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JOUSTAVA KOKOAIKATYO SITOUTTAMISEN
VALINEENA SUUR-SEUDUN OSUUSKAUPASSA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, voidaanko joustavaa kokoaikatydtd hyddyntaa
tydntekijdiden sitouttamisessa Suur-Seudun Osuuskaupassa SSO:ssa. Lisaksi tutkimuksessa
selvitettin, mitd on joustava kokoaikaty® ja miten se poikkeaa muista kaupan alan
tydaikamuodoista seka miten tydnantaja ja tyontekija hyotyvat joustavan kokoaikatyon kaytosta.

Tutkimus toteutettin  haastattelemalla kuutta Suur-Seudun Osuuskaupassa SSO:ssa
tydskentelevaa asiantuntijaa. Haastateltavista kolme edusti tydnantajaa ja kolme tyontekijoita.

Sitoutuneet tyontekijat ovat yritykselle tarkeitd. Tyohdnsa sitoutuneiden tydntekijdiden avulla
yritys saa toimintaansa vakautta. Tutkimuksen mukaan tyaikaa voidaan pitda yhtena tyontekijaa
organisaatioon sitouttavana tekijana, joskaan sen merkitystd ei pida ylikorostaa.
Vaikutusmahdollisuutta omaan tydaikaan pidettiin haastateltavien mielesta tarkeana. Joustavan
kokoaikatyén malli voi onnistuessaan olla mahdollisuus seka tydntekijalle ettd tyonantajalle.
Tyontekijalle se tarjoaa vakaamman ansion ja tydnantajalle se voi toimia yhtena sitouttamisen
valineena.

Tutkimuksessa saatuja tuloksia voidaan hyddyntda suunniteltaessa joustavan kokoaikatyon
kayttéonottoa.
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FLEXIBLE FULL-TIME WORK AS A TOOL FOR
COMMITMENT AT SUUR-SEUDUN
OSUUSKAUPPA

The aim of the present Master’s thesis is to explore whether flexible full-time work could be used
as a tool to enhance employee commitment at Suur-Seudun Osuuskauppa. The study also
discusses the definition of flexible full-time work and how it differs from other forms of working
time models in the commercial sector. In addition, the study also explores how both the employer
and the employee benefit from flexible full-time work practices.

The study was conducted by interviewing six experts working at Suur-Seudun Osuuskauppa.
Three of the interviewees were representatives of the employer and three represented the
employees.

Committed employees are important for a company as they increase the company’s stability.
According to this study, flexible full-time work can be considered one feature that can help the
employee feel more committed to the organization, however, its importance should not be
overemphasized. The possibility to influence one's own working hours was considered important.
A flexible full-time work agreement can, if successful, be an opportunity for both the employee
and the employer. For the employee, it provides a more stable source of income and for the
employer, it can be used as a tool to increase employee commitment.

The results of the present study can be used to plan the introduction of a flexible full-time work
model.

KEYWORDS:

Flexible full-time work, working hours, organization commitment, employee engagement
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset



1 JOHDANTO

1.1 Tybn taustaa

Kaupan ala on kaynyt viime vuosien aikana lapi suuren murroksen aukioloaikojen va-
pautumisen myo6ta. Tama on aiheuttanut alalla merkittavan lisdyksen tydvoiman tarpee-
seen. Samanaikaisesti vaestt ikaantyy ja suuret ikdluokat elakdityvat, minka takia kau-
pan alalle tarvitaan paljon uusia tyontekijoita lahitulevaisuudessa. Monessa alan yrityk-
sessa kamppaillaankin sekd tydvoiman saatavuuden ettd pysyvyyden kanssa. Kaupan
alalla osa-aikatyon osuus on ollut merkittavaa kautta aikojen. Pysyakseen kilpailukykyi-
sena ja haluttuna on alalla etsittdva uusia toimintamalleja, joiden avulla varmistetaan
ammattitaitoisen ja tydhdnsa sitoutuneen tydévoiman saatavuus ja pysyvyys nyt ja tule-
vaisuudessa. Henkil6ston jatkuva vaihtuvuus on seka kustannus- ettd imagotekija yrityk-
selle. Tydntekijan puolestaan pitda pystya tulemaan toimeen ansaitsemallaan palkalla.
Joustava kokoaikatyd on kaupan tydehtosopimukseen luotu uusi tydaikamuoto, minka
avulla pyritdan tayttdmaan seka tydnantajan etta tyontekijan tarpeita. Joustava kokoai-
katyd mahdollistaa tydnantajalle joustavuutta ty6ajan kaytdssa ja tydntekijalle saanndlli-
sen kuukausittaisen tulon. Joustavaa kokoaikatydta on kokeiltu Osuuskauppa Suur-Sa-
vossa kahdessa ABC-liikennemyymalassa vuonna 2015. Kokeilun Iahtdkohtana oli tarve
ja halu 16ytaa ihmisille kokoaikaty6ta. (PAM ry 2015.) Tama sama tarve on edelleen ole-
massa. Vihdoin, useita vuosia kokeilun jalkeen, kaupan tydehtosopimukseen tuli
1.1.2021 alkaen mahdollisuus joustavan kokoaikatydn kayttéén. Suur-Seudun Osuus-
kaupassa SSO:ssa on tarkoitus ottaa joustava kokoaikatyd kayttéon vuoden 2021 ai-

kana, minka takia aihe on toimeksiantajalle ajankohtainen.

1.2 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, voidaanko joustavaa kokoaikatyota hyo-
dyntda tyontekijan sitouttamisen valineend Suur-Seudun Osuuskaupassa SSO:ssa.
Opinnaytetydn avulla luodaan pohjaa joustavan kokoaikatyon kayttéonotolle Suur-Seu-

dun Osuuskaupassa SSO:ssa.

Opinnaytetyd vastaa seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
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e Mitd on joustava kokoaikaty0 ja miten se poikkeaa muista olemassa olevista kau-
pan alan tydaikamuodoista?

¢ Miten joustavaa kokoaikatydta voidaan hyddyntaa tydntekijan sitouttamisessa?

¢ Miten tydnantaja ja tydntekija hydtyvat siirtymisesta joustavan kokoaikatydn kayt-
toon?

e Mita joustava kokoaikatyd tarkoittaa tydntekijan kannalta?

Luvut kaksi ja kolme siséaltavat teoreettisen viitekehyksen. Luvussa kaksi perehdytdan
kaupan alan tyéaikamuotoihin, joita ovat koko- ja osa-aikaty®, tydaikapankki seka jous-
tava kokoaikatyd. Luku kolme kasittelee organisaatioon sitouttamisen teoriaa. Neljan-
nessa luvussa kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta. Viides luku sisaltaa tulosten ana-

lysoinnin ja johtopaatokset, lisaksi esitellddn mahdollisia jatkotutkimuskohteita.

1.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusstrategiana
kaytetdaan tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksen ominaispiirteend on tuottaa yksityis-
kohtaista ja intensiivista tietoa yksittdisesta tapauksesta. Aineistoa voidaan kerata kayt-
tamalla useita metodeja, kuten havainnointia, haastatteluja seka tutkimalla dokument-
teja. Tapaustutkimuksessa pyritdan kuvaamaan ilmiéita ja niiden valisia suhteita. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 134-135.) Tassa opinnaytetydssa tutkimusaineisto kerataan paaasialli-
sesti haastattelemalla seka tyontekijoiden etta tydnantajan edustajia. Haastatteluissa
tydnantajaa edustavat SSO:n tydhyvinvointipaallikkd, tydsuhdeasiantuntija seka yksi
kaupan TESia edustava, liiketoiminnassa tyoskenteleva ryhmapaallikkd. Tyontekijoita
edustavat SSO:n kaupan alan paaluottamusmies, paatydsuojeluvaltuutettu seka henki-
I6stéasiantuntija. Haastattelut toteutetaan puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Tee-
mahaastattelussa vastaaja voi vapaammin vastata kysymyksiin kuin strukturoidussa
haastattelussa, jossa kysymykset esitetaan kaikille haastateltaville samalla tavoin ja sa-
maa jarjestysta noudattaen. Teemahaastattelussa vastausvaihtoehtoja ei siis ole an-
nettu valmiiksi. Teemahaastattelun etuna voidaankin pitaa, etta kaikilta haastateltavilta
saadaan nakemykset aiheesta omin sanoin kerrottuna. Teemahaastattelussa kaytetaan
ennalta laadittua haastattelurunkoa, mutta haastattelu on siitd huolimatta luonteeltaan
hyvin joustava ja vapaamuotoinen keskustelutilanne. (Puusa & Juuti 2020, 111-113.)
Tyypiltdadn teemahaastattelu edustaa lomake- ja avoimen haastattelun valimuotoa. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 208.)
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1.4 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetydn toimeksiantaja on Suur-Seudun Osuuskauppa SSO, joka on lantisella
Uudellamaalla ja Varsinais-Suomessa kahdeksan kunnan alueella toimiva alueosuus-
kauppa. SSO:n omistaa yli 70 000 asiakasomistajaa. Tassa tydssa Suur-Seudun Osuus-
kaupasta kaytetadan jatkossa lyhennettd SSO. SSO on osa S-ryhmaa yhdessa 18 muun
alueosuuskaupan kanssa ja sen historia ulottuu yli sadan vuoden paahan. Nykyisessa
muodossaan yritys on toiminut vuodesta 2004 alkaen, jolloin Salon Seudun Osuus-
kauppa ja Osuuskauppa Seutu fuusioituivat. Talléin syntyi nykyinen Suur-Seudun
Osuuskauppa SSO. SSO:n liiketoiminta koostuu market- ja tavaratalokaupasta, liikken-
nemyymala- ja polttonestekaupasta, matkailu- ja ravitsemiskaupasta seka autokau-
pasta. SSO:n toiminnan tarkoituksena on palvelujen ja etujen tuottaminen kannattavasti
asiakasomistajilleen. SSO:ssa tydskentelee noin 1100 tydntekijaa, joista kokoaikaisia on
35,5% ja osa-aikaisia 64,5 %. (SSO 2020.)
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2 TYOAIKAMUODOT KAUPAN ALALLA

2.1 Koko- ja osa-aikatyo

Tyoblainsaadantd on perusta tydehtojen saantelylle tydmarkkinoilla. Tyésuhteen ehtojen
soveltamisesta sovitaan ty6- ja virkaehtosopimuksissa tyontekija- ja tydnantajalittojen
kesken. Tybehtosopimuksessa sovitaan yksityiskohtaisemmin tydsuhteen ehdoista, ku-
ten tydajasta. (Tydsuojeluhallinto 2021.) Kaupan alan tyéehtosopimuksesta ovat sopi-
neet Kaupan liitto ja Palvelualojen ammattiliitto PAM (Kaupan liitto 2020a). Tydaikalain
mukaan tybaikaa on tydhon kaytetty aika. Tydaikana tydntekija on velvollinen olemaan
tydpaikalla tydnantajan kaytettavissa. Tydaikalaissa maaritellaan, ettd sdanndllinen tyo-
aika on enintddn kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. (Tydaikalaki
2019, 2-3.) Kaupan alalla tyénantaja ja tydntekija sopivat keskimaaraisesta vahimmais-
tydajasta. Kokoaikaisella tyontekijalla tarkoitetaan tyontekijda, joka tydskentelee keski-
maarin 37,5 tuntia viikossa. Alle 37,5 tuntia tydskentelevasta tyontekijasta kaytetaan ylei-
sesti nimitysta osa-aikainen tydntekija. Tydntekijan sdanndllinen ty6aika saa olla enin-
tdan 9 tuntia vuorokaudessa ja enintdan 37,5 tuntia viikossa. Tyopaikkakohtainen sopi-
minen mahdollistaa tydskentelyn enintdan 10 tuntia vuorokaudessa. Saannoéllinen ty6-
aika voidaan jarjestaa tehtavaksi tasoittumisjaksoissa. Talldin tydnantaja laatii ennak-
koon tasoittumisjarjestelman, minka aikana tyontekijan tekema viikkotydaika tasoittuu
enintdan 37,5 tuntiin. Tasoittumisjakson pituus voi olla 2-26 viikkoa. Perustellusta, pal-
velu- tai tuotantotoiminnasta johtuvasta syysta, tasoittumisjakso voi olla jopa 27-52 vii-
kon mittainen. (Kaupan liitto 2020b 23-25.)

Kaupan alalla tydskentelee noin 260 000 ty6suhteessa olevaa tyontekijaa. Kaupan ala
onkin elinkeinoelaman suurin tyollistaja. Asiakasvirtojen hallinnan takia kaupan ala tar-
vitsee seka kokoaikaisesti ettd osa-aikaisesti tyoskentelevia tyontekijoita. Osa-aikatyo
mahdollistaa reagoimisen voimakkaasti eri aikoina vaihteleviin asiakasvirtoihin seka toi-
mimaan kannattavasti. Oikealla maaralla henkilostda oikeassa paikassa oikeaan aikaan
on vaikutusta yrityksen asiakaspalvelun tasoon seka kannattavuuteen. Noin joka neljas
kaupan alalla tydskenteleva on osa-aikainen. Vahittaiskaupassa jopa 60% tyontekijoista
on osa-aikaisesti tyoskentelevia. Yleisesti kuitenkin suurin osa alalla tyoskentelevista on
kokoaikaisia. Erityisesti tukku- ja autokaupassa tydsuhteet ovat yleensa kokoaikaisia.

(Kaupan liitto 2018.) Osa-aikaisella tyontekijalld on mahdollisuus tehda sovitun tydajan
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lisdksi lisatyota enintdan 40 tuntiin asti vilkossa. Tehty lisatyd ei saa vahentaa tasoittu-

misjakson jaljella olevia tunteja. (Kaupan liitto 2020b, 40.)

2.2 Tybaikapankki

Kaupan tybehtosopimuksessa on mahdollisuus paikallisesti sopimalla ottaa kayttéon
tydaikapankki. Tyoaikapankkiin siirrettavista tunneista tydnantaja ja tydntekija sopivat
erikseen. Tybaikapankkiin voidaan siirtdd mm. lisa- ja ylitydétunteja, sunnuntaityén koro-
tustunteja, TES-vapaapaivana tehtyja tydtunteja, vuosivapaatunteja seka tydaikalain
mukaisena vapaapaivana tehtyja tyotunteja. Mikali tyéaikapankkiin siirretdan tyénanta-
jan aloitteesta muutoin korotetulla palkalla maksettavia tunteja, on tunnit siirrettava vas-
taavasti korotettuna. Mikali tunteja siirretdan tyéntekijan aloitteesta, ovat ne korottamat-
tomia. Kokoaikaisella tydntekijalla saa olla tydaikapankissa enintaan 75 tuntia. Alle 37,5
tuntia tekevalla voi olla tunteja tydaikapankissa enintdan kaksi kertaa tydsopimuksessa
sovittu viikkotybaika. Tydaikapankkiin kertyneiden tuntien vapaan antamisajankohdasta
tydantaja ja tyontekija pyrkivat sopimaan yhdessa. Muussa tapauksessa tydantaja voi
maarata vapaan antamisajankodasta. Antamisajankohdasta on ilmoitettava tyontekijalle
hyvissa ajoin, vahintdan kaksi viikkoa etukateen. Vapaat on annettava kokonaisina va-
paapaivind muiden vapaiden tai vuosiloman yhteydessa. Tybaikapankkivapaat tulee pi-
taa viimeistaan kertymisvuotta seuraavan kalenterivuoden aikana, mikali muuta ei sovita
hyvaksyttavan poissaolon takia. Tydsuhteen paattyessa pitamattémat tydaikapankkiva-

paat korvataan peruspalkalla. (Kaupan liitto 2020b, 121-123.)

