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Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa mitka tekijat vaikuttavat henkiléston sitoutumiseen kau-
pan alalla ja millaisia toimenpiteita tydnantajalta vaaditaan, jotta henkildsto sitoutuu organisaa-
tioon. Tutkimuksen tavoitteena on saada parempaa ymmarrysta siita, milla keinoin kaupan alan
tyontekijoita saadaan sitoutettua. Kaupan alan tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavista teki-
joista on tarpeen saada tietoa, jotta tydnantajalla olisi valineita edistaa sitoutumista.

Tutkielman kirjallisuuskatsaus kasittelee kahta paakasitetta, tydhon sitoutumista ja tydmotivaa-
tiota, jotka luovat tutkielman viitekehyksen. Sitoutumista kasiteltiin erityisesti Meyerin & Allenin
kolmen komponentin, Maslowin tarvehierarkiateorian, Herzbergin kaksifaktoriteorian seka Tor-
ringtonin, Hallin seka Taylorin tydmotivaatioon liittyvien avaintekijéiden kautta. Teoreettisen vii-
tekehyksen myota tutkimuksessa painotetuiksi aiheiksi valikoituivat seuraavat sitoutumiseen vai-
kuttavat tekijat: tyokyky ja tydhyvinvointi, tyo ja tydyhteisd, esimiestyo ja johtaminen seka palkit-
seminen.

Tutkielman tutkimusosio toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Aineisto ke-
rattiin Webropol-kyselylomakkeella kaupan alan myyjilta huhtikuun 2023 aikana. Kyselyyn osal-
listuivat kaupan alan myyjat ympari Suomea. Vastauksia tuli yhteensa 72 kappaletta. Tutkielman
tutkimuskysymyksiin vastattiin teorialahtdisen sisalldnanalyysin avulla.

Tutkimustulosten merkittavimmat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin
osalta olivat tydtehtavien hallinta ja onnistumisen tunteet toissa. Ty ja tyoyhteisdssa korostuivat
yhteistyon sujuvuus ja hyvat tydsuhteet tydtovereihin seka hyva yhteishenki. Esimiestyon ja joh-
tamisen teemassa esille nousivat esihenkildlta saatu arvostus ja kunnioitus seka se, etta esihen-
kild kuuntelee tydntekijaa ja hanen ideoitaan. Palkitsemisen osalta tarkeimpia tekijoita olivat
tydn jatkuvuus, kiitos ja tunnustukset tyodsta seka palkka. Tutkimustulosten mukaan kolme sitou-
tumista heikentavaa tekijaa olivat tydn kuormittavuus, esihenkil6 ja palkka. Naiden pohjalta
muodostuivat myos konkreettiset toimenpiteet, jotka on esitetty luvussa kuusi. Teoreettiseen vii-
tekehykseen heijastaen tulokset osoittavat paikkansa pitavyytta.
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1 Johdanto

Tyohon sitoutumista on tutkittu laajasti seka akateemisissa etta kaytanndn tutkimuksissa. Ai-
hetta on tutkittu jo 1950-luvulta Idhtien, mutta sen merkitys on kasvanut erityisesti viime vuosi-
kymmening, kun organisaatiot ovat ymmartaneet sen tarkeyden organisaation menestykselle ja
kilpailukyvylle. Pitamalla osaavan henkildston organisaatiossa on mahdollista saavuttaa kilpai-
luetua. Tahan ajatukseen on liittynyt tydnantajan kiinnostus organisaatiositoutumiseen. (Chris,

Maltin & Meyer 2016, 235-245.)

Organisaation operatiiviseen suorituskykyyn vaikuttaa myonteisesti ja merkittavasti tyontekijan
sitoutuneisuus. Tyohon sitoutuneet tydntekijat ovat yleensa tyytyvaisempia tydhdnsa, tehok-
kaampia seka motivoituneempia. Lisaksi heidan poissaolonsa ja vaihtuvuutensa ovat yleensa al-
haisempia kuin vahemman motivoituneilla tydntekijoilla. Tydhon sitoutuminen voi myos edistaa
tyontekijoiden henkilokohtaista kehittymista ja kasvua, mika voi lisata heidan motivaatiotaan ja
sitoutumistaan entisestaan. Sitoutunut tyontekija haluaa olla osa organisaatiota, panostaa ta-
voitteiden saavuttamiseen ja kehittda organisaatiossa tarvittavia taitoja. (Wright, Gardner & Moy-

nihan 2005.)

Ihmiset haluavat [6ytaa keinoja lisata eldamaansa arvoa ja onnellisuutta, mutta ennen kaikkea he
etsivat merkitysta olemassaololleen. Yha useammat ihmiset etsivat sellaista tydpaikkaa, jonka
arvot ja tavoitteet kohtaavat heidan omiensa kanssa ja joka tarjoaa merkitysta heidan tydlleen ja
elamalleen. Pelkka tyontekijoiden tyytyvaisyys ei riitg, silla tehokkaat jarjestelmat toimivat vain,
jos niita toteuttavat sitoutuneet tydntekijat ja tydnantajat. (Furman, Pinjola & Rubanovitch 2014,

105-109.)

Jatkuvasti muuttuvassa ja kehittyvassa tydelamassa sitoutunut henkildstd on organisaatiolle
avaintekija. Tyéhon sitoutumisen merkitys organisaation menestykselle on kiistaton. Organisaa-
tioiden tulisi tunnistaa sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ja pyrkia lisdéamaan tydntekijéiden si-
toutumista eri keinoin, jotta ne voisivat menestya kiristyvassa kilpailussa ja sdilyttaa lahjakkaat
tydntekijat. Sitoutuminen on tydntekijan ja tydnantajan valille kehittyva ilmio, joka vaatii jatkuvaa

huolenpitoa ja aktiivista kehittamista.



1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on selvittaa mitka tekijat vaikuttavat henkiloston si-
toutumiseen kaupan alalla ja millaisia toimenpiteita tydnantajalta vaaditaan, jotta henkildsto si-
toutuu organisaatioon. Tutkimuksen tavoitteena on rakentaa parempaa ymmarrysta siita, milla
keinoin kaupan alan tydntekijoita saadaan sitoutettua. Tutkielman aihe valikoitui henkil6kohtai-
sen kiinnostukseni kautta, silla tydskentelin itse esihenkildasemassa kaupan alalla ja koen aiheen
ajankohtaiseksi seka merkitykselliseksi. Koen, etta kaupan alan tyontekijdéiden sitoutumiseen vai-
kuttavista tekijoista on tarpeen saada tietoa, jotta tydnantajalla olisi valineita edistaa sitoutu-

mista.

1.2 Tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkielmassani tarkastelun kohteena ovat kaupan alan henkil6sto ja heidan kokemuksensa ty6-
hon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Taman lisaksi pyrin tutkielmassani selvittamaan millai-

sia toimenpiteita tydnantajalta vaaditaan, jotta henkildsto sitoutuu organisaatioon.

Tutkielman paatutkimuskysymys on:
1. Mitka tekijat vaikuttavat henkiloston sitoutumiseen?
Tutkielman alakysymys on:

2. Millaiset toimenpiteet edistavat henkiléston sitoutumista?



1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielman kirjallisuuskatsaus kasittelee kahta paakasitetta, tydhon sitoutumista ja tydmotivaa-
tiota, jotka luovat tutkielman viitekehyksen. Luvussa kaksi kdydaan lapi sitoutumisen maaritel-
maa ja merkitysta. Lisaksi kasitelladan kolmen komponentin mallia seka sitoutumiseen vaikuttavia
tekijoita. Tyossa kasiteltavat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ovat seuraavat: tydkyky ja tyohy-
vinvointi, tyo ja tydyhteisd, esimiestyd ja johtaminen seka palkitseminen. Luku kolme kasittelee

tyOmotivaatiota, tydmotivaation maaritelmaa ja merkitysta seka motivaatioteorioita.

Tutkielman tutkimusosio toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Aineisto ke-
rattiin Webropol-kyselylomakkeella kaupan alan myyjilta. Luku nelja kasittaa tutkimusaineiston
ja menetelmat. Kyseisessa luvussa kasitelladn tutkimusmenetelmaa ja aineistoa seka kuvataan

kyselyn toteutusta kadytanndssa.

Luvussa viisi analysoidaan saatuja tutkimustuloksia. Viimeinen tekstiluku koostuu yhteenvedosta
ja johtopaatoksista. Ensimmaiseksi pohditaan tutkimuksesta saatuja tuloksia, jonka jalkeen an-
netaan konkreettisia kehitysehdotuksia kaupan alan toimijoille seka arvioidaan tutkimuksen luo-

tettavuutta. Viimeisena kasiteltdvana aiheena on jatkotutkimusmahdollisuudet.



2 Sitoutuminen

2.1 Sitoutumisen madritelma ja merkitys

Sitoutumisella (commitment) organisaatioon tarkoitetaan yksilén vahvaa sitoutumista ja omis-
tautumista jollekin tavoitteelle, arvolle, tehtavalle tai organisaatiolle. Sitoutuminen voi ilmeta esi-
merkiksi henkildn haluna pysya samassa tyopaikassa pitkaan. Sitoutumisella on suuri merkitys
yksilon hyvinvoinnille, koska se edistaa motivaatiota, tyotyytyvaisyyttd, tuottavuutta ja yhteis-

tyota. (Lampikoski 2005, 46-47.)

Sitoutuminen ty6hon on tarkeda seka tyontekijalle ettd organisaatiolle. Tyontekijan sitoutuminen
voi johtaa tyotyytyvaisyyteen, urakehitykseen ja tunteeseen merkityksellisesta tydsta. Tyonteki-
jan sitoutuminen nakyy organisaatiossa pienempana vaihtuvuutena, sitoutumisena tydpaikan
kehittamiseen ja parempina tydntuloksina. (Viitala 2013, 15-16.) Tydntekijan sitoutumisella on
vaikutusta niin toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen kuin jatkuvan kehittymisen ja uu-

distumisenkin kannalta (Viitala 2013, 85).

Morrow (1993) on jaotellut sitoutumisen viiteen eri ulottuvuuteen. Nama viisi ulottuvuutta ovat:
tyoetiikka, uraan sitoutuminen, affektiivinen sitoutuminen, jatkuva sitoutuminen ja sitoutuminen
itse tydtehtaviin. Tyoetiikalla tarkoitetaan tyén merkitysta arvojen tasolla ja paamaarana. Uraan
sitoutumisella viitataan yksilén suunnitelmiin ja aikomuksiin edeta seka kehittya tietylla alalla.

Tyotehtaviin sitoutumisessa perustana voidaan pitaa tydn sisallollista mielekkyytta.

2.2 Kolmen komponentin malli

Meyer ja Allen (1991) ovat tutkineet tyontekijan ja organisaation valista suhdetta sitoutumisen
kasitteella. Meyer ja Allen erottelivat kolme erilaista sitoutumisen tyyppia ja nama voidaan aja-

tella myds sitoutumisen erilaisina ulottuvuuksina. Naita ulottuvuuksia ovat affektiivinen (affec-



tive), jatkuva (continuing) ja normatiivinen (normative) ulottuvuus. Naille kolmelle [ahestymista-
valle yhteista on nakemys, jonka mukaan sitoutumista voidaan pitaa psykologisena tilana, joka
(a) kuvaa tydntekijan suhdetta organisaatioon ja (b) vaikuttaa paatokseen jatkaa tai erota organi-

saation jasenyydesta. (Allen & Meyer 1991.)

Tunneperaisella eli affektiivisella sitoutumisella viitataan henkildn identifioitumiseen, osallistumi-
seen ja emotionaaliseen kiintymykseen organisaatiota kohtaan. Taman mukaan tunneperaisesti
sitoutuneet tyontekijat pysyvat yrityksessa halutakseen pysya siella. Affektiiviseen sitoutumiseen
ovat vahvasti yhteydessa positiiviset tunteet ja ajatukset organisaatiota kohtaan. Taman lisaksi
affektiivisesti sitoutuneella henkil6lla on halu ponnistella organisaation eteen ja han on ylpea
kuuluessaan organisaatioon. Han kunnioittaa yrityksen arvoja, vaikka ne eivat taysin vastaisikaan
omia henkildkohtaisia arvoja. Tydntekijan henkilokohtaisten tarpeiden tayttyminen on tarkea
osa sitoutumista. Mikali tyontekija kokee organisaatiossa tyoskentelyn positiiviseksi, siihen kuu-
luminen tayttaa tydntekijan odotukset ja henkildkohtaisten tavoitteiden saavuttaminen on mah-

dollista. (Allen & Meyer 1991.)

Jatkuvuuteen perustuvalla sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan tiedostamista siita, mita kus-
tannuksia organisaatiosta lahtemisesta aiheutuu. Vahvasti jatkuvuuteen sitoutuneet tyontekijat
pysyvat organisaatiossa, koska heidan on tehtava niin. Jatkuvassa sitoutumisessa vaikuttavat
muun muassa palkkiot ja muut edut seka tyopaikan jattamisesta seuraavat haitat. Tassa suh-
teessa tyontekija voi pitaa oman uransa kannalta jarkevampana pysya tyotehtavassa. (Allen &

Meyer 1991.)

Kolmantena sitoutumisen tyyppina voidaan pitaa normatiivista sitoutumista, joka heijastaa vel-
vollisuuden tunnetta jatkaa tyota organisaatiossa. Normatiivinen sitoutuminen nojaa yhteiskun-
nan luomiin normeihin ja ennen kaikkea siihen millaisia velvoitteita tyontekijaltd odotetaan ja mi-
ten hanen odotetaan kayttaytyvan suhteessa tydnantajaan. Usein henkildn sitoutuminen organi-
saatioon sisaltaa piirteita kaikista edella mainituista sitoutumisen ulottuvuuksista. Sitoutumisen

eri ulottuvuudet voivat esiintya myos puhtaina ja ainoina tyyppeina. (Allen & Meyer 1991.)



Kaikki kolme sitoutumisen osatekijaa vaikuttavat selvasti siihen, miksi henkil pysyy organisaa-
tiossa tai lahtee sieltd, mutta ne ovat kasitteellisesti varsin erilaisia. Siksi sitoutumista on tarkoi-
tuksenmukaisinta arvioida kolmella erillisella mittarilla. Kaksi ensimmaista sitoutumismittaria ke-
hitettiin taman mallin pohjalta ja ne otettiin kayttdon ensimmaisen kerran Meyerin ja Allenin
(1984) julkaisemassa tutkimuksessa. Kolmas mittari otettiin kayttéon Allenin ja Meyerin (1990)
toimesta muutamaa vuotta myéhemmin. Naiden mittareiden, joita kutsutaan tunneperadisen, jat-
kuvuuteen perustuvan ja normatiivisen sitoutumisen mittareiksi, psykometrisia ominaisuuksia ja
niiden suhteita muihin organisaatio- ja henkildmuuttujiin on tutkittu laajasti useissa tutkimuk-

sissa. (Allen & Meyer 1996.)

Tutkimuksissaan Meyer (1993) ja kumppanit ovat havainneet, etta erilaiset sitoutumisen tyypit
vaikuttavat erilaisin seurauksin organisaatioissa. Affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen on
katsottu olevan yhteydessa parempiin tydsuorituksiin kuin jatkuvan sitoutumisen. McDonald ja
Makin (2000) ovat havainneet, etta tydnantajan tulisi pyrkia luomaan tyontekijoihinsa relationaa-
lisia suhteita, jotta voidaan saada aikaan affektiivista sitoutumista ja sen myéta hyvia tyosuori-
tuksia. Nain ollen voisi sanoa, etta sitoutumista voi olla monenlaista ja sita voidaan jaotella eri

tavoin (Viitala 2013, 87).

2.3 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

2.3.1 Tyokyky ja tyohyvinvointi

Viitalan (2013) mukaan ainoastaan hyvinvoivalla henkildstolla on mahdollisuus tydskennella te-
hokkaasti, oppia, kehittya ja tuottaa luovia ratkaisuja seka uusia innovaatioita. Ihminen, joka on
varustettu heikolla osaamisella, toimii tehottomasti ja vasyy helposti, silla han ei pysty luotta-
maan omaan suoritukseensa, joka aiheuttaa jannitysta. Edella mainittu voi helposti johtaa osaa-
mattomuuden, vasymyksen ja turhautumisen kierteeseen, joka puolestaan aiheuttaa tuottavuu-

den alenemista, luovuuden katoamista ja kasvavaa sairastumisen riskia. Henkildston innostunei-
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suus ja sitoutuminen tydhon korostuvat monissa menestyvien yritysten tarinoissa. Tata kutsu-
taan tydn imuksi. Tyon imu vahentaa sairastelua ja poissaoloja, joka parantaa puolestaan tuotta-

vuutta. (Viitala 2012, 212.)

Tyoéhyvinvoinnilla ja henkildn yleisella hyvinvoinnilla on yhteys tydssa suoriutumiseen. Sanonta
"onnellinen tydntekija on tuottava tydntekija” on historian saatossa ollut useiden tutkijoiden mie-
lenkiinnon kohteena. Oletuksen mukaan hyvinvoiva ja tydhonsa tyytyvadinen tyontekija tydsken-
telee tehokkaammin, kuin tydhonsa tyytymaton. (Spector 1997.) Tydssa suoriutuminen on pa-
rasta niilla, jotka kertoivat voivansa hyvin niin tydpaikalla kuin siviilielamassa (Wright, Bonett,

Cropanzano 2007).

