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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad henkildéstdn sitoutumisen taso yrityksessa Peesipatu
Oy. Samalla oli tarkoitus tarkentaa, mitka asiat tarkalleen vaikuttivat sitoutumisen tasoon. Havain-
noista pyrittiin yritysjohdon kanssa etsimaan mahdollisia parannuskohteita ja antamaan johdolle
mahdollisimman tarkka kuva henkildstdn sitoutumisen tasosta. Tutkimus suoritettiin tyokiireiden
takia kyselytutkimuksena. Kysely jaettiin kaikille halukkaille osallistujille. Alku olettamana oli etta
yrityksen sisdinen henki on korkealla ja henkilosté hyvin sitoutunutta.

Tutkimus onnistui tavoitteessaan saada selville sitoutumisen taso ja siihen vaikuttavia tekijoita.
Yleinen sitoutumisen taso on yrityksessa korkealla tasolla, seka tydmotivaatio etta tydilmapiiri hy-
valla mallilla. Validiteettia voi heikentaa se, etta kyselyyn vastasi paaasiassa noin kolme vuotta yri-
tyksessa tytskennelleet henkil6t. Pois jaivat siis pidemman tyéuran tehneet henkilét ja tdama on
taman tutkimuksen heikoin asia. Tama tulee ottaa huomioon tuloksia tarkasteltaessa. Kyselyn tu-
loksista ei suoraan tullut esille mitddn uutta talla tutkittavalla alueella, mutta antoi tarkemman ku-
van kohdeyrityksen sisdisesta tilanteesta.

Tuloksia voidaan jossain maarin yleistad, koska tuloksissa oli paljon yhteistd yleisen sitouttamista
kasittelevan teorian ja erilaisten ldhdeteosten kanssa. Kyselyn tuloksia voidaan kayttaa lahes sellai-
senaan kohdeyrityksessa henkiléston toiminnan ja hyvinvoinnin kehittdmiseen. Muissa yrityksissa
tai tydyhteistissa tuloksia ei sellaisenaan voida kayttaa, koska jokainen yhteisd on erilainen ja siksi
tulokset voivat olla hyvin erilaisia. Tulokset ja kaytetyt menetelmat voivat kuitenkin antaa suuntaa
toisessa yrityksessa tehtavalle vastaavanlaiselle tutkimukselle.

Jatkotutkimuksena kohdeyritykseen voisi tehda sarjan seurantakyselyita. Nain voitaisiin tutkia muu-
toksia sitoutumisessa ja siihen vaikuttavissa tekijoissa halutulla aikavalilla. Jatkotutkimuksissa voi-
taisiin tulosten keruu tehda haastattelemalla. Nain vastauksiin saataisiin enemman henkilékohtaista
nakemystd seké tuloksia vertaamalla voitaisiin ndhda miten aikaisemman kyselytutkimuksen ja
haastattelun vastaukset eroavat toisistaan.
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Abstract

The primary purpose of this study was to determine the level of staff commitment to the company
Peesipatu Oy. In addition, a further aim was to clarify possible factors contributing to the level of
commitment. Findings regarding these aspects were processed with the management of the com-
pany to look for potential areas for improvement and to provide the most accurate picture of staff
commitment levels. Due to a tight work schedule, the present survey was conducted through a
questionnaire. The questionnaires compiled were distributed to all interested participants. The hy-
pothesis was that the company's internal spirit is high and the staff are very committed and moti-
vated.

The study succeeded in its aim to find out the level of commitment and the factors affecting it.
The general level of commitment within the company is at a high level and the motivation of the
working environment in a good shape. The validity of this study can be weakened by the fact that
the survey only included staff members who had less than three years of history with this com-
pany. Therefore, people who have had a longer history with the company were excluded from the
study and this can dilute the results’ significance and should also be taken into account when in-
terpreting the results. The survey results do not make any new discoveries in this studied area, but
managed to convey a more accurate picture of the target company's internal situation.

The results can be generalized to a certain extent, because the results had much in common with
the general theory of staff engagement and with a variety of reference studies. The results can be
used almost entirely in the target company to help to improve staff performance and the develop-
ment of well-being. In other companies or workplaces results can’t be used as such, because every
community is different and therefore the results may be very different. The results and the meth-
ods used may, however, give some indication to another company for a similar task for research.

For further investigation of the target company there could be a series of follow-up studies. Focus
could lie on changes in the levels of staff commitment and the factors affecting this. Further re-
search could be done by interviewing the staff individually. Thus, the answers would have more
personal insight. Moreover, this way it would be possible to make comparisons between a struc-
tured questionnaire and an interview and find out how they differ from each other.
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JOHDANTO

Idea opinnaytetyon tekemiseen henkildston sitouttamisesta tuli tydelamasta. Olen itse
ollut toissa kohdeyrityksessa myyjana kaksi vuotta. Ajatus kypsyi hiljalleen tydn ohel-
la miettiessa sita, mika motivoi ja ennen kaikkea se, mika pitaa tata tyota tekevat
henkil6t juuri tassa yrityksessa.

Omat havaintoni Peesipatu Oy:n sitouttamismenetelmistéd ovat olleet yllattavia siksi,
ettd sitouttamisen keinoja on kaytdssa useampia yhta aikaa. Esimerkiksi tyontekijoita
palkitaan tuloksen mukaan tulospalkkioilla, hyvin menneesté vuodesta voidaan palki-
ta tavaralahjoilla ja myos terveellisista elamén tavoista palkitaan rahallisesti. Juuri
naista heraakin kysymyksia, ettd ovatko ndma ainoita syitd, jotka pitavat henkilékun-

nan sitoutuneena yritykseen vai vaikuttavatko ne juurikaan sitoutumisen asteeseen?

Tavoitteenani on tutkia kohdeyrityksen henkilostdn sitoutumisen tasoa kyselyn ja
omien havaintojeni pohjalta. Tuloksia vertaan olemassa olevaan teoriaan sitouttami-
sesta ja nain pyrin léytamaan sitouttamisen malleja jotka yrityksessa on kaytossa.
Samalla arvioin niiden toimivuutta. Lopputuloksena on kasitys yrityksen henkiléston

sitoutumisen tasosta ja siitd, milla tavoin he ovat sitoutuneita.

Tutkimuksen tuloksien tarkoitus on toimia apuna yrityksen johdolle henkildston joh-

tamisessa ja antaa kokemusta omiin tuleviin tyétehtaviin.

Olen ty6skennellyt kohdeyrityksessa kaksi vuotta ja huomasin, kuinka hyvin henkilés-
toa palkittiin hyvisté tuloksista. Mielessani kuitenkin heréasi kysymyksia siitd, mika saa
nama tyontekijat tekemaan juuri tata tyotd. Kyseessa on kuitenkin vaihtelevalla toi-
menkuvalla oleva vuorotyd. Tyo elintarvikekaupassa voi olla fyysisesti myos erittain

raskasta. Siitd sainkin ajatuksen t&dhan tyohon.

Kyselin hieman tyGtovereilta ja kauppiaalta, olisiko tallaiselle kyselylle heidan mieles-
tdan tarvetta ja haluaisivatko he osallistua kyselyyn. Heiddn mielestaan ajatus oli

loistava. TAmankaltaiselle tutkimukselle oli siis my6s tarve.



1 Peesipatu Oy

Peesipatu Oy on Kuopiossa sijaitseva elintarvikealan yritys, jonka tehtavana on pyo-
rittdd K-Citymarket Paivarannan elintarvikeosastoa. Yrityksen omistajat ovat Pasi ja
Terhi Toppari, jotka toimivat K-Citymarket kauppiaina. Yrityksen tavoite on tarjota
Kuopion asukkaille seudun parasta palvelua ja parhaan valikoiman elintarvikkeita,
erityisesti kalatiskin tuotteita. Yrityksessa on noin 25 tyontekijaé. Henkiloston vaihtu-

vuus on paivittaistavarakaupalle tyypillisesti melko korkea.



2 Kasittelyn vaiheet

Aluksi kaydaan lapi sitouttamisen teoriaa. Tarkoituksena oli valita tahan tyohon ja
tarkemmin kohdeyritystéa [ahimpana olevat teorian osat. Kyselylomakkeen rakenne ja
muotoilu vaikuttivat myos kaytettdvan teorian maardan. Tassa tyossa kaydaan lapi
sitouttamista sen eri kasitteiden, toimintamallien ja strategisen nakokulmien avulla.
Motivaatio ja motivoiminen ovat erityisen tarke&dssa osassa kohdeyrityksen luonteen

VUoKsi.

Teorian jalkeen tulevat itse tutkimusmenetelmat. Tasséa luvussa kasitellaan kaytettyja
tutkimusmenetelmid ja perustellaan niiden valinnat. Samassa luvussa kerrotaan
myos itse kyselylomakkeesta seka yleisesti kyselyn kulusta ja saatujen tulosten kasit-

telysta.

Viimeisessd osassa kasitelladn tutkimuksen tuloksia. Tuloksia verrataan kaytettyyn
teoriaan ja kyselyn kysymykset kaydaan yksi kerrallaan lapi. Vastauksia kaydaan lapi
yhteenvetona, mutta jos vastauksissa on jotain poikkeavaa, on sekin otettu kasitte-

lyssé& huomioon.



3  Sitouttaminen

Isoahon (2007) mukaan sitoutumisen aste méaaritella&n lahes aina tyontekijan yrityk-
sesséd tekemansa tyduran pituuden mukaan. Kuitenkaan asia ei ole aivan nain mus-
tavalkoinen. lhminen on sosiaalinen olento ja sitoutumiseenkin siis vaikuttaa huomat-
tavasti suurempi joukko tekijditd. Sitoutumisen tasoon vaikuttaa my0ds johtoportaan
kyky edistaa sitoutumista esimerkiksi motivoimalla tyontekijoita, luomalla luottamusta
sekd saada tyontekijat sisdistimaan yrityksen sisdiset arvot. Toisin sanoen sitoutta-
minen tarkoittaa yhta aikaa tyontekijan arvostusta yrityksen arvoja ja toimintamalleja
kohtaan, seka tyontekijan motivoituneisuutta toteuttaa yrityksen visiota (Isoaho 2007,
138-139).