2.3 Joustava kokoaikatyd

Joustava kokoaikatyd on kaupan tydehtosopimukseen luotu uusi tydaikamuoto. Jousta-
van kokoaikatydn soveltaminen on ollut mahdollista 1.1.2021 alkaen. Joustavassa koko-
aikatyossa alle 37,5 tunnin tyosopimuksella tydskentelevalle tyontekijalle maksetaan
taysi kuukausipalkka. Vastineeksi kuukausipalkalle tydntekija sitoutuu vastaanottamaan
tydvuoroluetteloon etukateen merkittyjen tyovuorojen lisdksi ns. joustotunteja siten, etta
tunnit vastaavat yhteensa kokoaikatydon maaraa. Joustava kokoaikatyd voidaan ottaa
kayttoon tyopaikkakohtaisesti sopimalla. Mikali tydpaikalla on luottamusmies, jarjestel-
man kayttoon siirtymisesta voidaan sopia paikallisesti hanen kanssaan. Paikallisen so-

pimisen lisaksi tyOantajan ja tyontekijan on sovittava joustavasta kokoaikatyosta
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tydpaikkakohtaisesti. Sopimus joustavasta kokoaikatydsta voidaan tehda alle 37,5 tuntia
tekevan tyontekijan kanssa vasta koeajan paattymisen jalkeen. Joustavan kokoaikatyon
piirissa tyontekijan tasoittumisjakso voi olla enintdan 26 viikon pituinen. Sopimus jousta-
vasta kokoaikatydsta voidaan irtisanoa paattymaan yhden kuukauden irtisanomisaikaa
noudattaen. Talldin sopimus paattyy meneillddn olevan tasoittumisajan lopussa. Sopi-
muksen paattyessa tydntekija palaa tydskentelemaan aiemman tydsopimuksensa mu-
kaisesti. (Kaupan liitto 2020b, 117-118.) Joustavan kokoaikatydn tavoitteena on kokoai-
katydn lisddminen, helpottaa tydnantajan akillisia tydvoiman tarpeita seka paikallisten

ratkaisujen edistaminen (Tydterveyslaitos 2020).

Otettaessa joustava kokoaikatyd kayttddon tydnantajan ja tydntekijan on sovittava seu-

raavista asioista:

1. tybvuorolistaan etukéteen suunniteltavien tybtuntien mééara. Etukéteen julkaista-
vaan tydvuoroluetteloon tulee kuitenkin merkitd vahintdén 22,5 tuntia viikkoa
kohti (ns. listatunnit). Tybnantajan ja tybntekija voivat tapauskohtaisesti sopien
poiketa vahimmaistuntimaarasta.

2. menettelystd, joilla joustotunteja tarjotaan. Tybvuorolistan tdydentdminen jousto-
tunneilla tulee ilmoittaa viimeistdan 24 tuntia ennen kyseisen tyévuoron alka-
mista.

3. ajankohdista, joina tybntekija on halukas tekeméén joustotunteja. Tybnantajan
on pyrittédvé tarjoamaan joustotunteja ensisijaisesti ndiné ajankohtina.

(Kaupan liitto 2020b, 118.)
Tyontekijalla on mahdollisuus kieltdytya joustotuntien vastaanottamisesta tilanteissa,
joissa

o tybehtosopimuksen lepoaika- ja vapaapéivaméaéarédykset eivét toteudu

o tybntekijdn kanssa on sovittu vapaasta

o tyOntekijallad on oikeus tybehtosopimuksen 17 §:n (&killinen sairaus perheessa,
vihkiminen ja merkkipéivé, kuolema ja hautajaiset, kutsunta ja kertausharjoituk-
set, yhteiskunnallinen toiminta, vaikeasti sairas lapsi) mukaiseen vapaaseen

o tybntekija on poissa vuosiloman, sairauden taikka perhevapaan vuoKsi.

(Kaupan liitto 2020b, 118-119.)

Tyontekijan kieltaytyessa edellda mainitulla perusteella joustotunneista, hanelta ei vahen-

netd kuukausipalkkaa, vaikka joustotunnit tarjottaisiin yli 24 tuntia (tai muuta sovittua

ajankohtaa) ennen kyseisen tyOvuoron alkua. Tydnantajan on lisaksi
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mahdollisuuksiensa mukaan tarjottava tyontekijalle tehtavaksi edelld mainituista syista
vajaaksi jaavat tunnit saman palkkakauden aikana. Tuntien tayttamiseksi tydnantaja voi
myo6s kayttda tydntekijan ansaitsemia vuosivapaatunteja. Mikali tydtunnit jaavat edelli-
sista toimenpiteistd huolimatta vajaaksi, on tydnantajalla oikeus vahentaa ko. tuntimaa-
raa vastaava palkka. Tydantaja ei kuitenkaan voi vahentaa palkasta tarjoamatta jaaneita
tunteja. (Kaupan liitto 2020b, 119.)

2.4 Joustavan kokoaikatyon erot muihin tydaikamuotoihin

Yha useammin puhutaan joustavasta ty6ajasta, mika tarkoittaa yleisesti tydaikojen jous-
tavoittamista. Joustavan tydajan alle on keratty normaalista ty6ajasta poikkeavia tydai-

kamuotoja. Tallaiset tydaikatyypit voidaan tiivistda seuraavasti:

o Tybaikojen yksiléllistdminen: sen sijaan, etté kaikki tekisivat samanpituista nor-
maalitybaikaa, eri ihmiset tekevét tybta eri aikoina ja eripituisissa jaksoissa.

o Tybaikojen vaihtelu: sen sijaan, etta tybaika toistuisi péaivasta toiseen samana
normaalitybpéivéané, sen pituus ja ajoitus voivat vaihdella péivésté toiseen ja vii-
kosta toiseen.

o Tybaikojen porrastus: sen sijaan, ettd tyé sijoittuisi normaaliin péivésaikaan, se
sijoittuu ilta-, y6- tai viikonloppuaikoihin.

(Kauhanen 2012.)

Joustavan kokoaikatydn avulla on tavoitteena lisata kokoaikatydn maaraa kaupan alalla.
Joustavan kokoaikatydn tarkoituksena ei kuitenkaan ole korvata ns. perinteista kokoai-
katyota. Joustava kokoaikatyé on menettely, jossa alle 37,5 tunnin tydskentelevalle osa-
aikaiselle tyontekijalle maksetaan taysi kuukausipalkka. Vastineeksi kuukausipalkalle
tyontekijan on sitouduttava ottamaan vastaan tyovuoroluetteloon etukateen merkittyjen
tyovuorojen lisaksi ns. joustotunteja siten, etta tunnit yhteensa vastaavat kokoaikatyota.
Joustotunnit ovat kaytannossa sellaisia, jotka syntyvat lIahinna poissaoloista tai muista
syista johtuvasta lisatyon tarpeesta. Tallaiselle tarpeelle on tyypillista, etta se syntyy no-
pealla aikataululla. Joustotunteja ei pida kayttaa tydhon, joka on selvasti ennakoitavissa
tyovuoroluetteloa laadittaessa. Joustotydaika eroaa siis muista tyéaikamuodoista siina,
ettd tyon tarve muodostuu yllattaen ja tyota tarjotaan tyontekijalle lyhyella téihinkutsu-
misajalla. Muissa tybaikamuodoissa tydvuoroluettelo laaditaan etukateen ja annetaan

tiedoksi vahintaan kaksi viikkkoa ennen tydviikon alkamista. (Kaupan liitto 2020b, 26.)
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2.5 Joustavan kokoaikatydn hyodyt tydnantajalle

Joustava kokoaikaty® mahdollistaa tyénantajalle joustavuutta tydajan kaytdssa. Jousta-
van kokoaikatydn mallissa tyévuoroluetteloon suunnitellaan tydntekijalle vahintdan 22,5
tuntia viikkoa kohden. Tyontekija sitoutuu ottamaan vastaan loput ns. joustotunnit lyhy-
ellad varoitusajalla. (Kaupan liitto 2020b, 117—-118.) Joustavien tybaikamallien kayttd on
uudenlainen tapa tehda liiketoimintaa. Erilaiset joustavat tydaikamuodot mielletdan yleis-
maailmallisiksi trendeiksi. Yksildllisten tarpeiden huomioiminen lisda tyontekijan sitoutu-
mista yritykseen ja luo tydhyvinvointia seka kasvattaa tuottavuutta. Tydntekijat ovat val-
miita antamaan suuremman tyépanoksen silloin, kun he tuntevat, ettd organisaatio antaa
jotakin heille takaisin. Joustavien tydaikamallien kayttd voi lisdksi tuoda yritykselle kus-
tannussaastoja. (Weideman & Hofmeyer 2020, 7.) Joustavat tydaikaratkaisut vaikuttavat
tydntekijoiden tydmotivaatioon. Erityisesti 1980-luvun alussa 1990-luvun puolivaliin syn-
tyneiden, eli ns. Y-sukupolvien keskuudessa, on havaittu, ettd joustavat tydaikamuodot

lisdavat tydmotivaatiota ja sitoutumista organisaatioon. (Setiyani ym. 2019, 115-116.)

Hyvinvointia ja tuottavuutta tukevassa tydaikakulttuurissa yhdistyy molemminpuolinen
jousto. Tyénantajan ja tyontekijan yhdessa sopimat tydaikaratkaisut ja -joustot hyodytta-
vat seka tydnantajaa etta tyontekijaa myds tilanteissa, joissa tavoitteena on sopeuttami-

nen kysynnan vaihteluun tai toiminnan tehostaminen. (Puttonen ym. 2016, 25.)

2.6 Joustavan kokoaikatyon hyodyt tyontekijalle

Tyo6ajat vaikuttavat tydntekijoiden terveyteen, turvallisuuteen seka tyén ja muun elaman
yhteensovittamiseen. Yksilollisella, tydntekijalahtoisella joustamisella on yhteys parem-
paan tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen seka terveyteen ja hyvinvointiin. Tyo-
aikojen muokkaaminen terveytta ja tyokykya tukevaksi vaikuttaa lisdksi myonteisesti
ikaantyvien tyokykyyn. Yhteisesti sovitut joustot luovat positiivista ja avointa tyoskente-
lykulttuuria. Joustojen toteuttaminen edistaa joustoystavallista tydpaikkakulttuuria. Erilai-
set tydaikamuodot voivat tukea psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia. Tyontekijan vaiku-

tusmahdollisuus omaan ty6aikaan luo tyotyytyvaisyytta. (Tuomivaara ym. 2016, 17-24.)

Joustavaa kokoaikaty6ta pilotoitiin vuonna 2015 Osuuskauppa Suur-Savossa kahdessa
likennemyymalassa. Sieltd saatujen kokemusten mukaan &killisiin tydévoimanlisatarpei-

siin saatiin joustavan kokoaikatyon avulla paremmin tekijoita. Toisaalta kokeilun aikana,
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my0s kokeiluun osallistumattomat saivat paremmin lisatoita. (PAM ry 2016.) Merkittavin
hyoty tyontekijalle joustavassa kokoaikatydssa on mahdollisuus paasta tdyden kuukau-
sipalkan ansainnan piiriin. Joustavaan kokoaikatydéhén siirtyminen edustaa myds paikal-
lista ratkaisua, missd paatods jarjestelmaan siirtymisestd tehdaan yhdessa tydntekijan

kanssa. (Tydterveyslaitos 2020.)
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3 TYONTEKIJAN SITOUTTAMINEN ORGANISAATIOON

3.1 Sitoutuminen kasitteena

Sitoutumisen kasitteen maarittdminen voi olla vaikeaa. Sitoutumista voidaan kasitella
suhtautumistapana tai asenteena. Sitoutumisessa korostuu tavoiterationaalisuus, el
paamaarien valinta, vaikkakin mukana on myods tunneside yksilon ja kollektiivin valilla.
Sitoutumisella organisaatioon tarkoitetaan sita, miten henkild on asennoitunut tai kiinnit-
tynyt organisaatioonsa. (Jokivuori 2002, 17—19.) Sitouttamisen avulla varmistetaan tyon-
tekijoiden ymmarrys tehtavaan liittyvan vision muuttamisesta todellisuudeksi. Sitoutu-
mista voidaan pitdd dynaamisesti jatkuvana prosessina, jota on jatkuvasti seurattava ja
saadettava olosuhteiden ja tarpeiden muuttumisen mukaan. Sitoutumista tapahtuu seka
emotionaalisella etta rationaalisella tasolla. (Straw ym. 2015, 82—84.) Tyontekijan sitout-
tamisessa on itse asiassa kyse investoinnista tyontekijaan. Tyéhénsa sitoutuneen hen-
kilon odotetaan hoitavan tyénsa luotettavasti, suhtautuvan siihen intohimoisesti ja tar-
mokkaasti seka osoittavan aktiivisuutta. Sitoutunut tyéntekija on valmis antamaan 100-
prosenttisen tydpanoksen organisaation hyvaksi. (Byrne 2015, 1-11.) Vastuunotto
omasta tydpanoksesta ja suorituksesta siten, ettd se mahdollistaa organisaation menes-
tymisen, on sitoutumisen keskeinen elementti. Talldin tydntekija ottaa huomioon yrityk-
sen ja tydantajan edun, eika pelkastaan omia yksildllisia intressejaan. Tyontekija siis hy-
vaksyy tyonantajansa intressit. (Jokivuori 2002, 19.) Leiviskdn (2011, 120) mukaan si-
toutuminen tarkoittaa tyontekijan positiivista asennoitumista omaa organisaatiotansa
kohtaan. Usein sitoutuminen liitettddn johonkin prosessiin, kuten osaamisen kehittami-

seen, organisaatioon tai tietyn paamaaran saavuttamiseen.

Sitoutuminen kasitteen juuret [0ytyvat pitkalta historiasta. Jo 1930-luvulla human relati-
ons -koulukunnan tutkimuksessa tuotiin ensimmaisen kerran esiin nakdkulma, etta tyon-
tekija voisi samaistua organisaatioonsa. (Jokivuori 2002, 19.) Kuitenkin vasta myéhem-
min, 1950-luvulla, Peter Drucker maaritteli sen, mita korkealla sitoutumisella tarkoite-
taan. Hanen mukaansa tyontekija ottaa vastuun huippusuorituksista vasta silloin, kun
han omaa tai on sisaistanyt liikkeenjohdollisen ndkemyksen toiminnasta. Tyontekija siis
tarkastelee yritysta aivan kuin sen johtaja, joka on vastuussa sen menestyksesta ja ole-
massaolosta. (Drucker 2011, 286.) Sitoutumisen kasitteen kayttd yleistyi kuitenkin vasta
1960-luvulla. Howard Becker (1960) loi lahtokohtia sitoutumisen teorialle. Hanen mu-

kaansa sitoutuminen on ajallista jatkuvuutta johdonmukaiselle kayttaytymiselle. Toisena

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anne Miettinen



16

lahtokohtana hanella oli tunnistaa riippumattomia tekijoita, jotka yllapitavat kayttaytymi-

sen jatkuvuutta, henkilon aiemmasta elamasta. (Becker 1960, 137-178.)

Meyer ja Allen yhdessa tutkimusryhmansa kanssa ovat luoneet kolmiosaisen mallin or-
ganisaatioon sitoutumisessa. Heidan maaritelmansa mukaan sitoutuminen on psykolo-
ginen tila, joka kuvastaa tydntekijan suhdetta organisaatioon ja jolla on seurausvaikutuk-
sia paatdkseen jatkaa jasenyyttad organisaatiossa tai olla jatkamatta sitd. Meyerin ja Al-
lenin mallissa sitoutuminen on jaettu kolmeen ulottuvuuteen: jatkuva, normatiivinen ja
affektiivinen. Ulottuvuudet kuvaavat yksilén psykologista tilaa seka sita, miten he suh-
tautuvat organisaatioon, jossa he tydskentelevat. Affektiivisessa sitoutumisessa on kyse
tunneperaisesta sitoutumisesta. Tyontekija sitoutuu organisaatioon, sen tavoitteisiin ja
arvoihin. Jatkuva sitoutuminen perustuu rationaaliseen valintaan. Jatkuvassa sitoutumi-
sessa tyontekija kokee, ettéd tyopaikanvaihdosta ei olisi hanelle hyétya. Normatiivinen
sitoutuminen perustuu tyéntekijan kokemaan velvollisuudentunteeseen. Tyontekija on
sitoutunut organisaation normeihin ja tapoihin niin, ettéd kokee velvollisuudekseen toimia

niiden mukaisesti. (Meyer & Allen 1991.)