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyéhyvinvoinnilla (job well-being, occupational well-being,
well-being at work) tarkoitetaan tydntekijan kykya suoriutua paivittaisista tyotehtavista. Tyohy-
vinvoinnin katsotaan muodostuvan tekijoista, jotka liittyvat henkildon itseensa ja tydymparis-
toon. Henkildon itseensa liittyvia tekijoita ovat fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto ja tydym-
paristdon kuuluvia tekijoita ovat esimerkiksi johtaminen ja tydpaikan ilmapiiri. Kokonaishyvin-
vointiin voidaan katsoa vaikuttavan my®ds yksityiselamaan kuuluvat asiat ja tapahtumat. Tyoni-
mun voidaan sanoa syntyvan silloin, kun ihminen voi kayttaa tydssa vahvuuksiaan ja ty6olosuh-
teet mahdollistavat innostuksen ja kehittymisen. Tyonimua tukevat monipuoliset ja haastavat
tydtehtavat, saatu tuki ja arvostus, erilaiset vaikutusmahdollisuudet ja hyva johtaminen. Naiden
lisaksi myos yksityiselama antaa voimavaroja tydhon. Ihminen, joka kokee tydnimua, sitoutuu
tydhonsg, suhtautuu mydnteisesti tydpaikkaansa, saa aikaan tuloksia, kehittyy, toimii tyopaikalla

muidenkin hyvaksi ja on terveempi kuin ne, joilla tydnimu on matala. (Viitala 2013, 212-213.)

Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan ihmisen kokemusta ja tulkintaa hanen omasta tilastaan, mutta sii-
hen vaikuttavat usein myds fyysiset sairaudet ja tapaturmat. Nama ovat objektiivisesti mitattavia
asioita. Itse tydhyvinvointiin on hankala vaikuttaa suoraan ja ainoana keinona voidaan pitaa pyr-
kimysta niihin asioihin vaikuttamiseen, joiden varassa lopputulos tyéhyvinvoinnin kokemuksesta
muodostuu. Tydkyky ja tydon kuormittavuus ovat tydnhyvinvointia edeltavia tekijéita. Tyontekijan

terveys ja tydpaikan fyysinen turvallisuus vaikuttavat tydkykyyn ja tdman lisaksi on myds paljon
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muita vaikuttavia tekijoita. Tyokykyyn ja tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat fyysisia tai henki-
sia ja ne liittyvat yksiloon, hanen tydhonsa ja tydyhteisdon. Tyoterveyslaitos on kehittanyt mallin,
joka tiivistaa tyokykyyn vaikuttavat tekijat tydpaikoilla. Kyseinen malli on nimetty tyokykytaloksi.

Tyokykytalon elementteja ovat

e terveys
e 0Saaminen
e motivaatio, asenteet ja arvot

e ty0, tyoyhteisd, ja organisaatio. (Viitala 2013, 212.)

Tyokykytalon perusideana on kuvata niita osa-alueita, joita organisaation tulisi kehittaa halutes-
saan parantaa henkiloston tydkykya. Tydkykytalo pysyy pystyssa, kun kaikkia kerroksia kehite-
taan koko ty6elaman ajan. Tydkykytalon kolme alimmaista kerrosta kuvaavat yksilon henkildkoh-
taisia voimavaroja. Neljas kerros kuvaa itse tyota, tydoloja seka johtamista. Tyokykytalon pohja-
kerroksessa on yksilon terveys ja toimintakyky. Tama kerros koostuu fyysisesta, psyykkisesta ja
sosiaalisesta toimintakyvysta seka terveydesta. Toisessa kerroksessa on osaaminen ja sen perus-
tana voidaan pitaa koulutusta seka ammatillista osaamista. Kolmannessa kerroksessa ovat moti-
vaatio, asenteet ja arvot. Nama tekijat liittyvat siihen millainen suhde ihmiselld on tyétaan koh-

taan. (Ilmarinen 2006, 79-80.)

Oman asenteen voidaan katsoa vaikuttavan merkittavasti tydkykyyn. Mikali henkil6 kokee tyon
mielekkaana ja tarpeeksi haasteellisena, se vahvistaa tyokykya. Tyokyky heikkenee silloin, kun
tyo on pakollinen osa eldamaa eika se vastaa omia odotuksia. Tassa kerroksessa pohditaan esi-
merkiksi sita, miten henkild kokee tyonsa, miten tyo ja perhe-elama kohtaavat seka mitka ovat
henkildn asenteet tyota kohtaan. Neljannessa kerroksessa ovat varsinaiset tydsta, tydymparis-
tosta ja organisaatiosta koostuvat tekijat. Esihenkildtyd ja johtaminen voidaan sisallyttaa kes-
keiseksi osaksi taman kerroksen toimintaa. Perhe, sukulaiset ja ystavien verkostot ymparoivat
tydkykytaloa. Yhteiskunnan rakenteilla ja saannoksilla on vaikutusta yksilén tyokykyyn. Vastuu
yksilon tydkyvysta nahdaan jakautuvan seka yksilon, yrityksen etta yhteiskunnan kesken. (Ilmari-

nen 2006, 79-80.)
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2.3.2 Tyé ja tyoyhteiso

Jarvisen (2017) mukaan toimiva, terve ja kehittyva tydyhteiso edellyttad ammatillisuutta ja tydpai-
kan peruspilareiden kunnossa pitoa. Mikali tydpaikalla toimitaan lahtékohtaisesti tydrooleista
kasin seka huolehditaan tydn tekemisen puitteista niin tyot sujuvat ja ihmiset tulevat hyvin toi-
meen keskenaan seka ilmapiiri pysyy kunnossa. (Jarvinen 2017, 79.) Merkittavana menestyksen
|lahteena niin organisaatioille, johtajille kuin tyontekijdille voidaan pitaa tehokasta ja toimivaa

vuorovaikutusta (Mclntosh, Luecke & Davis, 2008).

Jotta ihmisilla on mahdollisuus onnistua tydssaan ja toimia ammatillisesti, tydyhteiso tarvitsee
tuekseen kantavat rakenteet. Tydyhteis6 koostuu kuudesta peruspilarista, jotka rakentuvat sel-
kean organisaation perustehtavan paalle. Tyoyhteison peruspilarit ovat: tydntekoa tukeva orga-
nisaatio, tydntekoa palveleva johtaminen, selkeat tdiden jarjestelyt, yhteiset pelisaannot, avoin
vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Organisaation havaitessa ongelmia tyoyhteisossa

on suotavaa tarkistaa onko edelld mainitut peruspilarit kunnossa. (Jarvinen 2017, 85-86.)

TOIMIVA TYOYHTEISO

Selkedt tdiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot
Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tydntekoa palveleva johtaminen

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuvio 1. Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jarvinen 2017, 85)
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Ylla mainitun kuvion ensimmaisessa pylvaassa organisaation tehtavana on mahdollistaa tydpai-
kalle sellaiset puitteet ja jarjestelmat, jotka mahdollistavat tydnteon sujuvuuden. Tydntekoa tuke-
valla organisoitumisella tahdataan yhteistyon sujuvuuteen seka tavoitteelliseen ja tehokkaaseen
toimintaan. Tyontekoa palvelevaa johtamista voidaan pitda organisaation rakenneosana, jonka
avulla maaritelldan organisaation perustehtava. (Jarvinen 2017, 86.) Selkeat tavoitteet ja niiden
sisdistaminen ovat olennainen osa hyvaa tydyhteiséa. Taman lisdksi myds tehtavien ja tydnjaon
tulee olla selkeita seka tydn maaran ja vaativuuden tulee olla suhteessa henkildston valmiuksiin.
(Piili 2006, 60-61.) Neljantena peruspilarina voidaan pitaa yhteisia pelisaantgja, jotka Jarvinen
(2017) jakaa karkeasti viiteen padaryhmaan. Nama paaryhmat ovat seuraavat: EU-tasoiset, valta-
kunnalliset, tydpaikkatasoiset, tydyhteisokohtaiset ja tehtavakohtaiset. Tunnusmerkkina toimi-
valle tyoyhteisdlle voidaan pitaa sita, etta yhteisia pelisaantoja kaydaan lapi riittavan usein. Peli-
saantgja tulee tarvittaessa tarkentaa tai luoda uusia, mikali epaselvia tilanteita ilmenee. Nain voi-

daan valttaa tiimin sisaiset konfliktit ja ihmisten valiset tormaykset. (Jarvinen 2017, 91-94.)

Viidentena peruspilarina on avoin vuorovaikutus. Avoimen vuorovaikutuksen merkityksesta on
jokaisen helppo olla samaa mielta. Inmiset toivovat, etta tydpaikalla ja tydyhteisdssa toimittaisiin
avoimesti ja lapinakyvasti. Tyoyhteisdssa on tarkeaa, etta avoimuus liittyy tydhon ja sita koske-
viin asioihin. Jokaisella tulee olla oikeus saada tydhon ja sen tekemiseen liittyvaa informaatiota.
Jokaisella on myos velvollisuus kertoa havaitsemistaan epakohdista ja kehittamistarpeista. Tie-
don kulun kannalta jokaisen tulisi miettia kuka muu tarvitsee tietoa ja keita pitaisi informoida
asiasta. Avoimessa vuorovaikutuksessa puhutaan rakentavasti ja varmistetaan, etta viesti on ym-
marretty oikein. (Jarvinen 2017, 94-99.) Vuorovaikutuksen ollessa tehokasta, syntyy vahemman
vaarinkasityksia ja turhaa aikaa vieva kitkaa ihmisten valille. Heikon vuorovaikutuksen on puoles-
taan havaittu aiheuttavan tydyhteistssa vahinkoa lyhyella seka pitkalla aikavalilla. (McIntosh,

Luecke & Davis 2008.)

Pilariston viimeisena pylvaana on toiminnan jatkuva arviointi, joka toimii valineena tutkia ja ana-

lysoida muiden pilareiden kuntoa. Jatkuvalla toiminnan arvioinnilla voidaan tarkistella perusteh-
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tavan kirkkautta, toiden ja yhteistydn sujuvuutta seka tydn tai asiakaspalvelun laatua ja tehok-
kuutta. Toisin sanoen tydyhteisd katsoo peiliin ja pohtii sita, mika toimii hyvin ja mita tulisi tehda
toisin. Oman toiminnan ja kayttaytymisen tietoinen havainnointi ja arviointi séanndllisesti mah-
dollistavat oppimiskykyisen ja jatkuvasti kehittyvan tydyhteisén synnyn. Jotta tydyhteiso pystyy
oppimaan onnistumisistaan tai epaonnistumisistaan, sen pitaa luoda rakenteet, joiden avulla se
pakottaa itsensa saannollisesti pysahtymaan ja tarkastelemaan tekemisiaan. (Jarvinen 2017,

103-104.)

2.3.3 Esimiesty6 ja johtaminen

Ty6eldman vaatimusten kasvaessa esimiestydn tarve on voimistunut. Johtamisen merkitysta ei
pida vahatella, silla se on noussut yhdeksi tydpaikan menestystekijaksi ja silla voidaan katsoa

olevan suuri merkitys tydntekijan sitoutumiseen. Jarvisen (2020) mukaan esimiesty® on vallan-
kayttoa. Esimiestyd perustuu lakiin ja erilaisiin sopimuksiin. Esimiehen tehtavia ovat oman ase-

man ja tyonjohto-oikeuden kayttd, edustamansa tydnantajan ja henkildston parhaaksi.

Piili (2006) maarittaa johtajuuden toiminnaksi tai prosessiksi, jolla johtaja saa yrityksen jasenet
toimimaan siten, etta asetetut tavoitteet tullaan saavuttamaan. Toiminta tai prosessi sisaltaa esi-
merkiksi suunnittelua, organisointia, kontrollointia, ongelmanratkaisua, vaikuttamista ja paatok-
sentekoa. Johtajan kyvykkyytta voidaan lyhyesti kuvailla kaikkina niina taitoina ja tietoina, jotka
ovat tarpeen esihenkild tehtavissa: han pystyy jarjestamaan tietovirtoja, arvioimaan suoritusta,
kommunikoimaan, ratkaisemaan konflikteja, asettamaan tavoitteita, toteuttamaan tehtavia,

kayttamaan valtaa eettisesti ja edistamaan innovatiivisuutta (Sturm, Vera & Crossan 2017).

Esihenkil®d pystyy vaikuttamaan alaistensa kayttaytymiseen ja motivaatioon johtamisen ja vuoro-
vaikutuksen keinoin. Inmista voidaan pitaa sisaltdpain ohjautuvana, jolloin hanta ei voi kohdella

objektina. Tdma tarkoittaa sita, etta ihminen paattaa itse tunnetiloistaan ja omista ajatuksistaan.
Ei siis voida puhua motivoimisesta ja sitouttamisesta, vaan on tarkasteltava motivoitumista ja si-
toutumista edistavia tekijoita. Tydntekijan ollessa sitoutunut, han hyvaksyy tavoitteet ja tekee

téita niiden eteen itsendisesti. (Hyppanen 2013, 155-156.)
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Esihenkilotehtavassa on kiinnitettdva huomiota sisaisiin motivaatiotekijoihin rahallisten palkitse-
mismuotojen rajoitusten ja kustannusvaikutusten takia. Sitoutumiseen vaikuttavat henkil6ston
kokema tyotyytyvaisyys, johdon tuki, itsendisyys, tyon sopiva kuormittavuus, tasapaino tydn ja
yksityiselaman valilla seka tyytyvaisyys palkitsemisen kokonaisuuteen. Organisaation tulee en-
nen kaikkea huolehtia tydsuhteen perusasioista ja toimittava lakien seka tyd- ja virkamiessopi-
musten mukaisesti. Organisaation tulee huolehtia palkka-asioista, tydajoista ja tydolosuhteista
seka huomioida ty6hyvinvointi. Johto voi luoda edellytyksia sitoutumiselle henkilostéjohtamisen
linjauksilla ja henkilostopolitiikalla. Sisaisiin motivaatiotekijoihin puolestaan voidaan vaikuttaa
luomalla sellaiset puitteet, joissa sisdinen motivoituminen ja sitouttaminen mahdollistuvat. (Hyp-

panen 2013, 156-158.)

Allen ja Meyer (1990) kertovat kolmenlaisista asennetekijoistd, joilla on vaikutusta sitoutumiseen.
Ensimmaisena asennetekijana ovat affektiiviset eli tunneperaiset tekijat. Tunneperaiset tekijat
liittyvat tunteeseen siitg, etta ihminen kokee kuuluvansa yhteiséon. Toisena asennetekijana voi-
daan pitaa kayttaytymistekijoit, jolla tarkoitetaan kasitysta siita, millaisia riskeja ja taloudellisia
menetyksia yhteisdsta pois lahtemiseen liittyy. Kolmantena asennetekijana voidaan pitaa kogni-
tiivisia eli tiedollisia tekijoita. Kognitiiviset tekijat liittyvat vastuun ja velvollisuuden tunteisiin.
Edelld mainitut asennetekijat korostuvat eri ihmisilla eri tavoin ja esimies voi korostaa naita teki-

joita tilanteen mukaan. (Hyppanen 2013, 157.)

Organisaatiot tarvitsevat erityisosaamista henkiloston johtamisessa. Alaiset odottavat johtohen-
kiloilta ja esimiehilta johtamistaitoja aikaisempaa enemman (Dalakoura 2009). Pateva ja osaava
johtaja kykenee myds paremmin sitouttamaan henkildéstéaan, mika johtaa vahentyneeseen hen-
kildston vaihtuvuuteen (Oh & Oh 2017). Esihenkild voi edesauttaa alaistensa sitoutumista esi-
merkiksi tydjarjestelyjen, kehittymismahdollisuuksien, vaikutusmahdollisuuksien, palkitsemisen
ja hyvan vuorovaikutuksen kautta. Tyontekijan mahdollisuus osallistua paatoksentekoon ja vai-
kuttaa omaan tydhon seka tydyhteiséon on yksi sisdisista motivaatiotekijoista. Esihenkild voi vai-
kuttaa tahan sisaiseen motivaatiotekijaan esimerkiksi kiinnittdmalla huomiota tyojarjestelyihin.

Esihenkilolla on myos tarkea rooli yhteisollisyyden, yhteisten tavoitteiden, yhteisten paamaarien



16

ja yhteisten onnistumisien korostamisella. Tyon merkityksellisyyden ja vaikuttavuuden kokemi-
sen voidaan katsoa vaikuttavan vahvasti sitoutumiseen. Seurannalla, palautteen annolla ja kan-

nustamisella esihenkilo voi lisata tydontekijan tyon merkittavyytta. (Hyppanen 2013, 157.)

Strategiajohtamisesta puhuttaessa esihenkilon tehtavaksi muodostuu yksittaisen henkildon tyon
littdminen osaksi suurempaa kokonaisuutta. Tyoyhteisdssa on tarkeag, etta tyontekijat voivat
tuntea ylpeytta omasta tyostaan ja aikaansaannoksistaan. Kehityskeskustelut ovat oiva tapa pu-
hua tyontekijan kehittymismahdollisuuksista. Tydntekijat, jotka haluavat kehittya arvostavat sel-
laisia esihenkildn toimenpiteitd, jotka auttavat heita urapolulla eteenpain. Esihenkil® voi korostaa
tyontekijan osaamista paivittaisjohtamisessa, mutta osaamisen yllapitamisessa ja kehittamisessa
vastuu on myos tyontekijalla itselladn. Onnistumiset uusissa tai erikoisosaamista vaativissa teh-
tavissa ja niista saatu palaute lisaa tydhon sitoutuneisuutta. Rakentava palaute auttaa tyonteki-
jaa kehittymaan, kun taas positiivinen palaute kannustaa tyontekijaa jatkamaan entisellaan.

(Hyppanen 2013, 157-159.)

Tyontekija sitoutuneisuuteen voi vaikuttaa erilaisilla palkitsemiskeinoilla kuten esimerkiksi rahal-
lisella palkkiolla, palkinnolla, elokuvalipuilla tai kukkakimpulla sanallisten kehujen lisaksi. Tyonte-
kijan sitoutumiseen vaikuttaa ennen kaikkea hyvat vuorovaikutussuhteet, silla niiden katsotaan
vaikuttavan moniin muihin sitoutumista edistaviin tekijoihin. Esihenkildlld on mahdollisuus luoda
hyvat suhteet jokaiseen tydntekijaansa ja nain ollen edes auttaa tyontekijoiden valista kommuni-
kointia. Hyvalla esihenkildlla on kyky puuttua mahdollisiin epakohtiin ja ongelmiin, jotka liittyvat
tyoyhteisoon. Esihenkil6lla on mahdollisuus luoda keskinaisen kunnioituksen pelisaannot tydyh-
teis6on, jolla voidaan lisata sitoutumista. Motivoitumisesta voidaan puhua vuorovaikutteisena
prosessina, mutta lopullinen paatos sitoutumiseen on kuitenkin tydntekijalla itselldaan. (Hyppa-

nen 2013, 157-159.)