Tamanhetkisessa tydmarkkinatilanteessa on esitetty synkkia tulkintoja, siitd millaisia
mahdollisuuksia ja edellytyksia sitouttamiselle on olemassa. "On sanottu, etta valiai-
kaisuuden ja epavarmuuden leimaamassa tilanteessa, looginen side pyrintjen ja
saavutetun valilla murtuu, tyéelaman perustaksi mielletty moraalinen tai psykolo-
ginen sopimus tyonantajan ja tyontekijoiden valilla hajoaa, tydn vaihtosuhde
kaantyy tyontekijan kannalta kestamattoman epareiluksi tai etta luottamusyhteis-
kunta rapautuu. Kuitenkin samaan aikaan sitoutumisen vaatimusta pidetaén ylla
ja sitoutuminen nahdaan edelleen elimellisenda osana hyvaa ja toimivaa tydsuh-
detta.” (Virsu 2012, 10).

Ydinkysymyksia henkilopolitikassa on aina ollut sitoutuminen yritykseen ja solidaari-
suus yritysta kohtaan. Sitouttaminen on aina ollut osa johtamisen ja ty6elaman tutki-
musta jo 1960-luvulta lahtien. Tyontekijdiden koulutustason nousu seka yritysten
koon yleinen kasvu laukaisivat kiinnostusta sitouttamista kohtaan. Suunnittelu- ja
kehitystyon tekeminen yrityksissa johti aikanaan siihen, etta suuri osa aikaisemmin
itsendisistd ammatinharjoittajista ja palveluntarjoajista siirtyi palkkatyolaisiksi yrityk-
siin. Syntynyt asetelma johti uudenlaista johtamista, solidaarisuutta ja sitouttamista

koskeviin kysymyksiin. (Kilanmaa 1996, 148)

Sitouttaminen on ké&sitteend laaja. Sitouttamiseen liittyy erilaisia henkildston johtami-
sen nakokulmia, jotka yhdesséa vaikuttavat henkiloston sitoutumisen tasoon. Yritys-
johdolta tulevien viestien perille saaminen, erilaisten ihmisten kohtaaminen tydyhtei-
sOssé seka jokapdivaiset kaytannon johtamistoimet ovat esimerkkeja sitoutumiseen

vaikuttavista tekijoista.



3.1 Sitouttamisen kasitteita

Lampikoski (2005) kiteyttaa sitoutumisen vallalla olevat kasitteet jotka kuvaavat sitou-

tumista kolmena eri ominaisuutena.

1) Vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin ja niiden hyvaksyminen
2) Halu ponnistella huomattavasti organisaation hyvaksi
3) Vahva halu pitda jasenyytta organisaatiossa

Sitoutuminen on henkildkohtainen kognitiivinen tai asenteellinen kasite. Sitoutuminen
on suoraan yhteydessa henkilon tunteisiin, kuten esimerkiksi velvollisuudentuntee-
seen tai vain rationaaliseen laskelmaan siita, miten paljon kustannuksia seuraisi or-
ganisaation vaihdosta. Organisaation vaihdosta miettivd voi my6s punnita sita, etta
miten paljon parempaa palkkaa tai parempia vaihtoehtoja uran kannalta organisaati-
on vaihto saattaisi tuoda. Edella mainitut seikat ovat yleisesti pohdittuja seikkoja ja
monta kertaa vaikuttavat suoraan organisaation vaihtoon. Vaihtopainetta voi myds
aiheuttaa paljon henkilékohtaisemmatkin syyt, mutta ne eivat vaikuta henkilén sitou-

tumiseen aivan samalla tavalla.

Sitoutunut tydntekija samaistuu parhaimmillaan organisaatioon, sen tavoitteisiin, visi-
oihin ja normeihin, nauttii organisaation jasenyydesta seka on halukas yllapitamaan
tyosuhdetta tybnantajaan. Tata suhdetta lujittaa se, etta tyontekija hyvaksyy yrityksen
tai organisaation arvot, visiot ja strategiat ja luottaa siihen, ettd tyésuhde on jatkossa-

kin h&nelle hyodyllinen ja kannattava. (Lampikoski 2005, s.46)

Cohen (2004) listaa kirjassaan sitoutumisen eri muotoja. "Omistava sitoutuminen”
(engagement) kuvaa sitoutumista omaan tyéhonsa ja uraan. Mikali tyo- ja uratavoit-
teet saavutetaan, kuvaa se myds sitoutumista organisaatioon. "Arvositoutumisella”
Cohenin mukaan tarkoitetaan sitoutumista organisaation arvoihin ja tulosvaatimuk-
siin. Cohen tdhdent&dd, ettd omistava sitoutuminen ja arvositoutuminen vahentéavat
oleellisesti haluja organisaation vaihdoksille, seka parantavat tydsuoritusten laatua ja
tulosta. "Paikkansa sailyttamaan” keskittyvat vain sailyttamaan vakanssinsa nyKkyi-
sessé organisaatiossa. Cohenin mukaan, nama henkil6t eivat yleensa havaitse mer-
kittavia mahdollisuuksia organisaation ulkopuolella. Paikkansa sdilyttdjien tydpanos

on yleensa heikompi muihin sitoutujatyyppeihin verrattuna.
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3.2 Sitouttaminen toimintana

"Sitoutuminen nakyy yleensd toiminnan ja toimintakyvyn kautta. Organisaatioiden
tehokkuutta osoittavat hyva tiedonkulku, osallistuminen, vaikuttaminen, vuorovaiku-
tus, sitoutuminen, luottamuksellisuus, joustavuus, tukitoimet, koordinaatio, integraatio
ja uudistumiskyky.” (Markkula 2011, 90)

"Sitouttaminen viittaa toisten ihmisten toimintaan vaikuttamiseen ja sitoutuminen jon-
kinlaiseen toimintaan, mutta miten ndma abstraktit k&sitteet on aiemmassa tutkimuk-
sessa sidottu konkretiaan, tyéelaman kaytantoon? Miten sitoutumista ilmaistaan ja
mik& katsotaan riittavaksi tai huomion arvoiseksi merkiksi sitoutumisesta eli milla ta-
voin sitoutumiseen, sitoutumisen vaatimukseen vastataan? Onko sitoutuminen ensisi-

jaisesti asennetta vai kayttaytymista?” (Morgan ym. 2004, 361)

Keinoja sitouttamiselle on monenlaisia. Ulkoisina tekijoina ovat erilaiset koneet ja
kalusto, joilla tyota tehdaan paivittdin. Nama ovat jo niin sanotusti "vakiovarusteita”
tydpaikoilla. Muita keinoja ovat muun muassa palkkaukseen liittyva tulospalkkausjar-
jestelma seka tydsuhteeseen liittyvat edut, kuten esimerkiksi terveydenhuolto ja kou-
lutus. Edella mainitut liittyvat olennaisesti henkildstén hyvinvointiin ja sita kautta hen-

kiloston koko hyvinvointiin. (Kuinka sitouttaa henkildsto liiketoimintaan?)

Sitouttamista voi olla paikoin erittéain vaikea mitata luotettavasti. Tarkeda on, etta mit-
taamista varten valitaan sopivat mittarit ja sanamuodot. "Merkitysta voi olla esimer-
kiksi silla, mainitaanko kyselyssé tai haastattelussa sitoutuminen tai sitouttaminen
eksplisiittisesti vai puhutaanko vaikkapa tyotyytyvaisyydesta, tulevaisuusorientaatios-
ta tai tydpaikan sosiaalisista suhteista ja tehdaan tdman perusteella myés sitoutta-

mista koskevia johtopaatoksia.” (Virsu 2012, 16)

Henkiléstdsuunnitelma on syyta tehda huolella, silla se auttaa osaltaan sitouttamaan
henkildstd6da. Suunnitelman ajatuksena on pitdéd huolta riittdvan henkilostomaaran yl-
l[&pitamisesta, jotta nykyinen ja tuleva liiketoiminta voidaan turvata. Henkildstd suun-
nitelmaan sisallytetd&n yleensa suunnitelma henkilostoresurssien ndkymista ja niiden
kayttamisesta. Hyvassa suunnitelmassa on mukana asioita, jotka vaikuttava henkilds-
ton viihtyvyyteen ja silla tavoin sitouttamiseen. (Kuinka sitouttaa henkilosto liiketoi-

mintaan?)
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3.3 Sitouttaminen strategian osana

"Sitouttamiselle tulisi rakentaa oma strategiansa yrityksen johdon toimesta. Taman
strategian laiminlydnnista voi seurata ennalta arvaamattomia muutoksia henkiléston
kyvysséa tehda tyotaan. Sitouttamisen strategian avulla, henkiloston palkkaaminen
tulisi myos helpommaksi, kun on mietitty asioita, joilla tyontekijoita motivoidaan ja
sitoutetaan tyohon ja yritykseen. Sitouttamisstrategian rakentaminen on organisaa-
tiokohtaista raatalintyota. Erityistd kilpailuetua saavutetaan, kun pystytddn kehitta-
maéan poikkeuksellisen nerokkaita ja innovatiivisia keinoja avainhenkiloston pitami-

seksi organisaatiossa.” (Lampikoski 2005, 161)

Yleinen taloustilanne on aina vaikuttanut henkiléston koostumukseen ja maaraan.
Tasta syysta henkiloston pysyvyytta tulee jatkuvasti hallinnoida ja pitaa silmalla. Hal-
linnointi tulee kuitenkin tehda siten, etteivat muut yrityksen toiminnot karsi siita. Par-
haimmassa tapauksessa, tehokas hallinta saattaa tuoda yritykseen suurtakin arvon

nousua henkiloston tehokkuudessa.

