erityisesti se, ettéd he erotuksena
vakituisesta henkilostésta kokevat voivansa toteuttaa itseédén ja oppia uutta tyossaan. Li-
saksi he pitavat tyotehtaviaan kiinnostavampina ja kokevat suurempaa ylpeytta tyosta ja
tydnantajasta kuin vakituinen henkilostd. Vuokratydntekijoilla on myds vastausten perus-
teella positiivisempi kokemus useimmissa motivaatioon vaikuttavissa tekijoissa kuin vaki-
tuisella henkilostolla. Vuokratydntekijoiden korkeamman motivaation voidaan siis todeta
johtuvan paitsi siitd, etta heilld useampi motivaatiotekija toteutuu, mutta myos siita, etta

toteutuminen on laadullisesti suurempaa kuin vakituisella henkiléstolla.

Myds sitoutuminen on vuokratydntekijoilla huomattavasti korkeammalla tasolla kuin vaki-
tuisella henkilostolla keskimaarin. Vakituisen henkildston sitoutumista ei voida pitaé erityi-
sen korkeana. Heikkoon sitoutumiseen vaikuttaa useampi tekija, esimerkiksi alhaiset ar-
vostuksen tunteet, alhainen palkkataso ja puutteellisiksi koetut tydolot. Myos vuokratydn
esiintyminen vaikuttaa merkittavasti sitoutumiseen. Esimerkiksi Banerjee, Tolbert ja DiCic-
cio (2012, 2189, 2195) nakevat, ettéd matalan osaamistason tehtavissa vuokratyd koetaan
yleensa uhaksi omalle tyopaikalle, ja siksi kayttajayritysten vakituisen henkiléston turvalli-

suudentunne vahenee.

Turvallisuudentunne heijastuu suoraan esimerkiksi tyontekijdiden lojaalisuuteen. Myds
Gallagher ja McLean Parks (2001, 203) ovat havainneet vakituisen henkiléston sitoutumi-
sen laskevan vuokratydvoiman kayton lisaantyessa. Nain on selkeasti kaynyt myos tutki-
massani ymparistdssa, silla vakituinen henkildstoé kokee tydpaikkojensa olevan uhattuna
ja vuokratyontekijoiden uhkaavaan tydpaikkojen pysyvyytta jatkossakin. Myds lojaalisuus
on varsin matalaa, silla alttius venya ja joustaa tytnantajan puolesta ei ole erityisen

suurta, toisin kuin halukkuus vaihtaa tydnantajaa, jos vain mieluisaa tyota loytyisi.

Kuvaas, Buch ja Dysvik esittavat tutkimuksessaan (2013, 94), ettd mikali vuokratytn
kayttd vaikuttaa vakituisen henkildston tydbnmaaraan, tehtaviin tai ylenemismahdollisuuk-
siin, voi se laskea vakituisen henkildston suhdetta yrityksen johtoon ja esimiehiin. Mieles-
tani ndin voidaan osittain ja epasuorasti katsoa kdyneen myds tutkimusymparistéssani:
vakituinen henkilostd kokee hyvin vahvasti, ettd tyénantaja ei arvosta heita tai kohtele
heita hyvin, toisin kuin vuokratydntekijoita. Vakituisen henkildston luottamus yrityksen joh-

toon nayttaisi siis laskeneen.

Kuten motivaation kohdalla, myos sitoutumiseen vaikuttavissa tekijoissa voidaan havaita
suuria eroja paitsi vakituisen henkildston ja vuokratyontekijoiden valilla mutta myos vertail-
tujen ryhmien kesken. Postin henkiléston sitoutuminen on paasaantoisesti varsin heikkoa

ja jaa vuokratyontekijoiden sitoutumistasoa heikommaksi. Tosin korkeintaan 10 vuotta
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tydskennelleiden ja m&&raaikaisen Postin henkiléston kohdalla toteutuu yksi tai kaksi si-
toutumistekijgd enemman kuin vuokratyontekijoilla. Koska kuitenkin nailla ryhmilla osittai-
sesti toteutuu huomattavasti vahemman ja heikosti huomattavasti enemman sitoutumiste-
kijoita kuin vuokratydntekijoilld, voidaan vuokratydntekijdiden sitoutumisen katsoa olevan

naita ryhmia suurempaa.

Vuokratyontekijoilla toteutuu useampi sitoutumistekija kuin Postin henkilostolla, mutta li-
saksi useimpien tekijoiden laadullinen toteutuminen on Postin henkiléstéa suurempaa.
Vuokratyontekijoita nayttaisi sitouttavan usea sellainen tekija, joka ei sitouta vakituista
henkilostba. He ovat esimerkiksi tyytyvaisempia palkkatasoon kuin vakituinen henkiléstd.
Liséksi he tuntevat vakituista henkilostéa suurempaa ylpeytta tydstaéan ja kokevat voi-
vansa oppia uutta, kehittéda ja toteuttaa itseaan vakituista henkilostéd enemmin. Toisaalta
heidan vakituista henkilostéa suurempaan sitoutumiseensa voivat vaikuttaa myés muut,
puhtaan itsekkaatkin perusteet. Esimerkiksi Viitalan (2007, 189) mukaan vuokratydntekijat
voivat sitoutua hyvinkin laskelmoivasti, pyrkimyksen&an ponnistelun avulla tyollistya suo-
raan ja pysyvasti kayttajayrityksessa. Myds Gallagher ja McLean Parks (2001, 199) ovat

tulleet saman suuntaisiin tuloksiin.

Tutkimustulosteni perusteella tutkitussa ymparistdssa esiintyy useampaa sitoutumisen
tyyppia. Paasaantoisesti sitoutuminen nayttéisi olevansa luonteeltaan affektiivista. Myds
normatiivisen sitoutumisen elementteja voidaan havaita vakituisen henkiléston kohdalla
korkeintaan 10 vuotta tydskennelleiden ja 26—55-vuotiaiden parissa, mutta heillakin tutki-
mustulosten perusteella sitoutuminen on enemman affektiivista tai jatkuvuuteen perustu-
vaa luonteeltaan. Lisaksi myds jatkuvuuteen pohjautuvaa sitoutumista voidaan havaita.
llmeneminen on vahvempaa vakituisella henkildst6lld, mutta sen voidaan katsoa olevan

varsin yleista myos vuokratyontekijdiden kohdalla.

Vakituisen henkiléstdn kohdalla kaikissa ryhmissa enemmist6 tyontekijdista osoittaa jatku-
vuuteen pohjautuvan sitoutumisen elementteja. Suurinta se on alle 26-vuotiaiden ja 11-20
vuotta tyoskennelleiden kohdalla ja keskim&araista pienempéaé korkeintaan 10 vuotta
tydskennelleiden, 26—40-vuotiaiden ja yli 55-vuotiaiden kohdalla. Vuokratyéntekijoilla se
on jossain maarin pienempdaa kuin vakituisella henkilostolla, mutta heistakin noin puolella

jatkuvuuden voidaan katsoa vaikuttavan sitoutumiseen.

Myds transaktionaalisen sitoutumisen elementteja nayttaisi esiintyvan vahvasti tutkitussa
ympaéristdssa, mutta sen maaraa ei kuitenkaan voida tdman tutkimuksen puitteissa tar-
kemmin maaritella. Kuten olen tutkimustuloksissani esittéanyt, tyota koetaan hyvin vahvasti

tehtavan lahinna palkan takia, mika on perusedellytys transaktionaaliselle sitoutumiselle.
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Samaan aikaan kuitenkin myds affektiivisen sitoutumisen piirteita esiintyy hyvin vahvasti,
erityisesti vuokratyontekijoiden parissa. Heidan sitoutumisensa voidaankin katsoa olevan

lahinna affektiivista luonteeltaan.

Vakituisella henkilostolla affektiivinen sitoutuminen on pienempaa kuin vuokratydnteki-
j6illa, mutta kuitenkin sen verran yleistd, etta sitoutumisen ei voida mielestani katsoa ole-
van paaluonteeltaan transaktionaalista. Transaktionaalisuuden tarkan maaran selvittami-
nen vaatisi tarkempaa tutkimusta. Vakituisella henkilostolla sitoutumisen voidaankin katoa
olevan yhdistelma affektiivista, transaktionaalista ja jatkuvuuteen pohjautuvaa. Vuokra-

tydntekijoilla sitoutuminen on tutkimustulosten perusteella ensisijaisesti affektiivista.

Kaiken kaikkiaan sitoutuminen jaa vakituisella henkilostolla varsin heikoksi. Vaikka vuok-
ratyontekijoiden sitoutuminen on huomattavasti suurempaa, myos heilla esiintyy useita te-
kijoita, jotka laskevat sitoutumista. Suureen osaan sitoutumista heikentavista tekijoista
tydnantaja ei juurikaan voi vaikuttaa, mutta olen havainnut useamman tekijan, joiden koh-
dalla voitaisiin varsin pienin vaivoin kohottaa tyontekijoiden sitoutumistasoa. Naita kehitta-
miskohteita esittelen tarkemmin kehittdmisehdotuksia kasittelevassa luvussa 7.3.

7.2 Luotettavuus

Tutkimuksen tuloksien luotettavuutta mitataan kahdella mittarilla, validiteetilla ja reliabilitee-
tilla. Validiteetti kuvastaa sita, mittaavatko tutkimuksen tulokset aidosti tutkittavaa aihetta.
Se on koko tutkimuksen kokonaisluotettavuuden kannalta olennaisin peruste, silla mikali tut-

kimus ei tutki oikeaa kohdetta, ei sen reliabiliteetillakaan ole merkitysta.

Heikkilan (2014, 27) mukaan tutkimuksen validiteetti tulisi varmistaa etukateen, silla jalkika-
teen sita on vaikea tarkastella. Parhaiten validiteetti voidaan varmistaa huolellisella ja tar-
kalla suunnittelulla seké& oikeaoppisesti ja kattavasti suoritetulla tutkimusaineiston keruulla.
Erityisen tarkeda on, etta aineistonkeruussa kaytetyt kysymykset kattavat koko tutkimuson-
gelman sekd mittaavat oikeita asioita. Validiteettia pohdittaessa tulisi kiinnittdd huomio myos
kysymyksen sisalldlliseen validiteettiin, eli siihen kattaako kysymyksenasettelu koko kasit-
teen teoreettisen sisallon. (Heikkila 2014, 27; Ketokivi 2009, 60.)

Tutkimuksen validiteettia laskeva virheellinen tulos voi syntya esimerkiksi tutkimuksen sys-

temaattisen virheen tai kaytannon virheen, kuten kdannoésvirheen tai kulttuurillisen merkitys-

eron takia. Systemaattisesta virheesta johtuva alhainen validiteetti syntyy silloin, kun tutkit-
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tava asia ja tutkimuskohde eivét kohtaa. Tall6in tutkimus ei mittaa sitd mit& sen oli alun pe-
rin tarkoitus mitata, vaan aihetta tutkitaan liilan laajasti tai liian suppeasti. (Holopainen &
Pulkkinen 2013, 16-17; Vehkalahti 2014, 40-41.)

Tutkimukseni validiteetin voidaan katsoa olevan opinnéaytetyon edellyttamalla tasolla. Tut-
kimuksessani on vakituisen henkildston ja vuokratyontekijéiden sitoutumista mitattu
useimmilla sellaisista mittareista, joiden aiempi tutkimus on osoittanut vaikuttavan sitoutu-
miseen. Osa mittareista ei kuitenkaan ole sovellettavissa tutkimukseeni, minka takia nama
on jatetty tutkimukseni ulkopuolelle. Mittareiden soveltumattomuus on kuitenkin perusteltu
kysymysten esittelyn yhteydessa. Kaiken kaikkiaan erilaisia motivaatiota ja sitoutumista
mittaavia mittareita on tutkimuksessani kaytetty noin 40. Kysymykset kattavat mielestani

hyvin kasitteen teoreettisen sisallon.

Kaytannon syisté johtuvia virheita tutkimuksessani olen pyrkinyt minimoimaan esimerkiksi
tarkastuttamalla kyselylomakkeeni termien ymmarrettavyyden ja englanninkielisen k&an-
noksen useammalla henkildlla. Ennen kaikkea olen pyrkinyt pitamaan kyselylomakkeen
kysymykset mahdollisimman yleiskielisiné ja yksinkertaisina, jotta vaarinymmarrysten

mahdollisuus saataisiin minimoitua.

