Ny
¥ Haaga-Helia

Tyontekijakokemus sitoutumisen nakdkulmasta

Sanni Smolander

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Restonomi

AMK-opinnaytetyd

2023



Tiivistelma

Tekija
Sanni Smolander

Tutkinto
Restonomi

Raportin/Opinnaytetydn nimi
Tyontekijakokemus sitoutumisen ndkodkulmasta

Sivu- ja liitesivumaara
40+9

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia toimeksianto yrityksen tyontekijoiden sitoutumista
tydnantajaan. Toimeksiantajan toiveena oli pysya nimettdmana tyon aikana. Yrityksessa halutiin
saada syvempaa ymmarrysta siitd, miten sitoutumista voidaan parantaa. Toimeksiantajana
tydssa toimi kansainvalinen hotelli- ja ravintola-alan ketju, jolla on muutamia toimipisteita paa-
kaupunkiseudulla. Tytssa paadyttiin keskittymaan yhteen toimipisteeseen, jossa on havaittu
tydntekijdiden vaihtuvuuden olevan suurempaa.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan tyontekijakokemus ja sitoutumista tydnantajaan.
Tyontekijakokemusta ja sitoutumista tarkastellaan erityisesti merkityksellisyyden ja ty6ssa koet-
tujen tunteiden kautta.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisen eli maaréllisen tutkimusmenetelmana. Tulosten keruussa
kaytettiin apuna kyselytutkimusta, joka luotiin Webpropol- tydkalun avulla. Kysely paéatettiin to-
teuttaa suomen ja englannin kielella koska yrityksessa tyoskentelee paljon tydontekijoita, joiden
aidinkieli ei ole suomi. Kyselytutkimus lahetettiin 36 yrityksen tyontekijalle 9.2.2023. Kyselyyn oli
mahdollisuus vastata 19.2.2023 asti eli 10 paivan ajan. Kyselyyn vastasi yhteensa 18 tyonteki-
jaé ja vastausprosentiksi muodostui 50 %. Vastaajista 10 vastasi suomen kielella ja kahdeksan
englannin kielella.

Kyselyssa esitettiin kysymyksia tyon merkityksellisyydesta ja tydssa koetuissa tunteista. Tutki-
muksessa huomattiin eroavaisuuksia suomen ja englannin kielella vastanneiden keskuudessa.
Suomen kielella vastanneet kokivat tydpaikalla merkitykselliseksi tekijaksi tyokaverit ja tydilma-
piirin. Englannin kielellda vastanneet taas kokivat merkitykselliseksi tyon haastavuuden ja tydssa
kehittymisen. Suomen kielella vastanneet kertoivat tydskentelevansa nykyisella tydnantajalla
hyvéan palkan ja saatujen etujen takia. Englannin kielella vastanneet taas kertoivat haluavansa
olla osa yritysté ja jatkuvasti kehittaa itseéan.

Tutkimustulosten pohjalta tehtiin johtopaatdksia seka kehitysideoita. Kehitysideoina nousi suo-
men kielella vastanneiden vahvempi sitouttaminen, jotta he kokisivat ty6skentelevansa tyonan-
tajalla muistakin syista kuin saaduista eduista tai hyvan palkan takia. Kehitysideaksi nousi myos
ilmapiirin yllapitaminen. Kaikki vastaajat kokivat stressaavan ty6ilmapiirin heikentavan merkityk-
sellisyyttd, mutta talla hetkella tyota ei koettu liian stressaavaksi. Kehitysehdotuksena kannus-
tettiinkin yllapitdmaan ja parantamaan ilmapiiria entisestaan. Jatkotutkimuksena ehdotettiin eng-
lannin kielellda vastanneiden tutkimista, silla tutkimuksessa huomattiin heidéan tydskennelleen yri-
tyksessa keskiméaraistd vahemman aikaa. Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista ndhda muut-
tuvat tulokset esimerkiksi vuoden paasta.
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1. Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheena on tutkia toimeksianto yrityksen tydntekijdiden sitoutumista tyénan-
tajaan. Toimeksiantajana opinnaytetytssa toimii kansainvalinen hotelli- ja ravintola-alan ketju. Yri-
tyksen toivomuksen mukaan yritys pysyy tydssa taysin nimettdmana. Yritykselld on suomessa paa-
kaupunkiseudun alueella muutamia toimipisteita. Yritykselle on tarkeaa henkildston tydhyvinvointi
ja siihen halutaan panostaa koko ajan enemman. Tyontekijbille toteutetaan tyotyytyvaisyys kyse-
lyitd muutaman kerran kuukaudessa ja epakohtiin pyritddn puuttua silloin kun ne ilmenevat. Toi-
meksiantajan toiveena oli saada syvempaa tietoa ja ymmarrysta tyontekijakokemuksesta ja tyonte-

kijoiden sitoutumisesta.

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen ja sen tarkoituksena on selvittdd, kuinka tyontekijoiden si-
toutumista voitaisiin kehittdd. Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui yrityksen yhden toimipisteen
36 tyontekijaa. Toimipisteessa on havaittu henkiloston vaihtuvuuden olleen tihedmpéaa viime vuo-

sina ja tdhan toivottiin saavan vastauksia tutkimuksen avulla.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada syvempaa ymmarrysta tyontekijéiden sitoutumisesta. Tutkimus
ongelmat jakautuivat pddongelmaan ja kolmeen alaongelmaan. Tutkimuksen p&édongelmana on

"Miten tydntekijoiden sitoutumista tydnantajaan voidaan parantaa?” Alaongelmat ovat "Mitka asiat
vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen?”, "Mitk& asiat heikentéavat tyontekijan sitoutumista?”, "Mitka

asiat lisdavat tyontekijan sitoutumista?”.

Opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet ovat tyontekijakokemus, sitoutuminen seka merkitykselli-
syys. Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan kaikkea sita mita tyontekija kokee ja tuntee tydpaikalla.
Tyontekijakokemus voi olla vaikeasti maariteltavissé, koska jokainen tyontekija tuntee asiat hyvin
eri tavalla tyopaikalla. Tyontekijakokemusta maariteltdessa organisaatiolla tulisi olla yhteinen néke-
mys siitd mit& tyontekijakokemus on. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4) Sitoutumisella voidaan ku-
vailla tyontekijan lahtoherkkyytté ja kuvastaa henkildn psykologista suhdetta organisaatioon. Sitou-
tuminen on niin sanottu psykologinen sopimus tyontekijan ja tydnantajan valilla, jos psykologinen
suhde on huono, tyontekijan on helppo vaihtaa tyopaikkaa. Vastaavasti psykologisen suhteen ol-
lessa hyva tyontekijan on vaikea vaihtaa tyopaikkaa, koska han arvostaa organisaatiota ja on tyyty-
vainen tydpaikkaansa. (Viitala 2021, 45.) Merkityksellisyydella tarkoitetaan sita miké on meille tar-
keda. Merkityksellisyyttd voidaan kuvailla my6s elamantarkoituksena, eldaméan suunnasta tai sen
jasentelysta. Merkityksellisyys pitéda sisallaédn arvoja, innostusta, mielekkyyttd ja elaméan tehtavaa.
N&ma asiat ohjaavat sitd mikéd on meidan mielestamme merkityksellistd. Merkityksellisyyttd maari-
teltdessa kysymme itseltimme mitk& asiat ovat edistamisen arvoisia ja mista asioista valitamme.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa. 2020 27.)



Tybssa paadyttiin keskittyma&an tyontekijakokemuksen ja sitoutumisen psykologiseen puoleen.
Paadyin tarkastelemaan enemman asioita, joihin vaikuttaa tyontekijan arvot ja tunteet. Nain tyos-
tani rajattiin pois sitoutumiseen liittyvan tyéhyvinvoinnin fyysiset puolet ja fyysiset asiat tydympaéris-
tossa. Kohderyhma péatettiin rajata vain yhteen toimeksiantajan toimipisteeseen, jotta ongelma
kohtiin puuttuminen olisi helpompaa. Néin saatiin my0ds tarkempi kuva tdméan toimipisteen tyonteki-
joiden sitoutumisesta. Toimeksiantajan mukaan yrityksessé on huomattu vaihtuvuuden olleen ti-
heampaa viime vuosina, mika lisda aiheen ajankohtaisuutta. Ajankohtaisuutta liséé myos tyonanta-
jien lisaantyva kiinnostus tyontekijoiden hyvinvointia ja jaksamista kohta.

Opinnaytetyon teoriaosuus koostuu paaluvusta ja kolmesta alaluvusta. Paaluvussa kasitellaéan
tyontekijakokemusta ja sitoutumista kasitteind. Taman jalkeen tarkastellaan tyontekijakokemuksen
rakentumista, sitoutumisen rakentumista seka lopuksi etsitddn ndiden yhteisia tekijoita. Tietoperus-
tan lahtein& on kaytetty erilaisia teoksia ja artikkeleita, joiden pohjalta on luotu kyselytutkimus.



2. Tyontekijakokemus ja sitoutuminen

Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan kaikkea sitéa mita tyontekija kokee ja tuntee tydpaikalla. Tydn-
tekijakokemus voi olla vaikeasti méariteltavissa, koska jokainen tydntekija tuntee asiat hyvin eri ta-
valla tyopaikalla. Tyontekijakokemusta maariteltdessa organisaatiolla tulisi olla yhteinen nakemys
siitéd mita tyontekijakokemus on. Tydntekijakokemus rakentuu tyéntekijan ja tybnantajan vuorovai-
kutuksen tuloksista ja nakemyksista, millaisia ajatuksia ja tunteita tyontekijalle heraa tydympaéris-
tosta ja organisaatiosta. Tyontekijakokemus voi rakentua jo kauan ennen kuin tyéntekija on edes
toissa kyseisella tydnantajalla. Organisaation maine luo tyénhakijalle ennakko olettamusta siita,
miten han kokee organisaation. Ty6nhakijalla saattaa olla mielikuva siitéa millainen organisaatio on.
Mielikuvaa ja tyontekijakokemusta pystytaan muuttamaan puuttumalla oikeisiin asioihin. Negatii-
vista kokemusta on vaikea kaantaa positiiviseksi kokemukseksi, koska taustalla voi olla henkilon
arvoihin vaikuttavia asioita. Esimerkiksi henkil6lle jolle vastuullisuus on suuri arvo voi olla vaikea

k&antdd omaa kokemustaan 6ljy-yhtiosta positiiviseksi. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4)

Tyontekijakokemus on tarkeaa liiketoiminnankannattavuuden kannalta. Tyontekijat tulisi nahda ih-
misind ei resursseina. Heidéat tulisi kohdat aidosti ja oikeasti. Hyva tyontekijakokemus vahentaa
rekrytoinnin maaraa. Kun tyontekijat kokevat positiivisia tunteita tyopaikalla he ovat sitoutuneempia
tyohdnsa. Nain tyontekijat pysyvat yrityksessa pidempaan. Hyva tyotekijakokemus liséa myds asia-
kas tyytyvaisyytta, joka puolestaan lisaa yrityksen liiketoiminnan kannattavuutta. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 4)

Huhta & Myllyntaus esittavat kirjassaan tyontekijakokemuksen viitekehyksen, joka kuvaa tyonteki-
jakokemuksen tarkeimmat elementit. Kahdeksan osainen viitekehys kuvaa milta tyon tekeminen
tuntuu ja missa maarin tyontekeminen on palkitsevaa. Viitekehyksen kahdeksan osa-aluetta kostuu
olemassaolon tarkoituksesta, kulttuurista, johtamisesta, tyén ominaispiirteista, sosiaalisesta ympa-
ristbsta, hyvinvoinnista, fyysisesta tydymparistosta ja tyovalineista. Viitekehyksen tarkeysjarjestyk-
sen voi kukin maaritelld itse. Kirjassa esitettyyn viitekehyksen abstraktissa osassa esitetaan ole-
massaolon tarkoitus, kun taas karjistettynd konkreettisessa osassa esitettdan rahalla ratkaistavia

tekijoitd, kuten tyovalineet. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4)
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Kuva 1.Tyo6ntekijakokemuksen viitekehys (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4)

Jacob Morganin mukaan tyontekijakokemusta tulisi tarkastella niin tydntekijan kuin tyonantajan sil-
min. Molemmat vaikuttavat toisiinsa ja yrittavat 16ytdd parhaan mahdollisen tavan toimia. Tyonteki-
jat, jotka ovat osa organisaatiota tietavéat minkalainen kokemus on tyéskennella organisaatiossa.
Organisaation ndkdkulmasta organisaatio uskoo tietavansa ja kokevansa miten tyontekijat kokevat
asiat tyopaikalla joka paiva, nain ei kuitenkaan aina ole. Organisaatiossa saatetaan tehda tai siella
saattaa tapahtua sellaisia asioita, joita tyontekijdéiden on vaikea ymmartaa tai he eivat ymmarra
asiaa oikein. Tallaisissa tapauksissa tulisi miettia onko tyontekijoiden odotukset, tarpeet ja mita he
haluavat otettu huomioon. Miten ndma yhdistetdan organisaation kuvaan tyontekijakokemuksesta?
Mit& organisaatio haluaa ja mita organisaatio tarvitsee? Nama kaksi yhdistettyna luodaan tyonteki-
jakokemus. (Morgan 2017, luku 1)

Organisaation kuva

Tyontekijan tyontekijoiden
odotukset Tyontekija ¥ : -
Odotuksista,
Tarpeet, -kokemus

Tarpeet,
Mita han haluaa?

mitd han haluaa?

Kuva 2. Tyontekijakokemus malli (mukaillen Morgan 2017, luku 1)



Tyontekijakokemus vaikuttaa kaikkeen ja sitd on mahdotonta yrittda luoda organisaation toimesta.
Organisaatio pystyy vaikuttamaan siihen, millainen tyontekijakokemus on. Organisaation tulisi sel-
vittda millaisia tyontekijoita heilla tydskentelee, miten tyontekijélle voitaisiin luoda paras mahdolli-
nen kokemus tydpaikalla. Kokemus on jokaiselle tydntekijalle hyvin erilainen. Ihmisilla on erilaisia
arvoja, asenteita, kayttaytymismalleja ja tunteita. NAma vaikuttavat siihen, miten koemme asiat.
Jos kaikki kayttaytyisivat ja ajattelisivat samalla tavalla olisi helppoa luoda taydellinen tyontekijako-
kemus. Tyontekijakokemusta ei tulisi luoda tyontekijdille vaan se tulisi luoda heidan kanssaan.
(Morgan 2017, luku 1.)