"Voiko "tavallinen” perinteinen yritys hallita avainhenkildstonsa pysyvyytta riittavasti,
kun markkinat, pikemminkin kuin yritykset itse, ohjaa tyévoiman liikkuvuutta?” Verrat-
tuna menneeseen, nykyaikana sitouttamisen edellytykset ovat toimialasta riippuen
merkittavasti heikommat. Vaihtoehtona pysyvélle tai pitkdaikaiselle sitouttamiselle on
henkiloston liikkuvuuden mééran, keston ja suunnan hallitseminen. (Lampikoski
2005, 163)

Suomessa useat yhtiét ovat onnistuneet pitdmaan sitouttamisohjelmiensa avulla
avainhenkilost6aan palveluksessaan nykyoloissa sangen hyvin, vaikka eivat toimi
trendikkailla city-alueilla. Nuoret osaajat pysyvat yhtididen palveluksessa, koska ne
pystyvat tarjoamaan sijaintipaikkakuntansa merkittavia etuja: edulliset asumis- ja
elinolosuhteet lapsiperheille unohtamatta muita sitouttamistekijoitd. Nuoret ovatkin
yksi vaikeimmista sitouttamisen kohteista, silla monet nuoret haluavat kokea mahdol-
lisimman monta eri ty6paikka, toisin kuin ehka pitempaan samalla alalla tyéskennel-
leet. (Lampikoski 2005, 163 -164)

Lampikoski (2005, 164) on listannut kirjassaan vaatimuksia, jota tulisi asettaa sitout-

tamisstrategiaa laadittaessa. Lampikoski ei pida vaatimuslistaansa mitenkaan ehdot-
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tomana, enemmankin vaan listana tavoitteita, joihin olisi kaikkien yritysten hyva pyr-

kia.

"Laadukas strategia tayttaa seuraavia vaatimuksia:

e Se perustuu sopivilta osin organisaatiossa omaksuttuihin ja hy-
viksi koettuihin kaytantoihin (strategia, politiikat jne.)

e Tybsopimukset muodostavat tdrkedn osan sitouttamisen strate-
giaa ja siten uusimiskohteen

e Sopii organisaation kulttuuriin

e Kattaa teemat henkilostdon rekrytoinnista poislahtijdista huoleh-
timiseen

e Fokusoituu tarkeimpien vahvuuksien edelleen parantamiseen ja
heikkouksien vahentamiseen ja eliminointiin

o Koskee sovittuja avainhenkilditd tai avainhenkilokategorioi-
ta/ryhmia erottaen ydinryhmat perifeerisista

e “Sitouttamispakettien” aiheuttamat kustannukset ovat tasapai-
nossa odotettavissa olevien tulosten kanssa

e Strateginen henkiléstoresurssien johtaminen on tarked osa si-
touttamista

¢ Hyvin toimiva sitouttamisohjelma ei ole "one-shot activity”, vaan
edellyttédd sopivin valein tapahtuvaa tulosten tarkastelua ja uu-
simista

e On kilpailukykyinen ja riittdvan omintakeinen seka erottuu eduk-
seen toimialalla ja tydmarkkinoilla

e Ottaa huomioon toimialan erityispiirteet”

Ytimekas ja selked sitouttamisstrategia viestii selkedsti ja inspiroi henkilostéd. Jotta
jokaiselle tyontekijdlle tulee selvaksi miksi mikakin asia on listattu strategiaan, tulee
perustelu- ja analyysiosat kasitella laajemmalti. Jo laadinta on syyta tarkistaa ja tarvit-
taessa muuttaa mahdollisia tydsopimusehtoja ja toimintapolitiikkoja. Niita on helpom-
pi muuttaa jo suunniteltaessa kuin itse toteutusvaiheessa. Nain saadaan kaikille ker-
ralla selvaksi miten asiat tulee tapahtumaan. "Tydsopimus on sitouttamisehtojen

konkreettinen ilmentymd. Henkil6 tuottaa omalla panoksellaan organisaatiolle sovittu-
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ja tuotoksia sovittuja vastikkeita vastaan. Kysymys on kaupankaynnista panoksilla ja
vastikkeilla.” (Lampikoski 2005, 165)

3.4 Motivoiminen

"Motivaatio on sanana lahtdisin latinankielisesta sanasta movere. Se tarkoittaa liik-
kumista. Nykydan motivaatiolla kasitetdédn ihmisen psyykkista tilaa, jonka mukaan
maaraytyy milla vireydella ja mitd han kulloinkin tekee. Ihmisen henkilokohtainen mo-
tivaatio ratkaisee miten tarkeita h&nelle ovat erilaiset asiat ja mika siis on niiden tar-
keysjarjestys. Motivaatio muodostuu erillisista motiiveista eli haluista ja tarpeista. Hy-
vin motivoitunut henkild toimii tehokkaasti ja suhtautuu tekemiseensa positiivisesti.”

(Mit& on motivaatio?)

Motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan, sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisai-
sessa motivaatiossa on kyse henkilén tavoitteesta tayttaakseen omia henkilékohtai-
sia tarpeitaan, joilla toteuttaa itseddn. Kyseessa on henkisella tasolla kasvaminen,
kehittyminen ja aito kiinnostus aiheeseen. Nama sisdiset palkkiot ovat subjektiivisia.
Ne esiintyvat tunteiden muodossa ja koskevat tyon sisaltéa. Piilin (2006) mukaan
tydetiikka, kiinnostus itse tehtaviin, uusien tapojen oppimisen luoma innostus, halu
tehda merkittavaa tyota ja hyddyksi oleminen muille, ovat esimerkkeja subjektiivisista
palkkioista. Piili (2006) toteaa, etta on ehdottoman térkeda ottaa tyontekijoitd mukaan
luoviin ja itsessdaan palkitseviin tyotilanteisiin. N&in henkilostdé paasee esittdmaan

omia idoitaan, joka jo itsessdan on tarkedd motivaation kannalta.

Ulkoinen motivaatio on valineellistd, ja siitd seuraa jotain kaytannollistd hyotya. (Mita

on motivaatio?)

Menestyvan yrityksen tai mink& tahansa liiketoiminnan yksi tarkeimmista kulmakivista
on motivoitunut henkildstd. lhmisid motivoi tekemaan valitsemaansa ty6ta joskus hy-
vinkin erilaiset seikat. Tasta syysta onkin tarkeaa pyrkia tunnistamaan naitéa asioita ja
etsimaan mahdollisia yhtalaisyyksid. Huonosti motivoitunut tyontekija voi pitkalla ai-

kavalilla tulla kalliiksi.

Miten voimme selittdd ihmisen kayttaytymista? Mika saa ihmiset ylipaataan tekeméan
jotain, tavoittelemaan tai valttelemaan jotain? (Piili 2006, 45). Piili listaa yleisperiaat-

teita ihmisen toiminnasta:
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"Yleisperiaatteita ihmisen toiminnassa ovat:

e Mielihyvan maksimointi ja pahan olon minimointi

e Tasapainon saavuttaminen ja yllapitaminen seka sisaisesti, etta
itsen ja ympaériston valilla

e Pyrkimys jatkuvaan kehittymiseen, oman identiteetin l6ytami-

seen ja sailyttamiseen”

Oleellinen kasite ja vaikutuskanava esimiehen kannalta on motivaatio: henkilén halu
tai tahto ponnistella tiettyyn suuntaan ja tehda hanen vastuullaan olevaa ty6ta. Luon-
nollisesti sekd oma etta alaisten ja muiden yhteisty6kumppanien motivaatio on tarke-
aa (Piili 2006, 46). Motivaatio on monisyinen joissakin tapauksissa, mutta tassa tyds-

sa keskitytaan tyontekijan motivaatioon.

Motivaatiolla on tarkea merkitys tyoelamassa, silla motivaatio vaikuttaa tydelaménlaa-
tuun ja tehokkuuteen. Motivaatio on psykologinen prosessi, joka yllapitaa ihmisten
tavoitesuuntautunutta toimintaa. Motivaatio on ihmisen siséinen tila ja tarve toimia
tietylla vireydelld jonkin tehtavan suorittamiseksi. Vaikka motivaatiota on pyritty jaka-
maan sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon, motivaatiota pidetaan nykydadn monimut-
kaisena yksilokohtaisena ilmiona, jossa samat tekijat, jotka edistavat sisaista moti-
vaatiota, edistavat myods ulkoista motivaatiota. Sisaisista palkkioista voi tulla ihmisille
pysyva motivaation lahde. Tehokkuutta voidaan lisata tarjoamalla tyontekijalle mah-
dollisuuksia itsensa toteuttamiseen. Kannustavaa johtamista on se, etté johtaja roh-
kaisee heitda, osoittaa tyontekijoille heidan tydénsa merkityksen ja vahvistaa heidan
itsetuntoaan. Tyontekijoiden kannustaminen ep&aonnistuu useimmiten siksi, etté johta-
jat eivat kuuntele tyontekij6ita riittavasti tai siksi, etta esimies-alaissuhde estaa valit-
tobman kanssakaymisen. Taten johtajat ovat keskeisessa roolissa siina, miten ihmis-

ten innostus on kanavoitavissa organisaation voimavaraksi. (Markkula 2011, 92)

Huuhkan (2010) mukaan yksi yhteinen keino edistaa henkiléstdon motivaatiota on an-
taa heille haasteellisia tyotehtavia motivaation takaamiseksi. Huuhka péaéattelee myos,
ettd usein juuri haasteellinen tehtava on palkkaakin tarkeampi tekija. Tassa kohtaa
esimiehilla on ehka eniten haastetta, silla on heidan tehtavansa varmistaa, etta tyo-
tehtavat menevat oikeille tekijoille. Myds Markkulan (2011) mukaan tyon merkityksel-
lisyyden ja mielekkyyden seké tyon haasteellisuuden merkitysta tulisi korostaa tyo-

paikoilla.
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Haasteelliset tehtavat eivat kuitenkaan ole mitédén ilman tietoa siitd, mik& on tehtavan
tybn merkitys suuremmassa kokonaisuudessa. Huuhka (2010) toteaa, ettd mikali
yrityksen tai organisaation johto ep&onnistuu valittam&an visiotaan alaspain, on vaa-
rana annetuista tehtavista alisuoriutuminen ja tydtehon heikentyminen. Toisin sano-
nen, tehtavista yritetddn paastd mahdollisimman helpolla. Tamé tuo mukanaan mer-

kitysten ja luottamuksen pulan.