Tutkimuksen otannan suhteen voidaan esittéda yksi kriittinen huomio: tutkittavia henkilgita
ei ole pystytty valitsemaan taysin satunnaisesti, vaan olen joutunut turvautumaan harkin-
nanvaraiseen otantaan. Harkinnanvarainen otanta on kuitenkin pyritty tekemaan mahdolli-
simman tilastollisesti kattavana ja edustavana. Koska otannan kattavuus on ollut korkea ja
vastausprosentti suuri, voidaan mielesténi tutkimukseni aineistonkeruun katsoa olevan

kattava, edustava ja vertailukelpoinen.

Tilastollisen tutkimuksen reliabiliteetti eli sen luotettavuus kuvastaa sitd, kuinka vahan tu-
lokset ovat sattumanvaraisia. Sattumanvaraisuutta voidaan ehkaista luotettavalla ja huo-
lellisella tiedonkeruulla, oikealla mittareiden valinnalla ja varmistamalla, ettd mittari sovel-
tuu tutkittavaan kohteeseen ja on tarkkuudeltaan riittdva. (Holopainen & Pulkkinen, 2013,
17; Valli 2015, 139; Vehkalahti 2014, 42.)

Olen tutkimuksessani pyrkinyt kattavalla otannalla minimoimaan sattumanvaraisuuden
vastauksissa. Valitsemani tutkimusvaline — kyselylomake — on tilastollisesti luotettava ja
tutkimusaiheeseen soveltuva. Kysymyksen reliabiliteettia on myds kohotettu lukuisilla

kontrollikysymyksilla, joilla kysytaan samaa asiaa, mutta eri tavoin. Myos valitsemani mit-
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tari, muokattu versio Likertin asteikosta, soveltuu tutkimuksen aihepiiriin hyvin. Sita kayte-
taan hyvin yleisesti opinnaytettissa, vaikka se yleistda vastauksia hieman enemman kuin

esimerkiksi VAS-mittari.

Pelkka tekninen luotettavuus, kuten se, onko mitattu oikeita asioita tai onko tutkimus to-
teutettu tieteellisesti patevalla tavalla, ei itsessaan kuitenkaan riitd maarittelemaan tutki-
muksen kokonaisluotettavuutta. Olennaisinta kokonaisluotettavuuden kannalta on tutki-
muksen objektiivisuus. Tutkimustulokset eivét saa riippua tutkijasta, taman mielipiteista tai

arvoista, vaan tutkimuksen on oltava ehdottoman objektiivinen. (Heikkila 2014, 28—29.)

Hyvalla tutkimuksella on ehdottoman objektiivisuuden ja korkean validiteetin seka reliabili-
teetin lisdksi myds muita kriteereitd, kuten avoimuuden ja tietosuojan periaatteet. Avoi-
muus vaikuttaa epésuorasti myos objektiivisuuteen ja reliabiliteettiin: tutkimuksessa tulee
esittda kaikki tulokset, ei ainoastaan tutkimuksen kannalta edulliset havainnot. My6és mah-
dolliset epatarkkuudet tai epavarmuustekijat tulisi mainita selkeasti. Tietosuoja on myoés
erityisen tarkeaa. Mikali yksityisyydensuojaa ei voida varmistaa, voi tama vaikuttaa suu-
resti esimerkiksi vastausten todenmukaisuuteen. Olennainen tekija sille, onko tutkimus
hyva vai ei, on myds sen hyodyllisyys, relevanttius sek& ennen kaikkea se, tuoko se esiin
uutta tietoa tai uuden nakokulman aiheeseen. (Heikkila 2014, 29-30)

Olen tutkimuksessani noudattanut ehdotonta objektiivisuutta ja esittdnyt kaikki tekemani
havainnot sellaisina kuin ne aineistossa ilmenevat. Olen myds kriittisesti esittanyt kaikki
mahdolliset epavarmuustekijat. Olen panostanut myds tietosuojaan paljon: tutkimus on ol-
lut tdysin anonyymi, vastaajia ei voida kohdentaa tiettyihin vastauksiin ja lomakkeet on
voinut palauttaa taysin anonyymisti ja huomaamattomasti. Suurin osa lomakkeista on pa-
lautunut joko tekijalle henkildkohtaisesti suoraan vastaajilta tai kokoushuoneessa tai tau-
kotilassa olleeseen laatikkoon, johon lomakkeen on voinut anonyymisti palauttaa. Vastaa-
jille on myds selvennetty ennen lomakkeiden jakamista kyselyn taydellinen anonyymisyys.

Siksi vastausten todenmukaisuuden voidaan olettaa olevan korkea.

Tutkimustani voidaan pitda objektiivisuudeltaan, validiteetiltaan kuin reliabiliteetiltaan va-
hintaan opinnaytetyolta vaaditun tason mukaisena. Mielestéani tyd myds tuo uutta ndkokul-
maa aiheeseen seka mikro- ettéd makrotasolla. Postikeskuksesta ei ole vastaavaa tutki-
musta aiemmin tehty, joten se on mikrotasolla uranuurtava. Vuokratyontekijoiden ja vaki-
tuisen henkilékunnan sitoutumisen vertaileminen on etenkin alemman koulutus- ja osaa-
mistason tdissa harvinaista, ja siten tutkimukseni tuo esiin uutta tietoa. Tydni voidaan siis

katsoa tayttavan luotettavuuden, hyodyllisyyden ja relevanssin kriteerit.
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7.3 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksessa on tullut esiin lukuisia tekijoita, joihin panostamalla tydntekijdiden motivaatiota
ja sitoutumista voidaan kohottaa. Osaan tekijoistd, kuten palkkatasoon tai tyon luonteeseen,
on tydnantajan joko suurten kustannusten tai muiden tyénantajan ulkopuolisten syiden takia
mahdotonta vaikuttaa. Olen kuitenkin [6ytanyt useamman sellaisen kehityskohteen, joihin pa-
nostamalla voidaan pienilla kustannuksilla ja vaivalla saada aikaan sitouttavaa vaikutusta.

Nama tekijat on esitetty kuviossa 38 niiden toteuttamisen helppouden mukaan.

Vaikeita toteutta
Palkkataso, Tydn siss s,
vuokratysntel Sra,
iinnostavuus,
urakehitwvsmahdollisuudet

Ma hdollisia toteuttaa:

Tyontekijsiden ehdotusten kuuleminen,
Tyotehtavien monipuolistaminen,
rMuutosjohtamisen tarkastelu,
Tyoskentelyolosuhteiden kartomnus,
Twowvdlineiden tilan kartoitus

Helppoja toteuttaa:

Esimiestoiminnan tasapuolisuuden kehittaminen
Esimiesten kannustavuuden lisaaminen
Palautteen antamisen lisaaminen

¥rityksen tavoitteiden kirkastaminen henkil&gstolle
¥rityksen arvojen kirkastaminen henkilostolle

Kuvio 38. Kehityskohteet luokiteltuna toteuttamisen helppouden mukaan

Tyontekijdiden sitoutumista ja tydmotivaatiota olisi mahdollista kohottaa erityisesti kah-
della helpolla tavalla: tydtehtavien monipuolisuutta parantamalla ja esimiesten toimintata-
poja, erityisesti tasapuolisuutta, tarkastelemalla. Naista etenkin jalkimmaisella olisi mieles-

téni mahdollista saada varsin tuntuvia positiivisia tuloksia melko vahaisella panostuksella.

Vastaajista n. 70 % ei pida tydtehtaviaan tarpeeksi monipuolisina. Useassa tapauksessa
tybtehtavia voitaisiin monipuolistaa esimerkiksi suuremmalla yhteisty6lla eri osastojen va-
lilla. Samalla myds tyontekijdiden osaamistaso monipuolistuisi. Toisaalta, koska tyontekijoi-
den halu vaihtaa tydyksikkda on pieni, eivat tydntekijat valttamatta suhtautuisi erityisen lam-
pimasti edes lyhyisiin siirtoihin tydyksikkojen valilla, mika taas vastaavasti vaikuttaisi negatii-
visesti tydmotivaatioon. Nain ollen tilapaisten siirtojen avulla tehtava tydtehtavien monipuo-
listuminen ei valttamatta ole kaikkien tyontekijdéiden kohdalla kannattavaa. Sellaisten henki-
I6iden kohdalla, joille tilapainen tydskentely oman tydyksikdn ulkopuolella ei ole kynnyskysy-
mys, tyotehtavien monipuolistaminen oman osaston ulkopuolella tehtavilla tydtehtavilla voi
kohentaa motivaatiota suurestikin. Myds uusiin tehtaviin kouluttaminen oman tydyksikon si-
salla, mikali mahdollista, voisi kohottaa sitoutumista nykyisesta suuresti. Tassa tapauksessa

tilapaisten siirtojen negatiivisia vaikutuksia ei esiintyisi.
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Esimiestydn tasapuolisuuteen panostamalla voitaisiin kohentaa paljon niin tydmotivaatiota
kuin sitoutumista. Talla hetkellda esimiestoimintaa ei koeta erityisen tasapuoliseksi, vaikkei
erityisen raikeata epatasa-arvoa koeta esiintyvan. Pelkastaén esimiesten lisdantynyt tieta-
mys omien toimintatapojensa koetusta epatasapuolisuudesta auttaa heité kehittAmaan toi-
mintaansa, erityisesti sellaisissa tapauksissa missa toiminta on tiedostamatonta tai taha-
tonta. Niissa tapauksissa, joissa toimintatapojen epéatasa-arvo pohjautuu esimiehen tietoi-
seen toimintaan, voidaan koulutuksella, tasmennetylla ohjeistuksella ja tarkemmalla seu-

rannalla toimintatapoja ohjata tasapuolisemmiksi.

Esimiestydssa ja johtamisessa on havaittavissa varsin helppoja keinoja motivaation ja si-
toutumisen kasvattamiseksi. Saatu palaute koetaan riittamattémaksi ja esimiehia ei koeta
kannustaviksi. Esimiesten ja johdon ei mydsk&én koeta kuuntelevan tydntekijdiden tyonte-
koon liittyvid ehdotuksia. Lisaksi muutostilanteiden johtaminen koetaan erityisen heikoksi,
silla yksikaan vastaaja ei koe sen olevan hyvalla tasolla. Muutosjohtamisen taso saakin
kyselyn kaikkein heikoimman yleisarvosanan vastaajilta nykyisen toiminnan erilaisten laa-
dullisten kriteerien osalta: ainoastaan vuokraty6n lisédmiseen suhtaudutaan vielakin Kriitti-

semmin kuin muutosjohtamisen laatuun.

Toinen selkeésti epdkohdaksi koettu tekijd, johon tydnantaja voisi varsin pienin kustan-

nuksin ja vaivoin vaikuttaa on perehdytys. Vastaajat kokevat perehdytyksen uusiin ty6teh-
taviin olevan heikolla tasolla. Erityisesti vuokratyontekijoiden perehdytys koetaan erityisen
heikoksi. Parempi perehdytys myds vahentaisi virheiden ja samalla kustannusten maaraa,

jolloin paremman perehdytyksen voidaan nahda tuovan kahdenlaista hy6tya tydnantajalle.

Myds tydvalineet ja osin myods tydskentelyolosuhteet saavat vastauksissa suurta kritiikkia.
Tyovalineiden laatuun sijoittaminen seka tytskentelyolosuhteisiin panostaminen voisi ko-
hentaa paitsi sitoutumistasoa myos tyotyytyvaisyytta seka tuottavuutta. Tama toki aiheut-
taisi myds kustannuksia. Sen sijaan tydskentelyolosuhteiden ja tyévalineiden tilan tar-
kempi kartoittaminen voitaisiin tehda hyvinkin pienin vaivoin, ja taméan jalkeen tarkastella

tarkemmin siitd saatavien hyoétyjen ja kustannusten suhdetta.

Suurin sitoutumistason kohottamiseen liittyva ongelma on kuitenkin se, ettei useimpiin te-
kijoihin ei tydnantaja juurikaan voi vaikuttaa. Esimerkiksi palkkatason kohottaminen tai
tyotehtavien mielekkyyden lisddminen on kaytannossa hyvin vaikeaa, ellei jopa mahdo-
tonta. Mydskaan alan murros ja sen mukanaan tuomat muutokset ja epavarmuustekijat

eivat auta edistaméaan sitoutumisen kohoamista.
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7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Mahdollisia aiheita jatkotutkimukselle on mielestani lahinna nelja: Joko tutkia transaktio-
naalisen sitoutumisen esiintymisen maaraa ja laajuutta tai tutkia sitoutumisen kehitysta
vertailevan jatkotutkimuksen avulla. Kolmas vaihtoehto olisi tutkia sitoutumista tarkemmin
kvalitatiivisen metodin avulla, ldhinné haastattelututkimuksella. Jatkotutkimusta voitaisiin
tehda myds johonkin tiettyyn osa-alueeseen keskittymalla, esimerkiksi tutkia esimiestyds-

kentelyn vaikutusta sitoutumiseen tai vuokratyontekijdiden sitoutumisen motiiveja.