Morgan esittda teorian, jonka mukaan tydymparisto vaikuttaa tyontekijdkokemukseen. Tydympa-
ristd voidaan jakaa kolmeen osaan, kulttuurilliseen, teknologiseen ja fyysiseen tydymparistoon.
Fyysiseen tydymparistéon keskittyvat organisaatiot eivat valttdmattd huomaa tydntekijoiden tarvit-
sevan muutakin kuin kauniit tilat, jossa tyoskennella. Talloin tulisi myds huomioida kaksi muuta ty6-
ympadristdon vaikuttavaa tekijad. Teknologisella tydymparistolla tarkoitetaan teknisia laitteita ja nii-
den toimivuutta. Tekniset laitteet auttavat tydnteossa, mutta liiallisuuksiin ei kannata menna. Liian
hienot laitteet ja erilaiset virikkeet saattavat hairita tydntekoa. Vastakohtaiset toimimattomat laitteet
voivat tuottaa tyontekijoille huolia ja liiallista stressia tyon sujuvuudesta. Kulttuurillisesti hyvassa
tydymparistdssa on hyva tunnelma, silloin tyontekijat viihtyvat hyvin toistensa seurassa, he tunte-
vat saavansa tukea ja kokevat merkityksellisyyden tunteita. Tydympariston kulttuuri vaikuttaa 40
prosenttisesti koko tydntekijakokemukseen. Tutkimusten mukaan tydymparistdn kulttuurin ollessa
hyva tyontekijat jaavat organisaatioon pidemmaksi aikaa kuin silloin kun teknologinen tai fyysinen

tydymparistd on hyva. (Morgan 2017, luku 9.)

Huhta & Myllyntaus ja Morgan ovat sita mieltd, ettéa tyontekijdkokemus vaikuttaa suuresti organi-
saation toimintaa. Molemmat kuvaavat tydntekijakokemuksen olevan tyéntekijan ja tyénantajan yh-
teiskauppa. Kuin Huhta & Myllyntaus my6s Morgan tuo esille tyontekijan odotukset, Morgan lisaa
teoriaansa my0s tydnantajan odotukset tydntekijakokemuksesta. Molemmissa léhteissa tuodaan
esille kulttuuri ja fyysinen tydymparistd. Morgan on rajannut oman viitekehyksensa hyvin pieneksi
ja kasitteleekin kulttuurin vaikutuksia tyontekijakokemukseen hyvinkin tarkasti ja nostaa kulttuurin
yhdeksi merkittdvimmaksi tekijaksi tyontekijikokemuksessa. Huhta & Myllyntaus ovat keskittyneet
enemman kokonaiskuvan luontiin, he myds nostavat tyontekijakokemuksen rinnalle sitoutumisen,

kun taas Morgan nostaa esille merkityksellisyyden.

Sitoutumisella voidaan kuvailla tyontekijan lahtoherkkyytta ja kuvastaa henkilon psykologista suh-
detta organisaatioon. Sitoutuminen on niin sanottu psykologinen sopimus tyontekijan ja tytnanta-
jan valilla, jos psykologinen suhde on huono, tydntekijan on helppo vaihtaa tydpaikkaa. Vastaavasti

psykologisen suhteen olevan hyva tydntekijan on vaikea vaihtaa tyopaikkaa, koska han arvostaa



organisaatiota ja on tyytyvainen tyopaikkaansa. Sitoutuminen vaatii tekoja myoés tydnantajalta.
Ty6nantajan tulisi tarjota tyontekijalle mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa organisaatiossa ta-
pahtuviin asioihin, kehittda tyontekijaa seka osoittaa ettéd haneen luotetaan. Tyodntekijaa tulisi kuun-
nella ja hanelle tulisi luoda turvallisuuden tunnetta osoittamalla, kuinka h&n voi esimerkiksi yhdistaa
tyon ja vapaa-ajan. Tyonantajan tulisi myds osoittaa, ettd tydsuhde jatkuu eiké& pelotella hanta irti-
sanomisella. Vastaavasti tyontekijan tulisi osoittaa, etta han on luottamuksen arvoinen, han haluaa
auttaa organisaatiota paasemaéaan tavoitteisiin ja han haluaa jatkuvasti kehittda itseaan. (Viitala
2021, 45.)

Sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen eri osaan, tunneperaiseen sitoutumiseen, jatkuvuus sitoutu-
miseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. Jatkuvuus sitoutuminen on sitoutumisen taso, jolloin tyén-
tekija ei halua menettdéd saatuja etujaan seka kokee yrityksesta lahtemisen aiheuttavan hanelle lii-
kaa kustannuksia. Normatiivinen sitoutuminen on tunne, jolloin tyontekija kokee velvollisuuden tun-
netta yritysta kohtaan. Tunneperaisessa sitoutumisessa tydntekija tuntee haluavansa kuuluvansa
yritykseen. Tunneperaisesti sitoutuneet tydntekijan haluavat jaada yritykseen omasta halustaan.
Jatkuvuus ja normatiivisesti sitoutuneet tydntekijat taas kokevat velvollisuutta tai pakkoa yritysta
kohtaan. (Leiviska 2011, 120-121.)

Sitoutumiseen vaikuttaa yrityksen kulttuuri. Osa yrityksen kulttuuria ovat esimerkiksi tydhyvinvointi-
paivat, pikkujoulut ja muut tydyhteison jarjestamat yhteiset aktiviteetit. Tapahtumat, jotka tapahtu-
vat ty6ajan ja paikan ulkopuolella tuottavat ihmiselle huomattavasti enemman tunteita ja merki-
tystd. Tunteet tuovat meille mielikuvan meista yhtena tiimina ja liittdd meidat vahvasti organisaa-
tioon. Tunnetasolla kehittynyt kulttuuri ja identiteetti siita millainen yritys on, voi onnistuessaan joh-
taa tyontekijoiden sitoutumiseen. Sitoutuneet tyontekijat uskovat yrityksen arvoihin ja ovat valmiita
ajamaan asioita yrityksen arvojen mukaisesti ja he tytskentelevat taydella sydamellaan. (Juuti
2015, luku 7.)

Monet tyontekijat ovat elamansé aikana vain mukautuneet tyéhonsa ja tydssa oleminen voi olla
niin sanotusti opeteltua. Tyopaivan aikana palvellaan asiakasta automaatiolla ja tyd suoritetaan
opetellun kaavan mukaan. He tekevat tyotdan velvollisuuden tunnosta, koska muutkin tekevat
toita. Heidan sitoutumistaan voisi kuvailla normatiiviseksi. Tydntekijat voivat olla etddntyneita orga-
nisaation arvoista ja uskomuksista. Tama voi johtua myds luottamuksen pettamisend. Organisaatio
on voinut antaa tyontekijalle mielikuvan siitd, millainen organisaatio on kyseessa ja millaisia tehta-
via heilla on tarjota. Esimerkiksi tythaastattelussa on voitu antaa ymmartaa, etta tyéssa on va-
pauksia toteuttaa omia ideoitaan, mutta tyon alkaessa omien ideoiden toteuttaminen kaatuu liian

suurien kustannusten vuoksi ja ideat tulisikin toteuttaa ilma budjettia. Tamankaltaiset tapahtumat



etaannyttavat tyontekijaé ja hanta on vaikea saada sitoutumaan organisaatioon. (Juuti 2015, luku
7.)

1.1 Tyodntekijakokemuksen rakentuminen

Riitta Viitala kasittelee tyontekijakokemusta tyonhyvinvoinnin nakokulmasta. Viitalan mukaan tyo-
hyvinvointi on suuri osa tyéntekija kokemusta. Hanen mukaansa hyvinvoivat tyontekijat suoriutuvat
tydstadn paremmin ja tehokkaammin. He ovat valmiita oppimaan uutta, kehittymaan, tuottavat luo-
via ratkaisuja seka uusia innovaatioita. Viitala kertoo tyéhyvinvoinnin koostuvan henkisesta, fyysi-
sesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Nama asiat liittyvéat henkiléon itseensa. Tydhyvinvointiin liite-
tadan tyoymparistoon liittyvat asiat kuten johtaminen ja tydilmapiiri. Henkilon yksityiselamaan kuulu-
vat asiat vaikuttavat hdnen kokonaishyvinvointiinsa. Yksityiselamassa sattuneet tragediat ja tapa-
turmat heijastuvat hanen tydhyvinvointiinsa. Tallaisina aikoina tyontekijaa tulisi ymmartaa, tarjota
apua ja tukea. (Viitala 2021, 43.)

Viitala kertoo tyéhyvinvoinnin vastakohdan olevan tydpahoinvointi tai ylikuormitus. Tyontekijan ko-
kiessa tydpahoinvointia h&n on stressaantunut ja perati uupunut tydnkuormituksesta. Tama nakyy
jatkuvina poissaoloina ja heikentyneena tyonlaadulla. Pitkdan jatkunut tydpahoinvointi voi johtaa
loppuun palamiseen. Ennalta ehkaisemalla tydpahoinvointia néihin asioihin voidaan vaikuttaa. Tyo-
pahoinvointia voi Viitalan mukaan olla my6s alikuormitus. Alikuormituksella voidaan tarkoittaa va-
haista tydmaaraa tai ty6 on liilan helppoa eika tuo tyontekijélle toivottua haastetta, joka kehittaa
hanta. Tydhyvinvoinnista huolehtimalla voidaan vaikuttaa tyon miellekyyteen, tyén imuun, yrityksen

strategisiin ratkaisuihin ja liketoiminnan kannattavuuteen. (Viitala 2021, 44.)

Huhta ja Myllyntaus kéasittelevat tyohyvinvointia tyontekijakokemuksen nakdékulmasta. Heidan mu-
kaansa tdissa vietetaan aikaa viitena paivana viikossa, kahdeksan tuntia paivassa. Oletus arvona
tydntekijan ja organisaation valilla on se, ettd molemmat tahtovat toistensa parasta. Kun tydntekija
kokee, etta hanesta aidosti valitetdan ja hanen tarpeensa otetaan huomioon, kykenee han toimi-
maan paremmin ty6ssaan ja elamassaan. Tyontekijan kokiessa tydnantajansa valittdvansa ha-
nesté aidosti luo luottamusta tydnantajaa kohtaan. Huhta ja Myllyntaus liittdva tyéhyvinvointiin sosi-
aaliset, psyykkiset ja fyysiset tekijat kuten Viitalakin kuvaa. Huhdan ja Myllyntauksen mukaan ty6n-
antajalla on moraalinen velvoite huolehtia tydntekijéiden hyvinvoinnista. He kasittelevat tyon kuor-
mittavuutta ja psyykkisia stressitekijoitd, jotka saattavat johtaa jopa tyduupumukseen. Heidan mu-
kaansa stressin haitallisuuteen vaikuttavat muun muassa se kuinka hyvin henkild pystyy hallitse-
maan stressin aiheuttamia tunteita ja kuinka altis henkild on stressille. TAssé kohtaa tulisi muistaa
kuinka eri tavoin ihmiset kokevat ja tuntevat eri asioita ja kuinka heidat tulisi kohdata yksildind. He
nostavat esille, kuinka tarkeaa tyontekijalle on pitaa tyo ja vapaa-aika tasapainossa. Mikali tyonte-

kijan on vaikeaa sovittaa vapaa-aika tydhdn hanelle voi syntya tasta ylimaaraista stressia, joka



heikentaa hanen hyvinvointiaan. Tyontekijalle tulisikin tarjota tukea seka kokea empatiaa hanta
kohtaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4)

1.2 Sitoutuminen rakentuminen

Viitalan mukaan sitoutumista voidaan tarkastella tyon imun nakokulmasta. Tyon imua kokevat hen-
kilét suhtautuvat tyopaikkaansa myonteisen innostuneina. Nama henkilét sitoutuvat tyéhonsa, saa-
vat aikaan tuloksia ja kehittyvét nopeasti. Tyon imua kokevat henkildt ovat keskimaarin terveempia
kuin matalaa tyon imua kokevat henkiltt. (Viitala 2021,44.) Tyonimua kokevat tyontekijat kokevat

siis Viitalan mukaan samanlaisia tunteita kuin hyvinvoivat tyontekijat.

Eija Leiviska kuvailee tyon imua seuraavasti: tyon imua voidaan kuvailla sanalla uppoutuminen,
joka on pysyva ja laaja tunne. Uppoutuminen ei kohdistu yhteen tiettyyn asiaan, tapahtumaan, yk-
siloon tai kayttaytymiseen. Uppoutuminen on keskittyneisyyden tila, jolloin tyosta on vaikea irtau-
tua, aika kuluu huomaamattomasti ja tydsta saa suurta nautintoa. Leiviskdn mukaan tyén imu ja
sitoutuminen kulkevat kasi kddessd, molemmat tuottavat tyéntekijalle merkityksellisyyden tunne ja
auttavat hanta kehittymaan tyéssaan. Tyon imu ja sitoutuminen ovat vahva osa tyontekijakoke-
musta, jotka edistavat tydilmapiiria ja tyontekijoiden kasvua tyopaikalla. Tyon imu on yhteydessa
liketoiminnan kannattavuuteen, asiakkaiden tyytyvaisyyteen, asiakasuskollisuuteen, ty6paikantur-
vallisuuteen ja ty6paikan pysyvyyteen. Samoja asioita voidaan liittdd myos tyontekijan sitoutumi-
seen. (Leiviska 2011, 43-44.)

Huhdan ja Myllyntauksen mukaan organisaatioissa, joissa tyontekijat kokevat korkeaa tydnimua on
keskimaarin 80 prosenttia vdhemman toistuvia poissaoloja seka tyéhyvinvointi on 64 prosenttia
korkeampi. Tydntekijoiden vaihtuvuus oli kyseisissa organisaatioissa 18 prosenttia alahaisempi.
Kuten Viitalan ja Leiviskan mukaan my6s Huhdan ja Myllyntauksen mukaan yksittaisen tyontekijan
on nopeampaa ja helpompaa kehittya tytssaan, mikali han kokee vahvaa tydn imua. Huhta ja Myl-
lyntaus tuovat kuitenkin esille, etta tyén imua kokevilla tyontekijoilla on pienempi riski jaada tyotto-
maksi ja he pystyvat mukautumaan muutoksiin muita paremmin, koska he pystyvat ottamaan vas-
tuuta ja isompaa roolia haastavissa tilanteissa. Heidan mukaansa on kuitenkin hyva ottaa huomi-
oon, ettd tyon imu ei ole ihmisen ominaisuus. Ty6n imu syntyy ihmisen ja ympariston yhteisvaiku-
tuksessa, toisin sanoen tydntekija voi tuntea toisessa organisaatiossa korkeaa tyon imua, kun taas
toisessa han kokee matalaa ty6n imua. Tydnantajan ndkokulmasta tydn imu onkin haasteellinen
k&site koska siihen on vaikea vaikuttaa. Tydn imun ollessa sitoutumisen maaritelma tulisi tyon
imua parantaessa pohtia sitd sitoutumisen ndktkulmasta. Mitka asiat vaikuttavat tyontekija sitoutu-
miseen? Mitka asiat lisdavat sitoutumista? Miten tyontekijat saataisiin paremmin sitoutumaan?
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4)



1.3 Tyontekijdkokemuksen ja sitoutumisen yhteiset tekijat

Jokaisella on kasitys omasta tarkoituksestaan. Ihmisille on muodostunut kasitys siitd mikéa on it-
selle merkityksellista ja mitka ovat omat henkilékohtaiset arvot. Tasta nouseekin kysymys mista
saan merkityksellisyyden tunnetta? Miten voin muuttaa omilla arvoillani ymparéivada maailmaa?
Né&ita pohtiessa ihmisella on kéasitys mitd h&n tahtoo sek& hén tunnistaa omat vahvuutensa niin va-
paa-ajalla kuin tyopaikalla. Talldin han pystyy johtamaan ja motivoimaan itsedén. (Leiviska 2011,
51-52))

Tyohyvinvointia tarkastellessa tarkastellaan pahoinvoinnin piirteita, joita pyritddn k&antaméaan posi-
tiivisiksi. Tydhyvinvointia kehittdessa tulisikin enneminkin korostaa mydnteisia asioita ja keskittya
niihin huomattavasti enemman. Marja- Liisa ja Marjut Manka ké&sittelevat Martin Seligmanin teoriaa
positiivisesta psykologiasta. Positiivisessa psykologiassa pyritddn korostamaan vahvuuksia, tutki-
maan asioiden hyvié puolia ja ravitsemaan positiivisia tunteita. Manka & Manka kuvaavat Selig-
manin teoriaa onnellisuuden vahvistamisena, ihmisen tulisi hyvaksi kayttaa jo olemassa olevia vah-
vuuksia ja luonteenpiirteita, kuten ystavallisyyttd, itsendisyytta, huumoria, optimismia ja anteliai-
suutta. Naita luonteenpiirteita kehittamalla ihmisen on helpompi kohdata elaman vastoinkaymisia ja
negatiivisia tunteita. (Manka & Manka 2016, 68—69.)

Positiivinen psykologia keskittyy onnellisuuteen, tayttymykseen ja kukoistukseen. Positiivisen psy-
kologian on méaritelty tekevan elamastéa elamisen arvoista. On huomattu, etta tyéhon sitoutumi-
seen ei vaikuta enda vain ahkeruus ja kuuliaisuus. Tulevaisuudessa tydhon sitoutumisen tekijoita
ovat innostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus. Erilaiset voimavarat on tutkitusti lisanneet sitoutu-
mista ja tydhyvinvointia. Voimavarat voidaan jakaa ty6n voimavaroihin ja yksilon voimavaroihin.
Tybnvoimavarat pitavat sisallaan johtamisen, organisaation rakenteen, kehittymisen, tyon hallinnan
ja tydyhteisdn tuen. Yksilon voimavaroihin kuuluu itseluottamus, toivo, optimismi ja sitkeys. Se mi-
ten tydntekija kokee omat ja tybn voimavarat madrittavat kuinka paljon tyd merkitsee hanelle,
kuinka sitoutunut han on ja kokeeko hén innostuneisuutta tai perati tydn imua. Naiden tuloksena
saavutetaan organisaation ja yksilon ndkokulmasta tuloksellisuuta, hyvinvointia ja terveytta.
(Manka & Manka 2016, 69-70.)
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Tyon voimavarat
* Johtaminen
* Organisaation rakenne

* Kehittyminen
¢ Tyonhallinta
*  Tyoyhteiso tuki
Tyohon liittyvat kokemukset Tulokset yksilon ja
ja asenteet
+ Tybnimu jainnostus * Tuloksellisuus

*  Tydn merkityksellisyys

Yksilon voimavarat I tauturRisons

* |[tseluottamus
» Toivo /
*  Optimismi
* Sitkeys

Kuva 3.Voimavaramalli. (mukaillen Manka & Manka, 2016 70.)

Tunneperdaisté sitoutumista on pidetty hyvana asiana niin tyénantajan kuin tyontekijan nakokul-
masta. Tyontekija kokee merkityksellisyyden tunnetta ja han tietdd mita varten hénet on palkattu.
Héan saa tyosta innostuksen tunnetta ja kokee saavansa tydstdan muutakin merkitysta kuin rahaa
tai aseman. Téallainen tydntekija on organisaatiolle lojaali ja h&n on valmis kayttdmaéan kaiken
osaamisensa tyohon. Tama nakyy vahaisina poissaoloina, tyon laadussa ja tyontekijoiden vaihtu-
vuus on pienempdaa. (Viitala 2021, 45.)

Tyo6paikalla jokainen tydntekija tuntee erilasia tunteita. Tunteet voidaan jakaa positiivisiin ja negatii-
visiin. Tunneilmastoksi kutsutaan niita kaikkia tunteita, joita esimerkiksi tyopaikallamme on. Tun-
neilmaston voi maaritella positiiviseksi tai negatiiviseksi. Tunneilmasto méaaritelladn eniten koettu-
jen tunteiden mukaan. On tutkittu, ettd positiivisia tunteita iimenee kaksi kertaa enemman kuin ne-
gatiivisia tunteita. Usein muistamme ainoastaan negatiiviset tunteet. TAma johtuu siitd, etta negatii-
viset tunteet ovat paljon voimakkaampia kuin positiiviset tunteet, niihin on paljon helpompi tarttua ja
ne tuottavat enemman fyysisia reaktioita. Tutkimusten mukaan ihmiset viettavat kaikista mieluiten
aikaa sellaisten ihmisten seurassa, joiden kanssa he tuntevat olonsa hyvaksi ja kokevat positiivisia

tunteita. (Rantanen, Kankaanpaa & Leppanen 2020 46.)

Tiimit, jotka tuntevat paljon positiivisia tunteita on todettu olevan tuottavampia ja tehokkaampia.
Tyo6paikalla kuitenkin kaikkien tunteiden pitéisi olla sallittuja, mutta tunteista tulisi osata puhua suo-

raan ja avoimesti. Negatiivisten tunteiden syntyessé niista pitéisi pystya puhumaan ja k&&ntdma&an
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ne hyodyllisiksi. Niiden kautta tulisi pystya ehkaisemaan ja ratkaisemaan konflikteja. (Rantanen,
Kankaanpaa & Leppéanen 2020 38.)

Tunteista suoraan ja avoimesti puhumisesta voidaan kayttaa termié tunnepaljastus. Tunnepaljas-
tus voi sisaltda tunteita omista haaveistaan, peloistaan ja huolistaan. Tarkeaa tunnepaljastuksessa
on, ettd vastaanottava osa puoli kuuntelee ja oppii ymmartdmaan tunnepaljastuksen tekevaa osa-
puolta. Tyopaikalla tunnepaljastukset voivat luoda luottamuksellisen ilmapiirin, jossa koemme em-
patiaa toisiamme kohtaa. Tunnepaljastukset auttavat meitd kokemaan toisemme ihmisina, esimer-
kiksi jos kollegamme kokee omassa yksityiselamasséén haastavia asioita hanté, voidaan tama
huomioida tydpaikalla ja ymmartaa miksi han ei toimi niin tehokkaasti kuin aiemmin. Yksityisela-
man haastavista asioista on hyva puhua tyopaikalla edes jonkun henkilon kanssa, mikali yksityis-
elaman asiat vaikuttavat ty6hon vahvasti olisi suositeltavaa jakaa koko tiimin kesken asia. Esimer-
kiksi jos tyontekijan yksityiselamassa hénelle laheinen ihminen on menehtynyt tai sairastunut vaka-
vasti han saattaa olla paljon pois tyOpaikalta. Tallbin koko tiimin olisi hyva tietda miksi h&n on niin
paljon pois, nain valtytdan selan takana puhumiselta ja spekuloinnilta, joka ruokkii negatiivista ilma-

piiria. (Rantanen, Kankaanpaa & Leppanen 2020 140.)

Merkityksellisyydella tarkoitetaan sitéa mik& on meille tarkeda. Merkityksellisyytta voidaan kuvailla
myo6s eldmantarkoituksena, elaman suunnasta tai sen jasentelysta. Merkityksellisyys pitaa sisal-
l&&n arvoja, innostusta, mielekkyyttd ja elaman tehtavad. Nama asiat ohjaavat sitéd mikd on meidan
mielestamme merkityksellistd. Merkityksellisyyttd maariteltdessa kysymme itseltamme mitka asiat

ovat edistamisen arvoisia ja misté asioista valitAmme. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa. 2020 27.)

2020- luvulla tydn merkityksellisyys on kasvamassa lansimaalaisessa tydelamassa. Haluamme
yha enemman tehda ty6ta joka kiinnostavaa ja ruokkii osaamistamme. Merkityksellisyys on iso osa
johtamis- tyylidmme tulevaisuudessa. Tutkimusten mukaan merkityksellisyyttéa kokevat tyontekijat
ovat tydstaan innostuneempia ja sitoutuneempia. Tiimit, joissa tunnetaan paljon merkityksellisyy-
den tunteita ovat huomattavasti tehokkaampia seka hyvin toimivia. Menestyneen tiimin jasenet tie-
tavat ja tuntevat tavoitteet sekd paddmaarat, joita tyossa tavoitellaan. Tama ruokkii heidan innostus-
taan tyota kohtaan seka saa heidat kokemaan merkityksellisyytté tyota kohtaan. (Aaltonen, Aho-
nen & Sahimaa. 2020 56.)

Tyon tekemista voidaan pitaa jonkinlaisena suorituksena tai velvoitteena. Yksinkertaistettuna tyota
tekemalla saadaan palkkaa, jolla voidaan kattaa omia henkildkohtaisia menoja ja ostaa hyodyk-
keita. Jollekin tyon tekeminen voi olla juuri tata. Talldin henkild saa tydsta saadusta palkkiosta mer-
kityksellisyyden tunnetta. Tyosta saadusta palkasta maksamme veroja, jotka edistavat yhteiskun-
tamme toimintaa. Verokertymilla tuemme talouskasvua, hyvinvointia ja yllapidamme hyvinvointiyh-

teiskunnan toimintaa. Tyon teolla tuemme koko yhteiskunnantoimintaa, loppujen lopuksi tyonteolla
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palvelemme ihmisia ja yhteiskuntaa valittaméatta siita millaista tyota teemme. Ty0 saattaa siis olla
jollekin merkityksellistd my6s yhteiskunnallisesta ndkdkulmasta. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa.
2020 58-59.)

Tyon tekeminen saattaa tuntua myos joistain ihmisista merkityksettomalta. Talléin merkityksellisia
asioita haetaan vapaa-ajalta. Henkilolla saattaa olla harrastuksia, jarjestotoimintaa, perhe- tai ysta-
vyyssuhteita mitk& tuntuvat hénesta merkityksellisiltéd. Tyon ei kuuluisikaan tayttaa jokaista kohtaa
elamassamme. Tyontekijat, jotka kamppailevat tyon merkityksellisyyden kanssa kokevat tyon puu-
duttavana, joka ei motivoi tyontekijaa. Tallaisessa tilanteessa typaikalla tulisi pohtia voimmeko
edistdd merkityksellisyyden tunnetta jotenkin. Esimerkiksi onko tyon kuormitus liikaa? Onko tavoit-
teet ilmaistu selkeasti? Tietaako jokainen vastuualueensa ty6ssa? Samalla tyontekijalta voisi kysya
mik& hanen elaméssaan on merkityksellista hanelle. Esimerkiksi henkild, joka kokee merkitykselli-
syytta harrastuksestaan, voimmeko antaa hanelle enemman ty6tehtavia, jotka jollain tavalla liittyisi-
vat hanen harrastukseensa tai mikali henkilo tykkaa tydskennella erilaisten ihmisten kanssa, onko
organisaatiossamme tehtavia, joissa saa kohdata paljon erilaisia ihmisia. Vaikka tydntekija olisikin
palkattu tekemaan yhta tydtehtavaa ei se tarkoita sita, ettd hanen tulisi vaihtaa tyétehtaviaan aino-
astaan omasta halustaan. Samoin tydntekijan tulisi peilata omia arvojaan tyéhon. Millaista tarkoi-
tusta ja padmaara haet tydsta? Onko tydntekeminen mielekasta? Voisiko organisaatio tarjota it-
selle mielekkdadmpia tehtavia? Mita minun taytyy tehda, jotta paasen tekemaan itselle mielekkaam-
pia tehtavia? Joskus tyontekijan on hyva pohtia naita asioita ja miettia asiaa eri nakodkulmista. Esi-
merkiksi Voisiko jokin muu tydnantaja tarjota tehtavia, jotka tuottavat merkityksellisyyttd? Mita ny-
kyinen tybnantaja tarjoaa minulle, mitd muut eivat tarjoa? (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa. 2020
62-63.)

Ty6n merkityksellisyys on jokaisen tyontekijan kohdalla henkilokohtaista. Toinen ty6tekija saattaa
tuntea merkityksellisyytta vaihtelevista tydtehtavista, kun taas toiselle merkityksellisyys syntyy rutii-
neista ja tyosta mité han on tehnyt pitkaan. Merkityksellisyyteen voivat vaikuttaa myos voimakkaat
tunnesiteet tyota kohtaan. Useimmiten vaihtelu tuo ty6hon mielekkyytta ja haastetta. Toisen ihmi-
sen merkityksellisyyden kokemuksia on vaikea hallita. Esimerkiksi henkil® voi kokea suurta merki-
tyksellisyytta tyostda, joka on yhteiskunnallisesti merkittavaa, mutta tydsta maksetaan vahan palk-
kaa. Toinen taas kokee merkityksellisyyden tunnetta tydsta, josta maksetaan paljon, mutta ei suo-
ranaisesti edista yhteiskunnan toimintaa. Tallaisissa tapauksissa tulee esille ihmisen arvot ja mita
han arvostaa elamassa ja kokee merkitykselliseksi. Tydpaikallakin tulisi nahda tyontekijat yksildina
ja kasitella heidan tarpeitaan yksiléllisesti, ndin saadaan huomioitu heidan tunteensa paremmin ja
ohjattua heidat tekeméan sellaisia tehtavia, joista he saavat merkityksellisyyden tunteita. (Aalto-
nen, Ahonen & Sahimaa. 2020 62—63.)
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Kuva 4.Sitoutumisen viitekehys (Viitala 2021, 45. Aaltonen, Ahonen & Sahimaa. 2020 56. Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4. Juuti 2015, luku 7)
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3. Tutkimussuunnitelma

Tassa luvussa tutustutaan tutkimusmenetelmiin ja miten valittuihin tutkimusmenetelmiin paadyttiin.

Esitellaan tydn toimeksiantaja, tutkimuksen kohdejoukko, tyon tavoitteet seka tutkimusongelmat.

Tyo6n toimeksiantajana toimii kansainvalinen hotelli- ja ravintola-alan ketju. Yrityksen toivomuksen
mukaan yritys pysyy tydssa taysin nimettdmana. Yrityksella on suomessa padkaupunkiseudun alu-
eelta muutamia toimipisteita. Tama tutkimus on kohdennettu yrityksen yhteen toimipisteeseen,
jossa tydskentelee 36 tydntekijaa. Yritykselle on tarke&é henkiléston tydhyvinvointi ja siihen halu-
taan panostaa koko ajan enemman. Tyontekijoille toteutetaan tydtyytyvaisyys kyselyitd muutaman
kerran kuukaudessa ja epékohtiin pyritddn puuttumaan silloin kun ne ilmenevaét. Yrityksessa on
oltu huolissaan henkiléston tihedsta vaihtuvuudesta viime vuosina ja tahan toivottiin saavan vas-
tauksia tutkimuksen avulla. Toimeksiantajan toiveena oli saada syvempdaa tietoa ja ymmarrysta

tyontekijakokemuksesta ja tyontekijoiden sitoutumisesta.

Tutkimuksen kohdejoukoksi valittiin toimeksiantaja yrityksen yhden toimipisteen tydntekijat. Toimi-
piste valittiin, koska kyseisessa toimipisteessa on havaittu tyontekijéiden vaihtuvuuden olevan ti-
heampaa kuin muissa toimipisteissa. Kohdejoukko sisaltaa 36 yrityksen tyéntekijaa, joiden jou-
kossa on vuoroesihenkilditd, osastojen esihenkildita ja tyontekijoita. Tyontekijdistd 22 on naisia ja
14 miehia. Kohdejoukosta rajattiin pois yrityksen johtotehtavissa olevat henkil6t, koska tutkimuk-
sessa haluttiin keskittya tyontekijoihin, jotka tekevét yrityksessa suorittavaa tyota.

Tyo6n tavoitteena oli saada syvempéaa tietoa ja ymmarrysta toimeksianto yrityksen tyontekijakoke-
muksesta ja tyontekijoiden sitoutumisesta. Saadakseni syvempaa ymmarrysta tyontekijakokemuk-
sesta ja sitoutumisesta paadyin tarkastelemaan mitka asiat tuottavat tyontekijoille merkitykselli-
syyttd ja millaisia tunteita tydpaikalla koetaan. Tutkimuksessani etsittiin vastaus padongelmaan
"Miten tydntekijoiden sitoutumista tydnantajaan voidaan parantaa?” Paaongelman ratkaisemiseksi
loin kolme alaongelmaa, joissa selvitettiin "Mitk& asiat vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen?”
"Mitk& asiat heikentavat tyontekijan sitoutumista?” "Mitka asiat lisaavat tyontekijan sitoutumista?”
Naiden kysymysten avulla loin kyselyn Webpropol- tytkalulla, joka sisalsi 13 kysymysta tydntekija-

kokemuksesta ja sitoutumisesta.
3.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelméat jaetaan kahteen osaan, laadulliseen eli kvalitatiiviseen tutkimukseen ja maa-
rélliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen. Laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka
perustuu tulkintaan, kun taas maarallisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka perustuu ti-

lastoihin ja numeeriseen analyysiin. (Kananen. 2019, 25.) Laadullista tutkimusta kaytetaan silloin
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kun halutaan selvittéd& esimerkiksi yhteisdjen arvoja. Tekijalta laadullinen tutkimus vaatii tutkittavan
asian tai ilmion tuntemusta ja ymmarrysta. Laadullinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymykseen:
"Mista téassé on kyse?” Talloin tutkittavaa ilmi6té tai siihen vaikuttavia tekijoita ei tunneta. (Kana-
nen. 2019, 25.) Toisin kuin laadullisessa tutkimuksessa maarallisessa tutkimuksessa tutkittava il-
mid tunnetaan. Maarallista tutkimusta kaytetaan silloin kun halutaan selvittéaa tutkittavan joukon
syy-seuraussuhteita. Tutkimusta tehdessa halutaan ymmart&aa inmisten kokemuksia ja kasityksia
seka miten naméa kokemukset jakautuvat inmisten keskuudessa. Tutkimus kuvaa tutkimuksen
muulttujia, miten usein jokin asia toistuu tai kuinka paljon asia ilmenee (Kananen. 2019, 25.) Tutki-
musmenetelm&a voidaan kayttaa tulosten mittaamisessa ja laadun arvioinnissa esimerkiksi erilai-
sissa kehittamishankkeissa. (Vilkka. 2021, luku 1.3)

Laadullista tutkimusta tehdessa taytyy olla tietoinen asiayhteyksista esimerkiksi elamankulusta, us-
konnollisuudesta tai poliittisesta vakaumuksesta. Asiayhteys muodostuu ihmista ymparoivista asi-
oista, joissa han on elanyt ja kokenut asiat. Laadullista tutkimusta tehdessa tulisi ymmartaa tutkitta-
van nakokulmaa, mitka asiat ja kokemukset ovat merkityksellisia. Toisen henkildn ymmartaminen
tutkimusta tehdesséa tapahtuu vuoropuheluna ja dialogin avulla. Vuoropuhelua kdydaan tutkittavan
henkilén kanssa tutkimusteorian ja ajattelusi pohjalta. Vuoropuhelun aikana voidaan esittaa tutki-
musmateriaalia tai kuvia, jotka edistavat keskustelua. Laadullinen tutkimus voi olla haastava tapa
toteuttaa tutkimusta, koska tutkijan tulisi ymmartaa tutkittavan maailmaa ja mika hanelle on merki-
tyksellistd. Tutkimusta tehdessa paamaara voi hamartya mutta pienista yksityiskohdista voi [6ytya
vastauksia, jotka tukevat omaa ndkemysta ja tutkimuksen teoriaa. Tutkimusta tehdessa tulisikin
havainnoida eroja ja tutkimuskohteen mielenjuoksua, tAman saavutettuasi pystyt havainnoimaan

nakemys eroja ja analysoimaan niita. (Vilkka. 2021, luku 1.2)

Maarallisessé tutkimuksessa haetaan numeraalista tietoa ominaisuuksien eroista. Maaréallinen tut-
kimus voidaan jakaa selvittelevaan, vertailevaan, kuvailevaan, kartoittavaan ja ennustavaan tutki-
mukseen. Selvittelevassa tutkimuksessa haetaan syy-seuraussuhdetta, jossa kartoitetaan erilaisia
tapahtumia, kasitteitd, mielipiteitd ja niiden erovaisuuksia ja miten ne liittyvat toisiinsa. Vertailevalla
tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joissa pyritdan vertailemaan samanlaisia ihmisia koskevia
asioita. Vertailevassa tutkimuksessa pyritaan lIoytamaan kahden tutkittavan kohteen valisia eroa-
vaisuuksia. Selvitteleva ja vertaileva tutkimus perustuvat hypoteesiin eli johonkin selkedan vaittee-
seen tai kysymykseen. Kuvailevalla tutkimuksella maaritellaan tarkasti jokin tapahtuma, ilmio, hen-
kilon tai asian nakyvimmat ja kiinnostavimmat piirteet. Kartoittavalla tutkimuksella haetaan nakokul-
mia asioista, jotka ovat huonosti tunnettuja. Kartoittavalla tutkimuksella voidaan 16ytaa malleja, tee-
moja ja luokkia, joiden avulla voidaan muodostaa selkeé kuva ilmidsté. Kuvailevaa ja kartoittavaa

tutkimusta ei perusteta hypoteesin pohjalta kuten selvittelevassa ja vertailevassa tutkimuksessa.
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Ennustavalla tutkimuksella pyritddn vuorostaan arvioimaan ja ennustamaan seurauksia eri asiayh-

teyksissa ja eri ajankohtina. (Vilkka. 2021, luku 1.3)

Tutkimusta tehdessa maaritellaan tutkimus kahdesta nakdkulmasta. Onko mittaus- tai tutkimusme-
netelma validi tai reliaabeli? Ovatko vastauksista syntyneet tulokset valideja tai reliaabeleja? (Hiltu-
nen 2009, 2.) Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytté ja se kertoo kuinka hyvin mittaus-
tai tutkimusmenetelma mittaa sit& mit& oli alun perin tarkoituskin. Validiteetti on silloin hyva, kun
kohderyhma ja kysymykset ovat oikeat. Validiteetti tulisi huomioida jo siin& vaiheessa, kun valitsee
tutkimusmenetelmaa, huonosti valittu tutkimusmenetelma voi johtaa validiteetin puuttumiseen. Vali-
diteetin puuttumisen huomaa, kun empiiriset havainnot ja koko tutkimus kohdistuu alkuperaisen

aiheen viereen. (Hiltunen 2009, 3.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan, kuinka luotettava tutkimus on ja kuinka luotettavasti mittaus- tai tutki-
musmenetelma mittaa tutkittua ilmiota. Reliabiliteetin yhteydessa ilmoitetaan usein mittausvirhe ja
sité voidaan arvioida esimerkiksi toistomittauksilla. Reliabiliteetti on silloin hyva, kun tutkimustulok-
set eivét ole sattumanvaraisia eivatka ne ole sattuman aiheuttamia. Tata voidaan arvioida kysy-
myksien ymmarrettavyydella ja yksiselitteisyydella, mikali tutkimus toteutettaisiin uudelleen sa-
moissa olosuhteissa, saataisiin tutkimuksesta samat tulokset. Vaikka tutkimus ei olisi validi voi tut-
kimus silti olla reliaabeli. Talldin tulokset eivét vastaa sitd mita tutkimukselta haettiin. (Hiltunen
2009, 9.)
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3.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusta varten paadyin tekemaan kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen. Paadyin maaralli-
seen tutkimusmenetelmaan, koska aiheesta 16ytyi jo entuudestaan paljon teoreettista tietoa, johon
tutkimus oli helppo nojata. Tavoitteenani oli saada syvempad ymmarrysta tyontekijoiden sitoutumi-
sesta ja l0ytaa tekijoita, jotka vaikuttavat tydntekijdiden sitoutumiseen. Halusin loytaa tutkimukses-
tani asioita, jotka toistuvat ja esiintyvat useaan kertaan tyontekijoiden vastauksissa. Tamén vuoksi
koin maarallisen tutkimuksen paremmaksi vaihtoehdoksi. Tutkimukseni osalta pdadyin kartoitta-
vaan tutkimukseen, joka on yksi maarallisen tutkimuksen osa. Kartoittavassa tutkimuksessa pyri-
tédan loytamaan malleja, teemoja ja luokkia, joiden avulla voidaan muodostaa selkea kuva ilmidsta.
Tutkimuksessani pyritdan I6ytamaan ja toistuvia teemoja vastauksien valilla. Tutkimukseni ei
myo6skaan perustunut hypoteesiin eli johonkin aiemmin tutkittuun vaitteeseen ja sen vuoksi koin
kartoittavan tutkimuksen parhaaksi vaihtoehdoksi. (Vilkka. 2021, luku 1.3).

Tutkimukseni toteutettiin kyselytutkimuksena, jota pidetddn hyvana menetelmana silloin kun tutkit-
tava ilmio tunnetaan ja siité 10ytyy riittdvasti aiempaa tietoa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti. 2015,
122.) Suunnittelin kyselyn aiemmin kirjoitetun tietoperustan, tutkimusongelmien ja toimeksiantajan
toiveiden mukaan. Paadyin tekem&én kyselysta taysin anonyymin, koska koin aiheen olevan mo-
nelle arkaluontoinen, koin vastauksien olevan luotettavampia, kun tydntekijat saavat vastata siihen

nimettémasti. Kyselyn luomisessa kaytin apuna Webpropol- tyokalua.

Kyselytutkimukseni pohjautui padongelmaan "Miten tydntekijoiden sitoutumista tyénantajaan voi-
daan parantaa?” Paaongelman ratkaisemiseksi loin kolmea alaongelmaa, jotka auttoivat l0yta-
maan vastauksen tutkimuksen pddongelmaan. Alaongelmani etsivat vastausta kysymyksiin "Mitka
asiat vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen?” "Mitka asiat heikentavat tyontekijan sitoutumista’?”
"Mitka asiat lisdavat tyontekijan sitoutumista?” Naiden kysymysten avulla loin 13 kysymystd, joista
kolme oli taustatieto kysymyksia ja loput kymmenen olivat jaettu kahteen eri osa-alueeseen. En-
simmainen osa alue oli tyén merkityksellisyys ja toinen tydssa koetut tunteet. Kysely paatettiin to-
teuttaa sekd suomen ettéd englannin kielelld, koska toimeksiantajan yrityksessa tydskentelee paljon
tyontekijoitd, jotka eivat puhu aidinkielenaan suomea. Kyselya testattiin 7.2.2023 toimeksiantajan
toimesta. Vastaajat olivat henkil6ita, jotka eivat vastanneet varsinaiseen kyselyyn. Testaamisen
jalkeen englanninkielisesta versiosta korjattiin ainoastaan kielellisi& asioita. Suomenkieliseen versi-
oon tehtiin korjauksia kysymykseen kuusi (Mitk& asiat lisdavéat merkityksellisyyden tunnettasi tyo-
paikalla? Valitse kolme tarkeintd) kysymykseen korjattiin mahdolliseksi valita ainoastaan kolme
vaihtoehtoa. Kysymykseen seitseman (Kuinka hyvin valitsemasi vaihtoehdot toteutuvat tydpaikal-

lasi? Arvioi kolme valitsemaasi vaihtoehtoa asteikolla 1-5) asetettiin nakymaéan vain ne
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vaihtoehdot, jotka vastaaja oli valinnut edellisessa kysymyksessa. Kysymys 10 (Minkalaiset asiat
lisaavat innostumisen tunnetta?) paatettiin muuttaa pakolliseksi, jotta kaikki vastaajat pohtisivat ai-

hetta hieman syvemmin.

Lopullinen kysely lahetettiin toimeksiantajan 36 tyontekijalle helmikuussa 2023, vastaus ajaksi an-
nettiin yhteensa 10 paivaa. Vastaus ajaksi paétin 10 paivad koska suurin osa tyontekijoista ei tee
toita paivittain tietokoneen aarella. Liséksi yrityksessa on paljon vuoroty6laisid ja mahdollisten lo-
mien vuoksi paadyin pidempaa aikaan. Yrityksessa tydskentelee paljon tyéntekijoita, jotka eivat
puhu aidinkielenaan suomen, joten tasta syysta kyselyyn oli mahdollista vastata suomen tai eng-
lannin kielelld. N&in jokaisen vastauksen kohdalta 10ytyy kaksi kuviota kuvaamaan vastauksia. Ky-
selyyn vastasi yhteensa 18 yrityksen tyontekijaa, joista 10 vastasi suomen kielelld ja kahdeksan
englannin kielella. Vastausprosentiksi muodostui 50 %.

3.3 Tulosten analysointi

Kyselyn paatyttya silmailin kaikki vastaukset Webpropol- ty6kalun kautta. Taman jalkeen vein tu-
lokset Exceliin ja jarjestin kysymykset niin ettd englannin ja suomenkieliset vastaukset ovat viere-
tysten, jotta tuloksia oli helpompi lukea. Maarallisessa tutkimuksessa tulokset esitetaan taulukoin ja
kuvion. Numeerista tietoa on helppo esittaa taulukoin ja kuvion, tdméan auttaa myds yksityiskohtien
loytamisessa ja asioiden selkeydessa. (Vilkka. 2007, 135-136) Jaoin tutkimustulokseni kolmeen
osaan, taustatietoihin, tydn merkityksellisyyteen ja tdissa koettuihin tunteisiin. Jaottelun jalkeen tut-
kimustuloksia oli helpompi kasitelld ja jaotella tutkimusraporttiin. Taman jalkeen toin taulukot luvun

nelja alle analysoidakseni tutkimustuloksia. Maarallisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus jattaa tu-

loksia pelkiksi numeroiksi, tAman vuoksi kdvin jokaisen kysymyksen tulokset lapi ja analysoin tulok
set sanallisesti taulukoiden ylapuolelle. Esitin tulokset sanallisesti seka prosenttilukuina, jolloin tu-
loksia on helppo tarkastella, etsia eroavaisuuksia seka loytaa tuloksista yhtenevaisyyksia. (Vilkka.
2007, 135-136) Tutkimustuloksia analysoidessa kaytin apuna teemoittelua, luokittelua ja tyypitte-
lya. Teemoittelulla pyritddn l6ytdmaan toistuvia teemoja eri vastauksien valilla ja 16ytamaan yhte-
nevaisyyksia vastauksista. Luokittelulla pyritaan Ioytamaan suuresta joukosta erilaisia jasennyksia
ja ryhmittelyja, jotka kuvaavat ja selvittavat kohdejoukon olemusta. Luokittelussa kohdejoukko jae-
taan luokkiin, jotka muistuttavat toinen toisiaan. Tyypittelyssa pyritaan kiteyttdmaan toistuvia omi-

naisuuksia, tapahtumakulkuja tai merkityksia. (Jyvaskylan yliopisto, 2021).

Yritin 16ytaa jokaisesta vastauksesta tunnuslukuja, jotka kuvaavat muuttujia esimerkiksi mediaania
ja keskiarvoa. Tunnusluvuilla on helppo esittda numeraalista tietoa esimerkiksi mielipiteista. Kyse-
lytutkimuksessani kaytettiin monivalinta- kysymyksid, avoimia kysymyksia seké Likertin-asteikkoa.

Likertin- asteikko kertoo mika oli vastaajien alin ja korkein arvosana, keskiarvo, mediaani ja
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keskihajonta. Ne kuvaavat mihin suuruusluokkaan tai mittaustasoon suurin osa vastauksista sijoit-
tuu. Mediaani on keskiluku, joka kuvaa vastauksien jakauman keskimmaista lukua. Sen avulla voi-
daan helposti analysoida, miten havainnot ovat jakautuneet keskimmaisen havainnon suhteen.
Keskihajonnalla tarkoitetaan lukua, joka kuvaa muuttuja arvon vaihtelua. Esimerkiksi miten muuttu-
jan arvot jakautuvat keskiarvon ympaérille. Pieni arvo kertoo muuttujan arvon olevan lahella, kun

taas suuri arvo kertoo muuttujan hajonneen koko vaihteluvdlille. (Vilkka. 2007, 121-123)

Avoimien kysymyksien kohdalla k&ytin apuna sanapilve&. Sanapilveen voidaan vieda kaikki vas-
taukset ja automatiikka muodostaa kuvion, korostaen niitd sanoja, jotka esiintyvat eniten. Sanapil-
vid tehdessa poistin turhat tayte sanat ja teemoittelin vastaukset niin etta automatiikka korostaa
asioita, jotka ilmenevét eniten vastauksissa. Koska tutkimukseeni oli mahdollista vastata suomeksi
ja englanniksi k&ansin englanninkieliset vastaukset ennen kuin latasin ne sanapilveen, jotta vas-

tauksia olisi helpompi tarkastella.
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4 Tutkimus tulokset

Tassa luvussa esitellaan kyselytutkimuksen tulokset. Tutkimus tulokset on havainnollistettu taulu-
koiden ja kuvioiden avulla, lisaksi tutkimustulokset ovat selitetty sanallisesti taulukoiden ylapuolelle.
Avoimien kysymyksien kohdalla on kaytetty apuna sanapilvid havainnollistamaan vastauksia. Tut-
kimus tulokset ovat jaettu kolmeen osaan, taustatietoihin, tydon merkityksellisyyteen ja tydssa koet-

tuihin tunteisiin.
4.1. Taustatiedot

Ensimmaisessé osiossa esitellddn vastaajien taustatietoja. Taustatiedoiksi valikoituivat vastaus

kieli, sukupuoli ja kuinka kauan on tyéskennellyt yrityksessa.

Vastaajista 56 % vastasi suomen kielella ja 44 % englannin kielella (kuva 5).

English 44%

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

Kuva 5. Vastaajien valitsema vastaus kieli (n=18)

Seuraavana vastaajilta kysyttiin sukupuolta. Suomen kielella vastanneista 90 % oli naisia ja 10 %
miehia (kuva 6). Englannin kielell& vastanneista jakauma oli tasainen, puolet (50 %) vastaajista oli-

vat naisia ja puolet (50 %) miehia (kuva 7).
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Kuva 6. Suomen kielisten vastaajien sukupuoli jakauma. (n=10)

Male 50%

Non-binary indentity

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

Kuva 7. Englannin kielisten vastaajien sukupuoli jakauma. (n=8)

Viimeisessa taustatieto kysymyksessa kysyttiin, kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisella tyénan-
tajallasi. Suomen kielella vastanneista reilu puolet (60 %) on tydskennellyt nykyisella tydnantajalla

2-5 vuotta ja vajaa puolet (40 %) yli viisi vuotta. (kuva 8). Englannin kielella vastanneiden jakauma
oli tasaisempaa. Selvisi ettd 12 % on tytskennellyt nykyisella tyénantajalla 0-6 kuukautta, 12 % 6—

12 kuukautta, 38 % 1-2 vuotta ja 38 % yli viisi vuotta. (kuva 9).
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0-6 kuukautta

6-12 kuukautta

1-2 vuotta
2-5 vuotta | 60%
i 5 vuotta
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuva 8. Suomenkielisten vastaajien tydvuodet nykyisella tyénantajalla. (n= 10)

0-6 months —_

6-12 months

1-2 years

2-5 years

Over 5 years

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuva 9. Englanninkielisten vastaajien tyovuodet nykyiselld tydnantajalla. (n=8)
4.2. Tyon merkityksellisyys

Tassa luvussa pyrittiin selvittdmaan tydén merkityksellisyytta. Seuraavilla kysymyksilla pyrittiin sel-
vittdmaan, koetaanko oma tyd merkitykselliseksi, mika lisaa tyon merkityksellisyyttd ja mika hei-
kentdd merkityksellisyyttd. Samalla pyrittiin selvittamaan tyon merkityksellisyyden vaikutusta henki-

6stOn sitoutumiseen.

Ensimmaisessé kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 0-10 kuinka merkityksel-
liseksi he kokevat tyonsa talla hetkelld. Suomenkielisissé vastauksissa keskiarvoksi muodostui 7,1
ja keskihajonta oli 1,9 (kuva 10). Englanninkielisissa vastauksissa keskiarvoksi muodostui 6,9 ja
keskihajonnaksi 2,6 (kuva 11). Englanninkielisten vastauksien keskihajonnan ollessa suurempi
kuin suomen kielella vastanneiden keskihajonnan voidaan paatella suomenkielisten vastaajien ko-

kevansa tyonsa talla hetkella merkityksellisemmaksi.
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Mini- Maksi- Kes- Medi- Keskiha-
miarvo miarvo kiarvo aani Summa jonta
4,0 10,0 7,1 7,5 71,0 19

Kuva 10. Suomenkielisten vastauksien tydn merkityksellisyys. (n=10)

Mini- Maksi- Kes- Medi- Keskiha-
miarvo miarvo kiarvo aani Summa jonta
3,0 10,0 6,9 6,5 55,0 2,6

Kuva 11. Englanninkielisten vastauksien tyén merkityksellisyys. (n=8)

Toisessa kysymyksessa kysyttiin, miksi tydntekijat tydskentelevat nykyisella tydnantajallaan. Kysy-
myksessa oli valmiit vastausvaihtoehdot. Vaihtoehdoista pyydettiin valitsemaan itseaan parhaiten
kuvaava vaihtoehto. Suomenkielisista vastaajista puolet (50 %) vastasi, ettei halua menettad saa-
tuja etuja kuten hyvaa palkkaa tai lomia (kuva 12). Kun taas englanninkielisista vastaajista 12 %
valitsi taman vaihtoehdon (kuva 13.) Suomenkielisista vastaajista 10 % vastasi kokevansa velvolli-
suuden tunnetta tydnantajaa kohtaa, koska on saanut tydnantajan ansiosta hyvia mahdollisuuksia
edeta uralla (kuva 12), englanninkielisista vaihtoehdon valitsi 13 % (kuva 13). Suomenkielisista 30
% ja englanninkielisista vastaajista kolme neljas osaa (75 %) koki vahvasti haluavansa olla osa yri-
tysta, kehittda itseaan ja yrityksen toimintaa (kuvat 12 & 13). Ainoastaan suomenkielisista vastaa-
jista 10 % oli valinnut vaihtoehdon muu, mik&? Tassa oli perusteluna, ettei keksi muutakaan paik-
kaa mista olisi kiinnostunut (kuva 12). Englanninkielisista vastaajista kukaan ei ollut valinnut vaihto-

ehtoa muu.

En halua menettda taman hetkia etujani esim. hyva
palkka, kertyneet lomat, muut tydsuhde edut

Koen velvollisuuden tunnetta tydnantajaani kohtaan,
koska han on esimerkiksi antanut minulle hyvia 10%
mahdollisuuksia edeta urallani

Haluan vahvasti olla osa yritysta, kehittaa itseani ja

()
yrityksen toimintaa paremmaksi S

Muu, mika?

1]

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

Kuva 12. Suomenkielisten vastaajien tydskentely nykyisella tydnantajalla. (n=10)
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| don't what to lose my benefits example good salary,
holidays, other benefits

| feel sense of duty towards my employer, for example
| have got good opportunitys to go forward with my 13%
career

| want to be part of the company and develop myself
.
and operations at the company

Other, what?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 13. Englanninkielisten vastaajien tydskentely nykyisella tydnantajalla. (n=8)

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin mitka asiat lisaavat merkityksellisyyden tunnetta tyOpaikalla.
Kysymyksessa pyydetiin valitsemaan itselle kolme tarkeintd. Suomenkielisissa vastauksessa
kolme tarkeinta olivat tydkaverit/oma tiimi (80 %), raha (60 %) ja positiivinen ilmapiiri (40 %). Vas-
tanneista 30 % kertoi saavansa vaikuttaa tyopaikalla tapahtuviin asioihin ja esittdad omia ideoita.
Vajaa neljannes vastaajista (20 %) valitsi vaihtoehdot asema ja vaihtelevat ty6tehtavéat. 10 % kertoi
tydn ja vapaa-ajan olevan helposti yhdistettavissa ja tydnantajan valittavan ja tukevan tydntekijan
terveytta. 10 % vastaajista valitsi vaihtoehdon muu, mika. perusteluna oli tydpaikan sijainti ja etatyo
mahdollisuus (kuva 14). Englanninkielisessa versiossa tarkeimmiksi nousi tyén kehittavyys ja halu
kehittya tydssa, puolet (50 %) vastaajista valitsi taméan vaihtoehdon. Puolet (50 %) koki tybnantajan
valittamisen ja terveyden tukemisen merkitysta lisaavaksi tekijaksi. 38 % kertoi rahan, tydkaverei-
den/oman tiimin, tydn ja vapaa-ajan helpon yhdistdmisen ja tydpaikalla tapahtuviin asioihin vaikut-
tamisen ja omien ideoiden lisaavan merkitysta. 13 % vastaajista kertoi oman aseman lisaavan
merkitystd. Kukaan englanninkielisista vastaajista ei kokenut positiivista ilmapiiri&a merkitysta lisaa-
vaksi tekijaksi (kuva 15). Suomen tai englanninkielisissa vastauksissa kukaan ei kokenut merki-

tysta lisdavaksi tekijaksi yhteiskunnallisia vaikutuksia tai rutiininomaisia tyotehtavia.
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Raha

Yhteiskunnalliset vaikutukset

Tyokaverit/oma tiimi

Vaihtelevat tyotehtavat

Tyoni haastaa minua ja koen kehittyvani tyossa

Saan vaikuttaa tyopaikalla tapahtuviin asioihin ja...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 14. Suomenkielisten vastaajien merkityksellisyytta lisaavat tekijat. (n=10)

Money r;:v_
Position (300 |

Positive atmosphere

Colleagues/ team members

Work and leisure is easy to combine
Different work tasks

Routine tasks

My job challenges me and | feel development...

My employer cares about me and my wellbeing
| can bring new ideas and impact things that are...
Other, what?
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Kuva 15. Englanninkielisten vastaajien merkityksellisyytta lisaavat tekijat. (n=8)

Neljannessa kysymyksessa pyydettiin maarittelemaan, kuinka hyvin edellisessa kysymyksessa va-
litut vaihtoehdot toteutuvat tyopaikalla. Vastaajia pyydettiin arvioimaan vaihtoehtoehdot asteikolla
1-5. Kuvassa 16 kuvataan suomenkielisten vastaajien merkityksellisyytta lisdavien tekijoiden to-
teutumista tydpaikalla. Kaikki (100 %) vastaajat kokivat tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen toteutuvan
tyopaikalla erittain hyvin. 75 % vaihtoehdon positiivinen ilmapiirin valinneista kokivat sen toteutu-
van ty6paikalla erittdin hyvin, neljannes (25 %) vastaajista koki taman toteutuvat tyépaikalla jok-
seenkin. Puolet (50 %) vaihtoehdon tydkaverit/ oma tiimi valinneista koki tAman toteutuvan tydpai-
kalla erittdin hyvin ja puolet (50 %) koki tamé&n toteutuvan hyvin. Vaihtoehdot asema, vaihtelevat
tyotehtavat, tydnantajani valittdd minusta ja tukee terveyttani edistéavid asioita ja muu koettiin toteu-
tuvan tyopaikalla kaikkien (100 %) vastaajien kesken hyvin. 33 % koki palkan toteutuvan kohtalai-

sesti, ja reilu puolet (67 %) vastaajista koki palkan toteutuvan hyvin. 33 % koki saavansa vaikuttaa
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tyopaikalla tapahtuviin asioihin ja esittad omia ideoita toteutuvan tydpaikalla kohtalaisesti, reilu
puolet (67 %) koki taméan toteutuvan hyvin (kuva 16).

Kuinka hyvin valitsemasi vaihtoehdot toteutuvat
tyopaikkallasi? Arvioi kolme valitsemaasi vaihtoehtoa
asteikolla 1-5.

Saan vaikuttaa ty6paikalla tapahtuviin asioihin...
Tyoni haastaa minua ja koe kehittyvani tydssa
Vaihtelevat tyotehtavat
Tyokaverit/oma tiimi

Yhteiskunnalliset vaikutukset

Palkka

X

() 20% 40% 60% 80% 100% 120%

1 m2 m3 m4 m5

Kuva 16 suomenkielisten vastaajien merkityksellisyytta lisaavien tekijéiden toteutuminen tydpai-
kalla. (n=10)

Kuvassa 17 kuvataan englanninkielisten vastaajien merkityksellisyytta lisdavien tekijdiden toteutu-
mista seuraavasti. Kaikkien vastaajien kesken vaihtelevat ty6tehtavat koettiin toteutuvan hyvin.
Kaikki (100 %) vastaajista koki oman aseman/ urakehityksen toteutuvan tydpaikalla kohtalaisesti.
Vastaajista puolet (50 %) koki tydnantajan valittdvan ja tukevan terveyttd edistavia asioita toteutu-
van hyvin tyopaikalla, ja puolet (50 %) koki tamé&n toteutuvan erittain hyvin. 33 % vaihtoehdon ty6-
kaverit/ oma tiimi valinneista koki taman toteutuvan tydpaikalla hyvin ja reilu puolet (67 %) erittain
hyvin. 33 % koki palkan toteutuvan huonosti ja reilu puolet (67 %) koki palkan toteutuvan kohtalai-
sesti. 33 % oli sitd mieltd, etta tyo ja vapaa-aika on helppo yhdistaa jokseenkin, 67 % mielesta
tdma taas toteutuu hyvin tyopaikalla. 33 % vaihtoehdon: saan vaikuttaa tytpaikalla tapahtuviin asi-
oihin ja esittda omia ideoita valinneista koki tAman toteutuvan kohtalaisesti, 33 % koki tamén toteu-
tuvan hyvin ja 33 % koki tAman toteutuvan erittéin hyvin. Neljannes (25 %) koki tytn haastavuuden
ja kehityksen toteutuvan tydpaikalla kohtalaisesti, toinen neljannes (25 %) koki tdméan toteutuvan

hyvin ja puolet (50 %) erittain hyvin.
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How well do your chosen options comes true in your
workplace? Rate only three you chose from 1to 5 (1
being lowest, 5 being highest score).

Other
| can bring new ideas and impact things that...
My employer cares about me and my wellbeing
My job challenges me and | feel development...
Routine tasks
Different work tasks
Work and leisure is easy to combine
Colleagues/ team member
Positive atmosphere
Position
Salary

X

6 20% 40% 60% 80% 100% 120%

1m2 m3 m4 m5

Kuva 17 englanninkielisten vastaajien merkityksellisyytta lisdavien tekijoiden toteutuminen tyopai-
kalla. (n=8)

Viimeisessa kysymyksessa pyrittiin selvittdmaan mitk& asiat heikentavat merkityksellisyyden tun-
netta tyopaikalla. Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tarkeinté vaihtoehtoa. Suomenkielisista
vastaajista lahes kaikki (90 %) kertoi stressaavan tydn/tydilmapiirin heikentavan merkityksellisyy-
den tunnetta. Lahes puolet (40 %) kertoi tytn ja vapaa-ajan vaikean yhdistamisen heikentavan
merkityksellisyytta. 30 % valitsi vaihtoehdot fyysisesti raskas ty0 ja tyGnantajani ei valitd minusta.
20 % koki vahiten merkityksellisyytta heikentavéksi huonon tyoilmapiirin. 20 % kertoi sairaspoissa-
olojen ja toiden tulevan kotiin heikentdvan merkityksellisyytta. 10 % koki merkityksellisyyden hei-
kentyvat, kun ty6paikalla tapahtuviin asioihin ei saa vaikuttaa. Vaihtelevien tyotehtavien ja tyo ei
haasta minua, enk& koe kehittyvani tydssani vaihtoehtojen ei koettu heikentavan merkitykselli-

syytta ollenkaan (kuva 18).
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Kuva 18. Suomenkielisten vastaajien merkityksellisyyden tunnetta heikentavat tekijat. (n=10)

Englanninkielisissa vastauksissa lahes puolet (43 %) koki stressaavan tyon/ tydilmapiirin heikenta-

van merkityksellisyytta. 29 % koki fyysisesti raskaan tyon, vaihtelevien tydtehtévien ja kun tydpai-

kalla tapahtuviin asioihin ei saa vaikuttaa heikentavan merkityksellisyytta. 29 % koki myds palkan

seké henkisesti raskaan tyon heikentavan merkityksellisyytta. 14 % koki tyon ja vapaa ajan vai-

kean yhdistamisen, tydnantaja ei valita, huonon ilmapiirin, rutiininomaiset tyotehtavat, tyo ei

haasta, enka koe kehittyvani tydsséa heikentdvan merkityksellisyytta (kuva 19).

Stressful job/environment

Physically demanding job

Work and leisure is hard to combine

My employer does not care about me

Bad atmosphere

Different work tasks

Routine tasks

My job is not challenging to me and | don't feel...
| can't bring new ideas and impact to things that are...
Social effects

Other, what?
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0% |

4% |
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Kuva 19. Englanninkielisten vastaajien merkityksellisyyden tunnetta heikentavat tekijat. (n=8)
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4.3. Tyossa koetut tunteet

Tassa luvussa pyritaan selvittémaan kuinka paljon tyontekijat kokevat innostusta ja positiivisia tun-
teita tyOpaikalla. Liséksi lukuun on sisallytetty toimeksiantajan kysymys. Innostuksen ja positiivisten
tunteiden maaralla pyritdan selvittamaén mitka asiat tydssa innostavat, lisdavéatkd ne sitoutumisen

maaraa ja onko vastauksissa yhtenevaisyyksia merkityksellisyyden tekijoiden kanssa.

Ensimmaisesséa kysymyksessa vastaajia pyydetiin arvioimaan asteikolla 0—10 kuinka paljon he
keskimaarin kokevat innostumisen tunteita tydpaikalla. Suomenkielisissé vastauksissa keskiarvoksi
muodostui 5,9 ja keskihajonnaksi 1,9 (kuva 20). Englanninkielisissa vastauksissa keskiarvoksi
muodostui 8,4 ja keskihajonnaksi 1,4 (kuva 21).

Mini- Maksi- Kes- Medi- Keskiha-
miarvo miarvo kiarvo aani Summa jonta
3,0 8,0 5,9 6,5 59,0 19

Kuva 20. Suomenkielisten vastauksien innostumisen tunteen keskiarvo. (n=10)

Mini- Maksi- Kes- Medi- Keskiha-
miarvo miarvo kiarvo aani Summa jonta
7,0 10,0 8,4 8,0 67,0 14

Kuva 21. Englanninkielisten vastauksien innostumisen tunteen keskiarvo. (n=8)
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Toisessa kysymyksessa selvitettiin minkélaiset asiat lisdavat innostumisen tunnetta avoimen kysy-
myksen avulla. Kuvaan 22 on yhdistetty suomen- ja englanninkieliset vastaukset. Merkittavam-
maksi nousi ympardivat ihmiset kuten tydkaverit ja asiakkaat. Ty6ilmapiiri ja erilaiset palkkiot mai-
nittiin moneen kertaan. Uuden oppiminen ja tyon vaihtelevuutta pidettiin tarkeana.

e asiakkaat i
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Kuva 22. Sanapilvi. Asiat, jotka lisdavat innostumisen tunnetta. (n=18)

Kolmannessa kysymyksessa pyrittiin selvittdméaan kuinka paljon tydntekijat kokevat positiivisia tun-
teita tyopaikalla. Kuvan 23 mukaan suomenkielisten vastaajien keskiarvoksi muodostui 6,3 ja kes-
kihajonnaksi 2,0. Englanninkielisten vastaajien keskiarvoksi muodostui 7,5 ja keskihajonnaksi 1,8
(kuva 24).

Mini- Maksi- Kes- Medi- Keskiha-
miarvo miarvo kiarvo aani Summa jonta
3,0 9,0 6,3 6,5 63,0 2,0

Kuva 23. Suomenkielisten vastaajien positiiviset tunteet tydpaikalla. (n=10)

Mini- Maksi- Kes- Medi- Keskiha-
miarvo miarvo kiarvo aani Summa jonta
5,0 10,0 7,5 7,5 60,0 1,8

Kuva 24. Englanninkielisten vastaajien positiiviset tunteet tydpaikalla. (n=8)

Neljdnnessa kysymyksessa selvitettiin, pystyvatko tyontekijat puhumaan kaikista tunteistaan avoi-

mesti tyopaikalla. Kysymykseen pystyi vastaamaan yhden tai useamman vaihtoehdon. Lahes
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kaikki (80 %) suomenkilisista vastaajista koki pystyvansa puhumaan tyohon liittyvista tunteista.
Melkein kaikki vastaajat (70 %) kertoivat my6s pystyvansa puhumaan positiivisista ja negatiivisista
tunteista. Ainoastaan vajaa puolet (40 %) koki pystyvansa puhumaan yksityiselamaansa liittyvista
tunteista (kuva 25). Kaikki (100 %) englanninkielisista vastaajista kokivat pystyvansa puhumaan
tyohon liittyvista asioista. Lahes kaikki (88 %) koki pystyvansa puhumaan negatiivisista tunteista,
l&hes kaikki (75 %) kokivat myds pystyvansa puhumaan positiivisista tunteista. Ainostaan 38 %
koki pystyvansa puhumaan yksityiselaménsa asioista. Kukaan vastaajista ei kokenut, etta ei kyke-
nisi puhumaan tunteistaan ollenkaan tydpaikalla (kuva 26).

Pystyn puhumaan negatiivisista tunteista

Pystyn puhumaan positiivisista tunteista

Pystyn puhumaan yksityiselamaan liittyvista
tunteista

Pystyn puhumaan tydhon liittyvista tunteista

En pysty puhumaan tunteistani

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 25. Suomenkielisten vastaajien tunteista puhuminen tydpaikalla. (n=10)

| can talk about negative feelings

I can talk about positive feelings
| can talk about feelings related to my private life
| can talk about feelings related to my job 100%

| can't talk about my feelings

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Kuva 26. Englanninkielisten vastaajien tunteista puhuminen tytpaikalla. (n=8)
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Viimeinen kysymys oli toimeksiantajan kysymys. Kysymyksessé haluttiin selvittda millaisia tunteita
tamanhetkiset organisaatio muutokset herattavat tyontekijoissa. Kuva 27 kuvastaa sanapilven
muodossa suomen- ja englanninkielisten vastaajien ajatuksia. Vastaukset olivat hyvin tasaisia. Eni-
ten kuitenkin nousi esille epavarmuus, jannitys ja hammennys. Muutoksia myds odotetaan innolla
ja ne ovat tervetulleita. Muutama vastasi, ettd muutokset eivat talla hetkellda koske heité eikd herata
sen enempaa tunteita.
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5. Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tarkeimpia tuloksia ja tehdaan tuloksista johtopaatokset.
Tyo6n tavoitteena oli saada syvempaa tietoa ja ymmarrysta toimeksianto yrityksen tyontekijakoke-
muksesta ja tyontekijoiden sitoutumisesta. Saadakseni syvempaa ymmarrysta tyontekijakokemuk-
sesta ja sitoutumisesta paadyin tarkastelemaan mitka asiat tuottavat tyontekijoille merkitykselli-
syytta seka millaisia tunteita ty6paikalla koetaan. Tavoitteeseen padsemiseen etsin ratkaisua tutki-
muksen paaongelmaan "Miten tydntekijoiden sitoutumista tydnantajaan voidaan parantaa?”’ Paa-
ongelman ratkaisemiseksi etsittiin vastausta kolmeen alaongelmaan "Mitka asiat vaikuttavat tyon-
tekijan sitoutumiseen?” "Mitk& asiat heikentavat tydntekijan sitoutumista?” "Mitk& asiat lisdavat
tyontekijan sitoutumista?” Johtopaatoksien jalkeen luvussa kasitellddn vastauksia alaongelmiin ja
paaongelmaan peilaten. Luvussa annetaan toimeksiantajalle kehitysehdotuksia seka kerrotaan
kuinka aihetta kannattaisi jatkossa tutkia. Luvun lopussa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta
seka arvioidaan omaa oppimista opinnaytetydn aikana.

5.1. Johtopé&aatdkset ja kehitysehdotus

Tutkimuksessa saatujen tulosten perusteella voidaan sanoa suurimman osan suomen kielell& vas-
tanneiden olevan jatkuvuus sitoutuneita, Leiviskdn mukaan he eivat halua menettaa saatuja etuja
ja yrityksesta [ahteminen voi aiheuttaa heille liikaa kustannuksia (Leiviska 2011, 120-121.) Englan-
nin kielellisten vastauksien perusteella voidaan sanoa heidan olevan tunneperéisesti sitoutuneita.
Kuten Leiviska mainitsee he kokevat ja haluavat olla osa yritystd omasta tahdostaan seka jaada
yritykseen. (Leiviska 2011, 120-121.) Tutkimustuloksista voidaan huomata suomen kielella vastan-
neiden tydskennelleen yrityksessa keskiméarin kauemmin kuin englannin kielella vastanneet tyon-
tekijat.

Tutkimuksessa suomen kielella vastanneet kokivat rahan, tytkavereiden/ oman tiimin seka tyoil-
mapiirin lisaavan merkityksellisyytta. Kuten Rantanen, Kankaanpaa ja Leppanen mainitsevat Tiimit,
jotka tuntevat paljon positiivisia tunteita on todettu olevan tuottavampia ja tehokkaampia. (Ranta-
nen, Kankaanpaa & Leppanen 2020 46.) Nama asiat koettiin toteutuvan tydpaikalla hyvin tai erit-

tain hyvin.

Englannin kielelld vastanneet kokivat merkitysta lisdaviksi asioiksi tydn haastavuuden seka tydssa
kehittymisen. Tama vahvistaa tyéntekijoiden olevan tunneperaisesti sitoutuneita, koska paaasiassa
merkitysta lisddvat muutkin asiat kuin tydsta saatu palkka tai asema. Kuten Viitala mainitsee tunne-
peréisesti sitoutuneet tyontekijat kokevat enemman innostusta tyota kohtaan seka ovat lojaaleja
yritykselle. Tama nékyy vahaisina poissaoloina, tytn laadussa ja tyéntekijéiden vaihtuvuus on pie-

nempaa. (Viitala 2021, 45.) Toisena merkitysta lisddvana tekijana nousi esiin tydnantajan
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valittavan tyontekijasta ja hanen terveydestdén. Huhdan ja Myllyntauksen mukaan tydntekijan ko-
kiessa tydnantajansa valittavansa hanesta aidosti luo luottamusta tyénantajaa kohtaan ja lisda
tyontekijan sitoutumista. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4) Tyon haastavuus koettiin toteutuvan
tyopaikalla kohtalaisesti, hyvin tai erittain hyvin. Kun taas tyonantajan koettiin valittavan tyonteki-
joista hyvin tai erittéain hyvin. Suomen- ja englanninkielisissa vastauksissa palkka sai keskimaarin
huonoimmat arvostelut. Englanninkielisissa vastauksissa koettiin palkan toteutuvan huonosti tai
kohtalaisesti kun taas suomen kieliss& vastauksissa koettiin palkan toteutuvan kohtalaisesti tai hy-
vin. Tutkimuksessa mielenkiitoisena yksityiskohtana nousi esille suomen kielell&a vastanneiden ko-
kevan tyonsa merkitykselliseméksi kuin englannin kielella vastanneet, vaikka tunneperéista sitoutu-
mista pidetdan merkittavampana tekijana merkityksellisyytta ja sitoutumista tarkastellessa. (Viitala
2021, 45.)

Tutkimuksessa etsittiin vastausta alaongelmaan, mitka asiat heikentavat tydntekijan sitoutumista.
Tuloksissa nousi esille kaikissa vastauksissa stressaavan tyon tai tydilmapiirin heikentéavan merki-
tyksellisyytta, joka viittaa myo6s tyohon sitoutumiseen. Kuten Huhta ja Myllyntaus mainitsevat stres-
sitekijat saattavat olla tyontekijalle todella haitallisia ja johtaa jopa tyduupumukseen. He muistutta-
vat kuitenkin jokaisen kokevan stressin yksil6llisesti ja jokainen kokee stressin eri tavalla. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4) Taman lisaksi suomenkielisissa vastauksissa nousi esiin myds merkityk-
sen heikentyvén, kun tyo ja vapaa aika on vaikea yhdistaa. Huhdan ja Myllyntauksen mukaan tama
voidaan linkittaa stressia lisdaviin tekijoihin ja heijastua tytpaikalle. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4)

Tutkimuksessa huomattiin englannin kielella vastanneiden kokevansa keskimaarin enemman in-
nostumisen tunteita kuin suomen kielella vastanneet kokivat keskimaarin. Jo aiemmin mainittiin
englannin kielella vastanneiden olevan tunneperaisesti sitoutuneita, Viitalan mukaan tunneperai-
sesti sitoutuneet kokevat enemman innostumisen tunteita (Viitala 2021, 45.) Huhdan ja Myllyntauk-
sen mukaan innostuneisuutta voidaan myos tarkastella tyén imun maareena. Englannin kielella
vastanneet kokevat tyon olevan haastavaa ja heita kehittdvaa, jolloin he innostuvat tyésta herkem-
min. Avoimessa kysymyksessa selvitettiin vield mitka asiat lisdavat innostumisen tunnetta tyopai-
kalla. Monissa vastauksissa nousi esiin tytkaverit/ ty6ilmapiiri, asiakkaat, palaute, erilaiset palkkiot,

uuden oppiminen seka itsensa kehittaminen.

Tutkimuksessa selvitettiin kuinka paljon tyontekijat kokevat keskimaarin positiivisia tunteita tyopai-
kalla. Englannin kielella vastanneiden keskiarvo oli tdssa korkeampi kuin suomen kielella vastan-
neiden, mutta keskihajonta oli suomen kielella vastanneiden kesken suurempi ja vastaukset ovat
jakautuneet huomattavasti enemman. Rantasen, Kankaanpéaa ja Leppasen mukaan usein muis-

tamme ainoastaan negatiiviset tunteet. Tama johtuu siitd, ettd negatiiviset tunteet ovat paljon
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voimakkaampia kuin positiiviset tunteet, niihin on paljon helpompi tarttua ja ne tuottavat enemman
fyysisia reaktioita. Heidan mukaansa ihmiset kuitenkin viettavét kaikista mieluiten aikaa sellaisten
ihmisten seurassa, joiden kanssa he tuntevat olonsa hyvéksi ja kokevat positiivisia tunteita (Ranta-
nen, Kankaanpaa & Leppanen 2020 140.) Tama voisi selittdad miksi monelle vastaajalle tytkaverit
ja ty6ilmapiiri nousi merkittavaksi tekijéksi ja ne eivat tuota negatiivisia tunteita tyopaikalla.

Tutkimuksessa selvisi, etta kaikki vastaajat kokivat pysyvansa puhumaan edes joistakin tunteis-
taan tyOpaikalla. Lahes kaikki vastaajat kokivat pystyvansa puhumaan tyohon liittyvista tunteista,
kun taas vahemmistd kokis pystyvansa puhumaan yksityiselaméaéansa liittyvista tunteista. Lahes
kaikki kokivat my0s pystyvansé puhumaan positiivisista ja negatiivisista tunteistaan tyopaikalla.
Rantalan, Kankaanp&én ja Leppasen mukaan tiimit, jotka tuntevat paljon positiivisia tunteita on to-
dettu olevan tuottavampia ja tehokkaampia. Ty6paikalla kuitenkin kaikkien tunteiden pitaisi olla sal-
littuja, mutta tunteista tulisi osata puhua suoraan ja avoimesti. (Rantanen, Kankaanpaa & Leppa-
nen 2020 38.) Tasta loytyykin varmasti syy miksi tydilmapiiri ja tyokavereita on pidetty merkityksel-
lisena ja naiden on koettu toteutuvan tydpaikalla hyvin. Rantasen, Kankaanpaan ja Leppasen mu-
kaan yksityiselaméan haastavista asioista on hyva puhua tydpaikalla edes jonkun henkilén kanssa,
mikali yksityiselaman asiat vaikuttavat tydhon vahvasti olisi suositeltavaa jakaa koko tiimin kesken
asia. Nain valtytdan selan takana puhumiselta ja spekuloinnilta, joka ruokkii negatiivista ilmapiiria.

(Rantanen, Kankaanpaa & Leppanen 2020 140.)

Tutkimuksen alaongelmina pyrittiin selvittamaéan "Mitka asiat heikentavat tyontekijan sitoutumista?”
"Mitka asiat vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen?” "Mitka asiat lisaavat tyontekijan sitoutumista?”
Tuloksien perusteella sitoutumista heikentavia tekijoita ovat stressaava tyd/ ilmapiiri seké tyon ja
vapaa-ajan vaikea yhdistaminen. Vastaajat kokivat yllattdvan vahan positiivisia tunteita tyopaikalla,
joka heikentéa tydilmapiirid. Suurin osa vastaajista koki myos, ettei pysty puhumaan yksityisela-
mansa asioista tyopaikalla. Yrityksen tulisikin kiinnittdd huomioita tytpaikalla valitsevaan ilmapiiriin
ja ettei tyo ole tydntekijdille liian stressaavaa. Ty6paikalla tulisi kannustaa enemman puhumaan
yksityiselaman asioista edes jollekin. Nain ennalta ehkaistaisiin seléan takana puhumista ja negatii-

vista ilmapiiria.

Tyontekijan sitoutumista lisdavia tekijoita ilmeni tuloksissa paljon. Eniten parannettavaa loytyisi kui-
tenkin kaikkien vastaajien palkoissa. Erityisesti suomen kiellella vastanneet kokivat taman lisdavan
merkityksellisyytta tyopaikalla ja tata kautta sitoutumista. Englannin kielella vastanneet kokivat esi-
merkiksi tydssa kehittymisen ja tydn haastavuuden menevan palkan edelle. Palkan ei heidan mie-
lestaan toteudu tyopaikalla talla hetkella hyvin. Tydpaikalla innostuksen tunteita lisdavia tekijoita ol
vastaajien mielesta asiakkaat, tytkaveri, ty6ilmapiiri, palaute ja palkkiot. Sitoutumista lisatakseen

yrityksen tulisi pitdd huolta, etté kaikilla tydpaikalla kivaa ja ennalta ehkaista negatiivista ilmapiiria.
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Yrityksessa voitaisiin miettid voisiko hyvasta tydsta ja palautteesta palkita tyontekijoita jotenkin pa-

remmin miké& innostaisi tyontekijoita entisestaan.

Tyontekijan sitoutumista lisddvia ja heikentéavia tekijoita voidaan kaikkia pitaa sitoutumiseen vaikut-
tavina tekijoind. Paakohtana vaikuttaviin tekijoihin nostaisin esille tydon merkityksellisyyden. Kaikki
tyontekijat kokivat tyon kohtalaisen merkittavana, vaikka tyéhon sitoutuminen jakautuikin kahteen
osaan. Tyon merkityksellisyydesta I6ytyy eniten parannettavaa, tyontekijdiden kokiessa ty6ilmapii-
rin ja terveyteen liittyvien asioiden toteutuvan hyvin tyopaikalla.

Tutkimuksen paaongelmana oli selvittdd, miten tyontekijoiden sitoutumista tyénantajaan voidaan
parantaa. Englannin kielellda vastanneet olivat tuloksien mukaan tunneperaisesti sitoutuneita, kun
taas suomen kielella vastanneet kokivat olevansa jatkuvuussitoutuneita. Yrityksen ja tyontekijan
kannalta olisi parempi, kun kaikki tyontekijat olisivat tunneperaisesti sitoutuneita. Tassa kannattaisi
panostaa suomenkielisiin vastaajiin ja haastatella heitd. Yrityksen tulisi tarkastella onko yrityksessa
sellaisia tyotehtavia, jotka toisivat heille lisd& haastetta ja he kokisivat kehittyvansa tydssa. Suo-
men kielella vastanneet kokivat kuitenkin tydnsé merkityksellisemméksi kuin englannin kielella vas-
tanneet. Heita tulisikin haastatella tarkemmin merkityksellisyytta lisdavista asioista, kuten rahan
merkityksesta. Englannin kielilla vastanneita ei kuitenkaan kannata unohtaa vaikka lahtokohtaisesti
he ovat sitoutuneempia kuin suomen kielella vastanneet. Heidan kohdallaan tulisi tarkastella mika
heikentaa merkityksellisyyden tunnetta tydpaikalla. Onko tydpaikalla esimerkiksi joitakin sellaisia
asioita, joita halutaan oppia ja ymmartaa paremmin? Tai voidaanko palkan suhteen tehda jotakin

paremmin?

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista nahda muuttuvatko tyontekijdiden vastaukset, jotka ovat
tydskennelleet yrityksessa vahemman aikaa. Erityisesti englannin kielella vastanneista l16ytyi paljon
vastaajia, jotka olivat tydskennelleet yrityksessa alle kaksi vuotta. Jatkotutkimuksena olisi mielen-
kiintoista tutkia voidaanko tyontekijdiden sitoutumisen laatuun vaikuttaa. Esimerkiksi suomenkielis-
ten vastaajien kohdalla voisi tarkastella pystytddnké heille tarjoamaan sellaisia ty6tehtéavia, jotka
toisivat tybhon lisdéa haastetta ja he kokisivat tyon kehittavan heita. TAman kautta olisi mielenkiin-
toista n&dhd& pystytd&nko tunneperaista sitoutumista lisadmaan vai onko kyseessad enemmankin

kulttuurillinen eroavaisuus.
5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa tarkastellaan ovatko mittaus- tai tutkimusmenetelma vali-
deja tai reliaabeleja. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen péatevyytta, se kertoo kuinka hyvin mit-
taus- tai tutkimusmenetelm& mittaa mita oli alun perinkin tarkoitus mitata. Validiteetti on silloin

hyva, kun kohderyhma ja kysymykset ovat oikeat. Validiteetin puuttumisen huomaa, kun empiiriset
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havainnot ja koko tutkimus kohdistuu alkuperéisen aiheen viereen. (Hiltunen 2009, 3.) Reliabilitee-
tilla tarkoitetaan, kuinka luotettava tutkimus on seka kuinka luotettavasti mittaus- tai tutkimusmene-
telm& mittaa tutkittua ilmiota. Reliabiliteetin yhteydessa ilmoitetaan usein mittausvirhe ja sita voi-
daan arvioida esimerkiksi toistomittauksilla. (Hiltunen 2009, 9.)

Tutkimukseni kyselylomakkeesta tehtiin toimeksiantajalle luonnossa, jolloin toimeksiantaja paasi
antamaan palautetta kyselysta. Ennen lopullisen kyselyn lahettamista kyselya testattiin toimeksian-
tajan toimesta. Testaajina toimi sellaisia henkilgita, jotka eivat osallistuneet varsinaiseen kyselyyn.
Kyselyssé pyrittiin valttamaan avoimia kysymyksia, jotta tutkimustulokset eivat jaisivat arvailuiden
varaan. Kyselysséa oli yhteensa 13 kysymysta, joista kolme oli taustatieto kysymyksia ja yksi oli toi-
meksiantajan kysymys. Kysely pyrittiin pitAmaan kohtuullisen mittaisena, jotta vastaajat eivat jat-
taisi kyselya kesken. Kysely paatettiin toteuttaa taysin anonyymisti, koska aihe saattaa olla monelle
vastaajalle arkaluonteinen. Oletettavasti kaikki vastaajat vastasivat kyselyyn totuudenmukaisesti,
mutta tama tulee kuitenkin huomioida tarkastellessa tutkimuksen luotettavuutta. Kyselyn lahetyk-

sen yhteydessa pyrittiin selkeasti viestimaan, mita varten kysely toteutettiin ja mita kysely koskee.

Luotettavien tuloksien saamiseksi on varmistettava tutkimuksen otos. Otoksen tulee olla tarpeeksi
suuri, edustava ja mahdollisimman samalainen kuin tutkimuksen perusjoukko. Otoksella pyritaan
saamaan samat tulokset mita saataisiin, kun tutkitaan koko perusjoukkoa. Toisin sanoen otos on
niin sanottu pienoismalli perusjoukosta (Heikkila, 2014, 12—-26.) Kysely lahetettiin yrityksen 36
tydntekijalle, lopulta vastaajia oli yhteensa 18. Vastaus prosentiksi muodostui 50 %. Tutkimuksen
kohdejoukko jakautui hyvin tasaisesti suomen- ja englanninkielisiin vastaajiin. Kokonaisuutena
miehia ja naisia oli vastaajien joukossa tasaisesti, mutta suomen kielella vastanneita miehia oli hei-

kommin.

Tutkimuksessa saamani tutkimustulokset ovat suuntaa antavia eika voida olettaa tuloksien koske-
van kaikkia perusjoukkoon kuuluvia. Tutkimustuloksilla saatiin koottua erilaisia johtopaatoksia, ke-
hitysehdotuksia sekéa jatkotutkimusehdotuksia toimeksiantajalle. Naista toimeksiantaja saa paljon
apua toiminnan kehittamiseen ja tietdd mista suunnasta tyontekijéiden sitoutumista kannattaisi l&h-

ted tarkastelemaan.

5.2. Oma opinnaytetydprojekti ja oppimisen arviointi

Oma opinnaytetyoprojekti oli poikkeuksellisen pitk&. Aloitin opinnéytetydn tekemisen syksylla 2022,
koska tiesin tarvitsevani aikaa tietoperustan hankkimiseen. Tiesin tdiden sekd muiden kesken ole-
vien opintojen hidastavan projektia. Tietoperustan kirjoittaminen itsessdan ei tuottanut minulle on-

gelmaa enemman ongelmia tietoperustan kohdalla tuotti punaisen langan sailyttdminen seké
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luetun tiedon sisaistaminen ja soveltaminen. Tietoperustaa varten tein paljon muistiinpanoja luke-
mastani. Lukijana olen todella hidas ja tietoperustaa keréatessa monista aénikirjoista oli minulle
suurta apua. Tiesin jo ennen opinnaytetydn aloitusta, ettd minun on helpompi oppia uusia asioita

kuuntelemalla kuin lukemalla.

Kyselyn tekeminen Webpropol- tyokalulla oli minulle ennestéén tuttua, mutta kyselyssa eniten
haasteita tuotti kuitenkin kyselyn toimivuus seké kysymysten muotoilu suomeksi ja englanniksi niin
ettd jokainen vastaaja ymmartéda ne samalla tavalla. Webpropol- tydkalulla oli helppo analysoida
tutkimustuloksia viemalla ne Exceliin, mika helpotti omaa tekemista. Itse nautin todella paljon tulos-
ten analysoinnista ja niiden peilaamista tietoperustaa.

Projektin aikana kehityin paljon kirjoittajana seka opin mika on minulle tehokkain tapa ymmartaa
lukemaani ja kuulemaani. Kirjoittajana opin miten tekstistd saadaan entista sujuvampaa ja helpom-
min luettavaa. Koen onnistuneeni opinnaytetydprojektissa erityisesti aikatauluttamisessa, sain jo-
kaisen vaiheen tehtyéa sovittuun maaréaaikaan mennessé eika minua tarvinnut erikseen muistuttaa
aikataulusta. Erityisen tyytyvainen olen kirjoittamaani tekstiin seka pohdinta osuuteen, jolloin sain
syventya toden teolla tutkimustuloksiin. Mikéli tulevaisuudessa teen vield tutkimuksia tekisin kyse-
lytutkimuksen entista jarjestelmallisemmin ja harkitummin, mielesténi kyselyn kysymykset olisivat

voineet olla aavistuksen verran tarkempia ja tasmallisempia.

Tyo esitettiin opinnaytetyon toimeksiantajalle 26.4.2023. Toimeksiantaja koki tydn tuovan yrityk-
selle uutuus arvoa ja tarkeaa tietoa omien tyontekijdéidenkokemuksista. Toimeksiantaja koki tark-
kaan rajatun aiheen ja kohdejoukon tuovan heille sellaista tietoa, jota ei ole pystytty selvittamaan
omien henkildsto kyselyiden avulla. Erityisesti palautteessa nousi esille suomen ja englanninkielis-
ten vastaajien eroavaisuudet, seka halu tutkia muuttuuko tyontekijéiden sitoutuminen, kun he ovat

tydskennelleet yrityksessa pidemman aikaa.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hello everyone!

As someone of you already might know that I've been studying hotel and tourism business
management in Haaga-Helia for the past few years. I'm finalizing my studies during this
spring and on my final thesis I’'m making an examination of employee experience and em-
ployee engagement. As XXX employees | need your help to get a good understanding of
XXX employee experience and how to develop. | have preparate 13 questions survey for
you. You can do it in Finnish or in English. If you choose English, press English on the first
guestion and after that change language to English from the right corner, so the whole site
changes to English.

Survey is 100% anonymous and it will take 5-10 minutes from you. | will handle all answers
in confidence. Survey will be open until Sunday 19 February 2023 23:59.

If you have any questions don’t hesitate to ask.
Thank you in advance!

Regards,

Sanni



Liite 2. Tutkimuksen kyselylomake

Tyvintekijikokemus ja tyintekijoiden sitoutuminen
Emplovee experience and employvee engagement

1. Valitse kieli /Choose language

() Suomi
(O English

1. Sukupuoli

O Mamen
O Mies
O M

3. Kuinka kauan olet tyiskennellyt nykyiselld tyonantajalla?
() 0-6 kmkautta
(O 6-12 kuukautta

O 1-2 vuotta
O 2-5 vuotta

O vli 5 vuotta

4. Arvioi asteikolla 0-10 kuinka merkitykselliseksi koet tydsi tilld hetkelld

En ollenkazn [} Erittdin
merkitykselliseksi) 10 meritykselliseksi

5. Tyiskentelen nykyiselld tyonantajallani koska...? Valitse sinua parhaiten
kuvaava vaihtoehto.
En halua menettss tamin hetkid etujani esim. hyva palida, kertyneet lomat, momat
tydsuhde edut

Eoen velvollisuuden tunnetta tydnantajaani kohtaan, koska hin on esimerkilsi antamat
minulle byvid mahdollisunksia edetd urallam
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() Hshuan vabveasti olls ozs yritysts, kehinds ftsedini ja vritksen toimintss parammakei
() M, oiks?

6. Mitks aziat iz3%vit merkitykzellizyyden tunnsttasi tvipaikalla? Valitze kolme
tirkeints

|:| Fazha

[] Asema

[ e iset vaikutuksat

[:] Tvi ja vapas-aika on helppo vhdistad

[] Veiltelevat tydtehtavt

[] Puttininomaiset tybt=heinae

|:| Tyimi hasstsa mima ja koen kehittvvan tyozss

[] Trinantsjan valitss minusta ja nukee terveyttani edistivis asioits
[] saan vailmttaa tyépsikalla tapsbtuviin asioihin fa esitas omia ideita
|:| Wi, mika?

7. Kuinka hyvin valitzemasi vaihtoehdot totentuvat tydpaikkallazi? Arvicd kolme
valitzemaasi vaithioehtoa asteikolla 1-5.

1 23 4 5

e O O O O O
iy O O O O O
RO OO O O O
pmmimgn ) O O O O
Tawetemtm () O O O O
e O O O O O
et 5 0 0 O O
fammmst O O O O

tyiiehedvar



pekimyvii ) O O O O

'I':'- .- Véﬁ
e O O O O O
tapahmﬁi:;sincihhja O O O O O

wm QO O O O

8. Mitks aziat heikentivit merkitykzellizyyden tunnetta tyopaikalla? Valitze
kolme tirkeinta

[ stressasva tydydilemapiiri

[[] Fysisesti raskas ty5

[ ] Twi ja vepes-aika on vaikes vhdistia

[] Trimantsjans ei valits mimets

[[] Hnone tydilmapiiri

[] Veibtelevat ryftehesar

[] Famiininomaiset tyétehtivie

|:| Ty ei haasts minna, enkc koe kehithvvani tyissa

[] En saa vaiioattza tropaikalls tpahnnviin asioihin enks mods omia idecita esille
[ wrm, emikea?

9. Arvioi azteibolla 0-10 kminka paljon kezkimiarin koet innoztumizen tanteita

tybesdai?

E.no]lEﬁHnE " [Entiinpaljon
o 10

10, Minkilaizet aziat lzisvit innostumizen tunnetta? *
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11. Arvici asteikolla 0-10 kninka paljon koet positiivisia tunteita tyipaikalla

En ollenksan E Eriteiin paljon
o 10

12, Pyztyikd pubomaan kaikizta tunteiztazi tyopailealla avoimesti? Valitze ylk=i tai
uzeampi vaihtoehta.

[] Pyetrm pabnmnaan nepatiivisista tunteista

|:| Pystyn pabumasn positiivizista tumteist

[] pyetvn pabmmozan visityiselsmaan lityvisti tnteista

[:I Prystyn pubumnaan tyohie littyvista tumeizta

[[] En pyety pubnmasn nmteistani

13. Millaizia tunteits timinhetkizet organizaatio mootokszet sinnzia herfttivie? *

14, Gender

() Female

() nake

Y Mon-hinary indsntity
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15, How long you have worked with your curent emplayer?
() 0-6 months

() 612 months

() 1-2years

O 1-5 years

O Orver 5 years

16. Rate from 0 to 10 how meaningfull your job iz to you at the moment

Mot at all [ Vary
o 10 mnesmirdill

17. I work at my current employer becaunze..? Chooze one, what dezcribes you the
best

() T don't what to lose my benefits example good salary; holidays, other benefits

O I feel sense of duty towards ny emplover, for example [ have got good opportomitys to
2o forward with my career

O I want to be part of the company and develop mryself and operations at the companmy
() Other, what?

18. Which of the following increazes your zenze of meaning at your work place?
Choosze thres maost importat.

[ onsy
[] Pesition

[[] Positive stmosphere

|:| Colleazues’ team members

[] werk and leisure is easy to comibine

[[] Defferens work tasks

[] Foatine tazks

[] 28 job challenzes me and 1 feel development evervday
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I_l My emplover cares about me and my wellbeing
D I can bring new ideas and impact things that are happening at my workplace
[[] Other, what?

19. How well do your chosen options comes true in your workplace? Rate only
three you chose from 1 to 5 (1 being lowest, 5 being highest score).

1 2 3 4 3
sy O O O O O
rsion O O O O O
Positive atmosphere O O O O O
Cullangu:ém te;z O O O O O
Hreeme O O O O O
Dierentworktasks (O O O O O
ratictzs ) O O O O
My job challenges me
miee O O O O O
development evervday
My employer cares
about me and my O O O O O
wellbeing
[ can bring new ideas
and impact things that
wetapengamy O O O ©
workplace
wr QO O O O O

20. Which of the following decreases your sense of meaning at your work place?
Choose three most important.

D Stressfinl job/environment

[ ] Physically demanding job

[ ] Werk and leisure iz hard to combine
D My emplovyer does not care about me
[ ] Bad atmosphere



[] Diferent work tasks

[[] Routine tasks

D My job iz not challenging to me and I don't feel development everyday

D I can't bring new ideas and impact to things that are happening at my workplace
[] Social effects

D Oither, what?

21. Rate from 0 to 10 how enthusiastic you feel at work?

No at all E Very

0 10

22. What kind of things increase your enthusiasm? *

23. Rate from 0 to 10 how positive yvou feel at work?

Mot at all . Very
0 10

24. Do you feel you can openly talk about all feelings at your workplace? Choose
at least one option.

D I can talk about negative feelings

D I can talk about posttive feelings

[[] 1 can talk about feelings related to my private life
[[] 1 can talk about feelings related to my job

[ 11 can't talk about mv feelinzs
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25. What kind of feelings do you have on current changes in the organisation? *
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