2.3.4 Palkitseminen

Yrityksen tulosta voidaan pitaa henkildston aikaansaamana, joten on oikein palkita heita. Yksi si-

toutumiseen vaikuttavista tekijoista on palkitseminen. Palkitseminen (rewarding, remuneration,
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compensation) kasittaa seka palkan etta muut taloudelliset etuudet, joita tydntekija saa vasti-
neeksi tydpanoksestaan. (Viitala 2013, 138.) Palkitsemisen voidaan katsoa olevan kokonaisuus,
joka muodostuu aineellisista (rahallisista) ja aineettomista (ei-rahallisista) palkitsemiselemen-
teista. Aineellisista palkitsemisista tyypillisimpia esimerkkeja ovat: rahapalkka, palkkiot, luontois-
edut, erilaiset rahalliset kannustimet ja muut henkilostéedut. Aineettoman palkitsemisen esi-
merkkeina voidaan puolestaan kayttaa mielekasta ja haastavaa tydn sisaltoa, positiivista pa-
lautetta, kehittymismahdollisuuksia, joustavuutta tydnteon jarjestelyissa, tydsuhteen pysyvyytta,

hyvaa tydymparistdd, ilmapiiria ja ajan tasalla olevia tydvalineitd. (Sistonen 2008, 177.)

KOKONAISPALKITSEMINEN

Aineettomat palkkiot Taloudelliset palkkiot
| |

| | | |
Urapalkkiot Sosiaaliset palkkiot Epdsuora Suora
= tyd sinansa = statussymbaolit palkitseminen palkitseminen
= itsensa kehittaminen = kiitos ja tunnustukset
= urakehitys = sosiaaliset kontaktit

(verkosto) ml. edustus
= julkinen tunnustus

‘ | Suorituspalkka

Lakisdateinen Vapaaehtoinen Peruspalkka » tulospalkkio
= elakevakuutus = Lisdeldkevakuutus «  osakeoptio
= sairausvakuutus = Sairauskuluvakuutus » henkilskohtainen lis3
= tyottdmyysvakuutus =  Matkavakuutus
= tapaturmavakuutus = Vapaa-ajanvakuutus
= Ravintoetu Taitolisa
= Puhelinetu = kielitaito
= Autoetu = monitaitoisuus
= Asuntoetu jne.

Kuvio 2. Kokonaispalkitseminen (Kauhanen 2012, 113)

Kuviossa 2. esitetaan Kauhasen (2012, 113) tapa kuvata kokonaispalkitsemista. Kauhasen mu-
kaan palkitsemiskeinot jaetaan yleensa kahteen eri osaan: taloudellisiin palkitsemiskeinoihin ja
aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Taloudelliset palkkiot voidaan jakaa kahteen paaryhmaan,

joita ovat suorat palkitsemiskeinot ja epasuorat palkitsemiskeinot.
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Aineettomasta palkitsemisesta puhuttaessa tarkoitetaan tyduraan ja sosiaalisiin palkkioihin liitty-
via palkitsemiskeinoja. Uraan liittyvista palkitsemismuodoista ensimmaisena mainittakoon tyo
sinansa ja sen jatkuvuus. Toisena tyduraan liittyvana palkitsemiskeinona voidaan pitaa itsensa
kehittamista, jota organisaatio voi tukea maksamalla kurssimaksuja tai kirjahankintoja. Viimei-
sena mainittakoon etenemismahdollisuudet, joiden avulla tydntekija paasee etenemaan tyoteh-
tavasta toiseen. Sosiaalisiin palkkioihin voidaan lukea statussymbolit, kiitokset ja tunnustukset,
sosiaaliset kontaktit seka verkosto. Statussymbolilla tarkoitetaan henkilon asemaa organisaa-
tiossa ja sita kuinka paljon ylin johto seka hanen esihenkilonsa arvostavat hanta. Esimerkkeja
statussymboleista ovat muun muassa toimennimike, koulutustaso, alaisten lukumaara, tydaika,
auto, tydvalineet ja -asusteet. Sosiaalisiin palkkioihin kuuluva kiitos ja tunnustus on julkinen osoi-
tus, jonka voidaan katsoa vastaavan pienta palkankorotusta. Henkildston palkitsemiskeinona
voidaan pitaa myds sosiaalisia kontakteja, jolloin tydnantaja antaa tyontekijalle mahdollisuuden
toimia yrityksen edustajana esimerkiksi keskeisten sidosryhmien vierailujen aikana. Julkisesta ar-
vostuksesta puhuttaessa, silla tarkoitetaan esimerkiksi tydntekijan saamaa arvostusta organisaa-

tion sisalla ja myods sen ulkopuolella. (Kauhanen 2012, 135-138.)

Kokonaispalkitsemisen toisena paaryhmana ovat taloudelliset palkkiot. Taloudelliset palkkiot jae-
taan suoraan ja epasuoraan palkitsemiseen. Peruspalkkaa voidaan pitaa suoran palkitsemisen
yleisimpana muotona. Palkalla tarkoitetaan tehdysta tydsta maksettua korvausta, joka voidaan
maksaa rahana, luontoisetuna tai muuna taloudellista arvoa sisaltavana vastikkeena. (Kauhanen

2012,116-119.)

Epasuoralla palkitsemisella tarkoitetaan esimerkiksi erilaisia etuja, joita yritys tarjoaa tyontekijoil-
leen peruspalkan lisaksi. Epasuora palkitseminen jaetaan lakisaateisiin ja vapaaehtoisiin muotoi-
hin. Suomessa lakisaateisina etuina voidaan pitaa esimerkiksi eldkevakuutusta, sairausvakuu-
tusta, tyottomyysvakuutusta ja tapaturmavakuutusta. Vapaaehtoisina etuina voidaan pitaa tyon-
antajan maksamia lisavakuutuksia kuten esimerkiksi matkavakuutusta tai vapaa-ajanvakuutusta.
Lisavakuutusten lisaksi vapaaehtoisia etuja ovat myds luontoisedut kuten esimerkiksi autoetu,

ateriaetu, asuntoetu ja puhelinetu. Edelld mainittujen verotettavien etujen lisaksi tydnantaja voi
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halutessaan tarjota tyontekijoilleen esimerkiksi seuraavia etuja: henkilostdalennus organisaation
tuotteista ja palveluista, vapaa-ajan harrastus- ja liikkuntatoiminta, taydennyskoulutus seka laki-

saateista kattavampi terveydenhuolto. (Kauhanen 2012, 116-119.)

Epasuoran palkkauksen haasteena voidaan pitaa sitg, ettei henkilosto taysin arvosta heille tarjot-
tuja etuja suhteessa tydnantajalle aiheutuneisiin kustannuksiin. (Kauhanen 2012, 116-119.) Ny-
kyaan yha useampi tyontekija vertailee aktiivisesti muiden potentiaalisten tydnantajien tarjoamia
palkitsemiskeinoja. Sen vuoksi organisaatioiden on entista tarkeampaa ottaa huomioon henki-
|6stonsa mielipiteet ja tarjota sellainen palkisemisjarjestelma, joka vastaa heidan arvostuksiaan.

(Ylikorkala & Sweins 2015).
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3 Tyomotivaatio

3.1 Tyomotivaation maaritelma ja merkitys

Motivaation maaritelmia on monia. Silla tarkoitetaan psyykkista tilaa, joka ohjaa henkildn vi-
reyttd, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia tavoitteidensa saavuttamiseksi. Motivaatio-kasite on pe-
raisin latinankielisesta sanasta movere, jolla tarkoitetaan liikkumista. Motivaatiolla siis tarkoite-
taan kayttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijéiden jarjestelmaa. Kantasanana motivaatiolle on

motiivi, joka tarkoittaa syyta tai aihetta. (Sinokki 2016, 60-61.)

Tyomotivaatiota on tutkittu aiheena paljon, mutta suurin osa tutkimuksista on Iahestynyt aihetta
varsin suppeasta nakdkulmasta. Useimmiten on tutkittu yhta tai muutamaa tydmotivaatioteki-
jaa, jonka myota kokonaiskuva on siten jaanyt vajavaiseksi. Tydmotivaatiolla voidaan todeta ole-
van suuri merkitys niin tyontekijalle, tydyhteisolle, organisaatiolle etta koko yhteiskunnalle. Hy-
vinvointiyhteiskuntamme sailyttamiseksi tarvitsemme innostuneita ja motivoituneita tyonteki-

joita seka veronmaksajia. (Sinokki 2016, 17.)

Sinokki (2016) maarittelee teoksessaan tydomotivaation tydntekijan toiminnan kayttévoimaksi,

joka vaikuttaa muun muassa:

e ponnistelujen suuntaan, intensiteettiin ja kestoon
e tyon laatuun ja tuottavuuteen

e tyontekijan innostukseen ja tydhyvinvointiin.

Erilaisia motivaatiotekijoita tutkiessaan useat tutkijat ovat paatyneet jakamaan ne sisaisiin ja ul-
koisiin tekijoihin. Sisaiset motivaatiotekijat (intrinsic motivation) ovat motivaation lahteita, jotka
tulevat henkilon sisaltapain, eivatka ole riippuvaisia ulkoisista tekijoista, kuten palkkioista tai kan-
nustuksesta. Ne kumpuavat henkilon mielenkiinnosta, arvoista, halusta oppia ja kehittyd, saavut-
taa henkil6kohtaisia tavoitteita, tai kokea sisaista tyydytysta ja iloa siita, mita tekee. Sisdiset moti-

vaatiotekijat voivat olla erittain voimakkaita, silld ne perustuvat henkildn omaan sisaiseen haluun
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ja motivaatioon. Ne voivat myds olla kestavampia kuin ulkoiset motivaatiotekijat, silla ne eivat ole
rilppuvaisia ulkoisista olosuhteista tai palkkiojarjestelmista. (Rasila & Pitkonen 2010, 27-28.) Si-
sainen motivaatio on tarkea tekija ihmisen kehityksessa ja hyvinvoinnissa, silla se johtaa usein

korkeampaan suorituskykyyn ja parempaan oppimiseen (Ryan & Deci 2000).

Ulkoiset motivaatiotekijat (extrinsic motivation) ovat motivaation lahteitd, jotka tulevat henkilon
ulkopuolelta, eivatka ole riippuvaisia henkilon sisdisesta motivaatiosta tai halusta. Ne kumpuavat
esimerkiksi palkkioista, kannustuksesta, maineesta tai muista ulkoisista tekijoista, jotka voivat
lisata henkildn halua tai innostusta suorittaa tiettyja tehtavia tai saavuttaa tavoitteita. Esimerk-
keja ulkoisista motivaatiotekijoista ovat: palkka, kannustus, palaute, osallistumismahdollisuudet,
ulkopuolinen tuki, yhteenkuuluvuus tai turvallisuudentunteen lisaantyminen. (Viitala 2013, 17.)
Ulkoisella motivaatiolla voi olla negatiivisia vaikutuksia, kuten suorituskyvyn heikkenemista tai
motivaation laskua, jos kannustimet eivat vastaa yksilon omia tarpeita ja kilnnostuksenkohteita

(Ryan & Deci 2000).

3.2 Motivaatioteoriat

Motivaatioteorioiden avulla on haluttu selvittaa keinoja tyontekijéiden motivointiin tydn tulosten
parantamiseksi. Teoriat ovat hyodyllisia johtamisen tydvalineita. Motivaatioteoriat eivat ole kui-
tenkaan pystyneet taysin selittdmaan kaikkia tydmotivaation syntyyn ja yllapitdamiseen vaikutta-
via tekijoita. Vahvasti motivoituneen tyéntekijan voidaan sanoa yrittavan muita enemman, sitou-
tuvansa toimintaan ja tydyhteis6dn vahvemmin, keskittymaan paremmin ja suoriutumaan anne-

tuista tehtavista laadukkaammin. (Sinokki 2016, 80.)

Vanhimpana ja samalla tunnetuimpana motivaatioteoriana voidaan pitaa Maslowin tarvehierar-
kiaa. Abraham Maslowin kehittdma tarvehierarkia koostuu viidesta eri tasosta, joista jokainen
edustaa erilaista tarvetta, jotka on tyydytettava, jotta yksild voi kehittya tayteen potentiaaliinsa.
Tarvehierarkia painottaa perusasioiden tarkeytta, vuorovaikutuksen toimivuutta seka arvostuk-

sen tunnetta. (Hyppanen 2013, 141.) Kuviossa 3. on esitetty Maslowin tarvehierarkian eri tasot.
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Itsensa toteuttamisen tarpeet

AV

Arvostuksen tarpeet

AV

Yhteenkuuluvuuden ja
rakkauden tarpeet

AV

Turvallisuuden tarpeet

AV

Fysiologiset tarpeet

\

Kuvio 3. Maslown tarvehierarkia (Sinokki 2016, 74)

Maslowin mukaan ihmisen tarpeiden hierarkiassa ensimmaisina ilmenevat fysiologiset tarpeet,
joita ovat esimerkiksi nalka, jano, uni, lampd, suoja, vaatetus, seksuaaliset tarpeet ja muut kehon
tarpeet. Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet, joita ovat esimerkiksi varmuus, suojautumi-
nen fyysisilta ja tunne-eldaman haitoilta seka vaaran valttdaminen. Kolmantena tasona on yhteen-
kuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, joita ovat hyvaksynta, ystavyys, rakkaus, valittdminen, yh-
teenkuuluvuuden tunne ja tarve toimia ryhmassa. Neljantena tarvehierarkiassa ovat arvostuksen
tarpeet, joita ovat esimerkiksi itsekunnioitus, itsenaisyys, kiitoksen saaminen, tunnustus, asema
ja muilta saatu kunnioitus ja arvostus. Viimeisella tasolla ovat itsensa toteuttamisen tarpeet,
joilla tarkoitetaan omia saavutuksia, henkista kasvua ja kehittymistd, luovuutta seka tiedon maa-
ran lisaantymista. (Sinokki 2016, 73-74.) Tarvehierarkian kolmea ensimmaista tasoa Maslow ni-

mitti puutemotiiveiksi ja kahta ylinta tasoa kasvutarpeiksi (Maslow 1943, 372-383).

Maslowin tarvehierarkiaa voidaan hyodyntaa tyontekijdiden tarpeiden maarittamiseen. Tyonteki-
jalle voidaan tarjota erilaisia palkkioita, jotka motivoivat heitd padsemaan tarvehierarkian seu-

raavalle tasolle. Kun tarve on tyydytetty, ei se enda motivoi tydntekijaa ja talléin on siirryttava
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seuraavalle portaalle. Kaikki tydntekijat eivat kuitenkaan ole samalla portaalla ja siksi heita eivat

motivoi samat kannustimet (Sadri & Bowen 2011, 45-48).

Yhta tarkeaa kuin tyontekijan patevyys, on tydntekijan motivaatio. Jotta yritys voi luoda ja kayttaa
toimivia palkitsemistapoja, on organisaation ymmarrettava tyontekijdiden motivaatioon vaikutta-
via tekijoita. (Kressler 2003, 3.) Maslowin tarvehierarkiateorian lisaksi yksi tunnetuimpia tarveteo-
rioita on Frederick Herzbergin motivaatio- ja hygieniateoria eli kaksifaktoriteoria, joka on vuo-
delta 1968. Herzbergin motivaatio- ja hygieniateoria Iahtee siita olettamuksesta, etta tyontekijan
motivaatioon vaikuttavat tydn ulkoiset tekijat ja tydntekijan sisaiset tekijat. Ulkoisia tekijoita
Herzberg kutsuu hygieniatekijoiksi ja sisaisia tekijoita puolestaan motivaatiotekijoiksi. (Sinokki

2016, 104-105.)

Ensimmainen tekijaryhma ovat hygieniatekijat, jotka ovat tydymparistdoodn, palkkaan ja muuhun
tyontekoon vaikuttavia tekijéita. Muina hygieniatekijoina palkan liséksi voidaan pitaa johtamista,
suhdetta muihin tyéntekijoéihin seka esimiehiin, tydn organisointia, tydoloja seka tydilmapiiria.
Nama tekijat eivat itsessaan lisaa tyontekijan motivaatiota, mutta niiden puute tai heikko toteu-

tus aiheuttaa tyytymattdmyytta ja johtaa alhaisempaan motivaatioon. (Sinokki 2016, 104-105.)

Toisena tekijaryhmana voidaan pitaa motivaatiotekijoita, joita ovat esimerkiksi, tydssa etenemi-
nen ja saavutukset, tydn luonne, tunnustus saavutuksista, vastuullisuus seka henkilokohtainen
kasvu ja edistyminen. Nama tekijat ovat keskeisia motivaation kannalta ja niiden lasnaolo lisaa
tyontekijan tyytyvaisyytta ja motivaatiota tyohdn. Herzbergin mukaan motivaatiotekijat ovat ih-
misten kokemia seurauksia heidan omista tekemisistaan ja nama tekijat syntyvat inmisessa it-

sessaan. (Sinokki 2016, 105.)

Tyotyytyvadisyyden on ajateltu perinteisesti olevan jatkumo, jonka toisena aaripaana pidetaan
korkeaa tyotyytyvaisyytta ja toisena suurta tyotyytymattomyytta. Herzbergin kehittelema kaksi-
faktoriteoria lahti liikkeelle siita ajatuksesta, etta tyotyytyvaisyytta ja -tyytymattdmyytta kuvaavat

jatkumot ovat toisistaan erillisia. Tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota mitataan Herzbergin mu-
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kaan asteikolla korkeasta tyotyytyvaisyydesta tyotyytyvaisyyden puuttumiseen. Tydtyytymatto-
myytta puolestaan mitataan painvastaisella asteikolla, jonka toisessa padssa on tydtyytymatto-
myyden puuttuminen ja toisessa paassa on suuri tyotyytymattomyys. Asteikot eivat ole keske-
naan verrannollisia vaan tydntekija voi sijaita nailla asteikoilla eri kohdissa. (Sinokki 2016, 105-

106.)

