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Tyomarkkinat muuttuvat jatkuvasti, ja vuokratydn suosio on ollut tasaisessa nousussa viimeisen
kymmenen vuoden ajan. Vuokratyontekijoiden hyvien tyoolojen seuraaminen ja takaaminen voi
tuottaa tyonantajayritykselle vaikeuksia, silla tekijat tyoskentelevat vaihtelevasti eri kohteissa,
joissa niin ohjeistukset kuin tyokulttuurikin saattavat vaihdella suuresti. Taman opinnaytetyon tar-
koituksena oli selvittaa eraan vuokrausyrityksen tyontekijoiden suhtautuminen tiettyihin tydhyvin-
voinnin osa-alueisiin, joilla on merkittava vaikutus sitoutuneisuuden rakentamisessa.

Sitoutuneisuus, jota my6s lahtdherkkyydeksi kutsutaan, viittaa tydntekijan ja tydnantajan valiseen
sopimukseen, ja tyontekijan tuntemukseen tyon mielekkyydesta. Sitoutuneisuus on tarkea osa
tyohyvinvointia ja se koostuu monesta eri osa-alueesta. Jos tyontekijan sitoutumisen taso on ma-
tala, on hanelld matala kynnys lahtea yrityksesta. Negatiiviset asenteet, vaihteleva tydymparisto,
ja etdinen tyonantajataho saattavat vaikuttaa negatiivisesti vuokratyontekijoiden sitoutuneisuu-
teen. Tassa tutkimuksessa perehdyttiin yhteisollisyyteen, johtamiseen, kehittymiseen ja palkitse-
miseen sitoutuneisuuden rakentamisen osa-alueina.

Opinnaytetyon tutkimusosio suoritettiin syksyllda 2023 hyédyntamalla maarallista tutkimusmene-
telmaa. Kohderyhmalle, eli yritys X:n vuokratyontekijoille jaettiin maarallinen kyselylomake, jonka
tarkoitus oli selvittaa tyontekijoiden kokemus ja asenteet sitoutuneisuuteen vaikuttavia osa-alueita
kohtaan.

Opinnaytetyon tutkimusosiossa selvisi, etta yrityksen tydntekijat ovat laajalti tyytyvaisia kyselyssa
kohdistettuihin osa-alueihin. Vastauksista kavi ilmi, ettd tydntekijat olivat erityisen tyytyvaisia tyo-
yhteison kannustavuuteen ja esihenkiltyohon. Eniten tyytymattomyytta ilmeni tyontekijoiden suh-
tautumisessa tyon tarjoamiin kehittymismahdollisuuksiin seka palkitsemisjarjestelmiin.

Asiasanat
farmasia-ala, henkiléstévuokraus, johtaminen, kehittyminen, palkitseminen, sitoutuneisuus, vuok-
ratyd, yhteisollisyys
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1. Johdanto

Tydmarkkinat muuttuvat jatkuvasti, ja vuokratydn suosio on ollut Covid-19-pandemian aiheuttamaa
laskua lukuun ottamatta tasaisessa nousussa viimeisen kymmenen vuoden ajan (Hannula & Leski-
nen 2023). Vuokratyontekijoiden hyvien tydolojen seuraaminen ja takaaminen voi tuottaa tyénanta-
jayritykselle vaikeuksia, silla tekijat tydskentelevat vaihtelevasti eri kohteissa, joissa niin ohjeistukset

kuin tydkulttuurikin saattavat vaihdella suuresti.

Vuokratydhon liitettavat vaitteet suppeammista oppimis- ja kehittymismahdollisuuksista sekd mata-
lammasta palkasta (Tanskanen 2012) saattavat vaikuttaa negatiivisesti vuokratyontekijéiden hyvin-
vointiin ja taten sitoutuneisuuteen. Korkea sitoutuneisuus johtaa parempaan tyohyvinvointiin ja
tyosta suoriutumiseen (Getnet & Fujie 2024), mika tekee sitoutuneisuuden tutkimisesta, etenkin

vuokratydssa, tarkeaa ja ajankohtaista.

Opinnaytety® etenee tavoitteen ja toimeksiantajan esittelylla, jonka jalkeen kaydaan lapi vuokratyo-
hon liittyvaa teoriaa ja ajankohtaisia haasteita. Kolmannessa osassa kasitellaan sitoutuneisuuden
eri teorioita ja keinoja tyontekijoiden sitouttamiseen. Tutkimusosiossa hyodynnetaan kyselyloma-
ketta ja toteutetaan maarallinen tutkimus yritys X:n vuokratyontekijoiden sitoutuneisuudesta tyonan-
tajaansa. Tutkimusosiossa perehdytdan myds tutkimuksen eri vaiheisiin kyselyn suunnittelusta me-
nettelytapoihin, jonka jalkeen tulokset puretaan auki jokainen lomakkeen kohta kerrallaan. Lopuksi
tehdaan johtopaatokset tutkimuksesta ja pohditaan kokonaisluotettavuuteen ja eettisyyteen vaikut-

tavia tekijoita, sekd omaa oppimista.
1.1. Opinnaytetyon tavoite

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda henkilostopalveluyritys X:n onnistuminen vuokratyon-
tekijoiden sitoutuneisuuteen vaikuttavien osa-alueiden toteutuksessa, ja etsid mahdollisia kehitetta-

via kohtia. Tutkimuskysymyksia olivat:

1. Kuinka onnistuneesti yritys X on toteuttanut sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoita lilketoimin-

nassaan?
2. Miten yritys X voisi sitouttaa tydntekijoitdan paremmin?

Opinnaytteellad haluttiin kehittda sitoutuneisuuden tutkimusta etenkin vuokratydsektorilla. Tutkimuk-
sen avulla pyrittiin saamaan tarkeaa tietoa siita, kuinka tyytyvaisia yritys X:n tyontekijat ovat sitoutu-
neisuuden eri osa-alueiden toteutukseen, ja taten tarjota yritykselle mahdollisuuksia kehittaa liiketoi-
mintaansa ja houkuttelevuuttaan tyonantajana. Tahan tutkimukseen rajattiin nelja sitoutuneisuuteen

vaikuttavaa osa-aluetta: yhteisollisyys, johtaminen, kehittyminen ja palkitseminen. Vuokratyo on



jatkuvasti lisaantyva tydon muoto (Hannula & Leskinen 2023), ja kilpailun kasvaessa positiivisen tyon-

antajabrandin rakentaminen on tarkeaa pitkakestoisen liiketoiminnan takaamiseksi.

Opinnaytetyo ja tutkimuskysymyksiin vastaaminen suoritettiin paneutumalla sitoutuneisuuteen, sii-
hen vaikuttaviin tekijoihin, ja sitd ympardiviin teorioihin. Lisaksi tydhdn sisaltyi tutkimus, jonka koh-
deryhmana toimi yritys X:n vuokratyontekijat. Tutkimus suoritettiin kayttamalla maarallista kyselylo-
maketta, jonka avulla pyrittiin selvittamaan, kuinka tyytyvaisia vuokratyontekijat ovat sitoutuneisuu-
teen vaikuttaviin osa-alueisiin. Kyselylomakkeen rakenne ja kysymykset perustuivat seuraaviin teki-

joihin: palkitseminen, johtaminen, kehittyminen ja yhteisollisyys.
1.2. Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on henkiléstdpalveluyritys, joka tarjoaa henkilosto- ja asiantuntijapal-
veluita apteekki- ja terveysalalla. Yritys painottaa toiminnassaan tyonteon joustavuutta, ja tyonteki-
joilla onkin mahdollisuuksia kartuttaa osaamistaan eri tehtavissa. Lisaksi tyontekijoille tarjotaan va-
paus vaikuttaa tydn maaraan ja tydskentelyalueeseen. Tama tutkimus auttaa yritysta kartoittamaan,
kuinka onnistuneesti liiketoiminnassa on toteutettu sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoita, ja missa

voisi olla kehitettavaa.



2. Henkilostovuokraus

Vuokratyé on 1990-luvulla Suomessa paataan nostanut tydnteon muoto (Palukka & Tiilikka 2008),
joka perustuu henkilostopalveluyrityksen tyontekijan siirtamiseen toisen tyonantajan tiloihin ja val-
vonnan alaiseksi (Hietala, Kaivanto & Schén 2022). Tassa osiossa avataan henkildéstévuokrauksen

teoriaa historian, saantelyn, etujen ja haittojen nakokulmista.

Vuokratyon keskidossa on kolme tekijaa: vuokratyontekija, vuokrausyritys ja kayttajayritys (kuva 1).
Vuokratyontekija on vuokrausyrityksen alaisuudessa toimiva henkild, joka on sopimussuhteessa ta-
han. Vuokrausyritys solmii tyontekijan kanssa sopimuksen ja sijoittaa tyontekijansa kayttajayrityk-
seen. Varsinainen tydnkuvan suorittaminen ei siis tapahdu vuokrayrityksen toimitiloissa. Sopimus-
suhde syntyy tydntekijan ja vuokrausyrityksen, seka vuokrausyrityksen ja kayttajayrityksen valille,

mutta tyontekija ja kayttajayritys eivat ole sopimussuhteessa. (Hietala ym. 2022.)

Vuokrausyritys

*

Tyoésuhde
Palkanmaksu

Vuokraussopimus
Palvelun osto

Kayttajayritys Tydntekija

Tyon valvonta
Ty6tehtdvien suorittaminen

Kuva 1. Vuokratyon kolme tekijaa

VuokratyOvoiman kayttd on yleisinta rakennus-, hotelli-, ja ravintola-alalla, mutta sosiaali- ja tervey-
denhuollon alalla kyseessa on tuore ilmi6 (Palukka & Tiilikka 2008). Apteekkialalla vuokratyévoiman
osuus on lahtenyt huomattavaan nousuun 2010-luvun vaihteessa, ja Apteekkariliiton jasenlehden
Apteekkarin (2011) mukaan vuonna 2006 vain alle viidennes apteekkareista hyddynsi vuokratyévoi-
maa. Vuoden 2011 loppua kohden jopa 57 % apteekkareista oli hyédyntanyt vuokratyévoimaa ap-
teekeissaan. (Apteekkari 2011.) Farmasia-alan apteekkityontekijoista 5,5 prosenttia toimii vuokraus-
yrityksen alaisuudessa, mika kertoo noususta verrattuna vuoden 2021 4,8 prosenttiin (Farmasialehti
2022a).



21. Henkilostovuokrauksen historiaa

Vuokratyévoiman kayttdéa voidaan Suomessa jaljittaa jo 1800-1900 lukujen taitteeseen, ja ensim-
maisiin ty6ta valittéaneisiin yksityisiin toimijoihin kuuluu Suomen naisyhdistys, joka aloitti vuonna
1885 palvelijatarvalityksen. Vaarinkayttoon ja huijauksiin liittyvien epailysten johdosta vuonna 1917

saadettiin kuitenkin laki, jolla kiellettiin yksityinen, kaupallinen tyonvalitys. (Lahteenmaki 2013.)

Vuonna 1951 Suomi allekirjoitti Kansainvalisen tydjarjeston (ILO) yksityisen tyonvalityksen yleisso-
pimuksen numero 96, joka salli voittoa tavoittelevan tyévoiman valityksen ja maarasi sen saate-
lysta ja valvonnasta. 1960-luvun jalkeen kavi ilmi, etta vuokrausyritykset jattivat usein niin verot
kuin eléke- ja sosiaalimaksutkin maksamatta, ja 1970-luvulla vuokraty6 oli saanut maineen tyon
muotona, jolla kierrettiin vero- ja sosiaalioikeutta. Vuonna 1986, yrityksena estaa tyosuhde- ja palk-

kamaaraysten kiertdminen, vuokratyosta tehtiin luvanvaraista. (Lahteenmaki 2013.)

Vuoden 1990 alkupuolella vuokratyon erityissaantelysta luovuttiin. Tarkoituksena oli byrokratian
vahentaminen seka pyrkimys vapauttaa kilpailu ja taten osallistua Euroopan yhdentymiskehityk-
seen. Keskustelu vuokratydsta jatkui siitd huolimatta, ja eduskunnassa esille nostettuja huolenai-
heita olivat esimerkiksi vuokratydntekijdiden vakinaistamisen vaikeus ja vuokratydntekijdiden
asema vakituisiin tydntekijéihin verrattuna. (Tanskanen 2012.) Ennen taysin laittomana pidetty
vuokratyO laillistettiin muun muassa Italiassa, TSekissa ja Espanjassa ennen 2000-luvun taitetta.
(OECD 2004.)

Vuonna 1991 Suomessa ratifioitiin ILO:n yleissopimuksen numero 96:n korvaava versio yleissopi-
mus numero 181, jossa keskidssa ovat vuokratyodntekijoiden tasavertaiset mahdollisuudet ja koh-
telu tydnhakutilanteissa. Sopimuksen kautta Suomi sitoutui valvomaan vuokraty6ta ja vuokrausyri-

tykset sitoutettiin raportoimaan toiminnastaan viranomaisille. (Tanskanen 2012.)
2.2. Henkilostovuokrauksen saantely

Hietalan ja muiden (2022) mukaan Suomessa ei nykyaan ole erikseen vuokratydhon liittyvaa saan-
telya tai ilmoitusvelvollisuutta. Jopa terveydenhuollon henkilostopalveluiden tarjoaminen on mahdol-
lista ilman erityislupien hakemista, vaikka terveydenhuoltopalveluiden tarjoaminen onkin luvanva-
raista ja sdanneltya. Vuokrausyrityksen tulee kuitenkin raportoida Ty6- ja elinkeinoministerion pyyn-
ndstd muun muassa vuokrahenkildiden ja asiakasyritysten maara, tydsuhteiden keskimaarainen
kesto ja tietoja muista tarjotuista palveluista. Raportointivelvollisuudesta maaraa julkisesta tydvoima-
ja yrityspalvelusta annetun lain (916/2012) 12 luvun 4 § ja asetuksen (1073/2012) 36 §. (Hietala ym.
2022.)