Tybelamassa on jo pitkdan ollut nakyvissa trendi, ettéa ihmiset sitoutuvat entista va-
hemman tyohonséa. (Huuhka 2010, 146.) Tama voi olla oire yritysjohdon kyvyttomyy-
desta antaa haastavia tai mielekkaita tyotehtavia. Huuhka selventaa, etta tama kyvyt-
tomyys saattaa johtua johtoportaan heikosta kyvysta valittda visiotaan, innostamaan,
luomaan merkityksia ja luottamusta. Johdon tulee siis saada edelld mainitut seikat
kohdalleen, jotta henkilostd alkaisi saada motivaatiota tydtehtavien tekoon parhaalla

mahdollisella tavalla.

Tyobyhteisbn hyva henki on erinomainen sitouttaja, ja vastuu hyvan tydyhteison ja
hyvan organisaatiokulttuurin rakentamisesta on johtajalla. Tarvitaan visionaarinen,
innostava ja kannustava johtaja, jonka toimintaa savayttaa vahva oma sitoutuminen

organisaatioon ja sen tavoitteisiin. (Huuhka 2010, 146.)

Kohde-yrityksen kohdalla on paikoittain kyse erittdin itsedan toistavasta tydsta, jossa
moni asia tehdaan rutiinilla paivittain. Kyseiset tydtehtavat sujuvat tehokkaammin ja

parhaiten myonteisessa ilmapiirissa ja motivoituneessa tiimissa.

Hyva tydn hallinta ja sosiaalinen tuki toimivat puskureina, jotka suojaavat ihmisia ym-
paristdn haitallisilta vaikutuksilta. Hyva tyon hallinta on myds motivaation ja tehok-
kuuden kannalta tarkea tekija. Selkeét tavoitteet, oikea tyonjako, tydon merkitykselli-
syys, tyon edellyttdmat taidot, tydn itsendisyys ja tydsta saatava palaute vahvistavat
tyon hallinnan tunnetta ja vaikuttavat tyontekijéiden tydsuoritukseen, tydhon ja orga-
nisaatioon sitoutumiseen, tulosten maaraan ja laatuun, tyytyvaisyyteen, poissaoloihin
ja vaihtuvuuteen. (Markkula 2011, 15).

3.5 Motivaatioon vaikuttaminen

Motivaatioon voi vaikuttaa monella eri tavalla. Piili (2006) toetaa, ettd henkilosttn

motivoitumista voi edistéda luomalla tydolosuhteita otollisiksi ja pyrkid ottamaan yksi-
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[6llisia tarpeita huomioon. Yksiléllisten tarpeiden huomioiminen on korostunut tyoela-
massa merkittavaan rooliin. Piili jatkaa, ettéd alaisten ty6ta ja tydolosuhteita voidaan
muokata ja esimies voi sovittaa omaa johtamistapaansa tilanteen mukaan. Mydntei-
nen ja rakentava palaute on erittéin tarkeassa roolissa. Taytyy myods muistaa, etta
rakentavan palautteen ei tarvitse aina olla positiivista, kunhan se vain saatetaan tie-

doksi asiallisesti.

Piili (2006) listaa kirjassaan motivaatioon selkeasti vaikuttavia osa-alueita, joista tar-
kastelen tassa tyossa kohdeyrityksen kannalta oleellisimmat asiat.

3.5.1 Palkkiojarjestelma

Palkitsemistavoista perinteisin on rahapalkkio. Rahallisen palkkion liséksi, palkkio voi
my6s olla mahdollisuus edeta urallaan tydpaikassa tai jonkinlainen muu jatkokoulu-
tusmahdollisuus. Tieto tallaisten mahdollisuuksien olemassaolosta voivat roimasti
kasvattaa motivaatiota tyon tekoon. Yksi oleellinen seikka on kuitenkin se, etta miten

tyontekija kokee palkkiojarjestelman.

Palkitseminen on yksi perinteisimmista tavoista motivoida tydntekijoita. Palkitsemisel-
la voi olla my6s muita vaikutuksia, kuten esimerkiksi ilmapiirin paraneminen tai valit-
tamisen vaheneminen. Rantamaki ym. (2006) tdhdentavat, etté palkitseminen saattaa
lisdtd halua ponnistella, selkeyttdd tavoitteita, luoda tilanteita palautteen antoon ja
lisata tiedon kulkua. Rantamaen ym. (2006) mielestd, toimiva palkitsemisjarjestelma
auttaa yrityksid kohdentamaan henkildstbvoimavaransa niin, etté edellytykset toimin-
nan kehittdmiselle ja taloudellisen tuloksen tekemiselle paranevat. Samalla palkitse-

miskokonaisuus voi myos tukea henkildston hyvinvointia.

Tyon tuloksista palkitsemisen voisi luulla olevan kohtalaisen selvad, mutta tyontekijat
saattavat nahda toisten tehtavat jotenkin helpompina tai olosuhteet heille suotuisem-
pina. Talléin jonkun ihmisen tai tydryhman palkitseminen voi herattdd muussa henki-
I0stossa motivaation sijasta kiukkua ja katetutta. Henkilokunnan pitdd kokea jarjes-
telm& oikeudenmukaiseksi. Palkitsemisen perusteiden on oltava kaikkien tiedossa ja
tyontekijoiden on itse pystyttava vaikuttamaan tyonsa tuloksiin. Hyvasta yrittdmises-
tékin toivotaan palkitsemista, vaikkei se aina tytnantajan mielesté olisi riittava perus-
te (Piili 2006, 50).
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Palkkiojarjestelman avoimuus on myds edellytyksena tydntekijan ja tydnantajan vali-
selle luottamukselle. Eli palkkiojarjestelman tavoitteet ja palkkioiden edellytykset tulisi
olla kaikkien tiedossa. Piilin (2006) mainitsema hyvasta yrittdamisesta palkitseminen
olisi tyopaikoilla omiaan kannustamaan parempiin suorituksiin ja kehittamaan henki-
|0stbd omassa tyosaan. Palkkioiden ei tietenkaén tarvitse olla yhta suuria kuin esi-
merkiksi hyvasté tuloksesta palkitseminen, vaan monesti pienetkin palkkiot kannusta-

vat.

Palkkioiden osoittaminen oikeille henkil6ille tai tydryhmille on haasteellista. Onko yk-
silosuorituksesta palkitseminen kenties ristiriidassa joustavan ryhmétyon ja toisten
auttamisen ihanteen kanssa? Miten mahdolliset ryhmapalkkiot ovat jasenille oikeu-
denmukaisia, miten he niihin todellisuudessa voivat vaikuttaa? (Piili 2006, 50) Palk-
kiojarjestelman jatkuva seuranta ja uusiminen olosuhteiden mukaan ovat tarkeita

toimenpiteita, jotta jarjestelma pysyisi oikeudenmukaisena kaikille tydntekijoille.

3.5.2 Tydn vaihtelevuus

Tyo6tehtavid vaihtelemalla tai niitd muulla tavoin uudelleen organisoimalla, on mahdol-
lista saada lisdd mielekkyytta tyotehtaviin. Tama vaikutus korostuu, jos tydtehtavat
ovat erittéin paljon itseddn toistavia. Tyodtehtavien muutoksilla on Piilin (2006) mu-

kaan selkeita vaikutuksia motivaatioon ja tydhyvinvointiin.

Seuraavassa listassa on kuvattu tydn muotoilu- ja organisointikeinoja

e Tyon laajentaminen tuo vaihtelevuutta tehtaviin, pidentda tydvaiheita ja antaa
paremmat mahdollisuudet kykyjen hyvéaksikaytolle. Perakkaisia ja irrallisia
osatehtavia voidaan yhdistdé ja muodostaa laajempia tyokokonaisuuksia.

e Tyon rikastaminen on menettely, jossa suunnittelu- ja valvontatehtavia lisa-
tdan tydnkuvaan tai muodostetaan itseohjautuvampia tyéryhmia (tiimeja, tiimi-
vastuita). Tyon rikastamisen kohteena ovat osallistumisen muodot, tavoittei-
den asettelu ja itsenaisyys.

e Tyokierto on toimiva ratkaisu, jos varsinaisia tehtavia on hankala muotoilla.
Tyontekijalle voidaan jarjestdd mahdollisuus siirtya sovituksi ajaksi ja sovitus-
sa jarjestyksessa tehtavasta toiseen.

o Tydaikajarjestelyt yksildiden tai ryhman toiveiden ja tarpeiden mukaisesti voi-
vat lisata motivaatiota ja joustoa téiden hoitamisessa. Ja ne tietenkin helpot-

tavat vapaa-ajan ja perhe-elaméan suunnittelua. (Piili 2006, 51)
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Kohdeyrityksen kohdalla edella oleva listaus voisi tuoda tarvittaessa motivaatiota
lisaa. Tyotehtavat eivat valttamatta ole vaihdettavissa keskenaan ilman ongelmia.
Talloin tulee harkita vain muita listassa nimettyja menetelmid. Jotta listassa olevia
menetelmia voitaisiin soveltaa menestyksekkaasti, tulee asioista sopia ja tiedottaa
henkilostod, jotta kaikki ovat ajan tasalla omista tehtévistaan ja niitd koskevista

muutoksista.