Hygieniatekijat (ulkoiset tekijat)

Tyotyytymattomyys

Palkka

Tydymparistd

Tybolosuhteet

TydGilmapiiri

Johtaminen

Organisaation strategia ja hallintomalli

{4 Ihmissuhteet tydssa
Tyotyytymattomyyden puuttuminen

TYOMOTIVAATIO

4 Tyotyytyvaisyys

Saavutukset

Eteneminen uralla

Tunnustus

Vastuullisuus

Ty6n luonne

Henkilokohtainen kasvu ja kehitys
Tyotyytyvaisyyden puuttuminen
Motivaatiotekijat (sisdiset tekijat)

Kuvio 4. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Sinokki 2016, 106)

Herzbergin mukaan motivaatio- ja hygieniatekijat ovat erillisia kokonaisuuksia, jotka vaikuttavat
toisiinsa. Hygieniatekijoita voidaan pitaa tyotyytyvaisyyden perustana, mutta yksinaan hygienia-
tekijoiden kunnossa oleminen ei riita kertomaan siita, etta tyontekijat olisivat motivoituneita. Eri-
laisia toimia motivaation lisdamiseksi voitiin Herzbergin mukaan lisata esimerkiksi tyon kierratyk-
sen ja tyon rikastuttamisen kautta. Vaikka Herzbergin kaksifaktoriteoria onkin arvostettu niin sa-
manaikaisesti sitd on myds runsaasti kritisoitu. Kritiikkid ovat aiheuttaneet hanen kayttdamansa
tutkimusmenetelma seka tyotyytyvaisyyden ja tyotyytymattdmyyden jakaminen kahdeksi eri
ulottuvuudeksi. (Sinokki 2016, 107-108.)
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3.3 Torringtonin, Hallin ja Taylorin tyémotivaation avaintekijat

Torrington, Hall ja Taylor (2005, 312-313) ovat tunnistaneet viisi tydmotivaatioon liittyvaa avain-
tekijaa vertaillessaan johtamis- ja motivaatioteorioita. Naita avaintekijoitd ovat odotusarvon vai-
kutus motivaatioon, sosiaalisten tarpeiden tarkeys, itse tyon tarkeys, yksilollisten erojen tunnista-

minen motivoitumisessa seka sosiaaliset vaikutukset motivaatioon.

Odotusarvon vaikutus motivaatioon on ensimmainen tydmotivaatiota selittava tekija. Talla selit-
tavalla tekijalla viitataan siihen, etta tydntekijat motivoituvat tehokkaammin tavoitteiden saavut-
tamiseksi, mikali johtajalla on korkeat odotukset alaisia kohtaan ja han myds ilmaisee uskovansa
alaisten kykenevan tayttdmaan ne. Torringtonin ym. (2005, 312-313) mukaan tydmotivaatioon

vaikuttavat myds tyontekijoiden arvostus, tiedotus ja luottamus alaisiin.

Sosiaalisten tarpeiden tarkeydella viitataan henkilokunnan sitouttamiseen organisaatioon. Tyon-
tekijan kokiessa itsensa osaksi yritysta hanen tydmotivaationsa kohoaa. Tama johtuu yksiléon

luontaisesta tarpeesta kuulua johonkin. (Torrington ym. 2005, 312-313.)

Useat tutkijat alleviivaavat itse tydn vaikutusta motivaatioon ja sita, milla tavoin yksilét ovat moti-
voituneita ja voivat saavuttaa tyytyvaisyytta tyon kautta. Tyon tulee olla mielekasta ja tyydytta-
vaa, jotta tyontekijat pysyvat motivoituneina. (Torrington ym. 2005, 313.) Herzberg (1968) on tun-
nistanut menestymismahdollisuuksien, tunnustusten, vastuullisuuden, autonomian, haastavien
tydtehtavien ja kehittymismahdollisuuksien lisadvan tydntekijan tydmotivaatiota. Tyén mielek-
kyyteen vaikuttavat Antilan (2006) mukaan erityisesti tydmaaran optimaalinen mitoittaminen,

tyon riittava haasteellisuus, palautteen antaminen ja tiedottaminen.

Yksildllisten erojen tunnistaminen on neljas vaikuttava tekija tydmotivaation kannalta. Eri yksildt
arvostavat eri asioita ja siksi yksildiden motivaatioon vaikuttavat tarpeet eroavat toisistaan. Ih-

mista motivoi toimimaan sellaiset asiat, joita han arvostaa. (Torrington ym. 2005, 313.)
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Torringtonin ym. (2005) viides tunnistettu avaintekija on sosiaaliset vaikutukset motivaatioon.
Talla tarkoitetaan sita, etta yksilon sosiaalinen ymparisto tai kulttuuri vaikuttavat tydmotivaati-
oon. Motivaatioon liittyy useita tekijoita, joita johtamisteoriat eivat ota huomioon. Esimerkiksi jol-
lain ihmisilla on vdhemman sisdista energiaa ja paloa kuin toisilla ja vdhemman tarvetta kasvulle.

Tyontekijoita on mahdollista motivoida ulkoisesti, mutta suurin motivaationldhde tulee kuitenkin

ihmisesta itsestaan.
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4 Tutkimusmenetelma

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tama tutkimus tehtiin laadullista tutkimusmenetelmaa apuna kayttaen. Kvalitatiivisen eli laadul-
lisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa kokonaisvaltaisesti tutkittavan kohteen laatua,
merkityksia ja ominaisuuksia. Laadullisella tutkimuksella pyritdan vastaamaan kysymyksiin miksi,
millainen ja miten. Tutkimuksen ominaispiirteita ovat suhde teoriaan, aineiston keraaminen ja
analyysi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan harkinnanvaraista otantaa ja usein aineisto-
lahtdisyys on rinnastettavissa kyseiseen tutkimusmenetelmaan. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.) Laadullinen tutkimusmenetelma valikoitui tdman Pro gradun tutkimusmenetel-

maksi, silla tavoitteena oli pystya vertailemaan saatuja tuloksia suhteessa teoriaan.

Laadullisen tutkimuksen yleisimpia aineistonkeruumenetelmia ovat kysely, haastattelu ja havain-
nointi. Kyselytutkimuksen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto. Menetelmalla tavoitetaan
suuri maara ihmisia ja voidaan selvittaa useita eri asioita samalla kertaa. Menetelman kayttami-
nen saastaa aikaa ja on tehokasta. Hyvin suunniteltu kyselylomake voidaan helposti tallentaa
sahkoéiseen muotoon ja analysoida tuloksia tietokoneen avulla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara

2006, 184.)

Survey-tutkimuksessa haastattelija ja haastateltava eivat tapaa toisiaan, joten he jaavat toisilleen
tuntemattomiksi. Vastaajien anonymiteetti voi edesauttaa saamaan vastauksia henkilokohtai-
sista tai hankalaksi koettavista kysymyksista. Kyselytutkimukselle tyypillinen riski on, etta vas-

tausprosentti jaa suppeaksi. (Hirsjarvi ym. 2006, 182-185.)

Tassa tutkimuksessa toteutettiin kyselytutkimus. Tutkimustyypiksi valikoitui survey-tutkimus.
Survey-tutkimukselle ominaista on kerata tietoa standardisoidun kyselyn, haastattelun tai ha-
vainnoinnin keinoin. Standardoidussa muodossa keratty tieto, kysytaan kaikilta vastaajilta sa-
malla tavalla. Tutkimukseen vastanneet muodostavat otoksen tai ndytteen perusjoukosta. (Hirs-

jarvi ym. 2006, 125, 182.)
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Tutkimus toteutettiin Idhettamalla sahkoinen kyselylomake kaupan alan tydntekijoille eri puolille
Suomea. Kyselylomake toteutettiin Webropol-kyselytydkalun avulla ja jakelukanavana toimi tutki-
jan omat kontaktit kaupan alalta. Varsinainen aineistonkeruu toteutettiin huhtikuussa 2023 aika-
valilla 6.4-14.4. Kyselylomake toteutettiin standardoidusti, joten jokaiselle vastaajalle esitettiin
tasmalleen samat kysymykset tasmalleen samassa muodossa. Kyselyn mukana ldhetetylld saate-
kirjeella pyrin herattamaan vastaajan mielenkiinnon. Perustelin saatekirjeessa tutkimuksen ja

tutkimukseen osallistumisen hyodyt.

4.2 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda mitka tekijat vaikuttavat henkildstdn sitoutumiseen kaupan
alalla ja millaisia toimenpiteita tydnantajalta vaaditaan, jotta henkil6sto sitoutuu organisaatioon.
Sitoutumista kasiteltiin erityisesti Meyerin & Allenin kolmen komponentin, Maslowin tarvehierar-
kiateorian, Herzbergin kaksifaktoriteorian kautta seka Torringtonin, Hallin seka Taylorin tydmoti-
vaatioon liittyvien avaintekijéiden kautta. Teoreettisen viitekehyksen myoéta tutkimuksessa paino-
tetuiksi aiheiksi valikoituivat seuraavat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat: tydkyky ja tyohyvin-
vointi, tyd ja tydyhteiso, esimiestyo ja johtaminen seka palkitseminen. Tutkimuksen kohteena oli-

vat kaupan alan tyontekijat.

Tutkimuksessa kaupan alan tyontekijoille lahetettiin tydn teoreettisen viitekehyksen pohjalta
luotu kyselylomake. Kyselylomakkeen ensimmainen osio koostui taustatiedoista, joita olivat su-

kupuoli, ika, koulutus ja tydsuhteen kesto.

Kyselyn seuraava vaihe koostui vaittamistg, joihin vastaajat vastasivat 5-portaisen asteikon
avulla. Vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: Erittain paljon, Paljon, En osaa sanoa, Jonkin verran
ja Ei lainkaan. Vaittamat oli jaettu seuraavien teemojen alle: tyokyky ja tydhyvinvointi, tyd ja tyd-

yhteisd, esimiestyd ja johtaminen seka palkitseminen.
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Taman jalkeen kyselyssa kysyttiin vastaajan tamanhetkista sitoutumista yritykseen. Vastaajat
vastasivat 5-portaisen asteikon avulla. Vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: Vahvasti sitoutunut,
Jonkin verran sitoutunut, En osaa sanoa, Heikosti sitoutunut ja En lainkaan sitoutunut. Mikali vas-
taaja koki olevansa sitoutunut, niin hanen tuli vastata avoimeen kysymyksen sitoutumiseen vai-
kuttavista tekijoista. Kyselyn seuraavassa vaiheessa vastaajalta kysyttiin, onko han harkinnut tyo-
paikan vaihtoa viimeisen puolen vuoden aikana. Mikali vastaus oli kylla, niin jatkokysymyksena

tiedusteltiin syita tyopaikan vaihtamisen harkitsemiselle.

Taman jalkeen vastaaja paasi vastaamaan kahteen avoimeen kysymykseen, joissa haluttiin selvit-
taa mika saisi sitoutumaan tydénantajaan paremmin ja mita toimenpiteita se vaatisi tydnantajalta.
Viimeisessa osiossa vastaajan tuli mainita kolme vahiten ja eniten sitoutumiseen vaikuttavaa

asiaa. Kysely 16ytyy kokonaisuudessaan liitteesta kaksi.

4.3 Aineiston analyysi

Sisallénanalyysi on aineiston analyysitapa, jota kdytetaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa teks-
tien tai tekstimuotoon saatettujen aineistojen tutkimiseen. Sen tavoitteena on 16ytaa aineis-
tosta keskeiset merkitykset ja kuvata niita sanallisesti, jotta tutkittavasta asiasta saadaan esiin
tiivistetty ja yleistava kuvaus ilman, etta aineiston informaatioarvoa menetetaan. Sisalldénana-
lyysin tyyppeja ovat aineistolahtdinen, teorialdhtdinen ja teoriaohjaava. Analyysin eteneminen
vaihtelee hieman sen mukaan, mita lahestymistapaa kaytetaan. Aineistolahtdinen analyysi si-
saltaa aineiston pelkistamisen, ryhmittelyn ja yleiskasitteiden muodostamisen. Teorialahtoi-
sessa analyysissa samoja vaiheita noudatetaan, mutta teorian perusteella etsitaan tiettyja asi-
oita aineistosta. Teoriaohjaavassa analyysissa vuoroin teoria ja aineisto ohjaavat tutkijan ajatte-
lua ja analyysi voi toteutua aineistolahtdisesti tai niin, etta aineiston perusteella tehdyt havain-

not sidotaan teoriaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133.)

Teorialahtdisessa sisalldnanalyysissa tutkimuksen analyysin luokittelu pohjautuu aiemmin
maadriteltyyn viitekehykseen, joka voi olla esimerkiksi teoria tai kasitejarjestelma. Ensimmainen

vaihe sisalldnanalyysissa on analyysirungon muodostaminen, jossa luodaan erilaisia luokituksia
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tai kategorioita aineistolle. Luokittelun ja kategorisoinnin jalkeen aineisto voidaan kvantifioida
eli laskea, kuinka montaa kertaa tietty asia esiintyy haastattelujen kuvauksissa tai kuinka moni

tutkittava ilmaisee saman asian. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133.)

Tutkielman tutkimuskysymyksiin vastattiin teorialahtdisen sisallénanalyysin avulla. Aloitin ana-
lyysin tarkastelun tutustumalla aineistoon useampaan kertaan huolellisesti. Taman jalkeen vein
Webropol-ohjelmasta saadut tulokset Excel -taulukkoon. Tarkastelin tuloksia Excel -taulukon
avulla ja laadin tutkimuksen kannalta olennaisista vastauksista taulukoita. Taulukon vastaukset
esiteltiin pitkalti lukumaarina ja prosenttiosuuksina. Koin, etta taulukoiden luominen auttaisi

lukijaa havainnollistamaan ja ymmartamaan tuloksia paremmin.

Avointen vastausten kohdalla korostin tekemiani havaintoja eri vareja kayttamalla. Luokittelin
kyselyn vastaukset neljaan eri kategoriaan, joita on kasitelty taman tyon teoreettisessa viiteke-
hyksessa. Nama kategoriat olivat tyokyky ja tydhyvinvointi, tyo ja tydyhteisd, esimiestyd ja joh-
taminen seka palkitseminen. Kavin jokaisen vastauksen yksitellen 1api, jonka jalkeen luokittelin
vastauksen sille kuuluvaan kategoriaan. Taman jalkeen yliviivasin jo luokitellun vastauksen.
Luokittelun jalkeen laskin jokaisen kategorian osalta, kuinka moni vastaaja ilmaisi saman asian.
Kaytin kaikkien avointen vastausten luokittelussa ylla mainittuja kategorioita, jotta tutkimustu-

lokset pystyttiin esittdmaan selkeasti ja mielekkaasti lukijalle.
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5 Tulokset

5.1 Vastanneiden taustatiedot

Taulukosta 1 ilmenee, etta tutkimuskyselyyn vastasi 72 kaupan alan myyjaa, joista naisia oli suu-
rin osa (86 %). Suurin vastaajaryhma oli 50-59-vuotiaat, joiden osuus oli 28 %. Toiseksi suurin
vastaajaryhma oli 30-39-vuotiaat, joita oli 26 % ja kolmanneksi suurin vastaajaryhma oli 20-29-
vuotiaat, joita oli 24 %. Vastaajista yli puolet (58 %) olivat suorittaneet ammattitutkinnon. Vastaa-
jista 21 % oli suorittanut ylioppilastutkinnon. Ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita oli 11

% ja yliopistotutkinnon suorittaneita 6 % vastaajista. Peruskoulun kayneita oli vastaajista 4 %.
Reilusti yli puolella (63 %) tydsuhteen kesto oli ollut yli 8 vuotta. Vastaajista (14 %) tydsuhteen
kesto oli ollut 0-1 vuotta. Kyselyyn vastanneista (yhteensa 16 %) tydsuhteen kesto oli ollut 2-3 tai

4-5 vuotta. Pienin vastaajaryhma (7 %) oli ollut tdissa 6-7 vuotta.

Taulukko 1. Vastanneiden taustatietoja lukumaarina ja prosenttiosuuksina

Taustatiedot n %
Sukupuoli (n=72)

Nainen 62 86
Mies 10 14
Ika (n=72)

19 tai alle 2 3
20-29 17 24
30-39 19 26
40-49 13 18
50-59 20 28
60 tai yli 1 1
Koulutus (n=72)

Peruskoulu 3 4
Ylioppilas 15 21
Ammattitutkinto 42 58
Ammattikorkeakoulututkinto 8 11
Yliopistotutkinto 4 6
Tyésuhteen kesto (vuosina)

0-1 10 14
2-3 6 8
4-5 6 8
6-7 5 7

yli 8 45 63
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5.2 Tyokyky ja tyohyvinvointi

Kyselylomakkeen ensimmaiset vaittamat koskivat tyokykya ja tydhyvinvointia. Vaittamien avulla
haluttiin selvittaa sitd, kuinka tydkykyyn ja tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat vaikuttavat vastaa-
jien sitoutumiseen. Taulukkoon 2 on koottu tyokykya ja tydhyvinvointia kuvaavat vaittamat pro-
sentteina. Kysymyksen tarkka sanamuoto oli: "Kuinka paljon koet seuraavien tekijoiden vaikutta-

van sitoutumiseesi?”.