Kayttaja- ja vuokrausyrityksen valilla sovellettavaa sadannostelya ei erikseen ole, vaan yritysten va-
lilla sovelletaan yleista sopimusoikeudellista saantelya. OikTL saanndstelee yritysten valisen sopi-
muksien tekemisen, valtuutuksen seka oikeustoimen patemattdémyyden ja sovittelun. (Hietala ym.
2022.)

Vuokrausyrityksen ja vuokratyontekijan valilla sovelletaan yleista tyolainsdadantoa, joka puolestaan
pitaa sisallaan tarkennuksia vuokratydhon liittyen. Muun muassa tydsopimuslakiin (55/2001), ty6tur-
vallisuuslakiin (738/2002) seka lakiin tydntekijdiden lahettamisesta (447/2016) on lisatty tarkennuk-
sia. Tarkennukset koskevat esimerkiksi tyéturvallisuutta, vahimmaistydehtojen tayttymista, tai tie-
donantovelvoitteita. Myds esimerkiksi arvonlisaverolaissa (1501/1993) ja ulkomaalaislaissa
(301/2004) on vuokratytta koskevaa saannostelya. Vuokrausyritysta sitovat kaikki tydnantajaoikeu-
det ja -velvollisuudet, jotka eivat siirry lain tai sopimusten kautta kayttajayritykselle. (Hietala ym.
2022.)

Alan yleissitova tydehtosopimus on henkildstéalan tydsopimus, jonka alla toimivat toimisto-, ICT-, ja
taloushallintoalan vuokratyontekijat ja vuokrausyritysten hallinto. Muilla aloilla toimivat vuokratyon-
tekijat kuuluvat kayttajayritystd mahdollisesti koskevien tyoehtosopimusten alle, ja alakohtaisissa

tydsopimuksissa voi erikseen olla vuokratydhon liittyvaa saannostelya. (Hietala ym. 2022.)

Tanskasen (2012) mukaan vuokratyévoima voidaan yhdistaa uusliberalismiin sen saatelemattomyy-
den ja tyGnantajien ylivallan takia. Salliva lainsaadanto lisaa vuokratydn joustavuutta, joka on vuok-
ratyon keskeinen tavoite. Kayttajayrityksien saama hyoty ja voitto tehdaan siis tyontekijan oikeuksien

kustannuksella. (Tanskanen 2012.)
2.3. Henkilostovuokrauksen ongelmakohdat

Henkiléstovuokraukseen liittyy sen sdantelemattomyyden takia ongelmia. Seka Tanskanen (2012),
etta Palukka & Tiilikka (2008) vaittavat, etta vuokratydntekijan asema on turvattomampi, ja palkka

seka tyohyvinvointi huonompia, kuin vakinaisen tydntekijan.

Vuokratyontekijan heikompaan tyéhyvinvointiin vaikuttavat Viitalan (2013) mukaan kokemus eriar-
voisuudesta vakituisien tyontekijoiden rinnalla. VuokratyOntekija saattaa kokea, ettei kuulu mihin-
kaan tydyhteisddn vaihtelevien sijaintien takia, ja oman eldman suunnittelu vaikeutuu tyén epa-
saanndllisyydesta johtuen. Lisaksi taustalla voi pyoria pelko siita, etta tyot loppuvat yllattaen. (Vii-
tala 2013.)

TyOsuhteen jatkuvuus ja riittava toimeentulo saattavat olla vuokratyontekijalle seikkoja, jotka va-
hentavat tyotyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta. Monella vuokratydntekijalla on kuitenkin mahdolli-

suus saada tydsopimukseen minimitunnit, jotka turvaavat toimeentuloa. (Hietala ym. 2022).



Tanskasen (2012) mukaan vuokratydntekijan palkka on tutkitusti pienempi, milla voi olla pitkakes-
toisempia vaikutuksia hyvinvointiin tydsuhteen paatyttyakin. Matalampi palkka voi tarkoittaa vuok-
ratyontekijalle matalampaa elakettéa tai ansiosidonnaista ty6ttdmyysturvaa (Tanskanen 2012). Pal-
kalla on suuri osa tyytymattdomyyden poistamisessa, ja se nahdaan Kauhasen (2012) mukaan pe-

rustarpeena, joka ei tietyn pisteen jalkeen enda ohjaa tyokayttaytymista.

Vuokratydntekijoilla on vaarana jaada paitsi kayttajayrityksen jarjestamista koulutuksista, mutta
vuokrausyritykset voivat myos tarjota omasta takaa korvaavia koulutuksia tydntekijoilleen (Hietala
ym. 2022). Uusien ja vaihtuvien vuokratydntekijdiden kouluttaminen tai perehdyttdminen tyétehta-

viin voi aiheutua rasitteeksi myds vakituisille tyontekijoille (Viitala 2013).

Viitalan (2013) mukaan vuokratydvoiman kaytté voi myds viestia kayttajayrityksen vahaisesta si-
toutumisesta vakituisiin tyontekijoihin, mika vaikuttaa haitallisesti myds vakituisten tyontekijoiden
sitoutuneisuuteen. Vuokratyontekijan ja vakituisen tyontekijan valille muodostuva eriarvoisuus on
huoli, jota iimenee myds vakituisilla tyontekijoilla, esihenkilbilla ja henkildstopaallikailla. (Viitala
2013.)

2.4. Henkilostovuokrauksen edut

Vuokratyé on monelle tyontekijalle houkutteleva tydbmuoto sen tuoman vapauden ja joustavuuden
takia. Farmasialehden (2022b) mukaan farmasia-alan vuokrausyrityksiin hakee niin tuoreita alan
ammattilaisia, kuin pitkan ajan konkareitakin, jotka toivovat enemman joustavuutta ja valinnanva-

pautta.

Vuokratydntekijdiden matalampi palkka ei valttamatta pade kaikilla aloilla, silla sote-alalla viime
vuosina yleistynyt vuokraty® onkin terveydenhuoltoalan ammattilaisille houkutteleva vaihtoehto.
Vastoin odotusten, vuokratydntekijdiden palkka ja vapaus valita ovat korkeammat, kuin vakitydsuh-
teessa oleville. (Palukka & Tiilikka 2008.) Hogmanderin (2023) haastatteleman vuokralaakarin mu-
kaan julkisen terveydenhuollon puolella vallitsee hierarkkinen johtamiskulttuuri, jossa asioiden ke-

hittaminen on tehotonta, mika myos houkuttelee 1aakareita yksityisiin vuokrausyrityksiin.

Hietala ja muut (2022) mainitsevat henkiléstévuokrauksen houkuttelevuuden syiksi myds mahdolli-
suuden lisatienesteihin. Vuokratyd voi olla joustava ja vaivaton tapa ansaita listuloja paivatyon
ohella. Monien eri tydpaikkojen kokeileminen itse antaa vapauden ndhda erilaisia paikkoja ja toi-
mintatapoja, ja taten vuokratydntekija voi kasvaa oman alansa ammattilaisena. Vuokratyd nahdaan
usein myds porttina vakituiseen tydsuhteeseen. (Hietala ym. 2022.) Vuokratydntekijdiden koke-

musten mukaan tyota myds riittda, ja sitéd voi saada nopealla aikataululla (Viitala 2013).



Henkilostovuokrauksen hyddyntaminen voi olla kayttajayrityksen vakituisille tyontekijoille suotuisa
vaihtoehto, silla vuokratyontekija voi pelastaa yrityksen kiirekaudella tai sairaslomatilanteissa.
Vuokratyon kaytto siis vahentaa kayttajayrityksen vakituisten tyontekijoiden tydkuormaa ja ylityon
maaraa. (Lehto, Lyly-Yrjandinen & Sutela 2005.) Lisaksi vuokratydntekijat ovat vakituisten tydnteki-

jéiden kokemusten mukaan motivoituneita ja kykenevaisia (Viitala 2013).

Vuokratyon kaytté vapauttaa kayttajayrityksen tydnantajan lakisaateisista vaatimuksista (Lehto ym.
2005). Vuokratyontekijoiden hyédyntaminen vahentaa yrityksen hallinnon taakkaa, silla esimerkiksi
raskaat rekrytointiprosessit ja niiden tuoma byrokratia vahenevat. Henkildstdresursointi helpottuu ja

siita tulee joustavampaa. (Viitala 2013.)

Tavallisesti tydnantajalla on takaisinottovelvollisuus taloudellisista tai tuotannollisista syista irtisa-
notuille tyontekijoille. Vuokratydvoiman kaytto ei kuitenkaan aktivoi takaisinottovelvollisuutta, silla
vuokratyontekijan ja kayttajayrityksen valilla ei ole tydsuhdetta. Vuokratydvoimaa voi siis hyodyn-

taa joustavasti. (Lehto ym. 2005.)



3. Sitoutuneisuus

Sitoutuneisuudella viitataan tydntekijan ja tydnantajan valiseen psykologiseen sopimukseen. Kor-
kea sitoutuneisuus vaikuttaa positiivisesti niin yrityksen toiminnan laatuun, kehittymiseen kuin uu-
distumiseenkin. Sitoutuneisuutta voidaan tarkastella myos Iahtéherkkyyden kautta, sillda huono psy-
kologinen suhde madaltaa kynnysta lahtea tydpaikasta. (Viitala 2013.) Lamsan ja Paivikkeen
(2013) mukaan sitoutuminen nakyy kaytannossa siten, etta tyontekija tuntee vastuuta tydstaan, te-

kee sita mielellaan ja pyrkii kehittamaan tyoyhteisoaan.

Seuraavaksi perehdytaan sitoutuneisuuden kolmeen ydinominaisuuteen: kohde, luonne, ja voimak-
kuus, seka niihin liittyviin teorioihin. Lisaksi perehdytaan psykologisiin sopimuksiin seka sitoutunei-

suuteen vaikuttaviin tekijoihin.
3.1.  Sitoutuneisuuden kolme ydinominaisuutta

Lamsa & Paivike (2013) lahestyvat sitoutumista kolmen ydinominaisuuden kautta: kohde, luonne ja
voimakkuus. On hyva muistaa, ettd useimmiten tyontekijan sitoutuneisuus on kaikkien naiden omi-
naisuuksien sekoitus (Viitala 2013). Kohteen nakoékulmalla viitataan siihen, mihin tyontekija sitou-
tuu. Kohteisiin voi sisaltya monta erilaista tyontekoon liittyvaa osaa, kuten ammatti, organisaatio,

ihmiset, asiakkaat tai tyotehtavat. (Lamsa & Paivike 2013.)

Sitoutumisen luonnetta voidaan tarkastella Allenin ja Meyerin (1990) kolmen erilaisen sitoutumisen
kautta. Sitoutumisen luonne jaetaan kirjallisuudessa usein kolmenlaiseen eri tyyppiin: jatkuvuuspe-
rusteinen, normatiivinen ja tunneperainen sitoutuminen. Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen viittaa
tyontekijan jatkuvaan haluun tehda ty6ta perustuen utilitarismiin eli seurausetiikkaan. Tyontekija
kokee, etta tydnteko ja siitd saatava kokonaispalkkio on miellyttdvampaa, kuin tilanne, jossa tyota
ei tehtaisi ja palkkiota ei saisi. Pahimmillaan jatkuvuusperusteinen sitoutuminen voi johtaa egois-
miin ja itsekkyyteen. (Lamsa & Paivike 2013.) Viitala (2013) tarkentaa, etta jatkuvuusperusteinen

sitoutuminen perustuu tyontekijan ja tydnantajan valineelliseen suhteeseen.

Normatiivinen sitoutuminen liittyy vahvasti velvollisuusetiikkaan eli deontologiaan. Tydntekija ha-
luaa noudattaa sopimuksia ja sosiaalisia normeja, ja taten suorittaa tydnsa ajallaan ammattitaitoi-
sesti. (Ldmsa & Paivike 2013.) Velvollisuus perustuu tydntekijan itse itselleen asettamiin velvoittei-

siin ja moraalikasitykseen (Allen & Meyer 1990).

Tunneperainen sitoutuminen perustuu tyontekijan aitoon haluun tyoskennelld, ja kokemukseen
tyon arvokkuudesta ja tarkeydesta (Lamsa & Paivike 2013). Tyontekija, jolla on vahva tunneperai-

nen sitoutuminen, jaa yritykseen omasta tahdostaan suurimmalla todennakdisyydella.



Normatiivisesti sitoutunut tyontekija jaa, koska han kokee, etta nain pitaisi tehda, ja jatkuvuuspe-

rusteisesti sitoutunut tekija jaa, koska hanen taytyy jaada. (Allen & Meyer 1990.)

Sitoutuneisuuden voimakkuuden mittaamiseen taas voidaan kayttaa Aristoteleen hyveteoriaa. Hy-
veteorian avulla on mahdollista esittdd kysymys: mité on sopiva ja tarkoituksenmukainen sitoutumi-
nen? Hyveiden etsimisessa on tarkeaa olla tarkka, silld vastauksia etsiessa on helppoa menna
harhaan, ja vaikea osua oikeaan. Vaikka kohtuullisuuden arviointi on vaikeaa ja suhteellista tyonte-

kijan uniikin tilanteen mukaan, on se sitakin tarkedmpaa. (Lamsa & Paivike 2013.)