3.6 Luottamus

Tassa sitouttamisen yhteydessa nostetaan esiin vastuun jakaminen, avoimuus ja
luottamus. Nama ovat tulkittavissa sitouttamiselle ja sitoutumiselle laheisiksi tai niita
edesauttaviksi toimiksi ja ilmidiksi. Sitoutuminen saa merkityksensa siis tydyhteistn
sosiaalisten suhteiden ja tydorganisaation sosiaalisessa viitekehyksessa toimimisen
kautta. Valittdman tydymparistdn ja tyoyhteisén merkitys korostuu myds niissa ylei-
sesti hyvaksytyissa maaritelmissd, joissa perehdyttaminen nostetaan olennaiseksi
sitoutumisen tekijaksi. My6s tydsuhteen vakinaisuus mainitaan sitouttamiselle edulli-
sena olosuhteena, mika on loogisesti yhteensopivaa sitoutumisen prosessiluonteen
ja ajassa syvenemisen kanssa. Sitouttamisen kanssa rinnastetaan myds vastuun
jakaminen, vastuullisten tehtavien toimeksi saaminen ja jakautuminen tyéorganisaa-

tiossa ja -yhteisdssa, mika sekin on olennainen osa sitouttamista. (Virsu 2012, 60)

Tybelaman tehokkuuden ja laadun parantaminen tai kehittdminen edellyttdd toimivaa
luottamusverkostoa. Luottamus toimii tarvittaessa turvaverkkona ja henkisend voima-
varana, josta kaikki tydyhteistn jasenet voivat ammentaa voimavaroja. Tavallisimmin
luottamus nakyy tyontekijdiden arvostamisena, mahdollisuutena kehittdda omaa tyo-
téaan, luovuudessa, tiedon hankkimisessa, ristiriitojen ratkaisemisessa, yhteistydssa,
tuessa, ja tiedotuksen avoimuudessa. Naiden asioiden kautta tydyhteisolle rakenne-
taan turvaverkko, jonka varassa tydyhteisot menestyvat ja jonka varassa tydyhteison
jasenet voivat hyvin (livonen ja Harisalo 1997). Usein luottamus ja vastuu n&dhd&éan
joko yhtena ja samana asiana tai ainakin lahekké&in toimivina asioina esimerkiksi sil-
loin kun esimiehen antama vastuu voidaan tulkita luottamuksen ja arvostuksen 0soi-
tuksena. Jossain vaiheessa tyouraansa, tyontekija alkaa sisaistédé vastuutaan, jolloin
tyontekija alkaa syvallisemmin sitoutumaan tyohonsé ja alkaa itsenéisesti tunnistaa

omat vastuunsa.
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Kun ihmiset tytskentelevat yhteisten tavoitteiden hyvaksi, tama vahvistaa samalla
myds heidén keskinaista luottamustaan. Koska johtaminen on esimerkin nayttamista,
johtajilla on mahdollisuus vahvistaa luottamusta ja sitoutumista myds omalla esimer-
killaan. (Markkula, M 2011 s. 89) Luottamus esimieheen ja muihin tyokavereihin syn-
tyy toimivan ryhmahengen ja vuorovaikutuksen kautta. Palautteen antaminen ja saa-
minen ovat osa avointa vuorovaikutusta organisaatiossa (Manka, 2005, 145). On
selvaa, ettd tehdysta tai tekeméattomasta tyosta on saatava palautetta, muuten tyon-
tekija ei kehity tydossaéan ja ei-toivotut tulokset ja menetelmét saattavat tulla esiin jat-
kossa. Jotta edelld olevat asiat olisivat mahdollisia saavuttaa, tulee yrityksen johdos-
sa kiinnittdd huomiota ihmisten johtamiseen. Tama on yksi parhaimmista keinoista
lisata yritysten ja erilaisten organisaatioiden resursseja, koska néin voidaan loytaa

omasta tydyhteisdsta piilevia voimavaroja.

Keskon strategiassa ja tavoitteissa luottamuksen muodostumiseenkin tarkeita asioita
on kiteytetty osuvasti. Ihmisen arvostaminen, keskindinen luottamus, aito toisista ih-
misista valittaminen seka tydpaikan hyva ja avoin yhteishenki luovat toimivan tyoyh-
teison. Sisaisessa tiedonkulussa varmistamme, etta tarvittava tieto on oikeaan aikaan

oikeilla ihmisilla. (Vastuullisuus Keskossa)
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4  Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen kyselyvaihe toteutettiin 17.9-24.9.2012. Kyselylomakkeet jaettiin jokai-
selle vastaajalle henkilokohtaisesti kirjekuoressa. Kauppias Pasi Topparin kanssa
paatettiin, ettd kysely jaetaan kaikille silla hetkella yrityksessa tyoskenteleville henki-
I0ille. Paatostad tehdessa ei tullut esiin erityistd henkilostdjoukkoa, jolle kysely olisi
hyva tehda. Tulimme kuitenkin siihen tulokseen, etta tasta kyselysta on jotakin hyotya
kaikille.

Tutkimusmenetelmiksi valikoituivat kvalitatiivinen ja kvantitativinen menetelma. Yh-
distelemélla molempia menetelmid, kyselystd saatiin vaihtelevampi ja kattavampi.
Toisaalta tiettyja asioita, kuten esimerkiksi suoria mielipiteitd, ei voi suoraan muuttaa
numeeriseen muotoon. Kvantitatiiviset kysymykset taas antoivat spontaanisempia
vastauksia, kun itse vastauksesta tarvinnut muodostaa pitkaan. Menetelmia kayte-

taan osittain limittain kaytaessa tuloksia lavitse.

Tarjosin kyselya 20 tyontekijalle, joista sain vastauksia takaisin 11 kappaletta. Suurin
osa otti kyselyn mielellaan vastaan. Yleisin kieltaytymisen peruste oli joko ajan puute

tai suora kieltaytyminen tallaisista kyselyista.

4.1 Kuvalitatiivinen tutkimus

Tama tutkimus tehtiin empiirisend tutkimuksena. Empiirisella tutkimuksella tarkoite-
taan kaytadnnon tavoitteisiin pyrkivaa itsendista ja omaperaista tiedon etsintaa, jossa
nojaudutaan perustutkimuksen tuloksiin. Tahan tutkimukseen valikoitui kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma, koska tutkittava perusjoukko oli suhteellisen pieni. Toisekseen,
avoimet kysymykset kyselyssd ovat tutkimuksen aihe huomioon ottaen todenn&kai-
sesti laadukkaampia ja monipuolisempia. Nain annettiin myds vapaammat kadet ker-

toa mielipiteensa asioista.

4.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisessa analyysissa argumentoidaan lukujen ja niiden vélisten systemaat-

tisten, tilastollisten yhteyksien avulla. Taméan lahtokohtana on tietenkin se, ettad ai-

neisto saatetaan — ellei se jossain poikkeustapauksissa jo valmiiksi ole — taulukko-
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muotoon. Tama tarkoittaa sitd, etta kullekin tutkimusyksikélle annetaan arvoja eri
muuttujilla. (Alasuutari, P. 2011. s.34)

Laadullista menetelm&& kaytettiin tassa tutkimuksessa tuomaan esille eri sitoutta-
mismenetelmien vaikutuksia henkilostoon. Kyselylomakkeen viimeinen osio oli suun-
niteltu tatd varten. Tulokset voitiin siirtdd taulukkomuotoon ja ndin havainnollistaa

saatuja tuloksia.

4.3 Kyselylomake

Kyselylomakkeen kysymykset muodostettiin yhteistydssa Peesipatu Oy:n kanssa.
Alun perin ajatuksena oli tehdéa kysely haastattelun muodossa siten, ettd haastattelija
olisi tayttanyt kyselyt haastattelun aikana. Tassa tapauksessa parhaaksi vaihtoeh-
doksi muodostui tavallisen kyselyn tekeminen henkildkunnan Kiireisen aikataulun

vuoksi.

Kysymykset jaettiin kyselyssa kolmeen osaan
1) Taustatiedot
2) Sitoutuminen

3) Sitoutumisen keinot

Kyselyn ensimmaisessa osassa kasitellaan kyselyyn osallistuvien henkildiden tausta-
tietoja. (LIITE 1.) Taustatietoja ei ole tarkoitus analysoida erikseen, vaan ne ovat la-
hinna yleisten johtop&&toksien tekoon tarkoitettuja. Toisin sanoen ne tukevat tarvitta-

essa muita kyselyn kasittelyvaiheita.

Toisessa osassa aiheena oli sitoutuminen. Kysymykset olivat muodoltaan avoimia,
jotta vastaaja sai vastata juuri haluamallaan tavalla. Tarkoituksena oli saada vastaa-
jalta mahdollisimman todenmukainen ja subjektiivinen kuva siita, miten vastaaja néa-
kee ja kokee sitouttamisen kohdeyrityksessa ja miten han kasittaa sitoutumisen ylei-
selld tasolla. Tuloksia analysoidessa ja otoksen ollessa néin pieni (n=11), on véaltetta-

va tunnistettavien tietojen antamista tekstissa, jotta anonymiteetin suoja sailyisi.

Kyselyn kolmannessa osassa (LITE 2.) haluttiin tarkentaa henkiloston kasitysta eri

sitouttamiskeinojen henkilokohtaisesta merkityksesta. Keinot valittin yhdessa koh-
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deyrityksen kanssa ja niiden on tarkoitus edustaa yleisimpia ja tarkeimpia keinoja,
joita mahdollisesti kaytetddn elintarvikekaupoissa muuallakin. Vastaukset tuli antaa
asteikolla 1-5, jossa 1=ei lainkaan merkitysta ja 5=erittdin paljon merkitysta. Vastaus
tuli antaa kirjoittamalla numero sille varattuun tilaan. Kysymyksen alle laitettiin ajatus-
ta ohjaavia teemoja, jotta vastaaja osaisi laittaa kyseisen kohdan oikeanlaiseen kon-
tekstiin ja n&in myos helpottaa vastaamista.

Avoimissa kyselyissa on riskina se, ettd kysely taytetdan kiireessa ja ilman ajatusta.
Kiireellisten aikataulujen vuoksi, suora haastattelu ei tullut kysymykseen. Kysymykset
yritettiin muotoilla siten, etteivat ne olisi liilan vaikeita ja niihin olisi helppo vastata.
Samalla niistd ei tehty liilan monisyisid, vaan ne pyrittiin pitamaan mahdollisimman

yksinkertaisina ja samaa teemaa noudattelevina.

4.4 Otos

Harkinnanvaraisessa poiminnassa tutkija valitsee tutkimuskohteet, alueet, kotitalou-
det, yksil6t jne., oman harkintansa mukaan parhaaksi katsomallaan tavalla. kohteiden
valintaa ei tassa tapauksessa tehda satunnaisesti, esim. satunnaislukujen avulla.
Otantateorian kayttd edellyttdd kuitenkin satunnaisotantaa. Harkinnanvarainen nayte
sopii kuitenkin hyvin pienimuotoisiin sosiologisiin tutkimuksiin, jossa ei pyrita tulosten

yleistdmiseen suurempaan perusjoukkoon. (Tilastokeskus 2012.)