Tutkimustulosten mukaan omien tydtehtavien hallinnan koettiin vastaajien (92 %) keskuudessa
vaikuttavan sitoutumiseen eniten. Toiseksi eniten sitoutumiseen vaikutti vastaajien (91 %) mu-
kaan onnistumisen tunteet tdissa ja kolmanneksi eniten (87 %) tydn ja vapaa-ajan tasapaino.
Vastanneista 85 prosenttia koki tydssa jaksamisen tarkeaksi sitoutumiseen vaikuttavaksi teki-
jaksi. Kyselyn mukaan 83 prosenttia vastaajista oli sita mieltd, etta sopiva tydmaara tydaikaan
nahden on sitoutumisen kannalta tarkeaa. Vastaajien (82 %) mukaan sitoutumisen kannalta mer-
kittavaa oli se, etta tyo vastaa odotuksia. Sitoutumiseen vaikuttaa 81 prosentin mukaan se, etta
tyokuormitus on fyysisesti ja psyykkisesti sopivaa. Tyopaikan arvojen koettiin vastaajien (76 %)

mukaan vaikuttavan paljon sitoutumiseen.

Kyselysta saatujen keskiarvojen mukaan merkittavimmaksi sitoutumiseen vaikuttavaksi tekijaksi
nousi onnistumisen tunteet tdissa (ka. 4,4). Jaetulla toisella sijalla (ka. 4,2) puolestaan olivat
omien tyotehtavien hallinta, tydssa jaksaminen ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Kolmanneksi tar-
keimpana pidettiin sopivaa tydmaaraa tydaikaan nahden (ka. 4,0). Neljanneksi tarkeimpina (ka.
3,9) pidettiin seuraavia vaittamia: ty6 vastaa odotuksiani ja fyysisesti ja psyykkisesti sopiva tyo-

kuormitus. Vastaajat pitivat vahiten tarkeana tydpaikan arvoja (ka. 3,8).

Tutkimustuloksista ilmeni, etta tyokykya ja tydhyvinvointia kuvaavissa vaittamissa ei ole merkitta-
vaa hajontaa. Suurin osa vastaajista koki tyokykyyn ja tydhyvinvointiin liittyvat vaittamat sitoutu-

misen kannalta erittain tarkeiksi.
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Taulukko 2. Tyokykya ja tydhyvinvointia kuvaavat vaittamat prosentteina

Ei lain- Jonkin  Enosaa Paljon  Erittain

kaan verran sanoa paljon
Omien tyotehtavien hallinta (n=72) 0 5 3 54 38
Onnistumisen tunteet toissa (n=72) 0 9 0 35 56
Tydssa jaksaminen (n=72) 1 11 3 35 50
Tyopaikan arvot (n=72) 1 17 6 58 18
Tyo vastaa odotuksiani (n=72) 0 10 8 65 17
Fyysisesti ja psyykkisesti sopiva tyokuormitus (n=72) 1 14 4 57 24

0 8 5 49 38

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino (n=72)
Sopiva tydmaara tydaikaan nahden (n=72) 3 10 4 51 32

Kysymyksen tarkka sanamuoto: Kuinka paljon koet seuraavien tekijéiden vaikuttavan sitoutumiseesi?

5.3 Tyo ja tydyhteiso

Kyselylomakkeen toisen osion vaittamat kasittelivat tyota ja tydyhteisda. Vaittamien avulla halut-
tiin selvittaa sita, kuinka tyo ja tydyhteiso vaikuttavat vastaajien sitoutumiseen. Taulukkoon 3 on
koottu tyota ja tydyhteisda kuvaavat vaittamat prosentteina. Kysymyksen tarkka sanamuoto oli:

"Kuinka paljon koet seuraavien tekijéiden vaikuttavan sitoutumiseesi?”.

Vastaajien (94 %) mukaan sitoutumisen kannalta tarkeimpia tekijoita olivat yhteistydn sujuvuus
ja hyvat tydsuhteet tydtovereihin ja hyva yhteishenki. Vastaajat (93 %) pitivat erittain tarkeana
sitoutumisen kannalta oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta seka avointa vuorovaikutusta (92
%). Kyselyyn vastanneista yli 80 prosenttia koki seuraavat vaittamat sitoutumisen kannalta tar-
keina: yhteiset pelisaannot (89 %), tehtavien ja tydnjaon selkeys (85 %) seka selkedt tavoitteet ja
niiden sisaistaminen (82 %). Tutkimustuloksista ilmeni, etta yli 70 prosenttia vastaajista piti tar-
keina seuraavia tekijoita: tydn maara ja vaativuus suhteessa henkildston valmiuksiin (78 %), tyo-
valineiden ja tydympariston kunto (77 %) seka mahdollisuus vaikuttaa tyohdn, tydskentelytahtiin
ja -tapoihin (76 %). Vastaajista alle 70 prosenttia kokivat seuraavat kolme tekijaa sitoutumisen
kannalta merkittaviksi: tydn haastavuus ja monipuolisuus (68 %), mahdollisuus osallistua paatok-

sentekoon (64 %) seka organisaation maine (61 %).
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Kyselysta muodostuneiden keskiarvojen perusteella voidaankin todeta, etta sitoutumisen kan-
nalta tarkeimpana tekijana pidettiin hyvia tydsuhteita tydtovereihin ja hyvaa yhteishenkea (ka.
4,6). Vastaajat pitivat toiseksi tarkeimpina tekijéina yhteistydn sujuvuutta seka oikeudenmukai-
suutta ja tasapuolisuutta (ka. 4,4). Kolmanneksi tarkeimpana tekijana pidettiin avointa vuorovai-
kutusta (ka. 4,3) ja neljantend puolestaan yhteisia pelisaantdja (ka. 4,2). Tehtavien ja tydnjaon sel-
keys ylti 4,0 keskiarvoon. Loput vaittamat jakaantuivat seuraavin keskiarvoin: selkedat tavoitteet ja
niiden sisdistaminen (ka. 3,9), tydn maara ja vaativuus suhteessa henkilén valmiuksiin (ka. 3,9),
mahdollisuus vaikuttaa tydhon, tydskentelytahtiin ja -tapoihin (ka. 3,9), tydvalineiden ja tydympa-
ristd kunto (ka. 3,9), tydon haastavuus ja monipuolisuus (ka. 3,7), mahdollisuus osallistua paatok-

sentekoon (ka. 3,6) ja organisaation maine (ka. 3,4).
Tutkimustuloksista kay ilmi, etta sitoutumisen kannalta merkittavimmat tekijat ovat kolme seu-

raavaa: hyvat tydsuhteet tydtovereihin ja hyva yhteishenki, yhteistydn sujuvuus ja oikeudenmu-

kaisuus seka tasapuolisuus.

Taulukko 3. Tyo6ta ja tydyhteis6a kuvaavat vaittdmat prosentteina

Ei Jonkin  En Paljon  FErittdin
lainkaan verran osaa paljon
sanoa

Yhteistyon sujuvuus (n=72) 0 5 1 38 56
Selkeat tavoitteet ja niiden sisaistdaminen (n=72) 1 10 7 60 22
Tehtavien ja tydnjaon selkeys (n=72) 1 10 4 57 28
Tyon maara ja vaativuus suhteessa henkilon valmiuksiin (n=72) 4 7 11 50 28
Yhteiset pelisaannot (n=72) 0 8 3 51 38
Avoin vuorovaikutus (n=72) 0 8 0 43 49
Mahdollisuus vaikuttaa tydhon, tydskentelytahtiin ja -tapoihin 0 18 6 43 33
(n=72)
Mahdollisuus osallistua paatdéksentekoon (n=72) 1 20 15 42 22
Organisaation maine (n=72) 4 27 8 47 14
Tyon haastavuus ja monipuolisuus (n=72) 3 19 10 46 22
Tyévalineiden ja tydymparistdon kunto (n=72) 1 18 4 42 35
Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus (n=72) 0 6 1 42 51

Hyvat tydsuhteet tydtovereihin, hyva yhteishenki (n=72) 0 6 0 25 69

Kysymyksen tarkka sanamuoto: Kuinka paljon koet seuraavien tekijéiden vaikuttavan sitoutumiseesi?
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5.4 Esimiestyo ja johtaminen

Kyselylomakkeen kolmannen osion vaittamat kasittelivat esimiestyota ja johtamista. Vaittamien
avulla haluttiin selvittaa sita, kuinka esimiestyd ja johtaminen vaikuttavat vastaajien sitoutumi-

seen. Taulukkoon 4 on koottu esimiesty6ta ja johtamista kuvaavat vaittamat prosentteina. Kysy-
myksen tarkka sanamuoto oli: "Kuinka paljon koet seuraavien tekijoiden vaikuttavan sitoutumi-

seesi?”.

Vastaajista (93 %) piti tarkeimpana esimiestyota ja johtamista koskevista vaittamista avointa tie-
donkulkua. Toiseksi tarkeimmiksi tekijoiksi vastaat (92 %) kokivat esihenkil6lta saadun arvostuk-
sen ja kunnioituksen seka sen, etta esihenkild kuuntelee tyontekijaa ja hdnen ideoitaan. Vastaa-
jista 88 prosenttia koki tarkeaksi sen, etta esihenkild huolehtii alaistensa jaksamisesta. Kyselylo-
makkeesta viidenneksi nousi esihenkildlta saatu tuki ja kannustus, jota pitivat tarkeina 86 pro-
senttia vastaajista. Esihenkildlta saadun palautteen kokivat tarkeaksi sitoutumisen kannalta 81
prosenttia vastaajista ja esihenkilén antaman esimerkin puolestaan 78 prosenttia vastaajista.
Vastaajien (77 %) mukaan esihenkilon jakaman vastuun ja tydstaan innostuneen esihenkilén kat-

sottiin vaikuttavan paljon tydhon sitoutumiseen.

Sitoutumisen kannalta kolme tarkeinta tekijaa 4,3 keskiarvolla olivat: avoin tiedonkulku, esihenki-
|61t saatu arvostus ja kunnioitus seka se, etta esihenkild kuuntelee tydntekijaa ja hanen ideoi-
taan. Toiseksi tarkeimpana tekijana vastaajat pitivat vaittamaa esihenkilé huolehtii alaistensa jak-
samisesta (ka. 4,2). Kolmanneksi 4,1 keskiarvolla sijoittui esihenkildlta saatu tuki ja kannustus.
Neljanneksi 4,0 keskiarvolla sijoittui esihenkildltd saatu palaute. Keskiarvon 3,9 saivat seuraavat
tekijat: esinenkilén antama esimerkki ja tyostaan innostunut esihenkil®. Viimeisimpana tekijana

3,8 keskiarvolla pidettiin esihenkilon jakamaa vastuuta.

Esimiestydta ja johtamista kasittelevassa osiossa vastaajat pitivat sitoutumisen kannalta tarkeim-
pina tekijéina avointa tiedonkulkua, esihenkildlta saatua arvostusta ja kunnioitusta seka sitg, etta
esihenkild kuuntelee tyontekijaa ja hanen ideoitaan. Tuloksista voidaan paatella, etta esimies-
tyota ja johtamista koskevat vaittamat nahdaan kutakuinkin yhta merkittaving, silla hajonta on

vahaista.
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Taulukko 4. Esimiesty6ta ja johtamista kuvaavat vaittamat prosentteina

Ei Jonkin  Enosaa Paljon  Erittain

lainkaan verran sanoa paljon
Avoin tiedonkulku (n=72) 0 6 1 51 42
Esihenkilon jakama vastuu (n=72) 0 12 11 56 21
Esihenkilolta saatu palaute (n=72) 1 14 4 46 35
Esihenkilolta saatu tuki ja kannustus (n=72) 0 11 3 47 39
Esihenkilolta saatu arvostus ja kunnioitus (n=72) 0 7 1 43 49
Esihenkild huolehtii alaistensa jaksamisesta (n=72) 0 8 4 45 43
Esihenkil® kuuntelee minua ja ideoitani (n=72) 0 7 1 50 42
Esihenkildn antama esimerkki (n=72) 4 13 5 42 36

Tyostaan innostunut esihenkil (n=72) 3 17 3 40 37

Kysymyksen tarkka sanamuoto: Kuinka paljon koet seuraavien tekijéiden vaikuttavan sitoutumiseesi?

5.5 Palkitseminen

Kyselylomakkeen neljannen osion vaittamat kasittelivat palkitsemista. Vaittamien avulla haluttiin
selvittaa sita, kuinka palkitseminen vaikuttaa vastaajien sitoutumiseen. Taulukkoon 5 on koottu
palkitsemista kuvaavat vaittamat prosentteina. Kysymyksen tarkka sanamuoto oli: "Kuinka paljon

koet seuraavien tekijoiden vaikuttavan sitoutumiseesi?”.

Tutkimustulosten mukaan 93 prosentille vastaajista tyon jatkuvuus on vaikuttavin tekija tydhon
sitoutumiseen. Toiseksi tarkeimpana tekijana vastaajat (73 %) kokivat kiitoksen ja tunnustukset
tydsta. Kolmanneksi eniten vaikuttavaksi tekijaksi vastaajat (72 %) arvioivat palkan. Palkitsemisen
oikeudenmukaisuuden koki 69 prosenttia vastaajista tarkeaksi. Vastaajien (64 %) mukaan tar-
keana pidettiin sita, etta palkitsemisen perusteet ovat hyvin tiedossa. 63 prosenttia vastaajista
koki henkilostdetujen vaikuttavan sitoutumiseen positiivisesti. Vastaajista 53 prosenttia oli sita
mieltd, etta tydnantajan tarjoamat harrastus- ja liikuntamahdollisuudet sitouttavat tydhén. Puo-
let vastaajista pitivat sitoutumisen kannalta tarkeana urakehitysta ja etenemismahdollisuuksia.
TyOnantajan tarjoamaa koulutusta arvostivat 40 prosenttia vastaajista. Sosiaaliset kontaktit olivat

merkitykseltdan vahaisimmassa roolissa vastaajien (24 %) mukaan.
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Vastausten keskiarvoja tarkasteltaessa merkittdvammaksi sitoutumiseen vaikuttavaksi tekijaksi
nousi tyon jatkuvuus (ka. 4,3). Toista sijaa pitivat 3,8 keskiarvolla kiitos ja tunnustukset seka
palkka. Kolmannella sijalla 3,7 keskiarvolla oli palkitsemisen oikeudenmukaisuus ja neljannella
sijalla oli se, etta palkitsemisen perusteet ovat hyvin tiedossa (ka. 3,6). Henkilostdedut asettuivat
sijalle viisi keskiarvolla 3,5 ja tydnantajan tarjoamat harrastus- ja liikuntamahdollisuudet asettui-
vat sijalle kuusi keskiarvolla 3,2. Keskiarvolla 3,1 oli urakehitys ja etenemismahdollisuudet. Tyon-
antajan tarjoama koulutus tuli toiseksi viimeiselle sijalle keskiarvolla 2,9 ja viimeisimpana oli sosi-

aaliset kontaktit (ka. 2,5).

Palkitsemista kasittelevassa osiossa vastaajat pitivat sitoutumisen kannalta tarkeimpana tekijana
tyon jatkuvuutta. Seuraavaksi tarkeimpina pidettiin palkkaa seka kiitosta ja tunnustusta tyosta.
Palkitsemisen oikeudenmukaisuus ja perusteet nousivat edella mainittujen lisaksi keskeisiksi te-

Kijoiksi.

Taulukko 5. Palkitsemista kuvaavat vaittamat prosentteina

Ei Jonkin  En Paljon  Erittdin
lainkaan verran osaa paljon
sanoa
Palkka (n=72) 6 15 7 33 39
Henkilostoedut 5 30 1 38 25
esim. henkilékunta-alennus, vapaa-ajan vakuutus (n=72)
TyOnantajan tarjoamat harrastus- ja liikuntamahdollisuudet 10 30 7 35 18
esim. E-passi (n=72)
Ty6nantajan tarjoama koulutus (n=72) 10 43 7 28 12
Tyon jatkuvuus (n=72) 1 4 2 53 40
Urakehitys, etenemismahdollisuudet (n=72) 10 32 8 36 14
Kiitos ja tunnustukset tydsta (n=72) 1 22 4 45 28
Sosiaaliset kontaktit (esim. edustustehtavat) (n=72) 25 28 23 17 7
Palkitsemisen oikeudenmukaisuus (n=72) 3 21 7 40 29
Palkitsemisen perusteet ovat hyvin tiedossa (n=72) 1 21 14 40 24

Kysymyksen tarkka sanamuoto: Kuinka paljon koet seuraavien tekijéiden vaikuttavan sitoutumiseesi?
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5.6 Sitoutuminen

Kyselylomakkeessa kysyttiin vastaajilta sita, kuinka sitoutuneita he kokevat olevansa yritykseen
talld hetkelld. Taulukosta 6 voi todeta, etta vastaajista 44,4 % koki olevansa vahvasti sitoutuneita
ja toiset 44,4 % jonkin verran sitoutuneita. Vastaajista noin 6 prosenttia ei osannut sanoa ovatko
he sitoutuneita. Heikosti sitoutuneita oli hieman reilu 4 prosenttia. Vastaajista vain yksi ei ollut

lainkaan sitoutunut yritykseen.

Taulukko 6. Sitoutuneisuus organisaatiossa prosentteina

n %
Vahvasti sitoutunut 32 44
Jonkin verran sitoutunut 32 44
En osaa sanoa 4 6
Heikosti sitoutunut 3 4
En lainkaan sitoutunut 1 1

Kysymyksen tarkka sanamuoto: Koen olevani?

Edelld mainitun kysymyksen jalkeen vastaajia pyydettiin kertomaan mitka tekijat heidan mieles-
tansa vaikuttavat sitoutumiseen, mikali he olivat vastanneet olevansa sitoutuneita. Vastaajat sai-
vat vapaasti kirjoittaa mietteitaan siita, mitka tekijat vaikuttavat heidan sitoutumiseensa. Kaikista

kyselyyn vastanneista (72 kpl) avoimia vastauksia tuli yhteensa 51 kappaletta.

Tuloksia analysoitaessa avoimet vastaukset luokiteltiin neljan teeman alle. Analysoitavat teemat
olivat seuraavat: tyokyky ja tydhyvinvointi, tyo ja tydyhteiso, esimiesty® ja johtaminen seka palkit-

seminen.