Hyveteoriaan perustuen sitoutumista voidaan kasitella luottamuksen tai palkkion kautta. Jos seka
luottamus- ettd palkkioperusteinen sitoutuminen on matalaa, tydntekijalla ei ole monia syita jaada
tyotehtaviinsa, vaan jaaminen voi perustua pakkotilanteeseen. Ihanteellisin sitoutumisen tila saavu-

tetaan, kun molemmat sitoutumistyypit tayttyvat kohtuullisesti. (Lamsa & Paivike 2013.)

Palkkioperusteinen sitoutuminen kasvaa niin aineellisten kuin psykologistenkin tekijoiden kautta.
Luottamusperusteinen sitoutuminen taas vaatii moraalisia ja tunneperaisia tekijoita. Tydntekija ha-
luaa talldin aidosti toimia tydnantajansa parhaaksi. Tydntekijan velvollisuudet ja oikeudet ovat tasa-

painossa. (Lamsa & Paivike 2013.)
3.2. Psykologiset sopimukset

Lahtoherkkyyden liséksi sitoutuneisuudesta voidaan puhua psykologisina sopimuksina. Psykologi-
nen sopimus perustuu tydntekijan subjektiiviseen kokemukseen siitd, mita oikeuksia ja velvolli-
suuksia hanen tydsuhteeseensa kuuluu. Vaikka psykologinen sopimus perustuu tyontekijan koke-
mukseen, on organisaation vastuulla luoda olosuhteet ja puitteet sopimuksen muodostumiselle.
(Saari 2014.)

Sitoutuneisuuteen liittyvat tydntekijan ja tydnantajan valiset psykologiset sopimukset voidaan jakaa
neljaan paaluokkaan: transaktionaaliset, relationaaliset, transitionaaliset ja tasapainotetut. Psykolo-
gisten sopimusten luonne vaikuttaa suuresti siihen, miten tydntekija kokee tydhyvinvoinnin ja ar-

vostaa tyétaan. (Saari 2014.)

Transaktionaalinen sopimus perustuu kaupankayntiin, ja siind tyontekijan odotus on palkka, ja
tydnantajan odotus on sovittu tydpanos tydntekijaltd. Relationaaliset suhteet taas ovat luonteeltaan
pitkdkestoisempia, ja molemmat osapuolet joustavat puolin ja toisin. Relationaaliseen suhteeseen

liittyy luottamus ja lojaalius tydntekijan ja tydnantajan valilla. (Viitala 2013.)

Tasapainotettu sopimus on uudenlainen psykologinen sopimus, joka pohjautuu seka transaktio-

naaliseen etta relatiiviseen sopimukseen. Tasapainotetussa sopimuksessa yhdistyy relationaalisen
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sopimuksen lojaliteetti yhdessa transaktionaalisen sopimuksen odotuksiin rahallisesta korvauk-
sesta. Tydntekijan kehittyminen ja valmistautuminen tydmarkkinoiden epavarmuuteen ovat keski-
O0ssa. Vahemman esille nostettu transitionaalinen sopimus muodostuu esimerkiksi konkurssiuhan
alla, tai muissa poikkeustilanteissa. Tall6in tydntekijan sopimus on katkeamisuhan alla, ja psykolo-

gista sopimusta ei ole. (Saari 2014.)

Psykologisten sopimusten teoriaa on kritisoitu siita, etta kasite on liilan laaja ja vaikeasti mitattava.
Lisaksi sen voi tulkita olevan enemmankin sitoutuneisuuden osa-alue, kuin verrannollinen sitoutu-

neisuuden kanssa. (Saari 2014.)
3.3. Sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoita

Tassa osiossa kasitelldaan sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoita. Nama sitoutuneisuuden nelja teki-
jaa on valittu niiden vuokratydhon liittyvan ajankohtaisuuden (Tanskanen 2012) vuoksi, silla niihin
perehtymalla saadaan tarkeaa tietoa siitd, miten vuokratydntekijdiden sitoutuneisuuteen voidaan
vaikuttaa positiivisesti. Etenkin palkitsemisen ja yhteisollisyyden saralla vuokratyontekijat kokevat

olevansa vakituisia tyontekijoitd heikommassa asemassa (Tanskanen 2012).
3.3.1. Yhteisollisyys

Yhteisollisyys muodostuu yhteisista tavoitteista, linjauksista ja paamaarista. On tarkeaa, etta kaikki
ymmartavat, miten yhteisdssa tulee toimia konfliktien valttamiseksi. (Saarijarvi 2015.) Turun Yli-
opisto (2021) lisaa, ettad vuorovaikutus ja yhteistyd ovat tarkeita yhteisdllisyyden tyokaluja. Lisaksi

yksilén on tarkeda huolehtia omasta henkildkohtaisesta hyvinvoinnista (Turun Yliopisto 2021).

On tarkea muistaa, ettd koemme myds yhteisdllisyyden yksildllisesti. Toiselle yhteiséllisyys voi olla
hyvinkin tarkeaa, kun taas toinen nauttii itsenaisemmasta tyosta. On tarkeaa ilmaista itseaan, jotta

kaikki tyoyhteison jasenet voivat olla samalla sivulla. (Turun Yliopisto 2021.)

Yhteisollisyyden luominen alkaa jo perehdytysvaiheessa, silla tyOyhteison sisdan paasemista tulisi
tukea jo tydsuhteen alusta asti. Tahan voi hyddyntaa organisaatiolle sopivia mentorijarjestelmia,
joissa pitkdaikaisempi organisaation jasen tukee uutta jasenta tydpaikan arkipaivaisissa toimissa.
Lisaksi uusille tydntekijoille olisi hyva rakentaa yhteinen vertaistukiverkosto. (Tybterveyslaitos s.a.

a.)

Tyobterveyslaitos (s.a. a.) painottaa myds psykologiseen turvallisuuteen keskittymista, mika tarkoit-
taa turvallisen tilan ottaa sosiaalisia riskeja. Tyontekijan tulisi kokea turvalliseksi ilmaista itseaan

vapaasti ja yksilollisesti, kayttdmatta energiaa itsensa peittelyyn. Tybnantaja voi tukea turvallisen
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tilan luomista kannustamalla avoimuuteen, luomalla tilaa keskustelulle, seka antamalla tilaa virhei-

den tekemiselle ja niistd oppimiselle. (Tyoterveyslaitos s.a. a.)

Tiimityon korostuminen nykyajan tyoelamassa on myos tarkea yhteisollisyyden kehittamisen
paikka, silla usein ryhmia perustetaan ilman selkeita tavoitteita ja tukirankoja. Ryhmia voidaan tar-
kastella eri lahestymistapojen kautta: progressiiviset, sykliset ja epajatkuvat lahestymistavat. (Sa-
rala & Sarala 1996.)

Progressiiviset lahestymistavat perustuvat rynman kehittymiseen ajan myo6ta askel askeleelta.
Ryhman muodostuttua se saattaa hakea muotoaan yhteisten saantdjen hakemisen kautta, mika
saattaa johtaa jopa konflikteihin. Tydskentelyvaiheessa ryhma kuitenkin toimii yhteen hiileen, ja
projektin jalkeen, viimeisena askeleena, ryhma hajautuu. Sykliset Iahestymistavat yhdistavat ryh-
man elinkaaren ihmisen elinkaareen, ja vertaavat ryhman kapinallisuutta ihmisen murrosikaan.
Epéjatkuvissa lahestymistavoissa painoarvoa annetaan myos ulkoisille muuttujille, eli eri tilanteille

ja uhille, jotka saattavat horjuttaa ryhmaa. (Sarala & Sarala 1996.)
3.3.2. Johtaminen

Johtajuudelle 16ytyy kirjallisuudesta satoja maaritelmia, jotka pyrkivat selittamaan sen tarkeytta ja
tarkoitusta. Lamsa (2013) vertaa johtajuutta vaikuttamiseen, silla johtamisella pyritdan vaikutta-
maan toisten ihmisten kayttaytymiseen. Johtajuus ajaa yhteisdllisia tavoitteita ja vaalii ihmisten va-

lisia suhteita (Lamsa 2013).

Johtajuus voidaan usein jakaa asioiden ja ihmisten johtamiseen. Asioilla tarkoitetaan strategioita,
jarjestelmia, vakautta ja rakenteita, kun taas ihmisten johtamisessa tarkeinta on osaamisen kehitta-
minen, innostaminen, yhteiset tavoitteet ja innovaatiot. Tarkeita nakokulmia johtajuuden tarkastele-
miseen on tavoitteiden saavuttaminen, johdettavien asenteet, seka ryhmaprosessien laatu. (Lamsa
2013.)

Johdettavien asenne johtoa kohtaan paljastaa heidan tyytyvaisyytensa tai tyytymattomyytensa joh-
tamiseen. Asennetta voidaan mitata tarkastelemalla poissaolojen, vaihtuvuuden, tai valituksien
maaralla. Sitoutuneisuus ja oma-aloitteisuus taas ovat merkkeja tyytyvaisyydesta. Ryhmaproses-
sien tehokkuutta mitataan esimerkiksi selvittamalla, ovatko tydntekijat tyytyvaisia tydbnantajan on-
gelmanratkaisuun, tai paatdksentekoon. Tayden johtajuuden tarkastelun saavuttamiseksi johtoa

tulisi arvioida niin alaisten, kollegoiden, esihenkildiden seka asiakkaidenkin kautta. (Lamsa 2013.)

Johtajalle on tarkeaa kehittaa itsejohtamisen taitojaan. Ylimman johdon kehittdminen on oma koko-
naisuutensa, joka poikkeaa muun henkildston kehittdmisesta (Kauhanen 2013). Johtajan tulisi tie-

dostaa omat tavoitteensa, priorisoinnin tarkeys, ja oman oppimisen merkitys koko organisaation
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kehityksessa. Carl Jungin esittdma varjo-kasite viittaa ihmisen itsensa kieltdmaan osaan, joka es-

taa ihmista tunnistamasta omia kayttaytymismallejaan. (Lamsa 2013.)

Kahdenvalinen eli dyadinen taso viittaa johtajan ja johdettavan valiseen vuorovaikutussuhteeseen.
Graenin ja Uhl-Bienin (1995) mukaan suhde jakautuu kahteen osaan: neuvoteltuun ja laajennet-
tuun sopimussuhteeseen, seka muodolliseen sopimussuhteeseen. Neuvoteltu ja laajennettu suhde
viittaa suhteeseen, jossa alaisen tydpanostus on suurempi, kuin paperilla sovittu muodollinen ty6-
panos. Laajennetussa suhteessa tydntekija on sitoutunut ja tydskentelee organisaation parhaaksi.
Muodollinen suhde viittaa dynamiikkaan, joka perustuu lakiin ja tydehtosopimuksiin. Talléin tyonte-
kijad motivoi vain palkka. (Graen & Uhl-Bien 1995.)

3.3.3. Kehittyminen

Jatkuvan oppimisen ja kehittymisen vahvistaminen tydorganisaatiossa on suuri osa menestysta.
Tietopddoma on keskeinen voimavara monissa menestyneissa organisaatioissa. Tiedon ja osaa-
misen johtaminen voidaan Kauhasen (2013) mukaan jakaa neljaan koulukuntaan, joista organisaa-

tion olisi hyva selvittaa itselleen toimivimmat piirteet, ja soveltaa teorioita organisaation hyvaksi.

Tiedon johtamisen koulukunta keskittyy tietamyksen jalostamiseen ja syntyyn. Tietamykseen liitty-
vien prosessien kasitteellistiminen ja kaytantéjen kehittdminen on myds keskiossa. Alykkaan paa-
oman johtamisen koulukunta taas keskittyy ndkymattéman omaisuuden mallintamiseen ja sen mit-
taamisen ja hallinnan tekniikoihin. Kompetenssipohjaisen johtamisen koulukunnan keskitssa pyorii
uudet tavat keskittya organisaation strategiaan, ja sen yhdistaminen henkiloston kehittamiseen.
Oppivan organisaation koulukunnalla viitataan koko organisaation lapaisevaan kehittamisfilosofi-

aan, jossa ihmista tarkastellaan moniulotteisesti osana organisaatiota. (Kauhanen 2013.)

Kehittymisen tukeminen alkaa jo perehdyttamisvaiheessa tydsuhteen alussa. Perehdytysvaiheessa
tyontekija oppii tuntemaan niin tydyhteisdnsa, kuin tydtehtavansakin. On tarkeaa, etta tydntekija
tietda kenelle vastataan mistakin, ja mihin voi ottaa yhteytta ongelmatilanteessa. Perehdytysvai-
heessa voidaan myds hyddyntaa organisaation sisaista intranetia. Selkea ja kattava perehdytys
antaa tyontekijalle mahdollisuudet parjata tydssaan ja sulautua yhteis66n, mika takaa nopeamman

kehityksen ja tayden tydkapasiteetin hyédyntamisen. (Kauhanen 2013.)

Vaikka oppiminen ja itsensa kehittdminen on suurilta osin yksilon omalla vastuulla, voi organisaatio
kuitenkin tukea ja kannustaa kehittymista paljon. Kauhasen (2013) mainitsemia kehittamistapoja
on henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat, joissa yhdistyy seka yksilon etta organisaation tavoitteet.
Lisaksi tulisi muistaa, etta kehittyminen koskee yksiloa kokonaisvaltaisesti, eika vain tydhon tarvit-

tavia teknisia taitoja. (Kauhanen 2013.)
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Tydpaikalla toteutettavia kehitysmenetelmiad on monia. On organisaation tehtava mahdollistaa eri
menetelmia tyontekijoilleen esimerkiksi sijaisuuksien tai tyokierron kautta. Kun tyontekija paasee
kokeilemaan erilaisia tehtavia, osaa han toimia organisaatiossaan kokonaisvaltaisesti tehokkaam-
min. (Kauhanen 2013.) Lyly-Yrjanaisen (2023) mukaan tydnantajien ndkemyksia mittaavassa
MEADOW-tutkimuksessa yrityksien johtajat pitivat tyontekijoiden valista vertaisoppimista, seka esi-
henkildiden ja alaisten valisia kehityskeskusteluita tarkeimpina kehittamisen keinoina. Lisaksi tuot-

teen tai palvelun kehittdmiseen osallistuminen oli tarkeéa keino (Lyly-Yrjanainen 2023).