Omassa tutkimuksessani olen osoittanut, ettd transaktionaalisen sitoutumisen elementteja
esiintyy tydymparistdssa ja sen esiintyminen on hyvin todennakagista. Mikali kuitenkin
transaktionaalisen sitoutumisen todellinen méaré halutaan selvittad, tulisi asiasta tehda
tarkempi tutkimus. Oman tutkimukseni aineiston perusteella transaktionaalisen sitoutumi-
sen maaraa ei voida todeta, silla vaikka tyota yleisesti koetaan tehtavan lahinna palkan
takia, tayttyy samaan aikaan myds affektiivisen sitoutumisen kriteereja. Sita, esiintyyko
transaktionaalista sitoutumista ja missa maéarin sita esiintyy, voitaisiin parhaiten tutkia mie-

lestani kvalitatiivisilla metodeilla. Talloin kyseeseen tulisi lahinn&a haastattelututkimus.

Sitoutumisesta ja sen kehityksesta voitaisiin myos tehda jatkotutkimus samoilla kysymyk-
silla kuin omassa tutkimuksessani on kaytetty. Talldin se toimisi my6s vertailevana tutki-
muksena, lisaten molempien tutkimusten reliabiliteettia. Jatkotutkimuksen suurin anti olisi
kuitenkin se, etta sen avulla voitaisiin analysoida sekd muutoksia sitoutumisessa etta

mahdollisten tehtyjen toimenpiteiden vaikutuksia sitoutumiseen.

Kvalitatiivinen jatkotutkimus voisi tuoda esiin tietoa ennen kaikkea sitoutumiseen vaikutta-
vista tekijoistd. Omassa tutkimuksessani en ole selvittanyt eri tekijdiden vaikutuksen laa-
juutta sitoutumiseen. Vaikka esimerkiksi palkkatasoa ei pideta tyydyttavana, ei vastauksista
kuitenkaan ilmene, kuinka suuren merkityksen vastaajat antavat palkalle verrattuna muihin
tekijoinin. Haastattelututkimuksella voitaisiinkin analysoida eri tekijéiden suhteellista vaiku-
tusta sitoutumiseen. Alkuperéinen tavoitteeni oli yhdistaa tutkimuksessani kvantitatiivisia ja

kvalitatiivisia metodeja, mutta luovuin tytekonomisista ja aikataulullisista syista tasta.

Mahdollinen jatkotutkimus voisi myos keskittyd johonkin tiettyyn osa-alueeseen, jolloin
loogisinta olisi keskittya sellaisiin osatekijoihin, joiden sitouttava vaikutus on talla hetkella
heikkoa. Kaytannossa kuitenkin jatkotutkimus olisi tdssa tapauksessa jarkevaa rajata kos-
kemaan ainoastaan sellaisia tekij6ita, joihin voidaan helposti vaikuttaa.

Voisi olla myds erittédin hedelmallista tutkia syité vuokratyontekijéiden vakituista henkilos-

t6&a korkeampaan sitoutumiseen. Esittamistani eri jatkotutkimusvaihtoehdoista koen juuri
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taman ehka kaikkein tarkeimmaksi jatkotutkimusvaihtoehdoksi. Omassa tutkimuksessani
en voinut pureutua tarkemmin sitoutumisen taustasyihin tAman vaatiman suuren tydmaa-
ran takia. Siksi esimerkiksi vuokratydntekijoiden sitoutumisen motiivit eivat tarkemmin sel-
vid, ja jaa toistaiseksi epaselvaksi mihin vuokratydntekijoiden tuntuvasti vakituista henki-
|6stda korkeampi sitoutuminen pohjautuu. Vaikuttaako esimerkiksi muun tyén puute vuok-
ratydntekijoiden sitoutumiseen ja miten heidan sitoutumisensa korreloi tydsuhteen keston
ja tydskentelyn maaran kanssa. Vuokratydntekijdiden sitoutumisen taustamotiiveja tar-
kemmin tutkimalla voitaisiin samalla 16ytaa myos sellaisia tekijoita, joiden avulla vakituisen

henkildston sitoutumista voitaisiin kohottaa.

7.5 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Tyoprosessin aikana yllatyin useamman kerran siitd, kuinka paljon enemman aikaa ja
tyota eri osa-alueet vaativat verrattuna suunniteltuun ajankayttéon, vaikka olinkin hyvin
tietoinen opinnaytetydprosessin vaatimasta ajasta ja tydmaarasta. Aloitin opinnaytetyoni
tekemisen noin vuotta ennen sen valmistumista ja minulla oli loppujen lopuksi hyvin aikaa
tyon tekemiseen. Koska kuitenkin olin suurimman osan prosessin ajasta vakituisessa ja
taysiaikaisessa tydssa, en voinut keskittya opinnaytetydhoni kuitenkaan taysiaikaisesti,
vaan tein sita lahinna vapaa-ajallani. Muutenkin tyén, opintojen ja opinnaytetydn yhdista-
minen oli ajoittain raskasta. Osan opinnaytetydprosessin ajasta olin opintovapaalla, mika

mahdollisti keskittymisen opinnaytetyéhon opintovapaan aikana taysipaivaisesti.

Prosessi eteni hyvin syklisesti: prosessin aikana seka tarkka aihe etta valittu tutkimusme-
todi muuttuivat jonkin verran. Alkuperaisena tarkoituksenani oli ensin kerata pohja-aineisto
kyselylomakkeella ja sitten tarkentaa tutkimustuloksia haastatteluilla, mutta tama osoittau-
tui opinnaytetydn puitteissa liian tyolaaksi. Aihe taas tarkentui ja kaventui tyon edetessa.
Aiheen rajaaminen osoittautui tarkeaksi, silla tutkimuksen edetessa havaitsin aihepiirin
olevan hyvin laaja. Oli tarkeé lI6ytaa oma nakokulma, joka on tarpeeksi kattava sailytta-
maan tutkimuksen relevanttina, mutta samalla tarpeeksi rajattu, ettei tutkimus laajene lii-
kaa. Loysin useita mielenkiintoisia ndkdkulmia, joita olisin halunnut tutkia tarkemmin,
mutta jotka jatin jatkotutkimusmahdollisuuksiksi. Erés téllainen tekija on vuokratydntekijoi-
den sitoutumisen tarkat syyt: mika saa vuokratyontekijat sitoutumaan tyéhon, johon sen
vakituiset tekijat eivat sitoudu. Toisaalta tallainen uusien ilmididen havaitseminen tyén
edetessa lienee varsin yleista, ja onkin olennainen osa oppimisprosessia. Kuten Niels
Bohr on sanonut: "Ennustaminen on vaikeaa, etenkin tulevaisuuden ennustaminen”.
Ensimmainen tarkeé& askel prosessissa oli teoreettisen viitekehyksen valinta. TAmé& osoit-

tautui aluksi odotettua tydladmmaksi, ennen kuin l6ysin oman tarkan tutkimusmetodini.
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Vuokratyontekijéiden sitoutumista alemman koulutustason suorittavassa tydssa ei ole eri-
tyisen paljon tutkittu. Myds erilaisia kesken&én kilpailevia ndkemyksia sitoutumisen teoreet-
tisesta mallista on useampia, joten kaytettavan teorian valitseminen vei aikaa. Ratkaisin lo-
pulta ongelman siten, ettd paadyin tutkimaan miten erilaiset aiemmassa tutkimuksessa esi-
tetyt lukuisat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ilmenevat tutkimusymparistossani. Tein teki-
jéiden ilmenemisesta lopuksi kokonaisanalyysin, jossa vertasin omia tutkimustuloksiani esi-
tettyihin teorioihin sitoutumisesta. Tarkoitukseni oli selvittaa, eroaako tutkittujen sitoutumi-
nen esitetyista teoreettisista malleista, ja jos, niin miten. Valitsemani lahestymistapa on

mielestani kattava ja antaa hyvan kokonaiskuvan tutkimusymparisttn sitoutumistasosta.

Aikataulut muuttuivat jonkin verran tyon edetessa, esimerkiksi kysymyslomakkeen vastaus-
ten odottaminen ja manuaalinen kasittely hidasti tutkimuksen etenemista usealla viikolla.
Toisaalta, tamé oli tietoisesti valittu metodi tutkimustulosten luotettavuuden parantamiseksi.
Jalkikateen ajateltuna myds tutkittavia tekijoitd, kysymyksia ja tarkasteluryhmia oli ehka liian
monia. Erityisesti tekijoiden suuri maara oli valittuun tutkimusmenetelmé&an perustava tietoi-
nen valinta eik& niiden vahentaminen olisi ollut perusteltua. Samalla tekijoéiden suuri maara

kasvatti myos kysymysten maaraa.

Opin opinnayteprosessin aikana tutkimuksen aiheen liséksi paljon myos erilaisten tydme-
netelmien ja ohjelmien kaytosta, esimerkiksi Webropolista. My0s tilastotieteen metodolo-
gia oli minulle uutta, ja jouduin opettelemaan sen perusteet. Opin myos tarkan tyon rajaa-
misen ja aikatauluttamisen merkityksen. Ehka tarkeintéa prosessin aikana oli oppia tunnis-
tamaan omat ennakkokasitykset ja tarkastella asiaa objektiivisesti niista riippumatta.
Koska opinnaytetydni teemana on oma tydpaikkani, on varsin luonnollista, etta jaan osit-
tain samat ennakkokasitykset kuin mita tutkittavanikin. Tutkimustyoni edetesséa l6ysin
omia ennakkokasityksiani ja mielestani onnistuin eliminoimaan niiden vaikutukset tutki-
mustuloksiini. Tutkimustulosten avulla opin samalla myds uutta omasta tydymparistostéani

ja tydyhteisodni arvoista.

Opinnaytetydprosessin, kuten muidenkin oppimisprosessien, voidaan katsoa kehittyvan
hegelilaisen dialektiikan mukaisesti: Alkuperaiselle ndkemykselle, teesille, I6ydetaan kil-
paileva nakemys, antiteesi. Naiden yhteensovittamisesta syntyy uusi, totuudenmukainen
nakemys, synteesi. Omassa tydssani aikaisempi teoreettinen tutkimus toimii teesina, omat
tutkimustulokseni antiteesing, ja tulosten analysoimisen ja aiempaan tutkimuksen vertaile-

misen jalkeen tulokseksi muodostuu synteesiksi opinnaytetyoni.
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Liite 1. Kyselylomake (suomeksi)

Kysymyslomake

Taustakysymykset, ympyroi oikea vaihtoehto
, Oletko:
, Tyoskenteletkd:
, Oletko:

4 Oletko tydskennellyt postikeskuksessa:

Rastita se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa kokemustasi kysymyksesta

alle25v.  26-40v. 41-55v. yli 55 v.