Edella mainitun kysymyksen jalkeen vastaajia pyydettiin kertomaan mitka tekijat heidan mieles-
tansa vaikuttavat sitoutumiseen, mikali he olivat vastanneet olevansa sitoutuneita. Vastaajat sai-
vat vapaasti kirjoittaa mietteitaan siita, mitka tekijat vaikuttavat heidan sitoutumiseensa. Kaikista

kyselyyn vastanneista (72 kpl) avoimia vastauksia tuli yhteensa 51 kappaletta.
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Tuloksia analysoitaessa avoimet vastaukset luokiteltiin neljan teeman alle. Analysoitavat teemat
olivat seuraavat: tydkyky ja tydhyvinvointi, tyd ja tydyhteiso, esimiestyo ja johtaminen seka palkit-

seminen.

"Mahdollisuus oppia uutta ja mahdollisuus kehittya tydssa ja muiden usko omaan

toimintaan ja tapaan tyoskennelld.”

"Oman tydn arvostaminen, tyon tulosten nakyminen ja seuranta.”

"Sitoutumiseeni vaikuttaa hyvin paljon se, etta paasen kokemaan onnistumisen tun-

teita tdissa ja se, etta hallitsen tydtehtavani hyvin.”

Tyokykyyn ja tydhyvinvointiin liittyvissa tekijdéissa avoimissa vastauksissa korostuivat selkedsti
omien tyotehtavien hallinnan seka oman tydn arvostamisen tarkeys. Useammasta vastauksesta
kavi ilmi vastaajien kokevan hallitsevansa omat tyotehtavansa hyvin, jolla on suuri vaikutus sii-

hen miksi he ovat sitoutuneita tydhonsa.

"Olen erittain tydorientoitunut, nauttinut tyostani ja saanut mahdollisuuksia oppia

ja edeta. Olen ollut todella motivoitunut.”

"Tydyhteiso, rakkaus tydta kohtaan.”

"Pidan tyostani, tydnantajani on vastuullinen, vakaa yritys.”
Moni vastaajista kertoi aidosti pitavansa tyostaan ja kokevansa tyén mielekkaana. Kun verrataan
kyselysta saatuja avoimia vastauksia Taulukosta 2 saatuihin tuloksiin voidaan todeta, ettd vas-

taukset tukevat toisiaan. Avoimissa vastauksissa korostui selkedsti tydtehtavien hallinnan merki-

tys seka onnistumisen tunteet toissa.
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Teemoista korostui erityisesti tyd ja tyoyhteiso, joka mainittiin 34 avoimessa vastauksessa. Taulu-
kosta 3 ilmenee, etta vastaajat pitavat sitoutumisen kannalta merkittavampana tekijana hyvia
tydsuhteita tyotovereihin ja hyvaa yhteishenked. Toiseksi tarkeimpina tekijéina pidettiin yhteis-

tyon sujuvuutta seka oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta.

"Hyva tydyhteiso, positiivinen ja turvallinen tyoilmapiiri.”

"Mahtavat kollegat, esihenkild ja tydntekijat. Aivan upea tydilmapiiri. Monipuolinen

ja vastuullinen ty6 saavutettavine tavoitteineen.”

"Tydkaverit, jotka auttavat toinen toisiaan auttaa, etta kokee itse, etta tydlla on mer-

kitysta.”

Vastaajista yli puolet mainitsivat, ettda mukavat tydkaverit ja hyva tydilmapiiri vaikuttavat vahvasti
tydssa viihtymiseen ja sita kautta sitoutumiseen. Avoimia vastauksia ja taulukon 3 tuloksia verra-
tessa voidaan olla yhta mieltd siitg, etta hyvilla tydsuhteilla tydtovereihin ja hyvalla yhteishengella
on aarimmaisen suuri vaikutus sitoutumisen kannalta. Naiden lisaksi vastauksissa mainittiin use-
ampaan otteeseen selkeiden tavoitteiden ja tyén monipuolisuuden merkitys sitoutumisen kan-

nalta.

Esimiestydn ja johtamisen teemassa esihenkildon vaikutus sitoutumiseen mainittiin yndeksassa
vastauksessa. Taulukosta 4 saaduista keskiarvoista ilmenee, etta sitoutumisen kannalta kolme
tarkeinta tekijaa olivat avoin tiedonkulku, esihenkil6lta saatu arvostus ja kunnioitus seka se, etta

esihenkild kuuntelee tyontekijaa ja hanen ideoitaan.

"Ty6nantajan arvostus tyontekijaa ja hanen tekemaa tyota kohden, palautteen anta-

minen.”

"lhana esihenkilo.”
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"Tamanhetkinen esihenkiloni vaikuttaa paatékseeni.”

Avoimien vastausten perusteella esimiestyd ja johtaminen vaikutti tdman hetkiseen sitoutumi-
seen kahdellakymmenella prosentilla vastaajista. Naiden lisaksi yksittdisissa vastauksissa mainit-
tiin esimerkiksi vastuun saaminen, palautteen antaminen seka tyénantajan joustavuus, joilla oli

sitouttava vaikutus.

Vastauksia tarkasteltaessa voidaan todeta, etta palkitseminen korostui tyo ja tydyhteison jalkeen
vastauksissa toiseksi eniten. Palkitsemisen taulukosta 5 puolestaan kdy ilmi, etta sitoutumisen

kannalta tarkeimpia tekijoita ovat tyon jatkuvuus, kiitos ja tunnustukset seka palkka.

"Toimeentulo, kokoaikatyd. Tydantajana iso yritys mika vaikeinakin aikoina on anta-

nut turvallisuutta tydn jatkumisen suhteen.”

"Olen jo keski-ikaa lahestyva tyontekija, joten kylla kun lapset ja asuntolaina on han-

kittu, niin taytyy olla sdanndllisyytta ja ennustettavuutta tydssa/palkassa.”

"Palkan takiahan sita toita tehdaan.”

Palkka, urakehitys ja tydn jatkuvuus mainittiin noin viidesosassa vastauksista. Vastauksissa mai-
nittiin palkka, joka koettiin varmaksi tulonlahteeksi. Saanndllisen palkan koettiin tuovan turvaa,
mika sitoutti tydnantajaan. Myos tutun ja turvallisen tyopaikan ja tyon jatkuvuuden kerrottiin
tuovan omanlaistansa rauhaa. Kaupan alan etenemismahdollisuudet nousivat myos vastauk-
sissa esille useampaan kertaan. Avoimet vastaukset ja taulukon 5 tulokset nayttaisivat kulkevan

kasikadessa tyon jatkuvuuden ja palkan osalta.

Kyselylomakkeessa kysyttiin vastaajilta ovatko he harkinneet tyopaikan vaihtoa viimeisen puolen
vuoden aikana. Taulukosta 7 kdy ilmi, etta vastaajista 51 prosenttia vastasi kylla ja heilta tiedus-
teltiin jatkokysymyksena syita sille, miksi he ovat harkinneet tydpaikan vaihtoa. Vastaajista 49

prosenttia ei ollut harkinnut tyépaikan vaihtoa.
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Taulukko 7. Vastaukset kysymykseen: Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen puolen vuo-
den aikana

n %
Kylla 37 51
En 35 49

"Tydn vaatimukset lisdantyvat, vaikka samaan aikaan resurssit vahenevat. Mitaan ei
enda ehdi tekemaan kunnolla. Olo on kuin jongl6orilla, monta palloa ilmassa yhta

aikaa.”

"Tahti ollut pitkaan lilan kova henkisesti ja fyysisesti. Kroppa alkaa olla monesta koh-
taa rikki. Lilan vahan henkilokuntaa. Tietyt vain saikuttaa, osa toissa paa kainalossa.

Stressi vie nyt younet.”

"Henkilostdvaje niin kuormittaa hyvin paljon. Lilkkaa hommaa ja liilan vahan tyonteki-

joita.”

Useat vastaajat, jotka olivat harkinneet tyopaikan vaihtoa viimeisen puolen vuoden aikana, mai-
nitsivat vastauksissaan, etta suurin syy tydpaikan vaihtamiseen olisi tydon kuormittavuus. Tyd ko-
ettiin henkisesti ja fyysisesti raskaaksi seka resurssit lilan vahaisiksi tyomaaraan nahden. Edellis-
ten lisaksi myds tyon aiheuttama stressi vaikutti negatiivisesti sitoutumiseen. Vuorotyo koettiin

raskaaksi ja hankalaksi yhdistaa siviilieldman kanssa etenkin lapsiperheissa.

"Esihenkildiden oma esimerkki: ei osata vaikkapa itsenaiseen tydskentelyyn, vaikka

pitdisi hommat osata. Toisten suosiminen, ei arvosteta kaikkien tydpanosta samalla

tavalla.”

"Koska en tunne pitkdssa tydsuhteessa enda saavani sita tukea, kiitosta ja kannus-

tusta, mita normi rivityontekija kaipaisi.”
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"Tamanhetkisten esimiesten tydskentelytavat poikkeaa vahvasti mihin on aiemmin
tottunut ja tuntuu monessa kohtaa ajan tuhlaamiselta. Heidan toimintatapa on hy-

vin auktoritaarista ja meita aliarvioivaa.”

Esihenkiloty6 vaikutti usean vastaajan ajatuksiin sitoutuneisuudesta negatiivisesti. Useammassa
vastauksessa kavi ilmi, ettei vastaajat olleet tyytyvaisia esihenkildiden toimintaan. Epatasa-arvoi-
nen kohtelu, epapatevyys seka arvostuksen ja tuen puute esihenkilGilta vaikuttivat vastaajien aja-

tuksiin tyopaikan vaihdosta.

"Koska nykyinen ty6 ei vastaa koulutustani.”

"Itselleni sopivat etenemis- ja uramahdollisuudet puuttuu.”

"Koska toimeentulo osa-aikaisena pienella palkalla on vaikeaa.”

Osa vastaajista oli harkinnut |ahtevansa opiskelemaan ja osa opiskeli jo valmiiksi toista alaa. Jot-
kut myos kokivat kaupan alan etenemismahdollisuudet epasopiviksi itselleen tai heidan nykyi-
nen koulutuksensa ei vastannut tamanhetkista tyonkuvaa. Yksittdisissa vastauksissa mainittiin
myos tydilmapiirin heikentyminen seka halu vaihtaa kokonaan eri alalle. Palkka oli yksi vaikut-

tava tekija, jonka vuoksi vastaajat olivat harkinneet tyopaikan vaihtamista.

Kyselylomakkeen seuraavassa osiossa vastaajien sitoutumista ja heidan mielipiteitaan sitoutumi-
seen vaikuttavista konkreettisista toimenpiteista selvitettiin seuraavilla kysymyksilla: Mika saisi

sinut sitoutumaan tydnantajaan paremmin? Mita toimenpiteita se vaatisi tydnantajalta?

Vastausten valossa nayttaa silta, etta eniten sitoutumiseen vaikuttavat palkka, esihenkild ja tyon-
tekijan kokema arvostus. Tydssa jo aikaisemmin mainituista teemoista palkitseminen on suu-

ressa roolissa sitoutumisen nakokulmasta.
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"Palkkatason nosto tyon vaatimuksen mukaiselle tasolle. Kilpailijoilla palkkaus on

paremmalla tasolla. Palkka ja esihenkildn arvostus omaa tekemista kohtaan ovat ne

keskeiset tekijat.”

"Parempi palkka. Tama toteutuisi osittain jo siten, etta saisin tehda taydet tydtunnit.
Olen ollut yli 20 vuotta taalla toissa ja edelleenkin osa-aikainen. Koen nykyaan ta-

man osa-aikaisuuden tyontekijan kyykyttamisena ja arvostuksen puutteena. Olisi

reilua antaa tyontekijoille lopulta taydet tunnit.”

Joka kolmas vastanneista oli maininnut palkan tai muun palkitsemiseen liittyvan osan, kuten esi-

merkiksi henkilokuntaedut tai E-passin sitoutumiseen vaikuttavana tekijana. Useassa vastauk-

sessa korostui etenkin se, etta palkan pitdisi olla parempi ja se pitaisi suhteuttaa tyon vaatimuk-

sen mukaiselle tasolle. Osa vastaajista kertoi olevansa osa-aikaisessa tydssa ja heidan kohdal-

laan parempi palkkaus toteutuisi osittain jo silla, etta heidan olisi mahdollista saada taydet tun-

Palkitsemisen lisaksi vastaajien keskuudessa korostui esimiestydn ja johtamisen teema. Vastaa-

jista joka kolmas mainitsi sitoutuvansa tydnantajaansa paremmin, mikali johtaminen olisi kun-

nossa. Vastauksissa korostuivat etenkin esihenkilo ja arvostus.

"Kuuntelee paremmin mitd muutoksia me halutaan, mitka toimii ja mitka ei, eika tei-

laisi kaikkea vanhaa mika on toiminut heti. Koskien niin tyotehtavia kuin tyévuo-

roja.”

"Ty6nantaja voisi tavata alaisiaan ja olla tasapuolinen.”

"Tyénantaja olisi vielakin enemman kannustava ja auttavainen asioissa, joissa me

tyontekijat kaipaamme apua.”
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Useissa vastauksissa mainittiin se, etta esihenkildlla tulisi olla kykya kuunnella alaisiaan ja heidan
ehdotuksiaan. Useampi koki, etta oma aani ei ole tullut kuulluksi ja etta omaa tyota koskevat eh-
dotukset eivat ota tuulta purjeisiin. Taman liséksi useammassa vastauksessa toistui tydntekijoi-
den epatasa-arvoinen kohtelu. Vastauksissa mainittiin myos tiedonkulusta ja tasapuolisuuden

merkityksesta.

"Hyvan esihenkilon, jolla on kokemusta tydsta. Tietaa mita myymalassa pitaisi tehda

ja 0saa myods myyjan tehtavat muutoin kuin pelkalla paperilla.”

"Tarvittaisiin ammattitaitoisia esimiehia, jotka tekisivat sita mika heille kuuluu. Re-
hellisyys, avoimuus ja samat saannot kaikille. Enemman henkildkuntaa. Jotain konk-

retiaa josta nakee etta tyontekijaa arvostetaan.”

Vastauksien mukaan tyontekijat arvostavat esihenkil6a, joka hallitsee myos myyjan tyotehtavat
ja jolla on kokemusta tydsta muutoinkin kuin pelkalla paperilla. Moni my6s koki, ettd samat
saannot eivat pade kaikille. Naiden lisaksi vastauksissa korostuivat myos selkeampi johtamiskyky

ja tyodtehtavien organisointi seka resurssivajeen korjaaminen.

"Arvostus tehtya tyota kohtaan, tunne siita etta pysyt pinnalla etka huku tyéhon.”

"Suurempi arvostus kaikenlaiselle joustamiselle ja ponnisteluille, joita joutuu usein-

kin tehda.”

"Reilu ja tydntekijoita kunnioittava tyénantaja.”

Saaduista tuloksista ilmenee, etta joka kolmas tydntekija kokee arvostuksen puutetta. Vastaajat

ovat kokeneet, ettei heidan joustamista ja ponnisteluja arvosteta tarpeeksi. Useampi mainitsi

myds lilan suuresta tydmaarasta ja sen kuormittavuudesta.
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"Luulen, etta tdman enempaa en voi sitoutua, olen kuitenkin ollut saman tyénanta-

jan palveluksessa jo 25 vuotta ja edelleen Iahden ihan mielellani téihin.”

"ltseni kohdalla koen ettei voi paremmin sitouttaa - olen itse saanut paljon mahdol-

lisuuksia ja tarttunutkin niihin. Tydurani on ollut haastava ja mielenkiintoinen.”

"Ei lisattavaa, olen erittain tyytyvainen.”

Kaikista vastaajista 13 koki olevansa jo valmiiksi sitoutuneita tydnantajaansa, eivatka esittaneet
mitaan sitoutumiseen paremmin vaikuttavia tekijoita tai konkreettisia toimenpiteita sitoutumi-

sen parantamiseksi.

Kyselyn lopuksi vastaajia pyydettiin mainitsemaan kolme asiaa, jotka lisaavat sitoutumista ja
jotka vahentavat sitoutumista. Kolme eniten mainittua sitoutumista lisdavaa asiaa olivat tydyh-

teiso, esihenkild ja palkka.

Sitoutumista lisaavissa tekijoissa reilusti yli puolella vastaajista toistuivat hyva tydyhteiso, jossa
on mukavat tyokaverit. Tarkeina pidettiin selkeita tavoitteita ja tyonjakoa seka mahdollisuutta
vaikuttaa omaan tyohon ja tyodaikoihin. Naiden lisaksi sitoutumista lisaaviksi tekijoiksi mainittiin
se, etta tyo olisi riittdvan haastavaa ja monipuolista. Toiseksi sitoutumista lisaavaksi tekijaksi mai-
nittiin esihenkild, joka antaa palautetta, selkedt tavoitteet ja on joustava. Naiden lisaksi useampi
mainitsi sen, etta esihenkild olisi kannustava, innostava, tasa-arvoinen ja etta han kuuntelee alai-
siaan. Kolmantena sitoutumista lisdavana tekijana oli palkka. Naiden lisaksi vastauksissa koros-

tuivat myos vapaus paattaa toimintatavoista, omista tyotehtavista, tydajoista ja lomista.