Tassa tutkimuksessa harkinnanvarainen nayte tarkoittaa sitd, etta kyselyyn osallistu-
jiksi valittiin kaikki Peesipatu Oy:n henkildkuntaan kuuluvat. TAman valinnan tarkoi-
tuksena on tukea alkuperdista tutkimuksen tarvetta, jossa tarkoituksena on selvittaa

sitoutumisen tasoa kyseisessa yrityksessa.

4.5 Tutkimuksen kulku ja aineiston kasittely

Kyselyn tekoa varten tutustuin jonkin verran etukateen sitoutumisen teoriaan ja erilai-
siin aiemmin tehtyihin tutkimuksiin, joissa aihetta k&siteltiin. Sitouttamisesta ei itses-
saan ole helppo l6ytaa teoriaa, silla se on useasti liitetty henkiloston johtamista kasit-

televiin teksteihin. Lukemani teorian avulla, muotoilin kyselyn kysymykset.
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Kysymysten vastaukset analysoitiin lomakkeiden palauttamisen jalkeen. Vastauksista
pyrittiin etsim&aén yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia vastaajien kesken. P&aideana oli
etsid sitouttamisen keinoja, jotka vaikuttavat Peesipatu Oy:n henkildstéon ja mitka
keinot toimivat ja mitka eivat. Sivuroolissa oli myds etsida mahdollisia parannusehdo-
tuksia jo olemassa oleviin sitouttamisen keinoihin. Sitouttamiskeinoja pyydettiin arvi-
oimaan asteikolla 1-5 ja naista tuloksista muodostettiin taulukko tuloksia havainnoi-

maan.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tulokset kasitellddn samassa jarjestyksessd kuin kyselylomakkeessa.
Vastauksissa esiin tulevat seikat eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan vastaajalla
saattoi olla useita eri ajatuksia asiasta. Pyrin tuomaan keskeisimmat havainnot vas-

tauksista esiin.

5.1 Taustatiedot

Vastaajien keskimaarainen tydsuhteen kesto oli 2,2 vuotta. Lahes kaikki vastaajat
olivat osa-aikaisia myyjia ja vain pari vastaajaa oli osaston vastaavan tehtavissa.
Koulutuksen taso vaihteli lukiosta ammattikorkeakoulu tutkintoon. Tutkimuksessa ei
havaittu edella mainittujen tietojen vaikuttaneen vastausten laatuun tai maaraan. Toi-
saalta, vaikka selvaa vaikutusta ei havaittukaan, erilaisista taustoista tulleet vastauk-

set estavat tulosten vinoutumista.

5.2 Avoimet kysymykset sitoutumisesta

Seuraavaksi kasitellaan kysymykset yksikerrallaan. Valiotsikoina ovat kyselyn kysy-

mykset. Jokainen kysymys tarkastellaan yksitellen lapi. Tassa oli avoimia kysymyksia

"Kerro omin sanoin, miten tunnet olevasi sitoutunut yritykseen ja mita kasitat sitoutu-

misella?”

Heti alkuun taytyy todeta, ettd vain yhdessa vastauksessa tuli suoraan esille, etta
vastaaja on sitoutunut yritykseen vain palkkansa kautta. Omat odotukseni olivat, etta
useampi mainitsisi palkkauksen jo tassa vaiheessa. Yleisin asia mika sitouttaa yrityk-
seen oli tehty tyésopimus tai hyvat tyokaverit ja tydilmapiiri. Muutamassa vastauk-
sessa oli vastattu, ettei tyontekija ole niink&an sitoutunut yritykseen vaan enemman-
kin tekemaéansa tyohon. Itse odotin enemman tdman kaltaisia vastauksia, vaikkakin
rivien valistd tdman pystyi monen kohdalla toteamaan. Monet vastaajista halusivat
my®os sitoutua jonkin tietyn osaston "hyvinvointiin”, eli panostaa osaston toimivuuteen

ja tulokseen.
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Kasityksia sitoutumisen tarkoituksesta nousi kyselyssa esiin erilaisia. Toimintatapojen
ja pelisdantdjen noudattaminen oli monen mielestad tarke& osa sitoutumista. Yllatyk-
sekseni huomasin, ettd muutamassa vastauksessa sitoutuminen oli tunnistettu téarke-
aksi osaksi yrityksen toimintaa seka laadukkaan tyon takeeksi. Luottamuksen mukai-
nen toiminta, kuten esimerkiksi yrityssalaisuuksien pitaminen, koettiin sitoutumisen
osaksi. Toinen yllatys ja uusi ajatus tdssé kohtaa oli se etté sitoutuminen nahdaan

alistumisena. Tata ei tullut teoriaa etsiessa esiin missaan kohtaa.

Jalkiviisaana ajatellen kysymys oli ehkd hieman turhan laaja-alainen. Tarkoituksena
oli heratella vastaajaa sitoutumisen teeman pariin, silla oma kasitykseni yrityksen
tydntekijoilta on se, ettd sitoutumista ei tulla aina ajatelleeksi laheskaan siina mitta-

kaavassa, mita tassa kyselyssa.

"Millaisia sitoutumisen keinoja itse kayttaisit, jos saisit valita?”

Tassa kohtaa tarkeimmaksi asiaksi nousi sisaisen kommunikaation, kuten palautteen
annon kehittdminen, seka yrityksen arvojen, toimintatapojen ja yhteisten pelisaanto-
jen valittaminen henkilokunnalle. Koulutukset, etenemismahdollisuudet ja erilaiset
palkkaukseen liittyvat menetelmat, kuten hyva peruspalkkaus seka tulospalkkaus
nousivat ehdotuksissa esiin. Muutamissa vastauksissa haluttiin korostaa palautteen
saamista. Sita toivottiin niin risuina kuin ruusuinakin, mutta erityisesti rakentavana.

Esimieheltad saatu palaute koettiin siis tarkeaksi sitouttamisen keinoksi.

Vastauksissa tuli palautteen saannin lisaksi esiin se, ettd vastaaja toivoi tyontekijan
kohtaamista yksilona, esimerkiksi perheelliset ja yksin elgjat. Erityisesti lomien ja va-
paa-aikojen jarjestelyssa tama toivottiin otettavan huomioon enemman. Yksilollisen
kohtaamisen lisdksi, useasti vastauksissa tuli esille kaytdnnon asiat, kuten tyévuoro-
jen ajallaan esille laitto, tiedon kulku ja osastojen tasa-arvoisuus. Vastauksista ilmeni,
ettd sitouttamiskeinoja tulisi kehittda jatkuvasti ja eras vastaajista totesi, etta alalla ja
kohdeyrityksessa on niin suuri vaihtuvuus tyontekijoissa, etta sitouttamiseen tulee jo

senkin vuoksi kiinnittaa erityista huomiota.

"Mitka asiat sitouttavat tahan yritykseen?”
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Tassa vastauksessa tuli esiin tydilmapiirin ja tyokavereiden merkitys. Esimerkiksi
tybkavereilta saatu palaute, negatiivinen kuin positiivinenkin, koettiin sitouttavana
tekijana. Innostava ja "nuorekas meininki’, sekd itsensa tarpeelliseksi tunteminen
nousivat lahes yhta usein merkittavaan rooliin. Tyon helppous ja etenemismahdolli-
suudet koettiin parin vastaajana kohdalla syyksi pysya yrityksen palveluksessa.

Yhdessé vastauksessa tuli ilmi, etté tydpaikan ja tydon luoma turva on tarkead, etenkin
epavarmoina talouden aikoina ja pelkastaan se oli tassa vastauksessa syyna yrityk-
sessa tyoskentelyyn. Erddn vastaajan mielestd, mahdollisuus vaikuttaa tydvuoroihin,
oli oleellinen osa ty6viihtyvyytté ja hyvinvointia. Parissa vastauksessa vastaajan mie-
lesta vastuullinen ty6 sitouttaa. Halu olla luotettava tyontekija tuli tdssa samassa yh-
teydessa esiin. Reilu ja hyva tydnantaja koettiin vain yhdessa vastauksessa sitoutu-

misen edellytyksena.

"Tunnetko itsesi motivoituneeksi? Mitka asiat motivoivat tyéntekoon?”

Yhdekséan vastaajaa koki olevansa motivoituneita tyéhénsa. Vain kaksi vastaajaa oli
sitd mieltd, ettd ei ole mielestaan tarpeeksi motivoitunut tai etta tilanteessa olisi pa-
rantamisen varaa. Motivoivina tekijoiné tuli esiin palkka, tyotehtavat ja niista seuraa-
vaa tuloksellinen toiminta seka tyon jaljen nakyminen. Yrityksen ja esimiehen asetta-
mat selke& tavoitteet ja paamaérat motivoivat parempaan suoritukseen lahes kaikissa

perusteluissa.

Motivaatiota laskevana tai muuten huonontavina asioina koettiin yhdessa tapaukses-
sa esimiehen toiminta. Toisessa vastauksessa tuli esiin se, etta tyétehoa voisi edis-
taa paremmin erilaisten porkkanoiden avulla. Vastauksessa ei kuitenkaan tullut esille

tarkempia ohjeita/toiveita porkkanoiden toteuttamisesta.

”Arvostetaanko tydpanostasi?”

Kymmenen vastaajan mielestd heidan tydpanostaan arvostetaan ja yhden mielesta
arvostusta ei tule tarpeeksi. Vastauksista tuli esille, etta palautetta voisi antaa enem-
man ja ettd arvostuksesta saisi kuulla enemman suoraan tydnantajalta. Suoran pa-

lautteen puuttuminen oli yhden negatiivisen vastauksen takana. Palautteen puuttumi-
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nen koettiin kuitenkin monessa vastauksessa merkiksi siita, etta kaikki on "ok” ja etta

tyontekijaan luotetaan.