Tunneperaisen sitoutumisen edellytys on kiintymys. On todennakaoista, ettd tunneperai-
sesti sitoutuneet tydntekijat ovat motivoituneet tydskentelemaan enemman organisaa-
tion hyvaksi kuin ne, joilla tunneside on heikompi. Tunneperainen sitoutuminen vahentaa
henkildstdn vaihtuvuutta ja poissaoloja seka parantaa suorituksia ja tydntekijdéiden alais-
taitoja. Voimakkaasti jatkuvuussitoutuneet tydntekijat eivat pyri antamaan organisaatiolle
kuin valttamattéman panoksen, mika on tarpeen tydpaikan sailyttdmiseksi. Voimakkaan
jatkuvuussitoutumisen seurauksena voi seurata ei-toivottua tyokayttaytymista. Ei-toi-
vottu kayttaytyminen voi ilmeta siten, etta tyontekija suorittaa tydssaan ainoastaan vaa-
dittavan mimitason. Taustalla vaikuttaa vahvasti organisaatiosta lahtemisesta johtuva
etujen menettaminen, eika tyontekijan ja organisaation valilla ole tunnesidetta. Normatii-
visesti sitoutuneet tydntekijat puolestaan kokevat velvollisuutta organisaatiota kohtaan,
mutta suhde organisaatioon ja muihin ihmisiin saattaa jaada heikoksi. (Leiviskd 2011,
122.)

Leppasen (2015) mukaan sitoutuneen tydntekija toiminnassa ja kaytoksessa voidaan

erottaa seuraavat tunnusmerkit:

e usko organisaatioon ja sen tekemiseen ja tavoitteisiin
¢ halu tyoskennella tydyhteisen kehittdmiseksi ja asioiden parantamiseksi

¢ halu ja kyky ymmartaa yrityksen toimintakenttda seka lilkketoiminnan tavoitteita
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e kunnioittava suhtautuminen kollegoihin ja halu auttaa heitd menestymaan

e halu ja kyky joustaa tarvittaessa seka nahda ylimaaraista vaivaa organisaation ja
omien tavoitteiden eteen

e kiinnostus jatkuvaan henkildkohtaiseen oppimiseen ja kehittymiseen myods tyo-

yhteisén ulkopuolisista lahteista.

Lampikosken (2005) mukaan sitouttamisen kolme keskeista kasitettd ovat lojaalisuus,
sitoutuminen ja vaihtuvuus. Lojaalisuus kasittda sitoutumisen organisaatioon seka pysy-
misen organisaation palveluksessa. Sitoutuminen on puolestaan kognitiivinen tai asen-
teellinen kasite. Pysyvyys, vaihtuvuus ja liikkuvuus ovat kayttaytymistendensseja. Sitou-
tuminen on tunteisiin perustuvaa. Parhaimmillaan sitoutunut tydntekija samaistuu orga-
nisaatioon, sen tavoitteisiin, visioihin ja normeihin sekd nauttii organisaation jasenyy-
desta ja haluaa yllapitaa tydsuhdetta tydnantajaan. Suhdetta lujittaa yrityksen arvojen,

vision ja strategian hyvaksyminen. (Lampikoski 2005, 46.)

Sitoutumisessa on kyse psykologisesta kytkOksestd ihmisen ja kohteen valilla. Sen
avulla voidaan tarkastella ihmisen suhdetta tydntekoon. Tydkayttaytymisessa on kyse
siitd, etta tyontekija tulee mielelldaan toihin, tuntee vastuuta tydstaan ja tydyhteisdstaan
seka sen kehittamisesta. Parhaassa tapauksessa sitoutumisessa on kyse yksilon "sytty-
misestd” tuntemastaan sisaisesta tydsta johtuvasta innostuksesta. (Lamsa & Hautala
2005, 92.)

Sitoutuminen voi olla jaksottaista. Se voi alkaa rekrytointivaiheesa, tydsuhteen alussa tai
tydsuhteen aikana. Sitoutumista on voinut syntya myos jo ennen tydsuhteen alkua esi-
merkiksi opiskeluajan tyoharjoittelussa tai vanhempien vaikutuksesta. Sitoutuminen on
riippuvainen henkildn elinvaiheesta ja voi muuttua elamantilanteen mukaan. Kriittisista
vaiheista voidaan mainita tutkinnon suorittaminen, urakehitysvaihe, perheen perustami-
nen, aviopuolison tyétilanteen muuttuminen sekda oman kodin hankinta. Sitoutumisen ti-
lanneherkkyys korostuu organisaation radikaaleissa muutostilanteissa. (Lampikoski
2005, 50-51.)

3.2 Sitouttamisen keinot

Sitoutumisen aste maaritelldan usein sen mukaan, miten pitka tydntekijan tyésuhde on
organisaatiossa ollut. Kuitenkaan tyontekijoiden vaihtuvuutta ei voida pitda organisaa-

tioon sitoutumisen mittarina. Oleellisempaa olisi varmistaa, etta jokaisessa tehtavassa
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on siihen parhaiten sopiva henkild. Sitoutuminen on pitkalti sisdsyntyista ja nadin ollen
tyontekijan itsensa vastuulla. Esimies voi auttaa tassa, mutta hanen tehtavansa ei ole
sitouttaa tyontekijoitad tehtaviinsa. Tydnantajan tulisi toisaalta myos edellyttdd aitoa si-
toutumista, ennen kuin panostaa tyéntekijaan isoja kehittdmisresursseja. (Isoaho 2007,
138-141.) Aktiivinen osallistaminen asioiden kasittelyyn luo innostusta seka sitoutunei-
suutta. Osallistavat menetelmat vaikuttavat ihmiseen pitkakestoisesti. Mahdollisten puut-
teiden pohtiminen ja havainnointi luo halua kehittaa niitd. Osallistaminen asioiden kasit-
telyyn nopeuttaa asenteiden muuttumista. (Huhtala 2015.) Hurmerinnan (2015) mukaan

hyvaksi todettuja sitouttamisen keinoja ovat

e |uottamus ja sen nayttaminen
e innostaminen ideointiin

¢ mahdollisuus kehittya

e kunnioitus ja sen nayttaminen

e aktiivinen kuunteleminen.

Mita onnistuneempi tydntekijakokemus on, sitd paremmin tyéntekija sitoutuu organisaa-
tioon. Tydntekijakokemukseen vaikuttimina voidaan kayttaa ns. ulkoisia menetelmia, ku-
ten palkitsemista ja panostamista tydymparistoon. Palkitsemisen tavoitteena on moti-
voida yksiloitd seka timeja. Palkitseminen voi toimia myds arvostuksen mittarina. Tyo-
ymparisto luo puitteet tydnteolle ja onnistuneelle tydntekijakokemukselle. Tydymparistd
koostuu fyysisista tydskentelytiloista seka aineettomista rakenteista, kuten prosesseista
ja jarjestaytymisesta. Omat oivallukset ruokkivat motivaatiota ja sita kautta sitoutumista
organisaatioon. Tyolta halutaan lisaksi, ettd se sopeutuu yksildllisiin tarpeisiin. Mita pa-
remmin yksilélliset tarpeet pystytaan tayttdamaan, sitd todennakdisemmin tyéntekija si-

toutuu organisaatioon. (Mellanen & Mellanen 2020.)

Viitalan (2014, 68) mukaan sitouttamisen keinoja ovat hyva henkildstopolitiikka, sisaltden
kilpailukykyisen palkkatason tai sitd kompensoivat muut edut ja hyddyt tyontekijalle, hyva
johtaminen, mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen, mahdollisuus yhteensovittaa tyo
ja perhe sekd mielenkiintoinen tyd. Suunnitelmallista tydnkiertoa voidaan myos pitaa
osaamisen kehittdmisen rinnalla sitouttamisen valineena (Viitala 2014, 158). Urakehityk-
sen tukeminen voi myds toimia sitouttamisen valineena. Laaja-alaistamalla tyontekijan
tydnkuvaa tai syventamalla sita, tyontekija voi saada tydhonsa lisahaastetta. Tarjoamalla
uutta ty6td samassa organisaatiossa voidaan tyydyttdd henkilon kehittymistarpeita.

(Hyppanen 2007, 137.) Sitoutumista voidaan vahvistaa tyojarjestelyjen,
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vaikutusmahdollisuuksien, kehittymismahdollisuuksien, palkitsemisen ja hyvan vuoro-
vaikutuksen kautta. Mahdollisuus paasta mukaan paatdksentekoon seka omaan tyéhon
vaikuttaminen ovat keskeisia tekijoita, milld voi vaikuttaa yksilon motivaatiotekijéihin ja

sitoutumiseen. (Hyppanen 2007, 144.)

3.3 Sitouttaminen tybajan avulla

Tyobaika maaraytyy usein ulkoisten tekijdiden perusteella, eikd aina ole mahdollisuutta
joustoihin. Useissa tydtehtavissa tydajasta voitaisiin kuitenkin tehda huomattavasti jous-
tavampia, jolloin tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen helpottuisi. Vapaa-ajan tulisi
tuottaa iloa ja mielihyvaa. (Leiviskd 2011, 149-151.) Tydntekija sitoutuu tydhdnsa pa-

remmin silloin, kun han pystyy itse vaikuttamaan seuraaviin tydaikaansa liittyviin asioihin

e tydpaivan alku ja loppu
e Kkesto

e tauot

e tydvuorot

e |omien ajoitus
(Tuomivaara ym. 2016, 101.)

Myds Ropen & Kettusen (2012) mukaan mitd enemman tydntekija paasee vaikuttamaan
omaa tyotansa koskeviin ratkaisuihin, sitd enemman han sitoutuu yritykseen. Heidan
mukaansa vaikutusmahdollisuuksien antaminen liittyy keskittdvaan tai osallistavaan yri-
tyskulttuuriin. Keskittdvassa toimintamallissa valtaa on keskitetty pienelle piirille ylim-
massa johdossa. Osallistavassa toimintamallissa puolestaan henkilostd pyritdan saa-
maan mahdollisimman laajasti mukaan keskustelemaan asioista jo niiden suunnittelu-
vaiheessa. (Rope & Kettunen 2012, 196-197.) Tydaikaa voi kayttda sitouttamisen vali-
neena harkiten silloin, kun seka tydnantaja etta tyontekija saavat siita hyotya. Tyota voi-
daan tehda, tehtavan niin salliessa, milloin vain, X maara tunteja viikossa, patkitysti tai
jaksottamalla sitd poikkeavasti. Parhaimmillaan tybaika joustaa tydntekijan mukaan.
Osalle tydntekijoista on luontevaa tehda tyota esimerkiksi epatyypillisina aikoina. Jous-
tavan tydajan ei myoskaan tarvitse olla pysyva ratkaisu, vaan siita voidaan sopia myos
maaraajaksi. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 137-139.)
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TyOajalla on merkittdva vaikutus moneen hyvinvointiin liittyvédan osa-alueeseen, kuten
tyoturvallisuuteen, terveyteen seka tyon ja muun elaman tasapainoon. Toimivat ja ter-
veet tybajat yllapitavat tydssa jaksamista ja tydkykya tyduran eri vaiheissa. Joustavia
tybdaikamalleja tarvitsevat erityisesti nuoret ja aikuiset, jolloin tydn ja muun eldman sovit-
taminen onnistuu helpommin. Ikdantyvat tyéntekijat hyotyvat puolestaan yksildllisista
tydaikaratkaisuista. Vaikutusmahdollisuus omaan tydaikaan parantaa eldaman hallintaa,

lisda sitoutumista seka vastavuoroista joustavuutta. (Puttonen ym. 2016, 25.)

3.4 Sitoutumisen hyddyt organisaatiolle

Henkildston sitoutuminen on ratkaisevan tarkeaa liiketoiminnalle. Sitoutuneen henkilds-
ton avulla yritys voi saavuttaa suuremman tuotoksen pienemmalla panostuksella (Ulrich
2007, 160). Straw’'n ym. (2015) mukaan sitoutumisen rakentaminen on tarkeaa organi-

saatiolle, koska

e sitoutuminen saastaa aikaa ja voimavaroja
o tarjoaa keskustelutilaa kysymyksia ja huolia varten

¢ yhdistaa ja innostaa ihmisia vision ymparille.

Ajan ja voimavarojen syntymista tapahtuu, kun jokainen tydntekija tietda, mitd hanen
odotetaan tekevan ja miksi. Sitoutuminen avaa ovia ajatustenvaihtoon. Rohkaiseminen
keskusteluun organisaatiossa ja timeissa on yksi tapa rakentaa sitoutumista. Onnistunut
sitouttaminen luo innostusta, mikd mahdollistaa vision kasvamisen ja elamisen itsestaan.
(Straw ym. 2015, 85-86.) Sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin parantaa motivaatiota. Ta-
voitteiden saavuttaminen ja kehittyminen vaikuttaa tunteisiin ja luo hyvaa tyoviretta seka
voimaantumisen tunnetta. Sitoutumista voidaankin pitaa yhtenad organisaation inhimilli-
sista menestystekijoista. Inhimillisilla menestystekijoilla on merkittava rooli organisaation
tuottavuudessa ja strategian toteuttamisessa. (Kesti 2013, 11-13.) Mayerin ja Allenin
(1997) mukaan sitoutuminen parantaa tyOsuoritusta seka vahentaa poissaoloja, mika

mahdollistaa organisaation taloudellisen tuottavuuden paranemisen.

Organisaatioon sitoutuminen vahentaa tyontekijan todennakdisyytta vaihtaa tydpaikkaa.
Mita vahvempi sitoutuminen on, sitd vahvempaa on aikomus pysya organisaatiossa. Si-
toutunut tyontekija yrittda tehda parhaansa organisaationsa hyvaksi. Hanen on myos

helppo sitoutua organisaation tavoitteisiin ja arvoihin. Sitoutuneisuudella on vaikutusta
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useisiin organisaation nakokulmasta merkityksellisiin asenteisiin ja toimiin, kuten irtisa-
noutumisaikeisiin, henkiloston vaihtuvuuteen, tasmallisyyteen, tydyhteisotaitoihin, asen-
teisiin muutoksia kohtaan seka tyosuorituksiin. Sitoutuneet tydntekijat panostavat tyo-
hénsa enemman ja nain vaikuttavat omalta osaltaan koko organisaation suoritukseen.
(Leiviska 2011, 120-122.)

Lampikosken (2005) mukaan organisaatio hydtyy monin tavoin onnistuessaan pitdmaan
palveluksessa haluamansa tydntekijan. Sitouttamisen avulla
e saastetdan uuden henkiléston rekrytoinnin, valinnan ja perehdyttdamisen kustan-
nuksissa
e henkiléston pysyvyyden varmistaminen on huokeampaa, kuin uudella korvaami-
nen
e imagoetu — on helpompaa rekrytoida uusia henkildita
e avaintiedot, taidot, kokemukset, keksinnét, patentit jne. sailyvat organisaation
palveluksessa, eivatka valu kilpailijoille
e o0saajat ovat niita, jotka pystyvat luomaan tulevaisuuden tydpaikkoja
e yritys menestyy eri taloudellisten suhdanteiden vallitessa ja voi pitda palveluk-
sessaan osaavaa henkil6stdéa suhdanteista riippumatta
e suorituskyky, tehokkuus ja tuottavuus sailyvat seka parantuvat
e asiakkaiden lojaliteetti ja tyytyvaisyys pysyvat ja myyntitulokset voivat pysya kor-
kealla tasolla
e asiakasasioiden hoito sujuu kitkatta

e kilpailukyky ja tulostaso sailyvat.