Sitoutumista vahentaviksi asioiksi mainittiin puolestaan tydon kuormittavuus, palkka ja esihenkild.
Tyon kuormittavuus nousi selkeasti vahvimmaksi sitoutumista heikentavaksi tekijaksi. Taman li-

saksi vastaajat kertoivat vuorotyon vaihtelevuudesta, joka koettiin ajoittain liilan rankaksi. Henki-
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|I6kunnan vahaisyys koettiin useassa vastauksessa sitoutumista vahentavaksi tekijaksi. Vastauk-
sissa korostui myds esihenkilon vaikutus sitoutumisen vahentymiseen. Kunnioituksen ja arvos-

tuksen puute seka eriarvoisuus mainittiin usein samassa yhteydessa esihenkilon kanssa.
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6 Yhteenveto ja johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa mitka tekijat vaikuttavat henkilston sitoutumiseen
kaupan alalla. Taman lisaksi pyrin selvittamaan millaisia toimenpiteita tydnantajalta vaaditaan,
jotta henkildsto sitoutuu organisaatioon. Tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltiin henkildston
sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita selvitettiin paneutumalla
kahteen paakasitteeseen, joita olivat tydhdn sitoutuminen ja tydmotivaatio. Sitoutumiseen vai-
kuttavia tekijoita etsittiin Allenin ja Mayerin kolmen komponentin mallin, Maslowin tarvehierar-
kian, Herzbergin kaksifaktoriteorian seka Torringtonin, Hallin ja Taylorin tydmotivaatioon liitty-
vien avaintekijoiden kautta. Teoreettisen viitekehyksen pohjalta tutkimuksen tarkeimmiksi sitou-
tumiseen vaikuttaviksi tekijoiksi nousivat seuraavat: tyokyky ja tydhyvinvointi, tyo ja tydyhteisd,
esimiesty0 ja johtaminen seka palkitseminen. Empiirisessa osiossa tutkittiin survey-kyselyn
avulla kaupan alan myyjien sitoutumista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Taman luvun tarkoituk-

sena on tehda yhteenveto tutkimuksen keskeisista tuloksista.

6.1 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Taman tutkimuksen perusteella, tydkyky ja tydhyvinvointi vaikuttavat merkittavasti sitoutumi-
seen. Teeman jokaista osa-aluetta pidettiin tarkeana sitoutumisen kannalta, mutta omien tyoteh-
tavien hallinta seka onnistumisen tunteet toissa korostuivat hieman muita enemman. Samat
asiat nakyivat myds avoimissa vastauksissa. Tulosten valossa nayttaakin silta, etta omien tyoteh-
tavien hallinta seka sopiva tydkuormitus sitouttavat tehokkaasti organisaatioon. Edella mainittu-
jen lisdksi oman tydn arvostamisen tarkeys korostui avoimissa vastauksissa. Teoriaosuudessa
Morrow (1993) mainitsi, etta sitoutumisen perustana voidaan pitaa tyon sisallollista mielekkyytta,
joka kavi myos ilmi taman tutkimuksen tuloksista. Mikali tyontekija kokee tyokuorman liian ras-
kaaksi tai tyon ja siviilielaman yhteensovittamisen hankalaksi, saattaa se vaikuttaa sitoutumiseen

negatiivisesti.

Tyolla ja tydyhteisolla on tutkimustulosten mukaan kaikkein merkittavin vaikutus sitoutumisen

kannalta. Etenkin hyva yhteishenki ja suhteet tydkavereihin lisaavat henkiléston sitoutumista.
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Tama nayttaisi vaikuttavan etenkin tydssa viihtymiseen ja taman tutkimuksen perusteella tydssa
viihtymisella ja sitoutumisella onkin selkea yhteys. Tama on todettu myos aiemmissa tutkimuk-
sissa. Lukuisat tutkimukset osoittavatkin positiivisella tydilmapiirilla olevan merkittava vaikutus

sitoutumisen seka motivaation tasoon. (Meyer & Allen 1997; Esbjeck 2010).

Vastuullinen tydnkuva vaikuttaa tutkimusten mukaan positiivisesti sitoutumisen tasoon (Glisson
& Durick 1988; Mathieu & Zajac 1990). Puolestaan yksitoikkoisten tyétehtavien on todettu johta-
van negatiivisten asenteiden kautta motivaation heikentymiseen ja sita kautta heikompaan tyo-
suoritukseen (Viitala, 2004). Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttaa aiempien tutkimusten mu-
kaan myds selkeat tyotehtavat ja ohjeistukset (Morris & Sherman 1981; Mathieu & Zajac 1990).
Nama aiheet eivat nousseet erityisesti esiin tassa tutkimuksessa. Aiheita kylla pidettiin tarkeing,
mutta niiden tarkeys jai muiden aiheiden varjoon. Ne eivat mydskaan korostuneet avoimissa

vastauksissa.

Aiempien tutkimusten mukaan, esihenkilétoiminta on yksi tarkeimmista vaikuttajista motivaati-
oon ja sitoutumiseen (Morris & Sherman 2001). Tassa tutkimuksessa esimiestyon ja johtamisen
teema korostui ja nousi merkittavaksi kehityskohteeksi sitoutumisen kannalta. Valtaosa vastaa-
jista piti esihenkilon toimintaa ja johtamista tarkeana sitoutumisen kannalta, mutta avoimissa

vastauksissa vain pieni osa tydhonsa sitoutuneista vastaajista mainitsi aiheesta erikseen. Sen si-
jaan huonoksi koettu esihenkild heikentaa sitoutumista ja saa tydntekijan harkitsemaan tydpai-

kan vaihtoa.

Esihenkildtydssa korostui myds esihenkildon osoittama arvostus seka henkiléston tarve tulla kuul-
luksi. T&ma on havaittu myos aiemmissa tutkimuksissa. Curtisin ja Wrightin (2001) mukaan sitou-
tumiseen vaikuttaa erityisesti tyontekijan kuunteleminen ja osallistaminen paatoksentekoon,

koska taman on havaittu lisaavan tyontekijoiden itsevarmuutta tydssaan.

Tutkimustulosten mukaan palkitseminen korostui tyd ja tydyhteison jalkeen toiseksi eniten. Ehka
hieman yllattaen tydn jatkuvuutta arvostettiin enemman kuin itse palkkaa. Vastauksissa korostui

tydpaikan vakaus ja ennustettavuus. Vakituinen tydpaikka nayttaisikin tuovan turvaa monelle
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vastaajalle. Tdma sopisi yhteen myos Maslown tarvehierarkian toisen tason (turvallisuuden tar-

peet) kanssa.

Vaikka palkka ei kyselyn perusteella noussut tarkeimpien sitoutumista lisaavien tekijoiden jouk-
koon mainittiin se avoimissa vastauksissa useasti sitoutumista parantavana tekijana. Rahan on
todettu merkitsevan tydntekijoille muun muassa arvostusta, kiitosta ja toimeentuloa. Maslown
tarvehierarkian mukaan rahallisella palkitsemisellakin voidaan motivoida tydntekijaa, silloin kun
tama tarvitsee rahaa fysiologisten tai turvallisuuteen liittyvien tarpeiden tyydyttamiseen (Maslow
1943). Toisaalta jos palkka koetaan tyotehtaviin nahden liian matalaksi, heikentaa se sitoutu-

mista ja saattaa aiheuttaa sen, etta tyontekija vaihtaa tyopaikkaa.

Palkitsemisen on oltava oikeudenmukaista palkitsemisen onnistumisen kannalta. Tama on to-
dettu tutkimuksissa jo aiemmin (Bowey & Thorpe 2000). Tamankin tutkimuksen tuloksista voi-
daan paatella, etta oikeudenmukainen palkitseminen vaikuttaa positiivisesti sitoutumiseen.

Tyontekijat haluavat kokea, etta heita kohdellaan tasavertaisesti ja yhdenmukaisesti.

6.2 Tulosten vertaaminen teoriaan

Kun tuloksia verrataan kolmen komponentin malliin (Meyer & Allen 1991) voidaan huomata tun-
neperaisen eli affektiivisen sitoutumisen korostuvan vastauksissa. Kun tyontekijalla on jokin tun-
neperainen syy pysya yrityksessa, han myos sitoutuu paremmin. Tallaisia ovat esimerkiksi tunne
siita, etta hallitsee tydtehtavansa, hyvat suhteet tydkavereihin seka tyontekijan kokema arvostus.
Positiiviset tunteet ja kokemukset tydnteosta tai yrityksesta luovat kiintymysta organisaatiota

kohtaan ja vahvistavat sitoutumista.

Jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista voitiin myos havaita vastauksista. Osalle vastaajista palkka
oli yksi tarkeimmista sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Mielestani voidaan kuitenkin kysya3,
onko tama aitoa sitoutumista yritykseen vai vaihtaako tallainen henkild tyopaikkaa heti, kun pa-

rempi palkka tai muut edut osuvat kohdalle.
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Kolmatta sitoutumisen tyyppiad, eli normatiivista sitoutumista ei juurikaan esiintynyt vastauk-
sissa. Vastaajat eivat kokeneet velvollisuuden- tai kiitollisuuden tunnetta tyénantajaa kohtaan.
Usein henkildn sitoutumisessa organisaatioon on kuitenkin piirteita useammasta sitoutumisen
osa-alueesta. Tama tutkimus ei kuitenkaan kerro onko vastaajilla useampia syita sitoutua organi-

saatioon vai esiintyvatko sitoutumisen eri ulottuvuudet yksittaisina tyyppeina.

Saavutukset, tunnustuksen saaminen, vastuu, vaikuttaminen ja henkil6kohtainen kasvu ovat tar-
veteorian tarkeimmat tyohaon liittyvat tarpeet (Armstrong & Murlis 1988). Maslown tarvehierarki-
aan verrattaessa tuloksissa nakyvatkin fyysisia tarpeita lukuun ottamatta kaikki muut tarpeet.

Tama on ymmarrettavaa, silla fysiologiset tarpeet liittyvat harvoin suoraan tyopaikkaan.

Osa vastaajista saa tyopaikalta turvaa saanndllisen palkan ja toimeentulon muodossa. Osalle
vastaajista taas sitoutumista lisaavat sosiaaliset suhteet ja mukavat tyotoverit. Tama tyydyttaa
heidan yhteenkuuluvuuden tarpeitaan ja joillekin kontaktit tydkavereihin voivat olla paivan ainoa
ihmiskontakti. Tyon kautta on mahdollista saada tunnustusta ja arvostusta. Tama parantaa itse-
luottamusta ja sita kautta itsetuntoa. Toisaalta arvostuksen puute vaikuttaa sitoutumiseen nega-
tiivisesti. Viides taso eli itsensa toteuttamisen tarpeet nakyivat vain muutamissa vastauksissa.
Osa vastaajista koki etteivat pysty etenemaan tai kehittamaan osaamistaan nykyisessa tydpai-

kassaan.

Taman tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltiin myds Torringtonin, Hallin ja Taylorin viitta tyo-
motivaatioon vaikuttavaa avaintekijaa. Torringtonin ym. (2005) mukaan tyémotivaatioon vaikut-
taa tyontekijéiden arvostus, tiedotus ja luottamus alaisia kohtaan. He mainitsivat myos sosiaalis-
ten tarpeiden tarkeyden, jolla viitataan kuulumista tydyhteis6dn. Heidan mukaan tydn tulee olla
mielekasta ja tyydyttavaa, jotta motivaatio pysyy ylla. Edella mainitut tydmotivaatioon liittyvat

avaintekijat tulivat esille myds tdman tutkimuksen tuloksista.
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Tassa tutkimuksessa korostuivat eritoten Herzbergin kaksifaktoriteoriassa mainitsemat hygienia-
tekijat. Hygieniatekijoista korostuivat palkka, johtaminen, suhde muihin tyontekijoihin seka esi-
miehiin, tydn organisointi seka ilmapiiri. Edelld mainittujen asioiden puute tai heikko toteutus
aiheuttaa tyytymattomyytta ja johtaa alhaisempaan motivaatioon. Motivaatiotekijdista korostui-

vat tydssa eteneminen ja saavutukset, tyon luonne seka tunnustus saavutuksista.

6.3 Sitoutumista lisdavat toimenpiteet

Taman kappaleen tarkoituksena on antaa tydnantajalle konkreettisia toimenpiteita sitoutumisen
edistamiseksi kaupan alalla. Tutkimustuloksista nousi selkeasti kolme tekijaa, jotka vaikuttivat
sitoutumiseen heikentavasti. Sitoutumista heikentavia tekijoita olivat tydon kuormittavuus, esi-
henkil® ja palkka. On huolestuttavaa, etta 51 % vastaajista on harkinnut tyépaikan vaihtoa viimei-
sen puolen vuoden aikana. Tama osoittaa sen, etta tydnantajien taytyisi tehda pikaisesti korjaa-
via toimenpiteitd, jotta valtyttaisiin mahdollisilta tyduupumisilta, sairauspoissaoloilta tai tyopai-

kan vaihtamiselta.

Vastaajat mainitsivat tydn kuormittavuuden suurimmaksi syyksi tydpaikan vaihtamiselle. Ty6 ko-
ettiin henkisesti ja fyysisesti raskaaksi seka resurssit lilan vahaisiksi tybmaaraan nahden. Vas-
tausten valossa voidaankin todeta, etta resurssivajeen poistaminen olisi merkittavin tyohyvin-
vointiin ja sita kautta sitoutumiseen vaikuttava tekija. Organisaatiossa voitaisiin esimerkiksi miet-
tia mahdollisuutta sille, etta hyddynnettaisiin koko organisaation eri paivittaistavarakaupan myy-
jien panostusta. Tama voisi tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta toisesta kaupasta saataisiin tarvitta-
essa apuja resurssivajeen poistamiseksi. Toisena konkreettisena tekijana tyén kuormittavuuden
vahentamiseksi nostaisin avoimen keskustelun tydyhteisdssa. Tydnantajan ja etenkin esihenki-
|6n tulisi pyrkia keskustelemaan alaisten kanssa avoimesti ja saannollisesti tyohon liittyvista asi-

oista, jotta tydn kuormitus pysyisi kohtuullisena ja tydn tekeminen olisi sujuvaa.

Tutkimustulosten mukaan, joka kolmas vastaaja mainitsi sitoutuvansa tydnantajaansa parem-

min, mikali esimiestyd ja johtaminen olisivat kunnossa. Useimmissa vastauksissa mainittiin siita,
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etta esihenkildlla tulisi olla kykya kuunnella alaisiaan ja heidan ehdotuksiaan. Useampi koki, etta
oma aani ei ole tullut kuulluksi ja etta omaa tyota koskevat ehdotukset eivat mene eteenpain.
Naiden lisaksi vastauksissa toistui tyontekijoiden epatasa-arvoinen kohtelu. Vastauksissa ilmeni,
etta tydntekijat arvostavat sellaista esihenkildg, joka hallitsee myds myyjan tydtehtavat. Taman

lisaksi tarkeina pidettiin myos selkeampaa johtamiskykya ja tyotehtavien organisointia.

Mielestani esimiestydhdn ja johtamiseen on mahdollisuus vaikuttaa valittdmasti, kun puhutaan
konkreettisista toimenpiteista tyontekijoiden sitoutumisen parantamiseksi. Esihenkilon taytyy
pystya luomaan avoin ilmapiiri, jossa alaiset saavat tuoda omia ajatuksia esille ja sita kautta ko-
kevat tulleensa kuulluksi. Esihenkild voi vaikuttaa tahan jarjestamalla saannollisia palavereita niin
yksild kuin tiimi tasolla. Tallaisissa palavereissa voitaisiin kayda lapi tydntekijoiden ajatuksia ja
kehitysehdotuksia seka sopia toimenpiteet asioiden korjaamiseksi. Esihenkilélld on vastuu ta-
man etenemisestd, mutta vastuuta voitaisiin jakaa koko tiimin kesken. Esihenkil6lla tulee olla ky-
kya tarkastella omaa toimintaansa kriittisesti ja ottaa palautetta vastaan alaisilta. Seuraavana
konkreettisena toimenpiteena tulisi varmistaa se, etta esihenkild osaa myds myyjan tyotehtavat.
Uusien seka jo toimivien esihenkildiden osaaminen tulisi varmistaa tarvittaessa perehdytyksella.
Esihenkildon ymmarrys myyjan tyétehtavista edesauttaa tyon organisoinnissa seka mahdollistaa
tyontekijan tukemisen arjessa. Taman avulla voidaan pitaa tyon kuormittavuus kohtuullisella ta-

solla.

Kolmanneksi sitoutumista vahentavaksi tekijaksi nousi palkitseminen. Osa vastaajista koki, ettei-
vat he saa kiitosta tai tunnustusta tekemastaan tyosta eika sita arvosteta. Vastaajien mukaan
palkkataso tulisi nostaa tydn vaatimusten mukaiselle tasolle. Vastaajat olivat myos sita mielta,
etta henkildstoetujen tulisi sailya tai jopa parantua. Osa vastaajista kertoi olevansa osa-aikai-
sessa tydsuhteessa, jolloin heidan kohdallaan parempi palkkaus toteutuisi osittain jo silla, etta
heilla olisi mahdollisuus saada taydet tyétunnit. Palkitsemisen teemasta korostuivat palkka, hen-
kilostdedut seka kiitos ja tunnustukset. Konkreettisena toimenpiteena palkkaan on hankala vai-

kuttaa, silla sita ohjaa kaupan alan tydehtosopimus. Esihenkildiden tulisi aktiivisesti antaa pa-
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lautetta hyvin tehdysta tyosta. Kiitos ja tunnustus voi olla pieni ele tydnantajalle, mutta merkityk-
sellinen tyontekijalle. Taman lisaksi palkitsemisen keinoina voidaan kayttaa esimerkiksi pikapal-

kitsemisia, kuukauden tydntekijan palkitsemista seka yhteista tekemista vapaa-ajalle.

Edella mainittujen konkreettisten toimenpiteiden avulla voitaisiin mielestani edesauttaa tyonteki-
joiden sitoutumista kaupan alalla. Toimenpiteet vaativat saanndllista seurantaa ja aktiivista selvi-

tys tyota siita, ovatko toimenpiteet vaikuttaneet tydntekijéiden sitoutumiseen positiivisesti.

6.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Aineiston luotettavuuden arvioinnin tarkoitus on tarjota lukijalle viitekehys, jonka avulla han voi
arvioida tutkimustulosten ja johtopaatosten yleistettavyytta ja uskottavuutta. Kvalitatiivista tutki-
musta arvostellaan usein objektiivisuuden puutteesta, mutta objektiivisuus voidaan saavuttaa
tunnistamalla tutkijan omat subjektiiviset uskomukset, asenteet ja arvostukset ja raportoimalla
ne tarvittaessa. Tama on tarkea tavoite, joka edistaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkija tekee
valintoja oman ymmarryksensa ja lahtokohtiensa pohjalta. (Eskola & Suoranta 1998, 77.) Tutkijan
on pyrittava tuomaan lapinakyvasti esille mihin 1dhtokohtiin hanen tekemansa ratkaisut ja paa-
telmat pohjautuvat, jotta tutkimuksen luotettavuutta ja yleistettavyytta voidaan arvioida (Jyr-

hama 2004, 223).