Tyo6paikan ulkopuolella harjoitettavia kehitystapoja on myoés monia. ltseopiskeluohjelmat, ja oma-
toiminen lukeminen ja alan tutkiminen ovat suuressa osassa. Lisaksi erilaiset opistot tarjoavat ilta-

ja viikonloppukursseja, joiden kustantamista tydnantaja voi harkita. (Kauhanen 2013.)

Kehittamisessa jokaisella organisaation tasolla on oma tehtavansa, johdosta yksiloon. Jokaisen
omalla vastuulla on halukkuus oppimiseen ja itseohjautuvuuteen, mutta koko tyoyhteison olisi tar-
kea tukea kollegoitaan ja kannustaa toisilta oppimiseen ja yhdessa tekemiseen. Lisaksi rohkeus
kyseenalaistaa ja muuttaa vanhentuneita tapoja ovat suuressa osassa. My0s erilaiset nakemykset
pitda sallia. Esihenkildiden tarkeimpia tehtavia kehityksen kannalta on osaamistavoitteiden laatimi-
nen ja mahdollisuuksien luominen. Johto toimii taustalla innoittajana ja vastaa organisaatiokulttuu-

rin kannustavuudesta ja visioista pitkalla tahtaimellda. (Kauhanen 2013.)
3.3.4. Palkitseminen

Tydnantajalla on velvollisuus maksaa tehdysta tyosta palkkaa. Sanalla palkitseminen viitataan
myds palkan lisaksi tarjottaviin, paaosin taloudellisiin etuihin tai lisiin. (Viitala 2013.) Kuitenkin Kau-
hasen (2013) mukaan palkitsemiseen kuuluu myds aineeton palkinto, kuten sosiaaliset ja urapalk-
kiot. Palkitseminen on sidonnainen tyontekijan tyosuoritukseen, ja silla kannustetaan henkilostoa
(Kauhanen 2013).

Taloudellinen palkitseminen voi auttaa yritysta saavuttamaan etumatkaa kilpailijoihinsa monella eri
tapaa. Kunnollinen palkitseminen houkuttelee potentiaalisia tydnhakijoita ja pitda jo olemassa ole-
vat sitoutuneina. Lisaksi se tukee organisaation tavoitteita ja vahvistaa sen rakennetta. (Kauhanen
2013.)

Viitala (2013) jakaa palkitsemisen kolmeen eri tyyppiin. Rahapalkka on taysin taloudellista etua, ja
siihen voi kuulua peruspalkka, tulospalkka, seka aloite- ja erikoispalkkiot. Rahapalkan lisaksi voi-
daan tarjota luontoisetuja, kuten auto-, asunto-, ja lounasetu. Aineettomiin palkitsemistapoihin lu-
keutuvat kehittymismahdollisuudet, tyon kiinnostavuus, arvostus seka joustavuus. Eri palkitsemis-
tyyleista peruspalkka motivoi vahiten, silla se takaa vain elamalle valttdmattdomat fysiologiset tar-
peet. (Viitala 2013.)
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Palkitsemisessa taytyy muistaa, etta tydntekijat useimmiten kokevat eri asioita palkitseviksi, ja siksi
taydellisen palkitsemispaketin kokoaminen voi olla hankalaa. Yksi saattaa arvostaa kehittymismah-
dollisuuksia ja hyvaa tydyhteis6a, kun taas toiselle korkeampi rahapalkka on tarkedmpaa, ja sen

puolesta tydhyvinvoinnista sopii uhrata. (Viitala 2013.) On kuitenkin tutkittu, ettéd useimmiten tyotyy-

tyvaisyytta tukevat saavutukset, tunnustus ja tyo itse (Kauhanen 2013).
3.4. Sitoutuneisuuden mittaaminen

Uskollisuus tyOnantajaa kohtaan on ennen yhdistetty siihen, etta tyontekijan sitoutuneisuus kohdis-
tuu organisaation saantoihin ja normeihin. Nykyaan sitoutuneisuudella viitataan vapaaehtoiseen ja
laajempaan kasitykseen uskollisuudesta. (Shepherd 2000.) Kankaan (2021) mukaan yrityksen olisi
suotavaa seurata tyontekijoiden sitoutuneisuutta jopa viikkotasolla |&hetettavien kyselyiden avulla.

Taten mahdolliset kompastuskivet pystytaan havaitsemaan ja eliminoimaan ajoissa. Lisaksi saan-

nollinen sitoutuneisuuden ja tyotyytyvaisyyden kartoitus ehkaisee loppuun palamista, stressia ja

sairaslomia. (Kangas 2021.)

Shepherdin (2000) tutkimuksessa perehdytaan eri sitoutuneisuuden tyyppeihin, ja esitellaan eri
tyyppeihin yhdistettyja tapoja mitata sitoutuneisuutta. Suurin osa sitoutuneisuuden mittaamisen
metodeista pohjautuvat kyselyihin, mutta ne eroavat huomattavasti nakdkulmien valilla (Shepherd
2000).

Asenteellinen sitoutuneisuus perustuu yksilon tunteisiin ja ajatuksiin organisaatiosta, ja sita pide-
taan yleisimpana sitoutuneisuuden mittarina. Asenteellista sitoutuneisuutta mitataan identifikaation,
osallisuuden ja lojaaliuden komponenttien kautta. Yleisimpia kyselypohijia talle on Porterin (1974)
kehittdma Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), jossa kolmeen komponenttiin liittyvaa
15 kohtaa arvotetaan Likertin seitseman tason asteikolla. Kyselya on kuitenkin kritisoitu sen keskit-
tymisestd Yhdysvaltojen tyémarkkinoille, ja myéhemmin sen rinnalle syntyi British Organizational
Commitment Scale, jossa sitoutuneisuuden kolmea komponenttia mitataan vain kolmen kohdan
kautta. (Shepherd 2000.)

Normatiivinen sitoutuneisuus perustuu ihmisen kokemukseen siitd, mika on yhteiskunnallisten nor-
mien mukaista, ja uskomukseen siitd, mita kuuluisi tehda. Shepherd (2020) esittelee Allenin ja
Meyerin (1990) kehitteleman Normative Commitment Scale (SCQ) -metodin, joka koostuu kahdek-
sasta vaittdmasta, joista kolme ovat negatiivisessa muodossa. Nain pyritdan valttdmaan vastaajien
puolueellisuutta. (Shepherd 2000.)
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3.5. Aikaisempia tutkimuksia

Sitoutuneisuutta on tutkittu viime vuosikymmenina paljon, ja tutkimuksien avulla on saatu lisatietoa
esimerkiksi tyontekijoiden irtisanoutumis- ja vaihtuvuuskayttaytymisesta (Mueller, Wallace & Price
1992). Sitoutuneisuutta on tutkittu monista nakdkulmista, kuten sitoutuneisuuden ja organisaation

vastuullisuuden valisestd suhteesta (Collier & Esteban 2007), sitoutuneisuuden vaikutuksesta ty6n
ulkopuoliseen elamaan (Romzek 1989) seka sitoutuneisuuden kasitteita vertailemalla (Mueller ym.
1992).

Meyerin ja Maltinin (2010) sekd Romzekin (1989) tutkimuksissa huomioitiin, etta tyontekijan sitou-
tuneisuutta on paaosin tutkittu osana organisaation toimintaa. Tutkimuksissa haluttiin taten painot-
taa tyontekijan sitoutuneisuuden vaikutusta yksityiselamaan ja kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.
Romzekin (1989) selvityksen mukaan tyontekijan sitoutuneisuus todella kasvattaa yksityiselaman
positiivisia kokemuksia. Mita enemman tyontekija ottaa osaa organisaationsa toimintaan, sita kor-
keammalla ovat niin tyéeldman ulkopuolinen kuin urakehityksenkin tyytyvaisyys (Romzek 1989).
Meyer & Maltin (2010) taas toteavat, etta etenkin affektiivista sitoutuneisuutta kokevat tyontekijat
ovat vahemman sairaslomalla, ja voivat paremmin. Kuitenkin puhdasta jatkuvuussitoutuneisuutta
ruokkiva tyOyhteiso voi vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin negatiivisesti. Pelkan jatkuvuuden vah-

vistaminen voi olla pois tydelaman laadun vahventamisesta. (Meyer & Maltin 2010.)

Muellerin ja muiden (1992) tutkimuksessa painotettiin sitoutuneisuuteen liittyvien kasitteiden eritte-
lya ja tarkennusta. Jotta organisaatioon sitoutuneisuutta voidaan ymmartaa ja kehittaa, tulee tun-
nistaa sitoutuneisuuden eri kasitteet ja muodot. Sitoutuneisuutta eritelldan tutkimuksessa tyonteki-
jan lojaliteettin, aikomukseen pysy4, tyositoutuneisuuteen seka urasitoutuneisuuteen. Muellerin ja
muiden (1992) data tukee ajatusta siita, etta sitoutuneisuuden eri termit tulisi pitaa erilldan, jotta

tutkimusta ja sitoutuneisuuden ymmarrysta voidaan edistaa. (Mueller ym. 1992.)

Collierin & Estebanin (2007) tutkimuksessa selvisi yrityskulttuuriin roolin tarkeys tydntekijoiden si-
touttamisessa yhteiskuntavastuullisuuden tavoitteisiin. Tyontekijat ovat yhteiskuntavastuun tavoit-
teiden saavuttamisen tarkeimpia tekijoita, silla heidan halukkuutensa yhteistyohon ja eettiseen
kayttaytymiseen vaikuttaa siihen, saavutetaanko tavoitteet. Tydntekijdiden tulisi olla motivoituneita
ja sitoutuneita haasteiden ylittamiseen. Tutkimuksessa selvitetaan, miten eettinen johtajuus vaikut-
taa sitoutuneisuuteen, ja miten yhteiskuntavastuulinjaukset ja eettisyysohjelmat voidaan muotoilla
sitouttavammiksi. (Collier & Esteban 2007.)

Tanskanen (2012) seka Palukka & Tiilikka (2008) taas ovat tutkineet vuokratydn laatua ja houkut-
televuutta. Tanskasen (2012) selvityksen mukaan vuokratydn laatu on huonompaa, silla vuokra-

tydntekijdiden palkkataso seka koulutusmahdollisuudet jaavat jalkeen vertailussa vakitydntekijoita
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vastaan. Sitoutuneisuuteen vaikuttavat tekijat eivat siis toteudu vuokratyéssa yhta hyvin. Tasta voi-
daan paatella, ettd vuokratydntekijdiden sitoutuneisuus on Iahtdkohtaisesti matalammalla tasolla.

Palukka & Tiilikka (2008) taas toteavat, ettd huonommat tydolosuhteet eivat ole totta kaikilla aloilla.
Laakarien siirtyessa yksityiseen vuokrausyritykseen heidan palkkatasonsa kasvaa ja tydmaara ke-
venee tutkimusten mukaan. Terveydenhuollon vuokratyontekijat ovat paaosin tyytyvaisia itsehallin-

taan, tyon sosiaalisuuteen seka tydn sisaltoon. (Palukka & Tiilikka 2008.)



17

4. Tutkimus

Tassa kappaleessa esitellaan tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja menetelméat. Tutkimusta suunni-
tellessa tehtiin yhteistyota toimeksiantajayrityksen kanssa, ja tutkimus muodostettiin palvelemaan

yrityksen tarpeita.
41. Suunnittelu

Tutkimuksen perusjoukko oli yritys X:n vuokraty6ta tekevat tyontekijat, joita oli tutkimushetkella
236. Perusjoukoksi valittiin yrityksen kaikki vuokratyontekijat, silla vastaajille haluttiin taata ano-
nymiteetti mahdollisimman suuren vastaajamaaran kautta. Tutkimuksesta suljettiin siis pois yrityk-
sen hallinnon tyontekijat, silla tydnteon muoto ja tydonkuva eroavat vuokratyontekijoiden tyosta huo-
mattavasti. Yrityksen vuokratyontekijat tyoskentelevat yritysasiakkaiden toimitiloissa apteekeissa,

seka laake- ja terveysalalla.

Otantamenetelmad, eli havaintoyksikdiden valintatapa (Vilkka 2007), oli satunnainen, silla perus-
joukko, jolle tutkimuskysely Iahetettiin, sai itse tehda paatdksensa osallistumisesta. Otoksena toimi

siis kyselyyn vastanneet tyontekijat.

Tutkimuskyselyn vaitteiden vastausvaihtoehtoina kaytettiin viisiportaista Likertin asteikkoa, jota
kaytetaan usein mittaamaan asenteita ja mielipiteita. Likert-asteikkoa kayttamalla voidaan saada

tarkempia tuloksia, kuin pelkilla kylla- tai ei-vaihtoehdoilla. (Surveymonkey s.a. a.)

Tutkimuksen kyselylomake (ks. liite 1) muodostettiin yritys X:n henkildstopaallikon tuella, ja kyselyn
eri osa-alueiksi valikoituivat yhteisollisyys, johtaminen, kehittyminen ja palkitseminen. Aihepiirit vali-
koitiin ajankohtaisuuden perusteella, silla ne ovat Tanskasen (2012) mukaan alueita, joissa vuokra-
tyontekijat kokevat puutteita vakityontekijoita useammin. Vaitteiden avulla pyrittiin saamaan koko-
naisvaltainen kasitys osa-alueen tilanteesta, ja ne pyrittiin pitdmaan yksinkertaisina, jotta saataisiin
selkeitd vastauksia. Kaksiosaiset kysymykset voivat hAmmentaa vastaajaa ja vaaristaa tutkimuk-
sen lopputulosta (Surveymonkey s.a. b). Osa-alueiden valintaan vaikutti myés niiden kaytannonla-

heisyys, silla kyselylomakkeesta haluttiin helposti I1ahestyttava ja ymmarrettava.
4.2. Toteutus

Tutkimus toteutettiin anonyymisti Survey-tutkimuksena, mika salli nopean ja vaivattoman vastaami-
sen ja taten toivottavasti nosti vastausprosenttia. Survey-tutkimustavalla viitataan kysely- tai haas-
tattelumenetelmaa kayttavaan tutkimukseen, jossa tavoitteena on usein selvittaa jonkin ilmion,

ominaisuuden tai tapahtuman yleisyys, jakautuminen tai esiintyminen (Jyvaskylan Yliopisto 2015).
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Kyselyn rakentamiseen kaytettiin Webropol-palvelua, joka sallii monipuolisen analyysin ja anonyy-

min vastausmahdollisuuden.

Vastanneiden kesken arvottiin motivaattorina 30 euron arvoinen S-ketjun lahjakortti. Lomake jaet-
tiin tyontekijoille organisaationlaajuisen WhatsApp-ryhman seka yrityksen oman Intranetin kautta
11.12.2023. Vastausaikaa annettiin 22.12.2023 asti. Potentiaalisia vastaajia oli 236. Vastauksia

saatiin 62, eli vastausprosentiksi tuli 26 %.
4.3. Menetelmat

Tama opinnaytetyd on tehty maarallisena tutkimuksena, jossa keskiéssa ovat numerot. Maaralli-
sessa, eli kvantitatiivisessa analyysissa tutkimusaineistoa kasitelldan ja havainnollistetaan nume-
roiden kautta. Numeroiden antaman tiedon perusteella voidaan tehda ja sanoittaa johtopaatoksia.
(Vilkka 2007.)

Taman opinnaytetyon kyselylomakkeen vastausvaihtoehdot vastaavat tiettya arvoa yhden ja viiden
valilla, ja vastauksista on laskettu keskiarvo analyysia varten. Tulosten analyysissa matalampi kes-
kiarvo viittaa positiivisiin tunteisiin ja myonteisyyteen vaitetta kohtaan, kun taas korkeampi kes-

kiarvo viittaa tyytymattomyyteen vaitetta kohtaan. Kyselyn tuloksia on havainnollistettu taulukoiden

ja kuvien avulla.

Kyselyyn osallistujilta selvitettiin tarkentavana tietona myds tiimi, jotta voitaisiin tarkastella esihenki-
I6tyon onnistuneisuutta. Apteekkialan tiimit jakautuivat kuuteen maantieteelliseen alueeseen, joilla
jokaisella on oma aluepaallikkonsa. Laake- ja terveysalan tyontekijoita ei jaettu maantieteellisesti,
vaan heilla oli oma valintavaihtoehto maantieteellisen alueen sijaan. Tutkimustuloksia analysoitiin

seka kokonaisuutena etta tiimeittain. Keratysta aineistosta ei poistettu osia tai vastauksia.
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5. Tulokset

Kyselyyn saatiin yhteensa 62 vastausta, eli vastausprosentti oli 26 %. Vastausprosentti on tutki-
musta varten riittava. Kyselyn kohdat on esitelty tarkemmin liitteessa 1. Tassa luvussa esitelldan
kyselyn tulokset osa-alueittain: taustatiedot, yhteisollisyys, johtaminen, kehittyminen ja palkitsemi-

nen.

Tulosten analyysissa tiimeihin viittaamista on yksinkertaistettu luettavuuden parantamiseksi: Varsi-
nais-Suomen ja Satakunnan tiimiin viitataan Varsinais-Suomena, Pirkanmaan ja Kanta-Hameen
tiimiin viitataan Pirkanmaan tiimina, Uudenmaan, Kymenlaakson ja Paijat-Hameen tiimiin viitataan
Uutenamaana, Ita- ja Keski-Suomen tiimiin viitataan Keski-Suomena ja |dake- ja terveysalan palve-

luiden tiimiin viitataan LT-tiimina.
5.1. Taustatiedot

Vastaajista suurin osa (28) kuului Uudenmaan tiimiin. Vastauksien maara alueittain korreloi aluei-
den tyontekijamaaran kanssa, silla toisiksi eniten vastauksia saatiin Pirkanmaan tiimista (14), seu-
raavina Pohjanmaa (7) ja Varsinais-Suomi (6). Keski-Suomen tiimista saatiin nelja vastaajaa, ja

Pohjois-Suomen alueelta yksi. LT-tiimista saatiin kaksi vastaajaa. Vastaajien jakautumista havain-

noidaan kuvassa 2.

Ladke- ja terveysalan
palvelut; 2 (3 %)

Varsinais-Suomi,
Satakunta; 6 (10 %)

Itd-Suomi, Keski-

Suomi; 4 (6 %) /
Pohjois-Suomi; 1

(2%)

Kuva 2. Vastaajien jakauma tiimeittain
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5.2. Yhteisollisyys

Kyselyn kuusi ensimmaista vaittamaa liittyivat yhteisollisyyteen. Yhteisollisyysvaittamilla haluttiin
perehtya tyontekijoiden suhtautumiseen muihin yrityksen tyontekijoihin, tiimitapaamisten hyodylli-
syyteen sekd arvomaailmojen kohtaamiseen. Ensimmaisen vaittdman, tydyhteis6ssédmme vallitsee
kannustava ilmapiiri (kuva 3), vastauksista 94 % oli mydnteisia. 94 % vastaajista olivat vaittdman
kanssa joko taysin tai jokseenkin samaa mielta. Loput 6 % eivat olleet eri eikd samaa mielta. Vas-
tauksien jakaumassa eri tiimien valilld huomioitavaa oli, ettd sekd Uudenmaan ettd Pirkanmaan

tyontekijoista 7 %, ja 50 % LT-tiimin vastaajista valitsivat ei eri eikd samaa mieltd -vaihtoehdon.

Tyoyhteisossamme vallitsee kannustava ilmapiiri

Taysin eri mieltd = 0
Jokseenkin erimieltd = 0
Ei eri eikd samaa mieltd m— 4
Jokseenkin samaa mieltd T )
Taysin samaa mieltd T 36

Kuva 3. Tyoyhteison ilmapiiri

Vaittaman tunnen yhteenkuuluvuutta muiden yritys X:n tydntekijéiden kanssa (kuva 4) vastaukset
olivat padosin positiivisia, silla 83 % vastanneista olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta. Kuiten-
kin 7 % vastaajista olivat jokseenkin tai tdysin eri mielté vaittdman kanssa. Vastaajista 11 % eivat
olleet eri eikd samaa mielta. Kaikista vastausvaihtoehdoista jokseenkin samaa mielté oli kuitenkin
selkeasti yleisin (56 %). LT-tiimin sek& Keski- ja Varsinais-Suomen tiimeissa kukaan vastaajista ei
ollut vaitteen kanssa taysin samaa mielta, kun taas Uudenmaan vastaajista 32 %, ja Pohjanmaan
seka Pirkanmaan vastaajista 28 % olivat tdysin samaa mielta. Keski-Suomen tiimista 75 % olivat
jokseenkin samaa mielta, ja Varsinais-Suomessa tiimi oli 100 % jokseenkin samaa mielta vaitta-
man kanssa. 11 % Uudenmaan vastaajista olivat taysin tai jokseenkin eri mielta, ja Pirkanmaan tii-

mista 7 % oli jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa.

Tunnen yhteenkuuluvuutta muiden yritys X:n
tyontekijoiden kanssa
Tdysin eri mieltd — 1

—_— 3

Ei eri eikd samaa mieltd o

- s 35
Taysin samaa mielta 16

Kuva 4. Yhteenkuuluvuuden tunne
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Kolmas vaittama, jolla selvitettiin sidettd muihin yritys X:n tyontekijoihin, oli: saan riittédvésti vertais-
tukea ja apua yritys X:n kollegoiltani (kuva 5). Vaittdman tulokset olivat padosin positiivisia: vain 2

% kaikista vastaajista oli jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa. Suurin osa vastauksista jakautui-
vat tdysin samaa mielté - seka jokseenkin samaa mielta- vaihtoehtojen valille (39 % ja 44 %). Vas-

taajista 16 % eivat olleet eri eikd samaa mielta.

Saan riittavasti vertaistukea ja apua yritys X:n kollegoiltani

Taysin eri mielta 0
Jokseenkin eri mielta 1
Ei eri eikd samaa mielta

10
Jokseenkin samaa mielta 27

Taysin samaa mielta 24

Kuva 5. Kokemus tuen saamisesta

Tiimitapaamisiin suhtautumista tutkittiin vaittdmalla: koen tiimitapaamisten parantavan tyéviihty-
vyytténi (kuva 6). Vastanneista 69 % olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa,
kun taas 31 % eivat olleet eri eikd samaa mieltd. Pohjanmaan vastaajat kokivat eniten (57 %) ole-

vansa taysin samaa mielta. Pohjois-Suomen ainoa vastaaja oli my6s taysin samaa mielta.

Koen tiimitapaamisten parantavan tyoviihtyvyyttani

Taysin eri mielta 0
Jokseenkin eri mielta 0

Ei eri eikd samaa mielta 19
Jokseenkin samaa mielta 19
Taysin samaa mieltd 24

Kuva 6. Tiimitapaamisten vaikutus viihtyvyyteen

Seuraava vaite, yritys X:n arvot ovat linjassa omien arvojeni kanssa (kuva 7), mittasi arvomaailmo-
jen kohtaamista tyontekijan ja tydnantajan valilla. Uudenmaan (54 % tiimin vastauksista), Pohjan-
maan (86 %) ja Varsinais-Suomen (67 %) alueilla enemmistd vastaajista oli taysin samaa mielta
vaitteen kanssa. Yhteensa kaikista vastaajista 90 % olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta, ja
loput 10 % eivat olleet eri eikd samaa mielta. Ei eri eikd samaa mieltd -vaihtoehdon olivat valinneet

Keski-Suomen vastaajista 25 % ja Pirkanmaan vastaajista 7 %.
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Yritys X:n arvot ovat linjassa omien arvojeni kanssa

Taysin eri mielta 0

Jokseenkin eri mielta 0

Ei eri eikd samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta 22

Taysin samaa mielta 34

Kuva 7. Arvomaailma

Kuudes vaittama, olen ylpeé yritys X:lla tyéskentelysté (kuva 8), sai 87 % taysin tai jokseenkin sa-
maa mielta -vastauksia. 10 % vastauksista eivat olleet eri eikd samaa mielta, ja 3 % jokseenkin eri
mielta. Jokseenkin eri mielta -vastaukset tulivat Keski-Suomen (25 % tiimin vastauksista) ja Pirkan-

maan (7 %) alueilta.

Olen ylpea yritys X:lla tyoskentelysta

Taysin eri mielta 0
Jokseenkin eri mielta 2
Ei eri eikd samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta

29
Taysin samaa mielta

25

Kuva 8. Ylpeys
5.3. Johtaminen

Johtamisosiossa haluttiin selvittaa niin maanlaajuisesti kuin tiimeittain esihenkilétydn onnistunei-
suutta niin matalan hierarkian kuin luotettavuuden kannalta. Myds viestinnan selkeys ja psykologi-
nen turvallisuus olivat tarkeita teemoja kyselya luodessa. Osio koostui seitsemasta vaittamasta,

joista nelja kohdistettiin suoraan esihenkilétyohon.

Vaite yritys X:n johdon siséinen viestintéd on selkeéé (kuva 9) sai padosin myonteisia vastauksia.
87 % vastanneista olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta, kun taas 3 % olivat jokseenkin eri

mieltd. Vastanneista 10 % eivat olleet eri eikd samaa mielta.
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Yritys X:n johdon sisdinen viestinta on selkeaa

Taysin eri mielta 0

Jokseenkin eri Mieltd e 5
Eieri eikd samaa Mielt e
Jokseenkin samaa mielta 27
Taysin samaa mielta 27

Kuva 9. Kokemus johdon viestinnasta

Palautteenantoa mitattiin vaitteella: saan riittdvésti palautetta ja ohjausta tyotehtévieni suorittami-
seen (kuva 10). Suurin osa vastauksista (45 %) olivat jokseenkin samaa mielta, ja tdysin samaa
mielta oli 18 %. Vastaajista 16 % olivat joko taysin tai jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa, kun
taas 21 % eivat olleet eri eikd samaa mielta. Jokseenkin eri mieltd -vastaukset tulivat Pirkanmaalta
(21 % tiimin vastauksista), Uudeltamaalta (14 %), Pohjanmaalta (14 %) seka LT-tiimista (50 %).

Pirkanmaalta tuli lisaksi yksi tédysin eri mieltd -vastaus (7 %).

Saan riittavasti palautetta ja ohjausta tyotehtdvieni suorittamiseen

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta 9

Ei eri eikd samaa mielta

13
Jokseenkin samaa mielta

28
Taysin samaa mielta

11

Kuva 10. Palautteenanto

Seuraavassa vaitteessa (kuva 11) haluttiin selvittaa, tietavatko tydntekijat, mista kanavista hankkia
apua tydhon ja tydsuhteeseen liittyvissa ongelmissa. 84 % vastaajista olivat joko taysin tai jokseen-
kin samaa mielta. Tuloksissa ilmeni kuitenkin hieman epavarmuuksia, silla 10 % eivat olleet eri
eika samaa mielta, ja 6 % olivat jokseenkin eri mieltd. Pirkanmaan vastaajista 36 % eivat olleet eri
eikd samaa mielta, kun taas Uudellamaalla 11 % vastaajista olivat jokseenkin eri mielta. Pirkan-

maalla ja Uudellamaalla ilmeni siis eniten epavarmuuksia.
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Minulle on selvaa, mistd saan apua tyossa kohtaamiini ongelmiin

Taysin eri mielta 0

Jokseenkin eri MIIts e 4

Ei eri eikd samaa mielta

————

Jokseenkin samaa mielta 24

Taysin samaa mielta 28

Kuva 11. Kokemus avunsaannista

Psykologinen turvallisuus on tarkea osa tyohyvinvointia, ja sitéd mitattiin vaitteella: voin olla avoin
virheisténi esihenkilblleni pelkddméttd seuraamuksia (kuva 12). Vastaukset olivat toivotunlaisia,
silla 71 % tyontekijoista olivat tdysin samaa mielta. 21 % olivat jokseenkin samaa mielta, ja 8 % ei-
vat eri eikd samaa mielta. Ei eri eikd samaa mielté -vastaukset tulivat Pirkanmaan ja Uudenmaan

tiimeista.

Voin olla avoin virheistani esihenkildlleni pelkdamatta seuraamuksia

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta 0
Ei eri eikd samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta 13

Taysin samaa mielta 44

Kuva 12. Kokemus psykologisesta turvallisuudesta

Seuraavalla vaitteella kartoitettiin tydntekijoiden kokemusta kuulluksi tulemisesta. Vaite esihenki-
16ni vélittaa toiveistani ja mielipiteistani riittdvésti (kuva 13) sai 94 % téysin tai jokseenkin samaa
mieltd -vastauksia. Mainitsemisen arvoista on, ettéd Varsinais-Suomen vastaajista 100 % olivat tay-
sin samaa mielta vaitteen kanssa. Uudenmaan vastaajista 11 % eivat olleet eri eikd samaa mielta
(5% kokonaisvastauksista), mutta 57 % vastaajista olivat taysin samaa mielta, kuten Pohjanmaalla
ja Pirkanmaallakin. LT-tiimin vastanneista 50 % (1 kpl) oli jokseenkin eri mieltd, mutta toinen 50 %

(1 kpl) oli taysin samaa mielta.
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Esihenkiloni valittaa toiveistani ja mielipiteistani riittavasti

Taysin eri mielta 0
Jokseenkin eri mielta
Ei eri eikd samaa mielta

3

Jokseenkin samaa mielta 21
Taysin samaa mielta

37

Kuva 13. Kokemus kuulluksi tulemisesta

Esihenkilon luotettavuutta mitattiin vaitteella: voin luottaa esihenkilééni (kuva 14). Vastaajista 92 %
olivat joko taysin tai jokseenkin samaa mielta. Pohjanmaan ja Pohjois-Suomen vastaajista 100 %
olivat tdysin samaa mieltd. Uudenmaan ja Pirkanmaan vastaajista 7 % eivat olleet eri eikd samaa
mieltd, kun taas LT-tiimissa luku oli 50 %. Pirkanmaan tiimista ilmeni myds 7 % jokseenkin eri

mielta olevia vastauksia.

Voin luottaa esihenkilooni

Taysin eri mielta 0
Jokseenkin erimieltd o 4
Ei eri eikd samaa mielta 4
Jokseenkin samaa mielta 14

Taysin samaa mielta 43

Kuva 14. Luottamus esihenkiloon

Esihenkildn helposti Iahestyttavyys on tarkea osa matalan hierarkian organisaatiota, ja sita mitattiin
vaittamalla: esihenkilbni on helposti l&dhestyttdvé (kuva 15). Vaittdman tulokset olivat todella positii-
visia: 97 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta. Varsinais- ja Pohjois-Suomen tii-

meista 100 % vastaajista olivat tdysin samaa mielta. Ei eri eikd samaa mielté -vaihtoehdon valitsi 3
% vastaaijista, ja vastaukset tulivat Uudeltamaalta ja LT-tiimista. Yksi jokseenkin eri mielté -vastaus

tuli Pirkanmaan tiimista.
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Esihenkiloni on helposti lahestyttava

Taysin eri mielta 0
Jokseenkin eri mielta 0
Ei eri eikd samaa mieltd 2
Jokseenkin samaa mielta 16

Taysin samaa mielta a4

Kuva 15. Kokemus esihenkildn l1ahestyttavyydesta
5.4. Kehittyminen

Tyontekijdiden tyytyvaisyyttd kehittymismahdollisuuksiin mitattiin viidelld vaittamalla, joilla pyrittiin
saada lisatietoa tyontekijoiden kokemusta kehittymismahdollisuuksista ja tavoitteista. Osa vaitteista
kasitteli myos tyontekijan kokemusta siita, auttaako nykyinen tyo etenemaan uralla myos tulevai-

suudessa.

Ensimmainen vaite, uskon, ettd voin vaikuttaa tyélléni positiivisesti yritys X:n menestykseen (kuva
16), sai suuren maaran myonteisia vastauksia. 95 % vastaajista olivat taysin tai jokseenkin samaa
mieltd. Jokseenkin eri mieltd -vastauksia oli 5 % vastauksista, ja ne tulivat Uudenmaan (7 % tiimin

vastaajista) ja Pirkanmaan (7 %) tiimeista.

Uskon, ettd voin vaikuttaa tyollani positiivisesti yritys X:n menestykseen

Taysin eri mielta 0
Jokseenkin eri mielta 3
Ei eri eikd samaa mieltd 0
Jokseenkin samaa mielta

24
Taysin samaa mielta

35

Kuva 16. Kokemus omasta vaikutuksesta yrityksen menestykseen

Seuraavalla vaitteelld (kuva 17) mitattiin mahdollisuuksia laajentaa ja kehittdd omaa osaamista.
Taysin samaa mielta vaitteen kanssa oli 18 % vastaajista. Jokseenkin samaa mielta -vastauksia
saatiin 58 %, eli 76 % vastaajista olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta. 15 % vastaaijista olivat
jokseenkin eri mielta, kun taas 10 % eivat olleet eri eikd samaa mieltd. Jokseenkin eri mielta -vas-
taukset tulivat Uudenmaan (18 % tiimin vastaajista), Keski-Suomen (25 %), Pirkanmaan (14 %)
seka LT-palveluiden (50 %) tiimeista. Taysin samaa mielta -vastauksia saatiin Uudenmaan (14 %
tiimin vastauksista), Pohjanmaan (43 %), Varsinais-Suomen (17 %) ja Pirkanmaan (21 %) tii-

meista.
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Minulla on riittavasti mahdollisuuksia oman ammattitaitoni
yllapitamiseen ja kehittamiseen

Taysin eri mielta 0
Jokseenkin eri MIelts  — g
————

Ei eri eikd samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta 36
Taysin samaa mielta 1

Kuva 17. Kokemus oman ammattitaidon yllapitamismahdollisuuksista

Tyon tavoitteiden selkeytta mitattiin vaitteella: tydlleni asetetut tavoitteet ovat selkeét ja saavutetta-
vissani (kuva 18). Vastaajista 74 % olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin samaa

mielta -vastauksia oli enemman kuin taysin samaa mielta -vastauksia. 21 % eivat olleet eri eika sa-
maa mieltd, kun taas 5 % olivat jokseenkin eri mieltd. Jokseenkin eri mielta -vastaukset tulivat Uu-

denmaan (4 % tiimin vastauksista) ja Pirkanmaan (14 %) tiimeista.

Tyolleni asetetut tavoitteet ovat selkeat ja saavutettavissani

Taysin eri mielta 0
Jokseenkin eri mielta
Ei eri eikd samaa mielta 13

Jokseenkin samaa mielta

25

Taysin samaa mielta 21

Kuva 18. Kokemus tydn tavoitteista

Vaitteelld koen, etta tyd yritys X:lld vie minua eteenpdin urallani (kuva 19) pyrittiin mittaamaan
tyontekijdiden kokemusta nykyisen tydnkuvan hyddyllisyydesta uran edetessa. 13 % vastaajista
olivat taysin samaa mieltd, ja 39 % jokseenkin samaa mielta. MyoOnteisia vastauksia saatiin siis yh-
teensa 52 %. Vastaajista 24 % eivat olleet samaa eika eri mieltd. Myds 24 % vastaajista olivat joko

taysin (3 %) tai jokseenkin (21 %) eri mielta vaittdman kanssa.

Koen, etta tyo yritys X:lla vie minua eteenpain urallani

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

13
Ei eri eikd samaa mielta 15

Jokseenkin samaa mielta

24
Taysin samaa mielta 3

Kuva 19. Kokemus uralla etenemisesta
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Kehittymista tydnkuvan laajentamisen kautta mitattiin vaitteella: voin laajentaa tyénkuvaani ja tyd-
tehtéviéni halutessani (kuva 20). Vaite sai tasaisesti erilaisia vastauksia, joista 42 % olivat taysin
tai jokseenkin samaa mielta. 26 % vastanneista eivat olleet eri eikd samaa mielta, ja jokseenkin tai
taysin eri mielta olivat 32 % vastaajista. Vaite sai eniten tdysin samaa mielta -vastauksia Varsinais-
Suomen (33 % tiimin vastaajista) seka Pirkanmaan (21 %) timeista. Taysin eri mielta -vastauksia
taas tuli Uudenmaan (11 % tiimin vastauksista), Pirkanmaan (21 %) ja LT-palveluiden (50 %) tii-

meista.

Voin laajentaa tyonkuvaani ja tyotehtaviani halutessani

Taysin eri mielta 7
Jokseenkin eri mielta 13
Ei eri eikd samaa mielta 16

Jokseenkin samaa mielta 17
Taysin samaa mielta 9

Kuva 20. Tyonkuvan laajentamismahdollisuudet
5.5. Palkitseminen

Tyontekijoiden kokemusta palkitsemisesta ja palkitsemisjarjestelmista mitattiin viidella eri vaitta-
malla. Vaitteilla haluttiin selvittda tyontekijoiden arvostetuksi tulemisen tunne, palkan kilpailukykya

ja tyytyvaisyytta palkitsemisjarjestelmiin.

Vaitteeseen minulla on arvostettu ja tunnistettu olo yrityksessé (kuva 21) saatiin 79 % taysin tai
jokseenkin samaa mielta -vastauksia. Jokseenkin eri mielta -vastauksia (3 % kaikista vastanneista)

tuli Pirkanmaalta ja LT-tiimista. Loput 18 % eivat olleet eri eikd samaa mielta vaitteen kanssa.

Minulla on arvostettu ja tunnistettu olo yritys X:ssa

Taysin eri mielta 0
Jokseenkin eri mielta

— )

Ei eri eikd samaa mielta 11

Jokseenkin samaa mielta 23

Taysin samaa mielta 26

Kuva 21. Kokemus arvostetuksi tulemisesta

Olen tyytyvéinen tarjottuihin palkitsemisjérjestelmiin -vaite (kuva 22) sai 56 % taysin tai jokseenkin
samaa mielta -vastauksia, ja 16 % taysin tai jokseenkin eri mielta -vastauksia. Taysin eri mielta ol-

tiin Keski-Suomen (25 % tiimin vastaajista) ja Pirkanmaan (14 %) tiimeista.
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Olen tyytyvainen tarjottuihin palkitsemisjarjestelmiin

Taysin eri Mets e 3
Jokseenkin eri mielta 7
Ei eri eikd samaa mielta 17
Jokseenkin samaa mielta 25
Taysin samaa mielta 10

Kuva 22. Tyytyvaisyys palkitsemisjarjestelmiin

Palkitsemisen oikeudenmukaisuutta mitattiin vaitteella: organisaatio palkitsee saavutuksistani oi-
keudenmukaisesti (kuva 23). Vastaajista 48 % olivat taysin (16 %) tai jokseenkin (32 %) samaa

mielta vaitteen kanssa, kun taas 13 % olivat taysin (3 %) tai jokseenkin (10 %) eri mielta.

Organisaatio palkitsee saavutuksistani oikeudenmukaisesti

Taysin eri mielta

— )

Jokseenkin eri mielta 6

Ei eri eikd samaa mielta 24

Jokseenkin samaa mielta 20

Taysin samaa mielta 10

Kuva 23. Oikeudenmukainen palkitseminen

Vaitteella koen, etté palkkani on kilpailukykyinen (kuva 24), haluttiin selvittda, millaisena tyontekijat
kokevat palkkansa verrattuna muihin alan tyépaikkoihin. Vastaajista 74 % olivat taysin (22 % kai-
kista vastaajista) tai jokseenkin (52 %) samaa mielta vaitteen kanssa. 15 % vastaajista olivat joko
taysin (2 %) tai jokseenkin (13 %) eri mielta vaitteen kanssa. Erimieliset vastaukset tulivat Uuden-
maan (11 % tiimin vastaajista) ja Pirkanmaan (36 %) tiimeista. 11 % vastaajista eivat olleet eri eika

samaa mielta.

Koen, etta palkkani on kilpailukykyinen

Taysin eri mieltd o 4
Jokseenkin eri mielta 3

Ei eri eikd samaa mielta 7
Jokseenkin samaa mielta 32

Taysin samaa mielta 14

Kuva 24. Palkan kilpailukyky



30

Kyselyn viimeisen kohdan (kuva 25) avulla haluttiin selvittda, kuinka suurella todennakéisyydella
tydntekijat aikovat etsia uutta ty6tad seuraavan vuoden sisalla. Vastaukset jakautuivat tasaisesti eri
vastauksille. 21 % vastaajista eivat kokeneet uusien tdiden hakua todennakdisena, 26 % hieman
todennakdisena ja 15 % kohtalaisen todennakdisena. Suurimman vastaajamaaran kerasi hyvin to-

dennakdista -vaihtoehto: 29 %. Vastaajista 10 % pitivat uusien téiden hakua aarimmaisen todenna-

kdisena.
Kuinka todennakdisesti etsit uutta tyota seuraavan vuoden aikana?
Adrimmaisen todennikoista 6
Hyvin todennakaista 18
Kohtalaisen todenndkoista 9
Hieman todenndkoista 16

Ei todennakoista 13

Kuva 25. Uuden tydn hakeminen
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Taulukossa 1 on kuvattu vastausten keskiarvot. Vastausvaihtoehtojen painoarvo oli nouseva 1-5,

jossa taysin samaa mielta -vaihtoehdon arvo on 1, ja taysin eri mielta -vaihtoehdon arvo on 5. Ma-

talampi arvo kertoo siis suuremmasta tyytyvaisyydesta vaittamaan liittyen. Viimeisessa kysymyk-

sessa 1 vastaa vaihtoehtoa erittain epatodennakaista, ja 5 vastaa vaihtoehtoa erittain todenna-

koista.

Taulukko 1. Vaitteiden keskiarvot

2. Tyoyhteisossamme vallitsee kannustava ilmapiiri. 1,48
3. Tunnen yhteenkuuluvuutta muiden yritys X:n tyontekijoiden kanssa. 2
4. Koen tiimitapaamisten parantavan tyoviihtyvyyttani. 1,92
5. Saan riittavasti vertaistukea ja apua yritys X:n kollegoiltani. 1,81
6. Yritys X:n arvot ovat linjassa omien arvojeni kanssa. 1,55
7. Olen ylpea yritys X:lla tyoskentelysta. 1,76
: . . T 1,73
8. Yritys X:n johdon sisainen viestinta on selkeaa.
9. Saan riittavasti palautetta ja ohjausta tyotehtavieni suorittamiseen. 2,37
10. Minulle on selvaa, mista saan apua tyossa kohtaamiini ongelmiin. 1,77
11. Esihenkiloni valittaa toiveistani ja mielipiteistani riittavasti. 1,48
12. Voin luottaa esihenkilooni. 1,4
13. Esihenkiloni on helposti [ahestyttava. 1,32
14. Voin olla avoin virheistani esihenkilolleni pelkaamatta seuraamuk-
sia. 1,37
15. Uskon, etta voin vaikuttaa tyollani positiivisesti yritys X:n menestyk- 153
seen. ;
16. Minulla on riittavasti mahdollisuuksia oman ammattitaitoni yllapita-
miseen ja kehittamiseen. 2,21
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17. Tyolleni asetetut tavoitteet ovat selkeat ja saavutettavissani. 1,97
18. Koen, etta tyo yritys X:lla vie minua eteenpain urallani. 2,63
19. Voin laajentaa tyonkuvaani ja tyotehtaviani halutessani. 2,87
20. Minulla on arvostettu ja tunnistettu olo yrityksessa. 1,82
21. Olen tyytyvainen tarjottuihin palkitsemisjarjestelmiin. 2,48
22. Organisaatio palkitsee saavutuksistani oikeudenmukaisesti. 2,52
23. Koen, etta palkkani on kilpailukykyinen. 2,19
24. Kuinka todennakoisesti etsit uutta tyota seuraavan vuoden aikana? 2,81
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6. Pohdinta

Tassa osiossa pohditaan, mita kyselyn tuloksista voidaan paatella. Tarkoituksena on selvittaa si-
toutuneisuuden nykytila, ja saada tietoon mahdolliset heikkoudet. Osion aikana kasitellaan myos

mahdollisia tapoja kehittaa heikkoja kohtia.

Johtopaatosten jalkeen pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja siihen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi

kasitellaan tutkimuksen eettisyytta, ja pohditaan omaa oppimista opinnaytetydprosessin aikana.
6.1. Johtopaatokset ja kehitysideat

Yhteisollisyysosion vaittamien vastausten keskiarvot viittaavat siihen, etta iso osa vastaajista on
joko taysin tai jokseenkin samaa mielta tydyhteisoén kannustavuudesta ja vertaistuen saannista. On
kuitenkin huomioitava, etta vaittama yhteisollisyyden tunteesta saa eniten kielteisia vastauksia.
Olisi tarkeaa, etta tyontekijat voivat 16ytaa yhteisodllisyyden tunteen tydnantajayrityksensa puolelta,
silla tyopisteen suuri vaihtuvuus vaikuttaa negatiivisesti yhteisollisyyden 16ytymiseen asiakasyrityk-
sissa. Vaihteleva tydyhteiso ja jasenyyden puuttuminen vaikuttavat negatiivisesti vuokratydntekijan
tyéeldman laatuun (Tanskanen 2012). Vastaajat kokevat, etta yrityksen arvomaailma kohtaa suu-

rimmilta osin heiddn omansa kanssa, eika vaite saanut kielteisia vastauksia.

Yhteisollisyyden rakentaminen alkaa heti tydsuhteen alussa. Yhteisten linjojen vetdminen yrityksen
toimintatavoista esimerkiksi syrjintaa kohtaan on tarkea osa perehdytysta, niin suullisesti kuin kir-

jallisestikin. Konkreettisena toimena tutustumis- ja verkostoitumismahdollisuuksien lisaaminen nos-
taa myds tyodntekijdiden yhteisollisyytta etenkin vuokrayrityksessa, jossa kollegoihin ei saa kontak-

tia tyOpaikalla. (Tydterveyslaitos 2022.)

Monimuotoisuus- ja inklusiivisuuskoulutuksilla on tarked merkitys siing, etta jokainen tuntee olonsa
osaksi yhteis6a. Konkreettisia tapoja lisata inklusiivisuutta tyopaikalla on anonyymi rekrytointi,
jonka tavoitteena on vahentaa ja poistaa hakijan tyohon liittymattomiin taustoihin liittyvia ennakko-
luuloja. My®0s inklusiivisen kielen kayttoon ja stereotypioiden valttamiseen niin sisaisessa kuin ul-
koisessakin viestinndssa on suuressa roolissa inklusiivisuuden takaamisessa. Yrityksen markki-

noinnissa tulisi kiinnittdd huomiota siihen, kenen tarinaa kuvat kertovat. (Tyoterveyslaitos s.a. b.)

Johtamisosion tuloksista kay valittomasti ilmi, etta yrityksen esihenkildtyo on onnistunutta, silla vas-
taajat kokivat etenkin voivansa olla avoimia virheistaan esihenkilolle, ja kokivat taman myos hel-
posti lahestyttavaksi. Vaittamat luottamuksesta esihenkiloon ja tuntemuksesta kuulluksi tulemi-
sesta saivat yksittaiset jokseenkin eri mielté -vastaukset, joten suurimmilta osin vaittdmien vastauk-

set voidaan myos todeta positiivisiksi.
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Yrityksen johdon viestinnan ja yhteydenottokanavien selkeydessa on tuloksien mukaan mahdolli-
sesti tilaa parannukselle. Vastaajista osa oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siina, etta johdon
viestinta ja avunpyyntokanavat ovat selkeita, mutta vaitteet saivat silti huomioitavan maaran eri-
mielisia vastauksia. Niin tyotehtaviin liittyvien tietolahteiden, kuin yrityksen sisaisten yhteydenotto-
kanavienkin kokoaminen ja niista tiedottaminen sisaisessa intrapalvelussa voi auttaa tyontekijoita

hakemaan apua ja tukea matalammalla kynnyksella.

Johtamisosion vastauksista kavi ilmi, ettad palautteenannossa ja tydtehtavien ohjauksessa olisi ke-
hittdmisen varaa. Sarkkisen (2017) mukaan lyhytkin positiivinen palaute voi energisoida ja lisata
huomatuksi tulemisen tunnetta. Palautteen saaminen voi lisatd myds tydn merkityksellisyytta. Pa-
himmassa tapauksessa palautteen puute voi vahentaa tyon mielekkyytta ja lisata tylsistymista tai

tyduupumuksen riskia. (Sarkkinen 2017.)

Rakentavan palautteen antamisessa on tarkea kiinnittda huomiota tapaan, jolla palaute annetaan.
Etenkin negatiivinen palaute tulisi aina kasitella kahden kesken, jotta tydntekijalle ei jaisi hapaisty
tai loukattu olo tilanteessa. Palautteenannossa tulisi keskittya tulevaisuuteen ja kehittymismahdolli-

suuksiin virheisiin keskittymisen sijaan. (Kahkénen 2023.)

Palautekulttuurin ja toimintatapojen luominen helpottaa myds niin palautteenantajan kuin palaut-
teensaajan asemaa (Laaksonen s.a.) Yrityksen sisalla voi sopia yhteisesti palautteenantotavoista,
ja tyontekijoille voi jopa tarjota kanavan pyytaa esihenkilolta lyhyen palautekyselyn tayttoa. Palaut-

teenanto alhaalta yl6s, alaisilta esihenkildlle, tulisi my6s mahdollistaa matalalla kynnyksella.

Tuloksista kay ilmi, etta tyontekijoiden kokemus etenemis- ja kehittymismahdollisuuksista jaa puut-
teelliseksi. Vaikka tydntekijat kokevat vaikuttavansa positiivisesti yrityksen menestykseen, olisi tar-
keaa, etta he myos nakevat mahdollisuuksia itselleen. Erilaisten tydmahdollisuuksien tarjoaminen

ja esiin nostaminen on suuressa osassa kehittymiskokemuksen luomista, mutta myds henkilékoh-

taisten osaamistavoitteiden laatiminen esihenkilén kanssa voi vieda jo pitkalle (Kauhanen 2013).

Lyly-Yrjanaisen (2023) mukaan oppiminen jakautuu tyOpaikalla epatasaisesti. Henkildryhmat, jotka
hakeutuvat oppimisen aarelle eniten ovat nuoret seka korkeammin koulutetut tyontekijat. lakkaam-
pien henkiloryhmien tyontekijat oppivat tyopaikalla vahemman, mihin voi vaikuttaa aikaisemmat op-

pimiskokemukset. (Lyly-Yrjanainen 2023.)

Lyly-Yrjanaisen, Selanderin ja Alasoinin (2023) mukaan tydntekijéiden nakemyksen mukaan tehok-
kaimmat tavat kehittaa osaamista ovat nykyisen tyon tekeminen, seka tyokavereilta oppiminen.
Konkreettinen keino madaltaa kysymisen kynnysta on tarjota helppokayttoisia kanavia, joiden

kautta tydntekijat voivat jakaa ajatuksiaan ja kysymyksia tyoarjesta. Sdanndllisilla kehittymis- ja
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koulutustoiveiden kartoituksilla tai avoimella keskustelulla voi saada tarkeaa tietoa siita, millaisia

koulutusmahdollisuuksia tyontekijat toivovat.

Palkitsemisen osa-alueen vaitteet saivat eniten kielteisia vastauksia. Palkitsemisjarjestelmiin ja pal-
kitsemisen oikeudenmukaisuuteen vastattiin eniten ei eri eiké samaa mielté -vastauksia, mika voi
kertoa my0s vaikeuksista tulkita vaitettd. On tarkea muistaa, etta palkitsemiseen liittyy muutakin,
kuin rahapalkka, ja tutkimusten mukaan (mm. Herzberg, Mausner & Snydermann 1959) aineeton

palkitseminen (ks. 3.3.4.) on sitoutumisen kannalta aineellista merkittavampaa.

Tarkeitad aineettoman palkitsemisen tekijoita ovat kiitollisuuden osoittaminen, tydn merkityksen 16y-
taminen seka positiivinen palaute. Tyon merkitys voi I6ytya esimerkiksi oppimismahdollisuuksien,

yhteiskunnallisen tarkeyden, vaihtelevuuden tai haasteellisuuden kautta. (Kauhanen 2005.)

Vaikka tyontekijat kokevat olonsa suurimmilta osin arvostetuksi, on kuitenkin jokseenkin todenna-
koista, ettd moni etsii seuraavan vuoden aikana uutta ty6ta. Yleisesti lahtemisherkkyyteen saattaa
vaikuttaa vuokratyon yleinen epavarmuus ja valiaikaisuus (Tanskanen 2012). Tydntekijéiden osal-

listaminen tyonsuunnitteluun voi lisata sitoutuneisuutta ja poistaa epavarmuutta (Viitala 2007.)

Kokonaisuutena kysely oli onnistunut, ja yrityksen tyontekijoiden sitoutuneisuuden osa-alueista
saatiin tarkeaa tietoa toiminnan kehittamista varten. Yrityksen vahvimmat osa-alueet ovat yhteisol-
lisyys ja esihenkildtyd, ja vastaajat olivat osioiden vaitteiden kanssa eniten taysin samaa mielta.
Vastauksista kavi kuitenkin ilmi, ettd etenkin palkan kilpailukyky, tydonkuvan laajentamismahdolli-
suuksien seka uralla etenemisen puute saattavat vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen haitalli-

sesti.
6.2. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata sen reliaabeliuden ja validiteetin kautta. Reliaabeliudella
viitataan tutkimuksen tulosten ei-sattumanvaraisuuteen, silla tutkimuksen tulisi olla toistettavissa
tutkijasta riippumatta. Validius taas viittaa siihen, mittaako tutkimus sita, mita sen oli tarkoituskin
mitata. (Vilkka 2007.)

Johtopaatoksia tehdessa tulee ottaa huomioon joitain luotettavuuteen vaikuttavia tekijoita. Johta-
misosion analyysissa Uudenmaan tiimin tuloksiin tulisi suhtautua kriittisesti, silla tiimiin liitettiin ano-
nymiteetin sailymiseksi myos Kymenlaakson ja Paijat-Hameen tiimit, joilla on eri esihenkild. Uu-
denmaan tiimin suuruuden, ja Kymenlaakson seka Paijat-Hameen tiimien pienen koon vuoksi voi-

daan kuitenkin tehda suuntaa antavia paatelmia etenkin Uudenmaan tiimin esihenkilotyosta.
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Etenkin LT-tiimin ja Pohjois-Suomen tiimien vahainen vastaajamaara vaikuttaa johtamisosion ana-
lyysin reliaabeliuteen, silla alueista ei voida tehda kokonaisvaltaisia johtopaatoksia esihenkilo-
tydsta. Pohjois-Suomen tiimista saatiin yksi vastaaja, ja LT-tiimista kaksi. Myds Keski-Suomen tii-
min vastaajamaara jai neljaan. Pieni otos saattaa vaikuttaa tutkimustulosten reliaabeliuteen nega-
tiivisesti (Vilkka 2007). On selkeaa, etté suurimpien tiimien, Pirkanmaa ja Uusimaa, vastauksissa

on eniten hajontaa, ja johtamisosion vastausten luotettavampi analysointi on tdten mahdollista.

Lomaketta kehitellessa paatettiin olla kysymatta tarkempia tietoja tydsuhteen pituudesta ja muo-
dosta anonymiteetin takaamiseksi. Pienemmilla tydskentelyalueilla yksittaisen tyontekijan olisi voi-
nut tunnistaa tydsuhteen keston kautta. Kaikilla vuokratyontekijoilla oli oikeus vastata kyselyyn, ja
jos tuloksia verrattaisiin taytta viikkoa tekevien seka pienituntisten tydntekijéiden valilla, voidaan

olettaa, etta tuloksissa olisi eroavaisuuksia.

On myds syyta huomioida kyselyn vaitteiden positiivinen asettelu, joka voi mahdollisesti aiheuttaa
myontymisharhan. Mydntymisharhalla viitataan ilmiéon, jossa ihmisilla on tapana vastata vaitteisiin

myonteisesti sisallosta riippumatta. (Hinz, Michalski, Schwarz & Herzberg 2007.)
6.3. Tutkimuksen eettisyys

Luotettavuuden lisaksi on tarkea kiinnittdéd huomiota myos tutkimuksen eettisyyteen. Tutkimuksen
aineiston keraaminen, kaytto ja sailytys tulee toteuttaa eettisia kaytantoja noudattaen. Toteutusta-
van, kysymysasettelun, tai tulosten esittamisen ei tulisi ikind loukata kohderyhmaa, tai tiedeyhtei-
s0a. Aineiston hankintaan liittyvia eettisia ongelmia voi olla esimerkiksi kivun tai vahingon aiheutta-

minen kohderyhmalle, tai tutkimusymparistén vahingoittaminen. (Vilkka 2007.)

Talle tutkimukselle ajankohtaisia eettisia ongelmia ovat esimerkiksi vastausajan arviointi, silla kyse-
lyn tayttamiseen ei tulisi menna kohtuuttomasti aikaa verrattuna annettuun arvioon (Vilkka 2007).
Tassa tutkimuksessa annetun 10-15 minuutin aika-arvion voidaan olettaa pitaneen, silla jokaiseen
vaittdmaan oli arvioitu reilusti miettimisaikaa. Tassa opinnaytetydssa on noudatettu hyvaa tieteel-
lista tapaa esimerkiksi konsultoimalla asiantuntijoita, kuten yritys X:n henkilostopaallikkoa seka
opinnaytetyon ohjaajaa, ennen kyselyn jakelua. Lisaksi aineisto on keratty luottamuksellisesti ja
anonyymisti painostamatta ketdan vastaamaan. Opinnaytetydssa valtetadan myods loukkaavaa ja

alistavaa kielenkayttoa.
6.4. Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon tarkoitus oli tuoda yritys X:lle tarkeda tietoa vuokratydntekijdiden suhtautumisesta
liittyen sitoutuneisuuden eri tekijoihin. Lisaksi minulla oli tavoitteena oppia lisda sitoutumisesta ja

sen rakentamiseen liittyvista osista. Tutkimuksen avulla selvitettiin, mihin osa-alueisiin tyontekijat
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olivat tyytyvaisimpia, ja milla osa-alueilla olisi kehitettavaa, joten tutkimus voidaan katsoa onnistu-

neeksi.

Opinnaytetyon aiheen valintaa helpotti yritys X:n avoimuus prosessia kohtaan, ja idea sitoutunei-
suudesta syntyi yritys X:n henkildstopaallikon ehdotuksesta. Minulle annettiin vapaat kadet Iahes-
tya aihetta mieluisaksi valitsemastani ndkodkulmasta, mika lisasi henkilokohtaista sitoutuneisuuttani
opinnaytetydprosessia kohtaan. Nain jalkikateen onkin ilo huomata, ettéa pystyn soveltamaan oppi-

maani sitoutuneisuuden teoriaa myos pohdiskellessani opinnaytetyon etenemista.

Suuri motivaattori opinnaytetyon loppuun viemisessa on ollut oma mielenkiinto HR-alaa ja tyohy-
vinvointia kohtaan. Mahdollisuus oppia teoriaa ja kaytantoa on vienyt eteenpain, ja etenkin kysely-
lomakkeen muodostaminen opetti paljon tydhyvinvoinnin mittaamisesta. Keskustelut niin opinnay-
tetydohjaajan kuin yritys X:n henkildstopaallikdn kanssa toivat aina huomattavan lisamotivaation

tydn jatkamiselle, ja rakentava kritiikki oli hyodyllistd oman prosessin kehittdmisen kannalta.

Marraskuu 2023:
Lokakuu 2023: 4-10.12.2023: 11-22.12.2023: Tammikuu 2023: Helmikuu 2023:
teoriapohjan

opinndytetyon h kyselylomakkeen kyselylomakkeen tulokset ja ohjaajan palaute
rakentaminen et e rijaajan k
aiheen ideointia rakentaminen jakelu johtopaatos ja viimeistely

Kuva 26. Prosessikuvaus

Valmistumisajankohdan kannalta minulla ei ollut kiire opinnaytetydn valmistumisen kanssa, ja tyos-
kentely koko prosessin aikana verotti oman osansa ajankaytosta. Vaikka olin asettanut henkilokoh-
taisia aikarajoitteita itselleni, en antanut niiden hallita toimintaani, vaan etenin vaiheiden kanssa

omaan tahtiin huolehtien hyvinvoinnistani. Kuvassa 26 on kuvattu prosessin suurpiirteinen aikajana

kokonaisuudessaan.

YhteistyO toimeksiantajayrityksen kanssa toimi moitteettomasti, ja koen saaneeni heilta tarpeeksi
tukea tydn toteuttamiseen. Kommunikaatio yrityksen kanssa hoitui niin paikan paalla toimistolla,
kuin Teams-puhelujen kautta. Lisdksi opinnaytetydn lopullinen versio ja kyselyn vastanneille jarjes-

tetyn arvonnan kannalta tarkeaa tietoa jaettiin sahkopostitse.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Anonyymi kysely sitoutuneisuudesta

[ | Pakolliset kysymykset merkitty tahdela (*)

1. Tydskentelen padosin thiimissa: *

(O Uusimaa, Kymenlaakso, Pijat-Hime
O Pohjanmas

O Prohjois-Suomi

O 1i-Swomi, Keski-Suomi

O Varsinais-Swomi, Satakunta

O Kanta-Hame, Pirkanmsaa

O Laike- ja terveysalan palvelut

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla sopivin vaibtoehto, joka vastaa kokemuksiasi

2. Tydyhteisdssiimme vallitsee kannustava ilmapiiri. *

O Taysin samaa mielta
O 1okseenkin samas mielti
O Ei en eikad samaa mieltid
O Jokseenkin eri miclti
(O Tiysin eri mielti

3. Koen tlimitapaamisten parantavan tydvilhtyvyyttiini, *

O Taysin samaa mielta
O Jokseenkin samaa mielti
O Ei en ek samaa mieltd
(O Jokseenkin eri micltii
(O Tiysin eri mielti
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4. Tunnen yhteenkuuluvuutta muiden | i nssa. *
O Taysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa micltd

O Ei eri etk samaa mieltd

O Jokseenkin eri maeltd

O Taysin eri miclhd

S. Saan riittéivisti vertaistukea ja apu N c!lcgoiltani. *
O Taysin samaa miclti

O Jokseenkin samaa maeltd

O El en eikit samaa mieltd

O Jokseenkin eri miclt

O Téysin eri micltd

6 : ot ovat linjassa omien arvojeni kanssa. *
O Téysin samaa micltd

O Jokseenkin samaa maeltd

O Ei eri cikid samaa michi

O Jokscenkin eri micltd

O Téysin ert mielt

7. Olen ylpei I ( » 55 kentelystd, *
O Taysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa mieltd

O Ei cri ¢iki samaa miciti

O Jokseenkin eri meeltd

O Téysin ert mieli

S o don sisiiinen viestinti on selkeiii. *

O Taysin samaa mieltd



O Jokseenkin samaa micltd
O Fi eri eiki samaa mieht
O Jokseenkin eri mielts
O Taysin ert mield

9. Esihenkiloni vilittid toiveistani ja mielipiteistini riittivast. *
O Téysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa mieltd

O Ei eri cikii samaa miclti

O Jokseenkin eri mielts

O Téysin eri mieli

10. Saan riittiviisti palautetta ja ohjausta tyotehtavieni suorittamiseen. *

O Tiysin samaa mieltd
O Jokscenkin samaa michta
O Ei eri ciki samaa michtd
(O Jokseenkin eri mielts
O Tiysin eri mielti

11. Voin luottaa esihenkilooni. *

O Tiiysin samaa miclti
O Jokseenkin samaa micltd
O Ei eri eikil samaa mieltd
O Jokseenkin eri mielta
O Téysin ert miclid

12. Esihenkiléni on helposti Lihestyttiivi. *
O Thysin samaa miclta

O Jokseenkin samaa mieltd

O Ei eri ciki samaa micli

(O Jokseenkin eri miclt
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O Téaysin ert mieltd

13. Minulle on selviii, misti saan apua tyiissd kohtaamiini ongelmiin, *
O Téysin samaa miclta

O Jokseenkin samaa mieltd

O Ei eri ciki samaa mielti

O Jokseenkin eri maeltd

O Tiysin en mieltd

14. Voin olla avein virheistiini esihenkilolleni pelkiamitta seuraamuksia, *

O Taysin samaa mieltd
O Jokseenkin samaa miclts
O Ei eri eikii samaa mieltd
o Jokseenkin eri maeltd
O Tiysin eri miclté

15. Uskon, ettii voin vaikuttaa tyéllani positiivisesti M. coestykseen. *

O Tiysin samaa mielti
O Jokseenkin samaa michts
O Ei eri eikil samaa mieltd
O Jokseenkin eri micits
O Téysin cri micld

16. Minulla on riittiviisti mahdollisuuksia oman ammattitaitoni ylléipitiimiseen ja
kehittimiseen. *

O Taysin samaa mielta
O Jokscenkin samaa micltd
O Ei eri ciki samaa micltd
(O Jokseenkin eri mielts

O Téysin eri miclid
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17. Tyolleni asetetut tavoitteet ovat selkeit ja saavutettavissani. *

O Taysin samaa mieltd
O Jokseenkin samaa micit
O Ei eri cikii samaa mielti
O Jokseenkin eri mielts
O Tiysin eri miclti

18. Koen, cttii tyo [ ic minua cteenpiiin urallani. *
O Tiysin samaa miclti

O Jokscenkin samea micltd

O Ei eri eiki samaa mieltd

O sokseenkin eri mielti

O Téysin eri micltd

19. Voin laajentaa tydnkuvaani ja tydtehtiiviini halutessani. *
O Téysin samaa micltd

O Jokseenkin samaa mieltd

O Ei eri eiki samaa mielta

O Jokseenkin eri miclts

O Tiysin eri mieltd

20. Minulla on arvostettu ja tunnistettu olo yrityksessi. *

O Téysin samaa micltd
O Jokseenkin samaa maeltd
O Ei eri cikii samaa miclti
O Jokscenkin eri mielts
O Tiysin eri mieli

21. Olen tyytyviinen tarjottuihin palkitsemisjirjestelmiin, *

O Taysin samaa mielta



O Jokseenkin samaa micltd
O Fi eri eika samaa mielt
O Jokseenkin eri mielts
O Taysin ert miel

22. Organisaatio palkitsee saavutuksistani oikeudenmukaisesti. *
O Téaysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa maeld

O Ei eri ciki samaa micltd

O Jokseenkin eri mielts

O Téysin eri mieli

23, Koen, ettii palkkani on Kilpailukykyinen. *
O Tiysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa micits

O Ei eri ciki samaa michtd

(O Jokseenkin eri mielts

O Tiysin eri mielti

24. Kuinka todenniikoisesti ctsit uutta tyoti scuraavan vuoden aikana? *
O Ei todenniikdista

O Hicman todenniikdist

O Kohtalaisen todenndkéisty

O Hyvin todennikdist

O Asrimmiisen todennkbists
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