Sitoutuminen mahdollistaa toiminnan kehittdmisen. Sitoutuneet tydntekijat toimivat yri-
tyksen edustamien arvojen puolesta ja ovat osaamisensa seka asenteensa edellytta-
missa tehtavissa. Tall6in tyonjaolliset valta-vastuusuhteet voidaan maaritella luotetta-
vasti. Sitoutuminen on tarkeaa myos johtamisen nakdkulmasta, koska se mahdollistaa
pitkdjanteisen ja kustannustehokkaan toiminnan. Tyontekijoiden pysyvyys helpottaa ar-
kea ja luo tyOyhteisd6n tarpeellista vakautta. (Isoaho 2007, 139.) Sitouttaminen on keino
suojata taitotietopaaomaa. Talla varmistetaan, etteivat yrityksen ydintiedot siirry kilpaili-
joille. Tietopddomaa voidaan pitaa yrityksen keskeisena kilpailuvalttina. Sitouttamista
voidaan pitaa valttamattomana taitotietopddoman suojauskeinona. Tyontekijoiden sitou-

tuminen vahentaa tietoturvavahinkojen syntymista. (Lampikoski 2005, 13-78.)
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Sitoutuminen mahdollistaa tydon kehittdmisen, mika vahvistaa tyontekijan sisaista moti-
vaatiota ja tukee tydpaikan ilmapiirid. Kehittdminen puolestaan parantaa organisaation
toimintakykya, tuottavuutta ja asiakaspalvelua. (Aro 2018, 97.) Sitoutunut tyéntekija tyos-
kentelee innokkaasti ja tehokkaasti (LAmsa & Hautala 2005, 92). Lisdksi han on innos-
tuneempi ja myonteisempi muutoksille kuin muut tyontekijat. Sitoutunutta tyéntekijaa voi-

daan pitda organisaation menestyksen kulmakivena. (Hurmerinta 2015.)

Lencionin (2016) mukaan kasvanut tuottavuus, suurempi pysyvyys, kustannustehokkuus
ja kulttuurinen eriytyminen ovat seurausta organisaation onnistuneesta sitouttamiskult-
tuurista. Tuottavuus kasvaa, kun tydntekijat tuntevat intoa, intohimoa ja ylpeyttd omaa
tyétaan kohtaan. Sitoutunut tydntekija tydskentelee oma-aloitteisesti ja etsii itse tapoja
parantaa tyGsuoritustaan. Sitoutuneet tydntekijat houkuttelevat hyvia tyéntekijoitd orga-
nisaatioon, joko aktiivisesti rekrytoimalla tai vain kertomalla tydnsa hyvista puolista. Ta-
man ansiosta yritys voi saastaa merkittavasti rekrytointi- ja palkkauskuluja. (Lencioni
2016.)

Organisaatioon samaistunut tydntekija ei pelkastaan levitd organisaatiosta positiivista
kuvaa, vaan han myds suhtautuu ja sopeutuu helpommin organisaatiossa tapahtuviin
muutoksiin. Sitoutuneet tyontekijat ovat lisdksi omatoimisia kehittdmaan toimintaa. (Liroa
ym. 2012.)

3.5 Sitoutumisen hyddyt tyontekijalle

Tyontekijalle lojaliteetti yritysta kohtaan voi useimmissa tapauksissa olla kannattavaa.
Tyodntekija hyotyy tyopaikkavarmuudesta, erilaiset edut karttuvat tyovuosien mydta,
elake-edut, tuttu sosiaalinen ymparisto seka ihmissuhteiden sailyvyys. Hyvan organisaa-
tiovalinnan tehneelle tyontekijalle pitkaaikainen sitoutuminen voi olla hyvin kannattavaa.
Hyvan organisaation valinneet voivat nauttia mielenkiintoisesta tyosta, erinomaisista tyo-
olosuhteista, kollegoiden arvostuksesta seka turvallisuudentunteesta. (Lampikoski 2005,
79.) Normaalin palkan lisdksi rahallisena tekijanad voidaan mainita tulospalkkio, missa
tiettyihin tavoitteisiin on liitetty palkkio. Saavuttamalla tavoitteen, tai vaikkapa osan siita,

tydntekija voi saada tulospalkkiota. (Hyppanen 2007, 145.)

Sitoutumiseen liittyy useita yksilon hyvinvointitekijoita kuten tydhyvinvointi, yleinen ter-

veys, mielenterveys ja tyotyytyvaisyys. Loppuunpalamisen ja tyouupumuksen

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anne Miettinen



23

todennakaisyys on sitoutuneilla tyontekijoilld pienempi. (Meyer & Maltin 2010.) Organi-
saatioon sitoutuminen lisda ihmisen yhteenkuuluvuuden, tehokkuuden seka turvallisuu-
den tunteita. Etenkin yksinaisille ihmisille edellisilla voi olla suuri merkitys. Sitoutuminen
voi vaikuttaa mindkuvaan myonteisesti ja luoda tunnetta elamantarkoitukselle. (Mowday
ym. 1982, 137-139.) Sitoutunut henkild on osa kannustavaa organisaatiokulttuuria ja
hyvaa me-henkea. Han voi tuntea ylpeyttd osaamisestaan. Lisaksi tydsuorituksista pal-
kitaan hyvin ja monipuolisesti. Sitoutuneella tydntekijalla voi olla mahdollisuus jatkuvaan

oppimiseen, innovatiivisuuteen ja uuden luomiseen. (Lampikoski 2005, 247.)

3.6 Sitoutumisen mittaaminen

Henkildston sitoutumisen asteen ilmaisemiseen voidaan kayttda monenlaisia tunnuslu-
kuja. Nama tunnusluvut voivat olla laskennallisia ja tilastoitavia tai kvalitatiivisia suureita.
Tilastollisia mittaustapoja on esimerkiksi tilastot ja laskelmat, riskianalyysit seka
benchmarking. Tilastoinnissa ja laskelmissa mittaamisen menetelmiksi sopivat esimer-
kiksi

e poissaolo- ja vaihtuvuustilastojen yllapito ja seuranta

¢ radikaalit muutokset ja erityistilanteet seurannan fokuksena

¢ henkildkunnan, yksikkéjen, tiimien suoritus- ja tuottavuustilastot; esimerkiksi tiet-
tyjen tyétapahtumien ja tilanteiden stressivaikutukset kertovat tydmoraalista

e vaihtuvuus- ja pysyvyysindeksien laadinta; aikasarjoina.

Riskianalyysissa analysoidaan huolellisesti radikaaleista muutostoimenpiteistd mahdol-
lisesti aiheutuvat riskit seka arvioidaan muutoksen luonne. Riskianalyysissa tulee myos
huomioida kilpailijoiden reagointi. Benchmarking on hyodyllista silloin, kun organisaa-
tiossa on suurta tai melko suurta vaihtuvuutta. Benchmarkingin avulla voidaan tutkia ver-
tailemalla menettelytapoja, jarjestelmia ja prosesseja sellaisen organisaation kanssa,
missa tilanne on paremmin hallinnassa. Haastattelut, kahdenkeskiset keskustelut ja tii-
mikeskustelut ovat tarkeitd menetelmia selvitettdessa tyontekijoiden nakemyksia ja tun-
temuksia tyostaan, tyooloista, esimiestoiminnasta, yrityskulttuurista ja johtamisesta.
(Lampikoski 2005, 124-129.)

Viitalan (2014) mukaan sitoutumiseen liittyvissa kysymyksissa ei ole helppo saada lyhy-

ella aikajanteelld todenmukaista tietoa. Seka mittareiden kaytdssa, etta laadinnassa
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tarvitaan luovuutta. Mittareiden laadinnassa on hyva kiinnittdd huomiota seuraaviin ky-

symyksiin

e Mitd mitataan, miksi mitataan ja keta varten mitataan? Maaritelladn mittaamisen
tarkoitus ja mittaustiedon kayttétapa.

e Miten mitataan ja milloin mitataan? Valitaan ja muotoillaan mittarit.

e Kuka hoitaa mittaamisen ja mittaustiedon levittdmisen?

¢ Miten mittaustieto saadaan? Rakennetaan seurantaa tukeva jarjestelma ja kera-
taan tarvittava tieto.

e Mitd mittaustieto viestii? Arvioidaan jarjestelman toimivuutta ja tarkastellaan tu-

loksia seka tehdaan johtopaatoksia.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4 .1 Haastatteluiden toteutus

Tutkimuksessa selvitettiin, voidaanko joustavaa kokoaikaty6ta kayttaa sitouttamisen va-
lineena Suur-Seudun Osuuskaupassa SSO:ssa. Tyon tarkoituksena oli myds luoda poh-

jaa joustavan kokoaikatydn kayttéonotolle Suur-Seudun Osuuskaupassa SSO:ssa.
Tutkimuskysymykset olivat:

e Mita on joustava kokoaikaty® ja miten se poikkeaa muista olemassa olevista kau-
pan alan tydaikamuodoista?

¢ Miten joustavaa kokoaikatydta voidaan hyddyntaa tydntekijan sitouttamisessa?

¢ Miten tydnantaja ja tydntekija hydtyvat siirtymisesta joustavan kokoaikatydn kayt-
toon?

e Mita joustava kokoaikaty0 tarkoittaa tydntekijan kannalta?

Tutkimusta varten haastateltiin kolmea tyénantajan ja kolmea tyontekijdiden edustajaa.
Ty6nantajaa edustivat tydsuhdeasiantuntija, tydhyvinvointipaallikké ja kaupan alan liike-
toimintaa edustava ryhmapaallikkd. Tydntekijoita puolestaan edustivat SSO:n kaupan
alan paaluottamus, paatydsuojeluvaltuutettu sekd henkildstdasiantuntija. Nakemyksia
haluttiin seka tyOnantajan etta tyontekijdiden edustajilta. Ennen varsinaisia tutkimus-
haastatteluja tehtiin yksi testihaastattelu. Taman avulla tdsmennettiin haastattelukysy-
mykset (lite 1) seka selvitettiin haastattelun arvioitu pituus. Testihaastattelun perusteella
kysymyksiin tehtiin pienid muutoksia. Muutoksissa yksi kysymys jatettiin kokonaan pois

seka muutettiin yhden kysymyksen muotoa paremmin ymmarrettavaksi.

Haastattelukutsut |ahetettiin sahkdpostitse kalenterivarauksena viikkoa ennen haastat-
teluajankohtaa. Sahkopostissa kerrottiin haastattelun tarkoituksesta. Sahképostin liit-
teena olivat haastattelukysymykset, joustavan kokoaikatyon soveltamisohje seka lisaksi
kaupan TESin joustavaa kokoaikaty6ta kasittelevat sivut. Haastattelut toteutettiin Team-
sin valityksella. Tapaamisen aluksi pyydettiin lupa haastattelun tallentamiseen. Kaikki
haastateltavat suostuivat haastattelun tallentamiseen. Tapaamisen alussa myos kerrot-
tiin, miksi haastattelut tallennetaan. Lisaksi kerrottiin, etta tallenteet havitetaan heti, kun
niitd ei enaa tarvita. Haastattelun aluksi keskusteltiin vapaamuotoisesti ja kiitettiin osal-

listujia suostumisesta haastateltavaksi. Alkuun myds todettiin, ettd vaikka
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haastattelukysymykset olivat olemassa, aiheesta oli tarkoitus keskustella varsin vapaa-
muotoisesti. Haastattelut oli jaettu kahteen teemaan. Haastattelun ensimmaisessa
osassa kasiteltiin joustavaa kokoaikaty6ta. Toinen osa kasitteli organisaatioon sitoutta-

mista seka sitoutumista.

Haastateltavat olivat valmistautuneet tapaamiseen hyvin. Kaikki haastateltavat olivat tu-
tustuneet seka aiheeseen etta haastattelukysymyksiin etukateen. Tama helpotti huomat-
tavasti asioiden lapikdymistd. Haastatteluissa esitettiin lisdkysymyksia aiheesta seka
esitettiin omia ajatuksia monipuolisesti. Haastatteluissa oli tavoitteena mahdollisimman
vahan vaikuttaa haastateltavien vastauksiin sekd antaa riittdva aika vastaamiseen rau-
hassa. Haastatteluihin varattiin aikaa kaksi tuntia, keskimaarin aikaa kului 1,5 tuntia
haastattelua kohden. Yksikaan haastattelu ei mennyt yliajalle, aikaa ei myodskaan ollut

kohtuuttomasti ylimitoitettu.

Teams osoittautui hyvin toimivaksi valineeksi toteuttaa haastattelut. Yhteydet toimivat

moitteettomasti, eika ylimaaraisia hairiotekijoita ollut.

4.2 Haastatteluiden purkaminen

Haastattelut tehtiin Teams-tapaamisina, mitka tallennettiin. Jokaisen haastattelun aluksi
varmistettiin, ettad tallennus meni varmasti paalle. Sisalldnanalyysi tehtiin valittémasti
haastattelujen jalkeen. Nain haastatteluissa kaydyt keskustelut olivat hyvin muistissa.
Haastatteluiden puruissa kaytettiin temaattista analyysia. Haastattelut koostuivat kah-
desta teemasta, mitka olivat joustava kokoaikatyd ja sitoutuminen organisaatioon. Kuusi

haastateltavaa tarjosi riittdvan otoksen tutkimusaineiston keraamisessa.

Haastatteluiden puruissa kaytettiin apuna Word-tekstinkasittelyohjelman tekstitallenteet-
toimintoa. Automaattisen litteroinnin jalkeen haastattelut kuunneltiin uudestaan ja tallen-
netut tekstit korjattiin vastaamaan kaytya keskustelua. Litteroinnissa kaytettiin perusta-
son litterointia, missa puhe litteroitiin sanatarkasti, mutta taytesanat jatettiin pois (Tieto-
arkisto 2020). Samoin selvasti aiheeseen liittymatdn puhe jatettiin litteroimatta. Jokainen

haastattelu tallennettiin omaksi tiedostoksi. Tiedostot nimettiin haastateltavien nimilla.

Haastattelujen puhtaaksikirjoittamisen jalkeen aineistosta etsittiin vastaukset esitettyihin
kysymyksiin vastaajittain. Vastaukset kasiteltiin teemoittain, lisdksi samankaltaiset vas-

taukset ryhmiteltin omiksi kokonaisuuksiksi. Vastaukset ryhmiteltin myos niin, etta
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tydnantajan ja tyontekijoiden edustajien vastaukset muodostivat omat ryhmansa. Tama

mahdollisti helpon tavan tarkastella samaa ryhmaa edustavien vastauksia keskenaan.

4.3 Tutkimuksen tulokset ja niiden analysointi

4.3.1 Kohti joustavaa kokoaikatyota

Haastattelut aloitettiin keskustelemalla joustavasta kokoaikatydstad. Haastattelussa kes-
kusteltiin joustavan kokoaikatyon herattdmista ajatuksista, odotuksista sekd mahdolli-
sesti kayttdonoton estdvista asioista. Lisaksi haastattelussa keskusteltiin tydntekijoiden
tiedottamisesta seka siita, mitka toimipaikat SSO:ssa voisivat hydtya joustavan kokoai-
katydn kaytosta. Keskeinen teema haastattelussa oli, voidaanko joustavaa kokoaika-

tyéta hyddyntaa tydntekijdiden sitouttamisessa.

Lahes kaikki haastateltavat suhtautuivat myoénteisesti uuden tydaikamuodon tulemiseen.
Joustava kokoaikatyd nahtiin mahdollisuutena seka tydntekijalle ettd tyonantajalle.
Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, ettd mallia kannattaisi ainakin kokeilla, joko
itse tai tutustua jonkun muun tekemaan kokeiluun. Joustavan kokoaikatydén nahtiin tuo-
van tyéehtosopimuksen tydaikamuotoihin kaivattua monimuotoisuutta.