Tutkimusmenetelman validiteetti tarkoittaa sita, miten hyvin kaytetty mittaus- tai tutkimusmene-
telma mittaa sita tiettya ilmidn ominaisuutta, jota on tarkoitus tutkia. Validiteetti kysyy, vastaako
tutkimus todella siihen, mita silla on tarkoitus selvittaa. (Hirsjarvi ym. 2006, 226-227). Laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta eli validiteettia voidaan arvioida uskottavuuden, vahvistettavuuden,
reflektiivisyyden ja siirrettavyyden avulla. Tutkimuksen uskottavuus riippuu sen tuloksista ja siita,
miten tutkimus on toteutettu. Tutkimustulosten on vastattava tutkimuskohteen osallistujien ka-
sityksia. Vahvistettavuus tarkoittaa, etta toinen tutkija voi seurata tutkimuksen kulkua lukemalla
sen paapiirteittain. Vaikka toinen tutkija voikin tehda erilaisia tulkintoja, tama ei vaikuta tutki-

muksen luotettavuuteen, silla erilaiset tulkinnat voivat lisata ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta.
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Reflektiivisyys tarkoittaa tutkijan omien lahtdkohtien tiedostamista tutkimuksen tekijana. Tutki-
jan tulee osata arvioida omaa vaikutustaan tutkimukseen. Siirrettavyydella tarkoitetaan, etta tut-

kimuksen tuloksia voidaan soveltaa muihin vastaaviin tutkimuksiin. (Kylma & Juvakka 2007.)

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen mittausten ja havaintojen luotettavuutta ja toistettavuutta.
Tutkimuksen tulisi antaa samankaltaisia tuloksia, kun sita toistetaan samalla tavalla eri ajankoh-
tina tai eri tutkijoiden toimesta. Tdma osoittaa, etta tutkimusmenetelmat ovat vakaita ja tuotta-
vat toistettavia tuloksia. Kun tutkimuksen reliabiliteetti on korkea, se luo uskottavuutta sen tulok-
sille. (Hirsjarvi ym. 2006, 226.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja toistettavuuden lisaa-
miseksi on tarkeaa, etta tutkija esittaa tarkan kuvauksen tutkimusprosessin eri vaiheista. Selos-
tuksen tulisi kattaa kaikki tutkimuksen vaiheet totuudenmukaisesti. Tarkeaa on kertoa aineiston
keruun olosuhteista, kaytetyista resursseista, ajasta seka mahdollisista hairiotekijoista. (Hirsjarvi

ym. 2006, 216.)

Tassa tutkielmassa luotettavuuden validiteettiosuus on pyritty varmistamaan antamalla mahdol-
lisimman avoin kuvaus aineiston keruusta ja valituista tutkimusmenetelmista seka niiden perus-
teluista. Koska valitut menetelmat ovat tuottaneet vastaukset tutkimuskysymyksiin, voidaan tut-
kimuksen luotettavuudesta olla varmoja. Vaikka tutkielman aiheen valintaan vaikutti tutkijan
oma tyohistoria kaupan alalta, niin tutkija on tiedostanut ndama vaikutukset ja pyrkinyt mahdolli-
simman objektiiviseen tutkimukseen. Reliabiliteettia on pyritty lisaamaan kertomalla yksityiskoh-
taisesti ja totuudenmukaisesti tutkimusprosessin eri vaiheista. Tutkimuksen tulokset ovat sa-
mankaltaisia verrattaessa aiempiin saman aihepiirin tutkimuksiin, mika vahvistaa taman tutki-
muksen luotettavuutta eli reliabiliteettia. Tutkimustulosten voidaan olettaa olevan toistettavissa

myds tulevissa tutkimuksissa.

6.5 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkielmassani tarkastelun kohteena olivat kaupan alan myyjat ja heidan kokemuksensa tyohon

sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Taman lisaksi pyrin selvittamaan millaisia toimenpiteita
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tyonantajalta vaaditaan, jotta henkildsto sitoutuu organisaatioon. Tutkimuksen ulkopuolelle jai-
vat esihenkildasemassa toimivat henkilot. Mielestani hyva jatkotutkimusaihe olisi tutkia samoja
asioita esihenkildiden nakdkulmasta. Olisi mielenkiintoista tutkia, onko esihenkildasemassa toi-

mivilla samanlaiset motivaation ja sitoutumisen lahteet kuin kaupan alan myyjilla.

Joissain organisaatioissa lahteville tydntekijoille toteutetaan lahtéhaastatteluja tai -kyselyita.
Vaihtuvuuden todellisia syita olisikin suositeltavaa tutkia suoritettujen lahtohaastattelujen tai -
kyselyiden avulla, jotta saataisiin selvitettya todelliset Iahtoon vaikuttavat tekijat. Kdytetaanko

lahtéhaastatteluista kerattya tietoa henkildston sitoutumiseen ja motivointiin, jotta he pysyisivat

yrityksessa? Siksi myds tama olisi mielestani hyva tutkimusaihe.



57

Lahteet

Allen, N. J., & Meyer, J. P. 1996. Affective, continuance, and normative commitment to the organi-

zation: An examination of construct validity. Journal of vocational behavior, 49(3), 252-276.

Antila, J. 2006. Tyon mielekkyydesta ja mielettomyydesta. Tyopoliittinen tutkimus 305. Tyominis-

terio. Helsinki.

Chris, A., Maltin, R. & Meyer, J. 2016. Employee commitment and well- being. Meyer John P.

Handbook of Employee Commitment. Edward Elgar Publishing. Cheltenham.

Dalakoura, A. 2010. Differentiating leader and leadership development. Journal of Management

Development, Vol. 29 No. 5, pp. 432-441.

Esbjerg, L., Buck, N. & Grunert, K.G. 2010. Making Working in Retailing Interesting: A Study of Hu-
man Resource Management Practices in Danish Grocery Retail Chains. Journal of Retailing and
Consumer Services 17: 97-108.

Eskola, ] & Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Vastapaino: Tampere.

Furman, B., Pinjola N. & Rubanovitsch, M. 2014. Valmenna onnistumaan. Nyt. Saarijarven Offset

Oy.

Glisson, C. & Durick, M. 1988. Predictors of job satisfaction and organizational commitment in

human services organizations. Administrative Science Quarterly, Vol. 33 pp. 61-81.

Heikkila, T. 2004. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Herzberg, F. 1968. One more time. How do you motivate employees? Harvard Business Review,

Vol. 46, pp. 53-62.



58

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2006. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tammi.

llmarinen, J. 2006. Pitkaa tyouraa! Ikaantyminen ja tydeldman laatu Euroopan unionissa. Helsinki,

Tyoterveyslaitos.
Jyrhama, R. 2004. Sisallon erittelyn mahdollisuuksia. Taulukkolaskenta analysoinnin apuna. Teok-
sessa: Tutkimuksen monet menetelmat, 223-237, toim. Vertti Uusikyla - Kari Kansanen. WS

Bookwell Oy: Juva.

Jarvinen, P. 2020. Miten johtaa ihmista: 102 ohjetta esimiehelle [e-kirja]. Helsinki: Talentum Me-

dia Oy.

Kauhanen, J. 2012. Henkil6st6 voimavarojen johtaminen [e-kirja]. Helsinki: Talentum Media.

Kressler, H. W. 2003. Motivate and reward. Performance appraisal and incentive systems for

business success. New York: Palgrave MacMillan.

Kylma, J. & Juvakka, T. 2007. Laadullinen tutkimus. Helsinki: Edita Prima Oy.

Lampikoski, K. 2005. Panosta avainhenkiloihin - luo kilpailuetua sitouttamisstrategialla. Edita

Publishing Oy, Helsinki.

Maslow, A.H. 1943. A Theory of Human Motivation. Psychological Review 50 (4), 370-396.

Mathieu, J.E. & Zajac, D.M. 1990. A review and meta-analysis of the antecedents, correlates and

consequences of organizational commitment. Psychological Bulletin, 108, 171-194.

McDonald, DJ. & Makin, P.J. 2000. The Psychological Contract, Organizational Commitment and

Job Satisfaction of Temporary Staff. Leadership & Organization Development Journal, 21, 84-91.



59

MclIntosh, P., Luecke, R. A. & Davis, J. H. 2008. Interpersonal Communication Skills in the Work-

place. (2nd ed.) American Management Association.

Meyer, J. P., & Allen, N. J. 1997. Commitment in the Workplace: Theory, Research, and Application

[e-kirja]. SAGE Publications, Incorporated.

Meyer, J. P., & Allen, N. J. 1991. A three-component conceptualization of organizati-

onal commitment. Human resource management review, 1(1), 61-89.

Morris, . & Sherman, J. 1981. Generalizability of an organizational commitment model. Academy

of Management Journal, 24: 512-526.

Morrow, P. 1993. The Theory and Measurement of Work Commitment. Jai Press, Greenwich.

Oh, J. & Oh, S. 2017. Authentic leadership and turnover intention: does organizational size mat-

ter? Leadership & Organization Development Journal, Vol. 38 Issue: 7, pp. 912-926.

Piili, M. 2006. Esimiestydn avaimet: ihmisen kohtaaminen ja ohjaaminen. Helsinki: Tietosanoma.

Rauramo, P. 2012. Ty6hyvinvoinnin portaat: viisi vaikuttavaa askelta. Helsinki: Edita.

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Intrinsic and extrinsic motivations: Classic definitions and new

directions. Contemporary educational psychology, 25(1), 54-67.

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006. KvaliMOTV - Menetelmaopetuksen tietovaranto

[verkko-julkaisu]. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto.

Sadri, G. and Bowen, R.C. 2011. Meeting employee requirements: Maslow's hierarchy of needs is

still a reliable guide to motivating staff, Industrial Engineer, Vol. 43 No. 10, pp. 44-48.



60

Sinokki, M. 2016. Tydmotivaatio - innostusta, laatua ja tuottavuutta. Tietosanoma. Helsinki.

Sistonen, S. 2008. Paranna tuloksia ja palkitse. Jyvaskyla: Talentum.

Spector, P. E 1997. Job satisfaction: Application, assessment, causes and consequences. Thou-

sand oaks. CA.

Sturm, R, E., Vera, D. & Crossan, M. 2017. The entanglement of leader character and leader com-

petence and its impact on performance. The Leadership Quarterly 28 (2017) 349-366.

Tuomi, J., & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Uudistettu laitos. Helsinki:

Kustannusosakeyhtié Tammi.

Viitala, R. 2013. Henkildstojohtaminen: strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita.

Vilkka, H. 2007. Tutki ja mittaa: maarallisen tutkimuksen perusteet. Helsinki: Kustannusosakeyh-

tio Tammi.

Wright, T. A., Bonett, D. G., Cropanzano, R. 2007. The moderating role of employee positive well-
being on the relation between job satisfaction and job performance. Journal of occupational

health psychology, vol. 12, no. 2, 93-104.

Wright, P., Gardner, T., Moynihan, L. & Allen, M. 2005. The relationship between HR practices and

firm performance: Examing causal order. Personnel Psychology, 58, 409-446.

Ylikorkala, A. & Sweins, C. 2015. Palkitsemisen kokonaisuus. Teoksessa: Hakonen, A. & Nylander,

M. (toim.) Palkitseminen ihmisten johtamisessa. Jyvaskyla: PS-Kustannus Oy, 21-40.



61

Liitteet

LIITE 1 Saatekirje

Arvoisa vastaanottaja,

Opiskelen Ita-Suomen yliopistossa kauppatieteita. Teen Pro gradu tutkielmaa, jonka aiheena on
tyontekijoiden sitoutuminen kaupan alalla. Tutkimusta varten teen kyselyn kaupan alan myyjille.
Kyselyn tarkoituksena on selvittda mitka tekijat vaikuttavat henkildston sitoutumiseen kaupan

alalla ja millaisia toimenpiteita tydnantajalta vaaditaan, jotta henkildsto sitoutuu organisaatioon.

Tutkielma toteutetaan kyselytutkimuksena, johon kutsun teidat osallistumaan. Osallistuminen
merkitsee oheisen Webropol-kyselylomakkeen tayttamista. Osallistuminen kyselyyn on vapaaeh-
toista ja luottamuksellista. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 5-15 minuuttia ja siihen vasta-

taan anonyymisti. Vastausaikaa kyselyn tekemiseen on yksi viikko, 13.4.2023 asti.

Tassa linkki kyselylomakkeeseen:

https://link.webropolsurveys.com/S/B046E35B60E82A51

Kiitos paljon vaivannadstasi!

Ystavallisin terveisin,

Ninja Julkunen


https://link.webropolsurveys.com/S/B046E35B60E82A51

62

LIITE 2 Kyselylomake

Henkildston sitoutumiseen vaikuttavat tekijat kaupan alalla

I Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Sukupuoli: *

1.
O Nainen
O

Mies

lka *

19 tai alle
20-29
30-39
40-49
50-59

60 tai yli

OJONOXOXOXO NN

Koulutus: *

Peruskoulu

Ylioppilas

Ammattitutkinto
Ammattikorkeakoulututkinto

Yliopistotutkinto

O000O0~”

Tyosuhteen kesto (vuosina): *
0-1
2-3
4-5
6-7

OCO0O0OO00 *

yli 8
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5. Kuinka paljon koet seuraavien tekijoiden vaikuttavan sitoutumiseesi?

Tyokyky ja tydhyvinvointi *

Ei Jonkin En osaa Erittain
lainkaan verran sanoa Paljon paljon

Omien tyotehtavien hallinta
Onnistumisen tunteet toissa
Ty6ssa jaksaminen
Tyopaikan arvot

Ty0 vastaa odotuksiani

Fyysisesti ja psyykkisesti sopiva
tyokuormitus

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

OO0 O 00000
OO0 O 00000
OO0 O 00000
OO0 O 00000
OO0 O 00000

Sopiva tydmaara tydaikaan nahden

6. Kuinka paljon koet seuraavien tekijoiden vaikuttavan sitoutumiseesi?

Tyo ja tydyhteiso *

Ei Jonkin En osaa Erittain
lainkaan verran sanoa Paljon paljon

Yhteistyon sujuvuus

Selkeat tavoitteet ja niiden
sisaistaminen
Tehtdvien ja tydnjaon selkeys

Tyén maara ja vaativuus suhteessa
henkilon valmiuksiin

Yhteiset pelisaannot
Avoin vuorovaikutus

Mahdollisuus vaikuttaa tyohon,
tydskentelytahtiin ja -tapoihin

OO0 OO0OO0O0
O 0O OO0OO0O0
OO0 OO0OO0O0
O 0O OO0OO0O0
O 0O OO0OO0O0



Mahdollisuus osallistua
paatdksentekoon

Organisaation maine

Tyon haastavuus ja monipuolisuus

Tyovalineiden ja tydympariston kunto

Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus

Hyvat tydsuhteet tyotovereihin, hyva
yhteishenki
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Ei
lainkaan

O O0OO0O0O0O O

Jonkin
verran

O O0OO00O0O O

En osaa
sanoa

O O0OO00O0O O

7. Kuinka paljon koet seuraavien tekijoiden vaikuttavan sitoutumiseesi?

Johtaminen ja esimiestyd *

Avoin tiedonkulku

Esihenkilon jakama vastuu
Esihenkil6lta saatu palaute
Esihenkil6lta saatu tuki ja kannustus

Esihenkilolta saatu arvostus ja
kunnioitus

Esihenkild huolehtii alaistensa
jaksamisesta

Esihenkild kuuntelee minua ja
ideoitani

Esihenkilon antama esimerkki

Tydstaan innostunut esihenkild

Ei
lainkaan

OO0 O O O00O0O0

Jonkin
verran

OO0 O O O000O0

En osaa
sanoa

OO0 O O O00O0O0

Paljon

O O0OO00OO0O O

Paljon

OO0 O O O0O0O0O0

Erittain
paljon

O O0OO0O0O0O O

Erittain
paljon

OO0 O O O00O0O0
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8. Kuinka paljon koet seuraavien tekijéiden vaikuttavan sitoutumiseesi?

Palkitseminen *

Ei Jonkin En osaa Erittain
lainkaan verran sanoa Paljon paljon

Palkka

Henkilostéedut (esim. henkilokunta-
alennus, vapaa-ajan vakuutus)

Tyonantajan tarjoamat harrastus- ja
liikuntamahdollisuudet (esim. E-passi)

Tyonantajan tarjoama koulutus
Tyon jatkuvuus

Urakehitys, etenemismahdollisuudet
Kiitos ja tunnustukset tyosta

Sosiaaliset kontaktit (esim.
edustustehtavat)

Palkitsemisen oikeudenmukaisuus

OO0 O0OO0O00O O OO0
OO0 O0O0O00O O OO0
OO0 O0O0O00O O OO0
OO O0O0O0O0O O OO0
OO0 O0O0O00O O OO0

Palkitsemisen perusteet ovat hyvin
tiedossa

Koen olevani: *
Vahvasti sitoutunut
Jonkin verran sitoutunut
En osaa sanoa

Heikosti sitoutunut

OO0O0O0O0°~

En lainkaan sitoutunut
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Mikali vastasit edellisessa kysymyksessa olevasi sitoutunut, niin kertoisitko mitka tekijat vai-

kuttavat sitoutumiseesi?

OO0 =

12.

Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen puolen vuoden aikana *
Kylla
En

Jos vastasit kylla, mista syysta?

13. Mika saisi sinut sitoutumaan tydnantajaan paremmin? Mita toimenpiteita se vaatisi tydnan-
tajalta? *

14. Mainitse kolme asiaa, jotka lisdavat sitoutumistasi: *

15. Mainitse kolme asiaa, jotka vahentavat sitoutumistasi: *