Vakituisesti Maaraaikaisesti

Osa-aikainen Kokoaikainen Vuokra-
tydntekija

alle vuoden 1-10 vuotta 11-20 vuotta yli 20 vuotta

Jossain
maarin
eri mielta

Eri mieltd Jossain maarin Samaa mieltd En osaa sanoa

samaa mieltd

Voin toteuttaa itseéni tyéssani

Voin vaikuttaa siihen, kuinka suoritan ty6ni

Tyotehtavani ovat pelkkaa rutiinia

Tyoni tarjoaa mahdollisuuden oppia uutta

© ® N o«

Tyoni tarjoaa mahdollisuuden kehittaa itseani

Osaan tydtehtavani hyvin

0|

Suoriudun tyétehtavistani hyvin

1

12| Ty6tehtévéni ovat kiinnostavia

13|Pidan tygstani

14|Haluaisin monipuolisempia ty6tehtavia

Kaipaan vastuullisempia ty&tehtavié

5

Minulle on annettu selkeét tavoitteet tydssani

6

Pystyn saavuttamaan minulle asetetut tavoitteet

7

Tunnen Postin arvot

8

Pyrin osaltani toimimaan Postin arvojen mukaisesti

9

Tiedan Postin tavoitteet

Pyrin toimimaan niin, etta Postin tavoitteet toteutuisivat osaltani

~

1

Joskus en kykene tekemééan tyotehtaviani tarpeeksi hyvin
minusta riippumattomista syista

N

2

~

3| Tyoskentelyolosuhteet tydpaikallani ovat kunnossa

24| Tybvalineet tydpaikallani ovat kunnossa

~

s|Perehdytys uusiin tehtéviin on riittdvaa

Uskon, etté typaikkani on turvattu tulevaisuudessa

~

6

Koen, ettd minulla on mahdollisuus edeté Postissa urallani

N

7

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyéntekooni koskeviin asioihin

N

8

~

9| Vuokratyd on uhka Postin vakituisen henkildston tydpaikoille

Pelkaén tyopaikkani puolesta

w

0|

w

1|/ Vaihtaisin tyénantajaa heti mikéli mahdollista

32/Olen valmis tekem&&én enemmaén kuin pelkdstaan sen, mitd minulta vaaditaan

33|Olen valmis joustamaan tyénantajan puolesta

Tyoni Postilla tarjoaa minulle sellaisia etuja ,
joita en usko saavani toisella tyénantajalla

w

4]

3s|Haluaisin vaihtaa tydpaikkaa, mutta en usko loytavéni (valitse alla olevista)

vastaavaa tyota

mieleisténi tyopaikkaa

toista tydpaikkaa

tyopaikkaa, joka tarjoaisi minulle nykyisen tyoni kaltaisia etuja

en halua vaihtaa tyopaikkaa

Rastita se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa kokemustasi kysymyksesta

Jossain
maarin
eri mielta

Jossain maarin Samaa mieltd En osaa sanoa
samaa mieltd

Eri mieltd

TyOnantaja kuuntelee tyontekijdiden ehdotuksia ja mielipiteita
toihin liittyvista seikoista

w

6

Postin esimiehet kohtelevat kaikkia tasapuolisesti ja samalla tavalla

w

7

Esimiehet suosivat joitain tydntekijoita

w

8

39| Posti kohtelee kaikkia tydntekij6ita tasapuolisesti

TyOnantaja arvostaa tydpanostani

s

0|

Posti kohtelee henkiléstéaan hyvin

s

1

42|Posti arvostaa vuokratyontekijoita

43| Posti arvostaa henkilostaan

TyOnantaja arvostaa minua yksiléna

s

4

Postin esimiehet kannustavat tyontekijoita

~

5

Muutostilanteita johdetaan hyvin Postilla

IS

6

Saan riittavasti rakentavaa palautetta tydstani

s

7

Esimiesten tulisi antaa enemman palautetta

IS

8
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Rastita se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa kokemustasi kysymyksesta

Eri mieltd

Jossain
maéarin
eri mieltd

Jossain maérin Samaa mieltd En osaa sanoa

samaa mielta

Palkkani on tyoni vaativuutta vastaavalla tasolla

IS
&

Tyotehtévieni vastuullisuus on oikeassa suh palkkaani

@
8

@«

Postin palkitsemiskeinot ovat tasapuolisia

Posti palkitsee mielesténi hyvin tydntekijoitdan hyvista tydsuorituksista

@
4

«
@

Teen ty6ta lahinna palkan takia

Jos kilpaileva yritys maksaisi parempaa palkkaa, vaihtaisin tynantajaa

@
£

n
&a

Hyvista tydsuorituksista tulisi saada rahallisia palkkioita

Tyon sisaltd nykyisessa tydssani on tarkeampaa kuin siitd maksettu palkka

«
=

Rastita se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa kokemustasi kysymyksesta

Eri mieltd

Jossain
maarin
eri mielta

Jossain madrin
samaa mielta

Samaa mieltd

En osaa sanoa

Olen ylped ammatistani

n
g

Olen ylpeé tydsténi Postilla

@
&

Teen tarkeaa tyota

«
8

Olen tekemisissa tydtovereitteni kanssa myos vapaa-ajallani

@
3

Koen olevani osa tydyhteisdani

@

Vuokratydntekijét ovat osa tydyhteisda

@
S

Olen vapaa-ajalla tekemisissa seka vuokratyontekijoiden
etté vakituisen henkildstén kanssa

@
)

Olen tauoilla tekemisissé seké vuokratyontekijdiden etta
vakituisen henkildston kanssa

@
2

TyOyhteisoni jasenet auttavat toisiaan

@
&

s|Haluaisin vaihtaa tydyksikkoa

@

Rastita se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa kokemustasi kysymyksesta

Eri mieltd

Jossain
maéarin
eri mieltd

Jossain maérin
samaa mieltd

Samaa mieltd

En osaa sanoa

Mielesténi vuokratyon kayttda tulisi lisata

@
<

Postin henkilostd auttaa vuokratyontekijoita samalla tavalla kuin toisiaan

@
8

o| Vuokratydntekijat perehdytetadn riittavésti

a

Vuokratydntekijoilta ja vakituista henkilost6a kohdellaan samalla tavalla

5
3

1| Yksinkertaisimmat tydtehtévat tulisi mielestani ulkoistaa vuokratyontekijoille

<

Fyysisesti raskaimmat tyotehtévat tulisi mielesténi ulkoistaa vuokratydntekijoille

N
N

3| Vuokratydntekijoiden ja vakituisen henkiléston tulisi tydskennella eri tydpi

5

Kannatan vakituisen henkildston ja vuokratydntekijoiden sekoittamista tydpisteissa

N
2

o

s|Vuokratyontekijat ovat samanlaisia tyontekijoita kun Postin vakituinen henkildstokin

| Vakituinen henkildsté on motivoituneempaa kuin vuokratyontekijat

5

~
3

Onko motivaatiosi viime aikoina, ympyroi oikea vaihtoehto
Miké& on / mitk& ovat syyna muutokseen motivaatiossasi
(valitse soveltuvat vaihtoehdot)
jatkuva kiire
muutokset tydymparistossa
esimiestoiminta
johdon toiminta
luottamus tulevaisuuteen
epavarmuus tulevaisuudesta
mahdollisuus vaikuttaa tyta koskeviin asioihin
saamani palaute
jokin muu, mika
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Liite 2. Kyselylomake (englanniksi)

Questionnaire
Background questions, circle the right alternative

1 Are you Under 25 years 25-40 years 41-55years over 55 years
2 Do you work Permanently

3 Do you work Part-time
4 Have you worked at the postal center under 1 year

Choose the alternative that best describes your experience

| disagree

Temporarily
Full time As a hired laborer (Sol, Transval)
1-10 years 11-20 years over 20 years

| disagree | agree | do
| agree
somewhat somewhat not know

s | can fulfill myself through work

6 | can influence the way how | work

7 My tasks at work are mere routine

s Work offers me a chance to learn
9 Work offers me a chance to improve myself

10 | know my work well

11 | am able to do my work well

12 My work isinteresting

13 | like my work
14 | would like to have tasks with more diversity

15 | would like to have tasks with more responsibility

16 | have been given clear targets concerning my work

17 | can achieve my targets

18 | know the values of Posti

19 | aim to work according to the values of Posti

20 | know the targets of Posti
21 | try to fulfill the targets of Posti for my part

Sometimes I'm not able to perform as well as possible
22 due to circumstances unrelated to me

23 The working conditions at my work place are in order
24 The tools at my work place are in order

25 Introduction and training to new tasks are sufficient

2 | believe that my work is secure in the future

27 | feel that | can make a career at Posti

28 | can inluence matters concerning my work

29 Hired labor is a threat to the jobs of Posti personnel

30 | fear for losing my job
31 | would change employer immediately, if possible

32 | am willing to do more than what is required

33 | am ready to be flexible towards my employer

Work at Posti gives me advantages, that | feel | could not receive from a

34 different employer
I would like to change work place, but | am afraid that | will not find

35 (choose all relevant options below)
similar work

a job | would like

another job

a work place, that gives me similar advantages that | get from Posti

| don’t want to change work place

Choose the alternative that best describes your experience

| disagree

| disagree | agree I do not
| agree
somewhat somewhat know

My employer listens to ideas and

36 suggestions concerning work made by workers
37 The supervisors at Posti treat everyone equally

33 The supervisors at Posti favor some workers
39 Posti treats all workers equally

40 My employer appreciates my work

41 Posti treats its personnel well

42 Posti appreciates hired labor

43 Posti appreciates its employees
44 Posti as employer appreciates me as an individual

45 The supervisors at Posti are supportive
46 Change management at Posti is well done

47 | receive enough feedback

48 The supervisors should give more feedback
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Choose the alternative that best describes your experience

49 My salary corresponds to the level of complexity of my work

so My salary corresponds to the level of responsibility of my work

s1 The methods of rewarding at Posti are equal to all employees

s2 In my opinion Posti rewards its employees well for good work achievements

s3 | work mainly for the salary

s4 If a competitor paid me more, | would change employer

ss Good work achievements should be rewarded financially

ss My current work itself is more meaningful than the salary

Choose the alternative that best describes your experience

s7 | am proud of my profession

ss | am proud of working at Posti

se | feel that my work is important

60 | am in contact with my co-workers also in my free time

61 | feel that | am a part of my work community

62 Hired laborers are part of the work community

In my free time, | am in contact with both hired laborers
63 and permanent workers

During my breaks, | am in contact with both hired laborers
64 and permanent workers

6s The members of my work community help each other

66 | would like to work in a different working unit

Choose the alternative that best describes your experience

e7 | feel that use of hired labor should be increased |

68 Posti's permanent workers help hired laborers similarily as they help each other

69 Hired laborers get sufficient introduction and training to new tasks

70 Hired laborers and permanent Posti employees are treated similarily

7 | feel that the simplest tasks should be outsourced to hired labor

| feel that the physically most demanding tasks
72 should be outsourced to hired labor

Hired laborers and permanent Posti employees
73 should work in different workspaces

74 | support mixing hired laborers and permanent workers in the same work unit

75 Hired laborers are similar workers as Posti employees

76 Permanent Posti employees are more motivated than hired laborers

77 Lately, has your work motivation (choose the right alternative)
What has / have been the reason(s) for the change in your work motivation
(choose all relevant options below)

. | disagree | agree I do not
| disagree | agree
somewhat somewhat know
| disagree | agree | do not
| disagree 8 B | agree
somewhat somewhat know
. | disagree | agree I do not
| disagree | agree
somewhat somewhat know
Improved Decreased No change in motivation

constant haste

changes in the work unit

leadership of the Posti supervisors

actions of Posti management

trust for the future

insecurity of the future

possibility to influence decisions concerning work

feedback that | have received

something else, what
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Liite 3. Saatekirje

Hyva kyselyn vastaanottaja,

Olen postikeskuksessa tytskenteleva Haaga-Helia ammattikorkeakoulun tradenomiopis-
kelija ja teen opinnaytetyotani postikeskuksen vakituisen henkilostdn ja vuokratydntekijoi-

den sitoutumisesta ja tydmotivaatiosta. Tarvitsisin apuasi tutkimusaineiston keraamiseen.

Pyydan sinua tayttamaan oheisen kyselylomakkeen, jossa esitetédan erilaisia sitoutumi-
seen ja tydmotivaatioon liittyvia vaitteitd. Kysymykset ovat monivalintakysymyksia ja kyse-
lyyn vastaaminen vie 10-15 minuuttia. Kaikki kysymykset ovat taysin anonyymeja, eika
yksittéisia vastauksia tai vastauslomakkeita voida yhdistaa kehenkaan tiettyyn henkiloon.
Voit palauttaa taytetyn lomakkeen joko taukotilassa olevaan laatikkoon tai suoraan minulle
oheisella kirjekuorella. Toivon, etta vastaisit kyselyyn mahdollisimman pikaisesti. Kiitos
vastauksistasi, ajastasi ja avustasi opinnaytetyoni aineiston keruussa.

Ystavallisin terveisin

Henri Salmi

Dear receiver of questionnaire,

| am a Business Administration student at the Haaga-Helia University of Applied Sciences
working in the Helsinki Postal center and | am writing my thesis on the commitment and
work motivation of Posti employees and hired laborers working at the Postal center. | am

asking for your help in gathering my research material.

| am kindly asking you to fill the following questionnaire with different statements regarding
motivation and commitment. The questions are multiple choice questions and responding
takes 10-15 minutes. All questions are fully anonymous and no single answer or ques-
tionnaire can be combined to a specific respondent. You can return the filled question-
naire either in a box in the break room or by mailing it to me with the enclosed letter. |
kindly ask you to respond to the questionnaire as soon as possible. Thank you very much
for your answers and for taking time to participate in this inquiry and thus helping me

gather research material for my thesis.