Mun mielesta taa on sellainen mahdollisuus, joka kannattaa kokeilla. Ma en nae,

ettd tama tuottaisi mitddn muuta, kuin ehka semmoista positiivista viretta, mita
kannattaa kokeilla, etta lahteeko tammaoinen malli meilla liikenteeseen.

Onhan tda mahdollisuus sitouttaa henkildstoa, kun tassa turvataan ja vakautetaan
tyosuhdetta eli tietylla tavalla sita toimeentuloa tyontekijalle.

Kaiken kaikkiaan haluttais, ettéa tama niin sanotusti ei-vapaaehtoinen osa-aikaty®

saataisiin vahentymaan, niin tamahan on yksi keino siihen.
Aihe heratti kuitenkin myads kriittista pohdintaa. Usean haastateltavan mielesta nimi jous-
tava kokoaikaty® antaa vaaran kuvan, koska tosiasiassa malli on tyontekijalle melko si-
tova. Mallia pidettiin kaiken kaikkiaan haastavana seka esimiehille etta tyontekijoille. Yksi
haastateltava pohdiskeli, etta esimiesten tyotaakka saattaa jopa kasvaa mallin myo6ta.
Joustavan kokoaikatyon kayttd vaatii esimieheltd hieman tavallista enemman tydajan-
hallinnan osaamista. Osassa haastatteluissa tuotiin esiin, ettd mallin toteuttaminen ei
valttdmatta onnistu kaikilta esimiehiltd. Esimiehelta tulee 16ytya laajempaa nakemysta

koko organisaation osalta.
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Taytyy sanoa, ettd herattda aika sekavia ajatuksia, ettd miten tdma kaytanndssa
toteutetaan ja mika tassa se todellinen hy6ty yritykselle sitten on? Ma en tiia, mihin
tasta ois apua.

Tama vois olla osalle ihmisista tosikin ndppara, mutta kaikillehan taa ei tuu sopi-
maan. Osalla taytyy selkeasti olla suunnitelmallisempaa, omalla tavallaan se haas-
taa myo6s naita yhteiskunnallisia rakenteita, esim. vaikka paivahoitoa.

Vahan mietityttda tama meilla, kun meilld on hirvean paljon kuitenkin saanut tehda
lisatyota. Ottamalla lisaty6ta saat saman palkan kuin tuossa kuukausitydssa.

Taa kylla vaatii esimieheltd semmosta erityisosaamista, etta sen pitaa todella ym-

martaa, ettd mihin kaikkeen pitda ottaa kantaa. On huomioitava, etta tunnit pysyy

balanssissa, ettei sitten turhasta makseta.
Nykyisessa tilanteessa organisaatiossa on ollut paljon lisatéita tarjolla. Taman takia tyon-
tekijat ovat voineet ottaa itselleen lisaa toitd omien halujen ja tarpeiden mukaan. Haas-
tateltavien mielesta runsas lisatydtarjonta, seka tyéntekijéiden halukkuus tehda niita, voi
vieda tarvetta joustavan kokoaikatyon kaytolta. Lisatdiden mahdollisuus koettiin tydnte-
kijalle huomattavasti joustavammaksi vaihtoehdoksi tehda enemman téitéa kuin joustava
kokoaikatyd. Sopimustunneista todettiin yleisesti, ettd mitd paremmat tyéntekijan sopi-
mustunnit ovat, sitd vahemman nahtiin tarvetta joustavalle kokoaikatyolle. Toisaalta
joustava kokoaikatyd nahtiin osa-aikaiselle tydntekijalle mahdollisuutena saada parempi
tydsopimus ja enemman tyétunteja.

Taa on vahan semmonen, etta jos sulla on 30 tuntinen soppari jo, niin ei sun valt-

tamattd ees kannata lahtee tdhan mukaan, mut jos sulla on pienempi soppari,
esim. 25 tuntia, niin sit se vois kannattaakin.

Kaikkien haastateltavien mielesta joustavan kokoaikatyon avulla voitaisiin mahdollisesti
vaikuttaa kaytettdvan vuokratydn maaraan siten, ettd sen kayttéa voitaisiin vahentaa tu-
levaisuudessa. Toisaalta haastatteluissa myos tuotiin esiin, etta joustava kokoaikatyo ei
ratkaise akillisia tydvoimantarpeita, koska tyota tarjotaan 24 tunnin tydhdénkutsumisajalla.
Tama tarkoittaa sita, etta akilliset sairauspoissaolot on edelleen hoidettava muulla ta-
valla. Vuokratyota pidettiin joustavan kokoaikatyon haastajana helppoutensa ansiosta.
Vuokratydn kayttoon on organisaatiossa totuttu, mika voi osaltaan vaikeuttaa joustavan
kokoaikatyon kayttoonottoa.

Mun mielesta taa ei ole ratkaisu sijaisten saamisen helpottumiseen. Taa ei tuo

valttamatta mitadan helpotusta siihen, etta me tarvitaan akillisiin poissaoloihin sijai-
sia. Meilla on kuitenkin aika paljon niita lyhyita poissaoloa.

Haaste voi myds olla, etta jos johto tai esimiehet eivat ndekaan, ettad tama on kay-
tettavissa oleva tyokalu vaan mieluummin kayttavat vuokratydvoimaa.
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Haastatteluissa keskusteltiin varsin pitkdan esteista, mitka voisivat estaa joustavan ko-

koaikatydn kayttdonoton kokonaan. Suurimmiksi esteiksi nostettiin

1. luottamusmies ei tue mallia
seka

2. malliin ei I6ydy mukaan tyontekijoita.

Tyontekijdiden mukaan saaminen oli kaikkien haastateltavien mielesta todennakdisesti
suurin este joustavan kokoaikatydn kayttdéonotolle. Luottamusmiehen rooli ndhtiin myés
keskeisena tekijana. Lisaksi kaksi vastaajaa toi esiin, ettad joustavasta kokoaikatydsta ei
saisi tulla tunnetta, etta tydantaja yrittda sen avulla kikkailla tydntekijdiden kustannuk-
sella. Tyontekijoitd voidaan jopa joutua vakuuttelemaan mallin kayttotarkoituksesta.

Suurin este on ehka kuitenkin se, ettd uskaltaako porukat lahted tdhan. Ainakin
ma naen sen suurimpana uhkakuvana, etta tdhan ei uskalleta lahted mukaan.

Jos luottamusmies vastustais tata ja jos taa koetaan jotenkin tydnantajan sanele-
maks jutuks.

Ekanahan voisi tulla mieleen se, ettd me maksimoidaan kaikki hyoty ja saastetaan
joka paikassa mita kyetaan. Etta tama on sellainen tydnantajan valine saastaa.

Kaksi haastateltavaa totesi, etta tyontekijoille pitaisi tarjota jokin porkkana kannustimeksi
lahted mukaan joustavaan kokoaikatyéhon. Erillisen palkitsemisen tosin todettiin eriar-
voistavan tyontekijoita, joten sen kayttda tulisi harkita todella tarkkaan. Yhden vastaajan
mielesta tyontekijoita ei tulisi erityisesti suostutella, vaan kiinnostuksen pitaa lahtea tyon-
tekijasta itsestaan. Kokoaikaisen tyon tulisi itsessaan olla riittava kannustin [ahted mu-
kaan. Lisaksi tyostansd motivoituneet ja tydnantajaan jo sitoutuneet tydntekijat voivat
olla kiinnostuneita siirtymaan joustavaan kokoaikatyohon. Keskusteluissa pohdittiin
myds, onko joustavan kokoaikatyon malli niin tiukka, etta se voi muodostua esteeksi sen
kayttdonotolle. Muutamassa haastattelussa keskusteluun nousi kysymys, olisiko jousta-
van kokoaikatyon pelisaant6ja mahdollista lieventaa paikallisesti sopimalla? Ehtojen lie-
ventamista pidettiin jopa valttamattomana, etta tyontekijoitd saadaan houkuteltua mu-
kaan. Suoraan ei kuitenkaan osattu sanoa, mitd nama lievennykset voisivat olla. Toi-
saalta tydnantajan nakdkulmasta kasia ei haluta sitoa liikkaa.

Tasta on tehty tosi tiukka ja mun mielesta se voi olla esteena, etta onko tasta neu-
voteltu jopa liian tiukka.

Taa on aika tiukasti saadetty malli, etta kyllahan se kaventaa henkilén omaa va-
paa-ajankayttéa. Jotenkin se malli on tehty aika tiukaksi.
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Luin moneen kertaan, ettd onko t4a oikeesti tehty nain tiukaksi.

Varsinaisten esteiden lisaksi haastatteluissa keskusteltin my6s muista haasteista, mihin
joustavan kokoaikatydn kayttdédnottamisessa voidaan térmata. Isoina haasteina mainit-
tiin tyontekijdiden pysyvyys joustavan kokoaikatyon piirissa seka joustovuorojen 16ytymi-
nen. Joustovuoroja tulisi olla tarjolla riittavasti ja niiden tulisi olla riittdvan pitkia. Ongel-
maksi voi myds muodostua, mikali joustovuoroja ei ole tarjota tydntekijalle sopivan tyo-
matkan paasta. Haasteena nahtiin SSO:n maantieteellisesti laaja toiminta-alue seka pit-
kat valimatkat toimipaikkojen valillda. Ehdottomaksi edellytykseksi joustavaan kokoaika-

tydhdn siirtymisessa pidettiin tydskentelyd useammassa toimipaikassa.

Sitovuus on aika vahva, ovatko mukaan lahteneet valmiita pysymaan tassa vai
tuleeko sitten, ettd ma irtisanon sen sopimuksen, ettd tdma ei vastaa sita mitd ma
odotin.

Loytyyks niita paikattavia tydvuoroja tarpeeksi tydssakayntialueelta, kun mekin ol-
laan niin iso tydnantaja, ettad kohtaako se tydntekijan sijainti ja vuoro?

Tydévuorojen pituus voi olla ongelma, kun naille ihmisille pitaa sit 16ytyy oikeen mit-
taista vuoroa. Mulla on sellainen fiilis, ettéd meilla ei ihan hirveesti oo pitkia vuoroja
tarjolla.

Osa haastateltavista totesi, ettd malli voi jopa aiheuttaa stressia seka esimiehelle etta
tyontekijalle. Tarkeana pidettiin, etta kaikki asiaan liittyvat toimijat seisovat asian takana
ja sitoutuvat siihen. Kaksi haastateltavaa toi esiin organisaation tehokeskeisyyden, mika
voi lisatd esimiesten painetta uuden tydaikamuodon hallinnoinnissa. Vaarana nahtiin
tuntien valuminen tarpeettomiin joustovuoroihin, mikali akillisesti tarjottavia joustovuoroja
ei ole riittavasti tarjolla. Lisaksi ongelmallisena nahtiin, mikali vuorot ovat liian lyhyita ja
niitd joudutaan pidentdmaan sen takia, etta joustavan kokoaikatydn tekijalle saadaan

tunnit tayteen.

Tietysti luottarithan tassa ekana pitda saada sitoutumaan siihen, ettéd tama malli
toimii. Silloin, kun meilla on luottamusmiesten kanssa ymmarrys ja etta johto ja
paallikkétaso puhuu kaikki samaa kielta, niin silloin on mahdollisuus onnistua.
Mutta jos yksikin sielta rivista repeaa, niin silloin tdman markkinoiminen on aina
vaikeampaa.

En ole varma, onko esimiehet kiinnostuneita tasta ja valmiita tekemaan téita tan
eteen? Esimiehilld on niin paljon t6ita ja ne tekee paljon suorittavaa ty6ta, etta ei
vaan kerta kaikkiaan ehka jaksa olla niin positiivinen, innostava ja kannustava mita
taa tarvii.

Kyllahan taa vaatii kaiken kaikkiaan asennemuutoksen siihen, etta se tyévuoro-
lista, minkad s& naat, on ns. alustava ja et se sit elaa, niin sehan vaatii asennemuu-
tosta.
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Meil on aika tehokeskeinen ajattelu, et esimiehet voi karsastaa tata.

Mallin sitovuus pohditutti haastateltavia ja keskusteluissa nousi esiin, ettd onko malli jopa
lian tydntekijaa sitova. Joustovuoroihin on tultava lyhyelld varoitusajalla, mika tekee
oman eldman suunnittelusta vaikeaa. Uhkana nahtiin, etta tydntekijoita ei saada pidettya
joustavan kokoaikaty®n piirissa, vaan siitd voidaan jattaytya pois helposti. Uusien tyon-
tekijdiden saaminen poisjaaneiden tilalle voi osoittautua mahdottomaksi tehtavaksi. Yksi
vastaaijista epaili, ettd malli voi jopa lisata sairauslomien maaraa, mikali tydntekija haluaa
varmistaa tietyn paivan itselleen vapaaksi.

Alkuun voi olla kiva 1ahted mukaan tdhan, mutta sitten se motivaatio voi lopahtaa,

ettd sen yllapitdminen, ettd se porukka sailyis remmissa pidemman aikaa. Etta olis

sellainen vakkariporukka, johon voisi pitkalti luottaa, ettd nailld me tatd hommaa
pyoritetaan.

Jos miettii tydn ja omanelaman sovittamista ja sita tasapainoilua ja arvomaailmaa,
niin nyt arvostetaan sita, etta voidaan tehda niin kuin halutaan ja tyén pitaisi jous-
taa enempi sinne vapaa-aikaan. Etta en tieda, miten tdma sopii tdhan maailmanti-
lanteeseen.

Tassa voi kayda niin, etta pilottijakson jalkeen todetaan, etta tdhan ei jaa ketaan
ja uusia ei valttamatta tule. Et se on iso haaste, jos porukkaa alkaa tippua siita
kesken kaiken. Miten me sitten myydaan sita uudelle jengille, kun viidakkorumpu
viestii toista?
Ratkaisuna esitettiin mahdollisuus kokeilla joustavaa kokoaikatyéta ensin maaraaikai-
sesti esimerkiksi puolen vuoden ajan. Kokeilun jalkeen voisi joko jatkaa vakituisesti jous-
tavassa kokoaikatydssa tai palata takaisin aiempaan tyésopimukseen. Maaraaikaisuus
antaisi mahdollisuuden kokeilla joustavaa kokoaikaty6ta ilman pysyvia sitoumuksia,
mika voisi madaltaa kynnysta lahtea siihen mukaan. Maaraajan jalkeen tulisi haastatel-
tavien mukaan olla seuranta mallin hyvista ja huonoista puolista. Yksikaan haastateltava
ei pitanyt todennakoisena, etta joustavan kokoaikatyon piirissa tyoskennellaan useita
vuosia. Joustavan kokoaikatydn koettiin sopivan johonkin elamantilanteeseen, mutta jat-
kuvasti sen tekeminen voi osoittautua lilan raskaaksi sekd omaa elamaa rajoittavaksi.
Elamantilanteen muuttuminen voi vaikuttaa siihen, etta joustava kokoaikatyomalli ei so-

vikaan enaa siihen.
Taa ei valttamatta sovi, jos elamantilanne muuttuu.

Ty06- ja vapaa-ajasta keskusteltaessa nostettiin esiin myos, etta valttamatta tana paivana
kaikki eivat edes halua kokoaikaista tyota. Tyoajalta toivotaan joustoa ja vapaa-aikaa

arvostetaan eri tavalla kuin ennen. Kokoaikainen tyo voi myos vaikuttaa etuisuuksiin,
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kuten asumis- tai muihin perhetukiin, minka takia se voi olla tyontekijalle jopa kannatta-
matonta.

Taa meidan uus sukupolvi arvostaa vapautta hirvittavan pitkalle, ettéd taa voi olla
liian sitovaa heille.

Ma en tieda, ettd haluavatko ihmiset enda tana paivana edes valttamatta sita ko-
koaikaty6ta, ei se oo valttamatta tavoite enda. Ei tyosta haeta enda sellaista ela-
mansisaltéa, mitd ehka ennen.

Oma eldama suunnitellaan tydvuoroista huolimatta, ei niiden ehdoilla.

Ma vahan luulen, ettd meilld mydskin ihmiset tulee taloon sen takia, ettd ne ei
valttdmatta haluakaan tehda sitad 37,5 tuntia, vaan ne haluaa jollain tapaa itsekin
siihen omaan elamaansa joustoa.
Kahta haastateltavaa lukuun ottamatta haastateltavat pitivat joustavaa kokoaikatyota
tydntekijaa organisaatioon sitouttavana tydaikamallina. Yksi haastateltavista nosti esiin,
ettd kyse on arvostuksen osoittamista tyontekijan tekemaa tyéta kohtaan, koska jous-

tava kokoaikatyd vaatii malliin sitoutumista myds tydnantajalta.
Me halutaan sut lisdd meille duuniin. S& oot tarkee meille.

Ma en usko joustavan kokoaikatydn sitouttavan, kun se on kuitenkin aika jousta-
maton. Sun on otettava ne vuorot, mita annetaan, etka sa voi itse niita valita.

Joustavan kokoaikatyo tyontekijan nakokulmasta

Kaikkien haastateltavien mielesta suurin hyoty tyontekijalle on tyosta maksettava kuu-
kausipalkka. Saanndllinen palkka tuo taloudellista turvallisuutta ja vakautta elamaan.
Kuukusipalkka helpottaa hankintojen suunnittelua ja esimerkiksi asuntolainan saaminen
voi helpottua saanndllisen tulon myoéta. Yksi vastaajista toivoi, ettd malli nostaisi myyjien
ansiotasoa yleisesti.

Kylla tassa niin sanotusti raha puhuu, jos osaa ajatella niin sanotusti vahan pidem-
malle.

Se voi tuoda sellaista turvallisuuden tunnetta, kun ei olisi niin suuria vaihteluja an-
sioissa. Tietais aina, mita ansio minimissaan on.

Jos sa oot suunnitellu perustavas vaikka perhettd muutaman vuoden sisalla, niin
ansiot nousee ja vanhempainrahat ja muut on sit parempia.
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Tyontekijan nahtiin hyotyvan joustavasta kokoaikatydstd myds siten, ettd osaaminen
kasvaa ja voi saada uusia tydkavereita, mikali tydskentelee useammassa toimipaikassa.
Kaiken kaikkiaan joustava kokoaikatyd nahtiin mahdollisuutena kehittya ja oppia uutta,
mika voi lisata tyotyytyvaisyytta. Yhden haastateltavan mielesta siirtyminen joustavaan
kokoaikatydhdn on tydntekijalle mahdollisuus luoda jotakin uutta ja sen piiriin paasemi-
nen on tydnantajan osoitus luottamuksesta ja arvostuksesta.

Tata vois miettia vahan niin kuin naytdn paikkana. Sa voit nayttaa kykysi ja sulla

on mahdollisuus paastd ndkemaan muita paikkoja. Paaset tutustumaan erilaisiin

tydymparistdihin ja erilaisiin tiimeihin. Sitd kautta ehka uusia tehtavia oppimaan ja
toisaalta ndyttamaan omat taitosi.

Taa on tyontekijalle mahdollisuus kehittaa itsedan ja nadhda muita tehtavia ja toi-
mintoja seka paasta tutustumaan laajemmin eri paikkoihin. Ja ehka saada vastuu-
takin lisaa sita kautta.

Mallin sitovuus koettiin ongelmalliseksi erityisesti tyontekijoille, kenelld on pienia lapsia.
Kaksi haastateltavaa totesikin, ettd malli on I1ahes mahdoton, mikali perheessa on paiva-
hoitoikaisia lapsia. Muutoinkin perhe-elaman yhteensovittaminen koettiin vaikeaksi,
koska tieto joustovuoroista tulee niin myéhaan. Lisaksi malli voi muodostua tyontekijaa
stressaavaksi, kun ei ole tietoa tulevista tyévuoroista. Pari haastateltavaa nosti esiin, etta
malli voisi sopia elakeikaa lahestyvalle tyontekijalle, koska saanndllisen tulon avulla voisi
mahdollisesti varmistaa paremman elakkeen. Hyotya pidettiin talldin konkreettisena osa-
aikaty6hon verrattuna.

Se voi olla tosi haasteellista sovittaa tyo- ja vapaa-aikaa, kun sa et yhtaan tieda,
mita vuoroja sulla on ensi viikolla nilden muutaman suunnitellun lisaksi tulossa.

Kenella on pienia lapsia, niin onhan taa tosi hankala malli.

Kyllahan tassa tyontekija antaa oman aikansa tyonantajan kayttéon. Kylla tasta
mun mielesta on tydnantajalle enempi hyotya kuin tyodntekijalle.

Taa vois herattaa kiinnostusta elakeikaa lahestyvissa, koska talla vois saada var-
mistettua paremman elakkeen. Se hyddyttais ihan konkreettisesti, jos sa tahan asti
oot ollu osa-aikainen.

Joustavan kokoaikatyon tiedostettiin tuovan mukanaan myds muita haasteita tyonteki-
jalle. Yksi haastateltava nosti esiin, etta tyontekijoiden valinen tasa-arvo voi karsia. Lisa-
tdéiden vaheneminen voi lisaksi aiheuttaa eripuraa tydntekijoiden valilla. Mietintaa tuli
myos siitd, miten joustavan kokoaikatyon piirissa olevat tyontekijat otetaan toimipai-

koissa vastaan.
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Taa vaatii toimipaikan esimieheltad paljon, mutta t&4a vaatii myos sen toimipaikan
tyontekijoiltd paljon, minne tdmmdinen joustotydntekija tulee, et ne ei koe tata uh-
kaksi itselleen. Jos ihmiset kokee, ettéd heidan omat lisaty6t menee naille joustoih-
misille, niin naitdhan ei oteta siind kohdin kovin hyvin vastaan.

Yksikon sisdinen hierarkia, mika ei perustu valtaan tai asemaan, voi olla este talle.
Semmonen, mikd on muodostunut vuosien saatossa.

Joustava kokoaikaty6 tyonantajan nakokulmasta

Tybnantajan ndkdkulmasta joustava kokoaikaty® nahtiin mahdollisuutena sitouttaa hen-
kilostd6a. Haastateltavat toivat esiin, ettd joustavan kokoaikatyén kaytolle pitaa olla tarve
ja sen tulisi tukea liiketoimintaa. Joustavan kokoaikatydn toivottiin johtavan rekrytointi- ja
perehdyttamistarpeiden vahenemiseen. Organisaatiossa vaihtuvuus on melko suurta,
mihin joustavan kokoaikaty6n toivottiin tuovan helpotusta. Pysyva henkildéstd koetaan
suureksi voimavaraksi, minka avulla yrityksen toiminta on tehokasta ja voi kehittya edel-
leen. Toisaalta keskusteluissa kuitenkin nostettiin esiin myds, ettd luontainen vaihtu-
vuuskin voi olla osittain hyva asia. Tyontekijoiden sitoutumista pidettiin kuitenkin yrityk-
selle tarkednd elementtind. Sitoutumisen tunnistettiin vaikuttavan mm. poissaolojen
maaraan niitd vahentavana tekijana.

Kun tydntekija on sitoutunut, niin tottahan han on valmis kehittdmaan ja oppimaan
uutta, mika sitten nakyy siella asiakaspalvelussa.

Taa on ehka yksi tapa sitouttaa meidan henkilékuntaa, jolloinka vaihtuvuus vahe-
nee samoin kuin rekrytointitarve ja perehdyttaminen.

Toivon mukaan se pitkalla tahtaimella sitouttais tyontekijoita ja ettd tammaoinen jat-
kuva rekrytointi ja perehdyttaminen vahenisi. Vastaavasti t3a haastaa siina, etta
meidan taytyy oikeesti panostaa perehdyttamiseen ja esimiestyéhon.

Ehka semmonen jatkuva resurssin pyorittdminen vahenisi ja saataisiin stabiilimpi
tilanne henkil6stoon, kenen kanssa me naita hommia tehdaan.

Kaikki haastateltavat toivoivat joustavan kokoaikatyon vahentavan yrityksen vuokratyon-
kayttda. Vuokratyd miellettiin kalliiksi ja kaikkien toiveena oli, etta tyota voitaisiin tarjota
enemman omalle henkildstolle. Vuokratyokulujen vdhenemisen toivottiin vaikuttavan yri-
tyksen tuloksellisuuteen positiivisesti. Vuokratydvoiman kaytossa on lisaksi ollut haas-
teita, kun aina ei ole saatu osaavia tekijoita sita kautta. Joustavan kokoaikatyon ajateltiin
tuovan tahan helpotusta. Lisdksi joustavan kokoaikatydn toivottiin tuovan parempaa

mahdollisuutta kaupallisuuden hallintaan.
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Talla pystytadan vaikuttamaan vuokratydn maaraan, etta se vahenis.

Itse nakisin, ettd jos tma hyvin toimii, niin ei tarvitsis kayttaa vuokratyota lainkaan.
Mieluummin antaisin ne tunnit omille.

Jos tdmmaoinen malli toimisi meilla hyvin, niin silloin todennakdisesti meidan vuok-
ratydntekijdiden maaraa voitaisiin vahan pienentaa. Mika tarkoittaisi sita eurosaas-
téa. Sitten taas jos vuokratydn maara pienenisi, niin sehan tarkoittaisi sita, etta
todennakdisesti meilla alkaisi tulla kokoaikatehtavia enemman taloon. Tama var-
maan ohjaisi siihen suuntaan, ettéd kun tdma yhtalé toimii ja voidaan luottaa siihen,
ettd omasta porukasta 16ytyy tekijéita, meidan ei tarvitse paikata sita tekijakaartia
ulkopuolisilla tekijoilla.

Ty6nantajan nakdkulmasta ongelmalliseksi koettiin uuden tydaikamallin kayttékokemuk-
sien puute. Haastateltavat toivoivat mahdollisuutta benchmarkingiin jonkun jo mallia
kayttdvan organisaation kanssa. Isona haasteena nahtiin, ettéd etukateen ei voida lain-
kaan tietda, miten malli toimii kdytdnnossa. Lisaksi mallin toimintaprosessi mietitytti yhta
haastateltavaa, samoin kuin esimiesten valmiudet hoitaa sita. Perusedellytyksena pidet-
tiin, ettd jarjestelmat toimii ja tukee joustavan kokoaikatydn mallia.

Miten se prosessi menee, etta kuka tata hallinnoi? Kuka tarjoo ne vuorot, kun eihan
se oma esimies valttamatta tieda, missa niitd vuoroja on tarjolla.

Esimiehen pitaa olla jarjestelmallinen ja valmis miettimaan ja uudistamaan systee-
meja.

Tassa tarvitaan esimiehelta oikeanlainen ote henkilostéjohtamiseen.

Haastateltavilta kysyttiin myds sitd, missa toimipaikoissa joustavasta kokoaikatyosta
voisi olla hyétya SSO:ssa. Puolet vastaajista olivat sitd mielta, etta malli palvelee parhai-
ten pienia toimipaikkoja, kuten Sale-myymaléita, missa resurssia on vahan kaytettavissa
akillisesti syntyvissa tarpeissa. Toisen puolen mielesta malli sopii parhaiten suuriin toi-
mipaikkoihin, kuten Prismat, missa vuoroja ja muuttuvia tekijoita on paljon.

Pienet Salet. Talla voitais varmistaa, etta olis omia osaajia kaytettavissa toihin.
Esimies vois luottaa ja uskoa siihen, etta I0ytyy tekija vuoroon.

Semmoset paikat, missa on kriittisempi piste sille, etta kauppa pystytaan pitamaan
akillisten poissaolojenkin aikana auki.

Prismat vois isona yksikkona olla potentiaalinen kohde, kun siella on niin paljon
vuoroja tarjolla.

Taa sopii toimipaikoille, missa myynnin vaihtelu luo tarpeen vuorosuunnittelun
joustamiselle. Semmonen, missa tulee paljon saikkuja ja on paljon muuttuvia teki-
joita, sinnehan taa vois antaa tosi hyvin joustopohjaa.
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Herkasti varmaan aatellaan, ettd t33 toimis isossa paikassa, mutta kylldhan taa
saattais olla painvastoin pienemmissa paikoissa se pelastus, kun tulee akillisia tar-
peita.
Yleisesti positiivisena puolena nahtiin osaamisen kasvaminen seka hyvien kaytantdjen
levidminen toimipaikasta toiseen, mika voisi parhaimmillaan johtaa positiivisuuden kier-
teeseen. Joustavan kokoaikatydn mahdollistamista pidettiin myos vastuullisena johtami-
sena ja jopa imagokysymyksena, kun toita halutaan tarjota omalle henkilostdlle. Asia-
kaspalvelun uskottiin sujuvan paremmin, kun sitd on oma vakituinen henkildsté teke-

massa.

Viestinta avainasemassa

Kaikki haastateltavat korostivat viestinnan merkitysta suunniteltaessa joustavan kokoai-
katyon kayttéonottoa. Haastateltavien mielesta joustavan kokoaikatydon kayttéonotosta
tulisi keskustella organisaatiossa avoimesti ja miettia yhdessa toimintamalleja etukateen.
Kaikilla oli yhteinen nakemys, ettd mikali viestintd epaonnistuu, myéskaan mallin kaytté
ei tule onnistumaan. Avoimuutta asioiden kertomisessa seka hyvaa etukateisvalmistau-
tumista pidettiin tarkedna. Viestinnan tulee perustua konkretiaan ja olla selkeda. Asiat
tulee avata esimerkkien kautta ymmarrettavasti. Viestinnan tulee olla positiivista seka
tuoda esiin erityisesti tydaikamallin mukanaan tuoma varmempi toimeentulo. Johdon si-
toutuminen asiaan nahtiin erityisen tarkeana asiana niin viestinnassa, kuin yleensakin
mallin kayttédnotossa.

Henkilostolle viestiminen, ettd kokeillaan toimiiko tama. Avoimuutta ja rohkeutta

sanoa, ettd me ei tydnantajana tiedeta, kuinka hyvin tama lahtee rullaamaan. Etta

jokainen ymmartaisi, ettei ole mitdan kymmenien vuosien faktaa olemassa, vaan
etta nyt tehdaan jotain ihan uutta.

Tan viestintaan taytyy kylla kiinnittda suuresti huomiota. TyOnantajan pitaa kirjoit-
taa auki, mita se taltd porukalta haluaa ja sen pitaa olla kaikkien tiedossa.

Taman tiedottaminen ei ole helppoa, koska talla hetkellahan ne ketka on osa-ai-
kasilla tunneilla saa itse valita vuoronsa. Osahan tienaa talla hetkella ehka enem-
man kuin kuukausipalkalla. Se, miten tama saadaan informoitua, on aika tarkeeta.

Se on ehkéa suurin haaste, etta tata ei tuoda oikealla tavalla esille.

Haasteltavien mielesta viestintaa voitaisiin toteuttaa

e jarjestamalld Teamsin valityksella infotilaisuuksia ja kyselytunteja
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koostamalla aiheesta infopaketti

hyddyntamalla Workplacea

tekemalla videotervehdyksia

jarjestamalla tydpajoja, missa olisi tydntekijdiden ja tydnantajan edustajia mu-

kana.

Porukan kokoaminen yhteen esim. Teams: Tule kuulemaan lisda, mutta et sitoudu
vielda mihinkaan.

Informaation tulee olla tosi yksinkertaista ja selkeasti tehtya.

Taa taytyy infota avoimesti ja selkeasti ja kuitenkin silleen houkuttelevasti, myyda

tydntekijoille.
Mahdollisuutta lisakysymysten esittdmiseen pidettiin kaikkien haastateltavien mielesta
erityisen tarkeana. Aktiivinen kysymyksiin vastaaminen koettiin epatietoisuutta halventa-
vaksi ja jopa innostavaksi asiaksi. Lisaksi isona asiana pidettiin, ettd tyontekijoiden ky-
symyksiin osataan vastata oikein. Viestinnan tulisi olla kaikin puolin uskottavaa, eika kat-
teettomia lupauksia saa antaa. Lisaksi osa haastateltavista toivoi, etta asiasta kerrotaan
kayttamalla esimerkkeja, minka avulla voisi olla helpompi ymmartaa, mista asiassa on
kyse.

Jos tdma lanseerataan kayttoon, niin se taytyy olla sitten niin hyvin mietittyna, etta

sitten siind kohtaa ei niin sanotusti jadda housut nilkoissa kiinni, etta ei osattais

vastata, jos tulee kysymyksia. Jos tulee vahan "mut-kun-en-tieda” fiilis, niin se
karahtaa kiville.

Keskeisena viestinnan onnistumisessa nahtiin, ettd mukaan pitdd saada muutama in-
nostunut esimies ja tyontekija, kenen avulla joustavaa kokoaikaty6ta pystytaan markki-
noimaan muille. Osa haastateltavista oli sita mielta, etta joustavan kokoaikatyén markki-
nointi ei ole kovinkaan helppoa. Lisaksi viestinta vaatii paljon toistoa, koska kyseessa on
uusi asia. Malli tulee saada myytya seka tyontekijoille etta esimiehille.

Tahan pitdisi saada oikeanlaiset tyypit, jotka ovat avoimia uudelle ja ovat valmiita

tekemaan t6ita monella toimialalla ja ovat tietylla tapaa SSO:n keulakuvia. Heidan
avullaan tata voi rummuttaa eteenpain.

Viestinnassa korostettavia asioita haastateltavien mielesta olivat

e vakaa ansio, kokoaikatyo

¢ mahdollisuus kehittda ja luoda uutta
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e paasta tydskentelemaan useammassa toimipaikassa sekd saada uusia tydkave-
reita

¢ mahdollisuus paasta nayttdmaan omia kykyja seka oppimaan uutta.

4.3.2 Organisaatioon sitoutuminen

Haastatteluiden toinen teema kasitteli organisaatioon sitoutumista. Haastateltavat ker-
toivat omat nakemyksensa siitd, mitd organisaatioon sitoutuminen heille tarkoittaa seka
mitd hyotya sitoutumisesta on tydntekijalle seka tydnantajalle. Lisdksi haastattelussa
pohdittiin voiko tydaikaa kayttaa sitouttamisen valineena. Tydnantajan arvojen ja toimin-
tamallien hyvaksymistad pidettiin perustana organisaatioon sitoutumiselle. Mydnteinen
suhtautuminen tydénantajaan seka tydnantajan arvostaminen nousivat kaikissa haastat-
teluissa esiin. Sitoutunut tydntekija on valmis ylittdmaan tavoitteita ja tekemaan par-
haansa oma-aloitteisesti. Organisaatioon sitoutumisen koettiin lisddvan pysyvyytta. Si-
toutumisen edellytyksena pidettiin, ettd oma ja organisaation arvomaailma ei ole ristirii-

dassa keskenaan.

Mun mielesta se on niin kuin positiivista asennetta tata yritysta kohtaan. Sa teet
asioita ja tekoja yrityksen hyvaksi ja etta sulla on positiivinen suhtautuminen. Sa
ajattelet, etta taa yritys on hyva ja hommat taalla pelaa.

Se tarkoittaa organisaation arvojen ja toimintamallien hyvaksymista. Se, etta mei-
dan tydntekijat ymmartaa meidan organisaation arvot ja toimintamallit ja sitoutuu
tydskentelemaan niiden mukaisesti.

Se tarkoittaa yleistd tyonantajan parhaan ajattelemista, kaikkee sita, mitd ma
tyossa teen. Ettd ma ajattelen tyonantajan parasta.

Tydhonsa sitoutuneet tyontekijat ovat yritykselle tarkea voimavara. Vaihtuvuuden vahe-
neminen tuo kustannussaastdja ja luo positiivista tydnantajamielikuvaa. Erityisen tar-
keana pidettiin, etta hyvista, osaavista tyontekijoista yritettaisiin pitaa kiinni mahdolli-
suuksien mukaan. Yksi haastateltava nosti esiin uudesta tyontekijasta syntyvat kustan-
nukset, mitka voivat nousta mittaviksi. Haastateltavat kokivat lisaksi, etta tydhon sitoutu-
misella on vaikutusta sairauspoissaolojen maaraan. Mitad sitoutuneempi tyontekija on,
sitd vdhemman hanella on ns. turhia poissaoloja.

Et ne helmet pysyis meilla tdissa tai vaihtais paikkaa vaan talon sisélla, ettei ne
Iahtis kilpailijoille ovat paukkuen.
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Tyontekijat viihtyy téissa ja ne on onnellisempia, ehka terveempia ja yhteistydha-
luisempia, omistautuneempia. Tydnantajamielikuva paranee, kun tyontekijat ke-
huu tyénantajaansa. Tyourat pitenee ja vaihtuvuus vahenee.

Sa suosittelet organisaatiota. Lisaksi vastoinkdymiset on helpompi ottaa vastaan

ja sa puhut yrityksesta hyvaa. Sa oot ikdan kuin semmoinen positiivinen &anitorvi.
Sitoutuminen luo joustavuutta. Haastateltavien mukaan sitoutuneet tyontekijat ovat val-
miita helpommin hyvaksymaan ja ymmartamaan muutoksia, vaikka ne saattaisivat olla
ristiridassa oman ajatusmaailman kanssa. Sitoutunut tyontekija myds nostaa helpommin
itse korjattavia asioita esiin seka kehittdd oma-aloitteisesti toimintaa. Sitoutuneisuus li-
saa luovuutta. Kaksi vastaajista koki virheiden vahenevan sitoutuneiden tyontekijoiden

myo6ta.
Totta kai sa teet tydn paremmin ja huolellisemmin ja haluat valttaa virheita.

Ky_l__m_é naan, etta siind kohtaa, kun porukat sitoutuu enemman, niin virheiden
maara pienentyy.
Sitoutumisen koettiin lisdavan tydssa viihtymista seka luovan hyvaa me-henkea tyopai-
kalle. Toisaalta sitoutumista pidettiin mahdollisuutena laajentaa sekd omaa osaamista
ettd kehittda organisaatiota. Hyvalla mielella tdihin tuleminen koettiin tarkeaksi tekijaksi.
Tyontekijdiden sitoutumisella nahtiin olevan suora yhteys asiakaspalvelun laatuun seka
yrityksen tuloksellisuuteen.

Sa viljelet hyvaa henkea siihen omaan porukkaan ja se lisaa tyoviihtyvyytta. Kun
on hyva henki, niin kestetaan pienet vastoinkaymiset ja joustetaan.

Kun meilla on sitoutuneita tyontekijoita, niin meidan tydnantajamielikuva paranee,
tyotyytyvaisyys ja asiakastyytyvaisyys paranee. Henkilosto tuottaa tulosta ja te-
hokkuutta yritykselle. Oma-aloitteisuus kasvaa. Sa oot kiinnostunut tydnantajasta
ja haluat tehda parhaasi.

Sitouttamisen haasteet

Haastateltavat olivat yhta mielta, ettd suurin haaste organisaatioon sitoutumisessa on,
mikali tydntekijan ja yrityksen arvot eivatka tavoitteet kohtaa. Suuressa yrityksessa ko-
ettiin haasteeksi myds se, etta ei ole yhta tapaa sitouttaa kaikkia. Sitouttamisen keino-
valikoimaa pitaisi olla paljon tai ainakin olisi pyrittava lIoytamaan kultainen keskitie, mika
palvelisi suurinta osaa tyontekijoista. Myos palkkaus koettiin ongelmaksi isossa yrityk-

sessa.
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Meilla ei ole oikeastaan mahdollisuutta kuin maksaa TESin mukaisia palkkoja. Me
ei voida silla tavalla rahalla sitouttaa.

Sitoutumisen katsottiin l[ahtevan jo rekrytointitilanteesta. Osa haastateltavista tekee osit-
tain tyokseen rekrytointia. Heiddn mukaansa haastattelussa on tarkeda antaa oikea ja
realistinen kuva yrityksesta seka tulevasta tydsta. Rekrytointivaiheessa annettu vaara
mielikuva voi johtaa sitoutumisen epdonnistumiseen. Samanaikaisesti tiedostettiin, etta
tydntekijoiden odotukset tydta ja tydnantajaa kohtaan voivat olla eparealistisia. Tyoteki-
jan mielikuva voi olla niin vahva, etta realiteetit jaavat huomioimatta. Erot tyontekijan ja
organisaation arvoissa voi myos johtaa sitoutumisen epaonnistumiseen. Myds motiivi
tydssa kaymiseen voi vaikuttaa sitoutumisen voimakkuuteen.

Ihmisilld on tana paivana ihan epdrealistisia odotuksia siita, mitd velvollisuuksia
tydnantajalla on heitd kohtaan.

Henkildston omat ja yrityksen arvot eivat kohtaa, ollaan vaan ns. pakosta toissa,
kun tarvitaan rahaa. Tiedetdan, ettd t4a on vaan valiaikaista ja mun taytyy hetki
olla, ettd ma saan vaikka lainani maksettua.

Esimiestydssa onnistuminen on oleellinen osa tydntekijan sitouttamisessa. Esimiehen
roolia pidettiinkin yhtena keskeisimpana asiana, missa voidaan epaonnistua taysin. Toi-
saalta tunnistettiin, ettd kaikki persoonat eivat sovi tydskentelemaan yhdessa, mista
syysta sitoutuminen voi karsia. Tyén arvostaminen, sekd omasta ettd esimiehen toi-
mesta, oli haastateltavien mielesta avainasemassa tyéhén seka organisaatioon sitoutu-
misessa. Haastateltavat olivat sitd mielta, ettd palautteen antamisella on tarkea rooli

tyéntekijan sitouttamisessa.

Jos ei itse arvosta ty6ta ja jos esimies ei nayta, etta sita tyéta arvostetaan, niin
kuinka henkilé voi edes sitoutua. Et jos ei mitenkdan nayteta, miten hyodyllinen
henkilé on.

Tana paivana tyontekijat ovat entistd enempi valveutuneita, kun jo eskarissa ja
paivakodissa kaydaan kehityskeskusteluja. Hyva esimiestyo ja henkildstojohtami-
nen korostuu ja sitéa osataan vaatia.

Mikali tyontekijdiden arvostus ja kunnioitus puuttuu, niin se ei innosta. Samoin, jos
ei saa palautetta tai ei huomioida koskaan millaan lailla. Tai sitten, jos on huonoa
esimiesty6ta, huonoa johtamista, niin ei se varmaan edesauta sitoutumista. Tai jos
esimies ei ole tasapuolinen.

Osa haastateltavista nosti esiin samalla alalla toimivat kilpailijat haasteeksi sitouttami-
sessa. Kilpailijoiden luomat mielikuvat, paremmat edut tai palkka voivat heidan mu-

kaansa johtaa siihen, etta organisaatioon ei sitouduta niin vahvasti. Yksi vastaajista
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puolestaan oli sitd mieltd, etta kilpailijat ainoastaan haastavat omaa organisaatiota ole-

maan muita parempi, eika Kilpailijoita voi ajatella esteena sitoutumiselle.
Mielikuva, ettd ruoho on vihredmpaa aidan takana.

Kiireen seka huonon tydilmapiirin mainitsi useampi haastateltava haasteeksi sitouttami-
sessa, tai jopa sen esteeksi. Yhteenkuuluvuuden tunteen puute voi johtaa siihen, etta
yritysta ei koeta omaksi. Epaasialliseen toimintaan tulisi myds puuttua varhaisessa vai-
heessa.

Jos tyéilmapiiri on huono tai jos ei ole mukavia tydkavereita niin ei se ainakaan

edesauta sita, ettd haluaa sitoutua siihen yhteisd6n. Jos tydntekija ei tunne kuulu-
vansa joukkoon.

Muina sitoutumista estavina haasteina mainittiin lisaksi

e terveysongelmat

e turvattomat tydskentelyolosuhteet

o tyopaikan lI6ytyminen lahempaa kotia
e epavarmuus osaamisesta

e organisaatiossa tehdyt paatdkset eivat tunnu oikeilta.

Sitoutumisen merkitys tyontekijalle

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd oman tydnantajan hyvat henkildstéedut ovat tyonteki-
jalle yksi syy sitoutua organisaatioon. SSO:ssa osa eduista on riippuvaisia tydsuhteen
pituudesta. Etujen katsottiin olevan puhdasta palkan lisda. Toisaalta palkan merkitys
nahtiin kahtiajakoisena. Muutama haastateltava totesi, ettd palkalla ei valttamatta ole
kaikille niin suurta merkitysta, kun taas muutama haastateltava mainitsi palkan nimen-
omaan olevan sitouttava tekija. Yhden haastateltavan mielesta palkka on muutenkin on-
gelmallinen, koska lahtokohtaisesti samasta tyosta maksetaan samaa palkkaa, eika
osaamisen kasvattamisella pysty siihen vaikuttamaan. Ne, kenen mielesta palkka ei ollut
merkittava tekija sitouttamisessa, nostivat oman tyon mielekkyyden isoimmaksi tekijaksi.

Se tuo sellaista syvyytta siihen tydsuhteeseen. Et kun sa oikeesti oot niiden asioi-

den kanssa samalla linjalla, se luo sellaista tydhyvinvointia, kun sa koet tyén mie-
lekkaaksi itselles.

Onks reilua, etta kaikki on samassa palkassa, et jos sa osaat enemman niin pi-
taiskd sun saada parempaa palkkaa. Ykkdsmotivaattori on kuitenkin se tilipussi.
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Sitoutumisen nahtiin kasvattavan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhén. Osaaminen
kasvaa sitoutumisen myo6ta, mika voi johtaa itsenaisyyden tunteen kasvamiseen omassa
tydssa. Tyon sisaltd voi myds monipuolistua seka avata ovia jopa uusiin tehtaviin. Osa
haastateltavista koki, ettd kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia pitaisi pitda ylla jatku-
vasti, mikali osaavat tydntekijat halutaan pitaa yrityksessa. Sitoutuminen yritykseen voi
myos lisata turvallisuuden tunnetta seka yhteisollisyytta.

Sitoutuminen porukkaan ja tiimiin, sa kuulut johonkin porukkaan. Jokainen haluaa
kuulua johonkin, et tulee se yhteenkuuluvuuden tunne.

Toisaalta tunnistettiin, ettd sitoutumisen merkitys tydntekijalle on hyvin yksilollista. Sitou-
tuminen luo mahdollisesti tyytyvaisyytta ja pysyvyyttad henkilébn omaan elamaan.

Jos on sitoutunut, niin ei valttdmattd halua vaihtaa tydpaikkaa vuoden valein tai
ehka viidenkaan vuoden valein.

Sitoutuminen merkitsee tyontekijdille eri asioita, mutta tyotyytyvaisyys ja mielek-
kyys kasvaa. Jos tyontekija on sitoutunut tydnantajaan, niin kyllahan se tarkoittaa
parempaa tyotyytyvaisyytta ja mielekkyytta tehda téita sille yritykselle ja organi-
saatiolle.

Tyo6aika sitouttamisen valineena SSO:ssa

Haastateltavilta kysyttiin, voiko tydaikaa kayttaa sitouttamisen valineena. Suurin osa
haastateltavista oli sitd mielta, etta ty6aikaa voi kayttda yhtena sitouttamisen valineena.
Tyo6aikaa ei kuitenkaan pidetty sellaisena sitouttavana tekijana, ettd se toimisi pelkas-
taan, ilman muita sitouttavia tekijoita. Yhden vastaajan mielesta ty6aika itsessaan ei ole
sitouttamisen valine vaan valillinen tekija, mika vaikuttaa ansioon. Vaikutusmahdolli-
suutta omaan ty6aikaan pidettiin keskeisena keinona sitouttamisessa tydajan avulla. Toi-
veiden ja elamantilanteen huomioimista pidettiin tarkeana osana tyévuorojen suunnitte-
lua. Toisaalta tunnistettiin, ettd suurin osa tyoskentelee organisaatiossa sellaisissa teh-
tavissa, kuten myyjana, missa tydaika ei voi joustaa kovin paljoa henkilokohtaisten tar-
peiden mukaan. Ty0sta ei voi esimerkiksi poistua kesken paivan vaikkapa omia asioita

hoitamaan.