"Luotatko esimieheesi? Luotetaanko sinuun?”

Kaikki yksitoista vastaajaa ilmoittivat luottavansa esimieheensa. Yksi vastaajista toi-
voi luottavansa enemmaén jos palautetta annettaisiin enemman. Useiden vastaajien
mielestd, luottamusta kasvattaisi myos informaation parempi kulku yrityksen sisélla,
jotta tarkeat asiat saadaan paremmin perille myds tydntekijoille. Yrityksen sisdisiin
epakohtiin puuttumista toivottiin myds enemman seka yhdessa tapauksessa asioiden

tekemista sovitusti.

"Kohtaavatko sinun ja yrityksen arvomaailmat? Vaikuttaako se jokapaivaiseen tyoho-
si?”

Parista vastauksesta kavi ilmi, ettei tydntekija tunne tai tieda yrityksen arvomaailmas-
ta mielestddn tarpeeksi. Tassa tapauksessa se ei kuitenkaan haitannut tyontekijan
tyosuoritusta. Yksi vastaajista totesi, etteivat hdnen ja yrityksen arvot kohtaa aivan
taysin, mutta ne kuitenkin ohjaavat jokapaivaista tyontekoa. Lahimmé&n esimiehen
kanssa voi my6s olla nakemyseroja, mutta ndma erimielisyydet eivét vastaajien mie-

lesta haittaa tyéntekoa.

Muutaman vastaajan mielesta K-Citymarketin arvomaailmaa tulee arvostaa silla ky-
seinen arvomaailma vaikuttaa olennaisesti tyontekoon. Esimerkiksi yhdessa vastauk-
sessa toivottiin kierrattamisen kehittdmistd, joka on olennainen osa K-Citymarketin
arvomaailmaa. Samaan ketjun arvomaailmaan kuuluu my6s avoimen ha rehellisen
arvomaailman kehittdminen ja tdmé&n osa-alueen kehittdminen tuli vastauksissa esiin
selkeésti. Erés vastaaja koki, ettd yrityksen tulos ja toiminnallinen tehokkuus revitaan

joskus tyontekijan selkdnahasta.

Henkildiden valisestd vuorovaikutuksesta tuli esiin niin sanottu kahvihuonejuoruilu,
jossa puhutaan pahaa toisesta tyokaverista. Yhdessé vastauksessa toivottiin puuttu-

mista tahan epakohtaan.
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"Saatko mielestasi palautetta tarpeeksi?”

Yhdeksén vastaajan mielesta he saivat lilan vahan palautetta tydstaan. Perusteluita
ei juurikaan annettu, mutta yleisesti kavi ilmi, etté palautteen puute otetaan merkkina
siitd, ettd kaikki on hyvin. Muutamassa vastauksessa moaitittiin sitd, etta palaute tulee
lian usein usean henkilén kautta ja itse palaute saattaa vaaristya matkalla.

Vain kahden vastaajan mielesta he saavat tarpeeksi palautetta, mutta eivat syysta tai

toisesta halunneet kommentoida vastauksiaan sen enempaa.

5.3 Sitoutumisen keinot

Kyselyn viimeisessa osiossa vastaajaa pyydettiin arvioimaan eri sitouttamismenetel-
mien kayttéa yrityksessa asteikolla 1-5, jossa 1 ei lainkaan merkitysta ja 5 erittain
paljon merkitystd. Kysymyksen seitseman kohtaa valittiin yhdessa kohde-yrityksen
johdon kanssa, siten ettd ne olisivat mahdollisimman téarkeéssa roolissa jokaisen
tyontekijan kohdalla ja oleellisia elintarvikekaupan maailmassa. Valintaan vaikutti

myds omat nékemykseni ja kokemukseni alalta ja yrityksessa tydskentelysta.

Taulukko 1. Vastaajien arviot eri sitouttamismenetelmien kaytosta
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"Palkkaus”

Tassa kohtaa palkkauksella tarkoitettiin tyost saatavaa palkkaa seké tulospalkkaus-
ta. Vastausten keskiarvo oli 4,3, mik& on suurin keskiarvo kaikista vastauksista. Vas-
taajien mielesté palkkaus on yksi tarkeimmista, joidenkin kohdalla tarkein keino pitaa
henkildkunta sitoutuneena. Fyysisessa vuorotytssa palkkaus nousee ymmarrettavas-
ti suureen rooliin, silla se voi monien kohdalla olla ainoa motivoiva keino jatkaa tyon-
tekoa. Huuhkan (2010) teoria vaativien tydtehtavien tekeminen paremman palkkauk-
sen sijaan ei tdssa tapauksessa pida paikkansa.

"Vapaa-aika ja tyoaika”

Vapaa-aika sitouttamiskeinona sai keskimaarin 4,1 pistettd. Kysymyksessa oli tarkoi-
tus miettid lomien ja muiden vapaa-aikojen jarjestymista tyon puolesta. Vapaa-ajan
merkitys korostuu tydssa, jossa on paljon fyysista toimintaa ja joskus paljonkin vaihte-
levat tydajat. Etenkin perheellisille vuorotydn tekeminen voi olla haasteellista ja per-

heen yhteisten vapaa-aikojen yhteen sovittaminen vaikeaa.

Tyo6aika oli vastaajien mielesta kolmanneksi vahiten arvostettu sitouttamisen keinona.
Keskiarvo oli 3,7. Monesti kuulee tyontekijdiden valittelevan pitkia paivia, mutta tulok-
sista paatellen kohdeyrityksen tyontekijat eivat née tydaikoja merkittdvana tekijana
sitoutumista ajatellen. Mielipiteet voivat toki vaihdella paivittain.

"Palaute omasta tydsta ja tydon merkityksellisyys”

Tulosten perusteella palautteen anto on selvasti yksi parantamiskohteista, silla se sai
keskiarvoksi 3,6. Kysymyksessa haluttiin tietdd, saako vastaaja tarpeeksi palautetta
tyostddn. Vain kaksi vastaajaa oli taysin sitd mielta, ettd he saavat tarpeeksi palautet-
ta. Kuten Manka (2005) tahdent&&, on palautteen antaminen ja saaminen osa avointa

vuorovaikutusta.

Suurin osa vastaajista koki tekemansa tyonsa merkitykselliseksi. Merkityksellinen ja

paamaarallinen tyd auttaa jaksamaan ja motivoi kehittdmaan omaa osaamistaan.
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"Tybéterveydenhuolto ja esimiehen toiminta”

Yllattaen tyoterveyden huolto oli keskimaarin vahiten merkityksellinen seikka sitout-
tamisen kohdalla. Keskiarvo oli 3,4. vain yksi vastaajista piti terveydenhuoltoa erittéin
merkityksellisené sitoutumisen kannalta. Loput vastaajista anoivat vaihtelevia vasta-
uksia, jotka kayvat ilmi taulukosta 1. Vastauksien suuntaus voi johtua siitd, ettei kovin
monella vastaajista ole juurikaan ollut kayttéa tyéterveyden huollolle ja néain ei ole

kokemusta sen toiminnasta.

Esimiehen toimintaa pidettiin keskimaérin korkeassa arvossa. Se sai kolmanneksi
eniten arvostusta sitoutumisen kannalta. Tahan vastaukseen vaikuttaa voimak-
kaasti henkilokemiat esimiehen ja alaisen vélilla. Vastaukset antavat positiivisen

kokonaiskuvan henkildston ja esimiehen valisesta vuorovaikutuksesta.

5.4 Yhteenveto tuloksista

Tulosten perusteella voidaan sanoa etta Peesipatu Oyn henkiléstd on melko hyvin
sitoutunut tekemaénsa tyohon, ei niinkaan itse yritykseen. Vastaajat eivat myoskaan
kokeneet yrityksen arvoja kovin laheisiksi. Vastaajista suurin osa oli ollut yrityksesséa

téissa noin kolme vuotta.

Ulkoisesta motivaatiosta nousivat esiin siséinen viestinta, palkitseminen ja tydon mer-
kityksellisyyden esiin tuominen. Viestinnan kohdalla esiin tuli erittain selkeasti raken-
tavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen. N&ihin seikkoihin vastaajat erityi-
sesti toivoivat parannuksia, esimerkiksi saamalla enemman suoraa, rakentavaa pa-

lautetta seka tyon jaljen huomioimista.

Sisdisessa motivaatiossa nousivat selkeasti esiin tydilmapiiri ja tyokaverit, jotka si-
nansa lisdavat tyontekijoiden motivaatiota. Kohdeyrityksen henkilostd arvosti erityi-
sesti hyvaa yhteishenkea, joka vallitsee yrityksen sisélla. Tahan sisaltyy myoés henki-
Iokemiat, jotka vastausten perusteella nayttaisivat toimivan hyvin. Vastauksista tosin
ilmeni, ettd yhteishengessa ja henkilokemioissa on jonkin verran vaihteluja eri paivien

valilla, mik& sindnsé ei ole mitenkdan poikkeuksellista.
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Kauppiaan kanssa kaytiin palautekeskustelu tulosten tiimoilta. Kauppiaan mukaan
tulokset ovat hyvin samansuuntaisia verrattuna aikaisempiin kyselytutkimuksiin, joita
han on urallaan tehnyt. Sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista ei myoskaan l6ytynyt
uusia ilmidita tai erityistd huomiota vaativia seikkoja. Keskustelussa kauppias olisi
toivonut enemman eri-ikéisia ja eripituisissa tyosuhteissa olleita vastaajia kyselyyn.
Nyt kyselyyn vastasi padasiassa alle 25-vuotiaita ja korkeintaan kolme vuotta yrityk-
sessa olleita.