With best regards,

Henri Salmi
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Liite 4. Liitetaulukot

Liitetaulukko 1. Motivaatiotekijan osaamistason ja tydperadisen haasteen tasapaino vas-

tauskeskiarvot ryhmittain.

Osaan tydtehtavani Suoriudun

Ryhméa hyvin tyotehtavistani hyvin
Kaikki vastaajat 3,87 3,62
Vakituiset 3,9 3,82
Maaraaikainen Postin henkilosto 4 3.8
Osa-aikaiset 3,96 3,93
Kokoaikaiset 3,87 3,83
Vuokratyontekijat 3,76 3,68
0-10 wvuotta tydskennelleet (kaikki) 3,81 3,77
0-10 wvuotta tyoskennelleet

(Postin_henkilosto) 3,84 3,82
11-20 vuotta tyoskennelleet 3,94 3,91
vli 20 vuotta tydskennelleet 3,91 3,83
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 3,8 3,56
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilosto) 3,92 3,75
26-40-vuotiaat (kaikki) 3,82 3,84
26-40-wvuotiaat (Postin_henkilostd) 3,83 3,83
41-55-vuotiaat 3,94 3,92
Yli 55-vuotiaat 3,95 3,87

Liitetaulukko 2. Motivaatiotekijan selkeéat tavoitteet vastauskeskiarvot ryhmittain.

Minulle on annettu Pystyn saavuttamaan

Ryhma selkeat tavoitteet tydssani | minulle ut tavoitteet
Kaikki vastaajat 2,65 3,53
Vakituiset 2,69 3.5
Maaraaikainen Postin henkilosto 2,6 3,25
Osa-aikaiset 2,72 3,74
Kokoaikaiset 2,65 3,44
Vuokratyontekijat 2,54 3,67
0-10 wvuotta tydskennelleet (kaikki) 2,66 3,57
0-10 wvuotta tydskennelleet

(Postin_henkilosto) 2,72 3,52
11-20 vuotta tydskennelleet 2,67 3,7
yli 20 vuotta tydskennelleet 2,58 3,32
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,38 3,61
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilosto) 2,2 3,6
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,71 3,57
26-40-vuotiaat (Postin_henkilsts) 2,77 3,55
41-55-vuotiaat 2,63 3,47
Yli 55-vuotiaat 2,73 3,45

Liitetaulukko 3. Motivaatiotekijan tydyhteistn jasenyys vastauskeskiarvot ryhmittéin

Olen vapaa-ajalla tekemisissé | Olen tauoilla tekemisissé

Olen tekemisissa Vuokratyntekijét  |sekd wiokratyontekijoiden  [sekd wuokratyéntekijdiden

tyGtovereitteni kanssa  |Koen olevani osa ovat 0sa ettd Postin vakituisen ettd Postin vakituisen
Ryhma my6s vapaa-ajallani tyGyhteisoani tybyhteisda henkiloston kanssa henkiléston kanssa
Kaikki vastaajat 2,67 317 2,9 1,36 2,49
Vakituiset 2,69 33 2,81 1,32 2,21
Mééréaaikainen Postin henkildstd 2.8 32 3 12 2,6
Osa-aikaiset 3,04 345 328 1,46 2,36
Kokoaikaiset 2,57 3,27 2,69 1,24 2,24
Vuokratydntekijét 2,55 2,6 307 1,58 329
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,71 319 312 142 2,77
0-10 wuotta tydskennelleet
(Postin henkilst6) 2,75 353 311 131 2,45
11-20 wotta tydskennelleet 2,82 3,18 2,55 1,29 2,06
yli 20 wuotta tyéskennelleet 2,41 3,06 2,63 1,21 2,15
Alle 26-wuotiaat (kaikki) 304 2,57 315 1,68 3,08
Alle 26-wuotiaat (Postin henkildstd) 3,09 3,59 3,22 1,42 2,5
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,68 313 3 1,39 2,59
26-40-wotiaat (Postin henkildsto) 2,75 3,29 2,96 14 2,42
41-55-wuotiaat 2,62 322 2,63 127 2,03
Yli 55-wotiaat 2,32 3,26 2,81 1,05 2,33
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Liitetaulukko 4. Motivaatiotekijan mahdollisuus toteuttaa itsedan vastauskeskiarvot rynmittain

Ty6nantaja kuuntelee ty6n-
Voin toteuttaa itseani Voin vaikuttaa siihen, |tekijoiden ehdotuksia ja mielipiteita |Tyotehtavani ovat

Ryhma tydsséni kuinka suoritan tyoni__|tdihin liittyvisté seikoista pelkkéa rutiinia
Kaikki i 2,47 2,92 25 3,38
Vakituiset 2,44 2,93 2,46 3,33
Maaraaikainen Postin henkilosto 2,5 2,8 2,4 3,3
Osa-aikai 1,85 2,68 2,81 3,6
Kokoaikai 2,57 2,98 2,36 348
Vuokratydntekijat 2,55 2,93 2,76 3,26
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,49 3,04 2,75 3,38
0-10 wuotta tyoskennelleet

(Postin henkildstd) 2,46 3,09 2,78 3,57
11-20 wuotta tydskennelleet 2,44 2,85 2,39 3,38
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,41 2,74 2,09 3.3
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,13 2,68 2,82 3,29
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildstd) 2 2,67 2,72 3,28
26-40-wotiaat (kaikki) 25 31 2,6 3,56
26-40-wuotiaat (Postin henkildstd) 2,43 3,07 2,63 3,42
41-55-wuotiaat 2,67 2,92 2,34 3,39
Yli 55-vuotiaat 2,39 2,77 2,22 3,06

Liitetaulukko 5. Motivaatiotekijan tyotehtavien kiinnostavuus vastauskeskiarvot ryhmittain

Ryhméa Pidan tyotehtavistani Pidan tyostani

Kaikki vastaajat 2,47 2,97
Vakituiset 2,35 2,86
Maaraaikainen Postin henkilosto 2,6 3,2
Osa-aikaiset 2,34 2,96
Kokoaikaiset 2,34 2,81
Vuokraty ontekijat 2,93 3,4
0-10 vuotta tydskennelleet (kaikki) 2,62 3,19
0-10 vuotta tydskennelleet

(Postin_henkilosts) 2,4 3,04
11-20 vuotta tyoskennelleet 2,51 2,91
yli 20 vuotta tydskennelleet 2,03 2,53
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,61 3,13
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilostd) 2,25 2,75
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,55 3,01
26-40-vuotiaat (Postin_henkilostd) 2,44 2,94
41-55-vuotiaat 2,47 2,97
Yli 55-vuotiaat 2,05 2,65

Liitetaulukko 6. Motivaatiotekijan ammatillinen identiteetti vastauskeskiarvot ryhmittain

Vuokratydntekijat ovat samanlaisia |Vakituinen henkilgstd on
Olen ylped Olen ylped tydstani | Teen tarkedd | tydntekijdita motivoituneempaa

Ryhmé ammatistani Postilla tyota kun Postin vakituinen henkildstokin [kuin vuokratydntekijat
Kaikki vastaajat 2,54 2,44 342 3,09 3,09
Vakituiset 2,44 231 3,39 2,96 321
Madaraaikainen Postin henkilostd 2,6 2,2 3,8 3,6 3,4
Osa-aikaiset 2,52 2,21 343 3,36 331
Kokoaikaiset 2,46 2,28 3,4 2,87 3,24
Vuokratyntekijét 2,83 3,07 348 347 2,32
0-10 wotta tyéskennelleet (kaikki) 2,73 2,75 3,46 3,31 2,99
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkilosto) 2,68 2,56 3,45 32 333
11-20 wotta tyéskennelleet 2,29 2,15 3,44 2,83 3,2
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,33 2 3,32 2,81 3,21
Alle 26-wuotiaat (kaikki) 25 2,48 3,28 3,46 2,81
Alle 26-wuotiaat (Postin henkildstt) 2,33 191 3 3,33 345
26-40-vuotiaat (kaikki) 25 2,56 3,45 318 3,08
26-40-wuotiaat (Postin henkildstd) 2,44 2,45 347 313 3,23
41-55-wuotiaat 2,53 2,27 342 2,81 3,08
Yli 55-wuotiaat 2,61 23 35 2,95 348
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Liitetaulukko 7. Motivaatiotekijan mahdollisuus oppia ja kehittaa itseaén vastauskeskiarvot

ryhmittain

Tyoni tarjoaa mahdollisuuden | Tyoni tarjoaa mahdollisuuden
Ryhmé oppia uutta kehittaa itseani
Kaikki vastaajat 2,39 2,18
Vakituiset 2,27 2,09
Maaraaikainen Postin henkilosto 2,6 1,8
Osa-aikaiset 1,93 1,71
Kokoaikaiset 2,38 2,17
Vuokratydntekijat 2,93 2,81
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,51 2,3
0-10 wuotta tydskennelleet
(Postin henkildstd) 2,33 2,08
11-20 wuotta tydskennelleet 2,2 1,94
yli 20 wotta tydskennelleet 2,24 2,22
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,3 1,56
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildstd) 1,5 2,12
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,37 2,07
26-40-wuotiaat (Postin henkildstd) 2,33 2,36
41-55-wuotiaat 2,63 2,25
Yli 55-vuotiaat 2,17 2,08

Liitetaulukko 8. Motivaatiotekijan johdon ja esimiesten toimintatapojen oikeudenmukai-

suus vastauskeskiarvot ryhmittain

Postin esimiehet kohtelevat kaikkia |Esimiehet suosivat joitain Posti kohtelee kaikkia

Ryhméa tasapuolisesti ja samalla tavalla tyontekijoita tyontekijoita tasapuolisesti
Kaikki j 2,87 2,57 2,69
Vakituiset 2,91 2,45 2,57
Méaaraaikainen Postin henkildstd 2,6 3 3,33
Osa-aikaiset 2,77 2,83 2,75
Kokoaikaiset 2,94 2,36 2,55
Vuokratydntekijat 2,7 3,05 3,13
0-10 vuotta tydskennelleet (kaikki) 2,71 2,88 2,84
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkildsts) 2,98 2,73 2,86
11-20 vuotta tydskennelleet 2,78 2,53 2,42
yli 20 vuotta tydskennelleet 2,97 1,97 2,35
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,75 2,68 3
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilosto) 3,25 2,6 2,56
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,93 2,84 2,8
26-40-wuotiaat (Postin henkildsto) 2,92 2,74 2,78
41-55-vuotiaat 2,91 2,21 2,44
Yli 55-vuotiaat 2,75 2,29 2,5

Liitetaulukko 9. Motivaatiotekijan saatujen etujen oikeudenmukaisuus vastauskeskiarvot

ryhmittain
Palkkani on tyoni vaativuutta Tyotehtavieni vastuullisuus on |Postin palkitsemiskeinot |Posti palkitsee mielestani hyvin

Ryhma vastaavalla tasolla oikeassa suhteessa palkkaani | ovat tasapuolisia tyontekijoitadn hyvista tydsuorituksista
Kaikki vastaajat 2,55 2,59 1,98 1,67
Vakituiset 2,36 2,43 181 1,58
Maéréaikainen Postin henkilostd 3 3 1,67 14
Osa-aikaiset 2,85 3 1,74 1,79
Kokoaikaiset 2,26 2,3 1,84 1,54
Vuokraty6ntekijat 3,24, 3,17 3,13 2,31
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,7 2,75 2,24 181
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkilosto) 2,43 2,55 1,92 1,68
11-20 wuotta tydskennelleet 2,49 2,56 1,77 1,67
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,27 2,22 1,72 1,41
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 3,08 3,12 3,14 1,8
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildstd) 2,67 2,75 2,71 1,82
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,65 2,68 1,84 1,74
26-40-wuotiaat (Postin henkilostd) 2,58 2,67 1,69’ 1,63
41-55-wuotiaat 2,14 2,17 1,89 1,66
Yli 55-wuotiaat 2,41 2,43 1,69 1,43
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Liitetaulukko 10. Motivaatiotekijan tyotehtéavien laatu vastauskeskiarvot ryhmittain

Haluaisin monipuolisempia Kaipaan vastuullisempia

Ryhméa tyotehtavia tyotehtavia Tyotehtavéni ovat pelkkaa rutiinia
Kaikki j 3,17 2,75 3,33
Vakituiset 3,03 2,56 3,3
Madaraaikainen Postin henkilosto 3,6 3 3,6
O ikai 3,23 2,52 3,48
Kokoaikai: 3,05 2,62 3,26
Vuokratydntekijét 3,48 3,3 3,38
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 3,32 3,02 3,38
0-10 wuotta tyoskennelleet

(Postin henkil6sto) 3,22 2,84 3,36
11-20 wuotta tydskennelleet 3,1 2,31 33
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,85 2,53 3,29
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 3,5 3,09 3,28
Alle 26-wuotiaat (Postin henkilosto) 3,56 2,9 3,56
26-40-wuotiaat (kaikki) 3,23 2,82 3,42
26-40-wuotiaat (Postin henkilosto) 3,13 2,63 3,39
41-55-vuotiaat 2,94 2,57 3,06
Yli 55-vuotiaat 3 2,55 3,57

Liitetaulukko 11. Sitoutumistekijan mahdollisuus saavuttaa tavoitteensa vastauskeskiarvot

ryhmittain

Minulle on annettu selkeét tavoitteet |Pystyn saavuttamaan minulle
Ryhma tydssani asetetut tavoitteet
Kaikki vastaajat 2,65 3,53
Vakituiset 2,69 3,5
Maaraaikainen Postin henkilosto 2,6 3,25
Osa-aikaiset 2,72 3,74
Kokoaikaiset 2,65 3,44
Vuokraty éntekijat 2,54 3,67
0-10 vuotta tyéskennelleet (kaikki) 2,71 3,55
0-10 vuotta tyoskennelleet
(Postin henkilsto) 2,72 3,52
11-20 vuotta tydskennelleet 2,67 3,7
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,58 3,32
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,38 3,61
Alle 26-wuotiaat (Postin henkilosto) 2,2 3,6
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,71 3,57
26-40-wuotiaat (Postin henkildsto) 2,77 3,55
41-55-wuotiaat 2,63 3,47
Yli 55-vuotiaat 2,73 3,45

Liitetaulukko 12. Sitoutumistekijan halu kuulua toimivaan tydyhteis66n vastauskeskiarvot

ryhmittain

Olen tekemisissa tyotovereitteni  |Koen olevani osa Ty6yhteisoni jasenet |Haluaisin vaihtaa
Ryhméa kanssa myds vapaa-ajallani tydyhteisdani auttavat toisiaan tyoyksikkoa
Kaikki j 2,67 3,17 3,23 1,49
Vakituiset 2,69 33 3,17 1,4
Madraaikainen Postin henkildstd 2,8 3,2 34 1
Osa-aikaiset 3,04 3,45 3,36 1,07
Kokoaikaiset 2,57 3,27 3,12 1,49
Vuokratydntekijat 2,55 2,6 3,48 2,1
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,77 3,31 3,41 1,4
0-10 wuotta tydskennelleet
(Postin henkiléstd) 2,75 3,53 3,44 1,24
11-20 wuotta tydskennelleet 2,82 3,18 3,03 1,42
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,41 3,06 2,91 1,56
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 3,04 2,57 3,48 1,38
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilostd) 3,09 3,59 3,36 1,08
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,68 3,13 3,27 1,6
26-40-wuotiaat (Postin henkilostd) 2,75 3,29 3,23 1,44
41-55-wuotiaat 2,62 3,22 3,12 1,43
Yli 55-vuotiaat 2,32 3,26 3,05 1,41
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Liitetaulukko 13. Sitoutumistekijan pienet statuserot vastauskeskiarvot ryhmittain

Postin henkildsto auttaa Vuokratydntekijét ovat

wuokratydntekijoita samalla Vuokratyontekijat samanlaisia tyontekijoitéa kun
Ryhmé tavalla kuin toisiaan ovat osa tydyhteista [ Postin vakituinen
Kaikki j 2,59 29 3,09
Vakituiset 2,47 2,81 2,96
Méaréaaikainen Postin henkil6std 34 3 3,6
Osa-aikaiset 2,61 3,28 3,36
Kokoaikaiset 2,51 2,69 2,87
Vuokraty6ntekijat 2,89 3,07 3,47
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,72 3,09 3,23
0-10 wuotta tydskennelleet
(Postin henkildsto) 2,77 3,11 3,2
11-20 wuotta tydskennelleet 2,42 2,55 2,83
yli 20 vuotta tydskennelleet 2,27 2,63 2,81
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,62 3,15 3,46
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildstd) 2,44 3,22 3,33
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,71 3 3,18
26-40-wuotiaat (Postin henkilostd) 2,65 2,96 3,13
41-55-wuotiaat 2,19 2,63 2,81
Yli 55-vuotiaat 2,8 2,81 2,95

Liitetaulukko 14. Sitoutumistekijan henkilostoryhmien vélinen kilpailu ja vastakkainasettelu
vastauskeskiarvot ryhmittain

Postin henkildstd auttaa Vuokratydntekijoiden ja Kannatan vakituisen henkildston

wuokratyontekijoita samalla vakituisen henkildston tulisi  |ja vuokratyntekijoiden
Ryhma tavalla kuin toisiaan tydskennelld eri tyOpisteissa |sekoittamista tydpi :
Kaikki 1 2,59 1,43 3,37
Vakituiset 2,47 1,5 3,19
Maéaréaaikainen Postin henkilostd 34 1,25 3,6
Osa-aikaiset 2,61 1,12 3,42
Kokoaikai 2,51 1,57 3,15
Vuokratydntekijat 2,89 1,21 3,97
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,72 1,34 3,54
0-10 wuotta tydskennelleet
(Postin henkildsto) 2,77 1,28 3,46
11-20 wuotta tydskennelleet 2,42 1,32 3,1
yli 20 wiotta tydskennelleet 2,27 1,85 2,94
Alle 26-wuotiaat (kaikki) 2,62 1,09 3,83
Alle 26-wuotiaat (Postin henkildsto) 2,44 1,08 3,72
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,71 1,35 3,45
26-40-wuotiaat (Postin henkilosto) 2,65 1,31 33
41-55-vuotiaat 2,19 1,55 3,03
Yli 55-vuotiaat 2,8 1,83 3,13

Liitetaulukko 15. Sitoutumistekijan arvoihin samaistuminen vastauskeskiarvot ryhmittéin

Pyrin osaltani toimimaan
Ryhma Tunnen Postin arvot Postin arvojen mukaisesti
Kaikki j 3,33 3,71
Vakituiset 3,4 3,67
Maéaraaikainen Postin henkilosté 3,2 3.8
Osa-aikaiset 3,4 3,74
Kokoaikaiset 3,39 3,66
Vuokraty ontekijat 3,04 3,83
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 3,25 3,64
0-10 wuotta tydskennelleet
(Postin henkildsto) 3,28 3,63
11-20 vuotta tydskennelleet 3,51 3,85
yli 20 vuotta tydskennelleet 3,44 3,56
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,95 3,76
Alle 26-wuotiaat (Postin henkilosto) 3 3,56
26-40-wuotiaat (kaikki) 3,31 3,73
26-40-wuoctiaat (Postin henkil6std) 3,37 3,74
41-55-vuotiaat 3,46 3,69
Yli 55-vuotiaat 3,59 3,64
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Liitetaulukko 16. Sitoutumistekijan organisaatiota kohtaan tunnettu kiintymys vastauskes-

kiarvot ryhmittéin

Olen ylpea Teen tyota Vaihtaisin Olen valmis tekemaan

tyostani Teen tarkedd |lahinna palkan |Pidan tydnantajaa heti  |enemman kuin pelkastaan [Olen valmis joustamaan
Ryhmé Postilla tyota takia tydstani mikéli mahdollista_|sen, mitd minulta vaaditaan |tydnantajan puolesta
Kaikki 2,44 3,42 3,03 2,97 2,36 3,05 2,63
Vakituiset 2,31 3,39 3,06 2,86 2,43 2,88 2,42
Maéraaikainen Postin henkildsto 2,2 338 28 32 1,75 32 3
Osa-aikaiset 2,27 3,43 3,22 2,96 24 3 2,42
Kokoaikai 2,28 34 3 2,81 2,43 2,85 2,48
Vuokratyontekijat 3,07 3,48 2,97 34 2,11 3,63 3,44
0-10 vuotta tydskennelleet (kaikki) 2,63 3,49 3 3,15 2,35 3,14 2,85
0-10 wuotta tyoskennelleet
(Postin henkildst) 2,56 3,45 2,96 3,04 2,43 31 2,68
11-20 wuotta tydskennelleet 2,15 3,44 312 2,91 2,41 2,94 2,45
yli 20 vuotta tydskennelleet 2 3,32 3,13 2,53 2,44 2,47 2,06
Alle 26-wuotiaat (kaikki) 2,48 3,28 321 3,13 2,17 3,28 2,86
Alle 26-wuotiaat (Postin henkildstd) 1,91 3 317 2,75 2,59 2,92 2,6
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,56 3,45 3,03 3,01 2,44 314 2,77
26-40-wuotiaat (Postin henkildsto) 2,45 3,47 313 2,94 2,45 3 2,52
41-55-wuotiaat 2,27 3,42 2,8 2,97 2,42 2,92 2,62
Yli 55-wuotiaat 23 35 321 2,65 2,23 2,68 2,04

Liitetaulukko 17. Sitoutumistekijan tyén merkityksellisyys vastauskeskiarvot ryhmittéin

Olen ylpea Teen tarkeaa

Ryhma tyostani Postilla [tyota

Kaikki vastaajat 2,449 3,42
Vakituiset 2,31 3,39
Maaraaikainen Postin henkilosto 2,2 3.8
Osa-aikaiset 2,27 3,43
Kokoaikaiset 2,28 3,4
Vuokratyontekijat 3,07 3,48
0O-10 vuotta tyoskennell t (kaikki) 2,63 3,49
O-10 wvuotta tyoskennelleet

(Postin_henkilosto) 2,56 3,45
11-20 vuotta tyoskennelleet 2,15 3,44
vli 20 vuotta tyoskennelleet 2 3,32
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,48 3,28
Alle 26-vuotiaat (Postin_henkilosto) 1,91 3
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,56 3,45
26-40-vuotiaat (Postin_ henkilosto) 2,45 3,47
41-55-vuotiaat 2,27 3,42
Yli 55-vuotiaat 2,3 3.5

Liitetaulukko 18. Sitoutumistekijan venyminen ja joustaminen tydnantajan puolesta vas-

tauskeskiarvot ryhmittéain

Olen valmis tekemaan
Olen valmis joustamaan [enemmaén kuin pelkastaan

Ryhma tybnantajan puolesta sen, mitd minulta vaaditaan
Kaikki \j 2,63 3,05
Vakituiset 2,42 2,88
Maéaraaikainen Postin henkilostd 3 3,2
Osa-aikaiset 2,42 3
Kokoaikaiset 2,48 2,85
Vuokraty 6ntekijat 3,44 3,63
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,84 3,13
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkilostd) 2,68 3,1
11-20 wuotta tydskennelleet 2,45 2,94
yli 20 wvuotta tydskennelleet 2,06 2,47
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,86 3,28
Alle 26-vuotiaat (Postin henkil6std) 2,6 2,92
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,77 3,14
26-40-vuotiaat (Postin henkildsto) 2,52 3
41-55-wuotiaat 2,62 2,92
Yli 55-vuotiaat 2,04 2,68
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Liitetaulukko 19. Sitoutumistekijan vuokratyontekijéiden maara vastauskeskiarvot rynmittéin

Yksinkertaisimmat Fyysisesti raskaimmat Mielestani Vuokratyd on uhka
tyotehtavat voisi mielestani  |tyotehtavat voisi mielestani | vuokratyon kayttoa |Postin vakituisen

Ryhmé ulkoistaa vuokratyontekijoille | ulkoistaa vuokratydntekijdille |tulisi lisaté henkildston tydpaikoille
Kaikki j 1,61 1,55 1,54 3,28
Vakituiset 1,58 1,55 1,24 3,46
Maaraaikainen Postin henkilosto 1,6 1,4 1 3,6
Osa-aikai 1,57 1,31 1,29 3,27
Kokoaikai: 1,52 1,61 1,23 3,59
Vuokratydntekijat 1,88 1,56 3,25 2,31
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 1,55 1,38 1,72 3,21
0-10 wuotta tyéskennelleet

(Postin henkilosts) 157 1,44 1,31 3,55
11-20 wuotta tydskennelleet 1,53 1,4 1,26 3,43
yli 20 wuotta tydskennelleet 1,57 1,84 1,09 3,62
Alle 26-wuotiaat (kaikki) 1,41 1,18 1,82 2,7
Alle 26-wuotiaat (Postin henkil6std) 1,27 1,09 1,11 3,3
26-40-vuotiaat (kaikki) 1,54 1,44 1,75 3,26
26-40-vuotiaat (Postin henkilostd) 1,44 1,37 1,38 3,47
41-55-wuotiaat 1,77 1,78 1,21 3,49
Yli 55-wuotiaat 1,7 1,86 1,29 3,57

Liitetaulukko 20. Sitoutumistekijan yrityksen tavoitteisiin samaistuminen vastauskeskiarvot

ryhmittain

Pyrin toimimaan niin, etta Postin
Ryhméa Tiedan Postin tavoitteet tavoitteet toteutuisivat osaltani
Kaikki vastaajat 2,9 3,57
Vakituiset 2,95 3,58
Maaraaikainen Postin henkilosto 3,25 3,75
Osa-aikaiset 2,8 3,71
Kokoaikaiset 2,99 3,55
Vuokratyontekijat 2,68 3,5
0-10 vuotta tydskennelleet (kaikki) 2,82 3,59
0-10 vuotta tydskennelleet
(Postin henkilbstd) 2,83 3,65
11-20 vuotta tydskennelleet 3,19 3,63
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,88 3,42
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,55 3,61
Alle 26-vuotiaat (Postin_henkilosto) 2,4 3,5
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,84 3,58
26-40-vuotiaat (Postin_henkilbstd) 2,93 3,65
41-55-vuotiaat 3,26 3,59
Yli 55-vuotiaat 2,82 3.5

Liitetaulukko 21. Sitoutumistekijan mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa vastauskeskiarvot

ryhmittain
Tyonantaja kuuntelee
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa |Voin vaikuttaa siihen, kuinka tyontekijdiden ehdotuksia ja

Ryhmé tyontekooni koskeviin asioihin suoritan tyoni mielipiteitd toihin liittyvisté seikoista
Kaikki j 2,33 2,92 2,5
Vakituiset 2,41 2,93 2,46
Maéraaikainen Postin henkilostd 24 2,8 24
Osa-aikaiset 2,25 2,68 2,81
Kokoaikaiset 2,44 2,98 2,36
Vuokratydntekijat 2,04 2,93 2,76
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,35 3,07 2,69
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkildstd) 2,53 3,09 2,78
11-20 wuotta tydskennelleet 2,26 2,85 2,39
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,33 2,74 2,09
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,09 2,68 2,82
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildsto) 2 2,67 2,72
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,39 31 2,6
26-40-vuotiaat (Postin henkildstt) 2,53 3,07 2,63
41-55-vuotiaat 2,46 2,92 2,34
Yli 55-wuotiaat 2,2 2,77 2,22
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Liitetaulukko 22. Sitoutumistekijan mahdollisuus toteuttaa itsedan vastauskeskiarvot ryhmittéin

Tyonantaja kuuntelee tyon-
Voin toteuttaa itseani Voin vaikuttaa siihen, |tekijoiden ehdotuksia ja mielipiteitd |Tyotehtévani ovat

Ryhma tyosséni kuinka suoritan tydni__[toihin liittyvisté seikoista pelkkaa rutiinia
Kaikki I 2,47 2,92 2,5 3,38
Vakituiset 2,44 2,93 2,46 3,33
Maaraaikainen Postin henkildsto 25 2,8 2,4 3.3
Osa-aikai 1,85 2,68 2,81 3,6
Kokoaikai 2,57 2,98 2,36 3,48
Vuokratydntekijat 2,55 2,93 2,76 3,26
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,49 3,04 2,75 3,38
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkilosto) 2,46 3,09 2,78 3,57
11-20 wuotta tydskennelleet 2,44 2,85 2,39 3,38
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,41 2,74 2,09 3,3
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,13 2,68 2,82 3,29
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilosto) 2 2,67 2,72 3,28
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,5 31 2,6 3,56
26-40-wotiaat (Postin henkilosto) 2,43 3,07 2,63 3,42
41-55-wotiaat 2,67 2,92 2,34 3,39
Yli 55-vuotiaat 2,39 2,77 2,22 3,06

Liitetaulukko 23. Sitoutumistekijan palkkataso vastauskeskiarvot ryhmittain

Palkkani on tyoni Tyotehtavieni vastuullisuus  |Jos kilpaileva yritys maksaisi Posti palkitsee mielestani
vaativuutta vastaavalla  |on oikeassa suhteessa parempaa palkkaa, hyvin tyontekijoitaan

Ryhméa tasolla palkkaani vaihtaisin tyGnantajaa hyvista tydsuorituksista
Kaikki j 2,55 2,59 2,84 1,67
Vakituiset 2,36 2,43 2,81 1,58
Maaraaikainen Postin henkilosto 3 3 3 1,4
Osa-aikaiset 2,85 3 2,33 1,79
Kokoaikai 2,26 23 2,95 154
Vuokratyontekijat 3,24 3,17 2,89 2,31
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,72 2,77 2,69 175
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkildst) 2,51 2,59 2,58 1,68
11-20 wuotta tyéskennelleet 2,49 2,56 3,03 1,67
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,27 2,22 2,94 1,41
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 3,08 312 2,68 18
Alle 26-wuotiaat (Postin henkildsto) 2,67 2,75 25 182
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,65 2,68 2,98 174
26-40-wuotiaat (Postin henkildstd) 2,58 2,67 2,95 1,63
41-55-wuotiaat 2,14 2,17 2,72 1,66
Yli 55-wuotiaat 2,41 2,43 2,76 1,43

Liitetaulukko 24. Sitoutumistekijan tyén mielekkyys vastauskeskiarvot ryhmittéin

Haluaisin Kaipaan Tyotehtavani
monipuolisempia  |vastuullisempia Ty6tehtavani ovat ovat pelkkaa

Ryhma tydtehtavia tydtehtavia kiinnostavia rutiinia Pidén tyostani
Kaikki vastaajat 3,17 2,75 2,47 3,33 2,97
Vakituiset 3,03 2,56 2,35 33 2,86
Maaraaikainen Postin henkilosto 3,6 3 2,6 3,6 3,2
Osa-aikaiset 3,23 2,52 2,34 3,48 2,96
Kokoaikaiset 3,05 2,62 2,34 3,26 2,81
Vuokratydntekijat 3,48 33 2,93 3,38 34
0-10 wotta tydskennelleet (kaikki) 3,32 3 2,6 3,38 3,16
0-10 wotta tydskennelleet

(Postin henkilostd) 3,22 2,84 2,4 3,36 3,04
11-20 wuotta tydskennelleet 31 2,31 2,51 33 2,91
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,85 2,53 2,03 3,29 2,53
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 35 3,09 2,61 3,28 313
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilostd) 3,56 2,9 2,25 3,56 2,75
26-40-wuotiaat (kaikki) 3,23 2,82 2,55 3,42 3,01
26-40-wotiaat (Postin henkildsto) 3,13 2,63 2,44 3,39 2,94
41-55-wotiaat 2,94 2,57 2,47 3,06 2,97
Yli 55-wuotiaat 3 2,55 2,05 3,57 2,65
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Liitetaulukko 25. Sitoutumistekijan arvostuksen tunteet vastauskeskiarvot ryhmittain

Ty6nantaja Ty6nantaja
arvostaa Posti kohtelee Posti arvostaa Posti arvostaa |arvostaa minua

Ryhma tydpanostani henkildstodan hyvin _|vuokratyontekijdita henkilostodan |yksiléna

Kaikki vastaajat 2,69 2,46 2,87 2,25 2,28
Vakituiset 2,57 2,29 2,88 2,02 2,18
Maaraaikainen Postin henkildstd 3,33 2,6 3 2,8 3
Osa-aikaiset 2,75 2,71 3 2,42 2,5
Kokoaikaiset 2,55 2,17 2,89 1,94 2,16
Vuokratydntekijat 3,13 3,14 2,78 3,12 2,59
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,94 2,81 2,85 2,69 2,64
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkilgstd) 2,86 2,67 2,97 2,49 2,69
11-20 wuotta tydskennelleet 2,42 2,15 2,89 2 1,97
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,35 1,88 2,85 1,44 1,96
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 3 2,88 2,69 2,65 2,58
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildsto) 2,56 2,5 2,5 2,3 2,6
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,8 2,59 2,91 2,48 2,34
26-40-wuotiaat (Postin henkildstd) 2,78 2,48 2,95 2,27 2,31
41-55-wuotiaat 2,44 2,17 2,78 1,85 2,16
Yli 55-vuotiaat 2,5 2,09 3,06 1,81 2,18

Liitetaulukko 26. Sitoutumistekijan oikeudenmukaiset ja tasapuoliset kaytannot vastaus-
keskiarvot ryhmitt&in

Postin esimiehet kohtelevat kaikkia |Esimiehet suosivat joitain Posti kohtelee kaikkia

Ryhma tasapuolisesti ja samalla tavalla tyontekijoita tyontekijoité tasapuolisesti
Kaikki 1t 2,87 2,57 2,69
Vakituiset 2,91 2,45 2,57
Méaréaaikainen Postin henkildstd 2,6 3 3,33
Osa-aikai 2,77 2,83 2,75
Kokoaikai 2,94 2,36 2,55
Vuokratyéntekijat 2,7 3,05 3,13
0-10 wuotta tyoskennelleet (kaikki) 2,71 2,88 2,84
0-10 wuotta tyoskennelleet

(Postin henkildsto) 2,98 2,73 2,86
11-20 wuotta tydskennelleet 2,78 2,53 2,42
yli 20 vuotta tydskennelleet 2,97 1,97 2,35
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,75 2,68 3
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildsts) 3,25 2,6 2,56
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,93 2,84 2,8
26-40-vuotiaat (Postin henkilosto) 2,92 2,74 2,78
41-55-vuotiaat 2,91 2,21 2,44
Yli 55-wuotiaat 2,75 2,29 2,5

Liitetaulukko 27. Sitoutumistekijan vuokratyontekijoiden kohtelu vastauskeskiarvot ryhmittéain

Postin henkilgsto auttaa Vuokratyontekijat Vuokratyontekijoilta ja
wuokratyontekijoita samalla |ovat osa Vuokratyontekijat vakituista henkilostoa

Ryhmé tavalla kuin toisiaan tydyhteisoa perehdytetadn riittédvasti |kohdellaan samalla tavalla
Kaikki j 2,59 29 1,67 2,18
Vakituiset 2,47 2,81 16 2,1
Maéréaikainen Postin henkilosto 3,4 3 1,6 2
Osa-aikaiset 2,61 3,28 1,68 2,32
Kokoaikaiset 2,51 2,69 1,61 2,07
Vuokratydntekijat 2,89 3,07 1,84 2,44
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,75 3,14 1,74 2,4
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkilosto) 2,77 3,11 1,76 2,45
11-20 wuotta tydskennelleet 2,42 2,55 1,62 2,04
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,27 2,63 1,41 1,71
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,62 3,15 1,52 2,35
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildsto) 2,44 3,22 1,7 2,43
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,71 3 1,87 2,45
26-40-wuotiaat (Postin henkildstd) 2,65 2,96 1,76 2,4
41-55-wuotiaat 2,19 2,63 1,48 1,61
Yli 55-vuotiaat 2,8 2,81 1,47 2,12
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Liitetaulukko 28. Sitoutumistekijan organisaatioon kuulumisesta saatavat hyddyt vastaus-

keskiarvot ryhmitt&in

Tyoni Postilla tarjoaa minulle
sellaisia etuja, joita en usko

Ryhma saavani_toisella tyonantajalla

Kaikki vastaajat 2,12
Vakituiset 2,08
Maaraaikainen Postin henkilssto 2
Osa-aikaiset 2
Kokoaikaiset 2,07
Vuokraty Sntekijat 2,4
O-10 vuotta tydskennelleet (kaikki) 2,18
0-10 vuotta tyoskennelleet

(Postin_henkilosto) 2,15
11-20 vuotta tydskennelleet 2,06
vli 20 vuotta tybskennelleet 1,97
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 1,88
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilostd) 1,75
26-40-vuotiaat (kaikki) 1,98
26-40-vuotiaat (Postin_ henkilosto) 1,82
41-55-vuotiaat 2,61
Yli 55-vuotiaat 1,85

Liitetaulukko 29. Sitoutumistekijan palautteen saaminen vastauskeskiarvot ryhmittain

Saan riittavasti rakentavaa |Esimiesten tulisi antaa
Ryhma palautetta ty stani enemmaéan palautetta
Kaikki j 2,17 3,52
Vakituiset 2,24 3,5
Maaraaikainen Postin henkilosto 2,25 3,4
Osa-aikaiset 2,19 3,5
Kokoaikaiset 2,29 3,51
Vuokraty ontekijat 1,86 3,55
0-10 vuotta tydskennelleet (kaikki) 1,99 3,58
0-10 vuotta tyodskennelleet
(Postin henkil6sts) 2,15 3,6
11-20 vuotta tydskennelleet 2,28 3,45
yli 20 vuotta tydskennelleet 2,39 3,44
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 1,88 3,52
Alle 26-vuotiaat (Postin_henkilosto) 1,82 3,7
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,03 3,59
26-40-vuotiaat (Postin henkil6sto) 2,13 3,57
41-55-vuotiaat 2,63 3,37
Yli 55-vuotiaat 2,1 3,55

Liitetaulukko 30. Sitoutumistekijan palkinnot vastauskeskiarvot ryhmittain

Hyvisté tyosuorituksista | Tyon sisaltd nykyisesséa Posti palkitsee mielestani
Postin palkitsemiskeinot  |tulisi saada rahallisia  |tydsséni on tarkedampaa kuin [hyvin tyontekijoitaan

Ryhméa ovat tasapuolisia palkkioita siitd maksettu palkka hyvisté tydsuorituksista

Kaikki vastaajat 1,98 3,48 1,82 1,67
Vakituiset 1,81 348 1,76 1,58
Mé&éraaikainen Postin henkilostd 1,67 36 2,33 14
Osa-aikaiset 174 3,38 1,68 1,79
Kokoaikaiset 1,84 3,49 1,81 1,54
Vuokratyontekijat 3,13 3,48 2 2,31
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 22 3,51 18 1,75
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkildstd) 1,92 3,52 172 1,68
11-20 wuotta tydskennelleet 1,77 3,32 1,72 1,67
yli 20 wiotta tydskennelleet 1,72 35 1,92 1,41
Alle 26-wuotiaat (kaikki) 314 3,52 1,75 18
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilostd) 2,71 3,44 1,44 1,82
26-40-wuotiaat (kaikki) 1,84 35 1,81 1,74
26-40-wuotiaat (Postin henkildsto) 1,69 3,49 1,79 1,63
41-55-wuotiaat 1,89 3,39 1,94 1,66
Yli 55-wuotiaat 1,69 348 1,76 1,43
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Liitetaulukko 31. Sitoutumistekijan urakehitysmahdollisuudet vastauskeskiarvot ryhmittéin

Koen, etta minulla on mahdollisuus

Ryhméa edeta Postissa urallani

Kaikki vastaajat 1,77
Vakituiset 1,74
Maaraaikainen Postin henkildsto 1,6
Osa-aikaiset 1,76
Kokoaikaiset 1,71
Vuokraty éntekijat 1,89
0-10 vuotta tyoskennelleet (kaikki) 1,81
0-10 wvuotta tyoskennelleet

(Postin_henkilostd) 1,85
11-20 vuotta tyoskennell 1,66
yli 20 vuotta tydskennelleet 1,65
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 1,7
Alle 26-vuotiaat (Postin_ henkilosto) 1,67
26-40-vuotiaat (kaikki) 1,78
26-40-vuotiaat (Postin_henkilostd) 1,73
41-55-vuotiaat 1,88
Yli 55-vuctiaat 1,61

Liitetaulukko 32. Sitoutumistekijan tyoolot ja tyotyytyvaisyys vastauskeskiarvot ryhmittéin

Joskus en kykene tekemaan Tydskentelyolosuhteet
tydtehtaviani tarpeeksi hyvin tyopaikallani ovat Tyovalineet tyopaikallani |Perehdytys uusiin

Ryhméa minusta riippumattomista syisté kunnossa ovat kunnossa tehtéviin on riittavaa

Kaikki ji 3,14 2,57 2,24 1,99
Vakituiset 3,16 2,46 2,12 1,97
Maaraaikainen Postin henkilostd 3,2 2,8 2,6 2,2
Osa-aikaiset 3,16 2,89 2,54 1,96
Kokoaikaiset 3,17 2,35 2,04 1,98
Vuokratydntekijat 3,03 2,97 2,6 2,07
0-10 wuotta tyoskennelleet (kaikki) 3,1 2,91 2,49 2,09
0-10 wuotta tyoskennelleet

(Postin henkildstd) 31 2,96 2,47 21
11-20 wuotta tydskennelleet 3,09 2,18 1,94/ 2,03
yli 20 wuotta tyéskennelleet 3,29 2,09 1,89 1,72
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 3,13 2,96 2,44 2,17
Alle 26-wuotiaat (Postin henkilosto) 3,19 2,83 2,42 2
26-40-wuotiaat (kaikki) 3,15 2,69 2,39 2,01
26-40-wuotiaat (Postin henkilostd) 3,16 2,62 2,27 2,06
41-55-vuotiaat 3,19 2,27 2 2,09
Yli 55-vuotiaat 3 2,32 2 1,62

Liitetaulukko 33. Sitoutumistekijan luottamus tyonantajaa kohtaan vastauskeskiarvot ryhmittéin

Uskon, etta tyopaikkani on turvattu

Ryhméa tulevaisuudessa

Kaikki vastaajat 2,37
Vakituiset 2,41
Maaraaikainen Postin henkilosto 2,5
Osa-aikaiset 2,38
Kokoaikaiset 2,4
Vuokraty dntekijat 2,22
0-10 vuotta tyoskennelleet (kaikki) 2,33
0-10 vuotta tyoskennelleet

(Postin_henkilosto) 2,44
11-20 vuotta tyoskennelleet 2,39
vli 20 vuotta tyoskennelleet 2,29
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,16
Alle 26-vuotiaat (Postin_henkilosto) 2
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,35
26-40-wvuotiaat (Postin_henkilosto) 2,4
41-55-vuotiaat 2,5
Yli 55-vuotiaat 2,38
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Liitetaulukko 34. Sitoutumistekijan turvallisuudentunne vastauskeskiarvot ryhmittéin

Uskon, etta tydpaikkani on |Vuokratyd on uhka Postin

Ryhma turvattu tulevaisuudessa  |vakituisen henkildston ty6paikoille | Pelk&an tydpaikkani puolesta
Kaikki j 2,37 3,28 2,23
Vakituiset 2,41 3,46 2,23
Méaéaraaikainen Postin henkilostd 25 3,6 2
Osa-aikai 2,38 3,27 2
Kokoaikaiset 2,4 3,59 2,28
Vuokratydntekijat 2,22 2,31 2,29
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,33 3,08 2,15
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkilostd) 2,44 3,55 2,05
11-20 wuotta tydskennelleet 2,39 3,43 2,45
yli 20 wuotta tyéskennelleet 2,29 3,62 1,78
Alle 26-wuotiaat (kaikki) 2,16 2,7 1,73
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilésto) 2 33 2,22
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,35 3,26 2,15
26-40-wuotiaat (Postin henkildsto) 2,4 3,47 2,49
41-55-vuotiaat 2,5 3,49 2,33
Yli 55-vuotiaat 2,38 3,57 2,05

Liitetaulukko 35. Sitoutumistekijan esimiestyo ja henkildstéjohtaminen vastauskeskiarvot

ryhmittain
Postin esimiehet kohtelevat

Postin esimiehet kaikkia tasapuolisesti ja Esimiehet suosivat joitain Muutostilanteita johdetaan
Ryhméa kannustavat tydntekijoitd  [samalla tavalla tyontekijoita hyvin Postilla
Kaikki vastaajat 2,48 2,55 2,87 1,53
Vakituiset 2,32 2,48 2,91 15
Maaraaikainen Postin henkilosto 2,6 2,8 2,6 1,67
Osa-aikaiset 2,56 2,8 2,77 1,68
Kokoaikaiset 2,29 2,4 2,94 1,49
Vuokratyontekijat 3,08 2,79 2,7 1,69
0-10 wuotta tyskennelleet (kaikki) 2,68 2,68 2,88 1,68
0-10 wuotta tydskennelleet
(Postin henkil6std) 2,55 2,68 2,98 1,71
11-20 wuotta tydskennelleet 2,33 2,38 2,78 14
yli 20 vuotta tydskennelleet 2,06 2,33 2,97 1,38
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,86 2,77 2,75 1,47
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildsto) 2,55 2,55 3,25 1,6
26-40-vuotiaat (kaikki) 2,53 2,5 2,93 1,61
26-40-vuotiaat (Postin henkildsto) 2,42 2,45 2,92 1,57
41-55-wuotiaat 2,31 2,51 2,91 1,53
Yli 55-wuotiaat 2,29 2,55 2,75 1,42

Liitetaulukko 36. Sitoutumistekijan velvollisuus organisaatiota kohtaan vastauskeskiarvot

ryhmittain

Teen tyoté lahinnd |Vaihtaisin tyénantajaa |Olen valmis tekem&&n enemmén kuin  [Olen valmis joustamaan
Ryhma palkan takia heti mikéli mahdollista_|pelkdsta&n sen, mita minulta vaaditaan |ty6nantajan puolesta
Kaikki vastaajat 3,03 2,36 3,05 2,63
Vakituiset 3,06 2,43 2,88 242
Mééraaikainen Postin henkiléstd 2.8 1,75 32 3
Osa-aikaiset 3,22 2,4 3 2,42
Kokoaikai 3 2,43 2,85 2,48
Vuokratyontekijat 2,97 2,11 3,63 3,44
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,98 231 33 2,96
0-10 wuotta tydskennelleet
(Postin henkildsto) 2,96 2,43 31 2,68
11-20 wuotta tydskennelleet 3,12 2,41 2,94 2,45
yli 20 wuotta tyéskennelleet 3,13 2,44 2,47 2,06
Alle 26-wuotiaat (kaikki) 321 2,17 3,28 2,86
Alle 26-wotiaat (Postin henkilostd) 3,17 2,59 2,92 2,6
26-40-vuotiaat (kaikki) 3,03 2,44 314 2,77
26-40-wuotiaat (Postin henkilostd) 3,13 2,45 3 2,52
41-55-wuotiaat 28 2,42 2,92 2,62
Yli 55-vuotiaat 321 2,23 2,68 2,04
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Liitetaulukko 37. Sitoutumistekijan pakko tai valttamattomyys vastauskeskiarvot ryhmittain

Uskon, etta tydpaikkani on [Vaihtaisin tydnantajaa |Teen ty6ta léhinné palkan

Ryhméa turvattu tulevaisuudessa heti mikéli mahdollista_|takia

Kaikki vastaajat 2,37 2,36 3,03
Vakituiset 2,41 2,43 3,06
Maéardaikainen Postin henkildstd 2,5 1,75 2,8
Osa-aikaiset 2,38 2,4 3,22
Kokoaikaiset 2,4 2,43 3
Vuokraty6ntekijét 2,22 2,11 2,97
0-10 wuotta tydskennelleet (kaikki) 2,33 2,31 2,96
0-10 wuotta tydskennelleet

(Postin henkildstd) 2,44 2,43 2,96
11-20 wuotta tydskennelleet 2,39 2,41 3,12
yli 20 wuotta tydskennelleet 2,29 2,44 3,13
Alle 26-vuotiaat (kaikki) 2,16 2,17 3,21
Alle 26-vuotiaat (Postin henkildstd) 2 2,59 3,17
26-40-wuotiaat (kaikki) 2,35 2,44 3,03
26-40-wuotiaat (Postin henkildsto) 2,4 2,45 3,13
41-55-wuotiaat 2,5 2,42 2,8
Yli 55-wuotiaat 2,38 2,23 3,21

Liitetaulukko 38. Sitoutumistekijan tydnteko 1&hinné palkan takia vastauskeskiarvot ryhmitt&in

Teen tyota lahinna palkan

Ryhma takia

Kaikki vastaajat 3,03
Vakituiset 3,06
Maaraaikainen Postin henkilostd 2,8
Osa-aikaiset 3,22
Kokoaikaiset 3
Vuokraty dntekijat 2,97
0-10 wvuotta tydskennelleet (kaikki) 2,96
0-10 vuotta tydskennelleet

(Postin henkilosto) 2,96
11-20 vuotta tydskennelleet 3,12
yli 20 wuotta tyoskennelleet 3,13
Alle 26-wvuotiaat (kaikki) 3,21
Alle 26-vuotiaat (Postin henkilostd) 3,17
26-40-vuotiaat (kaikki) 3,03
26-40-wuotiaat (Postin henkiléstd) 3,13
41-55-vuotiaat 2,8
Yli 55-vuotiaat 3,21
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