Ma mietin, etta kun tyodntekija saa esittaa toiveita, niin kyllahan han silla tavalla
sitten sitoutuu siihen, etta sun omia asioita otetaan huomioon siind suunnittelussa.

On aika oleellinen asia, etta tydaika joustaa elamantilanteen mukaan, jos on vaikka
lastenhoitoa tai muuta.

Ihmiset kokee tosi tarkeena, ettd miten se tydaika sijoitellaan.
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Ma en osaa ajatella tydaikaa sitouttamisen valineena. Tietty jos sulla on enemman
toita, niin s& saat enemman palkkaa, niin sita kautta kylla.

Yhden haastateltavan mukaan tyéntekijat keskustelevat paljon tybajasta ja etenkin tyo-
vuorojen sijoittelusta. Toinen haastateltava toi puolestaan esiin, etta eri ikaisilla saattaa
olla eri ndkemys tydajan merkityksesta. Kaiken kaikkiaan tydaikojen sijoittelu koettiin tar-
kedksi asiaksi.

Vanhempi ikapolvi voi olla enemman tydorientoitunutta ja talldin tydajalla ei ole niin
iso merkitys.

Nuoremmat voi helpommin I&hted, jos tydaika ei jousta oman eldman mukaan.

Osalle tydaika voi toimia sitouttamisen valineena, osa ei varmaan vois olla siita
vahempaa kiinnostuneita.
Omassa tydssaan haastateltavat arvostivat vapautta oman tyéajan kaytdssa, liukuvaa
tydaikaa seka etatydmahdollisuutta. Tydajan todettiin toimivan paremmin sitouttajana ni-
menomaan asiantuntijatehtavissa. Tydaikajoustoja tulisi haasteltavien mukaan pyrkia

kuitenkin toteuttamaan kaikissa tehtavissa mahdollisuuksien mukaan.

Sitoutuminen ja tydskentelymotivaatio

Haastattelussa vastaajilta kysyttiin miten sitoutuminen vaikuttaa tydskentelymotivaati-
oon. Kaikki haastateltavat totesivat, ettad sitoutuminen ja tyéskentelymotivaatio kulkevat
kasi kddessa. Motivaatio vaikuttaa sitoutumiseen ja sitoutuminen motivaatioon. Sitoutu-
nut ja tydstaan motivoitunut tydntekija luo ymparilleen positiivista ja hyvaa tydilmapiiria.
Asiakaspalvelu paranee, kun tyontekijat ovat motivoituneita ja sitoutuneita. Haastatelta-
vien mukaan toisen karsiessa, myos toinen osa karsii.

Kun sa oot motivoitunut ja sitoutunut, niin sa oot ylpee sun tyésta. Sa oot valmis
kehittamaan ja uskallat olla myds eri mielta asioista.

TyoOntekijan pitaa nahda se oman tyon merkitys, etta se on osa sita suurempaa
kokonaisuutta, jolloin se tydn merkitys kasvaa ja lisda sitten taas sita tydmotivaa-
tiota.

Kun sitoutuminen on kondiksessa, niin se tydskentelymotivaatiokin tulee sitten
ihan huippuunsa.

Me-hengen kasvaminen nahtiin sitoutuneisuuden ja motivaation seurauksena. Hyvaa

tyGilmapiiria pidettin keskeisena elementtind, minka avulla tyontekijoita voidaan
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sitouttaa ja motivoida parempiin suorituksiin. Haastateltavien mukaan onnistumisen tun-
teet tydssd ovat tarkeitd motivaattoreita. Sitoutumisen mittaaminen koettiin kaikkien
haastateltavien mielesta todella vaikeaksi. SSO:ssa tehdaan vuosittain tyotyytyvaisyys-
kysely koko henkildstolle. Osa kyselyn tuloksista mittaa henkil6ston sitoutuneisuutta.
Henkildston vaihtuvuus voi indikoida henkildston sitoutuneisuutta. Tydsuhteen kesto voi-
daan myds nahda jonkinlaisena mittarina sitoutumisesta. Puolet vastaajista pohti jonkin-
laisen fiilismittarin kdyttda sitoutumisen mittaamisessa. Toisaalta esiin nostettiin, etta si-
toutuminen seka siihen vaikuttavat tekijat voivat vaihdella tydntekijan omankin elamanti-

lanteen mukaan.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointia tehdaan jatkuvasti suhteessa teo-
riaan, analyysitapaan, tutkimusaineiston ryhmittelyyn, luokitteluun, tutkimisen tulkintaan,
tuloksiin ja johtopaatoksiin. Tutkimuksen perustana on, etta tutkijan on pystyttava kuvaa-

maan ja perustelemaan tutkimustekstissaan

¢ mista valintojen joukosta valinta on tehty

e mitd ndma ratkaisut ovat olleet

¢ miten han on lopullisiin ratkaisuihinsa paatynyt

e arvioimaan ratkaisujensa tarkoituksenmukaisuutta tai toimivuutta tavoitteiden

kannalta.
(Vilkka 2021, 157.)

Tutkimukseen haluttiin seka tydonantajan etta tyontekijoiden edustajien nakemyksia tut-
kittavasta aiheesta. Haastateltavaksi valittiin ynteensa kuusi henkild3, joista kolme edusti
tydnantajaa ja kolme tyontekijoita. Haastateltavista viisi oli tydskennellyt SSO:n palve-
luksessa useita vuosia. Usealla heista oli kokemusta monesta eri tehtavasta organisaa-
tion palveluksessa. Yksi haastateltava oli aloittanut organisaatiossa alle puoli vuotta sit-
ten. Haastattelut tehtiin anonyymeina. Tutkimustuloksissa ei haluttu erotella tydnantajan
ja tyontekijoiden edustajien vastauksia. Vastauksissa ei nakynyt merkittavia eroja roolien
valilla. Tutkimuksen luotettavuuteen voi vaikuttaa, etta tutkimusaiheena oli taysin uusi
tydaikamalli, eika siita ollut kenellakaan viela omakohtaisia kokemuksia olemassa. Ko-
kemusten puutteesta johtuen vastaukset ovat kyseenalaistettavissa. Lisaksi haastatelta-

vien pieni maara voi vaikuttaa tutkimustuloksiin. Haastateltavat vastasivat kysymyksiin
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kuitenkin parhaansa mukaan. Haastateltavat olivat valmistautuneet haastatteluihin hy-

vin, mikd edesauttoi haastattelujen sujuvuutta.

Tutkimus vastasi tutkimuskysymyksiin ja haastateltavilta saatiin paljon ajatuksia siihen,
miten tyodntekijoitad voidaan sitouttaa organisaatioon tydajan avulla sekd mitka seikat vai-
kuttavat organisaatioon sitoutumiseen yleisesti. Lisdksi tutkimuksessa saatiin paljon tie-
toa joustavan kokoaikatydn kayttddnottoon liittyvistd mahdollisuuksista sekd mahdolli-
sista haasteista. Haastateltavat kertoivat avoimesti omia mielipiteitdan ja nakemyksiaan

tutkimusaiheesta.

Hirsjarven & Hurmeen (2015) mukaan tarkeimpia eettisia periaatteita ihmisiin kohdistu-

vissa tutkimuksissa ovat yleensa

e informointiin perustuva suostumus
e |uottamuksellisuus
e seuraukset

o yksityisyys.

Kaikki haastateltavat olivat haastattelijalle ennestaan tuttuja. Haastattelut kaytiin positii-
visessa hengessa ja haastattelutilanteet olivat luonteeltaan rentoja. Haastattelut etenivat
keskustelunomaisesti. Haastattelun lopuksi tarkistettiin, ettd kaikkiin haastattelukysy-
myksiin oli saatu vastaukset. Haastattelijan tavoitteena oli mahdollisimman vahan vai-
kuttaa tai ohjata haastateltavien vastauksia. On kuitenkin todettava, ettd haastattelija on
voinut tiedostamattaan ohjata haastattelun kulkua tiettyyn suuntaan. Haastattelujen luot-

tamuksellisuus korostuu siina, etta vastaukset kasiteltiin anonyymisti.

Haastateltaville lahetettiin valmis tyd luettavaksi ennen sen palauttamista. Jokaisella
haastateltavalla oli mahdollisuus kommentoida tutkimuksen tuloksia. Taman tarkoituk-

sena oli lisata tutkimuksen eettisyytta ja avoimuutta.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd voidaanko joustavaa kokoaikatyétd hyddyntaa
tydntekijoiden sitouttamisessa SSO:ssa. Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin, mité on jous-
tava kokoaikaty® ja miten se poikkeaa muista tydaikamuodoista sekd miten tydnantaja
ja tydntekija hyotyvat joustavasta kokoaikatydsta. Tutkimuksen tarkoitus oli lisdksi luoda
pohjaa joustavan kokoaikatydn kayttéonotolle SSO:ssa. Seka tutkimuksen tarkoitukseen
ettd tavoitteeseen saatiin tutkimuksen myo6ta vastauksia. Tutkimusta varten haastateltiin
kuutta henkilda. Tydnantajaa edustivat SSO:n tydhyvinvointipaallikkd, tydsuhdeasian-
tuntija seka yksi kaupan TESia edustava liiketoiminnassa tydskenteleva ryhmapaallikkd.
Tyontekijoita edustivat SSO:n kaupan alan paaluottamusmies, paatydsuojeluvaltuutettu

seka henkildstéasiantuntija.

Joustava kokoaikatyd on kaupan tyéehtosopimukseen tullut uusi tyéaikamalli. Mallin so-
veltaminen on ollut mahdollista 1.1.2021 alkaen. Mallia oli pilotoitu vuonna 2015 Osuus-
kauppa Suur-Savossa kahdessa ABC-likennemyymalassa. Jo tuolloin kokeilun lahto-
kohtana oli tarve ja halu I6ytaa ihmisille kokoaikaista ty6ta. (PAM ry 2015.) Toimeksian-
tajayrityksessa on pohdittu joustavan kokoaikatyon kayttéonottoa vuoden 2021 aikana.
Tutkimuksen perusteella haastatteluihin osallistuneet tydnantajan ja tyontekijéiden edus-
tajat suhtautuivat paaasiassa myonteisesti joustavan kokoaikatydon kayttdonottoon.
Haastatteluiden perusteella on kuitenkin todettava, ettd seka mallin viestintaan etta pro-
sessiin on Kiinnitettdva suurta huomiota. Aiheesta toivottiin avointa keskustelua mallin
kayttdonottoa suunniteltaessa. Lisaksi toivottiin, etta joustavaa kokoaikaty6ta lahdettai-
siin kokeilemaan joko pilotinomaisesti pienella joukolla tai jopa odotettaisiin kokemuksia

jostain toisesta organisaatiosta.

Tutkimuksen perusteella voidaan pitaa tarkeana, etta organisaation tyontekijat ovat si-
toutuneita yrityksen arvoihin ja toimintamalleihin. Yritykseen sitoutuneet tyontekijat luo-
vat vakautta organisaatioon seka tuovat jopa kustannussaastoja, kun uusia tyontekijoita

ei tarvitse jatkuvasti rekrytoida.

Tutkimuksen mukaan tybaikaa voidaan pitaa yhtena tyontekijaa organisaatioon sitoutta-
vana tekijana, joskaan sen merkitystd ei pida ylikorostaa. Vaikutusmahdollisuudet
omaan tydaikaan koettiin erityisen tarkeaksi. Joustavan kokoaikatydn malli on tyonteki-
jalle melko sitova. Riski siihen, etta tyontekija ei pysy joustavan kokoaikatyon piirissa

pitkaan, on melko suuri. Haasteena voi myds olla, miten kyseessa olevaan tydaikamallin
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I6ydetdan mukaan sopivat tydntekijat. Joustavan kokoaikatyon kayttéonottoa harkitta-
essa tulisikin miettid mahdollisia lievennyksia sopimuksen ehtoihin paikallisesti sopi-

malla. Talla voitaisiin lieventda muutoin tiukkaa sopimusmallia.

Tutkimuksessa saatuja tuloksia voidaan hyédyntaa joustavan kokoaikatydén kayttddnot-
toa suunniteltaessa SSO:ssa. Tutkimusta voitaneen hyddyntaa myoés muissa organisaa-
tioissa, missa suunnitellaan joustavan kokoaikatydn kayttdéénottoa. Tuloksiin on kuiten-
kin syyta suhtautua varauksella, koska kayttokokemuksia joustavasta kokoaikatyosta ei

ollut tutkimusta tehdessa olemassa.

Tutkimusaihe avaa useita mahdollisuuksia jatkotutkimuksille. Mielenkiintoista olisi tutkia,
miten joustava kokoaikaty® vaikuttaa tydntekijdiden pysyvyyteen organisaatiossa. Jat-
kotutkimusaihe voisi my0s olla joustavan kokoaikatyén kayttéonoton jalkeisten kokemus-
ten kerddminen seka tyontekijoilta ettéd esimiehiltd. Kokemusten perusteella mallia voi-
taisiin edelleen parantaa. Kolmantena mahdollisena jatkotutkimuksen aiheena voisi olla,

miten joustava kokoaikaty® vaikuttaa tydtyytyvaisyyteen tai tydnantajamielikuvaan.

Loppupaatelmana todettakoon, etta joustavan kokoaikatyén malli voi onnistuessaan olla
mahdollisuus seka tyontekijalle ettd tydnantajalle. Tyontekijalle se tarjoaa vakaamman
tulon seka tydnantajalle se voi toimia sitouttamisen valineena. Tassa tutkimuksessa esiin
tulleita huomioita kannattaa hyddyntaa mietittdessa joustavan kokoaikatyon kayttédnot-

toa.
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Liite 1 (1)

Liite 1. Haastattelukysymykset

Teema 1: Joustava kokoaikatyd
Mita ajatuksia joustava kokoaikatyd herattaa?
Mitd odotuksia sinulla on joustavan kokoaikatydn kayttéonottoon liittyen?

Mitd haasteita joustavaan kokoaikatydhon siirtymisessa voi tulla? Miten

nama haasteet voidaan ratkaista?

Miten tyontekijoita pitaisi informoida joustavasta kokoaikatydsta ja mahdol-

lisuudesta siirtya sen piiriin?

Miten tydntekija hyotyy siitymisesta joustavaan kokoaikatyéhdn?

Miten tydantajan hyotyy siirtymisesta joustavan kokoaikatyon kayttéon?
Mika voi estaa joustavan kokoaikatydn kayttéonoton?

Miten tydntekij6itd saadaan suostuteltua joustavaan kokoaikatyéhoén?
Mita joustava kokoaikaty0 tarkoittaa tyéntekijalle?

Missa toimipaikoissa joustavasta kokoaikatydsta voisi olla hydtya?

Teema 2: Sitouttaminen
Mita organisaatioon sitoutuminen tarkoittaa?
Mita merkitysta sitoutumisella on yritykselle?
Mita merkitysta sitoutumisella on tyéntekijalle?
Voiko tybaikaa kayttaa sitouttamisen valineena?
Mita haasteita tyontekijoiden sitouttamisessa organisaatioon on?
Miten tydntekijdiden sitouttaminen hyddyttaa organisaatiota?

Mita esteita sitoutumiselle voi olla?
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Miten joustavaa kokoaikatyo6ta voitaisiin kehittaa sitouttamisen valineena?
Miksi yritykselle on tarkeda, ettéd sen henkilosto on sitoutunutta?
Miten sitoutumista voidaan mitata?

Miten sitoutuminen vaikuttaa tydskentelymotivaatioon?
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