5.5 Reliabiliteetti

Reliabiliteetti tarkoittaa saatujen tulosten pysyvyyttd, eli toistettaessa tutkimus saa-
daan samat tulokset. Kaytetty mittari tuottaa samat tulokset eri mittauskerroilla. Saa-
dut tulokset eivat johdu sattumasta. Reliabiliteetti ei takaa valideettia.(Kananen 2011,
119)

Reliabiliteetti voidaan jakaa kahteen osaan stabiliteetti ja konistenssi. Stabiliteetilla
mitataan kaytettavan mittarin pysyvyytta ajassa. Kaytanndssa tama mittaus tehtaisiin
suorittamalla useamman kyselyn tai mittauksen ajallisesti perakkain. Tassa opinnay-
tetydssa stabiliteetin mittausta ei voida opinnaytetyéprosessiin kaytettavan ajan puit-
teissa suorittaa. Konsistensilla tarkoitetaan sitd, ettd mittarin osatekijat mittaavat sa-

maa asiaa eli kyselyn kysymykset ovat samasta aihepiirista ja kontekstista.

Taman tyon reliabiliteetti saattaa muuttua ajan my6ta, silla ihmisten kasitykset ja mie-
lialat voivat muuttua paljonkin eri ajankohtiin verrattuna. Kyselyssa kysymykset muo-
kattiin siten, ettéd paallekkaisyyksia tulisi mahdollisimman vahan ja ettd ne eivét olisi
mitenkdan aikaan sidottuja. Kyselyn toistaminen olisi nostanut reliabiliteettia, mutta
tdssa tapauksessa, kun tavoitteena oli vain saada selville yrityksen sen hetkinen ti-
lanne, voidaan tutkimuksella todeta olevan riittdva reliabiliteetti, jotta tulokset ovat

varteenotettavia.

Jos kysely olisi toistettu, olisivat vastausten muoto ja ulkondk® varmasti muuttuneet.
Saadut tulokset olisivat kuitenkin olleet jokseenkin samansuuntaisia, silla kaytetty
mittari olisi ollut tismalleen sama ja se on rakennettu asiaankuuluvan teorian tuella.

Suhteellisen alhainen reliabiliteetti ei johdu mittarin epastabiiliudesta.

5.6 Validiteetti
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Mittari on validi, jos se mittaa sitd, mitd sen pitaakin mitata. Valideetti varmistetaan
kayttamalla oikeaa tutkimusmenetelm&, oikeaa mittaria ja mittaamalla oikeita asioi-
ta. Validiteetin hyvyyden arviointi on reliabiliteetin arviointia vaikeampia. (Kananen
2011, 121)

Ulkoinen validiteetti liittyy saatujen tulosten yleistettavyyteen. Yleistettéavyys on kun-
nossa, jos otos vastaa populaatiota (Kananen 2011, 121). Tamén tutkimuksen yleis-
tettavyys on hyvalla tasolla. Kyselyyn osallistui riittavan joukko vastaajia ja vastaajien
joukossa oli eri-ikéisia ja eri taustoja omaavia henkilgitéd. Nain ollen saatuja vastauk-
sia voidaan yleistd& koko henkildkunnan tasolle. Ulkoinen validiteetti todettiin myos

kauppiaan kanssa kaydyssa palautekeskustelussa.

Sisaltovaliditeetti varmistettiin heti kyselylomaketta suunniteltaessa. Lomake konstru-
oitiin sitouttamisen teoriaan tukien siten, etté kohdeyritys saa vastauksia haluamiinsa
kysymyksiin. Kysymykset kaytiin lapi yhdessa kohdeyrityksen johdon kanssa. Nain
varmistuttiin siita, etta kyselyssa kysyttaisiin juuri oikeita asioita. Kysymykset suunni-
teltiin siten, ettd ne olisivat helposti tajuttavissa myos sellaiselle vastaajalle, jolla ei

ole juurikaan kasitysta sitouttamisesta tai siihen liitettavista asioista.

Kyselysta saatiin juuri sen suuntaisia tuloksia, kuin mita oli tarkoituskin l&ahte& hake-
maan. Validiteettia saattaa heikentaa sellaiset vastaukset, joiden takan on sukupuoli-
tai ikavaikutteita. Lisaksi jokaisen vastaajan henkilokohtaiset kokemukset ja elaman-
katsomukset saattavat osaltaan vaikuttaa annettuihin vastauksiin. Naista seikoista
huolimatta vastauksista on nahtavissa yhteisia piirteita, joista voi vetaa luotettavia

johtopaatoksia.
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6 POHDINTAA

Taman tutkimuksen tekeminen oli pitk& prosessi, jonka varrella opin paljon itse kyse-
lyn tekemisesta ja sen muodostamista kaytannon haasteista. Elaméan haasteet hidas-
tivat tutkimuksen varsinaista kirjoitusvaihetta melko paljon. Vaikeuksista huolimatta,
tuloksia syntyi. Teoria osuuden kirjoittaminen oli ajoittain melko haasteellista, koska
pelkastaan sitouttamista kasittelevaa teoriaa ei juuri ole. Sitouttaminen onkin useasti

kiinted osa jotakin toista, usein suurempaa teoriaa, ja siksi tyolastéa etsia.

Odotin hieman enemman innostusta kohdeyrityksen henkilostolta osallistua tutkimuk-
seen, mutta toisaalta olin varautunut pienempaankin osallistujaméaéaraan. Kenties te-
kemalla lyhyemman kyselyn olisi vastaajiakin ollut helpompi houkutella mukaan. Olen
kuitenkin itse tyytyvédinen itse kyselyn pituuteen ja niin oli kauppiaskin. Mielestani
kavimme riittavasti keskustelua siita, millaisen kyselyn tulisi olla. Kyselyn tehtyd osa

vastaajista oli sita mielta, etta kysely olisi voinut olla hieman lyhyempikin.

Itse tulokset eivat yllattdneet. Vastaukset olivat padasiassa positiivisia savyltaan,
mutta toisaalta uskon, ettd jos vastaajia olisi ollut enemman, olisi vastauksissa ollut
enemman myo6s negatiivisia seikkoja. Olen tydskennellyt kohdeyrityksessa pari vuotta
ja olen itse monta kertaa pohtinut vastauksissa esiin tulleita asioita. Vastauksista tuli
kuitenkin hyvin esiin erilaisia parannusehdotuksia sitouttamista koskevissa seikoissa.
Kauppiaan kanssa kaydyssa keskustelussa huomasin, ettéd kauppias oli pyrkinyt te-

kemaan sitouttamisen tason parantamiseksi mahdollisimman paljon.

Mielestani onnistuin tavoitteessani tuottaa arvoa kohdeyritykselle talla tutkimuksella.
Tasta tutkimuksesta ja kyselysta olisi mielestani ainesta jatkotutkimukselle. Tehtyja
tutkimuksia vertaamalla voitaisiin ndhda, onko sitouttamisen tasossa havaittavissa
muutoksia tai erityisia poikkeavuuksia. Tekemani tutkimuksen perusteella, mahdolli-
sen jatkotutkimuksen kyselylomake voisi olla lyhyempi, jotta saataisiin mahdollisim-
man moni tyontekija mukaan tyohon. Kyselyn ajankohta tulisi mygs valita siten, ettei

kaupassa ole juuri tutkimuksen tekoaikaan kiireiset viikot meneillaan.
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Liite 1. Kysely Peesipatu Oy:n henkil6ston sitoutumisesta.
Kyselyyn osallistutaan taysin anonyymisti, eika opettaja tai tydnantaja née vas-

tauksen antajan nimea mistaan.
1. Taustatiedot

1) Tybsuhteen kesto vuotta
2) Asema

a) Osaston vastaava/esimies

b) Kokopaivainen myyja

¢) Osa-aikainen myyja

3) Koulutus:

2. Sitoutuminen
1) Kerro omin sanoin, miten tunnet olevasi sitoutunut yritykseen ja mita kasitat sitou-
tumisel-

la.

2) Millaisia sitouttamisen keinoja itse kayttaisit, jos saisit valita?
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3) Mitka asiat sitouttavat sinua tahan yritykseen?

4) Tunnetko itsesi motivoituneeksi? Mitka asiat motivoivat tyténtekoon?

5) Arvostetaanko ty6panostasi?

6) Luotatko esimieheesi? Luotetaanko sinuun?

7) Kohtaavatko sinun ja yrityksen arvomaailmat? Vaikuttaako se jokapaivaiseen tyo-
ho-

Si?

8) Saatko mielestéasi tarpeeksi palautetta tyostasi?
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3. Sitouttamisen keinot

Arvioi seuraavia sitouttamisen keinoja niiden merkityksen perusteella asteikolla 1-5,
jossa 1 ei lainkaan merkitysta ja 5 erittéin paljon merkitysta.

1) Palkkaus
- Tulospalkkaus? Yksil6llinen?

2) Vapaa-aika

- Lomat, perhetapahtumat

3) Tybaika

- Joustavaa vai tarkoin sdanneltya

4) Palaute omasta tyosta

- Saatko palautetta tarpeeksi ja monipuolisesti

5) Tyon merkityksellisyys
- Onko tydlla oltava padmaara vai onko se vain tapa tehda tilia

6) Tyoterveyden huolto
- Helposti kaytettavissa ja jokaiselle saatavilla

7) Esimiehen toiminta

- Tuletko toimeen esimiehesi kanssa?

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 2.

Hei

Olen opinnoissani loppusuoralla ja valmistun pian tradenomiksi.
Olen péaattanyt tehda lopputytni Peesipatu Oy:lle ja aiheena on
henkiloston sitoutuminen. Tyohon liittyy kysely ja nyt onkin aika ke-

rata aineistoa analysointia varten.

Pyrin teettdmé&an kyselyn mahdollisimman monella tydntekijalla,
jotta aineisto olisi perusteellinen ja antaisi mahdollisimman realisti-
sen kuvan sitoutumisen tasosta ja muodoista. Pyydankin teilta
hieman aikaa vastamaan oheiseen kyselyyn. Kysely tehd&an ni-
mettdmana ja aikaa vastata kyselyyn on viikko kyselyn vastaanot-

tamisesta.

Kyselyn voi palauttaa minulle henkilokohtaisesti tydpaikalla tai ty6-

paikalla olevaan postilokerooni.

Jos mieleen tulee kysymyksia kyselyyn tai lopputyOhoni liittyen,

niin minuun voi ottaa yhteytta tyopaikalla tai soittamalla.

Ystavallisin terveisin
Riku-Pekka Syrjanen
Puh:



