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Tassa opinnaytetydssa tutkittiin motivaation vaikutusta sitoutumiseen, sitouttamisen kei-
noja seka sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd Nordic Sales Crew Oy:ssa. Tutkimuksen ta-
voitteena oli selvittaa, mikéa Nordic Sales Crew Oy:n myyijia motivoi ja kuinka motivoituneita
he ovat tydhonsa. Lisaksi tutkittiin tekijoitd, jotka sitouttavat myyjia yritykseen ja vastattiin
siihen, mita Nordic Sales Crew Oy voisi tehd& sitouttaakseen myyjia entista paremmin.
Kvantitatiivinen kyselytutkimus toteutettiin helmi-maaliskuussa 2020. Kysely lahetettiin kai-
kille Nordic Sales Crew Oy:n myyjijille, joita oli kyselyhetkella 70 henkea. Kyselyyn vastasi
41 henkil6a ja vastausprosentti oli 58,6 prosenttia.

Tutkimustulosten perusteella Nordic Sales Crew Oy:n myyjien motivaatio ja sitoutuminen
ovat korkealla tasolla. Tilastollisesti merkitsevia kaupunkikohtaisia eroja ei tuloksista ilmen-
nyt, mutta tydskentelyajalla oli merkitsevia eroja myyjien vastauksiin. Tuloksista tuli esiin,
ettd alle viisi kuukautta yrityksessa tytskennelleet myyjat kokevat tyéta tukevan esimiehen
merkitsevasti tarkeampana motivaatiotekijana kuin yli viisi kuukautta Nordic Sales Crew
Oy:ssa tyoskennelleet. Tuloksissa tuli esiin myds, etta yli viisi kuukautta yrityksessa tyos-
kennelleet kokivat, etta heilla ei ollut realistista kuvaa tydsta ja yrityksesta ennen kuin he
aloittivat yrityksessa verrattuna niihin, jotka olivat olleet alle viisi kuukautta yrityksessa tutki-
muksentekohetkell&.

Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella myyjilla on vahva tunnepohjainen sitoutumi-
nen yritykseen. Lahes kaikki, 97,5 prosenttia, kyselyyn osallistuneista vastasi tydskentele-
vansa Nordic Sales Crew Oy:ssé sen takia, koska he pitavat yrityksesta ja tyokavereistaan.
Oman osaamisen kehittaminen ja hyvan tiimihengen merkitys olivat kaikista tarkeimpia te-
kijoita kyselyyn vastanneiden tydémotivaation kannalta, silla l&ahes viidennes, eli 19,5 pro-
senttia, vastanneista pitivat naité tarkeina motivaatiotekijoina ja loput 80,5 prosenttia vasta-
sivat naiden olevan erittain tarkeita tekijoitd heidan tyomotivaationsa kannalta.

Tulevaisuudessa Nordic Sales Crew Oy:n kannattaa jatkaa yrityksen yhteisollisyyden ja
yhteishengen kehittamista, silla se oli perimmainen tydntekijoita yritykseen sitouttava te-
kija.
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1 Johdanto

Kehittyakseen yrityksen on joko uusittava toimintatapojaan tai kopioitava muilta. 2020-lu-
vulla strategian, tuotteiden ja oivalluksien kopioiminen on suhteellisen helppoa. Lahes kai-
ken voi kopioida muilta, paitsi ihmisia. Niitd henkil6ita, jotka tydskentelevét yrityksessa,
jotka jatkuvasti tekevéat kaiken mita toivotaan ja vahan paalle, jotka paivasta toiseen ylitta-
vat odotukset ja kehittavat yrityksen toimintaa ei voi kopioida. Henkilostd on yksi yrityksen
tarkeimmista voimavaroista ja sitoutuneella henkildstolla pystytaan luomaan kilpailuetua
muihin yrityksiin. (Randlert 2017, 10.) Henkiloston osaaminen, luovuus ja sitoutuneisuus
ovat keskeisia strategisia kilpailutekijoita. Juuti & Vuorelan (2015, johdanto) mukaan ai-
neeton osaamispadoma on se tekija, jonka avulla yritykset talla hetkella kilpailevat ja inmi-
set ovat niita, joista tatd osaamispddomaa loytyy. Taman takia tyéntekijoiden sitouttami-
nen yritykseen on tarkeda. (Juuti & Vuorela 2015, johdanto.) My6és Randlert (2017, 10) to-
teaa, etta mita sitoutuneempia tyontekijoita yrityksessa on, sita tehokkaampaa, innostu-
neempaa ja laadukkaampaa heidan tyéntekonsa on ja se puolestaan nakyy positiivisesti

yrityksen tuloksessa. (Randlert 2017, 10.)

1.1 Tavoite jarajaus

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia sitoutumista ja l6ytaa kehitysideoita Nordic Sales
Crew Oy:n henkil6stdn parempaan sitouttamiseen seka tydntekijdiden vapaaehtoisen
vaihtuvuuden pienentamiseksi. Tutkimuksen tavoitteena on selvittéda, miten Nordic Sales
Crew Oy:n myyjia voi sitouttaa yritykseen paremmin. Tutkimuskysymyksia on kuvattu peit-

tomatriisissa (taulukko 1.) esitettyjen alaongelmien kautta.



Taulukko 1. Tutkimuksen peittomatriisi

Opinnaytetyon ala- | Teoreettinen Lomakkeen Tulokset
ongelmat viitekehys kysymykset

Mika Nordic Sales 2.1,25 3 24,44
Crew Oy:n myyjia

motivoi?

Kuinka motivoitu- 2.1 4 42,44

neita Nordic Sales
Crew Oy:n myyjat
ovat?

Mitka tekijat vaikut- | 2.1, 2.2 56,8 4.3,4.4
tavat Nordic Sales

Crew Oy:n myyjien
sitoutuneisuuteen?
Mita Nordic Sales 2.3,2.4,25, 2.6, 59 4.3,4.4.
Crew Oy voisi tehda | 2.7

kehittadkseen myy-

jien sitoutumista?

Taulukko 1. kuvaa opinnaytetydn alaongelmien yhteytta teoreettisen viitekehyksen, kyse-
lytutkimuksen kysymyksiin seka tutkimuksesta saatuihin tuloksiin. Ty6 on rajattu koske-
maan Nordic Sales Crew Oy:n myyjia, eli tutkimus ei koske yrityksen muita tyontekijoita tai
johtoa.

1.2 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetytn keskeiset kasitteet ovat sitoutuminen, sitouttaminen ja motivaatio. Sitoutu-
minen on tyontekijan psykologinen kytkds tydhonsa ja tydnantajayritykseensa. Tyontekijan
ollessa sitoutunut han haluaa ja kykenee antamaan oman emotionaalisen, kognitiivisen ja
fyysisen osaamisensa yrityksen kayttéon ja haluaa olla organisaation jasen. Sitoutuneella
tyontekijalla on vahva usko organisaation toimintaan, tavoitteisiin seka arvoihin ja han ha-
luaa antaa oman panoksensa ja osaamisensa yritykselle. (Lampikoski 2005, 46; Luukka
2019, luku 2.)



Sitoutumisen muotoja ovat muun muassa affektiivinen, normatiivinen, jatkuva- ja karrieeri-
sitoutuminen. Viitalan (2013, 91) mukaan affektiivinen sitoutuminen on tunteisiin pohjau-
tuva sitoutumisen muoto, jossa tyontekija haluaa aidosti olla osana organisaatiota. Hanen
mukaansa affektiivisessa sitoutumisessa tyéntekija pystyy samaistumaan yrityksen arvoi-
hin ja usein tyontekijalla on myos paljon tarkeita sosiaalisia yhteyksia yrityksessa. Norma-
tiivinen sitoutuminen, tai normisitoutuminen, puolestaan perustuu velvollisuuden tuntee-
seen (Lampikoski 2005, 48). Jatkuvassa sitoutumisessa tydntekija on Viitalan (2013, 91)
mukaan sitoutunut yritykseen koska han kokee saavansa hyotya siita, etta han tydskente-
lee siella, esimerkiksi palkan tai muiden etuuksien muodossa. Karrieerisitoutuminen, eli
urasitoutuminen, on sitd, kun tyontekijan tavoitteena on paasta etenemaan urallaan. Kar-
rieerisitoutunut henkild ei Lampikosken (2005, 49) mukaan ole niinkaan sitoutunut yrityk-
seen, vaan han tavoittelee jatkuvasti uralla etenemisté ja on mahdollisuuden tullen valmis
vaihtamaan toiseen yritykseen, mikali h&n kokee, ettd han siten paasee eteneméan ural-

laan.

Sitouttamisen tavoitteena on saada tyontekija sitoutumaan yritykseen omantahtoisesti. Si-
touttamisella tarkoitetaan niité keinoja, joilla yritys pyrkii edistamaan tyontekijoidensa si-
toutumista. Sitouttaminen lahtee henkilostopolitikasta ja sen keinoja ovat muun muassa

rekrytointi, yrityskulttuuri ja palkitseminen. (Lampikoski 2005, 37.)

Motivaatio selittdd, miksi joku toimii tietylla tavalla. Motivaatio on prosessi, jossa yhdisty-
vat ihmisen persoonallisuus, sosiaalinen ymparistd, arvot ja tunteenomaiset seka jarkipe-
raiset tekijat. Tybelamassa motivaatio vaikuttaa muun muassa tyontekijan toiminnan in-
tensiteettiin, sitoutumiseen ja suorituksen laatuun. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002,
13-15.)

1.3 Nordic Sales Crew Oy:n esittely

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Nordic Sales Crew Oy. Nordic Sales Crew Oy on suo-
malainen myynnin ulkoistukseen erikoistunut myyntitoimisto, joka on keskittynyt kasvok-
kain tapahtuvaan sténdi- ja ovelta-ovelle-myyntiin. Standilla tapahtuvaa myyntityota Nor-
dic Sales Crew Oy:n myyjat tekevat paasaantoisesti kaupoissa ja kauppakeskuksissa,
mutta jonkin verran myds esimerkiksi eri tapahtumissa ja messuilla. Ovelta-ovelle-myyn-
nissa myyjat kiertdvat myymassa tuotteita ja palveluita ovelta ovelle. Nordic Sales Crew
Oy:n tdmanhetkisia asiakkuuksia ovat muun muassa Nordic Green Energy, Sanoma,
Freska ja Telia. Nordic Sales Crew Oy on perustettu vuonna 2016 ja nyt vuonna 2020 se

tyollistéda noin 90 tyontekijaa. Nordic Sales Crew:lla on toimintaa paédkaupunkiseudulla,



Turussa, Tampereella, Porvoossa ja Oulussa. Suurin osa Nordic Sales Crew Oy:n tyonte-
kijoista on 18-25-vuotiaita. Yrityksessa tyoskentelee koko- ja osa-aikaisia myyijid. (Nordic
Sales Crew Oy 2020a.)

Myyjien ensisijainen palkka koostuu provisiosta, jonka he ansaitsevat jokaisesta lapimen-
neesta kaupasta. Provision maara vaihtelee riippuen siita, milla asiakkuudella he tyésken-
televat ja mita tuotteita he myyvat. Vuoden 2020 alussa keskimaarainen tuntiansio Nordic
Sales Crew Oy:n myyjilla riippumatta asiakkuudesta, jolla he tyéskentelevat, on noin 15
euroa per tunti. Jokaisella myyjalla on provision liséksi turvana takuupalkka, johon he ovat
oikeutettuja, mikali heidéan keskituntiansionsa palkkajakson aikana jaé alle kahdeksan eu-
ron. (Nordic Sales Crew Oy 2020.)



2 Henkildston motivaatio, sitoutuminen ja sitouttaminen yrityksissé

Tassa luvussa kasitelladan motivaation vaikutusta henkildston sitoutumiseen, tyontekijoi-
den sitoutumista, sitoutumisen eri muotoja seké sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Lu-
vussa tullaan myos kasittelemaan sitouttamista ja keinoja, joilla tyontekijoita voidaan si-
touttaa yritykseen. Myos sitouttamisen haasteisiin ja vapaaehtoiseen vaihtuvuuteen tul-
laan perehtymaan.

Yrityksen tarkein voimavara on sen tydntekijat, mutta ainoastaan, mikali he ovat sitoutu-
neita. Jos tyontekijat ovat halukkaita antamaan tayden panoksensa yritykselle, voivat hyo-
dyt olla huomattavia tuloksen kannalta. Yritykset tunnistavat yhd enemman tyénteki-
jéidensa arvon ja potentiaalin ja haluavatkin kehittéda heidan sitoutumistaan entisestaan.
Ihmiset ovat niita, jotka pystyvat luomaan kilpailuedun muihin. Sen takia sitouttaminen on
tarkeaa. (Holbeche & Matthews 2012, luku 1.)

2.1 Motivaation vaikutus henkiléstdn sitoutuneisuuteen

Motivaatio vastaa kysymykseen, miksi joku toimii tietylla tavalla. llmiéna motivaatio on jat-
kuvasti ymparillamme ja sisallamme. Motivaatio vaikuttaa tekemiseen ja kayttaytymiseen,
joko suoraan tai tiedostamatta. Prosessina motivaatio on monimutkainen ja dynaaminen
ja siina yhdistyvat ihmisen persoonallisuus, tunteenomaiset ja jarkiperaiset tekijat, sosiaa-
linen ymparisto seké arvot. (Liukkonen ym. 2002, 13-17.) Luukka (2019, luku 2) toteaa,
ettd ihmisia ei voi motivoida pakolla, vaan jokainen ihminen paattaa aina itse motivoitumi-
sestaan. Hanen mukaansa organisaatioiden tehtdvana on luoda ympaéristo, jossa tyonteki-

jat pystyisivat motivoitumaan toivotulla tavalla.

Sitoutuminen ja motivaatio kulkevat usein ka&si kddess&, mutta motivoitunut tyontekija voi
olla sitoutumaton ja painvastoin (Ruohotie & Honka 1999, 8-9). Marcianon (2010, luku 3)
mukaan negatiiviset ymparistotekijat eivat vaikuta sitoutuneiden tydntekijéiden motivaati-
oon yhta paljon kuin tyontekijoihin, jotka eivat ole sitoutuneita. Sitoutuneet tyontekijat ylla-
pitdvat motivaationsa ty6té kohtaan myos haastavina hetkiné kuten henkilostbvajeen tai
tiukan aikapaineen alla. Sitoutumattomat tyontekijat puolestaan ovat motivoituneita aino-
astaan suotuisissa olosuhteissa tai silloin, kun he pyrkivat saavuttamaan lyhytaikaisia ta-
voitteita henkilokohtaisen palkkion saamiseksi. (Marciano 2010, luku 3.) Berlinin (2019,
20-21) mukaan epamotivoituneet tyontekijat eivat selvia tyon aiheuttamista vastoinkaymi-
sista yhta hyvin kuin motivoituneet ja tyonsa merkitykselliseksi kokevat tyontekijat. Tyonte-
kijat, jotka kokevat oman tyonsa palkitsevaksi, ovat useimmiten my®s motivoituneita tyos-

taan. Suuri hyoty tyontekijalle, joka kokee tekevansa palkitsevaa tyota, on se, ettéd han ei



koe elamansa menevan hukkaan rahan vuoksi. Tyon merkityksellisyys ja sita kautta moti-
voituminen lisaa tyontekijan sitoutuneisuutta yritykseen, silla silloin han tuntee psykolo-
gista turvallisuutta. (Berlin 2019, 20-21.)

Epamotivoivan tyon tekeminen on monella tapaa haitallista. Epamotivoituneet tyontekijét
pakoilevat tydtansa ja kuluttavat tydaikaa muuhun kuin itse tydn tekemiseen. Tydn pakoilu
ja motivaation puute johtaa pahimmillaan turhiin ylimaaraisiin sairauspoissaoloihin ja pal-
kattomiin lomiin. Tyypillista epamotivoituneelle tyontekijalle on myos robottimainen ty6-
tapa, jolloin ty6ta tehdaan ainoastaan se, mita kasketdén, mutta tyon kehittdmiseen tai ky-
seenalaistamiseen ei uhrata ajatusta tai aikaa. Turhautuminen omaan ty6éhonsa saattaa
my0s johtaa sabotoivaan kaytokseen, jolloin tydntekija tarkoituksellisesti esimerkiksi hi-
dastaa ty6tempoa, huonontaa ty6n laatua tai saattaa tyokaverinsa tai esimiehensa hanka-
laan tilanteeseen. (Berlin 2019, 23-25.)

Sisdinen motivaatio liittyy ihmisen psykologisiin tarpeisiin, kun taas ulkoinen motivaatio
tarkoittaa ulkopuolisia tekijoita, jotka vaikuttavat henkilon motivaatioon. Sisdinen ja ulkoi-
nen motivaatio eivat ole erillisia, vaan ne tukevat toisiaan ja ovat useimmiten samaan ai-
kaan lasna. Arjessa ihmisen sisdinen ja ulkoinen motivaatio sekoittuvat pitkalti toisiinsa.
(Martela & Jarenko 2015, 25-27.) Sisaisesti motivoitunut tydntekija saa usein tarpeilleen
tyydytysta itse tyosta ja sen tekemisesta. Tallbin hanen tarpeensa liittyvat usein itsensa
toteuttamiseen ja kehittamiseen. Ulkoisesti motivoituneen tyontekijan tarpeet tyydyttyvat

puolestaan palkkioista ja kannustimista. (Ruohotie & Honka 1999, 14-15.)

Sisdinen motivaatio on motivaation muoto, jossa ihminen hakeutuu tekemaén asioita,
jotka hanta itsedan innostavat ja kiinnostavat. Tekeminen sisaisen motivaation vaikutuk-
sen alaisena on jotakin, mita henkild oikeasti haluaa tehda. Ihminen ei joudu pakottamaan
itsedan sen tekemiseen, vaan energiaa tekemiseen syntyy itsestdan, eikd han taman
vuoksi kuormitu tamanlaisesta tekemisesta samanlailla kuin ulkoisesti motivoidusta teke-
misestad. Ulkoinen motivaatio taas ajaa ihmista tekeméaéan asioita ulkoisten palkintojen ku-
ten rahan vuoksi, joka usein on yleisin ulkoinen motivaation lahde. Ulkoinen motivaatio
tyydyttaa usein alemman asteen tarpeita kuten turvallisuutta seka yhteenkuuluvuutta.
(Liukkonen ym. 2002, 5-9.) Martelan ja Jarenkon (2015, 26) mukaan pitkalla tahtaimella
pelkastdan ulkoisten motivaattorien varassa toimiminen on henkildlle raskasta ja kulutta-
vaa ja se saattaa tuntua pakkopullalta. Silloin tekemisen syyt ovat irrallaan itse tekemi-

sesta ja tyo tehdaan ulkoisen palkinnon takia tai valttaen ulkoista rangaistusta.

Liukkonen ym. (2002, 7) kertoo, ettéa ulkoiset motivaattorit eivat ole riittavia keinoja saada

tyontekijoita sitoutumaan yritykseen. Liukkosen ym. (2002, 7) mukaan ongelma ulkoisiin



motivaattoreihin liittyen on, etté niiden vaikutus lakkaa, kun ulkopuolinen palkitseminen lo-
petetaan. Marciano (2010, luku 3) toteaa, ettd motivoituneet, mutta sitoutumattomat tyon-
tekijat tyoskentelevat kovaa ainoastaan silloin, kun heilla on mahdollista hyotya siita esi-
merkiksi ulkoisten palkkioiden muodossa. Sitoutuneet tyontekijat puolestaan tekevat lu-
jasti toita yrityksen hyvaksi ja koska se antaa heille tyytyvaisyyden tunteen. (Liukkonen
ym. 2007, 7; Marciano 2010, luku 3.) Tydntekijan sisaista motivaatiota voidaan parantaa
muun muassa tyon muotoilulla tai rikastamisella. Tyontekijélle voidaan esimerkiksi antaa
lisda vastuuta tai muokata tydtehtavia vaihtelevimmiksi, jotta tyon mielekkyys kasvaisi.
(Ruohotie & Honka 1999, 149.)

Motivaatiolla on selkea yhteys ihmisen tydskentelyyn ja siihen, miten han tydssaan suoriu-
tuu. Tyo, tydympaéristo ja tyéntekijan persoonallisuus ovat tekijat, joiden yhteisvaikutuk-
sesta tydmotivaatio syntyy. (Viitala 2007, 160.) Pitkaaikaisen ja hyvinvoivan motivaation
saavuttamiseksi tyontekijan on motivoiduttava sisalta pain. Ulkoiset motivaattoritekijat
saattavat tilapaisesti parantaa tydsuorituksia, mutta pitkalla tédhtéimella se ei kuitenkaan
motivoi tyontekijoitd. Ihminen kokee tyénsa olevan mielekasté ja innostavaa, mikali hdnen
omat henkilékohtaiset tavoitteensa ovat linjassa yrityksen tavoitteiden kanssa. (Lamsa &
Paivike 2017, 81.)

Herzberg (1959) esitti tunnetun kaksifaktoriteorian, jossa tydmotivaation siséltéon vaikut-
tavat tekijat ovat jaettu kahtia motivaatio- ja hygieniatekijoihin (kuvio 1). Motivaatiotekijat
synnyttavat Herzbergin teorian mukaan tyytyvaisyytta ja motivaatiota. Hygieniatekijat ovat
puolestaan perustavanlaatuisia tekijoitd, joiden on oltava kunnossa, jotta tyontekija ei olisi
tyytymatdn, mutta itsessdan ne eivat lisda tydntekijan motivaatiota. Mikali hygieniatekijat
eivat ole kunnossa, aiheuttavat ne tyotyytymattdmyytta. Taman teorian mukaan tyotyyty-
vaisyytta ja -tyytymattomyytta aiheuttavat siis eri tekijat. (Lamsa & Paivike 2017, 84; Vii-
tala 2007, 163.)



Tyo-
tyytymattomyyteen

vaikuttaa

Tyotyytyvaisyyteen
vaikuttaa

Parantamalla
motivaatiotekijoita
tyotyytyvaisyys
lisaantyy

Hygieniatekijat

Motivaatiotekijat

- Yrityspolitiikka

- Hallinto

- Tyoskentely-
olosuhteet

- Palkka

- Status

- Tyoturvallisuus

- Tunnustukset

- Saavutukset

- Kehittymis-

mahdollisuudet Parantamalla

- Vastuu hygieniatekijoita

- Ylennykset tyotyytymattomyys
vahenee

Kuvio 1. Herzbergin kaksifaktoriteoria (mukaillen Lamsa & Péaivike 2017, 84)

Kuten kuvio 1 nayttaa, liittyvat kaksifaktoriteorian motivaatiotekijat itse tyéhon ja hygienia-
tekijat tydympéaristoon. Vaikuttamalla motivaatiotekijoihin voidaan lisata tyontekijan moti-
vaatiota ja tyotyytyvaisyytta. Tyontekijan heikoksi kokemat hygieniatekijat heikentavat mo-
tivaatiota ja lisqavat tyytymattomyytta tydohon. Vaikka tyontekija kokisi hygieniatekijéiden
olevan kunnossa, eivat ne kuitenkaan liséda tydmotivaatiota kuin enintaén hetkellisesti. Hy-
gieniatekijoiden on kuitenkin oltava kunnossa, jotta tydntekija voi olla tyytyvdinen ja moti-
voitunut tydhonsa. Motivaatio- ja hygieniatekijéiden on siis oltava tasapainossa samanai-
kaisesti, jotta pystytdén saavuttamaan korkea tyotyytyvaisyys ja poistaa tyytymattomyys.
(Lamsé & Paivike 2017, 84.)

Ulkoisilla palkitsemisjarjestelmilla voi olla positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia tydntekijoi-
den motivaatioon. Autonomisuus on monelle tydntekijalle tarked motivaatiotekija. TAman
takia liian tiukat ja kontrolloivat palkitsemisjarjestelmat luovat tyontekijdille liikaa paineita ja
voivat jopa heikentaa tavoitteiden saavuttamista ja toihin sitoutumista. TyOymparistot,
joissa ndma ulkoiset kannustimet, uhat ja kontrollointi ovat minimoitu lisdavat tyontekijoi-
den motivaatiota ja edistavat tydssa suoriutumista. (Viitala 2007, 159.) Daniel Pink (2009)
esittdd Luukan (2019, luku 2) mukaan kolme sisdiseen motivaatioon liittyvaa tekijaa, jotka
johtavat tyontekijan motivoitumiseen, parempaan suoritukseen ja tyytyvaisyyteen. Nama
tekijat ovat autonomia, kyvykkyys ja merkitys.



Autonomia

Motivaatio

Vapaaehtoisuus Oikea osaaminen Merkitys itselle Haastavaa

Ei liikaa kontrollia Menestyminen Merkitys yrityk- Kehittdvaa

Vaikutusmahdolli- Riittdva haasta- selle Palkitsevaa

suus vuus Merkitys muille Mielekasta
Oikea tuki

Kuvio 2. Pinkin teoria motivaatiotekijoista tydelamassa (mukaillen Luukka 2019)

Kuten kuvio 2 osoittaa, on tydelamassa kunnioitettava ihmisen halua olla autonominen.
Mikali tydntekijan autonomiaa ei kunnioiteta, alkaa han kayttaytymaan myods sen mukai-
sesti ja tekem&an asioita ainoastaan silloin, kun kasketaan. Liika kontrolli ty6paikalla tap-
paa vapaaehtoisuuden ja innostuksen. (Luukka 2019, luku 2.) Tyontekija, joka tekee tyo-
tansa vapaaehtoisuuden kautta, tuntee olevansa vapaa toteuttamaan itsedan ja tekemaan
asioita, jotka aidosti kilnnostavat hanta (Martela & Jarenko 2015, 58). On tavallista, etta
esimiehet ja johtajat usein uskovat tydssa uupumisen johtuvan tydomaarasta, vaikkakin se
Luukan (2019, luku 2) mukaan usein johtuu autonomian puutteesta. Tyontekijan on hanen
mukaansa koettava voivansa vaikuttaa tyén tekemisen tapaan ja aikatauluihin, silla auto-
nomian puute johtaa stressiin. Martela ja Jarenko (2015, 59) esittavat kyvykkyyden koke-
muksen perustekijat osaamisena ja aikaansaamisena. Kyvykkaaksi itsensa kokevat henki-
|6t uskovat siihen, etta he pystyvéat suorittamaan annetut tehtavat hyvin ja menestyksek-
kaasti. Osaamisen ollessa kunnossa syntyy tulosta ja tyontekija kokee saavansa edistet-
tya asioita, joka puolestaan kasvattaa sisdista motivaatiota. (Martela & Jarenko 2015, 59-
60.) Kuvion kolmas keskeisistéa sisaisen motivaation voimanlahteista on merkitys. Luukan
(2019, luku 2) mukaan merkitys sitoo autonomian ja kyvykkyyden yhteen ja tarjoaa ihmi-
selle tunteen, ettd han tekee jotain tarkeaa. Tyon merkityksellisyytté voidaan kokea mo-
nella tasolla kuten esimerkiksi oman tydn merkitys asiakkaalle, yrityksen suurempi merki-
tys yhteiskunnalle tai oman ty6n ja avun merkitys ty6kaverille. Yritys kuitenkin tarvitsee
olemassaololleen tarkoituksen tai mission, johon tyéntekijat pystyvat samaistumaan.
(Luukka 2019, luku 2.)

Luukka (2019, luku 3) toteaa, etta tyontekijan taidot ja potentiaali ovat yritykselle tarkeita,
mutta niitakin tarkedmpéaa on se, kuinka paljon tyontekija haluaa taidostaan ja osaamises-
taan antaa yrityksen kayttoon. Gary Hamelin malli ihmisten kyvykkyyshierarkiasta tyopai-

kalla osoittaa Luukan (2019, luku 3) tulkinnan mukaan sen, mita tydntekija yritykselle an-



taa. Hamelin hierarkia on jaettu kuuteen tasoon kuten kuvio 3 osoittaa. Hierarkian alim-
malla tasolla tyontekija antaa yritykselle kuuliaisuutensa. Tyontekija tulee téihin silloin kun
pitdé ja tekee sen, mita kasketddn, mutta tekee kaiken taman usein pakon ohjaamana.
Tyo6ntekijan osaaminen voi olla erittdin hyvaa, mutta hdnen suhtautumisensa tyéhén on
valinpitamatonta esimerkiksi yrityskulttuurin tai huonon esimiestyén vuoksi. Hierarkian
seuraavalla tasolla tyontekija antaa yrityksen kayttoéon myods ahkeruutensa. Ahkera tyonte-
kija haluaa tehda tydnsa hyvin ja huolella. lhminen voi siirtyd hierarkian toiselle tasolle,
kun hénen suhteensa tydpaikkaan muuttuu positiivisempaan suuntaan ja silloin hanta oh-
jaa tydnteossa pakon lisaksi myds moraali. Kolmannella tasolla hierarkiassa tyéntekija an-
taa kuuliaisuuden ja ahkeruuden lisaksi yritykselle osaamisensa ja asiantuntijuutensa. Tal-
I6in tyontekija haluaa yllapitaa ja kehittdd omaa osaamistaan ja haluaa myo6s kayttaa sita
tyOpaikallaan. Namé& kolme alinta tasoa Hamelin hierarkiassa eivat kuitenkaan viela tuota
yritykselle mink&anlaista kilpailuetua. Yrityksen kilpailuetu |ahtee rakentumaan hierarkian
seuraavista tasoista, eli tydntekijoiden aloitteellisuudesta, luovuudesta ja intohimosta. Ku-
ten kuvio 3 osoittaa, neljantend Hamelin hierarkiassa on aloitteellisuus. Luukan (2019,
luku 3) mukaan tyontekijat alkavat toimia aloitteellisesti, kun he kokevat olevansa arvos-
tettuja. Tyodntekijan ollessa aloitteellinen hanta ei tarvitse kasked, vaan han tekee tyonsa
itsendisesti ja etsii jatkuvasti uusia haasteita. Toiseksi ylimpana hierarkiassa on luovuus.
Luova tyontekija haluaa jatkuvasti etsid uusia ratkaisuja uusiin seka vanhoihin ongelmiin.
Han on myds utelias, rohkea ja haluaa tehdé asiat paremmin kuin aiemmin on tehty. Kor-
keimmalla tasolla hierarkian huipulla on intohimo. Tydntekijan antaessa intohimonsa yri-
tyksen kayttoon edellyttédd se sen, ettd tyontekija kokee merkityksellisyyden tunnetta. Into-
himoisesti tyotansa tekevat tyontekijat eivat anna periksi haastavissakaan tilanteissa ei-
vatka myoskaan jata asioita keskenerdisiksi. Luukan (2019, luku 3) mukaan intohimoisille

tyontekijoille tyé on kutsumus, ja he tekevat kaikkensa onnistuakseen siina.

Kilpailuetu

Tuottavuus

Ei Kilpailuetua

Kuvio 3. Hamelin ihmisten kyvykkyyshierarkia tyopaikalla (mukaillen Luukka 2019)
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Luukan (2019, luku 3) mukaan Hamelin hierarkian keskeisin viesti on se, ettd kolmea
ylinta tasoa, eli aloitteellisuutta, luovuutta ja intohimoa ei saada ihmisista ulos pakolla,
kaskemalla tai rahalla, vaan tyontekijat antavat ne ominaisuudet itsestdan ainoastaan sel-

laiselle yritykselle, joka heiddn mielestdan ne ansaitsee.

2.2 Sitoutumisen muodot ja siihen vaikuttavat tekijat

Lampikosken (2005, 46) mukaan sitoutumisessa tarkastellaan ihmisen suhdetta ja asen-
netta tyontekoon. Lampikoski (2005, 46) kuvaa yleisen tason sitoutumista kolmella omi-
naisuudella, jotka ovat vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, halu ponnistella
huomattavasti organisaation hyvaksi ja vahva tahto olla jdsen organisaatiossa. Sitoutu-
neet tyontekijét ovat arvokkaita yrityksille ja heidéan menettamisensa on tydnantajalle on-
gelmallista. Kun tydntekijat ovat sitoutuneita, he valittavat tydstaan ja yrityksesta seka te-
kevat tyota yrityksen yhteisten tavoitteiden eteen. Eteenpdin vievana voimana eivét ole sil-
loin pelkastaan palkka tai ylennykset. Sitoutunut henkildsto tuo yritykselle parempaa
myyntia ja tulosta innokkaan, laadukkaan ja tehokkaan tekemisen kautta. (Kruse 2012;
Lampikoski 2005, 46; Viitala 2007, 86.)

Meyerin ja Allenin (1991) mukaan sitoutumisen voi jakaa kolmeen erilaiseen ulottuvuu-
teen. He ovat eritelleet sitoutumisen luokat haluun perustuvaan eli affektiiviseen, tarpee-
seen perustuvaan eli jatkuvaan ja velvollisuuteen perustuvaan eli normatiiviseen sitoutu-
miseen. Affektiivisessa sitoutumisessa tyontekija haluaa aidosti olla osa organisaatiota ja
tyoskennelld siella. Tarkedna osana affektiivista sitoutumista ovat jaetut arvot, luottamus
seka usein sosiaaliset yhteydet tyontekijan ja yrityksen valilla. Jatkuvassa sitoutumisessa
tyontekija puolestaan kokee saavansa hyotya siita, etta han tyoskentelee yrityksessa. Jat-
kuva sitoutuminen on pitkalti palkkioiden ja muiden etujen varassa. Tassa sitoutumisen
muodossa tyontekija myos kokee, etta yrityksesta lahteminen aiheuttaisi hanelle haittoja.
Normatiivinen sitoutuminen taas viittaa tydntekijan kokemaan velvollisuuden tuntoon yri-

tysté ja tyotdnséa kohtaan. (Viitala 2007, 91.)

Lampikoski (2005, 48-50) puolestaan jakaa sitoutumisen kahteentoista eri sitoutumisen
malliin. HAnen mukaansa sitoutumisen taustalla voi olla useita eri tekijoita, eika tydntekija
valttamatta ole ainoastaan yhdella tasolla sitoutunut. Lampikosken (2005, 48-50) maaritte-
lemia sitoutumisen malleja ovat muun muassa tunnepohjainen sitoutuminen, aito sitoutu-
minen, normisitoutuminen, etuihin perustuva sitoutuminen, tyéhon sitoutuminen ja ura-
sitoutuminen. Tunnepohjaisessa sitoutumisessa tydntekija on tunnepohjaisesti kiintynyt

organisaatioon ja sen henkilostoon. Sisédiset suhteet organisaation sisélla ovat hanelle tér-
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keita ja tyontekija myds samaistuu organisaation arvoihin ja toimintatapoihin. Aidon sitou-
tumisen takana on taas usein tyontekijan halu pysya organisaation palveluksessa. Tyonte-
kija sisaistdd organisaation arvot ja noudattaa strategiaa, ja han saattaa myds kokea, etta
kyseessa on hanen kutsumuksensa tai elamantehtavansa. Normisitoutumisessa tyonte-
kija kokee, etta han on velvollinen jatkamaan organisaation palveluksessa. Normisitoutu-
minen on yleista vanhemmilla tydntekijdilla, jotka kokevat, etta he ovat saaneet paljon
apua, etuja, koulutusta ja uran organisaatiolta. Etuihin perustuvassa sitoutumisen muo-
dossa tyontekija on tyytyvainen organisaation tarjoamiin etuihin. Tydntekija arvostaa tyon
ja ammatin tarjoamia rooleja, asemaansa toissa seka yhteistn jasenyytta. Etuihin sitoutu-
nut tyontekija on kuitenkin helposti altis vaihtamaan organisaatiota, mikali h&n kokee, etta
siella tarjotaan parempia etuja. Ty6hon sitoutunut henkilé on sitoutunut tydbhonsa ja tyén
tekoon ennemmin kuin organisaatioon. Taman mallin perustana on mielenkiinto tyétehta-
vien tekemiseen, tydsta syntyva ilo ja sisdsyntyiset intressit. Karrieerisitoutunut tyéntekija
keskittyy paasaantoisesti omaan uraansa. Han on valmis vaihtamaan tyopaikkaa, mikali
han kokee, etta han ei padse nykyisessa organisaatiossa etenemaan. (Lampikoski 2005,
48-50.)

Norma-
fiivinen
sitoutuminen

Jatkuva
sitoutuminen

Affektiivinen

Meyer & Allen: . .
sitoutuminen

Tunne- Etuihin -
Karrieeri-

Aito Ty6hon

Lampikoski: Normi-

pohjainen
sitoutuminen

sitoutuminen

sitoutuminen

perustuva
sitoutuminen

sitoutuminen

sitoutuminen

Sitoutunut & Sitoutunut Kokee Sitoutunut Sitoutunut Sitoutunut
kiintynyt arvoihin & velvollisuutta palkkioiden ja tyohon & oman uransa
yritykseen, haluaa pysya jatkaa etujen takia. tyotehtdvaan. kehittdmiseen
sen yrityksessa. yrityksessa ja Ei varsinaista Ei varsinaista -ei
henkilostoon Kutsumuksen tydssaan. sitoutumista sitoutumista yritykseen.
& arvoihin. tunne tyohon tai yritykseen.

tydhon. yritykseen.

Kuvio 4. Sitoutumisen muodot (mukaillen Lampikoski 2005, 48-50; Meyer & Allen 1991.)

Tunneperainen sitoutuminen on sitoutumisen syvin muoto. Tallgin tydntekija nauttii organi-

saation jasenyydesta ja on halukas jatkamaan tydsuhdetta tydnantajaan. Sitoutuminen ei

kuitenkaan tarkoita tyotyytyvaisyyttd, silla tydntekija saattaa tulla joka paiva ilolla téihin ja

viihtya toissdan, mutta tehda silti huonoa tulosta tai vaihtaa toiseen yritykseen heti sopi-

van tilaisuuden tullessa. Sitoutuneet tyontekijat ovat uskollisia organisaatiolle, koska he

uskovat organisaation toimintaan ja jakavat samat arvot. He ovat myos valmiita tekemaan

enemman kuin heiltd odotetaan tyonsa eteen. Tydntekijan sitoutuneisuus on enemman

psykologinen kuin fyysinen sitoumus. (Kruse 2012; Lampikoski 2005, 48; Lamsa & Paivike

2013)
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Tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavat seka yksilélliset tekijat, ettd tydolotekijat. Yksilollisia
tekijoitd ovat muun muassa sukupuoli, ika, koulutustausta, persoonallisuus seka yksilén
tarpeet. Tyoolotekijdilla, eli tietynlaisilla tydn ominaisuuksilla, on joko positiivisia tai negatii-
visia vaikutuksia tyontekijan sitoutumiseen. Tyontekijan sitoutuneisuuteen vaikuttavat teki-
jat vaihtelevat suuresti esimerkiksi organisaatioiden, tyétehtavien ja tyontekijoiden valilla.
Tyoolotekijoita, joilla voidaan vaikuttaa positiivisesti tydntekijoiden psykologiseen sitoutu-
neisuuteen, ovat luottamus johtoon, oman tyén merkityksellisyys, riittdvat etenemismabh-
dollisuudet, tunnustus onnistumisista, sosiaalinen tuki seka tyén monipuolisuus. (Castel-
lano 2013, luku 7; Nederstrém 2019.) Marcianon (2010, luku 3) mukaan tydntekijoiden si-
toutumisen kasvattamiseksi on ymmarrettava tydntekijoita ja selvittdd, mitkd ovat ne teki-
jat, jotka lisdéavat juuri heidéan tahtoaan sitoutua yritykseen. Marciano (2010, luku 3) pai-
nottaa, etta on yhta tarkeda selvittda myods sitoutumattomien tyontekijdiden nakdkulmia ja
syita sille, miksi he eivét ole sitoutuneita yritykseen. Syita, joiden takia tyontekijat eivat si-
toudu yritykseen ovat Marcianon (2010, luku 3) mukaan muun muassa koulutuksen, pa-
lautteen ja tuen puute, tyontekijan kokemukset epaarvostuksesta tai esimerkiksi huono
esimiestyo.

2.3 Sitouttamisen keinot ja haasteet

Yrityksen toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen ja jatkuvan kehityksen kannalta
henkildston sitouttaminen on yritykselle erittain tarke&a (Viitala 2007, 91). Sitouttamisen
tarkoituksena ja tavoitteena on Idytaa ne keinot, joilla yritys saa pidettya hyvat osaajansa
ja tyontekijansa yrityksessa. Sitouttamissuunnitelmaa luodessa pyritdan varmistamaan se,
etteivat yrityksen avainhenkil6t lahde tai vaihda toiseen yritykseen ja vie tarkeaa osaamis-
taan mennessaan. (Viitala 2007, 78.) Sitouttamisen tavoitteena on luoda ja kehittaa tyon-
tekijoille tybolosuhteet, jotka vastaavat heidan odotuksiaan ja mieltymyksidén. Aito sitout-
taminen lahtee tydnantajan ja tyontekijan vélisesta ymmarryksesta ja luottamuksesta. Si-
touttamisesta voidaan myds puhua tyontekijoiden sitoutuneisuuden edistamisené. (Lampi-
koski 2005, 37.)

Henkiloston sitouttaminen ja sitoutumiskulttuurin luominen on tarke&d osa organisaation
henkilostostrategiaa. Keinoja sitouttamiseen ovat muun muassa hyva henkilostéjohtami-
nen, oikein tehty rekrytointi, kouluttaminen, kilpailukykyinen palkkataso ja palkitseminen
seka mahdollisuus oppimiseen ja etenemiseen. On tavallista, etta yrityksen sitouttamisen
keinot liittyvat erilaisiin kannustimiin ja palkitsemiskeinoihin, mutta naiden lisdksi myos esi-
merkiksi tydpaikan ilmapiirilla ja kulttuurilla on suuri merkitys tyéntekijan sitoutumiseen.
(Viitala 2007, 78). Yritys saa useita hyotyja pystyessaan sitouttamaan haluamiansa avain-
henkildita. (Lampikoski 2005, 12.)
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Lampikosken (2005, 35) mukaan yrityksen haasteena on oppia tuntemaan avainhenkildi-
den mieltymykset ja tarpeet, silla ne saattavat vaihdella suuresti tydntekijoiden valilla. Tar-
peisiin ja mieltymyksiin vaikuttavat muun muassa ika, sukupuoli, henkilokohtaiset intressit,
tehtava organisaatiossa ja elinolosuhteet. Sitouttamisen haasteena on Piercen (2019) mu-
kaan myos jatkuva tydelaman muutos. Uudet tyéelamaan tulevat sukupolvet arvostavat
eri asioita kuin edeltavat ja nykypaivan tyévoima on moninaisempaa kuin aiemmin. Orga-
nisaatiossa saattaa tydskennella jopa viitta eri sukupolvea ja montaa eri kansalaisuutta.
Tyobyhteis6 on heterogeeninen sekoitus eri ikdisia ja erilaisista etnisista taustoista ja kult-
tuureista tulevia henkiléita. Johtajien ja HR:n onkin mukauduttava moneen eri henkiléon ja
heidan tapoihinsa. Lampikoski (2005, 35) kertoo, etta tasavertaisen kohtelun periaatteella
toteutettu sitouttamissuunnitelma saattaa heikentaa sitouttamisen tehokkuutta, mutta yksi-
I6kohtaisen sitouttamisohjelmien rakentaminen on tydlasta. Eri kohderyhmille kohdistetut
sitoutumissuunnitelmat ovat Lampikosken (2005, 35) mukaan yleisia. (Lampikoski 2005,
35; Pierce 2019.)

Sitouttaminen voi olla haastavaa, silla toimintaympériston voidaan ndhda olevan ristiriitai-
sessa tilanteessa. Toisaalta henkilostd on yritysten téarkein menestystekij&, mutta siihen ei
aina haluta panostaa taloudellisesti ja myds vuokratydvoimaan turvaudutaan usein. Yrityk-
set pyrkivat siis sitouttamaan tarkeéat tydntekijansd mahdollisimman pienin kuluin odottaen
samalla joustavuutta heilta. (Viitala 2014, 32.) My6s nuorten osa-aikaisten tyontekijdiden
sitouttaminen on haasteellista, silla nama tyontekijat ovat usein opiskelijoita ja vasta
uransa etsintavaiheessa. Alle 25-vuotiaat etsivat viela ammatillista itsedéan ja usein esi-
merkiksi opiskelujen ohella tehtdva osa-aikaty® on heille ainoastaan rahanhankintakeino

eika heilla ole kiinnostusta sitoutua yritykseen. (Lampikoski 2005, 67.)

2.4 Hyvarekrytointi ja perehdyttdminen sitouttamisen perustana

Yritys pystyy luomaan kilpailuetua rekrytoimalla hyvia tyontekijoita. Kilpailu osaajista kay
kovana ja monelle yritykselle henkildston rekrytointi ja sitouttaminen ovat avain menestyk-
seen. Taman takia henkildstdn sitouttamisen kuuluisi alkaa jo rekrytointivaiheessa. Lampi-
koski (2005, 180) toteaa, etta rekrytointi ja perehdyttaminen ovat sitouttamisen kannalta
erittin tarke&ssa roolissa, silla useilla tyontekijoilla lopahtaa innostus uutta yritysta koh-
taan jo ensimmaisen tydvuoden jalkeen. Lampikoski (2005, 180) kertoo, etta tyontekijoi-
den vaihtuvuus on suurinta ensimmaisen tyovuoden aikana. Mitd paremmin rekrytointivai-
heessa pystytaan I6ytamaan ja rekrytoimaan niité henkilditd, joiden toivomukset ja odotuk-
set vastaavat tyonhakijoilta vaadittavia edellytyksia, sitd todennékdisempaa on, etta tyon-

tekijalle syntyy kestava sitoutuminen organisaatioon. Myds yhtenevat arvot tydnhakijan ja
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organisaation valilla ovat tekija, jolla on myonteinen vaikutus sitoutuneisuuteen. Rekrytoin-
nissa on tarked selvittédd, ettéd onko tyénhakijan kiinnostus tydtehtavaéan ja organisaatioon
aitoa vai onko kysymyksessa lyhytaikainen urakokeilu. (Lampikoski 2005, 180-183; Viitala
2007, 88-90.)

Rekrytointi on usein tydnhakijan ensimmainen kurkistus ja kosketuspinta yritykseen. Rek-
rytointiprosessilla ja hyvalla hakijakokemuksella on suuri vaikutus sitoutumiseen ja haluk-
kuuteen jatkaa organisaatiossa. Rekrytointiprosessi luo hakijoille kuvan yrityksesta ja tyo-
paikasta heti kattelyssa. Rekrytoidessa uutta henkildstta onkin tarkea luoda realistinen
kuva tyosta ja tyopaikasta. Mikali uudella tydntekijalla on lilan suuret odotukset tai muuten
vain vaaranlainen kasitys tyosta, ei ole todennakdista, etta han jatkaa organisaatiossa
kauaa. (Lampikoski 2005, 180-183.)

Kun uusi tyontekija on rekrytoitu tyotehtavaan, alkaa hdnen perehdyttdmisensa. Perehdyt-
tamiselld tarkoitetaan niita toimia, joiden avulla uusi tyontekija saadaan mahdollisimman
nopeasti osaksi organisaatiota ja omaa ty6tehtavaansa. Riittdva perehdytys on olennaista
uuden tyontekijan aloituksessa, silla talldin han tuntee olonsa turvalliseksi uusien tyttehta-
viensa parissa. Hyvin hoidettu perehdytys sitouttaa uuden tydntekijan nopeammin yrityk-
seen, tyotehtavaansa ja han kokee nopeammin olevansa osa tydyhteisoa. (Joki 2018,
luku 6.7.) Palkkauksen ja uuden tydntekijan ensimmaisen paivan valilla on aukko, jonka
yritykset Luukan (2019, luku 4) mukaan valitettavan usein unohtavat tayttaa. Hanen mu-
kaansa yritykset pystyvat erottumaan edukseen aloittamalla sitouttamisen ja perehdytta-

misen jo tuolla valilla.

Rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekayra

Sopimus- \
2. haastattelu neuvottelut N\
™,
1.haastattelu Kontakti "
Hakuilmoitus
Hakeminen Valinta 1. tyOpaiva

Kuvio 5. Rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekayréa (mukaillen Luukka 2019)
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Kuviossa 5 on merkattu kuusi kontaktipistettd, joissa Luukan (2019, luku 4) mukaan pysty-
tdan vaikuttamaan uuden tydntekijan tunnetiloihin ja innostukseen joko positiivisesti tai ne-
gatiivisesti. Kaikki alkaa hakuilmoituksesta. Hakuilmoitus joko innostaa hakemaan tytpaik-
kaa tai latistaa intoa organisaatiota kohtaan. Mikali tyopaikkailmoitus on innostanut tyon-
hakijaa hakemaan kyseista tydpaikkaa ja hanet on valittu haastatteluun, taytyy innostusta
pitda ylla ja jopa nostaa mahdollisen tyésuhteen alkuun asti. Naissa jokaisessa kontakti-
pisteessa tydnhakijan tai tulevan tydntekijan tunnekayrd voi menna positiiviseen tai nega-
tiiviseen suuntaan. Taman takia rekrytointi, perehdytys ja tyésuhteen alku ovat erittain tér-
keassa roolissa tydntekijan sitoutumisen kannalta. Rekrytointi ja tydsuhteen aloitus tulisi
rakentaa niin, etta tyontekijan innostus ja odotus on korkealla, eikd han malttaisi odottaa
ensimmaista tyopaivaansa. Mikali tyontekijalle on saatu luotua korkeat odotukset, taytyy

ne myos lunastaa ensimmaisinég tyopéaivina. (Luukka 2019, luku 4.)

Luukan (2019, luku 4) mukaan hyva perehdytys on sita, etta uusi tydntekija toivotetaan
tervetulleeksi yhteis6on, opetetaan hanelle yhteisén tapoja ja tutustutetaan hanet tyo-
honsa. Luukka (2019, luku 4) kuitenkin painottaa, etta taman prosessin ei pida alkaa vasta
ensimmaisena virallisena tyopaivana, vaan hanen mukaansa sen kuuluu alkaa jo tydhaas-
tattelussa ja paattya vasta, kun uusi tydntekija on tydyhteison taysvaltainen jasen. Yrityk-
sen on siis valmistauduttava uuden tyontekijan tuloon ja perehdyttamiseen huolella ja etu-
kateen. Tyontekijalle pitdd hankkia etuk&teen kaikki hdnen tarvitsemansa asiat ja pereh-
dytysohjelman tulee olla suunniteltu. Tydntekijat muistavat lahes poikkeuksetta aina en-
simmaisen tybpaivansa, joten senkin takia hyvin suunniteltu ja valmisteltu perehdytys on
ensiarvoisen tarkeaa. Tavoitteena perehdytyksessa tulisi olla se, etta uudelle tydntekijalle

annetaan parhaat mahdolliset edellytykset tydssa menestymiseen. (Luukka 2019, luku 4.)

2.5 Palkkauksen ja palkitsemisen motivoiva vaikutus

Luukan (2019, luku 4) mukaan palkka on monelle ihmiselle perimmaéinen syy tehda tdita,
vaikka se ei itsessaan ole syy tyontekijalle viihtyd tydsséan tai tehda tyota hyvin. Tyonteki-
jéiden on pystyttava luottamaan siihen, etta heidan sitoutumisensa ja kehittymisensa pal-
kitaan. Ika- tai tydvuosiin perustuvat palkankorotukset eivat Luukan (2019, luku 4) mukaan
toimi sitouttavana tekijana, vaan palkkauksen pitéisi pohjautua osaamiseen, suoritukseen
ja sitoutumiseen. Lampikosken (2005, 233) mukaan on tarkead, etta yrityksessa kiinnite-
td&n huomiota henkildston motivaatiotekijéiden lisaksi sopivaan ja haluttuun suuntaan oh-
jaavasta palkitsemisesta. Mikali tydntekija kokee, etta organisaation palkkaus ja palkitse-
minen eivat ole kunnossa, tekee han yleensa heikompaa tulosta ja on todennakoéisesti val-
mis vaihtamaan toiseen organisaatioon tilanteen tullessa. Ty6ntekijan on koettava, etta
han saa kilpailukykyista palkkaa ja palkitsemista tekemistaan ponnisteluista. (Lampikoski
2005, 231-234; Luukka 2019, luku 4.)
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Toimiva palkitsemisjarjestelma sitouttaa nykyista henkilostda yritykseen ja sen lisaksi toi-
mii houkuttimena uusille tyontekijoille. Palkitsemisjarjestelmén luomisessa on tarkeaa, etta
se on oikeudenmukainen ja selkea. Organisaation jasenten on tiedettava mista, milloin ja
ketd palkitaan. Palkitsemista on olemassa seké aineellista ettd aineetonta. Aineellinen
palkitseminen on yleisempaa organisaatioissa kuin aineeton palkitseminen (Kehusmaa
2011, 201). Yritykset palkitsevat usein tyontekijoitaan esimerkiksi rahallisesti, mutta jatta-
vat huomioimatta aineettoman palkitsemisen, joka kuitenkin on yhta tarkeassa roolissa
motivoimisen kannalta. Luukka (2019, luku 4) toteaa, etta rahallisen palkitsemisen lisaksi
on tarked myds keskittya tyontekijoiden huomioimiseen. Hanen mukaansa yksi merkityk-
sellisimmisté tavoista huomioida tydntekija on kiittda tata. (Joki 2018, luku 10; Kehusmaa
2011, 201; Lampikoski 2005, 231-234.)

Geeton palkitseminen Aineellinen palkitsemine}

Koulutus
Mahdollisuus kehitiya
Tyon sizalto

Peruspalkka

Tulospalkkaus

- Palkitsemisen
Palaute tyosta

Arvostus kokonaisuus Edut

Osallistuminen

Mahdollisuus vaikuttaa Osakepohjainen

palkitseminen

Tydsuhteen pysyvyys

\ Tyoaikajarjestelyt

Kuvio 6. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Hakonen 2014)

Erikoispalkkiot

%

Aineeton palkitseminen ruokkii tydntekijan sisaistéa motivaatiota, kun taas aineellinen pal-

kitseminen ruokkii ulkoista. Kuten jo aiemmin kaytiin 1api, sisaisesti motivoitunut tydntekija
saa usein tarpeilleen tyydytysta itse tytsta ja sen tekemisestd. Kuten kuviosta 6 nakee,
aineettomaan palkitsemiseen liittyvat tekijat ovat niita, jotka liittyvat tyon tekemiseen ja
nain ruokkivat sisaista motivaatiota. Ulkoisesti motivoituneen tyontekijan tarpeet tyydytty-
vat puolestaan aineelliseen palkitsemiseen liittyvista tekijoista, kuten palkkauksesta ja

muista eduista. Raha on yleisin ulkoisen motivaation lahde. (Ruohotie & Honka 1999, 14-
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15.) Pelkastaan ulkoisten motivaattorien varassa toimiminen ei ole pitkalla tahtaimella toi-
mivaa, silla pelkk& raha ei ole riittdvéa keino sitouttaa henkildstda yritykseen. Aineellisen

palkitsemisen motivoiva vaikutus lakkaa heti, kun ne lopetetaan. (Liukkonen ym. 2002, 7.)

Etenkin myyntialalla erilaiset aineelliset palkitsemiskeinot ovat yleisia kannustimia. Useasti
myyjien palkka perustuu ainakin osittain provisiopohjaisuuteen. Provisiopohjaisessa pal-
kassa hyvat tulokset nakyvat suoraan palkkioina palkassa. On myos tavallista, etta provi-
siopalkan lisaksi hyvista suorituksista palkitaan bonuksilla. Vaikka provisiopohjainen
palkka motivoi monia tekemaan paremmin tai kovemmin tyétansa, ei se ole kaikille sovel-
tuva. Provisiopohjaisessa palkkamallissa heikommat viikot tai kuukaudet nakyvat pal-
kassa, eivatkd monet halua kokea téata epavarmuutta, vaan toivovat turvaa vakaan palkan
kautta. Kehusmaan mukaan ei ole yhta universaalia palkitsemismallia, joka sopisi jokai-
selle. (Kehusmaa 2011, 202.)

Palkitsemisella tavoitellaan myonteisia vaikutuksia kuten esimerkiksi oikean- ja halutun-
laista henkilostdd, innostusta, hyvia tyésuorituksia, hyvaa tyénantajakuvaa ja sitoutumista.
Onnistunut palkitseminen luo néaita myonteisia vaikutuksia ja vahentaa kielteisia vaikutuk-
sia kuten poissaoloja ja ylimaaraisen vapaaehtoisen vaihtuvuuden kustannuksia. Hakonen
ym. (2014, luku 1.1) toteavat, ettd palkitseminen vaikuttaa yrityksen tyénantajakuvaan ja
vaikuttaakin taten voimakkaasti siihen, miten yritys pystyy houkuttelemaan halutunlaista
henkildstta ja ennen kaikkea siihen, miten se saa henkiléston pysymaan. (Hakonen ym.
2014, luku 1.1.)

2.6 Johtaminen, esimiesty6 ja kulttuuri sitoutumisen mahdollistajana

Castellanon (2013, luku 7) mukaan johtamisella ja esimiesty6lla on suuri vaikutus tyéyh-
teisbn hyvinvointiin ja henkildston sitoutuneisuuteen. Hyvalla johtamisella pystytddn moti-
voimaan tydntekijoita ja luoda halua saavuttaa yhteisia tavoitteita. Tydyhteison johtami-
sella on Osterbergin (2015, 127) mukaan suuri vaikutus koko tydyhteisén ilmapiiriin ja ih-
missuhteisiin. Hanen mukaansa esimiehen térkeina tehtavina on luoda tyontekijoille avoi-
men vuorovaikutuksen ilmapiirid ja kannustaa heita. Hyvéa esimies toimii esimerkkina ja
huolehtii tdiden selkeista jarjestelyista. Liséaksi hanen tulisi myos jakaa tydtehtavat niin,
ettd kukaan ei kuormitu liilkaa, mutta kokee tehtdvansa tarpeeksi haastaviksi. Holbechen
ja Matthewsin (2012, luku 3) mukaan tyontekijat haluavat tydskennella yrityksessa, jossa
esimiehet ja johtajat ovat rehellisid ja tarpeeksi vaativia. Esimiehet, jotka asettavat tytnte-
kijoilleen korkeat vaatimukset, mutta antavat samalla tukensa, jotta tyontekija voi menes-
tya tehtavassaan, ovat Holbechen ja Matthewsin (2012, luku 3) mukaan niitd esimiehia,
jotka toiminnallaan edistavat tyontekijoiden sitoutumista yritykseen. (Castellano 2013, luku
7; Osterberg 2015, 127-128)
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Tyontekijat valitsevat tydnantajayrityksen usein seka idealistisista etté kaytannollisista
syista. Yritys itsesséén voi olla erittain houkutteleva ja hyvin toimiva, mutta loppukadessa
tyontekijoiden tyopaivat pyorivét tydkavereiden seké lahimpien esimiesten ympardimana.
Castellanon (2013, luku 7) mukaan huonot esimiehet ajavat toiminnallaan tyontekijat pois
hyvistékin yrityksista. Esimiehilla on siis tarkea rooli tyontekijdiden sitouttamisessa, koska
he pystyvét toiminnallaan joko motivoimaan ja kehittdmaan alaisiaan johtaen sitoutunee-
seen henkildstoon tai painvastaisesti aiheuttaen tyontekijan lahdon organisaatiosta. (Cas-
tellano 2013, luku 7.) Osterbergin (2015, 128) mukaan hyvan esimiehen tulee toimia esi-
merkkina niin ihmisten valisessa kayttaytymisessa kuten tydmoraalin ja tydmotivaation yl-
lapidossa. Myds Holbeche ja Matthews (2012, luku 3) toteavat, ettéa hyvan esimiehen omi-
naisuuksiin kuuluu hyvéat sosiaaliset taidot kuten kuunteleminen, delegointi ja inspiroimi-
nen. He myds painottavat, ettd lopulta hyvan johtamisen ja esimiestyon perustana on se,
etta henkilostoa kohdellaan ihmisina eik& ainoastaan hyddykkeina tai kustannuksina.

Myds esimiesnimityksilla on Luukan (2019, luku 1) mukaan vaikutus tyontekijoiden sitou-
tumiseen ja yrityskulttuuriin. Esimiesnimitykset osoittavat, minkalaista toimintaa organi-
saatiossa arvostetaan. Hanen mukaansa etenkin nuoret uraorientoituneet tyontekijat saat-
tavat l&hteéd organisaatiosta, mikali ylenemiset tapahtuvat toistuvasti tydéssaolovuosien

eikad suoritusten laadun mukaan.

Luukka (2019, luku 1) kuvaa yrityskulttuurin olevan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamat-
tomia arvoja, rakenteita ja toimintatapoja, jotka ohjaavat yrityksen tyéntekijdiden toimintaa,
mya0s silloin kun ketéén ei ole katsomassa. Yrityskulttuuri yhdistaa yrityksen tyéntekijoita
ja erottaa yrityksen muista yrityksista. Kulttuuri muodostuu yrityksiin ajan saatossa joko
tiedostamatta tai tietoisten tekojen kautta. Yrityskulttuuri syntyy siis myds ilman johta-
mista, mutta toivotunlaisen yrityskulttuurin saa ainoastaan johtamalla. On mahdollista, etta
alussa yrityskulttuurista syntyy toivotunlainen intuitiivisesti, mutta johtamattoman kulttuurin
vaarana on, etta toiminnan kasvaessa kulttuuri muuttuu, ellei uusia tyéntekijoita palka-
tessa rekrytoida tietoisesti ainoastaan samalla arvomaailmalla varustettuja ihnmisia.
(Luukka 2019, luku 1.)

Randlertin (2017, 91) mukaan hyva yrityskulttuuri on tarkeassa roolissa nykyisen henkilds-
ton sitouttamisessa yritykseen. Tyontekijat arvostavat tydssaan yha enemman yrityskult-
tuuria ja urakehitysmahdollisuuksia kuin palkitsemista ja etuuksia (Deloitte, 2016). Ran-
dlert (2017, 90) myds toteaa, etta liika tyontekijdiden hallinta usein vaikuttaa negatiivisesti

yrityskulttuuriin seka tyontekijoiden sitoutumiseen. Lisaantynyt valvonta aiheuttaa sen,
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etta tyontekijat tuntevat olevansa epaluotettuja, rajattuja ja lopulta he passivoituvat. Ran-
dlertin (2017, 91) mukaan hyva yrityskulttuuri ei ainoastaan sitouta nykyisia tyontekijoita
yritykseen, vaan se myds kasvattaa organisaation ulkoista houkuttelevuutta. Tyytyvaiset
tyontekijat suosittelevat yritysta tutuilleen, luovat tehokkaampia prosesseja ja lopulta en-

tistd parempaa tyoilmapiiria.

Tuomisen (2020) mukaan yrityskulttuuri muodostuu siita, etta tyontekijat kokevat teke-
vansa mielekéasta tyota. Yrityskulttuuri on sita, milla tavalla tyontekijat kokevat tyopaivansa
ja tydnantajansa arjessa (Randlert 2017, 86). Tuominen (2020) toteaa, etta yrityskulttuuri
syntyy yrityksen strategian ja arvojen kanssa linjassa olevista tavoista rekrytoida, palkita,
johtaa ja kehittaa tyontekijoitd. Naiden ollessa linjassa, lopputuloksena syntyy sitoutunut ja
motivoitunut henkilostd. Myds Randlert (2017, 86) painottaa, ettéa strategian, arvojen ja
kulttuurin on oltava tasapainossa, jotta tyontekija sitoutuu yritykseen.

Organisaation Yksilon
johtaminen Missio ja tavoite suotitusklvkvja
. . Sitoutuminen motivaatio
Yrityskulttuuri Miltia'
Tapa, jolla asiat e
Palkitseminen tehdaan ja tuntuu toimia funnustus
rityksessa . .
yrity siten, miten Ura

toimitaan. . .
yrityksessa on

Rakenteet tapana toimia

ja toimitavat

Kehittyminen ja
oppiminen

Tybyhteisd- ja ymparistd

Kuvio 7. Yrityskulttuuri ja sitoutuminen (mukaillen Deloitte 2016)

Luukan (2019, luku 1) mukaan esimiehilla on tarkea rooli yrityksen kulttuurin tekijana. Ha-
nen mukaansa esimies pystyy omalla arkisella toiminnallaan joko vahvistamaan tai tuhoa-
maan yrityskulttuuria. Luukka (2019, luku 1) toteaa, etté esimiehen rooli tulee olla tarkoin
maaritetty niin tydtehtavien kuin myds kulttuurin johtamisen nékodkulmasta ja esimiehen
toimiessa vasten yrityskulttuuria tulisi siihen puuttua heti.

Yrityksessa on myos tarkea luoda ylpeyden ja voittamisen kulttuuria, silla Marcianon
(2010, luku 4) mukaan kaikki haluavat olla osana menestyksekéasté ja voitokasta tiimia.
Tyontekijat haluavat olla ylpeitéa yrityksestaan, tydstaan tai tydyhteisostéaéan ja he haluavat
tuntea, etté ovat parempia kuin kilpailevat yritykset, ainakin jollain osa-alueella. Yrityksena
on tarkea selvittdd ne alueet, joissa heilla on kilpailuetua muihin yrityksiin verrattuna ja

sen jalkeen tuoda tata esille tydntekijoille. Tama luo yrityksen tyontekijoille ylpeyden ja
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kunnioituksen tunnetta. Voittamisen kulttuuria pystytddn luomaan myads yrityksen sisalla,
esimerkiksi eri tiimien tai osastojen valilla. Talléin selvitetdén jokaisen tiimin vahvuudet ja
niiden kautta luodaan sen jasenille merkityksellisyyden tunnetta. Tydntekijan kokiessa ole-
vansa osana jotain erityista tekee han lujempaa tditd edesauttaakseen tiimiaan saavutta-
maan menestysta. Hyva itseluottamus ja ylpeys omasta tekemisestaan vie tehokkuutta ja

motivaatiota eteenpdin. (Marciano 2010, luku 4.)

2.7 Vapaaehtoinen vaihtuvuus ja organisaatiosta lahtemisen motiiveja

Vapaaehtoinen ja tahaton vaihtuvuus seka valtettavissa- ja ei-valtettavissa oleva vaihtu-
vuus ovat vaihtuvuuteen liittyvia tarkentavia kasitteitd. Vapaaehtoisella vaihtuvuudella tar-
koitetaan sitd, kun tyontekija itse paattaa irtisanoutua ja lahtea organisaatiosta. Tahaton
vaihtuvuus taas syntyy tytnantajan puolelta tapahtuvista toimista kuten irtisanomisista.
Valtettdvaan vaihtuvuuteen organisaatio pystyy vaikuttamaan omilla toimillaan. Ei-valtetta-
vissa olevaa vaihtuvuutta organisaatio taas ei pysty omilla toimillaan kontrolloimaan. Ta-
man tapaisessa vaihtuvuudessa tyontekija l&ahtee organisaatiosta esimerkiksi saadessaan
opiskelupaikan toiselta paikkakunnalta. (Shaw, Delery, Denkins & Gupta 1998; Barrick &
Zimmermann 2009.) Korkealla vaihtuvuudella on negatiivisia vaikutuksia organisaation toi-
mintaan. Jatkuva rekrytointi aiheuttaa kustannuksia ja vie paljon aikaa. Vaihtuvalla henki-
I6stolla on myos vaikutusta yrityksen sisaiseen kulttuuriin seké tydtehokkuuteen. (Lampi-
koski 2005, 77-78.) Vaihtuvuutta seurattaessa on lukujen liséksi tarpeen myos seurata
keitd yrityksesta l&htijat ovat ja millaisia tyotehtavia heilla on. Avaintyontekijoiden menetys
on yritykselle haitallista, varsinkin jos lahtijat ovat toistuvasti tyontekijoiden parhaimmistoa.
Useassa tehtavassa avainhenkilon [ahdon kustannukset ovat korkeat ja voivat vastata

henkilon useamman kuukauden palkkaa. (Hakonen ym. 2014, luku 1.3.)

Avainhenkildiden sitouttamisessa ja vaihtuvuutta pienentdessa on tarkeda saada luotet-
tava kuva siita, mitka ovat ne tekijat, jotka aiheuttavat avainhenkildiden lahdén organisaa-
tiosta. Tyontekijan vapaaehtoiseen tydpaikan vaihtoon vaikuttavat nykyisen organisaation
negatiiviset tekijat, tyontotekijat, sek& organisaation ulkopuoliset houkuttelevat vetovoima-
tekijat. Keskeisia tyontotekijoita organisaatioissa ovat negatiiviset tydolosuhteet, liika
stressi, tyduupumus ja tunne siita, ettei tyéntekoa koeta palkitsevaksi. Ulkoisia vetovoima-
tekijoitd ovat esimerkiksi kilpailevien organisaatioiden kilpailukykyiset ty6tarjoukset tai pa-

remmat urakehitysmahdollisuudet, taloudelliset- tai muut edut. (Lampikoski 2005, 156.)
Lampikosken (2005, 158) mukaan vastavalmistuneet ja hyvin koulutetut ovat henkil6ita,

jotka saattavat herkasti vaihtaa tydpaikkaa. Nama henkiltt tietdvat arvonsa ja he vaativat

etuja ja mikali he kokevat, etta eivat saa sitéa tarpeeksi nopeasti nykyisesta organisaa-
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tiosta, he vaihtavat sinne, missé niitd tarjotaan. Piercen (2019) mukaan viime vuosien ai-
kana tyomarkkinat ovat muuttuneet, eivatka milleniaalit tai heitd nuoremmat sukupolvet
ole yhta sitoutuneita tyéhonsa kuin aiemmat sukupolvet ovat olleet. Tydsta on tullut liikku-
vampaa ja ihmiset vaihtavat herkemmin ty6paikkaa usein henkilékohtaisen onnellisuuden
ja tyytyvaisyyden saavuttamisen toivossa. (Lampikoski 2005, 158; Pierce 2019; YPAI-tut-
kimus 2019.)

Valtettavissa olevaan vapaaehtoiseen vaihtuvuuteen pystytdan kuitenkin vaikuttamaan eri
keinoilla. Piercen (2019) mukaan henkildstén vapaaehtoisen vaihtuvuuden pienentami-
seen voidaan vaikuttaa jo rekrytointivaiheessa. Rekrytoimalla henkildstoa, jotka samaistu-
vat yrityksen arvoihin ja sopeutuvat mukaan yrityksen kulttuuriin, pienennetaan vaihtuvuu-
den riskia. Mikali rekrytoidulla henkildlla on vaaranlaiset odotukset ja tavoitteet tyotansa
kohtaan eikd han koe, ettd hdanen tyonsa tuloksen ja palkan valilla on riittavaa kytkentaa,
on han todennakdisemmin altis vaihtamaan tydpaikkaa. Mya@s riittdméaton palaute ja tuki
tai olemattomat etenemismahdollisuudet ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat avainhenkildiden
l&aht6on. (Lampikoski 2005, 154; Pierce 2019.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin Nordic Sales Crew Oy:n myyjien motivaatiota ja sitoutu-
neisuutta. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella kyselylla 28.2.2020-11.3.2020 ja kyselyn
vastausprosentti oli 58,6. Tassé luvussa esitellaéan tutkimusmenetelma, aineiston keruu,

tutkimuksen toteutus seka aineiston kasittely.

3.1 Tutkimusmenetelmén valinta ja aineiston keruu

Sopivan tutkimusmenetelman valinta riippuu tutkittavan kohteen laadusta ja halutuista tu-
loksista. (Heikkila 2014, 15.) Tassa tutkimuksessa paadyttiin kvantitatiiviseen tutkimusme-
netelmé&an kyselyn muodossa, silla tutkimuksella haluttiin selvittdd suuremman joukon el
yrityksen kaikkien myyjien edustamia tuloksia. Kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kayte-
t&d&n suurissa otoksissa. Taman tutkimuksen perusjoukko oli 70 ja vastausprosentti oli
58,6 prosenttia.

Heikkilan (2014, 15-17) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetdan lukumaariin
ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia ja sen avulla saadaan yleensa kartoitettua ole-
massa olevaa tilannetta ja selvitettya eri asioiden valisia riippuvaisuuksia. Kvalitatiivinen
tutkimus puolestaan auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta ja selittamaan kayttaytymista.
Tyypillisia keinoja kerata laadullista dataa ovat esimerkiksi haastattelut ja havainnointi,
kun taas maaréllista dataa kerataan esimerkiksi erilaisista tilastoista, tietokannoista tai ky-
selylomakkeiden avulla (Taanila 2019). Etenkin internetin kautta tehtavat kyselyt ovat suo-

sittuja tiedonkeruumenetelmia kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Heikkila 2014, 15-17.)

Tama tutkimus toteutettiin séhkoisella kyselylomakkeella (liite 1). Internet-kysely on nopea
tapa kerata tietoja perusjoukon ollessa hajaantunut, kuten tassa tapauksessa, joten sah-
kdinen kyselylomake oli helppo toteuttaa ja l&hettéé kaikille perusjoukon jasenille. Kysely-
lomake on yleinen tapa kerata aineistoa kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Etuna kyselylo-
makkeessa on muun muassa se, etta kyselyn vastaaja jaa tuntemattomaksi, eikd nain ol-
len esimerkiksi haastattelijan lasn&olo vaikuta vastauksiin. Riskind kyselylomakkeiden

kanssa on mahdollinen alhainen vastausprosentti. (Heikkila 2014, 67.)

Talla tutkimuksella haluttiin saada vastauksia Nordic Sales Crew Oy:n jokaiselta 70 myy-
jalta liittyen heidan motivaatioonsa ja sitoutumiseensa, joten tAman takia perusjoukoksi
valikoitui kaikki yrityksen myyjat. Taustatietoina kyselyssa kysyttiin vastaajilta, kuinka
kauan he ovat tydskennelleet Nordic Sales Crew Oy:ssé ja missa he tytskentelevat paa-
saantoisesti. Taustatietokysymykset valittiin siksi, koska kyselyn avulla haluttiin tarkas-

tella, onko tydsuhteen pituudella tai tytskentelykaupungilla merkitysta sitoutumiseen ja
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motivaatioon. Jo kyselylomakkeelle pd&kaupunkiseutu, Porvoo ja kiertava tiimi (On Tour)
yhdistettiin yhdeksi ryhmaksi, silla Porvoon tiimi seka kiertavat tiimit ovat kooltaan pienia,
eika tutkimuksessa haluttu ottaa riskia vastaajien henkil6llisyyden paljastumisesta. Por-
voon tiimi seka kiertava tiimi tekevat myos paljon myyntia paakaupunkiseudulla, joten sen
takia niiden yhdistaminen yhdeksi oli luonnollinen vaihtoehto. 1an tai sukupuolen selvitta-
misella ei nahty olevan oleellista merkitysta opinnéytetyon tavoitteen kannalta, joten sen

takia niita ei kysytty kyselylomakkeen taustatiedoissa.

Selvittdessa, mika Nordic Sales Crew Oy:n myyjia motivoi, heiltd kysyttiin kuinka tarkeina
se pitavat eri motivaatioteorioista poimittuja vaitteita, jotka teorian mukaan vaikuttavat tai
eivat vaikuta motivaatioon. Myyjia pyydettiin vastaamaan yhdeksaan eri vaittamaan,
kuinka tarkeina he pitavat niitd. Asteikkona toimi neliportainen Likertin asteikko, ei lain-
kaan tarked, ei kovin tarked, tarkea ja erittain tarked. Myyjijiltd kysyttiin myds kuinka tyyty-
vaisia he ovat eri motivaatioon vaikuttaviin tekijoihin Nordic Sales Crew Oy:ssa.

Tutkimuksen tavoitteen kannalta oli olennaista selvittda ja ymmartaa yrityksen myyijia, ja
syita tai tekijoita, jotka heité sitouttavat. Myyjien sitoutumisen muotoa tutkittiin kysymyk-
selld, jossa kyselyyn vastanneet valitsivat eri vaittamista, kuinka hyvin ne kuvaavat heita.
Eri vaittdmat on poimittu teorian pohjalta ja taman kysymyksen avulla haluttiin pystya luo-
kittelemaan mihin sitoutumisen tasoihin Nordic Sales Crew Oy:n myyijat sijoittuvat. Sitou-
tumisen muodon ymmartadminen on tarkeaa, jotta sitoutumisstrategiaa kehittaessa ymmar-
retéaan tyontekijoiden mielentilaa ja taten voidaan tehda oikeita asioita sitouttamisen kehit-
tamisen suhteen. Sitoutumista mitattaessa haluttiin selvittdd mitka ovat niita tekijoita, jotka
tyontekijat itse kokevat sitouttavana. Kysymyksiksi valikoitui vaittamia, jotka pohjautuvat
Lampikosken (2005) sek& Meyer ja Allenin (1991) teoriaan. Kysymysten avulla haluttiin

selvittaa, minka tyyppista sitoutumista Nordic Sales Crew Oy:n myyjilla on.

3.2 Tutkimuksen vaiheet ja aineiston kasittely

Opinnaytetydn paaongelmana oli selvittdd, miten Nordic Sales Crew Oy:n myyjia voidaan
sitouttaa yritykseen paremmin. Padongelmaan lahdettiin selvittdmaan vastauksia alaon-
gelmien kautta, jotka olivat kuinka motivoituneita myyjat ovat talla hetkella, mik& Nordic
Sales Crew Oy:n myyjia motivoi, mitka tekijat vaikuttavat myyjien sitoutuneisuuteen ja
mit& Nordic Sales Crew Oy voisi tehda kehittdakseen myyijien sitoutumista. Kysymykset
kyselylomakkeelle laadittiin mahdollisimman tarkasti viitekehyksessa lapi kaydyn teorian
pohjalta niin, ettd ne vastaavat tutkimusongelmiin. Kysymyksia laatiessa otettiin myos
huomioon kysymysten selkeys ja ymmarrettavyys, turhien virheellisten vastausten poissul-

kemiseksi.
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Ennen kyselyn julkaisua, sen toimivuutta testattiin usean henkilon toimesta, jotta kyselyn
toimivuudelle saatiin varmuus. My0s Nordic Sales Crew Oy:n henkilostdjohtaja ké&vi kyse-

lyn lapi varmistaakseen, etta kaikki kysymykset ovat varmasti myyjien ymmarrettavissa.

Kyselylomake (liite 1) tehtiin Webropol-ohjelmalla ja julkaistiin Nordic Sales Crew Oy:n si-
sdisessa viestintdkanavassa 28.2.2020. Vastausaikaa annettiin 11.3.2020 asti. Kyselylo-
make koostui kahdesta taustakysymyksesta, kahdesta motivaatiota mittaavasta kysymyk-
sestad seka neljasta sitoutumista kartoittavasta kysymyksesta. Lisaksi kyselyn lopussa
vastaajille annettiin mahdollisuus avoimiin kommentteihin. Varsinaisia kysymyksia kyse-
lyssa oli yksitoista ja jokaiselle vastaajalle tuli vastattavaksi yhdeksan pakollista kysy-
mysta. Avoimien kysymysten maara haluttiin pitda pienena, jotta se ei vaikuttaisi negatiivi-
sesti myyjien vastausmotivaatioon. Kyselyn mukana julkaistiin saatekirje (liite 2), joka pi-
dettiin lyhyend, mutta informatiivisena. Saatekirjeesta tuli ilmi kyselyn tavoite, tarkoitus,
tarkeys ja siina korostettiin vastaajien anonymiteettia. Saatekirjetta luodessa otettiin huo-
mioon nuori kohderyhma4, eiké kirjeesta sen takia haluttu tehda liian virallista, vaan siina
sailytettiin rento, Nordic Sales Crew Oy:lle ominainen l&hestymistapa. Kyselysta |ahetettiin
myo6s henkilokohtainen muistutusviesti jokaiselle yrityksen myyjalle, silla alun vahaisen
vastausmaaran myota oli noussut huoli, ettd kysely hukkuu muiden viestien joukkoon ylei-
sella viestintasivulla. Kysely l&hetettiin uudelleen samassa Nordic Sales Crew Oy:n kayt-
tamassa viestintapalvelussa, mutta yhteisen viestin sijasta se lahetettiin kaikille yksilovies-
tina. Yksildviestin saatekirjeeksi otettiin henkilékohtaisempi lahestymistapa (liite 3), mutta
painotettiin muuten samoja asioita kuin ensimmaisessa saatekirjeessa. Nama yksiltviestit

toimivat hyvin, silla yli puolet vastauksista tuli vasta niiden lahettadmisen jalkeen.

Kyselylomakkeella vastaajat arvioivat omaa motivaatiotaan ja tyytyvaisyyttansa tyéta koh-
taan. Liséksi he vastasivat myds sitoutumista mittaaviin kysymyksiin. Kysymyksissa kay-
tettiin padsaantdisesti 4-portaista Likertin asteikkoa. Likertin asteikkoa kaytetaan usein
mielipidevaittdmissa joko 4- tai 5-portaisena jarjestysasteikon tasoisena asteikkona. 4-por-
taisessa Likertin asteikossa kaksi vaihtoehdoista on eri mielta vaittaméan kanssa ja kaksi
vaihtoehdoista samaa mieltd. (Heikkila 2014, 51-52.) 5-portaisessa Likertin asteikossa on
mukana neutraali vastausvaihtoehto, mutta tassa tutkimuksessa haluttiin, etta vastaajat
ottavat kantaa suuntaan tai toiseen, joten sen takia paadyttiin kayttdmaan 4-portaista as-
teikkoa. Yhteen sitoutumista mittaavaan kysymykseen haluttiin kuitenkin ottaa mukaan ei
mielipidettd -vaihtoehto. Tama valikoitui siitd syystd, ettéa kysymyksen vaittdmat ovat luon-
teeltaan sellaisia, etta kaikilla ei valttamatta ole mielipidetta asiaan, tai he ovat esimerkiksi
tyoskennelleet yrityksessa jo niin pitkaan, etta eivat muista miten asia on heidan kohdal-

laan mennyt. Kyselyn luotettavuus haluttiin sailyttaa, joten sen takia koettiin oleelliseksi
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lisata tAma vaihtoehto yhteen kysymykseen, jotta tulokset eivat vaaristyisi. Naiden Liker-
tin-asteikolla mitattavien kysymysten liséksi yksi sitoutumista mittaava kysymys oli kyllé/ei
-muodossa. Tassa kysymyksessa tyontekijdilta kysyttiin, uskovatko he tydskentelevansa
Nordic Sales Crew Oy:ssa viela vuoden paasta. Henkil6ilta, jotka vastasivat kylla, kysyttiin
lisaksi avoimen kysymyksen avulla, mika heidan mielestdén on parasta Nordic Sales
Crew Oy:ssa. Niilta henkildilta, jotka puolestaan vastasivat, ettd he eivat usko tydskentele-
vansa yrityksessa enaa silloin, kysyttiin avoimen kysymyksen avulla, miksi he uskovat

niin.

Tutkimuksen tulokset esitetédan prosenttiosuuksina seké keskiarvoina (ka). Keskiarvoa 2,5
voidaan pitkda neutraalina tuloksena, silla vastausvaihtoehdoista toinen &éripaé, esimer-
kiksi taysin eri mielté, on arvoltaan yksi ja vastakkainen aaripaa, esimerkiksi taysin samaa
mielt&, on arvoltaan viisi. Ei mielipidetta -vastausvaihtoehto on arvoltaan nolla ja analyy-
seja tehdessa tata vastausvaihtoehtoa ei ole laskettu mukaan tuloksiin. Prosentit ovat esi-
tetty yhden desimaalin tarkkuudella.

Kyselyn viimeisessa pakollisessa kysymyksessa kaytettiin Net Promoter Score -asteikkoa.
Net Promoter Score, eli NPS, menetelmaa kaytettiin mittaamaan Nordic Sales Crew Oy:n
myyjien suositteluhalukkuutta. Kysymys esitettiin yksinkertaisesti ja silla haluttiin saada
vastaus sille, kuinka todennékdisesti vastaajat voisivat suositella Nordic Sales Crew Oy:ta
ystavilleen ja tutuilleen asteikolla 0-10. Henkil6t, joiden vastaus on 0-6 valilla ovat arvoste-
lijoita. Ne henkil6t, jotka antavat vastauksen 7-8 vdliltd ovat passiivisia ja puolestaan ne,
joiden vastaus on 9-10 ovat suosittelijoita. (Visma Solutions 2018.) NPS-tulos lasketaan
vahentamalla arvostelijoiden prosenttiosuus suosittelijoiden prosenttiosuudesta. Pienin
mahdollinen NPS-tulos on -100 ja tama tulos syntyy, mikali kaikki kyselyyn vastanneet
ovat arvostelijoita. Korkein NPS-tulos on 100, joka puolestaan syntyy, mikali kaikki vastaa-

jat ovat suosittelijoita. (Paivarinta, 2019.)

Aineistonkeruun jalkeen data siirrettiin Webropolista SPSS-ohjelmaan, jossa tulokset ana-
lysoitiin. Ensimmaiseksi taustamuuttujia yhdisteltiin uudelleen niin, ettd molempiin tausta-
muuttujakysymykseen tuli kaksi suunnilleen saman kokoista vertailukelpoista ryhmaa.
Heikkilan (2014, 129.) mukaan uusia muuttujia voi maaritella tulosten kasittelyn aikana,
jos huomaa, etté tarvetta on. Tassa tutkimuksessa uudelleenryhmittely tehtiin, jotta tulok-
sista saataisiin vertailukelpoisempia, silla taustamuuttujien vastaukset painottuivat selke-
asti yhden vaihtoehdon kohdalle ja osaan vaihtoehdoista vastausmaaréat jaivat erittéain pie-
neksi viiden vastaajan otokseksi. 5-10 kuukautta Nordic Sales Crew Oy:ssa tydskennel-
leet myyjat liitettiin yhteen yli kymmenen kuukautta yrityksessa tydskennelleisiin ja nain

saatiin uusi taustamuuttujaryhma, yli viisi kuukautta yrityksessa tydskennelleet. Tuloksissa
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vertailtiin alle viisi kuukautta yrityksessa tydskennelleitd, joita oli 53,7 prosenttia vastan-
neista yli viisi kuukautta tydskennelleisiin, joita oli 46,3 prosenttia vastanneista. Myds tyos-
kentelykaupunkeja yhdisteltiin niin, ettd Tampere, Turku ja Oulu yhdistettiin muu Suomi -
ryhmaksi. Tyoskentelypaikan merkitysta vastauksiin verrattiin siis paakaupunkiseutu, Por-
Voo ja kiertavan tiimin ollessa yksi rynma ja muu Suomi toinen ryhma. Paakaupunkiseu-
dulla, Porvoossa ja kiertavassa tiimissa tyoskentelevia oli 53,7 prosenttia vastanneista ja
muualla Suomessa tydskentelevia 46,3 prosenttia vastanneista. Taman jalkeen tuloksia
analysaitiin ristiintaulukoinnilla ja Mann-Whitney U -testin avulla, silla tuloksista haluttiin
selvittaa vaikuttavatko eri taustamuuttujat vastaajien motivaatioon ja sitoutumiseen. Mann-
Whitney U -testi valikoitui analysointimenetelmaksi sen ollessa tehokas ei-parametrinen
testi, jolla voi testata kahden mediaanin eron tilastollista merkitsevyytta. (Heikkila 2014,
218-219.) Mann-Whitney U -testi soveltuu hyvin kahden riippumattoman otoksen testauk-
seen, etenkin jos ei olla varmoja siita, voiko vastauksissa olettaa normaalijakautunei-
suutta. Mann-Whitney U -testin testattavana nollahypoteesina toimi tarkasteltavan muuttu-
jan jakauman samanlaisuus molemmissa ryhmissa. P-arvon merkitsevyystason ollessa
alle 0,05 hylataan asetettu nollahypoteesi. (Taanila 2012.) Tassa tutkimuksessa Mann-
Whitney U -testin avulla pyrittiin selvittdmaén kuinka taustamuuttujat vaikuttavat vastauk-
siin. Liitteistd 4 ja 5 voi n&hda, ettd Mann-Whitney U -testin avulla ei I0ydetty tilastollisesti
merkitsevia eroavaisuuksia tydskentelypaikan ja vastausten valilla. Tydskentelyajan ja
vastausten valilla puolestaan 16ytyi kahden kysymyksen kohdalla tilastollinen merkitsevyys
Mann-Whitney U -testilla, kuten liitteista 4 ja 5 nékee.

Tutkimustuloksia visualisoivat kuviot ja avointen vastauksien kasittely seka analysointi
tehtiin Excelissa. Avoimet vastaukset analysoitiin teorialahtdisella sisallénanalyysilla. Tuo-
men ja Sarajarven (2018, luku 4.4) mukaan teorialahtdisessa sisallonanalyysissa aineis-
ton luokittelu perustuu esimerkiksi teoriaan, kasitejarjestelmaan tai malliin. Tassa tutki-
muksessa avointen vastausten sisallonanalyysi perustuu viitekehyksessa lapi kaytyyn teo-
riaan sitoutumisesta ja vaihtuvuudesta. Vastausten analysointia varten tehtiin ensim-
maiseksi analyysirunko, joka on Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 4.4) mukaan teorial&h-
toisen sisallonanalyysin ensimmainen muoto. Vastausten luokittelu tapahtui siten, etta ai-
neistosta poimittiin analyysirungon kategorioihin sopivat vastaukset, jonka jalkeen tulokset
pystyttiin kvantifioimaan. Yhden avoimen kysymyksen vastaukset luokiteltiin eri sitoutumi-
sen kategorioihin kuvion 3 mukaisesti ja toisen avoimen kysymyksen vastaukset luokitel-

tiin valtettavissa ja ei-véltettavissé olevaan vaihtuvuuteen.
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4 Tutkimuksen tulokset

Tassé luvussa esitellaan tutkimustuloksia. Tutkimuksen tulokset on jaettu alaotsikoihin
teemoittain, jotta niiden tarkastelu on selkedmpé&éd. Ensimmaisessa alaluvussa esitelldéan
kyselyn vastaajien taustatietoja, jonka jalkeen seuraavassa alaluvussa tarkastellaan mik&
Nordic Sales Crew Oy:n myyjia motivoi ja kuinka motivoituneita he ovat tutkimuksen tulok-
sien perusteella. Kolmannessa alaluvussa tarkastellaan Nordic Sales Crew Oy:n myyjien
sitoutumista ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Lopuksi kayd&an vield lapi tutkimustu-
losten yhteenveto.

4.1 Kyselyyn vastanneet ja heidan taustatietonsa

Kysely lahetettiin kaikille Nordic Sales Crew Oy:n myyjille, joita kyselyn lahettamishetkella
oli 70. Naista 70 myyjasta muodostui tutkimuksen perusjoukko. Kyselyyn vastasi 41 myy-
jaéa, jolloin vastausprosentiksi saatiin 58,6 prosenttia.

Kuten kuvio 8 osoittaa, suurin osa myyjien tydsuhteista Nordic Sales Crew Oy:ssa oli tut-
kimuksentekohetkella melko tuoreita, silld 53,7 prosenttia vastanneista on tydskennellyt
yrityksessa alle viisi kuukautta. Tutkimukseen vastanneista 14,6 prosenttia oli tydskennel-

lyt yrityksessa 5-10 kuukautta ja 31,7 prosenttia oli tydskennellyt yli kymmenen kuukautta.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 8. Vastaajien tydskentelyaika Nordic Sales Crew Qy:ssa (n=41)

Tastéa eteenpain tutkimuksessa tarkastellaan yli viisi kuukautta, mutta alle kymmenen kuu-
kautta tydskennelleité seka yli kymmenen kuukautta tydskennelleitd yhtena ryhmana, yli
viisi kuukautta tydskennelleind. Yli viisi kuukautta Nordic Sales Crew Oy:ssé tydskennel-

leitéd on 46,3 prosenttia vastaajista.
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Padkaupunkiseutu, Porvoo tai On Tour 53,7 %

Turku 19,5%

Oulu

14,6 %

Tampere 12,2 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 9. Vastaajien tytskentelypaikka (n=41)

Kuvion 9 mukaisesti vastanneista 53,7 prosenttia tydskentelee joko padkaupunkiseudulla,
Porvoossa tai kiertavassa tiimissa. Turussa tyoskentelee 19,5 prosenttia vastanneista,
Tampereella 12,2 prosenttia ja Oulussa puolestaan 14,6 prosenttia.

Tutkimustuloksia analysoidessa Tampere, Turku ja Oulu yhdistettiin muu Suomi -ryh-
maksi. Yhdistdmalla Tampere Turku ja Oulu, muu Suomen vastausprosentiksi saatiin 46,3
prosenttia.

4.2 Nordic Sales Crew Oy:n myyjien motivaatiotekijat

Kyselyn avulla pyrittin saamaan selville mik& Nordic Sales Crew Oy:n myyjid motivoi ja
kuinka motivoituneita ja tyytyvaisia he ovat tydhonsa talla hetkella. Tuloksista voidaan ha-
vaita, kuten kuviosta 10 nakee, etté jokaisen myyjien motivaatioon vaikuttavien vaittamien
vastausten keskiarvot olivat 2,5 ylapuolella. Keskiarvo 2,5 on neutraali tulos, joten keski-
maarin vastaajat pitavat esitettyja motivaatiotekijoita tarkeina heidan tyémotivaationsa

kannalta.

29



Mahdollisuus kehittda osaamistani (ka 3,80) 19,5 % 80,5 %

Hyva yhteishenki tiimissa (ka 3,80) 19,5 % 80,5 %
Tyo6tani tukeva esimies (ka 3,66)2,4% 29,3 % 68,3 %
Mahdollisuus edetd vastuullisempiin tehtaviin (ka 3,61)2,4 % 342 % 63,4 %
Selkedt tavoitteet (ka 3,49) 2,4 % 46,3 % 51,2 %
Tunnustuksen saaminen hyvista suorituksista (ka 3,39) 4,9 % 51,2 % 439 %
Mahdollisuus ansaita korkeaa palkkaa (ka 3,24) 4,9 % 65,8 % 29,3 %
Yrityksen yhteiset tapahtumat (ka 3,12) 14,6 % 58,5 % 26,8 %
Myyntikilpailut (ka 2,83) 2, 81% 24,4% 61,0 % 12,2 %
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Ei lainkaan tarkea Ei kovin tarkea Tarkea Erittdin tarkea

Kuvio 10. Nordic Sales Crew Oy:n myyjien motivaatiotekijat (n=41)

Kuten kuvio 10 osoittaa kaikki kyselyyn vastanneista pitdd oman osaamisensa kehittami-
sen mahdollisuutta ja hyvaa tiimin yhteishenkeé tarkeéna tekijana heidan tydémotivaati-
onsa kannalta. Selkea enemmist6, 80,5 prosenttia, pitdd oman osaamisen kehittamisen
mahdollisuutta erittain tarkeana motivaatiotekijana ja loput 19,5 prosenttia pitaa tata mah-
dollisuutta tarkeana tekijana motivaation kannalta. Erityisen tarked& mahdollisuus oman
osaamisensa kehittamiselle on alle viisi kuukautta Nordic Sales Crew Oy:ssa tydskennel-
leille. Heista jopa 90,9 prosenttia piti tata erittéin tarkeana motivaatiotekijana ja loput 9,1
prosenttia tarkednd motivaatiotekijana (liite 4). Vastaajat jakautuivat samalla lailla kysytta-
essa tiimin hyvan yhteishengen merkitysta tyémotivaatioon, silla jopa 80,5 prosenttia ky-
selyyn vastanneista pitaa hyvaa yhteishenkea tiimissa erittain tarkeédna. Loput 19,5 pro-
senttia pitavat yhteishengen merkitysta tarkedna. Myods hyvan yhteishengen tarkeys moti-
vaatiotekijana korostui jalleen alle viisi kuukautta yrityksessa tyéskennelleiden keskuu-
dessa. Hyvan yhteishengen vaikutus tyémotivaatioon oli lahes kaikille alle viisi kuukautta
tyoskennelleille erittain tarkeaa, 90,9 prosenttia, ja lopuille, 9,1 prosenttia hyvan yhteis-

hengen merkitys oli tarkea (liite 4).

97,6 prosenttia oli sitd mielta, etta heitd motivoi tukeva ja kannustava esimies. Ty6ta tu-
keva ja kannustava esimies oli kyselyyn vastanneista 68,3 prosentin mukaan erittain tar-
ked ja noin kolmanneksen, 29,3 prosentin, mukaan tarked heidan motivaationsa kannalta.
2,4 prosenttia vastanneista ei koe tukevalla ja kannustavalla esimiehelld olevan vaikutusta
heidan tydmotivaatioonsa. Mann-Whitney U -testilla analysoidessa taman vaittaméan ja

tyoskentelyajan valilla syntyi tilastollisesti merkitseva eroavaisuus testista saadun p-arvon
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ollessa 0,042 (liite 4). Alle viisi kuukautta tytskennelleista 81,8 prosenttia vastasi taman
tekijan olevan erittain tarkeé ja 18,2 vastasi sen olevan tarke&. Yli viisi kuukautta tyosken-
nelleista puolestaan 52,6 prosenttia vastasi tukevan ja kannustavan esimiehen olevan
erittain tarked ja 42,1 prosenttia vastasi sen olevan tarkea tekija tydmotivaation kannalta.
5,3 prosenttia yli viisi kuukautta tydskennelleista ei koe esimiehen tuella ja kannustuksella
olevan vaikutusta tydmotivaatioon. Tuloksista voidaan havaita, ettd mita vihemman aikaa
tyontekija on ollut yrityksessa, niin sita tarkeampaa heille oli esimiehen tuki. Esimiehen
tuen lisaksi, kyselyyn vastanneet kokevat tunnustuksen saamisen hyvista suorituksista
tarkeaksi motivaatiotekijaksi, silla 95,1 prosenttia vastasi taman olevan heille joko erittain
tarkeaa tai tarkeaa motivaation kannalta. 4,9 prosenttia vastanneista ei koe tunnustuksen

saamisella olevan kovinkaan paljon merkitysta tydmotivaation kannalta.

Myds etenemismahdollisuudet vaikuttavat selke&dn enemmiston, 97,6 prosentin, mukaan
tydmotivaatioon. Kyselyyn vastanneista 64,3 prosenttia pitdd mahdollisuutta edeta vas-
tuullisempiin ty6tehtaviin erittédin tarkeana tekijana heidan tydmotivaationsa kannalta ja
34,2 prosenttia pitdé tata mahdollisuutta tarke&n& motivaatiotekijana. 2,4 prosenttia ei

pida etenemismahdollisuutta kovin tarkeana motivaatiotekijana.

Noin joka viidennes, eli 26,8 prosenttia vastanneista, eivat pitdneet myyntikilpailuja tar-
keana heidan motivaationsa kannalta. Kuitenkin 61,0 prosenttia vastanneista piti niita tar-
kedna ja 12,2 prosenttia erittdin tarkeéna. Vaikka myyntikilpailut eivat olleet reilulle viiden-
nekselle tarkeita heidan tydmotivaationsa kannalta, on selkeilla tavoitteilla kuitenkin tarkea
merkitys vastanneiden keskuudessa. Yli puolet, eli 51,2 prosenttia, vastanneista pitaa sel-
keita tavoitteita erittain tarkedna heidan tydmotivaationsa kannalta ja hieman alle puolet,
46,3 prosenttia, pitda selkeita tavoitteita tarkeana. 2,4 prosenttia ei koe selkeilla tavoitteilla

olevan merkitysta heidan tydmotivaationsa kannalta.

Yhteisia tapahtumia tarkein& tydmotivaation kannalta piti 58,5 prosenttia vastanneista ja
erittdin tarkeédné 26,8 prosenttia. 14,6 prosenttia ei pitanyt yhteisia tapahtumia kovin tér-
keina. Alle viisi kuukautta yrityksessa tydskennelleet pitivat yhteisia tapahtumia tarkeam-
pana kuin kauemmin, yli viisi kuukautta, tyéskennelleet. Alle viisi kuukautta tyéskennel-
leista ainoastaan 4,5 prosenttia vastanneista ei pitanyt yhteisia tapahtumia tarkeana (liite
4).

Mahdollisuus ansaita korkeaa palkkaa oli enemmistdlle, 65,8 prosentille vastanneista, tar-

keda ja 29,3 prosentille erittain tarkeda. 4,9 prosentille vastaajista korkean palkan ansain-

tamahdollisuus ei puolestaan ollut kovin tarkeaa.

31



Selvittaessa myyjien motivaatiota ja tyytyvaisyytta, heiltd kysyttiin eri motivaatioteorioista
poimittuja vaittamia, joilla sanotaan olevan merkitysta siihen, kuinka motivoituneita ja tyy-
tyvaisita tyontekijat ovat tydstadn. Kuten kuvio 11 osoittaa, Nordic Sales Crew Oy:n myy-
jat ovat kaikista tyytyvaisimpia ty6paikan yhteisollisyyteen. Jopa 82,9 prosenttia vastan-
neista on erittain tyytyvaisia yhteisollisyyteen tydpaikalla. Loput 17,1 prosenttia ovat tyyty-

vaisia.
Tyopaikan yhteisollisyys (ka 3,83) 17,1% 82,9 %
Mahdollisuus kehittda omaa osaamista (ka 3,68) 31,7% 68,3 %
Mahdollisuus vaikuttaa omiin aikatauluihin (ka 3,68) 31,7 % 68,3 %
Yrityksen tarjoamat liikuntamahdollisuudet (ka 3,56) 43,9 % 56,1 %
Yhteiset tapahtumat (ka 3,54) 46,3 % 53,7 %
Mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemisen tapaan (ka 3,44)2,4% 51,2 % 46,3 %
Etenemismahdollisuudet (ka 3,20) 4,9% 70,7 % 24,4 %
Provisiot (ka 3,07) 12,2% 68,3 % 19,5%
Bonusmalli (ka 3,02) 17,1 % 63,4 % 19,5%
2,4%
Oman palkan méaara (ka 2,83) W17,1% 75,6 % 4,9%
Takuupalkka (ka 2,44) (2254 41,5 % 36,6 % 9,8%
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
M Ei lainkaan tyytyvdinen Ei kovin tyytyvdinen Tyytyvdinen Erittain tyytyvadinen

Kuvio 11. Nordic Sales Crew Oy:n myyjien tyytyvaisyys motivaatiotekijoihin (n=41)

Kuvio 11 kuvaa, etta selva enemmist6 vastanneista, 68,3 prosenttia, on erittain tyytyvaisia
mahdollisuuteen kehittdd omaa osaamistaan ja mahdollisuuteen vaikuttaa omiin aikatau-
luihinsa. Noin kolmannes vastanneista, eli 31,7 prosenttia, ovat tyytyvaisia naihin mahdol-
lisuuksiin. Naiden aiemmin mainittujen tekijoiden liséksi, kukaan vastanneista ei myos-
k&dan osoittanut kuvion 11 mukaisesti tyytyméattomyytta yrityksen tarjoamia likuntamahdol-
lisuuksia tai yrityksen jarjestamia tapahtumia kohtaan. Yrityksen yhteisiin tapahtumiin erit-
tain tyytyvaisia oli hieman yli puolet, eli 53,7 prosenttia vastanneista ja loput 46,3 prosent-
tia ovat tyytyvaisia niihin. Myos yrityksen tarjoamiin liikuntamahdollisuuksiin oltiin p&&osin
erittain tyytyvaisia, silla enemmistd, 56,1 prosenttia vastasi olevansa erittain tyytyvaisia
tarjottuihin liikuntamahdollisuuksiin. Loput 43,9 prosenttia olivat tyytyvaisia liikuntamahdol-

lisuuksiin.
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Mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyon tekemisen tapaan oltiin myos vastaajien keskuu-
dessa paaosin tyytyvaisia. 2,4 prosenttia vastanneista eivat kokeneet tAman mahdollisuu-
den olevan kovin hyva, mutta loput 97,5 prosenttia olivat kuitenkin tyytyvaisia oman tyon
tekemisen vaikuttamismahdollisuuksiin. Etenemismahdollisuuksiin oli erittain tyytyvaisia
hieman alle neljannes, 24,4 prosenttia, vastanneista ja tyytyvaisia 70,7 prosenttia. 4,9 pro-
senttia vastanneista ei puolestaan ollut kovin tyytyvaisia Nordic Sales Crew Oy:n tarjo-

amiin etenemismahdollisuuksiin.

Palkkaan ja rahaan liittyvat tekijat saivat keskimaarin huonommat keskiarvot kuin muut ky-
selysséa esitetyt vaittamat. Kuten kuviosta 11 nakee, vahiten tyytyvaisia kyselyyn vastan-
neet olivat takuupalkkaan. Enemmisto, eli 53,7 prosenttia, vastasi, etta he eivat ole kovin
tyytyvaisia tai lainkaan tyytyvaisia takuupalkan maarééan. Vastaajista, jotka eivat olleet
lainkaan tyytyvaisia takuupalkkaan, olivat kaikki yli viisi kuukautta yrityksessa tydskennel-
leita (liite 4). Hieman alle puolet, eli 46,4 prosenttia, vastasi olevansa tyytyvainen tai erit-
tain tyytyvainen takuupalkkaan. Bonusmalliin erittain tyytyvaisia oli hieman alle viidennes,
eli 19,5 prosenttia, vastanneista. Reilu puolet vastanneista, 63,4 prosenttia, oli tyytyvaisia
bonusmalliin ja 17,1 prosenttia ei puolestaan ollut kovin tyytyvaisia siihen. 19,5 prosenttia
oli my®s erittain tyytyvaisia provisioihin ja 68,3 prosenttia oli tyytyvaisia. Ei kovin tyytyvai-
sia provisioihin oli 12,2 prosenttia vastanneista. Enemmist6 vastanneista, 80,5 prosenttia,
oli tyytyvaisia oman palkkansa maaraan. Heista kuitenkin vain 4,9 prosenttia oli erittain
tyytyvdisia siihen. Noin joka viidennes, eli 19,9 prosenttia ei ollut tyytyvainen palkkaansa.
Heista 17,1 prosenttia ei ollut kovin tyytyvaisia palkkansa maaraan ja 2,4 prosenttia ei ol-

lut lainkaan tyytyvaisid omaan palkkaan.
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4.3 Myyjien sitoutuminen

Saan esimieheltani positiivista palautetta hyvista o 5
suorituksista. (ka=3,76) e S I
Koen, ettd padsen haastamaan itsedni tyossani.
(ka=3,68) 2,4% 26,8% 70,7 %
Saan esimieheltani kehittavaa palautetta tarvittaessa.
o 60) 24% 342% 61,0 % 2%
Saan tarvittaessa apua ja lisakoulutusta, jotta voin L . .
menestya tyossani. (ka=3,56) 4B S SN 4.%)
Pidan nykyisests tydstani. (3,50) 46,3 % 46,3 % 3%
Minusta tuntuu, etta olen arvostettu tyoyhteison
facon. (kac3.48) 49%  415% 51,2 % 28 %
Olen saanut riittdvan perehdytyksen tyohoni.
(ka=3,33) 12,2% 41,5 % 43,9 % 2%
Minulla oli realistinen kuva tyosta ja Nordic Sales
yostal afbs 22,0% 34,2 % 293%  Bfi%

Crew Oy:sta ennen kuin aloitin. (ka=2,97)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa mielta M Ei mielipidetta

Kuvio 12. Nordic Sales Crew Oy:n myyjien sitoutuminen (n=41)

Kyselyssa esitettiin kuvion 12 mukaisesti vaittdmia. Tutkimuksessa tuli esiin kuten kuvio
12 nayttaa, ettd lahes kaikki, 92,7 prosenttia, kyselyyn vastanneista oli samaa mieltd, 22,0
prosenttia, tai tdysin samaa mielta, 70,7 prosenttia, siitd, ettd he saavat esimiehiltdén po-
sitiivista palautetta hyvista suorituksista. Lopulla 7,3 prosentilla ei ollut mielipidetta siihen,
kokevatko he saavansa esimiehiltdén positiivista palautetta hyvista suorituksistaan. Sel-
ked enemmistd, 61,0 prosenttia, oli tdysin samaa mielta tai samaa mieltd, 34,2 prosenttia,
Siitd, etta he saavat esimieheltaan kehittavaa palautetta tarvittaessa. 2,4 prosenttia ei koe
saavansa kehittavaa palautetta esimieheltdan ja 2,4 prosentilla ei ollut mielipidetta tahan

vaittamaan.

97,5 prosenttia vastanneista koki, etta he paasevat haastamaan itseaan tydssaan ja vain
2,4 prosenttia totesi, ettd tAma ei ole hanen tytssdan mahdollista. Heiltd kysyttiin myads,
ettd pitavatkd he nykyisesta tydstaan ja 46,3 prosenttia vastanneista oli taysin samaa
mielta vaitteen kanssa. Saman verran vastanneista, 46,3 prosenttia, oli samaa mielta vait-
teen kanssa, eli yhteensa 92,6 prosenttia oli sitd mieltd, ettd he pitavat tyostaan. Seitse-
malla prosentilla vastanneista ei ollut mielipidetta vaittamaan. Vastanneista hieman yli

puolet, 51,2 prosenttia, on taysin samaa mielta siitd, etta he kokevat olevansa arvostettuja
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tyOyhteisdn jasenid ja 41,5 prosenttia ovat samaa mieltéa taméan vaittdméan kanssa. 4,9
prosenttia vastanneista ei puolestaan koe olevansa arvostettuja tydyhteison jasenid, eika

2,4 prosentilla ollut mielipidetta téhan vaittamaan.

Suurin osa vastanneista, 85,4 prosenttia, oli joko taysin samaa mieltd, 43,9 prosenttia, tai
samaa mieltd, 41,5 prosenttia, siita, etta he ovat saaneet riittdvan perehdytyksen tyo-
honsa. 12,2 prosenttia vastanneista oli kuitenkin eri mieltd taméan vaittdman kanssa ja 2,4
prosenttia ei halunnut antaa mielipidetta tahan kysymykseen. Myyjilta kysyttiin myds, etta
kokevatko he, ettéd he saavat apua ja lisakoulutusta tarvittaessa. Kuten kuviosta 12 nakee,
90,2 prosenttia vastanneista kokee saavansa apua ja lisékoulutusta tarvittaessa. 4,9 pro-
senttia vastanneista ei koe saavansa lisaa koulutusta, vaikka tarvitsisi ja saman verran, el

4,9 prosenttia, ei antanut mielipidettaan tahan.

Vastaajilta kysyttiin, oliko heilla realistinen kuva tydsta ja Nordic Sales Crew Oy:std ennen
tyoskentelyn aloittamista. Vastaajista 29,3 prosenttia oli taysin samaa mieltd vaitteen
kanssa ja 34,2 prosenttia oli samaa mielta. Eri mielta oli 22,0 prosenttia vastaajista ja tay-
sin eri mielta 4,9 prosenttia eli hieman yli joka viides. 26,9 prosenttia siis koki, etta heilla ei
ollut realistinen kuva tyéstaan ennen tydskentelyn aloittamista. 9,7 prosentilla vastaajista
ei ollut mielipidetta tahan kysymykseen. Mann-Whitney U -testissa ilmeni, ettd taman vait-
taman ja tyoskentelyajan valilla nousi esiin tilastollisesti merkitseva eroavaisuus (liite 5).
Yli viisi kuukautta tyéskennelleista 47,4 prosenttia oli tAman vaittaman kanssa joko eri
mielta tai taysin eri mielta verrattaessa alle viisi kuukautta tyéskennelleisiin, joista ainoas-

taan yhdeksan prosenttia oli eri mielta tai taysin eri mielta.
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Tyoskentelen Nordic Sales Crew Oy:ssa...

koska pidan tydkavereistani. (ka 3,56)2,4 % 39,0 % 58,5 %
koska uskon tyoni edistavan tulevaisuuden uraani. (ka
Y k) 4% 43,9 % 53,7 %
3,51)
koska yrityksen arvot vastaavat omiani. (ka 3,39) 4,9 % 51,2 % 43,9 %
koska pidan yrityksesta. (ka 3,39)2,4 % 56,1 % 41,5 %
koska pidan kasvokkain tapahtuvasta myyntityosta.
P P yymity 12,2% 43,9% 43,9%
(ka 3,32)
koska saan hyvaa palkkaa ja muita etuja. (ka 3,05) 9,8 % 75,6 % 14,6 %
velvollisuuden takia. (ka2,07) 29,3 % 36,6 % 31,7% 2,4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Ei kuvaa lainkaan Ei kuvaa kovinkaan hyvin Kuvaa hyvin Kuvaa erittdin hyvin

Kuvio 13. Syita, joiden takia myyjat tydskentelevéat Nordic Sales Crew Oy:ssa (n=41)

Kuvion 13 mukaisesti, 97,5 prosenttia vastaajista vastasi tyoskentelevansa Nordic Sales
Crew Oy:ssa, koska he pitavat tydkavereistaan. Naista 58,5 prosenttia vastasi vaittaman
kuvaavan heité erittdin hyvin. 95,1 prosenttia vastanneista kokevat myts Nordic Sales
Crew Oy:n arvojen vastaavan omiaan. Naista hieman alle puolet, 43,9 prosenttia kokee,
yhtalaisten arvojen kuvaavan tata erittain hyvin. Vastaajista 97,6 prosenttia vastasi tyos-
kentelevansa Nordic Sales Crew Oy:ssé, koska he pitavat yrityksesta. Heista 41,5 pro-
senttia vastasi taman kuvaavan heita erittain hyvin ja 56,1 prosenttia hyvin. 2,4 prosenttia
vastanneista ei puolestaan koe vaittdman siita, etta he tyoskentelevét Nordic Sales Crew
Oy:ssa sen takia koska he pitavat yrityksesta kuvaavan heita kovinkaan hyvin.

34,1 prosenttia kyselyyn vastanneista totesi, ettd he tydskentelevét yrityksessa velvolli-
suuden takia, kun taas 65,9 prosenttia vastasi, ettd tama ei kuvaa heita kovinkaan hyvin
tai lainkaan hyvin. Ty6hon sitoutumista mitattiin kysymalld, kuinka paljon vastaajat pitavat
heidan tydstaan eli kasvokkain tapahtuvasta myyntityésta. 87,8 prosenttia vastanneista
piti kasvokkain tapahtuvasta myyntityosta. 43,9 prosenttia vastasi taman kuvaavan heita
hyvin ja 43,9 prosenttia vastasi tdman kuvaavan heita erittéin hyvin. 12,2 prosenttia vas-

tasi, ettd tAma vaittdma ei kuvaa heita kovinkaan hyvin.

90,2 prosenttia kyselyyn vastanneista vastasi tydskentelevanséa Nordic Sales Crew

Oy:ssa koska he saavat siella tyoskentelysta hyvaa palkkaa ja muista etuja. Heista 14,6
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prosenttia vastasi taman vaittaman kuvaavan heita erittain hyvin ja 75,6 prosenttia hyvin.
9,8 prosenttia ei kokenut taman vaittaman kuvaavan heité kovinkaan hyvin. (Kuvio 13.)

97,6 prosenttia kyselyyn vastanneista uskoo tyoén Nordic Sales Crew Oy:ssé edistavan

heidan tulevaisuuden uraansa. Vastanneista 53,7 prosenttia kokee tdman tyén edistavan
tulevaisuuden uraa erittain hyvin ja 43,9 prosenttia vastanneista uskoo kasvokkain tapah-
tuvan myyntiyén Nordic Sales Crew Oy:ssa edistavan tulevaa uraa hyvin. Ainoastaan 2,4

prosenttia vastanneista ei usko tdméan tydn edistavan heidan uraansa kovinkaan hyvin.

70%

61,0 %

60%

50%

39,0%

40%

30%

20%

10%

0%
Kylla En

Kuvio 14. Tydskentelytodennékoisyys vuoden paasta Nordic Sales Crew Oy:ssé (n=41)

Kuten kuvio 14 nayttaa, 61,0 prosenttia kyselyyn vastanneista uskoo tydskentelevansa
viela vuoden paasta Nordic Sales Crew Oy:ssa. 39,0 prosenttia vastanneista ei puoles-

taan usko tydskentelevansa yrityksessa enaa silloin.

Niilta myyjilta, jotka vastasivat, ettd he uskovat tydskentelevansa Nordic Sales Crew
Oy:ssa viela vuoden paasta kysyttiin, mika heidan mielestaan on parasta yrityksessa. Ta-
héan kysymykseen vastanneista 84,0 prosenttia mainitsi yhdeksi parhaaksi asiaksi Nordic
Sales Crew Oy:ssé tyOkaverit tai tydyhteison.

"Yhteisollisyys ympari Suomen, huiput tydkaverit, kannustetaan onnistumaan ja
tyontekijoista valittaminen.”

"Tybyhteiso ja esimiehiltd saatu tuki.”

"Tybkaverit, kannustus, ilmapiiri, mahdollisuus vaikuttaa palkkaan.”

40,0 prosentille vastaajista myds itsensa kehittdminen ja etenemismahdollisuudet olivat

asioita, joita he arvostivat Nordic Sales Crew Oy:ssa.
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"Mahdollisuus edeta uralla, tyoyhteiso.”

“Tyoyhteisd ja mahdollisuus kehittya, seké edeta.”

Niilta vastaajilta, jotka eivat usko tydskentelevansa Nordic Sales Crew Oy:ssé endé vuo-
den paasta kysyttiin, miksi he eivat usko tydskentelevansa siella enéé silloin. 68,8 pro-

senttia naista vastaajista mainitsi syyksi joko armeijan tai opiskelut.

”Olen silloin valtion palveluksessa.”

“Koska uskon panostavani opiskeluihin.”

Lahes viidennes, 18,8 prosenttia, heista, jotka eivét usko tydskentelevansa enda vuoden
paasta Nordic Sales Crew Oy:ssa vastasi todennakdiseksi pois lahtemisen syyksi sen,

ettd he haluavat edeta urallaan muihin t6ihin tai vastuullisempiin tehtaviin.

"Uskon etenevani toisiin téihin.”

"On aika edeta.”

12,6 prosenttia vastasi todennakdiseksi pois l&htemisen syyksi sen, etta he eivat koe me-

nestyvansa tarpeeksi hyvin nykyisessa tydssaan.

"En usko tydskentelevani, ellen myy riittavasti lahiaikoina.”

[ Anosteljat T Passiviset | Suosifteljat

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
n=0 n=8 n=33
0 % 20 % 80 %
0 0 0 0 0 0 0 2 6 9 24
0 % 0 % 0 % 0 % 0 % 0 % 0 % 5 % 15 % 22 % 59 %
Yhteensi
N= NPS
41 80

Kuvio 15. Vastaajien todennakoisyys suositella Nordic Sales Crew Oy:ta tutuille ja ystavil-
leen

Kuten kuvio 15 nayttaa, NPS kyselyn tuloksista ilmeni, ettéa 80 prosenttia kyselyyn vastan-
neista ovat suosittelijoita ja 20 prosenttia passiivisia. Kukaan kyselyyn vastanneista ei ole

arvostelija. Nain NPS-tulokseksi saatiin 80.
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4.4 Tutkimustulosten yhteenveto

Kyselyyn vastanneista myyjista 53,7 prosenttia oli kyselyhetkella tydskennellyt Nordic Sa-
les Crew Oy:ssa alle viiden kuukauden ajan ja 46,3 prosenttia oli tydskennellyt yli viisi
kuukautta. Enemmistd, 53,7 prosenttia, vastaajista tydskentelee paasaantoisesti joko paa-
kaupunkiseudun tai Porvoon alueella tai kiertavassa tiimissa ja loput 46,3 prosenttia tyos-

kentelevat muualla Suomessa kuten Tampereella, Turussa tai Oulussa.

Nordic Sales Crew Oy:lle tehdyn tutkimuksen yhtena alaongelmana oli selvittdd, mika yri-
tyksen myyijia motivoi. Tutkimuksen tuloksista selviaa, ettd Nordic Sales Crew Oy:n myyjia
motivoi erityisesti mahdollisuus oman osaamisensa kehittdmiseen seka hyva yhteishenki
tiimissd. Oman osaamisen kehittamista erittain tarkedna motivaatiotekijana piti 80,5 pro-
senttia vastanneista ja tarkeana loput 19,5 prosenttia. Myds hyva yhteishenki tiimissa ol
erittdin tarked motivaatiotekija 80,5 prosentille vastanneista ja lopuille 19,5 prosentille tar-
kead. Myyntikilpailut osoittautuivat vahiten tarkeaksi tekijaksi vastanneiden motivaation
kannalta. Noin joka neljannes eli 24,4 prosenttia ei pida myyntikilpailuja kovin tarkeana te-
kijana ja 2,4 prosenttia ei pida niita lainkaan tarkeéna tekijana motivaation kannalta. Rei-
lusti yli puolet eli 61,0 prosenttia vastanneista pitaa kuitenkin myyntikilpailuja tarkeana ja
12,2 prosenttia erittain tarkeana motivaatioon vaikuttavana tekijand. Mahdollisuus korkean
palkan ansaitsemiseksi oli myds tulosten perusteella yksi vahiten motivaatioon vaikutta-
vista tekijoisté. Keskiarvollisesti mitattuna tama vaittama sijoittui kolmanneksi viimeiseksi
listauksessa tuloksella 3,24 (kuvio 10). Selkealle enemmistélle eli 95,1 prosentille vastaa-
jista mahdollisuus korkean palkan ansaitsemiseen on kuitenkin tarkeé tai erittdin tarkea ja
ainoastaan 4,9 prosenttia vastanneista ei koe taméan olevan kovin téarkeda. Huomioitavaa
tuloksista on se, etta kaikki kysymyksessa esitetyt vaittdmat saivat keskiarvokseen yli 2,5,
mika tarkoittaa, etta kaikki kyselyssa esitetyt motivaatioon vaikuttavat muuttujat koettiin

tarkeiksi.

Tutkimuksen tavoitteena oli myos selvittdd, kuinka motivoituneita Nordic Sales Crew Oy:n
myyjat ovat talla hetkell&d. Tutkimuksella tutkittiin tekijoita, joihin myyjat ovat tai eivét ole
tyytyvaisia tyopaikassaan. Tyopaikan yhteisollisyys nousi tekijaksi, johon Nordic Sales
Crew Oy:n myyjat vastasivat olevansa kaikista tyytyvaisimpia. Ty6paikan yhteiséllisyys sai
tuloksekseen 3,83 keskiarvon, neljan ollessa maksimi. 82,9 prosenttia vastaajista vastasi-
vat olevansa erittain tyytyvaisia tdhan tekijaan ja loput vastaajista, 17,1 prosenttia, olivat
tyytyvdaisia. Kukaan vastaajista ei ollut myoskaan tyytyméaton mahdollisuuteen kehittaa
omaa osaamistaan (ka 3,68), mahdollisuuteen vaikuttaa omiin aikatauluihinsa (ka 3,68),
yrityksen tarjoamiin likuntamahdollisuuksiin (ka 3,56) tai yrityksen yhteisiin tapahtumiin

(ka 3,54). Eniten tyytymattomyytta vastaajissa heratti rahaan liittyvat tekijat. Takuupalkka
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(ka 2,44) on asia, johon kyselyyn vastanneet ovat vahiten tyytyvaisia. 12,2 prosenttia vas-
tanneista eivat ole lainkaan tyytyvaisia takuupalkkaan ja 41,5 prosenttia eivat ole kovin-
kaan tyytyvaisia siihen. Keskiarvollisesti toiseksi vahiten tulokseksi sai oman palkan
maara (ka 2,83). Ainoastaan 4,9 prosenttia vastanneista olivat erittdin tyytyvaisid omaan
palkkaansa, mutta selked enemmist6 75,6 prosenttia, oli kuitenkin tyytyvaisia siihen. 17,1
prosenttia vastasivat, ettd eivat ole kovinkaan tyytyvaisia oman palkkansa maaraan ja 2,4

prosenttia ei ollut lainkaan tyytyvaisia siihen.

Yhtena tutkimuksen alaongelmana oli selvittaa tekijét, jotka vaikuttavat Nordic Sales Crew
Oy:n myyjien sitoutuneisuuteen. Yksittaisia vastaajia lukuun ottamatta kaikki vastasivat
tyoskentelevansa Nordic Sales Crew Oy:ssa koska he pitavat tyokavereistaan (ka 3,56) ja
yrityksesté (ka 3,39), ja koska yrityksen arvot vastaavat heidan omiaan (3,39). Naiden li-
saksi vastaajat vastasivat tekevansa tata tyotd, koska he uskovat sen edistavan heidan
tulevaisuuden uraansa (ka 3,51). Tuloksista selvisi myds, ettd 92,6 prosenttia vastasi pita-
vansa nykyisesta tydstaan, kukaan ei vastannut, etté ei pitdisi nykyisesta tydstaan, mutta
7,3 prosentilla ei ollut mielipidetta tahan vaittamaan. Velvollisuuden tunne on puolestaan
tekij&, joka ei sitouta myyjia Nordic Sales Crew Oy:lle, silla 65,9 prosenttia vastanneista ei

kokenut taman vaittaman kuvaavan heita.

NPS:an tulokset osoittavat, etté jopa 80 prosenttia vastaajista toimii suosittelijoina. 20 pro-
senttia vastanneista ovat passiivisia suosittelun suhteen. Kukaan kyselyyn vastanneista ei
ole arvostelija NPS:an mukaan. NPS:an tulokseksi tuli 80, jota voidaan pitaa hyvéana tulok-

sena 100 pisteen ollessa maksimimaara ja -100 minimipistemaara.

Mann-Whitney U -menetelmalla testattiin taustamuuttujien merkitysta kyselyn tuloksiin.
Mann-Whitney U -testista ilmeni, ettd tydskentelykaupungilla ei ole oleellista tilastollista
merkitsevyytta mihinkaan kyselyssa kysyttyyn vaittamaan tai kysymykseen (liite 4 & 5).
Mann Whitney U -testi kuitenkin osoitti tydskentelyajalla olevan tilastollista merkitsevyytta
osaan vaittamista. Alle viisi kuukautta tytskennelleet kokevat ty6ta tukevan esimiehen
merkityksen motivaation kannalta merkittavasti tarkeampana kuin yli viisi kuukautta tyos-
kennelleet. Mann-Whitney U -testin p-arvoksi tuli 0,042 (liite 4). Alle viisi kuukautta tyos-
kennelleista jopa 81,8 prosenttia piti tydta tukevaa esimiesta erittdin tarkeana motivaa-
tiotekijana, kun taas puolestaan yli viisi kuukautta tydskennelleista ainoastaan 52,6 pro-
senttia piti tata tekijaa erittain tarkeéana (liite 4). Toinen merkittava l16yto tutkimustuloksista
oli yli viisi kuukautta yrityksessé tyoskennelleiden tunne siitd, etta heilld ei ollut realistista
kuvaa tyosta tai Nordic Sales Crew Oy:sté ennen toiden alkua. P-arvoksi Mann-Whitney U
-testin avulla saatiin 0,027 (liite 5). Yli viisi kuukautta tyéskennelleista 47,4 prosenttia vas-

tasi, etta heilla ei ollut realistista kuvaa ty6sta ja Nordic Sales Crew Oy:sta ennen kuin he
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aloittivat, vastaavasti alle viisi kuukautta tydskennelleista vastasi ainoastaan 9,0 prosenttia

(liite 5). Muita tilastollisesti merkitsevia tuloksia ei taustamuuttujien ja vastausten valilta

[Bytynyt.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan johtopaatokset, pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja k&ydaan
lapi jatkotutkimusehdotuksia. Lopuksi pohditaan omaa oppimista ja ammatillista kasvua
opinnaytetydprosessin aikana.

5.1 Johtopaattkset

Motivaatioon vaikuttavat niin siséiset kuin ulkoisetkin tekijat. Motivoivat tekijat ovat pitkalti
yksildllisia. (Saarenpaa 2017, 139.) Luukan (2019, luku 4) mukaan palkka on usein mo-
nelle perimmainen syy tehda toita, vaikka se ei itsesséan kuitenkaan motivoi ainakaan pi-
demmalla aikavalilla. Nordic Sales Crew Oy:n myyjille tehdysta tutkimuksesta ilmeni, etta
4,9 prosentin mielestda mahdollisuus ansaita korkeaa palkkaa ei ollut tarked&, mutta enem-
miston, 95,1 prosentin, mukaan se on tarkeaa. Korkean palkan ansaintamahdollisuus ei
kuitenkaan osoittautunut yhta tarkeaksi, kuin sisédiseen motivaatioon yhdistettavat tekijat.
Luukan (2019, luku 2) mukaan ty6 on yleensa sisaisesti motivoivaa silloin, kun se koetaan
miellyttéavaksi, monipuoliseksi, haastavaksi ja merkittavaksi. Luukan (2019, luku 2) mu-
kaan motivaatio rakentuu nimenomaan autonomiasta, kyvykkyydesta ja merkityksesta
(kuvio 2). Nordic Sales Crew Oy:lle tehdyn tutkimuksen tuloksista huomattiin, etta suurim-
malle osalle vastaajista juuri sisaiset tekijat ovat tarkeimpia tydmotivaation kannalta. Seka
oman osaamisensa kehittaminen ja tiimin yhteishenki olivat vastaajien keskuudessa ne
tekijat, joiden he vastasivat olevan erittain tarkeita tyémotivaationsa kannalta (kuvio 10).
Kyselyyn vastanneista jopa 80,5 prosenttia piti oman osaamisen kehittdmisen mahdolli-
suutta ja hyvaa yhteishenkea tiimissa erittain tarkeana tekijana heidan motivaationsa kan-
nalta ja loput 19,5 prosenttia piti naita tarkeana motivaatiotekijana. Castellanon (2013,
luku 7) mukaan myds hyvalla esimiestyolla voidaan motivoida tyontekijoita saavuttamaan
parempia tuloksia ja yhteisia tavoitteita. Erityisesti alle viisi kuukautta Nordic Sales Crew
Oy:ssa tyoskennelleilla tyotd tukeva esimies osoittautui tulosten perusteella tarkedksi mo-
tivaatiota edistavaksi tekijaksi, silla heista 81,8 prosenttia vastasi taman olevan erittain tar-

kea tekija heidan motivaationsa kannalta (liite 4).

Luukan (2019, luku 2) mukaan autonomia on yksi motivaation rakennuskivista (kuvio 2).
Hanen mukaansa liika kontrolli tydpaikalla tappaa vapaaehtoisuuden ja innostuksen, joten
sen takia on erittain tarkeaa tydmotivaation kannalta, ettd tyéntekijat kokevat olevansa au-
tonomisia ja voivansa vaikuttaa juuri esimerkiksi omiin aikatauluihinsa tai tyén tekemisen
tapaan. Tutkimukseen vastanneet Nordic Sales Crew Oy:n myyjat vastasivat olevansa

erittin tyytyvaisia tai tyytyvaisia siihen, miten he pystyvat vaikuttamaan omiin aikatau-
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luihinsa ja tydn tekemisen tapaan. Kukaan kyselyyn vastanneesta ei ollut tyytyméaton mah-
dollisuuteen vaikuttaa omiin aikatauluihinsa ja ainoastaan 2,4 prosenttia vastasi, etta eivat

ole tyytyvaisia tyon tekemisen tavan vaikuttamisen mahdollisuuksiin.

Luukan (2019, luku 2) mukaan motivoitunut tydntekija kokee tyénsa usein haastavana, ke-
hittdvana, palkitsevana ja mielekkaana (kuvio 2). Tutkimuksesta saatujen tulosten perus-
teella, 97,5 prosenttia kyselyyn vastanneista kokee paasevansa haastamaan itseaan tyos-
saan (kuvio 12). Kaikki kyselyyn vastanneista kokevat mygs, etta heilla on mahdollisuus
kehittdd omaa osaamistaan tehdessaan myyntity6ta Nordic Sales Crew Oy:ssa. Lisaksi
kukaan kyselyyn vastanneista ei vastannut, etta ei pitaisi nykyisesta tyostaan. 92,6 pro-
senttia vastasi, etta he pitavat nykyisesta tyostaan Nordic Sales Crew Oy:sséd, mutta 7,3
prosentilla ei ollut mielipidetta tahan vaitteeseen. Vertailemalla tutkimuksesta saatuja tu-
loksia Luukan (2019, luku 2) teoriaan tydmotivaation rakennuskivisté, voidaan todeta Nor-
dic Sales Crew Oy:n myyjien olevan motivoituneita tyéstaan. Myds muiden kyselysta saa-
tujen tulosten pohjalta voidaan olettaa, ettéd Nordic Sales Crew Oy:n myyjat ovat motivoitu-
neita. Tuloksista ilmeni, etté vastaajat ovat kaikista tyytyvaisimpia juuri tydpaikan yhteisol-
lisyyteen sek& oman osaamisen kehittdmisen mahdollisuuteen, eli samoihin asioihin, jotka
he olivat aiemmin vastanneet itselle kaikista tarkeimmiksi tekijoiksi oman motivaationsa
kannalta. Oman osaamisen keittdmisen mahdollisuuteen kaikki vastaajat olivat joko erit-
tain tyytyvaisia, 68,3 prosenttia, tai tyytyvaisia, 31,7 prosenttia, ja tydpaikan yhteisollisyy-
teen vastaajat olivat myos joko erittain tyytyvaisia, 82,9 prosenttia tai tyytyvaisia 17,1 pro-

senttia (kuvio 11).

Herzbergin kaksifaktoriateorian (kuvio 1) mukaan tyotyytyvaisyyteen ja tyotyytymattomyy-
teen vaikuttavat eri tekijat. Teorian mukaan ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavat motivaatioteki-
jat, joita ovat muun muassa saavutukset, kehittymismahdollisuudet, vastuu ja ylennykset.
Tyotyytymattdmyyteen vaikuttavat puolestaan hygieniatekijat, joita ovat muun muassa
palkka, tytskentelyolosuhteet, yrityspolitiikka ja tydturvallisuus. (Lamsa & Péaivike 2017,
84, Viitala 2007, 163.) Tutkimuksen tuloksista huomattiin, etta Nordic Sales Crew Oy:n
myyjat ovat eniten tyytyvaisia tyopaikan yhteisollisyyteen, kehittymismahdollisuuksiin seka
mahdollisuuteen vaikuttaa omiin aikatauluihinsa. Vahiten tyytyvaisia kyselyyn vastanneet
olivat takuupalkan ja oman palkan méaraan. Myos bonusmalli ja provisiot, molemmat
palkkaan liittyvia, olivat niita tekijoitd, joihin oltiin vAhemman tyytyvaisia kuin tutkimuksen
muihin motivaatiotekijdihin (kuvio 11). Tyontekijoiden ollessa tyytymattomia naihin palk-
kaan vaikuttaviin asioihin, saattaa se Herzbergin kaksifaktoriteorian (kuvion 1) mukaan ai-
heuttaa tyotyytymattomyytta. Vaikka palkka itsesséén ei ole motivaatiota ainakaan pitkaai-
kaisesti lisdava tekija, on tyontekijan kuitenkin koettava, etta han saa kilpailukykyista palk-

kaa ja palkitsemista tekemistadn ponnisteluista (Lampikoski 2005, 231-234). Vaikka
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palkka ja rahaan liittyvat tekijat olivat tulosten perusteella niité, joihin vastaajat olivat vahi-
ten tyytyvaisia, on kuitenkin tarkeaa huomioida, ettd enemmisto, 80,5 prosenttia, oli tyyty-

vaisia oman palkkansa maaraan.

Luukan (2019, luku 4) mukaan rekrytoinnilla ja perehdytyksella on suuri merkitys henkilos-
toa sitouttaessa. Hanen mukaansa sitouttamisen kuuluisikin jo alkaa heti rekrytointipro-
sessin alkuvaiheilla. Kyselyn tuloksista tuli esiin, ettd 26,9 prosenttia vastanneista olivat
eri mielta tai taysin eri mielta vaittdman kanssa, jossa kysyttiin, etta oliko heilla realistinen
kuva tyosté ja Nordic Sales Crew Oy:sta ennen tdiden aloittamista. 9,7 prosentilla ei ollut
mielipidetta tahan vaittamaan. Rekrytoidessa uutta henkilostéd on Lampikosken (2005,
180-183) mukaan tarkea luoda oikeanlainen ja realistinen kuva tyopaikasta ja yrityksesta,
jotta uusi tyontekija ei saa vaaranlaisia odotuksia. Mikali uusi tyontekija on luonut tydsta
liian suuret odotukset tai muuten vaarénlaisen kasityksen ei ole todennakdista, etta han
sitoutuu pitkaksi aikaa (Lampikoski 2005, 180-183). Merkittavaa naissa tuloksissa on, etta
henkil6t, jotka kokivat, ettd heidan odotuksensa tyosta ja yrityksesta eivat olleet realistisia
ovat kuitenkin tydskennelleet Nordic Sales Crew Oy:ssa jo yli viisi kuukautta. Kysymys ja
sen tulokset eivat kuitenkaan anna vastausta siihen, milla tavalla nailla tyontekijdilla on ol-

lut vaaranlainen kasitys Nordic Sales Crew Oy:sta ja ty0sta siella.

Tyontekijdiden sitoutumista mitattiin kysymalla miksi he tydskentelevat Nordic Sales Crew
Oy:ssa. Vaihtoehdot on luokiteltu sopivaksi joko affektiiviseen, eli tunnepohjaiseen, nor-
matiiviseen, jatkuvaan- tai urasitoutumiseen (kuvio 4). Viitalan (2007, 91) mukaan affektii-
vinen sitoutuminen nakyy tyontekijan aitona haluna olla osana organisaatiota ja tydsken-
nella sielld. Viitalan (2007, 91) mukaan affektiivisesti sitoutunut tyéntekija arvostaa yri-
tystd, hanella on tarkeita sosiaalisia suhteita organisaation sisalla ja han on kiintynyt yri-
tykseen seka sen henkildstéon. Kyselyn tulosten perusteella Nordic Sales Crew Oy:n
myyijilld on vahva affektiivinen, eli tunnepohjainen, sitoutuminen yritykseen. Kuten kuvi-
osta 16 nakee, myyjille tarkeiksi sitoutumisen tekijoiksi osoittautuivat tydkaverit, tydpaikan
yhteisollisyys, yrityksestéa pitaminen seka yhteiset arvot. Jopa 97,5 prosenttia kyselyyn
vastanneista vastasi tydskentelevansa Nordic Sales Crew Oy:ssa, koska he pitavat tyoka-
vereistaan. Saman verran, eli 97,5 prosenttia, vastasi yhden syyn Nordic Sales Crew
Oy:ssa tyoskentelemiselle olevan se, etta he pitavat yrityksesta. 95,1 prosenttia puoles-

taan kokee, ettd yrityksen arvot vastaavat heidan omiaan.
My@s urasitoutumiseen yhdistettavat tekijat nousivat Nordic Sales Crew Oy:n myyjien vas-

tauksissa esiin. Urasitoutuminen tai karrieerisitoutuminen on Lampikosken (2005, 49) mu-

kaan sitoutumisen muoto, jossa tyontekija on ensisijaisesti sitoutunut oman uransa kehit-
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tamiseen. Urasitoutunut henkild on Lampikosken (2005, 49) mukaan valmis jopa vaihta-
maan yritysta, mikali tama kokee, etté toisessa yrityksessé on paremmat mahdollisuudet
uralla etenemiseen ja kehittymiseen. Kuten kuviosta 16 ndkee, myyjien vastauksista nousi
esiin urasitoutumiselle ominaisia piirteita. Uralla eteneminen, oman osaamisen kehittami-
nen ja itsensa haastaminen ovat tutkimuksessa esiin nousseita tekij6ita, joita Nordic Sales
Crew Oy:n myyjat pitavat tarkeind. 97,5 prosenttia myyjista vastasi tydskentelevansa Nor-
dic Sales Crew Oy:ssa koska he uskovat timan tyon edistavan heidan tulevaisuuden
uraansa. Mika urasitoutumista mittaavissa tuloksissa kuitenkin on huomioitavaa, on se,
ettd lahes kaikki vastaajat, eli jopa 97,5 prosenttia, on kuitenkin vastannut mydés tunne-
pohjaiseen sitoutumiseen yhdistettavia tekijoita tarkeiksi. Lampikosken (2005, 48-50) mu-
kaan tydntekija voi olla sitoutunut useammalla eri tasolla. Nordic Sales Crew Oy:n myyjilla
on tamaén tutkimuksen tulosten perusteella vahva sitoutuminen yritykseen, mutta he ovat

myds sitoutuneita kehittdm&an omaa osaamistaan ja uraansa.

Nordic Sales Crew Oy:n myyjien

sitoutuminen

- Tyokaverit - Uralla

- Tyopaikan eteneminen
yhteisollisyys - Osaamisen
- Yrityksesta kehittdminen
pitaminen - Itsensa

- Yhteiset arvot haastaminen

Kuvio 16. Tekijoita, jotka sitouttavat myyjia Nordic Sales Crew Oy:sséa

Reilusti yli puolet, eli 61,0 prosenttia, kyselyyn vastanneista uskoo tydskentelevansa Nor-
dic Sales Crew Oy:ssa viela vuoden péaasta. Kysyttdessa nailta myyjilta, mik& heidan mie-
lestdén on parasta Nordic Sales Crew Oy:ssé tyoskentelyssa, suurimmassa osassa vas-
tauksia nousi esiin tydyhteiso ja tyokaverit. Naista 84,0 prosentilla vastaajalla (n=25) oli
ainakin yhtend mainintana, kuviosta 16 n&htéavia, tunnepohjaiseen sitoutumiseen yhdistet-
tavia tekijoita. 24,0 prosentilla niista vastaajista, jotka uskovat tydskentelevansa Nordic
Sales Crew Qy:ssa vield vuoden pé&asta, nousi esiin myds oman uransa kehittdmiseen liit-

tyvia tekijoita, kuten kuviosta 16 voi nahda.
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Tyontekijdiden vaihtuvuuteen vaikuttavat monet tekijat. On olemassa tahallista ja taha-
tonta vaihtuvuutta ja véltettavisséa seka ei-valtettavisséa olevaa vaihtuvuutta. (Shaw ym.
1998.) 68,8 prosenttia niista vastaajista, jotka eivat usko tydskentelevansa Nordic Sales
Crew Oy:ssa enaa vuoden paastéa voi kategorisoida ei-valtettavissa olevaan vaihtuvuu-
teen. Nama 68,8 prosenttia vastaajista ovat menossa armeijaan tai suunnittelevat opiske-
lemaan lahtda. Sekéa armeijan palvelukseen astuminen ja opiskelemaan laht6 ovat teki-
joita, joihin yritys ei omilla teoillaan voi vaikuttaa. Etenkin Nordic Sales Crew Oy:ss4, jossa
tyontekijat ovat nuoria, ndmé ovat oleellinen syy vaihtuvuudelle. Loput 31,2 prosenttia
heistd, jotka eivat usko tyoskentelevansa yrityksessa enaa vuoden paasta voidaan luoki-
tella valtettavissa olevaan vaihtuvuuteen. Nailla vastaajilla oli yhtenaista se, etta he halua-
vat edeta urallaan tai, etta he eivét koe olevansa tarpeeksi hyvia tydssaan voidakseen jat-
kaa. Naihin vaihtuvuutta aiheuttaviin tekijoihin yritys pystyy Piercen (2019) mukaan vaikut-
tamaan omilla teoillaan ainakin tiettyyn pisteeseen asti.

Tutkimuksen tulosten perusteella Nordic Sales Crew Oy:n myyjét ovat siis erittédin motivoi-
tuneita ja erityisesti tunnepohjaisesti sitoutuneita yritykseen. Tuloksista voidaan paatella,
ettd Nordic Sales Crew Oy:ssa tehdaan asioita oikein ja tydntekijat arvostavat erityisesti
tyoyhteisda ja yrityksen kulttuuria. Luukan (2019, luku 3) mukaan, tydntekijat antavat it-
sestadan intohimon, luovuuden ja aloitteellisuuden tydntekoon pelkastéaén silloin, kun he
itse niin haluavat. Nama kolme tekijaa puolestaan ovat hanen mukaansa ne tekijat, jotka
luovat kilpailuetua muihin yrityksiin nahden (kuvio 3). Taman takia autonominen ja kan-
nustava tydilmapiiri, jossa tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja osana yhteista on

ensiarvoisen tarkeaa. (Luukka 2019, luku 3.)

Hyva yrityskulttuuri sitouttaa nykyisia tyontekijoita yritykseen ja taman lisaksi lisda ulkoista
houkuttelevuutta tyytyvaisten tydntekijoiden suositellessa yritysta ystavilleen ja tutuilleen
(Randlert 2017, 91). Tutkimuksen tulokset osoittivat Nordic Sales Crew Oy:n tydntekijdi-
den olevan tyytyvaisia yritykseen ja taman lisdksi NPS-tulokseksi saatiin 80 (kuvio 15).
Kyselyyn vastanneista 80 prosenttia suosittelisi Nordic Sales Crew Oy:ta ystéavilleen ja tu-
tuilleen, joten tastakin voidaan paatella yrityskulttuurin olevan hyvéaksi koettu tyéntekijoi-

den keskuudessa.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetti ja reliabiliteetti ovat kasitteitd, joilla voidaan arvioida kvantitatiivisen tutkimuk-
sen luotettavuutta ja patevyytta ja jotka yhdesséd muodostavat kokonaisluotettavuuden
mittarin. Validiteetti eli patevyys, mittaa sita, etta tutkimus on mitannut asioita, joita sen on
ollut tarkoitus selvittéda. Tutkimuksen validiteetti voidaan varmistaa perusteellisella suunnit-

telulla, tarkoilla tavoitteilla seka huolellisella tiedonkeruulla. Selkeasti luotu kyselylomake
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helposti ymmarrettavilla kysymyksilla on validiteetin kannalta tarkeaa. Mikali kyselyn vas-
taaja on ymmartanyt kysymykset eri tavalla kuin kyselyn luoja, saattavat tulokset vaaristya
merkittavasti ja samalla vaikuttaen validiteettiin negatiivisesti. (Vilkka 2005, 161-162.) Re-
liabiliteetti tarkoittaa tulosten tarkkuutta ja pysyvyytta. Tutkimuksen tulee siis olla toistetta-
vissa samankaltaisin tuloksin, eivatka tutkimuksen tulokset saa olla sattumanvaraisia. Tut-
kimuksesta saatujen tuloksien tulee olla tarkkoja ja kriittisia. Tutkijan on oltava huolellinen
ja kriittinen lapi koko tutkimusprosessin, jotta virheet saadaan minimoitua. Tutkijan kuuluu
my0s ainoastaan kayttaa sellaisia analysointimenetelmia, jotka han hallitsee, jotta reliabili-
teetti ei karsi. Tarpeeksi suuri ja edustava otos, korkea vastausprosentti ja oikeita asioita
mittaavat kysymykset ovat myds ensiarvoisen tarkeitd, jotta tutkimusta voidaan pitaa luo-
tettavana. Tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa sattumanvaraisina otoskoon ollessa kovin
pieni. (Heikkila 2014, 28, 176-178)

Tassa tutkimuksessa otettiin luotettavuus huomioon prosessin alusta loppuun. Ennen tut-
kimuksen luomista perehdyttiin motivaatioon ja sitoutumiseen liittyvaan teoriaan huolelli-
sesti, joiden pohjalta tutkimus lopulta muodostettiin. Lisaksi pidettiin mielessa jatkuvasti
opinnaytetytn seka tutkimuksen tavoitteet, jotta kyselylomakkeesta saatiin luotua mahdol-
lisimman tarkasti tutkimusongelmiin vastaava. Kyselylomake suunniteltiin huolellisesti ja
testivastaajien avulla varmistettiin sen toimivuus ja ymmarrettavyys. Kysymyksia luodessa
tavoitteena oli muodostaa ja asetella kysymykset niin, ettéa ne vastaisivat mahdollisimman
tarkasti tutkimuksen alaongelmiin. Kyselylomaketta muokattiin ennen lahettamista testi-
vastaajien palautteen perusteella. Alkuperaista kyselylomaketta lyhennettiin ja myds taus-
tamuuttujia harkittiin uudelleen. Alkuperaisessa kyselylomakkeessa mukana taustamuut-
tujina olivat myds ika ja sukupuoli, mutta lopulta niilla ei koettu olevan merkitysta tasta tut-
kimuksesta haluttujen tulosten kannalta, joten ne poistettiin. Kyselylomakkeen kysymyksia

my0s tarkennettiin entisestaan vaarinymmarrysten poissulkemiseksi.

Jokaisessa tutkimuksen vaiheessa pyrittiin olemaan erityisen huolellisia, jotta tutkimuksen
tuloksia vaaristavilta virheilta valtyttaisiin. Taanilan (2012) mukaan tutkimuksen tulokset
ovat heikosti yleistettavissa, mikali tutkimuksen otos ei vastaa perusjoukkoa. Nordic Sales
Crew Oy:lle tehdyn tutkimuksen perusjoukko (n=70) oli pieni, joten sen takia kaytettiin ko-
konaistutkimusta. Taanilan (2012) mukaan kokonaistutkimuksessa on uhkana myos peit-
tovirhe ja vastausten kato, jotka saattavat heikentaa tutkimuksen yleistettavyyttda. Taman
tutkimuksen lopulliseksi vastausprosentiksi muodostui 58,6 prosenttia ja vastaajia oli 41.
Heikkilan (2014, 27) mukaan edustavan vastaajajoukon saaminen ja korkea vastauspro-
sentti edesauttavat validin tutkimuksen toteutumista. Kyselyn vastausprosenttia pyrittiin
nostamaan jokaiselle perusjoukon jasenelle henkilokohtaisesti lahetetylla saatekirjeelld ja

kyselylinkilla. Tama osoittautui onnistuneeksi keinoksi, silla yli puolet vastauksista saatiin
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vasta henkilékohtaisesti lahetetyn viestin jalkeen. Tahan saattaa myo6s vaikuttaa se, etta
tutkija itse lahetti muistutusviestin kyselysta. Ensimmaéinen kyselyn julkaisu tapahtui Nor-
dic Sales Crew Oy:n hallinnon tyéntekijan toimesta. Korkeamman vastausprosentin saa-
miseksi olisi esimerkiksi voitu toteuttaa kysely osana tydaikaa jokaisen tiimin viikoittai-
sessa palaverissa. Tutkimuksen otos vastasi koko perusjoukkoa ja kyselyyn vastasi yli
puolet, eli 58,6 prosenttia yrityksen myyjista. Kaikilta paikkakunnilta saatiin vastauksia ja
lisdksi voidaan myo6s havaita, kuten taulukosta 2 nakee, etta tydskentelykaupunkien vas-
tausmaarat vastaavat tyontekijoiden hajontaa. Perusjoukon tyéskentelyajasta kyselyhet-
kella ei ole dataa, mutta jokaisesta tydskentelykaupungista saatiin kuitenkin vastauksia
seka alle viisi kuukautta tydskennelleiltd ja yli viisi kuukautta tydskennelleita. Nain ollen

tutkimuksen tuloksia voidaan yleistaa perusjoukkoon.

Taulukko 2. Myyjien kaupunkikohtaiset osuudet perusjoukossa ja otoksessa (Nordic Sales
Crew Oy 2020b)

Paakaupunki- Tampere Turku Oulu
seutu, Porvoo
& On Tour
Myyjien osuus | 52,9% 11,4% 18,6% 17,1%
perusjoukossa
(n=70)
Myyjien osuus | 53,7% 12,2% 19,5% 14,6%
otoksessa
(=41)

Tutkimuksessa onnistuttiin myos mittaamaan sen tavoitteena olleita asioita. Tutkimuk-
sesta saadut tulokset on pyritty kuvaamaan ja dokumentoimaan tarkasti ja selkeéasti sopi-
via menetelmid hyddyntaen. Menetelméavalinta oli onnistunut ja tuloksista saatiin paljon ar-
vokasta informaatiota ja dataa Nordic Sales Crew Oy:n myyjien motivaatiosta ja sitoutumi-

sesta nykytilasta. Tutkimusta voidaan pitaa patevana ja luotettavana.

5.3 Kehittédmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Henkildston vapaaehtoista vaihtuvuutta voidaan Piercen (2019) mukaan vahent&a rekry-
toimalla yrityskulttuuriin samaistuvia henkil6itéd. Lampikosken (2005, 154) mukaan rekry-
toidulla tydntekijalla on oltava oikeanlaiset odotukset ja tavoitteet tyotdnsa kohtaan, jotta
han pysyy yrityksessa. Hanen mukaansa tyontekija on todennakagisesti alttimpi vaihta-
maan tydpaikkaa jo ensimmaisten kuukausien aikana, mikali tyontekijan odotukset tydsta
ja tyOpaikasta eivat tayty. 26,9 prosentilla kyselyyn vastanneesta myyjasta ei ollut realis-

tista kuvaa tyOsté ja Nordic Sales Crew Oy:stéa ennen tydn aloittamista. Kyselyn muotoilu
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ei kuitenkaan antanut vastausta siihen, milla tavalla heilld ei ollut realistista kuvaa tyosta
tai yrityksesta. Nordic Sales Crew Oy voisikin selvittdd, mika naissa tuloksissa on takana,
ettd minka takia 26,9 prosenttia on vastannut nain. Mikali tyontekijoilla on ollut liian mata-
lat odotukset, voi heidan vastauksiansa kuunnella ja ndiden avulla mahdollisesti kehittaa
yrityksen markkinointia tydnhakijoille ja nain lisata entisestdan ulospéin suuntautuvaa hou-
kuttelevuutta. Toisaalta, mikali tydntekijoilla on ollut liian korkeat odotukset, on hyva kiin-

nittdd huomiota siihen, mika sen on aiheuttanut.

Kaikista tutkimuksen osa-alueista nousi esiin myds tyéntekijoiden arvostus tytkavereita,
Nordic Sales Crew Oy:n yhteiséllisyytta ja "NSC-henkea” kohtaan. Nordic Sales Crew
Oy:ssa on tehty paljon asioita hyvan yrityskulttuurin ja yhteishengen luomiseksi tutkimus-
tulosten mukaan. Téhén kannattaa ehdottomasti panostaa jatkossakin, silla tunneperéi-
nen sitoutuminen on Lampikosken (2005, 48) mukaan sitoutumisen syvin muoto. Marcia-
non (2010, luku 4) mukaan on tarke&a, ettad yrityksesséa luodaan ylpeyden ja voittamisen
kulttuuria. Hanen mukaansa tyontekijat haluavat tuntea olevansa osana voitokasta ja me-
nestyksekasta tiimia. Tutkimuksen tuloksista ilmeni, etté juuri tydpaikan yhteisollisyys on
asia, johon tyontekijat ovat tyytyvaisia ja josta he varmasti ovat myds ylpeitd. Marcianon
(2010, luku 4) mukaan yrityksen onkin tarkea selvittédéa juuri heidan vahvuutensa ja ne alu-
eet, joissa heilla on kilpailuetua muihin yrityksiin verrattuna ja sen jalkeen tuoda téata esille
tyontekijoille. Tata yhteisollisyyttd, Nordic Sales Crew Oy:n kilpailuetua, voisi siis tuoda

entista enemman esille niin sisdisessa kuin myods ulkoisessa viestinnassa.

Taman tutkimuksen tulosten pohjalta Nordic Sales Crew Oy voisi alkaa rakentamaan si-
touttamisstrategiaa tehostaakseen ja yhtenaistadkseen tyontekijdiden sitouttamista. Lam-
pikosken (2005, 164) mukaan sitouttamisstrategiaa luodessa on tarkeda keskittya vah-
vuuksiin ja koittaa vahentaa heikkouksia. Sitouttamisstrategia luo selkeat raamit ja tavoit-
teet sitouttamiselle ja taméan strategian avulla voidaan saavuttaa sitouttamisen tavoitteet
helpommin. Sitouttamisstrategiaa voidaan hyddyntaa koko tyontekijan tydsuhteen elinkaa-

ren aikana heti rekrytoinnista poislahtoon asti. (Lampikoski 2005, 164.)

Tuloksista nousi myds esiin urasitoutuminen ja oman osaamisensa kehittdminen tarkeana
tekijana vastanneille. Nordic Sales Crew Oy:ssé voitaisiinkin miettid, miten ja milla kei-
noilla he voisivat tehda yrityksesta entista kilpailukykyisemman ja miten he voisivat sitout-
taa jo yrityksessé olevia tyontekijoitéa luomaan pidempaa uraa sielld. Yhtena sitouttamisen
keinona voisi olla panostaminen erityisesti koulutukseen ja sitouttaa tyontekijoita entista
paremmilla etenemismahdollisuuksilla, selkeammill& urapoluilla tai uraa kehittavalla kou-

luttamisella.
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Jatkotutkimuksia voisi toteuttaa Nordic Sales Crew Oy:n myyjien sitoutumisesta kvalitatii-
visella tutkimuksella. Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla voitaisiin padsta perehtymaan tar-
kemmin sitoutumisen syihin. Lisaksi jatkotutkimusta voitaisiin toteuttaa vaihtuvuudesta ja
selvittaa yrityksesta lahtevien tyontekijoiden todelliset syyt, miksi he lahtevat yrityksesta.
Yhdistamalla tasta tutkimuksesta saadut tulokset mahdollisten jatkotutkimuksista saatujen
tulosten kanssa voitaisiin sitouttamisstrategiaa kehittda entista pidemmalle. Jatkotutkimuk-
sista ja lahtokyselyista voisi yrittaa selvittaa yrityksen mahdollisia heikkouksia, jotta ne
saataisiin méaariteltyd tarkemmin sitouttamisstrategiaan ja, jotta niita voisi lahtea kehitta-

maan.

5.4 Opinnaytetybprosessin arviointi, oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetydprosessi alkoi syksylla 2019, kun olimme yhdessa Nordic Sales Crew Oy:n
perustajajasenten kanssa miettineet heille ajankohtaista ja tarkeda aihetta. Tyontekijdiden
sitoutuminen ja vapaaehtoinen vaihtuvuus nousivat keskusteluissa esiin ja aloin kehitta-
maan siitd opinnaytetyoni aihetta. Aluksi opinndytetydn aihe kasitti pelkastaan sitoutu-
mista ja sitouttamista, motivaation ollessa ainoastaan pieni alaluku. Perehdyttyani aihee-
seen tarkemmin sai motivaatio kuitenkin suuremman roolin tyéssani ja tutkimuksessani
sen kulkiessa pitkalti kasi kadessa sitoutumisen kanssa. Sitoutuminen, sitouttaminen ja
motivaatio ovat aihealueita, jotka kiinnostavat minua erittéin paljon ja uskon, ettd sen takia

opinnaytety6ta oli aidosti mielenkiintoista tehda, vaikka se ei ollutkaan helppoa.

Tietoperustaan ja teoriaan perehtyminen oli opettavaista ja uskon saaneeni siitd paljon ar-
vokasta informaatiota, jota paasen hyodyntamaan jatkossa tydskennellessani henkilosto-
hallinnon parissa. Ennen opinnaytetyon tekemistéa en ollut pitkdan aikaan kirjoittanut pi-
dempia lahteisiin pohjautuvaa tekstia ja aluksi opinnaytetydhdn soveltuvan tekstin tuotta-
minen tuntui hankalalta. Prosessin mittaan kirjoittamiseni kehittyi ja tekstin tuottaminen al-
koi sujua paremmin. Tahan tyéhon tehty tutkimus oli ensimmaéainen suurempi kvantitatiivi-
nen tutkimus, jonka olen tehnyt. En ollut mydskaan aiemmin kayttanyt SPSS-ohjelmaa,
joten sen opetteleminen prosessin ohessa oli aluksi hieman kankeaa. Alun perustoiminto-
jen opettelun jalkeen SPSS osoittautui kuitenkin helpoksi ja kayttajaystavalliseksi keinoksi

analysoida saatua dataa.

Alkuperaisessa suunnitelmassa tavoite opinnaytetyén valmistumiselle oli tammikuun 2020
alku, mutta jo melko varhaisessa vaiheessa huomasin, etté tyon valmistuminen tulee vii-
vastymaan. Koko opinnaytetyéprosessi osoittautui haastavaksi ja aikaa vievaksi. Opinnay-
tetyon tekeminen paivatydn ohella oli rankkaa eika ajan tai energian l6ytaminen kirjoitta-

miselle toista kotiin tullessa ollut helppoa.
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Olin my6s alkuun suunnitellut tekevani kvalitatiivisen haastattelututkimuksen Nordic Sales
Crew Oy:n kolmelle nykyiselle seka kolmelle jo lopettaneelle myyjalle. Prosessin aikana
opinnaytetyon idea ja keskeinen tutkimusnakokulma kuitenkin muuttuivat ja muun muassa
aikataulurajoitteiden takia tulin yhdessa Nordic Sales Crew Oy:n henkilostéjohtajan
kanssa lopputulokseen, etta empiirinen tutkimus suoritetaankin kvantitatiivisena kyselytut-
kimuksena. Kyselytutkimuksen etuna oli se, etta kyselyyn saatiin laajasti vastaajia kaikista
kaupungeista, joissa myyijia tyéskentelee. Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen avulla saatiin
hyvin kartoitettua Nordic Sales Crew Oy:n myyjien motivaation ja sitoutumisen yleistilanne

ja tasta tutkimuksia voidaan halutessa jatkaa eteenpéin saadun datan pohjalta.

Arvioin ajankayttéani myos alkuun vaarin, koska vaadittavan tydén kokonaisuudesta ei ollut
taysin oikeanlaista kasitysta. Opinnaytety6té tehdessani kului yllattavan paljon aikaa myos
nakymattomaan tyohon kuten SPSS-ohjelman opettelemiseen.

Nyt tyon tekemisen jalkeen voin sanoa, etta opinndytetydprosessi oli itselleni erittdin opet-
tava. Koen oppineeni paljon niin sitouttamisesta, sitoutumisesta, motivaatiosta kuin pro-
sessinhallinnasta, tutkimuksen tekemisesté ja asiatekstin kirjoittamisesta. Ammatillinen
osaamiseni kehittyi. Prosessissa olen oppinut jasentdmaan ja etsimaan tietoa. Olen oppi-
nut, kuinka tarkeda tutkimustiedon valossa perehdyttdminen on. Péaasen varmasti tulevai-
suudessa hyddyntdmaan opinnaytetydprosessissa opittuja tietoja ja taitoja niin tietoperus-
tan kuin empiirisenkin osion puolesta. Pitka ja valilla jopa tuskainenkin prosessi on opetta-
nut minulle my6s paineensietokykya. Olen aina pitdnyt omaa paineensietokykyani hyvana,
mutta tama prosessi kehitti sita entisestaan. Tulevaisuudessa tulee varmastikin olemaan
hankalia hetkia niin tydelaméssa kuin muutenkin. Tybelamassa saattaa usein olla pitkia ja
haastaviakin projekteja, ja alussa ne saattavat tuntua jopa liian isoilta. Tassa prosessissa
olen oppinut kasittelemaan laajoja kokonaisuuksia ja pitamé&an useita eri projekteja ka-

sassa samanaikaisesti.

Alusta asti pidin aihettani mielenkiintoisena ja se ajoikin minua opinnaytetyéprosessissa
eteenpdin. Ajan puute jai hieman harmittamaan, silla olisi ollut mielenkiintoista syventya
viela nykyistakin kattavammin tutkimuskirjallisuuteen. Kokonaisuudessaan olen tyytyvai-
nen opinndytetydhoni ja oppimiseeni, mutta itse opinndytetydprosessiin en ole taysin tyy-
tyvainen. Minulla ei aiemmin ole ollut ongelmia ajanhallinnan kanssa, mutta tata projektia
tehdessa niitd ilmeni. Motivaation l6ytaminen kirjoittamiseen tdiden jalkeen tuotti eniten
hankaluuksia. My6s asiakielisen tekstin tuottaminen ja tutkimuksen analysointi oli hanka-

laa, joskin loppua kohti mentdesséa koen sen kehittyneen huomattavasti. Tehdessani tata
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opinnaytetyo6ta kiinnostukseni henkildstdhallintoa ja erityisesti sitoutumista seka motivaa-
tiota kohtaan kasvoivat entisestdan. Uskon saaneeni paljon oppia ja tietoa koko prosessin

varrelta, jotka ovat kehittdneet minua ammatillisessa kasvussani.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

NORDIC

Myyjien motivaatio ja sitoutuminen Nordic Sales Crew Oy:ssa

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Nordic Sales Crew Oy:8837 *
() Alle 5kk

) 5-10kk
) Yl 10kk

2. Missa tyoskentelet paasaantoisesti? *
Paakaupunkiseutu, Poervoo tai On Tour
) Turku
) Tampere
Oulu

3. Kuinka tarkeita seuraavat asiat ovat sinulle motivaatiosi kannalta? *
Eilainkaan tarkea Eikovintarkea Tarkea Erittain tarkea
Mahdollisuus ansaita korkeaa palkkaa
Selkeat tavoitteet
Hyva yhteishenki tiimissa
Tyotani tukeva esimies
Mahdollisuus kehittaa osaamistani
Yntyksen yhteiset tapahtumat
Myyntikilpailut

Tunnustuksen saaminen hyvista
suorituksista
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Mahdollisuus edeta vastuullisempiin
tehtiaviin

Ei lainkaan tarkea  Ei kovin tarked Tarked  Erittain tarked

4, Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin tydssasityopaikassasi? *

Oman palkan maara

Takuupalkka

Provisiot

Bonusmalli

Tyopaikan yhteisollisyys (NSC-henki)

Mordic Sales Crew Oy:n tarjoamat
likuntamahdollisuudet

Etenemismahdollisuudet

Mahdaollisuus vaikuttaa tyon tekemisen
tapaan

Mahdollisuus vaikuttaa omiin
Aikatauluihin

Yhteiset fapahtumat

Mahdollisuus kehittaa omaa osaamista

&, Valitse sopiva vaihtoshto seuraaviin vaittamiin *

Minulla oli realistinen kuva tyosta ja
Mordic Sales Crew Oy:sta ennen kuin
aloitin

Olen saanut rittivan perehdylyksen
tydhoni.

Saan tarvittasssa apua ja
lisdkoulutusta, jotta voin menestyd
tydssani.

Ei lainkaan
tyytyvainen

Taysin en
mielta
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Ei kovin Erittiin
fyytyvainen  Tyytyvainen  tyytyvainen
Taysin
Samaa samaa Ei
mislita misita rmislipidetta



Taysin
Taysin eri Eri Samaa samaa Ei
mielta mielta mielta mielta mielipidetta
Koen, ettd paasen haastamaan itseani
tyossani.
Saan esimieheltani positiivista
palautetta hyvista sucntuksista.
Saan esimieheltani kehittavaa
palautetta tarvittaessa.
Pidan nykyisesta tydstani.
Minusta tuntuu, ettd olen arvostetiu
tydyhteison jasen.

6. Kuinka hyvin seuraavat viittamat kuvaavat sinua. Tydskentelen Nordic Sales Crew Oy:ssd.. *

Ei kuvaa Ei kuvaa Kuvaa Kuvaa eritiain
lainkaan kovinkaan hyvin hywin hywvin

koska pidan yrityksesta.
koska pidan tydkavereistani.

koska saan hyvaa palkkaa ja muita
etuja.

koska yrityksen arvot vastaavat omiani.
velvollisuuden takia.

koska uskon tyoni edistavan
tulevaisuuden uraani.

koska pidan kasvokkain tapahfuvasta
myyntityosta.

7. Uskotko tydskentelevazi Nordic Sales Crew Oy:ss3 vield vuoden pddsti? *

Kylla
En

8. Mika on parasta Nordic Sales Crew Oy:ss3 tybskentelyssa? *
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8. Miksi et usko tytskentelevisi Nordic Sales Crew Oy:ssi endd vuoden paasta? *

10. Kuinka todennakoisesti suosittelisit Nordic Sales Crew Oy:itd yathvillesi ja tutuillesi? *

001 2 3 4 65 6 7 8 910
Ei lainkaan todennakbista () () () (0 (00 () (0 (0 () () Erittain todennikbista

11. Avoimet kommentit
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Liite 2. Saatekirje

Moikka Crew!

Teen talld hetkella mun opinndytetyotd, jonka
tavoitteena on tutkia NSC:n myyjien motivaatiota
ja sitoutumista. Vastaamalla tdhan téahan lyhyeen
kyselyyn (autatte mua valmistumaan ja) annatte
arvokasta dataa NSC:lle teidan motivaatiosta ja
sitoutumisen tilasta. Arvostaisin erittain paljon,
jos voisitte kdyda vastaamassa. ., Kysely on
tarkoitettu kaikille NSC:n myyjille.

Vastaamiseen menee alle 5 minuuttia ja se on
taysin anonyymi.

Vastausaikaa on 11.3.2020 asti.

Kyselyn linkki: https://webropol.com/s/nsc

Kiitos jo etukateen! <3

Terveisin,
Sofia

60



Liite 3. Henkilékohtainen muistutusviesti Nordic Sales Crew Oy:n myyjille

Moikka!

Arvostaisin todella paljon jos voisit kayda vastaamassa tahan
alle 5 min kestavaan kyselyyn NSC:n myyjien sitoutumisesta
ja motivaatiosta. Tama kysely on osana mun opinnaytetyota
ja jokainen vastaus on erittdin tarkea. Kysely on taysin
anonyymi ja vastausten avulla saadaan kerattya arvokasta
materiaalia myyjien motivaation ja sitoutumisen nykytilasta.

Kyselyn linkki: https://webropol.com/s/nsc
Kysely on avoinna 11.3.2020 asti.

Jos oot jo kdynyt vastaamassa, kiitos paljon.
Jos et ole viela kaynyt ja kayt nyt, kiitos jo etukateen.

Tsemppia paivan myynteihin!

-Sofia
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Liite

4. Motivaatiota mittaavien kysymysten analyysit

Kuinka tarkeita seuraavat asiat
ovat sinulle motivaatiosi
kannalta?:Hyva yhteishenki

tiimissa

Tarkea Erittain tarkea Total
Tydskentelyaika  Alle 5kk Count 2 20 22
% within Tydskentelyaika 9,1% 90,9% 100,0%
i Skk Count 6 13 19
% within Tydskentelyaika 31,6% 68,4% 100,0%
Total Count g 33 41
% within Tydskentelyaika 19,5% 80,5% 100,0%

Kuinka tarkeita seuraavat asiat
ovat sinulle motivaatiosi
kannalta?:Mahdollisuus
kehittaa osaamistani

Tarkea Erittain tarkea Total
Tyoskentelyaika  Alle 5kk Count 2 20 22
% within Tyoskentelyaika 91% 90,9% 100,0%
¥li Skk Count 6 13 19
% within Tydskentelyaika 31,6% 68,4% 100,0%
Total Count 8 33 41
% within Tydskentelyaika 19,5% 80,5% 100,0%

Kuinka tarkeita seuraavat asiat ovat sinulle
motivaatiosi kannalta?:Yrityksen yhieiset
tapahtumat
Ei kovin

tarkea Tarkea Erittain tarkea Total
Tyoskentelyaika  Alle 5kk Count 1 15 6 22
% within Tydskentelyaika 4,5% 68,2% 27,3% 100,0%
i Skk Count 5 g 5 19
% within Tydskentelyaika 26,3% 47 4% 26,3% 100,0%
Total Count 6 24 11 41
% within Tydskentelyaika 14,6% 58,5% 26,8% 100,0%

Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin
tydssasiftydpaikassasi?. Takuupalkka

Ei lainkaan Ei kovin Erittain
tyytyvainen tyytyvainen Tyytyvainen tyytyvainen Total

Tyoskentelyaika  Alle 5kk Count 0 12 9 1 22
% within Tydskentelyaika 0,0% 54,5% 40,9% 4,5% 100,0%

Yli Skk Count 5 5 6 3 19

% within Tydskentelyaika 26,3% 26,3% 31,6% 15,8% 100,0%

Total Count 5 17 15 4 41
% within Tydskentelyaika 12,2% 41,5% 36,6% 9,8% 100,0%

Tydskentelyaika(pdivitetty) * Kuinka tirkeitd seuraavat asiat ovat sinulle motivaatiosi kannalta?:

Tyétdni tukeva esimies Crosstabulation

Kuinka tarkeita seuraavat asiat ovat sinulle
motivaatiosi kannalta?: Tydtani tukeva esimies

Ei kovin
tarkea Tarkea Erittdin tarkea Total

Tydskentelyaika(paivitetty)  Alle 5kk  Count 0 4 18 22
% within Tydskentelyaika 0,0% 18,2% 81,8% 100,0%

(paivitetty)
Yli 5kk Count 1 8 10 19
% within Tydskentelyaika 53% 421% 52,6% 100,0%

(paivitetty)
Total Count 1 12 28 41
% within Tyéskentelyaika 24% 29,3% 68,3% 100,0%

(paivitetty)
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Hypothesis Test Summary
Hull Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Kuinka takeitd

seuraavat asiat ovat sinulle In:;plegsdent- Retain the
1 motivaatiosi kannalta®: l‘u1.aht:|o|||sul.|%1 IE 836 null

anzaita katkeaa pallkaa is the * .

zame across categories of I_Il:ll'el'uslttney v frypothesiz.

Tyidskentelyaika.

The digtribution of Kuinka tikeiti Independent

seuraavat asiat owat sinulle Samples Retain the
2 motivaatiosi kannalta?:Selke it hdann- S50 null

tawoitteet is the same across Mhitney U hypothesis.

categories of Tydskentelyvaika. Test

The distribution of Kuinka takeits

seuraavat asiat ovat sinulle g:;pfgsdent- Ratain the
2 motivaatiosi kannalta?:Hyvi Manlg- 074 null

vhteishenki tiimissd is the same Whitnay U ’ hyp othesis

across categories of Test ¥ ti .

Tydskentelyaika.

The distribution of Kuinka tikeiti Independent

seuraavat asiat ovat sinulle Samples Reject the
4 motivaatiosi kannalta?: Twdtdni hdann- 042 null

tukeva ezimiez is the same across Whitney U hypothesis.

zategories of Tydsentelyvaika. Test

The distribution of Kuinka takeitd

seuraavat asiat ovat sinulle In:;plegsdent- Retain the
5 motivaatiosi kannalta®: l‘u1.aht:|o|||sul.|%1 p_ 074 il

kehittdd osaamistani is the zame * .

actoss categories of WhltneyU hypothesis,

Tyiskentelyaika. ==t

The distribution of Kuinka takeits

seuraavat asiat ovat sinulle g:;pfgsdent- Ratain the
g Motivaatiosi kannalta?vritheen Manlg- 200 null

vhteiset tapahtumat is the same Whitnay U v b othesis

across categories of Test ¥ ti .

Tydskentelyaika.

The distribution of Kuinka tatkeiti Independent

zeuraavat asiat ovat sinulle Samples Retain the
T motivaatiosi kannalta™: hann- 798 null

hyyntikilpailut is the zame across Whitney U hypothesis.

categories of Tydsentelvaika. Test

The distribution of Kuinka takeitd

seuraavat asiat ovat sinulle ISn:ne1p|eensdent- Ratain the
2 motivaatiosi kannalta™: Manlg- 169 null

Tunnustuksen zaaminen hyvistd : ) :

suorituksista is the same across ‘L_:_'ll'hslttney u Fiyp othesis.

categories of Tydsentelyaika.

Aeymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,

Hypothesis Test Summary
Hull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Kuinka titeitd
seuraawvat asiat owat sinulle In:;pleensdent- Retain the
3 motivaatiosi kannalta‘?:hﬂahdollisuu% p 053 null
edetd vastuullisempiin tehtdviin is b .
the same acmss categories of Ull'hltney v Bypothesiss
Tyidskentelyaika.
The distribution of Kuinka Independent
tbywdinen olet seuraaviin asioihinSamples Retain the
10 tydssdsittydpaikassasi®: Oman ann- 22 null
palkan miars isthe same across  Whitney U hypothesis.
categories of Tydshentelyaika. Test
The distribution of Kuinka Independent
ttywdinen olet seuraaviin asicihinSamples Retain the
11 tydssdsithydpaikassasit: ann- BES null
Takuupalida iz the same across Whitney U hypothesiz.
categories of Tydskentelyaika. Test
The distribution of Kuinka Independeant
ttywdinen olet zeuraaviin azioihinSamplez Retain the
12 tydssizithydp aikazsasi?:Provisiot iz Mann- A6 null
the same acmss categories of Whitrey U hypothesiz.
Tydshe ntehyaika. Test
The distribution of Kuinka Independent
tbywdinen olet seuraaviin asioihinSamples Retain the
13 tydssdsithyd p aikassasi?:Bonusmalli Mann- 454 null
isthe same across categories of  Whitney U hypothesis.
Tyiskentehyaika. Test
The distribution of Kuinka
tntywdinen olet zeuraaviin asioihinlnd;p'f:sdent' Retain the
14 tydssdzithyd p aikassasi™: Tydpaikan Manlg- 534 null
yhteizdllizywys (H5C-henki) i= the : b .
zame across categories of 1:Ir'u'ehs|ttney u hypothesis.
Twiiskentelhyaika.
The distribution of Kuinka
ttywdinen olet seuraaviin asicihinindependent
tydssdzittyd p aikassasi?:Nordic Samples Retain the
15 Sales Crew Oyin tarfjoamat Mann- B2 nu
hypothesiz.

lilkuntam ahdellisuudet iz the zame Whitney U
across categories of Test
Tyiskentehyaika.

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

Mull Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Kuinka

tyhwdinen olet seuraaviin asioihi n:;ple;'\sdent Retain the
15 trdssdsiftydp aikassasiz: Mann 129 null

Etenemismahdollisuudetisthe 4t ) o

same across categaories of Test ¥ VP .

Tyiskentelyaika.

The distribution of Kuinka

tyhywdinen olet seuraaviin asioihibtndependent-

tydssdsittydp aikassasi?: Samples Retain the
A7 Mahdollisuus vaikuttaa tydn tann- 2100 pull

tekemisen tapaan is the zame Wrhitrey L hypothesis.

across categories of Test

Tydskentelyaika.

The distribution of Kuinka

tvbywdinen olet seuraawiin asioihi ndepleensdent Retain the
12 tydzzdsiftydp aikassasit: anr? 189 null

M ahdollisuus vaikuttaa emiin 1I1I'h|tne u ' hypothesis

aikatauluihin is the same across Y VP .

categories of Tydskentelyaila.

The distribution of Kuinka Independent

tyvbywdinen olet seuraaviin asioihiGamples Retain the
19 tydzzdsziftydp aikassasi?:vhieiset  Mann- A58 null

tapahtumat is the same across  Whitney U hrypothesis.

categories of Tydskentelyaila. Test

The distribution of Kuinka

tyybywdinen olet seuraaviin asioihig':;pfgsdent' Retain the
g bréssisiftydp aikassasiz: Sl 18 e

Mahdollisuus kehittdid omaa Wihitney U ' fmoalisis

osaamista iz the same across Test t P .

categories of Tydskentelyaila.

Asymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,




Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Kuinka tikeitd
seuraawvat asiat ovatsinulle Independent Retain the

1 maotivaatiosi kannalta?:Mahdollisus@amples Q00 il
ansaitakorkeaa palkaa iz the Krushal- ' [Eroeiess
Same across ¢ ories of Missd  Wallis Test VP -
tydshentelet p3 dntdisestiv.

The distribution of Kuinka titeitd

=zeuraawvat asiat ovatsinulle Independent .
motivaatiosi kannalta¥?: Selke it Samples 313 Ejltla'n the
tavoitteet iz the same across Fruskal- : hyp othesis
categaries of hiss3 tySskentelet  Wfallis Test VP -
pddsddntiisesti?,

The distribution of Kuinka tatkeits

seuraavat asiat ovatsinulle Independent 3

3 motivaatiosi kannalta™: Hywd Samplez a3z E:Itlam the
vhteizhenki tiimiz=d iz the zame Krushal- ' (Emoaless
across categories of Miss3 wallis Test VP B
tydskentelet pidsidntdisasti?.

The distribution of Kuinka titeitd
=zeuraawvat asiat ovatsinulle Independent .

a motivaatiosi kannalta®: Twitdni Samples 133 Ejltla'n the
tukeva esimies isthe zame across  Kruskal- ! hyp othesis
categaries of Miss3 tySskentelet  Wfallis Test VP -
pddzddntdizesti?,

The distribution of Kuinka tatkeitd
seuraavat asiat ovatsinulle Independent 3

5 maotivaatiozi kannalta?:Mahdollisus@amples 516 E:Itlam the
kehittdd ozaamistani isthe same  Kruskal- : (Emoaless
acrozs categories of Missd Wallis Test VP .
tydskentelet pidsiintdisasti?.

The distribution of Kuinka tateitd
=seuraavat asiat ovat sinulle Independant- Retain the

5 motivaatiosi kannalta® ribksen  Samples 740 mull
vyhteizet tapahtumat is the same  Kruskal- ' hp othesis
across categories of Missad Wallis Test VP .
tydghentelet piizdintdizastiv.

The distribution of Kuinka takeits
seuraavat asiat ovatsinulle Independent q

7 motivaatiosi kannalta’s: Samplaz Gag Ejltla'n ihe

hhyyntikilpailut is the same across  Kruskal- hyp othesis.

categories of Mis=d tydskentelet Wallis Test

pddsddntiisestiT.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

Hypothesis Test Summarny
Null Hypaothesiz Test Sig. Decizion
The distribution of Kuinka tikeitd
seuraavat asiat owat sinulle
motivaatiosi kannalta™ ISn:I;ple:sdent- Fetain the
2  Tunnustuksen zaaminen hyists Krusl(‘?al- 286 null
suorituksista iz the zame across Wiallis Test hypothesis.
categories of Mizsd tydshentelet
padsddntiisestiv.
The distribution of Kuinka takeits
seuraavat asiat owat sinulle
motivaatiosi kannalta™Mahdollisu :;ple:Sdent- Fetain the
9  edetd vastuullizempiin tehtiviin iz Krusl(‘?al- 280 null
the same across categories of Wiallis Test hypothesis.
iz=d tyddhantelat
antdisesti?.
The distribution of Kuinka
tyvtywdinen olet seuraaviin azioihinindependant Retain the
10 tydssdsitydpaikassasi:Oman Samples 393 null
palkan mi izthe zame across  Krushal- v (etcss
categaries of Missé tydskentelet  Wiallis Test WP -
padzddntiisesti?.
The distribution of Kuinka
tiyhywdinen olet seuraaviin asioihinindependent Retain the
11 tydszdsiftydpaikassasi?: Samples 40 null
Takuupalkka isthe same across Kruskal- ' hwpothesis
categaories of Missé tydskentelet  Wallis Test v -
padsddntiisestiv.
The distribution of Kuinka
nen olet zeuraaviin azicihinlndependent q
12 tydszdsiftydpaikassasiv:Provisiot iz Samples £03 ﬁstaln e
the zame across categories of Kruskal- ) (etcss
Wliss3 tydskentelet Wiallis Test P i
paddzddntdisestiT.
The distribution of Kuinka
tiyhiwdinen olet seuraaviin asioihinlndependent Retain the
13 tydszdsiftydpaikassasi?:Bonusmalli Samplez oad null
iz the same across categories of  Kroskal- b hwpothesis
Miss tysskentelat Wifallis Test v -

padsddntiisestiv.

Azymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Kuinka

trytywdinen olet seuraaviin asioihinndependent Retain the
14 tydszdziftyipaikaszazi?. Tydpaikan Samples 858 null

yhteizidllisynys (NSC-henki) is the Kruskal- ' hynothesis

zame across categories of Mized  Wiallis Test P .

tydshentelet piisddntdisestir.

The distribution of Kuinka

tytywdinen olet seuraaviin asioihi g

tyhissdsityd paikassasivHordic qs“:nipfe“sde“* Retain the
15 Sales Creve Ow:n tafjoamat Krusltil- GBS null

liikuntamahdollizuudet is the FAM ey iz T est hrypothesis,

across categories of Miss3

tydshentelet piisddntdisesti™.

The distribution of Kuinka

trytywdinen olet seuraaviin azsicihinndependent Retain the
15 tydssdziftydpaikassasi?: Samples a4 null

Etenemismahdollisuudet iz the Kruskal- " hwnothesis

same across categories of Missd  Wiallis Test vp .

tydzhentelet pidsddntdisestir.

The distribution of kuinka

trytywdinen olet seuraaviin asioihi .

tyfissdsistyd paikassasi?: qs":ne_lpf:sd*“‘ Retain the
17 Mahdollisuus waikuttaa tydn Krusk?!l- 97 null

tekemisen tapaan is the zame Wallis T est hypothesis,

acrozz categories of Miszd

tydzhentelet pidsdantdisesti™.

The distribution of Kuinka

trytywdinen olet seuraaviin azioihi g

tyiiszisiftyd paikazasis: qs";'ne_lpfe”sde“* Retain the
128 Mahdollisuus vaikuttaa omiin Kruskp:al- 10 null

aikatauluihin iz the zame across Wiallis Test hypothesis,

categories of Missd tydshentelet

pddzddntdizesti?.

Asymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,
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categories of Mizzd tydskentelat
pddsddntdizesti™.

Hypothesis Test Summary
Hull Hypcthesis Test Sig. Decizion

The distribution of Kuinka

trytyrdinen olet seuraaviin asioihitndependent Retain the
13 tydz=dziftydpaikaszazi?rhteizet  Samples 528 null

tapahtumat iz the zame across Kruzkal- : o

categories of Missd tydseentelet  Wallis Test VP .

pddsddntdisestiy.

The distribution of Kuinka

tnbrrdinen olet seuraaviin asioihi

tybeziziftyp aikassasi: ‘;“:;Pf:sde“" Retain the
20 Mahdallisuus kehittid omaa KruskF;I- 15 null )

osaamista is the same across Wiallis Test hypothesis.

Asymptotic zsignificances are dizplayed. The significance level iz 05,




Liite 5. Sitoutumista mittaavien kysymysten analyysit

Tydskentelyaika * Valitse sopiva vaihtoehto seuraaviin vaittamiin:Minulla oli realistinen kuva tyostd ja Nordic Sales Crew
Oy:std ennen kuin aloitin. Crosstabulation

Valitse sopiva vaihtoehto seuraaviin vaittamiin:Minulla oli realistinen kuva

Nordic Sales Crew Oy:sta ennen kuin aloitin

Taysin eri Taysin
mielta Eri mielta Samaamieltd samaa mielta Total
entelyaika  Alle 5kk Count 2 1 1 9 ] 22
% within TyGskentelyaika 9.1% 45% 45% 40,9% 40,9% 100,0%
Yli Skk Count 2 1 B 5 3 19
% within Tydskentelyaika 10,5% 53% 421% 26,3% 15,8% 100,0%
Total Count 4 2 a9 14 12 4
% within Tydskentelyaika 9,8% 49% 22,0% 341% 29,3% 100,0%
Hypothesis Test Summary Hypothesis Test Summary
Hull Hypothesis Test Sig. Decision Null Hypothesis Test Sig. Deci=sion
The distribution of Kuinka hyvin Ind e The distribution of Valitse sopiva Independent
seuraa\rat\réiﬂéméitku\raa\ratsinuaSn EP?n E0i> Retain th waihtoehto seuraaviin wiittimiin:  Samples Retain the
1 Tydshentelen Mordic Sales Craw Mamp s a4 e”aln e 14 Pidin rdoyizestd tydstini. iz the hann- 33 null
Ory:zzd.. choska piddn yribdeests. Wﬁ!‘t"" U ' E” thesi zame across categaries of Whitrey U hypothesis.
isthe same across categories of Tesltne\,f VRCHIES S Tybskentelyaika. Test
Tydshentelyaika.
The distribution of Walitse sapiva
o ] ] \ Sl e B Independent
The distribution of Kuinka hyvin waihtoehto seuraaviin wiittimiin: 5 ] Retain th
zeuraavat wiittimat kuvaawvat sinuag:;pfgsdent' Retain the 15 hdinusta tuntuu, ettd olen EWUStEttUMin,:,E_ES 164 nue”aln N
5 Tyiskentelen Hordic Sales Crew Maann- 152 null tyoyhtmsc;n Jasen. '? the same Whitney U hyp othesis,
Oyissd. chosha piddn : ' . derss categornes o Test
tydkawereistani. isthe same across Ilggs'ttne“r u fryputhesis. Tydskentelyraika. =
categories of Tydshentelyaika.
Asymplotic significances are displayed. The significance level is 05,
The distribution of Kuinka hyvin
seuraavat wiitim it kuvaawat sinualndependeant
Tydskentelen Hordic Sales Craww Samples Retain the
3 Ohyissd...koska saan hywdi Mann- A8 null
palkkaa ja muita etuja. isthe same Whitney U hwpothesis. Hypothesis Test Summary
dcross categories of Test
Tydishentelyaika. Hull Hypothesi= Tes=t Sig. Decision
The distribution of Kuinka hyvin The distribution of VValitze zopiva Independent
seuraavat wiittimat kuvaavat sinualndependent yaibitoehtofsen oy Tohaitta miin ey me e Reject the
Tydskentelen Hordic Sales Creww  Samples Retain the g Minulla oli realistinen kuva tedstd jq, - r 027 null
4 Oyised...kosha yrityksen amot kann- A74 null Hordic Sales Crew Oy:std ennen Wihitney U hypathesis.
vastaavat omiani. is the same Whitney U hypothesis. kuin aloitin. iz the same across Tast
across categories of Tezt categories of Tydskentelyaika.
Tydsentelyaika.
The distribution of Valitse sopiva _ Independent- .
The distribution of Kuinka hyin valhtoehj:o__se_!.lraa\mn wiittdmiin:Jl8amples Retain the
seuraavat wiittdim it kuvaawat sinuag:;pf:sdent' Retain the 9 zaanut riittdvin perehdyhheen dann- B80 null )
Tyésentelen Nordic Sales Crew P tyohonl.. izthe Zame acrass Whitney U hypothesis.
S Oloes. - ; i3, s thefann- B48 null categaries of Tydshentelyaika. Test
Dyssd...ovelvollisuuden takia. is thegy o 5 ) hwpathesis a W ¥
same across categories of Test ¥ VP :
Tyidiskentelyaika. The distribution of Valitse sapiva Iderendas
waihtoehto seuraawiin viittdmiin: Sam;les Retain the
The distribution of Kuinka hyin e Saan tanittaesss apud s . Mann- A4 null
seyuraavat wiitim it kuvaawvat sinualndependent- (EELE0 T t:' jotta voin menestyd Whitney U hypuothesis.
Tyiskentelen Mordic Sales Crews  Samples Retain the tgrotssanl_. B fe_l_s;;e atclross_k ast
E Ofyizsd...koska ushon tydni bann- A28 null categornies of Tyoswentelyaid.
edistivin tulevaisuuden uraani. iz Whitney U hypothesis,
the same across categories of Test The distribution of Valitse sopiva Independent
Tyisientelyaika. vaihteehte seuraaviin vaittamiin: Samples Retain the
44 Koen, eltd pidsen hasstamaan AT 892 null
The distribution of Kuinka hyvin iteedni tydizsint, s the same Wihitrey U Fypoth esiz.
zeyraavat wiittim it kuvaavat sinualndependeant: #cr.?;f C: IEQO.II'ESO Test
Tydshentelen Mordic Sales Crewrw Samples Retain the Wosentelyaika.
T Oywssi.hoska piddn kaswoldain Mann- A58 null o ] |
tapahtuwasta myyntitydsts. isthe  Wihitney U hypothesis. The distribution of Valitse sopiva o000 gang.
same across categories of Teast waihtoehto seuraawiin viittdmiin: Samples Retain the
Tyiskentelyaika. 12 Zaan esimieheltini positiivista Mann- 300 null
palautetta hyvistd suorituksista. is Wihitney U ! hypothasis
i i qnifi f ;o f the same across categories of '
Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05, TRy, Test
The distribution of Valitse sopiva
vaihtoehto seuraaviin wittdmiin: ISn:ne-lple:sdent- Retain the
4z Saan esimieheltdni kehittivid Manﬁ- 220 null
palautetta tarittaessa. is the same wehitrey U ! hypothesis
across categories of Test ¥ e .
Tyiskentelyaika.

Asymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,

65




Hypothesis Test Summary

Hull Hypothesi= Test Sig. Decizion
The distribution of Kuinka hywin
seuraavat viittimat kuvaawat sinualndependent
Tyidskentelen Mordic Sales Crem  Samples Retain the
1 Oyeszd.kosha piddn yrityksestd.  Mann- B30 null
isthe same across categories of  Whitney U hypothesis.
Mizzd tydskentelet Test
pddsidntiizesti? (Binned).
The distribution of Kuinka hywin
seuraavat vaittim it kuvaawat sinualndependent
Tyidghentelen Mordic Sales Crem  Samples Retain the
2 Owzzd...choska piddn hlann- 216 null
tyikawereistani. is the same across Whitney U hypothesis.
categories of Missd tydshentelet  Test
pddsddntdizesti? (Binned).
The distribution of Kuinka hywin
seuraavat viittim it kuvaawat sinua
Tyidghentelen Mordic Sales Cram lsn:renplegsdent- Retain the
3 Ow:zzd.. koska saan bl Manlg- 921 null
palliaa ja muita etuja. iz the zame 2 b 2
across categories of Missd \._:_Il':slttney u hyp othesiz.
tydskentelet paddsddntdisesti?
(Binned).
The distribution of Kuinka hywin
seuraavat vittimit kuvaawvat zinua
Tyidgkentelen Mordic Salas Cram g:;p?:sdent' Retain the
4 COyw:zzd.. hoska yrityhsen anrot Manlg- 554 null
vastaavat omiani. i the same Wikitn ey U : hogp othesis
across categories of Missd Test & VP .
tydshentelet pddsidntdizesti?
(Binnad)
The distribution of Kuinka hywin
zeuraavat viittimit kuvaawat sinualndependent
Tydzkentelen Hordic Sales Crem  Samples Retain the
8 Oyssd.covehrollisuuden takia. is thebdann- 08 null
same across cat ies of Missd  Whitney U hypothesis.
tydghentelet pidsidntdizesti™ Test
(Binned).
The distribution of Kuinka hywin
seuraavat vaittimat kuvaawvat sinua
Tydzkentelen Hordic Sales Crem 1Sndependent- .
Ny . P amples Retain the
g Dyesd.koska usen tybni o ppon 539 null
edistivin tulevaisuuden uraani. is hypothesis.

the same across categories of .UT”:SittnEyU
Miz=d tydshentelet
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