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THVISTELMA

Taman opinnaytetydn aiheena oli henkiléston sitouttamisen kehittaminen toi-
meksiantajayrityksessa Konica Minolta Business Solutions Finland Oy:ss4,
joka tarjoaa ratkaisuja digitaaliseen tydymparistoon, IT-ymparistdihin seké am-
mattitulostamiseen yritysasiakkaille. Tydn tavoitteena oli tuottaa selvitys henki-
|6stdn sitoutumisen nykytilasta seka saada tietoja siitd, miten sitoutumista voi-
daan kehittd&. Tyon tarkoituksena oli tuottaa toimeksiantajalle konkreettisia
toimenpidesuosituksia sitoutumisen kehittamiseksi.

Tyon tutkimuskysymyksia olivat: Mika on henkildston sitoutumisen nykytila?
Mitk& asiat tah&an ovat vaikuttaneet? Miten sitoutumista voidaan kehittaa pitka-
kestoisesti? Tutkimuksen kohderyhmana oli toimeksiantajayrityksen henki-
|6sto.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta paaluvusta. En-
simmaisessa paaluvussa kerrotaan henkiloston sitoutumisen teoriasta, erilai-
sista sitoutumismuodoista seké sitoutumisen mittaamisesta. Lisaksi kerrotaan
tyéhyvinvoinnin ja tydmotivaation vaikutuksesta sitoutumiseen. Toinen paa-
luku koskee sitouttamisen kehittamista. Siind kasitellaan keinoja sitouttamisen
kehittamiseen ja esitellaan siihen kaytettava tydkalu.

Opinnaytetydssa sovellettiin tapaustutkimuksellista lahestymistapaa, ja tutki-
musaineisto kerattiin maarallisella kyselytutkimuksella. Empiirinen aineisto ke-
rattiin syyskuussa 2024. Kyselytutkimus sisélsi yhteensa 14 kysymysta, joista
yhdeksén oli monivalintakysymyksia ja viisi avointa kysymysta.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd henkilostd kokee paaosin sitoutuneensa toi-
meksiantajayritykseen Konica Minolta Business Solutions Finland Oy:hyn.
Osalla sitoutuminen oli heikentynyt, ja tdhan ovat vaikuttaneet muun muassa
yrityksesséa tapahtuneet muutokset seka alan epavarmuus. Tutkimustuloksista
voidaan nahda, etté keskeisia tekijoita sitoutumiseen ovat johdon ja esihenki-
|6iden toiminnan merkitys, palkitsemis- ja etuusjarjestelmat seka tydyhteisén
tuki. Tutkimuksen avulla saatiin laadittua toimeksiantajalle toimenpidesuosi-
tuksia, jotka voivat edistad henkiloston pitkaaikaista sitoutumista.

Asiasanat: henkildston sitouttaminen, sitouttamisstrategia, tyohyvinvointi, ke-
hittaminen
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ABSTRACT

The topic of this bachelor’s thesis was improving employee engagement. The
purpose of the thesis was to evaluate the current state of employee engage-
ment and identify areas for improvement to strengthen the employees” com-
mitment to the commissioner. The main objective of the thesis was to create
development ideas for Konica Minolta Business Solutions Finland Oy.

The research problems were: What is the current state of employee engage-
ment? Which factors have affected the employee engament? How to improve
the employee engament long-term? The target group of the research was the
commissioner’s employees.

The research approach of the thesis was a case study using quantitative
method. The empirical material was gathered with an online survey in Sep-
tember 2024. The survey included 14 questions, from which nine were multi-
ple-choice questions and five were open-ended questions.

The results of the research showed that the current state of employee en-
gagement has been affected by changes in the company and the uncertainty
of the industry. Positive factors influencing engagement were sense of appre-
ciation and support from the work community.

The conclusions of the thesis offer concrete recommendations for employee
engagement to the commissioner, such as enhancing transparency in man-
agement, supporting occupational health services and reviewing the com-
pany’s rewarding systems. The thesis provides insights that may foster long-
term employee commitment and satisfaction within the company.

Keywords: employee engagement, commitment strategy, workplace well-be-
ing, job satisfaction
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on henkildston sitouttaminen ja sen kehittami-
nen. Opinnadytety6n tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle tietoa henkildston
sitoutumisen nykytilasta seka tarjota konkreettisia toimenpidesuosituksia si-
toutumisen kehittamiseksi. Toimeksiantajana opinnaytetyéssa on Konica Mi-
nolta Business Solutions Finland Oy, johon mydhemmin viitataan tydssa ni-
mella Konica Minolta BSF. Toimeksiantaja toivoo tietoa siitd, mitka asiat hen-
kilostd kokee ongelmakohdiksi sitoutumisen osalta, voidakseen kehittaa niita.
Tyo6n tarkoitus on selvittaa sitoutumisen nykytila ja yksildida ne keinot, joilla
kehittamista kaytdnnossa voidaan tehda. Taman opinnaytetyon tutkimuskysy-

myksié ovat

e Mika on henkildstén sitoutumisen nykytila?
e Mitkd asiat tahan ovat vaikuttaneet?

e Miten sitoutumista voidaan kehittaa pitkakestoisesti?

Ty6 on rajattu koskemaan ainoastaan Konica Minolta Business Solutions Fin-
land Oy:n henkilostdéa. Konica Minolta BSF on osa Pohjoismaiden tytaryhtioi-
den muodostamaa yhteisd4a, johon kuuluu Suomen Konica Minoltan liséksi
Tanskan, Norjan ja Ruotsin yhtiot. Jokaisen maan Konica Minolta toimii itse-
naisena yrityksend, jonka vuoksi tyd rajattiin koskemaan ainoastaan Suomen
henkilostoa. Tyossa ei siis kasitella henkiloston sitoutumista koko Nordic-kon-
sernissa. Tyon teoriaosuus rajattiin kasittelemaan sitoutumista ilmiona ja sii-
hen vaikuttavia tekijoitd. Teoriaosuudessa esitellaan erilaisia malleja ja tyoka-

luja, joiden koettiin olevan oleellisimpia toimeksiantajan nakékulmasta.

Taman tyon tutkimuksellinen lahestymistapa on tapaustutkimus. Lahestymis-
tapa sopii tydn tarkoitukseen, silla tydn tavoitteena on tuottaa kehittdmisehdo-
tuksia jo olemassa oleville toiminnoille. Opinnaytetydn aihe valittiin kaytannon
tarpeesta, joka on yksi tapaustutkimukselle tyypillinen piirre (Ojasalo ym.
2015, 52-53). Empiirinen aineisto keréattiin maarallisella menetelmalla toteutta-
malla toimeksiantajayrityksen henkildstolle l1&hetetty kysely.



Kyselytutkimus sopi tydhon parhaiten, silla toimeksiantaja halusi saada tietoa
henkilostoltd, ja kysely pystyttiin toteuttamaan anonyymisti. Anonyymi kysely
sopii tutkimukseen, silla usein silloin vastaajilta saadaan totuudenmukaisia ja
suoria vastauksia. Kysely on nopea ja taloudellinen tapa kerété tietoa, ja tie-

don kasittely on sujuvaa, minka vuoksi kysely oli hyva valinta télle tydlle.

Opinnaytetyon keskeisia kasitteitd ovat henkiloston sitoutuminen ja sitouttami-
nen, sen kehittaminen seka sitouttamisstrategia. Tassa tydssa johdannon jal-

keen esitellaan teoriaosuus, jossa kasitelladn henkildstén sitouttamista, sitou-
tumisen eri tyyppeja, sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, tyéhyvinvointia ja tyo-
motivaatiota seka sitouttamisen kehittamisen menetelmia ja arviointia. Taméan
osuuden jalkeen esitellaén toimeksiantajayritys seka tyossa kaytetty tutkimus-
menetelma. Naitd seuraavat luvut tutkimustuloksista ja johtopaatoksista seka

toimenpidesuosituksista.

2 HENKILOSTON SITOUTUMINEN

Sitoutumista on tutkittu jo 1960-luvulta alkaen, ja se on kiinnostanut eri tie-
teenalojen tutkijoita siita lahtien. Tutkimuksia on tehty enemman sosiaalipsy-
kologian, mutta myo6s esimerkiksi talous- ja viestintéatieteiden nakékulmasta.
Sitoutuminen on kasitteena laaja, ja sille on lukuisia eri maaritelmia eri tieteen-
aloilla. Sosiaalipsykologiassa sitoutuminen nahdaan yleensa kognitiivisena tai
asenteellisena kasitteena, silla valtaosa henkildston sitoutumisesta perustuu

yksilon tunteisiin ja kokemuksiin. (Lampikoski 2005, 46.)

2.1 Sitoutumisen kasite

Viitalan (2021, luku 2.6: Sitoutuminen) mukaan sitoutumisesta voidaan puhua
myds psykologisena sopimuksena tai suhteena. Taman suhteen laatu on yh-
teydessa tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja haluun pysya yrityksessa. Tyonan-
tajan olisi hyva ymmartaa edella mainittuja suhteita ja olla perilla henkiléston
sitoutumisen tasosta, silla henkildston sitouttaminen ja sitouttamisstrategia
ovat osa yrityksen henkilostostrategiaa. Taman vuoksi moni yritys kerada tietoa
esimerkiksi henkilostokyselyissa henkiloston yleisesta hyvinvoinnista ja sitou-
tumisen tasosta. Naiden tietojen avulla tyénantaja pysyy ajan tasalla henkil6s-

ton hyvinvoinnin tilasta ja pystyy kehittdmaan sitouttamisstrategiaansa.



Sitoutunut henkiléstdé uskoo vahvasti organisaation tavoitteisiin ja sitoutuu sen
arvoihin, haluaa ponnistella yrityksen eteen seka olla aktiivinen osa tydyhtei-
sb6a. Henkildston sitouttaminen on jatkuva prosessi, joka vaatii johdon aktii-
vista osallistumista ja panostusta. Kun tyontekijat kokevat, etta heita arvoste-
taan ja heidan tybénsa on merkityksellistd, heidan sitoutumisensa kasvaa, mikéa

johtaa parempiin tuloksiin koko organisaatiolle. (Joki 2024, 12—-13.)

2.2 Sitoutuminen nykypaivan tydelaméssa

Henkilosto sitoutuu yritykseen paremmin, mikali he kokevat, ettad heidan aa-
nensa tulee kuulluksi ja yritys on kiinnostunut kuulemaan heidén ideoitaan ja
ajatuksiaan tydyhteistn kehittamiseksi. Henkilon sitoutuminen yritykseen ta-
pahtuu yleensa paaosin yksilotasolla ja sitoutumisen taso voi vaihdella yksilon
henkilokohtaisten kokemusten mukaisesti. (Shuck 2019, 9.) Pincus (2022,
1230) kirjoittaa, etté sitoutumisen kasite on lahes identtinen motivaation kasit-
teen kanssa, silla molemmat ovat sidonnaisia yksil6on ja yksilon tekemaan
tyohon. Selkeita teoreettisia ja toiminnallisia méaritelmia henkiloston sitoutta-
misesta on verrattain vahan, vaikka aihe onkin hanen mukaansa yksi henki-

l6stdjohtamisen keskeisimmista kasitteista talla hetkella. (Pincus 2022, 1230.)

TyOelamé on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana paljon, eika moni
tyontekija enaa tyoskentele koko tyburaansa yhdessa yrityksessa. Tahan on
vaikuttanut muun muassa tyoelaman epavarmuus seka se, etta yrityksilla ei
valttamatta ole tarjota turvattua urapolkua tai edes tydpaikkaa tyontekijoille.
Maara- ja osa-aikaiset tydsopimukset ovat yleistyneet tydelamassa, ja taméa
on vaikuttanut ihmisten sitoutumiseen ja suhtautumiseen tyéelamaan. Tyonte-
kijat eivat sitoudu samalla tavalla, mikali tydsopimus on maaraaikainen, silla
oletus on, etta tyo paattyy tydosopimuksen paattymispaivana. (Ulrich & livonen,
157-159.) My6s tybnantajayrityksen epavarma tilanne ja etenemismahdolli-
suuksien puute voivat vaikuttaa sitoutumisen tasoon. Talldin tyontekija sitou-
tuu tekemaan tybnsa perusvaatimukset, mutta ei valttamatta sitoudu yrityk-
seen ja sen menestyksen takaamiseen. (Ulrich & livonen 2007, 159.) Yrityk-
sen tulisi tunnistaa tallaiset tapaukset, ja pyrkia toimenpiteisiin, joilla he pysty-
vat innostamaan ja sitouttamaan tyontekijoitd olemaan innovatiivisia ja innos-

tuneita tyostaan.



2.3 Sitoutumisen eri muodot

Henkilosto voi sitoutua yritykseen monista eri syista. Sitoutumistapaan vaikut-
tavat esimerkiksi tyontekijan omat arvot ja motivaatiotekijat. Sitoutumistavat
taas vaikuttavat siihen, miten tyontekija suhtautuu tydohonsa ja yritykseen,
seka millaiset asiat saavat tyontekijan motivoituneeksi. Sitoutumisen eri muo-
tojen ymmartaminen on tarkeaa yritykselle, jotta he voivat kehittda sitoutta-
misstrategiaansa kannattavasti. (Meyer & Allen 1997, 3—4.) Naita sitoutumisen
eri muotoja on kuvattu teorioiden ja tutkimusten kautta organisaatiokayttayty-

misen ja henkildstdhallinnon kirjallisuudessa.

Sitoutumisen kolmikomponenttimalli

Meyer & Allen (1997) ovat kehittdneet kolmen sitoutumistavan mallin. Nama
tavat ovat affektiivinen, eli tunnepohjainen sitoutuminen, jatkuvuus- eli laskel-
moiva sitoutuminen seka normatiivinen eli moraalinen sitoutuminen. Kolmi-
komponenttimallin sitoutumistavat eivat ole taysin irrallisia toisistaan, vaan
tyontekijan sitoutuminen voi olla sekoitus kaikkia kolmea mallin tapaa. Mallin
sitoutumistapoja on tutkittu padosin teoreettisesta nakdkulmasta kaytannon ja

toiminnallisen nakdkulman jaadessa hieman vahemmalle.

Affektiivinen sitoutuminen kehittyy yksilén henkilokohtaisesta tyytyvaisyydesta
tyohonsa. Tyontekijat, jotka ovat kokeneet tulleensa arvostetuiksi ja ovat saa-
neet positiivisia kokemuksia tydssaan, ovat yleensa affektiivisesti sitoutu-
neempia kuin ne, joilta téllaiset kokemukset puuttuvat. Affektiivinen sitoutumi-
nen ei valttamatta tapahdu tietoisesti, kun taas jatkuvuussitoutunut tyontekija
saattaa tiedostaa sitoutumisensa paremmin. Tyontekija voi esimerkiksi kokea,
ettd hanella ei olisi muita yhta hyvia tydmahdollisuuksia muualla tai etta lahte-
minen vaatisi paljon ponnisteluja, joihin tyontekija ei ole valmis. (Meyer & Allen

1997, luku 4: Development of Organizational Commitment.)

Laskelmoiva sitoutuminen perustuu yleensa taloudellisiin ja k&ytanndllisiin
seikkoihin, kuten vakaaseen palkkaan, tyésuhde-etuihin tai urakehityksen me-

nettdmiseen.



Tamakin sitoutumisen muoto voi kuitenkin olla my6s ainakin osittain tiedosta-
matonta. Normatiivinen sitoutuminen kehittyy henkilén sosiaalisten kokemus-
ten perusteella. Yleensa normatiivisessa sitoutumisessa on kyse velvollisuu-
dentunteesta, jota tyontekija kokee yritysta kohtaan. Yrityksen tekemat inves-
toinnit tyontekijaa kohtaan (esimerkiksi koulutukseen panostaminen) voivat li-
sata tallaista velvollisuuden tunnetta ja sitad kautta sitoutumista yritykseen. Yri-
tyksen kulttuurilla ja johtamistyylilla on paljon vaikutusta normatiivisen sitoutu-
misen kehittymisessa. (Meyer & Allen 1997, luku 4: Development of Organiza-

tional Commitment.)

Organisatorinen ja ammatillinen sitoutuminen

Organisatorinen sitoutuminen korostaa tyontekijan sitoutuneisuutta organisaa-
tioon ja sen tavoitteisiin, arvoihin ja visioon. Organisaatioon sitoutunut tyonte-
kija kokee, ettéa hanen tydnsa on merkityksellinen osa yrityksen tavoitteiden
saavuttamista. Yleensa henkil6sto sitoutuu organisatorisesti, mikali yrityksen
viestinta on avointa, ja henkilostd on osallistettu strategiaan ja sen kehittami-
seen. (Shuck 2019, 23.)

Ammatillisesti sitoutunut tyontekija on sitoutunut omaan ammattiinsa tai
alaansa, ei niinkaan tiettyyn yritykseen. Tyontekija voi olla omistautunut tyol-
leen ja olla halukas kehittamaan osaamistaan, mutta on herkempi vaihtamaan
yritysta, mikali kokee saavansa paremmat mahdollisuudet omaan ammatilli-
seen kehitykseensa toisaalta. Tyontekija voi myds kokea vahvaa sitoutumista
johonkin tiettyyn, yksittaiseen ty6tehtavaan, jonka kokee miellyttavaksi. Tyon
merkityksellisyys ja mielekkyys korostuvat ammatillisesti sitoutuneilla tydnteki-
joilla. (Shuck 2019, 23-25.)

Epamuodollinen sitoutuminen

Ep&muodollisesti sitoutunut tydntekija ei ole valttaméatta ole sitoutunut yrityk-
sen tavoitteisiin tai arvoihin, vaan sitoutuminen syntyy tydpaikan sosiaalisten
suhteiden tai ty6paikan ilmapiirin kautta. Tyontekija voi olla sitoutunut esimer-

kiksi tyokavereihinsa, tydyhteisoon tai yrityksen tydkulttuuriin.



10

Ty6paikan kulttuuri ja tydyhteisén hyvinvointi vaikuttavat epamuodolliseen si-
toutumiseen, ja samalla my6s henkiléston suorituskykyyn. Tyokulttuuri on
yleensa syvalla vaikuttava, eiké sita pystytd muuttamaan nopeilla keinoilla. Mi-
kali tyokulttuuri koetaan miellyttavéaksi, tama on hyva asia, silla yleensa talldin
epamuodollisesti sitoutuneet tyontekijat myos pysyvat sitoutuneina. (Schein &
Schein 2016, 293.)

Jokainen ndista sitoutumisen muodoista vaikuttaa eri tavoin siihen, miten
tyontekijat kokevat tyonsa ja yrityksen, jossa he tydskentelevat. Sitoutumisen
muoto vaikuttaa myos heidan motivaationsa ja tuottavuutensa. Ymmartamalla
naita erilaisia sitoutumisen tyyppeja yritys voi kehittda strategioita, jotka paran-
tavat tyontekijoiden sitoutumista kokonaisvaltaisesti. Haastetta tuo se, etta yri-
tyksen sisélla on eri tavalla sitoutuneita tyontekijoitd, joihin muutokset ja kehit-

tamissuunnitelmat vaikuttavat eri tavoin. (Meyer & Allen 1997, 65.)

2.4 Sitoutumisen mittaaminen ja sen malleja

Henkildston sitoutumista kehittddkseen yrityksen tulee selvittaa sitoutumisen
nykytilanne, jotta tiedetaan, mita asioita pitaa kehittaa ja mitka asiat ovat jo hy-
valla tolalla. Henkildston sitouttamista on aiemmin tutkittu niin laadullisilla kuin
maarallisilla menetelmilla, mutta nykydan maaralliset menetelmat ovat kuiten-
kin yleisempia. Laadullisia menetelmia on kritisoitu jonkin verran henkiloston
sitouttamisen mittaamisessa, esimerkiksi Pincuksen (2022, 1242) toimesta
siksi, etta laadulliset menetelmat vaativat vastaajalta analyyttista ja rationaa-
lista ajattelua. Hanen mukaansa motivaatio- ja sosiaalipsykologian ymmarrys
on tarkeampaa, ja naihin aiheisiin tulisi keskittyad sitoutumista mitattaessa. Si-
toutuminen ei ole yleensa analyyttista tai rationaalista, vaan enemman tunne-

pohjalta ja asenteista kumpuavaa.

Maarallisissa tutkimuksissa voidaan kayttaa erilaisia valmiita malleja. Naita
ovat esimerkiksi Job Engagement Scale (JES) -kysely, jolla voidaan mitata
kognitiivista, emotionaalista ja fyysista sitoutumista ja Intellectual Social Affec-
tive Scale (ISA), jolla mitataan yksilon tyon imua, tydyhteison sosiaalista
puolta ja tyotyytyvaisyytta. Yksi perinteisimmista malleista on henkiloston
omistautumista ja tyon imua mittaava The Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) -malli. (Shuck 2019, 39-43.)
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Moni malleista lahestyy sitoutumista tyon imun nakdkulmasta, joka onkin yksi
merkittava tekija sitoutumisen muodostumisessa.

UWES-malli ei suoranaisesti mittaa tyontekijoiden sitoutumista, vaan Schaufel
ja Bakker (2004) kayttavat mallissaan termia "work engagement”, joka on suo-
malaisissa tutkimuksissa kaannetty tyon imuksi. Mallia on kuitenkin kaytetty
mya0s sitoutumisen mittaamisessa. UWES on Utrechtin yliopiston professorei-
den Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin kehittama, laajalti kaytetty malli,
josta on kaksi versiota, alkuperainen 17 kysymyksen mittainen seka lyhyempi
yhdeksan kysymyksen mittainen kysely. UWES-malli on kehitetty tutkimus- ja
koulutuskayttoon, eika sita ole luvallista kaupallistaa.

Erilaiset kyselylomakkeet ovat vain yksi tapa mitata henkiléston sitoutumista.
Naiden lisaksi esimerkiksi palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen
seka kehityskeskustelut ovat hyva tapa kuulostella henkiloston vointia. S&an-
nollisten kehityskeskustelujen avulla voidaan kayda lapi tyontekijoiden tunte-
muksia tydstd, motivaatiosta ja sitoutumisesta, ja pohtia yhdessa tyontekijan
kanssa mahdollisia muutos- ja kehityskohteita. (Joki 2024, 116.) Keskustelu-
jen lisaksi henkilostdanalytiikka on tarkeésséa osassa sitoutumisen tasoa mitat-
taessa. Analytiikan avulla voidaan keraté tietoa esimerkiksi poissaoloista ja
henkiloston vaihtuvuudesta sek& suoriutumisesta. Korkeat poissaolo- ja vaih-
tuvuusprosentit voivat kielia henkiloston tyytyméattomyydesta. Yrityksen kan-
nattaakin selvittdd, mista korkeat luvut johtuvat oman henkiléston osalta, silla
niista voidaan saada tarkeé&a tietoa sitoutumisen nakdkulmasta. (Saramies &
Tornroos 2021, 50.)

Saramies & Tornroos (2021, 246—-248) painottavat, miten tarkeéa selvitysten
ja mittaamisten jalkeen on myés tuoda kehitysehdotelmat kaytantdéon. Henki-
|6std voi kokea esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselyt tai kehityskeskustelut tar-
peettomiksi ja turhiksi, mikali niissa esiin tuotuja asioita ei koskaan kasitella tai
tuoda kaytantdon. Tama voi johtaa siihen, etta henkildstd kyynistyy, turhautuu
tai |ahtee jopa pois yrityksesta. Mitattaessa sitoutumisen tasoa tulee siis huo-
lehtia myos, ettd henkiloston kanssa kaydaan lapi tyon tulosten liséksi myos
suunnitellut toimenpiteet ja kehitysideat. Henkiloston kanssa kannattaa myos
kayda lapi, miksi sitoutumista mitataan ja mihin tarkoitukseen dataa kerataan.
(Saramies & Tornroos 2021, 248.)
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2.5 Tydohyvinvoinnin vaikutus sitoutumiseen

Tybeldman kasvavat vaatimukset tyontekijoitd kohtaan vaikuttavat vaistamatta
henkilostoon, eiké yrityksen tulisi vahatella naita vaatimuksia. Henkilostolta
vaaditaan aiempaa enemman muun muassa kansainvalisyytta, joustavuutta,
jatkuvaa oppimista, yrittdjamaista tydskentelytapaa ja tuottavuutta. Nama vaa-
timukset voivat vaikuttaa henkiléston tydhyvinvointiin, mikali yritys ei huomioi
ja arvosta henkiloston panosta. Ulrich & livonen (2007, 163-165) kayttavat
termid henkiléston masennus kuvaamaan tilannetta, jossa henkilostd kokee,
ettd heille asetut vaatimukset ylittdvat niiden tayttamiseen tarjotut voimavarat.
Henkilosto siis kokee, etta heilta pyydetaan enemman, kuin mita heilla on to-
dellisuudessa mahdollisuus saavuttaa. Vaatimusten tulisi olla tasapainossa
annettujen voimavarojen kanssa, jotta henkilosto pystyy antamaan tayden pa-
noksensa yrityksen hyvaksi. Kun yritys huolehtii henkildstén voimavarojen riit-
tavyydestd, henkilostod sitoutuu seka omaan tyéhonsa etta yritykseen parem-
min. Hyvinvoiva ja motivoitunut henkilosto tekee myds parempaa tulosta,
jonka kautta silla voi olla positiivinen vaikutus yrityksen tulokseen (Kaijala &
Tolvanen 2020, 215).

Baronan TyoOelamatutkimuksessa (2024) moni vastaaja oli kertonut muun mu-
assa huolen maailman tilanteesta seka inflaation vaikuttavan heidan omaan
hyvinvointiinsa. Yli puolet tutkimukseen osallistuneista koki olevansa uupunut
ja tydn kuormittavuuden lisaantyneen viimeisen vuoden aikana. Viimeistaan
nyt olisi siis tarkeda, etta yrityksissa kiinnitettaisiin aiempaa tarkempaa huo-
miota henkildston hyvinvointiin ja jaksamiseen. Tyéhyvinvoinnin johtamisen tu-
lisi olla osa paivittaista johtamista, silla henkildston hyvinvoinnista ja tyoky-
vysta huolehtiminen on osa laajaa kokonaisuutta, jossa korostuu empatia ja
inhimillisyys (Kaijala & Tolvanen 2020, 216). Valmentava johtamistapa 0soit-
taa henkilostolle arvostusta heidan tyotddn ja osaamistaan kohtaan. Esihen-
kil on aidosti lasna ja motivoi henkilostéd parempiin tuloksiin. Valmentavalla
otteella voidaan myds parantaa tyotyytyvaisyytta ja sitouttaa henkilostoa tyo-
hon ja yritykseen. (Joki 2024, 116.)

Moni tyontekija arvostaa, ja enenevissa maarin ehka jopa vaatii, tyo- ja yksi-

tyiselaman tasapainoa.
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Esimerkiksi joustavat tydajat, etatydmahdollisuus seka tuki ja ymmarrys
perhe-elamaa kohtaan edistavat tasapainon syntymista. Yrityksen johdon olisi
hyva kirjata yhteiset pelisaannot tyo- ja yksityiselaman joustoista esimerkiksi
yhdenvertaisuussuunnitelmaan tai toimintaohjeisiin. Mikali tyon ja muun ela-
man yhteensovittaminen onnistuu, kokee henkildst6 tulleensa arvostetuksi ja
tata kautta sitoutuminen yritykseen voi kasvaa. Yleinen hyvinvointi myos li-
saantyy, mikali yrityksessa ollaan joustavia tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen
suhteen. (Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen, s.a.) Baronan Tyoela-
man tutkimuksesta (2024) kay ilmi, etta tyontekijat kaipaavat yhd enemman

joustoa. Jouston puute oli yksi isoimmista syista vaihtaa ty6paikkaa.

2.6 TyOmotivaation vaikutus sitoutumiseen

Tybmotivaatio rakentuu monien tekijoiden yhteisty6na, ja eri tekijat vaikuttavat
kuhunkin tyontekijaan eri tavalla. Motivaation lisdamiseen ei siis valitettavasti
ole yhta keinoa, joka toimisi kaikille. Yleistaen voidaan kuitenkin todeta, etta
muun muassa tarkoituksellisen tunne, arvostus, hyvinvointi, yhteenkuuluvuu-
den tunne ja vaikuttamismahdollisuudet kasvattavat motivaatiota. Jos henki-
|6std kokee, ettd he eivét saa vaikuttaa tydhodnsa tai siihen, miten sita tekevat,

motivaatio ja inspiraatio tyon tekemiseen karsivat. (Berlin 2019, 16-17.)

Yrityksen olisi hyva antaa tyontekijoille vaikutusmahdollisuuksia niin omaan
tyohonsa kuin myos yrityksen kokonaiskuvaan mahdollisuuksien mukaan.
Tyo6n vaihtelevuus, autonomia tydskentelytapoihin ja -aikoihin seké oppimis- ja
kehittymismahdollisuudet ovat tarkeita tekijoitd motivaation kasvattamiseksi.
(Berlin 2019, 17-18.) Tyon merkityksellisyys ja motivaatio kulkevat k&si k&-

dessé, ja yhdessa nama tekijat lisaavat sitoutumista tyohon.

3 SITOUTUMISEN KEHITTAMINEN

Henkildston sitoutuminen ei ole yksinkertainen tai suoraviivainen ilmio, vaan
siihen vaikuttavat useat tekijat. Nama voivat olla seka ulkoisia etta sisaisia te-
kijoita, ja jotkut tekijat vaikuttavat yksilotasolla, kun taas toiset vaikuttavat koko
tyoyhteis66n. Ymparistossdmme tapahtuvat asiat vaikuttavat meihin jatku-

vasti, eika sitoutuminenkaan ole jatkuvasti tasaista.
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Erilaiset vastoinkdaymiset ja epavarmuudet alalla tai maailmantilanteessa voi-
vat horjuttaa henkilostdn sitoutumisen tasoa. Tyontekijoiden henkildkohtaiset
kokemukset ja erilaiset haasteet elaméssa vaikuttavat heidan sitoutumisensa
tasoon, vaikka kokemukset eivét olisi suoranaisesti liitdnnaisia tyoelamaan.
Siksi on tarkeéaa, etta yritys on tietoinen siitd, miten henkilosto yleisesti ottaen
voi ja millainen ilmapiiri yrityksessa vallitsee. Onnistuneella sitouttamisella yri-
tys pystyy toimimaan vakaasti ja tuloksellisesti ja sen henkildstdé on motivoitu-
nutta, innovatiivista ja tavoitteellista. (Lampikoski 2005, 17.)

3.1 Tyokalu sitoutumisen kehittamisen tukena

Sitouttamisen keinoista ja kehittamisstrategiasta on luotu erilaisia tytkaluja,
kuten esimerkiksi Lampikosken (2005, 175) kehittamé& 12 komponentin
AVISTRA-tyOkalu. Tyokalu kattaa perusteellisesti ne osa-alueet, joita sitoutu-
misen pitkdaikaisessa kehittdmisessa kannattaa ottaa huomioon. Pitkaaikais-
ten tahtaimien lisaksi yrityksen olisi hyva ottaa huomioon tydntekijoiden joka-
paivaiset kokemukset, silla myds ne vaikuttavat sitoutumiseen. Hyvinvoiva ja
positiivinen tydymparisto vaikuttaa positiivisesti sitoutumiseen — siksi on tar-

keaa kehittaa myos yrityksen ilmapiiria ja tydolosuhteita. (Shuck 2019, 65.)

Taulukko 1. AVISTRA-tyokalu (mukaillen Lampikoski 2005, 175)

AVISTRA-tyokalu sitouttamisstrategian kehittamiseen

Valikoiva rekrytointi Organisaatioilmapiirin kehittaminen
Urakehitykseen investointi Tyopaikkavarmuuden yllapitdminen
Tyon kehittaminen Innovatiivinen johtaminen
Tyoolosuhteiden kehittaminen Sisaisen yrittajyyden kehittaminen

Erityisryhmien tydolojen
kehittdminen (ikdantyneet, naiset,
lapsiperheelliset) Ulkomaan komennukset

Palkitseminen Organisaatiosta poisldhtemisen hallinta

Yll& olevan taulukon 1 tytkalua voidaan raataléida sen mukaan, mitkd kom-
ponentit sopivat oman yrityksen sitouttamisstrategiaan, ja siitd voidaan valita

juuri yrityksen tarpeisiin sopivat osiot.
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Tarkoituksena ei siis ole, etta kaikkia komponentteja taytyy kayttaa. Valituista
toimenpiteista voidaan koota kehittamissuunnitelma, joka tydstetaan sitoutta-

misstrategiaksi ja jalkautetaan henkilostolle. (Lampikoski 2005, 282.)

Valikoiva rekrytointi

Valikoivalla rekrytoinnilla yritys pyrkii [oytam&&an oikeanlaisen tydntekijan, joka
olisi sopiva tyohon seka aidosti kiinnostunut tyoskentelemaéan yrityksessa. Yri-
tyksen on hyva selvittdd mahdollisimman tarkasti, millaisen persoonan ja tyon-
tekijan he tarvitsevat avoimena olevaan tydtehtavaan. Rekrytointivaiheessa
kannattaa myds tiedustella, millaisia tulevaisuuden uratavoitteita hakijalla on,
jotta saadaan tietoon, kohtaavatko ndma tavoitteet yrityksen tulevaisuuden-
suunnitelmien kanssa. Mikali yrityksen tarjoamat kehitysmahdollisuudet eroa-
vat hakijan kanssa, tai mikali niité ei juurikaan ole, on todennakoéista, ettei ha-
kija viihdy yrityksessa kauaa. Jos henkilostd paasee hyddyntdmaan ja kehitta-
maan omia vahvuuksiaan, kehittymaan ammatillisesti ja eteneméaan urallaan
yrityksen sisalla, ovat he todennakoisesti sitoutuneita jatkamaan yrityksessa.
Taman vuoksi myds urakehitykseen investoiminen on sitouttamisen nakokul-
masta erittain tarkea. (Lampikoski 2005, 180-192.)

Tarjoamalla henkildstélle erilaisia tapoja kehittdd omaa osaamistaan ja tuke-
malla heita jatkuvassa oppimisessa yritys syventaa sitoutumista. Erilaiset kou-
lutusohjelmat, mentorointi ja selkeasti kuvatut urapolut ovat hyvia esimerkkeja
tallaisista toimista. Naiden lisaksi yritys voi myds kannustaa henkildéstod kehit-
tamaan omaa osaamistaan tytajan ulkopuolella esimerkiksi ilta- ja verkko-
opintojen kautta tai oppisopimusopiskelulla. (Osterberg 2014, 149.) Kun henki-
|6st6a kannustetaan jatkuvaan oppimiseen, he sitoutuvat samalla yritykseen
sekd omaan kehitykseensa tydssa. Sitoutuminen jatkuvaan oppimiseen tukee

seka yritysta etta yksiloa (Rintala ym. 2023).
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Tyon kehittaminen

Tyon kehittaminen nahdaan AVISTRA-ty6kalussa esihenkildiden avaintehta-
vana. Esihenkildiden tulee kiinnittdd huomiota tyontekijoiden tyytyvaisyyteen,
johon voi vaikuttaa esimerkiksi alhainen tyon arvostus, huonot suhteen esi-
henkildihin sek& huonot tydskentelyolosuhteet. Tyotyytyvaisyytta voidaan li-
sata erilaisin keinoin, kuten esimerkiksi osallistamalla tyontekij6ita suunnitte-
luun ja paatoksentekoon, tukemalla ja konsultoimalla, antamalla riittavat re-
surssit tydsta suoriutumiseen seka rikastamalla ty6ta esimerkiksi uusien ty6-
tehtavien tai tyokierron avulla. Kilpinen (2022, 90) suosittelee yrityksia esimer-
kiksi osallistamaan tyontekijoitaan strategian luomiseen, jotta henkildsto sitou-
tuisi strategiaan ja sita kautta yritykseen ja omaan ty6honsa paremmin. Strate-
gian lisdksi on tarkead, etta yrityksen arvot ja visio viestitdan tyontekijoille sel-
keasti. Arvojen ymmartaminen ja jakaminen voi auttaa tyontekijoita sitoutu-
maan yritykseen paremmin. Tyontekijoille tarkedd on myods selkeé viestinta,
esimerkiksi niista tavoitteista ja odotuksista, joita yrityksella hanta kohtaan on.
Kun tydntekijalle viestitaan avoimesti hdnen tydstaan seka yrityksen yleisista
asioista, silla on positiivinen vaikutus tydyhteison toimivuuteen seka tyén suju-
vuuteen. Sisdisen viestinnan avulla jaetaan tietoa, mutta sen lisdksi rakenne-
taan oikeaa ja hyvaa yrityskuvaa ja sitoutetaan henkilostoa. (Joki 2024, 165—
166.)

Palkitseminen ja osaamisen tunnustaminen

Henkiloston palkitseminen ja osaamisen tunnustaminen ovat tarkeita tekijoita
sitoutumisen kannalta. Se, ettd tyontekija saa tydpanoksensa ja suoriutumi-
sensa mukaista tunnustusta, on tarke&aé. Palkitsemisella ei valttdmatta tarkoi-
teta aina rahallista palkkiota, vaan se voi olla myds muunlaista tunnustusta ku-
ten julkista kiitosta tai erityisia etuja. Palkitseminen tukee organisaation me-
nestysta ja kannustaa henkilostoa parempiin tuloksiin. Silla voidaan myds kan-
nustaa henkildstfd toimimaan organisaation arvojen ja tavoitteiden mukai-
sesti. Palkitsemisella voidaan saada aikaan muutosta lyhyellakin aikavalilla,

silla se voi motivoida tydntekijoita toimimaan tehokkaasti. (Kauhanen 2012,
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109.) Palkitsemalla henkilost6a asianmukaisesti yritys pystyy nostamaan hen-
kildston hyvinvointia ja sitd kautta mahdollisesti myds saamaan henkildstén si-

toutumaan yritykseen paremmin.

Johtamisen laatu

Yksi tarkeimmista tekijoista sitoutumisen osalta on johtamisen laatu. Kannus-
tavalla ja oikeudenmukaisella johtamisella yritys viestii henkilostolle, etta heita
arvostetaan. Hyva johtaja kuuntelee, antaa palautetta, tukee ja on helposti |&-
hestyttava. Vanhanaikainen malli kovasta, hierarkkisesta johtajuudesta ei
enéa ole nykypaivan tydelamassa arvostettua, vaan on alettu painottamaan
ihmislaheista johtajuutta. Inmislaheinen johtajuus on arvostavaa ja yksil6lli-
syytta kunnioittavaa. Tallaisella positiivisella, innovatiivisella ja inmislahtoisella
johtajuudella pyritdan ymmartamaan ja kehittdmaéan suorituskykya ja ihmisten
toimintaa. (Pietilainen ym. 2019 195-198.) Arvostuksen ja ymmarryksen tunne
tyontekijoita kohtaan tuo heille psykologisen turvallisuuden tunteen, joka taas
osaltaan sitouttaa henkilostda yritykseen. Psykologisen turvallisuuden merki-
tysta on pyritty korostamaan aiheeseen liittyvien tutkimusten ja kirjallisuuden

kautta.

Poislahtemisen hallinta

Henkiloston poislahtemisen hallinta on oma osansa henkilést6hallintaa ja si-
touttamisstrategiaa. Henkiloston vaihtuvuus on vaistamatonta, ja tarkeaa on
se, miten poislahtemista hallitaan. Lahtdhaastattelut ovat hyva tapa keréata tie-
toa siita, miten yrityksen toimintaperiaatteet ja johdon toiminta vaikuttavat hen-
kildst6on. Usein pois lahteva tyontekijd on avoin kertomaan yrityksen epékoh-
dista ja antamaan palautetta seka kehitysideoita. Lahtohaastatteluista saatu-
jen tietojen pohjalta johdolla on mahdollisuus l16ytaa keinoja, joilla yritykseen
jaava henkilosto olisi tyytyvaisempi. (Ulrich & livonen 2007, 183.) Yrityksen
johdon on kuitenkin hyva tiedostaa, etté lahtdhaastattelut ovat vain yhden
henkilon esiintuomia kokemuksia ja mittaavat taman kokemia tunteita ja asen-

teita.
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Naitd kokemuksia ei siis valttamatta voida kayttéda suoraan henkiléston hyvin-
voinnin kehittdmiseen, mutta niistd voidaan saada tarkeaa tietoa esimerkiksi
henkilon poislahtemisen syista. Naita syita voidaan peilata yrityksen henkilos-
t6on ja miettid mahdollisia toimenpiteita. (Ulrich & livonen 2007, 182-184.)

3.2 Kehittdmisen seuranta ja arviointi

Sitoutumisen kehittdmisessa ei riitd pelkastaan strategian luominen ja sen jal-
kauttaminen, vaan yrityksen on myds jatkuvasti seurattava ja arvioitava, miten
hyvin toimenpiteet vaikuttavat. Seurannan tavoitteena on havaita, mika toimii
ja mitka alueet vaativat lisapanostuksia. Yksi tehokas keino on hyddyntaa
henkilostokyselyita ja palautekanavia, joilla kartoitetaan henkildston kokemuk-
sia ja nakemyksia sitoutumisesta. Naiden tulosten analysointi auttaa ymmarta-
maan, mitka tekijat ovat edistaneet tai heikenténeet sitoutumista. (Rintala ym.
2023.)

Tulosten perusteella voidaan tehda tarvittavia muutoksia ja parannuksia stra-
tegiaan. Esimerkiksi jos tyontekijoiden kokema arvostuksen puute nousee
esiin, yrityksen tulisi kiinnittéa erityistd huomiota palkitsemisjarjestelmiin tai
esihenkildiden tapaan antaa palautetta. (Shuck 2019, 72.) Samalla on tar-
keéaa, etta seurannan tulokset kommunikoidaan avoimesti henkilostélle, jotta
he kokevat, ettéa heidan mielipiteitddn arvostetaan. Tama vahvistaa luotta-
musta yrityksen ja henkiloston valilla seka motivoi osallistumaan kehittamis-
tyohon. (Joki 2024, 167.)

Sitoutumisen arviointi voi sisaltéa myos laadullisia menetelmia, kuten tybhaas-
tatteluita, ryhmakeskusteluja tai ulkopuolisten asiantuntijoiden toteuttamia ar-
viointeja. Naiden avulla voidaan tarkastella syvallisemmin esimerkiksi tyoyhtei-
son ilmapiiria ja esihenkildiden toimintaa. Nain yrityksell& on kokonaisvaltai-
nen kuva henkiloston tilasta ja sen pohjalta voidaan luoda realistisia ja vaikut-

tavia kehittamistoimenpiteita. (Ulrich & livonen 2007, 185.)

Yrityksen johdon vastuulla on selvittdd omalle henkilostolle parhaat keinot. Ta-
han vaikuttaa luonnollisesti se, miten paljon ja milla tavoin henkildsté on sitou-

tunut yritykseen.
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Yrityksen tulee tehda kehittdmissuunnitelma ja -strategia sitouttamiselle, jotta
osaava ja sitoutunut henkilosté saadaan pidettya yrityksessa. Sitoutuneella
henkilostolla on tietotaitopddomaa, joka tuo yritykselle kilpailukykya, mikali he
saavat tyontekijat pysymaan yrityksessa. Sitouttamisstrategian tarkoitus ei ole
pysayttaa henkiloston vaihtuvuutta kokonaan, vaan ainoastaan hillita sen kas-
vua liian suureksi. Sitouttaminen ei valttamatta ole kaikkien tyéntekijéiden koh-
dalla elinikaista, mutta yrityksen on tarke&a kiinnittaa huomiota vaihtuvuuden
maaraan seka panostaa sitouttamisstrategiassa etenkin yrityksen avainhenki-
|6stéon. (Lampikoski 2005, 163.)

4 TOIMEKSIANTAJA

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Konica Minolta Business Solutions Finland
Oy. Toimeksiantajayritys on osa maailmanlaajuista teknologiayritysta, joka toi-
mii omistajansa Konica Minolta Business Solutions Euro GmbH:n tytaryrityk-
sena. Konica Minolta BSF tarjoaa ratkaisuja digitaaliseen tydymparistoon, IT-
ymparistdihin sek& ammattitulostamiseen yritysasiakkaille. (Konica Minolta
Business Solutions Finland, 2023). Yrityksen paatoimiala on YTJ:n mukaan

muiden konttorikoneiden ja -laitteiden tukkukauppa.

Toimeksiantajayrityksella on toimipisteitd ympari Suomea, mutta sen paatoi-
misto sijaitsee Espoossa. Muita toimipisteita on Tampereella, Turussa, Jyvas-
kylassa, Oulussa ja Rovaniemella. Yrityksessa tydskenteli vuonna 2023 yh-

teensé 67 henkiloa.

Yrityksen visio on olla luotettava ja tehokas kumppani asiakkaidensa tietotur-
vassa seka IT- ja pilviymparistdissa. Yritys on vahva kumppani ammattitulos-
tusasiakkailleen. Toimeksiantajayrityksen arvoja ovat innovatiivisuus, asiakas-

keskeisyys, intohimo, luotettavuus, avoimuus seka yhteistyokyky.

Toimeksiantajayritys toteuttaa vuosittain Your Voice -henkilostokyselyn, jonka
yksi osa-alue mittaa henkildston sitoutumisen tasoa asteikolla 4-10. Kulunei-
den kolmen vuoden aikana toimeksiantajayritys on huomannut henkildstén si-
toutumisen tason olevan heikohko, minka vuoksi kehittamistyd on toimeksian-

tajalle tarkea.
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Toimeksiantaja toivoo saavansa tietoa ja kehittamisajatuksia henkilostolta,
jotta toimenpiteilla saataisiin aidosti parannettua sitoutumisen tasoa. Henkilos-
ton hyvinvoinnista huolehtiminen on toimeksiantajalle tarkeaa, ja he haluavat
aktiivisesti etsia keinoja, joilla sitad voidaan parantaa. Aktiivisella kehittamis-
tydlla toimeksiantaja toivoo voivansa parantaa henkildston hyvinvointia tyépai-
kalla ja sita kautta saada tyontekijat sitoutumaan yritykseen entista tehok-

kaammin.

5 TUTKIMUSMENETELMA JA AINEISTON HANKINTA

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa, ja se pitaa sisallaan erilai-
sia menetelmia tiedon hankintaan ja analysointiin (Vilkka 2021b, luku 2: Tutki-
mukselle esitetyt vaatimukset). TAssa opinnaytetydssa tutkimuksellisena 1a-
hestymistapana on tapaustutkimus. Tutkimusmenetelmana on kaytetty kvanti-
tatiivista, eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Empiirinen aineisto kerattiin ky-
selytutkimuksella. Tassa luvussa kasitellaan tapaustutkimuksen seka kaytetyn
maarallisen menetelmén teorioita, ja lopuksi kuvataan, kuinka tutkimus toteu-

tettiin kaytannossa edella mainittuja menetelmia kayttaen.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmilla tarkoitetaan niitd metodeja, joilla empiirista aineistoa on
keratty ja analysoitu. Nama metodit on jaettu kvalitatiivisiin, eli laadullisiin,
seka kvantitatiivisiin, eli maarallisiin menetelmiin. (Rauni 2023, luku 2: Tutki-
musstrategiat.) Tutkimusmenetelmien avulla haetaan ratkaisua tutkimusongel-
maan, ja niiden tulee sopia tutkimuksen luonteeseen. Tutkimuksen luonteen
mukaan voidaan myo6s kayttdd seka laadullisia ettd maarallisia menetelmia,
silla menetelmat eivat sulje toisiaan pois, vaan voivat taydentaa toisiaan.
(Hirsjarvi ym. 1997, 127.)

Maarallisella tutkimuksella pyritdan yleistamaan, ja sen ideana on kysya pie-
nemmalta joukolta kysymyksia tutkittavasta ilmiosta. Maaréllinen tutkimus pe-
rustuu positivismiin, joka korostaa tiedon perustelua, luotettavuutta sekéa yksi-
selitteisyytta. Mittaamisen tavoitteena on tuottaa perusteltua, luotettavaa ja

yleistettavaa tietoa. (Kananen 2008, 10.)
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Maarallisessa tutkimuksessa tutkijalla tulee olla hyva ymmarrys tutkittavasta
ilmiosta ja siihen liittyvasta teoriasta. Tutkimusprosessissa edetaan ensin teo-
riasta kaytantoon, ja palataan takaisin teoriaan analyysin, tulosten ja tulkinnan
kautta. Maarallinen tutkimus perustuu siis aina teoriaan, jota heijastetaan kay-
tantdon. (Vilkka 2007, 25.) Tutkijan tulee myds ymmartaa tekijat, muuttujat ja
niiden valinen suhde, jota voidaan mitata esimerkiksi kyselylomakkeella. M&a-
rallisen tutkimuksen avulla ei voida tutkia prosesseja, eika vastaajilla ole mah-
dollisuutta selittaa asioita tarkemmin auki. (Kananen 2015, 20).

Maarallisessa tutkimuksessa tavallisin tapa kerata aineistoa on kyselytutki-
mus. Kyselytutkimus voidaan toteuttaa posti-, joukko- tai informoituna kyse-
lyn&, riippuen siita, millainen kysely toteutetaan. Kyselytutkimuksesta voidaan
myo6s puhua Survey-tutkimuksena, jolla tarkoitetaan vakioitua kyselya, jossa
kaikilta vastaajilta kysytaan sama asiasisaltd samalla tavalla. (Vilkka 2021b,
luku 4: Tutkimusaineiston kerddmisen tavat). Kyselytutkimus toteutetaan nyky-
aan useimmiten verkkopohjaisena, silla ne ovat kustannustehokkaita, jousta-

via ja helppoja seurata (Kananen 2015, 210-213.)

5.2 Aineiston hankinta

Tutkimuksen empiirinen aineisto keratdéan erilaisilla aineistonkeruumenetel-
mill&. Tutkimukseen voidaan kerata aineistoa muun muassa erilaisilla kyse-
lyilla, haastatteluilla, dokumenttien kautta seka havainnoinnilla. (Vilkka 2007,
27.) Maarallisessa tutkimuksessa aineisto voi olla myo6s jo olemassa olevaa
aineistoa, jota nimitetadn sekundaariaineistoksi. Aineiston hankintamenetelméa
valitaan sen mukaan, millaista tietoa etsitaan ja kenelta tai mista sité etsitaan.
(Hirsjarvi ym. 1997, 166-175.) Maarallisen tutkimuksen aineistossa lasketaan
maaria, joilla voidaan selvittaa tutkittavaan ilmioéon liittyvia ominaisuuksia tai
frekvensseja, eli yhteyksien esiintymistiheyksid. Laadullisessa tutkimuksessa

puolestaan aineisto on usein tekstin muodossa. (Kananen, 2008, 10-11.)

Aineiston kerddmiseen voidaan kayttaa standardoitua eli vakioitua kyselya.
Jokaiselta vastaajalta kysytaan samat asiat, samassa jarjestyksessa ja sa-
malla tavalla, ja vastaaja itse lukee kysymykset ja vastaa niihin. Tallaista kyse-
lya kaytetadn, kun tutkitaan henkilon mielipiteita, asenteita tai kayttaytymista.
(Vilkka 2007, 28.)
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Kyselyn avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto, silla sen avulla voidaan
tavoittaa paljon henkiloita ja kysyd monia asioita. Se on myos tehokas ja ta-
loudellinen aineistonkeruumenetelma, jonka aikataulu ja kustannukset voi-
daan maaritella melko tarkasti etukateen. Edellytyksené on se, etté kysely on
rakennettu huolellisesti, jotta aineisto voidaan kasitella tallennettuun muotoon
ja analysoida tietojenkasittelyohjelmalla. Kyselyn haasteina voidaan nahda
vastaamattomuus, hyvan lomakkeen suunnittelu seka se, etta tutkija ei voi tie-
taa, kuinka vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen. (Hirsjarvi ym.
1997, 182-184.)

Kyselylomakkeen suunnittelussa on tarkeaa pitdd mielessa tutkimusongelma
ja tutkimuksen tavoite, jotta kysymyksilla saadaan vastauksia tutkittavaan ilmi-
06n. Lomakkeen kysymysten tulee olla tasmallisia ja yksinkertaisesti esitet-
tyja, jotta vaarintulkitsemiselle jad mahdollisimman vahan tilaa. Kysymyksia
voidaan esittaa avoimina tai monivalintakysymyksina. Avoimilla kysymyksilla
vastaajalle annetaan vapaat kadet tuottaa vastaus, kun taas monivalintakysy-
myksissa on annettu valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaajan tulee valita
sopivin. (Hirsjarvi ym. 1997, 186-188.) Kananen (2008, 12) kirjoittaa, etta ky-
selylomakkeen ulkoasuun tulee kiinnittd& huomiota, jotta siitd saadaan vastaa-
jaystavallinen ja houkutteleva. Kysymykset on hyva pitaa mahdollisimman ly-
hyina ja selkeind, ja niiden maaraan on hyva kiinnittdd huomiota. Hirsjarvi ym.
(1997, 192) muistuttavat tarkistamaan lomakkeen pituuden, ja ovat sitéa mielta,

ettd lomakkeen tayttamiseen olisi hyva menna korkeintaan 15 minuulttia.

5.3 Aineiston analysointi

Analysoinnin tavoitteena on tiivistaa iso sisaltokokonaisuus pienemmiksi koko-
naisuuksiksi. Aineiston analyysi on tutkimuksen ydinasia, silla siihen tahda-
tdan tutkimuksen alusta lahtien. Aineistoa analysoidessa tutkija ndkee vastaa-
jien vastauksia tutkimusongelman ratkaisemiseksi. (Vilkka 2021a, Osa 3: Ana-
lysointi kdytanndssa.) Empiirista aineistoa analysoitaessa taytyy ensin suorit-
taa esivalmisteluja. On tarkistettava vastausten tiedot, jolloin esimerkiksi vir-
heellisesti taytetyt vastaukset poistetaan. Tarvittaessa vastauksia voidaan
myos tdydentaa haastattelujen tai kyselyjen avulla. Taméan jalkeen aineisto
taytyy jarjestaa tietojen tallennusta ja itse analyysia varten. (Hirsjarvi ym.
1997, 208.)
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Tutkimusmenetelmé& maarittelee ne toimenpiteet, joita aineiston jarjestami-
sessé tarvitaan. Laadullisen tutkimusaineiston jarjestely on usein ty6ladmpaa,
kuin maarallisen aineiston. (Hirsjarvi ym. 1997, 209-210.) Maarallisesta tutki-
musaineistosta muodostetaan muuttujia, jotka lisataan tilasto-ohjelmaan kasit-
telya varten. Maarallisen tutkimuksessa selvitetaan maaria, rippuvuuksia ja
syyseurauksia, ja saadut tulokset voidaan yleistda koskemaan sita perusjouk-
koa, josta muuttujat on hankittu. (Kananen 2008, 51.)

Maarallisen kyselytutkimuksen aineisto kasitellaan tilasto-ohjelmalla, johon tie-
dot tallennetaan ja muokataan taulukkoon, eli havaintomatriisiin. Kyselytutki-
muksen aineisto on paaosin nykyaan verkkomuodossa, joka usein helpottaa
tietojen tallennusta ja kasittelya. (Vilkka 2007, 110-111.) Maarallinen tutkimus
mittaa tietyn joukon kayttaytymista, eika keskity yksittaisiin havaintoyksikoihin.
Mitattu tieto tulee tiivistaa, vaikka tietoa tulisikin paljon. Aineistoa voidaan tii-
vistaa tilastotieteen tunnusluvuilla tai esittda suorina jakaumina tai ristiintaulu-
kointina. (Kananen 2015, 286—-287.)

Kyselytutkimuksissa kaytetdan usein myos avoimia kysymyksia, joiden avulla
voidaan saada tarkempia vastauksia tutkittavasta asiasta. Avoimia kysymyk-
sia kaytetdan usein silloin, kun vastausvaihtoehtoja ei viela tunneta hyvin tai
halutaan saada vastaajilta mielipiteitd omin sanoin. Avointen kysymysten vas-
taukset voidaan analysoida joko maarallisesti tai laadullisesti. (Vilkka 2021b,
luku Luku 4: Kyselylomakkeen suunnittelu ja testaus.)

Aineiston analysointi antaa tietoa siitd, miten hyvin kyselytutkimus on onnistu-
nut ja ovatko kysymykset olleet laadullisesti hyvia. Tietoja tarkistaessa kay-
daan lapi esimerkiksi puuttuvia vastauksia, ja naista voidaan paatelld, onko
kysymykset aseteltu niin, etta vastaajat ovat voineet ymmartaa ne vaarin.
My6s aineiston merkittdva kato voi kertoa kyselyn suunnittelussa tapahtu-
neesta suunnitteluvirheesta. Tutkimuksen kadolla tarkoitetaan puuttuvien tie-

tojen maaraa tutkimuksessa. (Vilkka 2021a, Osa 3: Aineiston kasittely.)
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5.4 Tutkimuksen toteutus tassé opinnaytetydssa

Opinnaytety6ssa tutkimusmenetelmaksi valikoitui maarallinen tutkimusmene-
telma. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, silla sen avulla pystyttiin osal-
listamaan koko toimeksiantajan henkildsté mukaan. Kyselytutkimus valittiin
mya0s siksi, ettd sen avulla tutkimus pystyttiin toteuttamaan taysin anonyymisti.
Tutkimus haluttiin toteuttaa anonyymisti, jotta vastauksia ei pystyta yhdista-
maan yksittaisiin henkildihin. Toimeksiantaja koki, ettd aiheen luonteen vuoksi
anonymiteetti on vastaajille tarke&é. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa
henkiloston sitoutumisen nykytilasta seka kerata kehittamisehdotuksia suo-

raan henkildstolta.

Kyselytutkimus toteutettiin Webropol-tydkalulla ja se l&hettiin koko toimeksian-
tajayrityksen henkiléstolle. Kyselytutkimus l&hetettiin 67 henkildlle séhkopos-
titse. Kyselyn rakenteen muotoilu aloitettiin toimeksiantajan kanssa yhteisella
palaverilla 23.9.2024. Palaveriin koottiin jo valmiiksi kysymyksia tutkimuson-
gelmien pohjalta. Kyselyluonnos ja sen sisélto seka saateteksti kaytiin I&pi oh-
jaajan kanssa 26.9.2024-27.9.2024. Ohjaaja esitti muutosehdotuksia, jotka hy-
vaksytettiin toimeksiantajalla. Taman jalkeen kysely ja saateteksti l&hetettiin
ensin testihenkildille. Nain voitiin tarkistaa kaiken toimivan kuten pitdd. Taman
jalkeen kysely lahetetiin kohderyhmalle saatetekstin kanssa. Kysely oli auki
27.9.2024-10.10.2024. Kohderyhmalle lahetettiin muistutusviesti 3.10.2024,

jonka liséksi kyselysta muistutettiin viela henkilostéinfossa 9.10.2024.

Vastausajan umpeuduttua kyselyn vastaukset vietiin SPSS-tilastointiohjelmis-
toon 11.10.20024. Vastauksia analysoitiin ja aineistosta muodostettiin ja-
kaumataulukoita 11.10.2024-12.10.2024 valisena aikana. Taulukot tallennet-
tiin 12.10.2024-13.10.2024, jotta niita voitiin kayttd& analysoinnin apuna kirjal-
lisen muodon yhteydessa. Aineistoa tallennettiin myos pylvasdiagrammimuo-
dossa tuomaan selkeytta aineiston tulkintaan. Vastauksia analysoitiin kysy-
myskohtaisesti. Avointen kysymysten vastauksia kaytiin l1api ja kirjattiin ylos
usein toistuneita vastauksia. Taméan lisdksi avoimista kysymyksista kirjattiin

yl6s vastauksia, joiden tutkija koki olevan oleellisimpia tutkimuksen kannalta.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi maarallisella kyselytutkimuksella saadut tulokset.
Kyselylomake on tdméan tyon liitteena (liite 1). Tulokset kasitelldén siina jarjes-
tyksessa, jossa ne kysyttiin kyselylomakkeella. Ainoat poikkeukset ovat taus-

takysymykset, ika ja sukupuoli, jotka kyselylomakkeella olivat viimeising,

mutta tdssa tutkimuksessa ne kasitellaan ensimmaisina selkeyden vuoksi.

Kyselylomakkeella kysyttiin tyontekijoiden omia kokemuksia sitoutumisen ta-
sosta, mitk& asiat vaikuttavat heidan sitoutumiseensa ja miten sitoutumista
voisi kehittéaa. Kaikki kysymykset oli merkattu pakollisiksi. Kyselytutkimus lahe-
tettiin 67 henkilolle, joista kokonaisvastaajien maaraksi tuli 36, eli 54 % otan-
nasta. Vastauksien lukumaaraa kuvataan tassa luvussa N kirjaimella. Vastaa-
jista (N=36) 7 (19 %) oli naisia, 20 (56 %) miehid ja 9 (25 %) ei halunnut ker-

toa sukupuoltaan. Ikdjakauma on kuvattu alla olevassa kuvassa 1.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Alle 25-vuotias

25-35-vuotias 19% (n=7)

36-45-vuotias 25% (n=19)

46-55-vuotias 42% (n = 15)

Yli 55-vuotias 14% (n = 5)

Kuva 1. Kyselytutkimukseen vastanneiden ikdjakauma

Kuvasta 1 ndhdaan, etta kyselyyn vastanneista kukaan ei ollut alle 25-vuotias.
Valtaosa kyselyyn vastanneista oli ialtdan joko 46-55-vuotiaita (15 vastaajaa)
tai 36—45-vuotiaita (9 vastaajaa). Vastaajista 25—35-vuotiaita oli 7 ja yli 55-

vuotiaita 5.

Ensimmaisessa kysymyksessa lomakkeella kysyttiin, kuinka tarkeéksi vas-
taaja kokee sédénndlliset tapaamiset kollegoiden kanssa. Kysymys oli moniva-

lintakysymys, jossa vastausvaihtoehdot olivat yhdesta viiteen.
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Taulukko 2. Kollegoiden saanndéllisen tapaamisen tarkeys vastaajien keskuudessa.

Kuinka tarkeaa sinulle on tavata
kollegoitasi kasvotusten saanndollisesti?

Vastaajia (N) Prosentti

1 Ei lainkaan 2 56
2 Jonkinverran 7 194
3 Kohtalaisen 8 22,2
tarkeaa

4 Melko tarkeaa 10 278
5 Erittain tarkeaa 9 250
Yhieensa 36 100,0

Vastanneista (N=36) kaksi (5,6 %) ei kokenut kollegoiden s&&nndllista tapaa-
mista lainkaan tarkeaksi. Vastanneista 7 (19,4 %) koki tAmé&n jonkin verran

tarkeiksi ja 8 (22,2 %) kohtalaisen tarkeaksi. Suurin vastaajajoukko koki séan-
nolliset tapaamiset melko tarkeiksi, vastanneista naita oli 10 (27,8 %). Erittain

tarkeaksi saannolliset tapaamiset kokivat vastanneista 9 (25 %).

Seuraava kysymys oli myds monivalintakysymys, asteikolla 0-5. Kysymys
kartoitti Grow-keskustelujen tarkeytta sitoutumiseen. Grow-keskustelut ovat
toimeksiantajayrityksen kehityskeskustelut, jotka kdydaan oman esihenkilon
kanssa kahdesti tilivuoden aikana.

Taulukko 3. Grow-kehityskeskustelujen merkitys sitoutuneisuuteen vastaajien keskuudessa.

Kuinka suuri merkitys Grow -
keskusteluilla on
sitoutuneisuuteesi?

Vastaajia (N) Prosentti
0 Ei lainkaan 4 1M1

1 Melko vdhan 9 25,0
2 Jonkin verran 9 250
3 Kohtalaisen 7 19,4
tarkeaa

4 Melko tarkeaa 5 139
5 Erittain tarkeaa 2 56
Yhteensa 36 1000

Taulukosta 3 nahdaan, etta vastanneista 4 (11,1 %) koki, etta Grow-keskuste-
luilla ei ole lainkaan merkitysta sitoutuneisuuteen, ja ainoastaan 2 (5,6) koki
ne erittain tarkeiksi. Suurimmat vastaajajoukot tulivat vastausvaihtoehtoihin 1
ja 2, joihin molempiin vastauksia tuli 9 (25 %). Kohtalaisen tarkeiksi Grow-kes-
kustelut koki 7 (19.4 %) vastanneista.
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Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin erilaisten tydsuhde-etujen tarkeytta si-

toutumiseen. Kysymyksessa keskityttiin etuihin, jotka ovat saatavilla kaikille

toimeksiantajayrityksessa tydskenteleville henkilgille. Naita etuja ovat lounas-

ja virike-etuudet, ty6terveyshuolto ja puhelinetu.

Melko vahdn  Kohtalaisen tirkedd  Melko tarkeda  Erittdin tarkedd  Yhteensa

Keskiarve  Mediaani

Ei lainkaan 3 5

1 2 4

Lounasstuus 3 3 7 10 15 36 38 4.0
Virike-etuus 3 5 16 13 36 41 40
Tydterveyshuolto 1 1 5 29 36 47 50
Puhelinetu 6 5 5 10 1 36 34 40
Yhteensd 9 12 19 11 68 36 4,0 4,0

Kuva 2. Tydsuhde-etujen tarkeys sitoutumisen nakoékulmasta.

Kuva 2 kuvaa etuuksien tarkeyttd asteikolla 1-5. Lounasetuuden koki erittain
tarkeaksi 15 vastaajaa ja melko tarkeaksi sen koki 10. Virike-etuuden osalta
melko tarkeédksi sen koki 16 vastanneista ja erittain tarkeaksi 13. Ty6terveys-
huollon koki erittain tarkeéksi valtaosa, 29, vastanneista. Puhelinetu koettiin
melko tarkeéksi 10 vastaajan toimesta, ja erittain tarkeaksi sen koki 11 vas-

taajaa. Vastaajista kuusi ei pitdnyt puhelinetua lainkaan tarkeana ja melko va-
haisena sen tarkeytta piti viisi vastaajaa.

Seuraava kysymys mittasi uusien ja haasteellisempien tyotehtavien tarkeytta

sitoutumisen kannalta. Kysymys oli monivalintakysymys asteikolla 1-5.

Taulukko 4. Uusien ja haasteellisempien tydtehtavien merkitys sitoutumiseen.

Kuinka tarkeaa sinulle on
mahdollisuus uusiin ja'tai
haasteellisempiin tehtaviin yrityksen
sisalla sitoutumisen kannalta?

Vastaajia (N) Prosentt

1 Eilainkaan 2 56
2 Jonkin verran 2 56
3 Kohtalaisen tarkeas 12 333
4 Melko tarkeaa 15 a7
& Erittain tarkeaa 5 13,9
Yhteensa 36 100,0

Taulukosta 4 ndhdaan, ettd valtaosa, 15 (41,7 %), vastaajista koki uusien ja /

tai haasteellisempien tehtavien merkityksen melko tarkeaksi.
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Vain kaksi (5,6 %) vastaajaa koki, etteivat uudet tai haasteellisemmat tehtavat
ole lainkaan tarkeita sitoutumisen kannalta. Erittain tarkeana tata piti 5 (13,9
%) vastaajaa.

Seuraava kysymys oli avoin kysymys, jossa vastaajilta kysyttiin, milla keinoilla
oma esihenkil® voi vaikuttaa heid&n sitoutuneisuuteensa. Vastaukset olivat
melko laajoja ja niissa mainittiin jonkin verran samoja asioita. Esimerkiksi
kuuntelemisen ja tukemisen tarkeys nostettiin useissa vastauksissa tarkeiksi
tekijoiksi. Muita tarkeita tekijoita olivat luottamus, avoimuus ja se, etta esihen-
kilo olisi helposti lahestyttava. Esihenkildn aito kiinnostus tyontekijoiden vointia

ja jaksamista kohtaan koettiin vastauksissa tarkeana.

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin, milla keinoilla kollegat voisivat kasvat-
taa vastaajien sitoutuneisuutta. Monessa vastauksessa esiin nostettiin hyvan
yhteishengen, auttamisen ja yhteistyon tarkeytta. Aktiivinen kanssakayminen,
esimerkiksi "Kertomalla omia, hyvaksi todettuja kaytanteita ja jakamalla tie-
toa”. My0s kollegoiden tuki ja kannustaminen koettiin monen vastaajan toi-
mesta tarkeaksi. Satunnaiset yhteydenpidot, muissakin kuin tydasioissa, koet-

tiin myds tarkeina tekijoina.

Seitsemas kysymys oli myds avoin kysymys. Siina kysyttiin, milla tavoin vas-
taaja kokee itse voivansa vaikuttaa sitoutumisen tasoonsa. Positiivinen ja
avoin asenne, muutoshalukkuus ja oman osaaminen kehittdminen nousi esiin
useissa vastauksissa. Oma-aloitteisuus ja "olemalla aktiivinen mahdollisien
parannuksien ehdottamisessa” nostettiin myos esiin. Osa vastaajista ei osan-
nut sanoa, milla tavoin voisivat itse vaikuttaa sitoutumisen tasoonsa, ja osa
vastasi, ettei koe voivansa vaikuttaa sitoutumiseensa itse. Vastauksista nousi
esiin myds vastaajia, jotka kokivat voivansa vaikuttaa heikosti sitoutumisen ta-
soonsa, esimerkiksi "luotto oman tyon merkitykselle on kadonnut, eika sisaista

motivaatiota sitoutua tai parantaa omaa osaamista juurikaan ole”.

Seuraavassa kysymyksessa tiedusteltiin, kokeeko vastaaja olevansa tarkea

osa toimeksiantajayritysta. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0-5.
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Taulukko 5. Tarkeydentunne organisaatiossa.

Tunnetko olevasi tarkea osa organisaatiota?

Vastaajia (N) Prosentti
0 Ei lainkaan 1 2.8
1 Melko vahan 1 2,8
2 Jonkin verran 6 16,7
3 Kohtalaisen tarkea 8 22,2
4 Melko tarkea 17 472
5 Erittain tarkea 3 8,3
Yhteensa 36 100,0

Taulukosta 5 voidaan nahda, etté vastaajista (N=36) 17 (47,2 %), eli liki puolet
koki olevansa melko tarke& osa toimeksiantajayritystad. Kohtalaisen tarkeaksi
osaksi koki vastanneista 8 (22,2 %). Vastaajista yksi (2,8 %) koki, ettei ole
lainkaan tarkea osa yritysta. Alla olevasta kuvasta 3 voidaan nahda tarkeyden

tunne verrattuna ikdjakaumaan vastaajien kesken.

Ika
M ika 25-35-vuctias
M ika 36-45-vuctias
M ika 46-55-vuctias
Mik& Yli 55-vuotias

Lukumaéaara

0 Eilainkaan 1 Melkovahan 2 Jonkinverran 3 Kohtalaisen 4 Melko tarkea 5 Erittain tarkea
tarkea

Tunnetko olevasi tirkea osa organisaatiota?

Kuva 3. Vastaajien jakauma ikdryhmien mukaan térkeydentunteesta organisaatiossa.

Voidaan n&hda, etta 46—55-vuotiaat vastaajat olivat suurin joukkio, jotka koki-
vat olevansa melko tarke&d osa organisaatiota. Yksikaan vastaajaryhmista ei
ollut jokaisessa vastausvaihtoehdoissa. 36—45-vuotiaat olivat ainoa ryhma,

joka oli edustettuna viidessa vastausvaihtoehdossa.

Taulukosta 6 nahdéaén seuraavan kysymyksen vastausjakauma. Kysymyk-
sessa kysyttiin vastaajilta, kuinka sitoutuneita he ovat tekemaan parhaansa,

jotta yritys paé&see tavoitteisiinsa. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 1-5.
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Taulukko 6. Sitoutuminen yrityksen tavoitteisiin.

Kuinka sitoutunut olet tekemaan
parhaasi, jotta yritys paasee

tavoitteisiinsa?
Vastaajia (N) Prosentti
1 Enlainkaan 1 28
2 Melko vahan 2 56
3 Kohtalaisesti 4 11
4 Melko paljon 12 333
5 Erittain paljon 17 472
Yhteensa 36 100,0

Taulukko 6 nayttaa, ettéa suurimmat vastausjoukot ovat asteikon ylapééssa. 17
(47,2 %) vastanneista on kertonut olevansa erittain paljon sitoutunut, jotta yri-

tys padsee tavoitteisiinsa ja 12 (33,3 %) vastanneista melko paljon.

Toimeksiantajayrityksessé tapahtuneiden muutoksien vaikutusta sitoutunei-
suuteen kysyttiin seuraavaksi. Kysymys oli monivalintakysymys, jossa vas-

tausvaihtoehdot olivat asteikolla 0-5.

Taulukko 7. Yhtitssa tapahtuneiden muutosten vaikutus sitoutuneisuuteen.

Kuinka suuri merkitys yhtiossa
tapahtuneilla viimeaikaisilla muutoksilla
on sitoutuneisuuteesi?

Vastaajia (N) Prosentti
0 Ei lainkaan 1 2.8
1 Melko vahan 3 8,3
2 Jonkin verran 3 8,3
3 Kohtalaisesti 10 27,8
4 Melko paljon 9 250
5 Erittain paljon 10 27.8
Yhteensa 36 100,0

Taulukosta 7 nahdaan, etta vastausvaihtoehtoihin "kohtalaisesti” ja "erittain

paljon” on tullut saman verran vastauksia.
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Molempia vaihtoehtoja on valinnut 10 (27,8 %) vastaajista. 9 (25 %) vastaa-

jista koki muutosten vaikuttaneen melko paljon sitoutuneisuuteen.

Seuraavassa kysymyksessa pyydettiin luettelemaan kolme asiaa, joilla yritys
Voisi parantaa vastaajien sitoutuneisuutta. Vastaajilla oli yhtenevaisia ajatuk-
sia, useissa vastauksissa nostettiin esiin sisdisen viestinnan kehittaminen,
palkkojen ja palkitsemisen kehittaminen, tydvalineiden toimivuuden kehittdmi-
nen ja selkeys yrityksen tavoitteisiin. Tarkeana koettiin myos joustava hybridi-
tyo, etenkin etatdiden sailyttaminen. Hybridity6 koettiin toimivaksi talla het-
kelld, "minimissaan 3—4 paivaa viikosta etana” koettiin hyvana maarana. Moni
vastaaja myos toivoi enemman yhteisid tapahtumia ja sosiaalistumista koko
tyoyhteison kesken, "Yhteisollisyyden parantaminen, esimerkiksi enemman

yhteisia tilaisuuksia, joissa kaikki tydntekijat ovat paikalla”.

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, onko vastaajan sitoutuminen muuttunut
viimeisen vuoden aikana. Pyydettiin myds avaamaan miten, mikali sitoutumi-
nen on muuttunut. Vastaajista moni koki, etta sitoutumisen taso on laskenut.
Tahan annettiin syiksi muun muassa useat muutosneuvottelut, epavarmuus
tulevaisuudesta ja useat muutokset yrityksen sisalla. Muutoksiin liittyen vas-
tauksia olivat esimerkiksi "Vahan mietityttdd nama muutokset ja toimialan kan-
nattavuus” seka "Kovat muutokset ja toimenpiteet viime aikoina ovat pudotta-
neet sitoutumisen tasoa”. Heikko viestinta koettiin ongelmalliseksi, informointia
ei koettu riittavaksi eika oikea-aikaiseksi. Myos palkkauksen taso oli monen
vastaajan mielesta iso tekija sitoutumisen heikentymiseen. Osa vastaajista
taas koki, ettd heidan sitoutumisensa taso ei ole muuttunut. Pieni osa vastaa-
jista koki, etta sitoutumisen taso on parantunut. Parantunut ty6ilmapiiri ja li-

saantynyt vastuu ovat auttaneet sitoutumisen kasvuun.

7 JOHTOPAATOKSET JA TOIMENPIDESUOSITUKSET

Tassé luvussa verrataan teoriatietoa toimeksiantajayrityksesta saatuihin tutki-
mustuloksiin. Tarkoituksena on saada vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tutki-

muskysymykset tassa tyossa olivat:
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e Mika on henkildstbn sitoutumisen nykytila?
e Mitk& asiat tahan ovat vaikuttaneet?

e Miten sitoutumista voidaan kehittaa pitkakestoisesti?

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda toimeksiantajayrityksen henkiloston
sitoutumisen nykytila seka kerata mielipiteita henkilostolta sitouttamisen kehit-
tamisesta. Tyon tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajayritykselle selvitys nykyti-
lasta sitoutumisen osalta, ja tarjota toimenpidesuosituksia sitouttamisen kehit-
tamiseen. Naita toimenpidesuosituksia kasitellaan alaluvussa 7.2. Lopuksi

viela alaluvussa 7.3 arvioidaan taman tutkimuksen luotettavuutta.

7.1 Johtop&atokset

Tutkimuksessa saatiin vastaus ensimmaiseen tutkimuskysymykseen "Mika on
henkildston sitoutumisen nykytila” ja osittain myds toiseen tutkimuskysymyk-
seen "Mitka asiat tahan ovat vaikuttaneet”. Kyselytutkimuksen vastauksien pe-
rusteella toimeksiantajayrityksen henkilostd kokee yleisesti ottaen olevansa
melko tarke& osa organisaatiota. Tarkeyden ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat
tarkeita tekijoita sitoutumisen kannalta. Vastaajat kokevat myos olevansa
melko sitoutuneita siihen, etta yritys paasee tavoitteisiinsa. Henkildsto, joka
kokee tekevansa merkityksellista tyotd, on innostunut ja haluaa antaa tayden
panoksen tydohonsa. Viitalan (2021) mukaan tallainen tyontekija tydnantajal-
leen lojaali ja tarvittaessa halukas venymaan tyéssaan. Sitoutunut henkilosto
haluaa ponnistella yrityksen eteen ja osaltaan huolehtia, etta asetettuihin ta-

voitteisiin paastaan. (Viitala 2021, luku: 2.6. Sitoutuminen.)

Kyselyn vastauksista voidaan nahda, etta sitoutuminen on horjunut hieman
viime aikoina, mutta paaasiallisesti henkildstd kokee sitoutuneensa toimeksi-
antajayritykseen. Toimeksiantajayrityksessa on koettu muutoksia ja ne ovat
tuoneet mukanaan epavarmuutta henkildstolle. Epavarmuus voi vaikuttaa si-
toutumisen tasoon yleisesti, ja tyontekijat saattavat sitoutua ainoastaan tyonsa
perusvaatimusten suorittamiseen (Ulrich & livonen 2007, 159). Osalla kyse-
lyyn vastanneista sitoutuminen oli muutosten ansiosta myoés parantunut, silla
muutokset koettiin positiivisina. Sitoutunut henkildst6 kestaa yleensa epavar-

muutta ja muutoksia paremmin kuin sitoutumaton.



33

On kuitenkin tarkead, ettd muutoksista viestitdéan avoimesti ja henkilosto pide-

tdan ajan tasalla asioista (Joki 2024, 172).

Tuloksekkaan tyonteon tarkeitd edellytyksia on vuorovaikutteinen tydyhteiso,
jossa kannustetaan keskusteluun niin henkildstén kuin johdonkin toimesta. Jo-
kapaivaisten keskustelujen lisaksi on tarkeaa myos kayda kehityskeskuste-
luita, jotka toteutetaan esihenkilon ja alaisen kesken ennalta sovittuna aikana.
(Joki 2024, 98.) Toimeksiantajayrityksessé kehityskeskustelut kulkevat nimella
Grow -keskustelu, jotka kaydaan kahdesti tilivuoden aikana. Kyselytutkimuk-
sesta saatujen vastauksien perusteella Grow -keskusteluja ei koettu kovin-
kaan tarkeiksi sitoutuneisuuden ndkokulmasta. Kehityskeskusteluilla ei ole
valttdmatta suoranaista vaikutusta sitoutuneisuuteen, mutta niista saaduilla
tiedoilla voidaan tehda toimenpiteitd, jotka voivat vaikuttaa henkiléston sitoutu-

miseen positiivisesti.

Henkiloston kehittdminen ja urakehitys ovat tarkeita asioita niin sitoutumisen
kuin yrityksen kilpailukyvynkin kannalta. Kehittamalla henkildstoa ja tarjoa-
malla urakehitysmahdollisuuksia yritys voi sitouttaa henkiléstoa. (Joki 2024,
116.) Toimeksiantajayrityksessa mahdollisuus uusiin tai haasteellisempiin teh-
taviin yrityksen sisalla koettiin melko tarkeaksi vastanneiden keskuudessa.
Yritys voi esimerkiksi rakentaa valmiita urapolkuja organisaatiokaavion avulla,
ja nain tarjota henkildstolle kehitysmahdollisuuksia. On myds hyva kayda kes-
kustelua henkiloston kanssa siité, kokevatko he urakehityksen mahdollisuudet
riittdviksi, ja miten naitd mahdollisuuksia voitaisiin kehittdd. (Kauhanen 2012,
64.)

Toimiva tyOyhteiso lisda henkildston sitoutumista, silla tyoviihtyvyys ja tyohy-
vinvointi ovat tarkeita tekijoita. Arvostus, kunnioitus ja muiden tukeminen ovat
osa toimivaa tyoyhteis6a. Nykyajan hybriditydssa ihmiset eivat kohtaa kasvo-
tusten yhté usein kuin ennen, mik& on korostanut tyéyhteisdn toimivuuden tar-
keytta. (Joki 2024, 255.) Toimeksiantajayrityksessa kollegoiden tapaaminen
saanndllisesti koettiin kohtalaisen tarkeana asiana. Moni arvostaa hybridityota
ja sen tuomaa vapautta tydskennella mista tahansa, mutta henkilostolla olisi

myads kiinnostusta useampiin sosiaalisiin kanssakaymisiin tydyhteison kesken.
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Palkitseminen ja erilaiset tydsuhde-edut voivat osaltaan auttaa henkilostoa si-
toutumaan paremmin. Mikéli yritys tarjoaa lakisdateisten tydsuhde-etujen li-
séksi ylimaaraisia etuja, voi se olla kilpailukeino henkildston pitamisessa yri-
tyksessa seka lisata tuottavuutta. (Kauhanen 2012, 113-119.) Kauhasen
(2012, 119) mukaan joskus tydsuhde-etujen ongelmana voi olla, ettd henki-
|6sto ei arvosta tarjottuja etuja suhteessa niiden aiheuttamiin kustannuksiin.
Kyselytutkimuksesta kay kuitenkin ilmi, etta vastaajat arvostavat toimeksianta-
jayrityksen tarjoamia tydsuhde-etuja paljon. Etenkin lounas- ja virike-etuudet
seka tyoterveyshuolto koettiin erittéin tarkeiksi sitoutumisen kannalta. Naiden
lisdksi puhelinetu koettiin melko tarkeaksi. Tyésuhde-edut koetaan vastaajien

kesken oleellisiksi sitoutumisen kannalta.

Kolmanteen tutkimuskysymykseen "Miten sitoutumista voidaan kehittaa pitka-
kestoisesti” saatiin tutkimuksessa osittain vastaus. Avoimien kysymysten
avulla saatiin hyvin tietoa siitd, millaisia toimia henkilosto toivoisi toimeksianta-
jayritykselta, esihenkil6iltd seka kollegoiltaan. Vastanneilla oli melko yhte-
nevaisia ajatuksia siitd, milla tavoin sitoutumista voitaisiin parantaa heidan

mielestaan.

Sitoutumiseen vaikuttavat muun muassa yksilon henkilokohtaiset kokemukset,
tyoyhteist seka esihenkild ja yrityksen johto. (Shuck 2019, 9.) Kyselytutkimuk-
sesta kay ilmi, etté vastaajat toivoisivat esihenkildltdén aktiivista osallistumista
ja aitoa kiinnostusta tyontekijoitd kohtaan. Esihenkilon rooli on sitouttamisessa
tarked, silla se, milla tavalla tydyhteis6a johdetaan, vaikuttaa tydyhteis6on ja
ilmapiiriin. Esihenkilé pystyy omalla esimerkillaan luomaan avoimen vuorovai-
kutuksen ilmapiiria ja kannustamaan tiimilaisiaan yksildina seka ryhmana.
(Joki 2024, 98.) Avoin ja sdannollinen kommunikointi oman tiimin kanssa on
tarkeaa, jotta tyontekijat eivat koe jaaneensa yksin. Esihenkilén on toivottavaa
olla helposti lahestyttava, ja kyvykas auttamaan tiimiaan tarvittaessa. Kiinnos-
tus oman tiimin hyvinvoinnista ja jaksamisesta nousi tutkimuksen vastauksissa
usein esiin. Joki (2024, 98) kirjoittaakin, ettd tama on yksi esihenkilon tarkeim-

mista tehtavista.



35

Tyobyhteisolla ja tydpaikan sosiaalisilla suhteilla on vaikutusta siihen, miten
tyontekija voi tydssaan. Sosiaaliset suhteet voivat myos edesauttaa sitoutu-
mista, kuten Schein & Schein (2016, 293) kirjoittavat. Heiddn mukaansa tyon-
tekija voi sitoutua yritykseen epamuodollisesti, eli sitoutuminen syntyy kolle-
goista, tyoyhteisosta tai yrityksen tyokulttuurista. Kyselytutkimuksen vastaus-
ten perusteella voidaan néhda, etta kollegoiden tuki ja sujuva yhteistyd koe-
taan toimeksiantajayrityksessa erittain tarkeéksi. Kollegoilta saatava apu ja
yleisesti mukava tydyhteison ilmapiiri ovat suuressa merkityksessa sitoutumi-
seen. (Schein & Schein 2016, 293.)

Sitoutuminen lahtee paéosin yksilotasolta, vaikka edella mainitut asiat vaikut-
tavatkin sitoutumiseen ja voivat edistaa sita. (Shuck 2019, 9.) Tutkimuksesta
nahdaan, ettd moni vastaaja kokee oman asenteen olevan erittain tarkeéassa
roolissa. Positiivisella asenteella ja omasta jaksamisesta huolehtimalla tyon-
teko on sujuvaa, joka taas lisaa tydmotivaatiota ja -tyytyvaisyytta. Jatkuva op-
piminen ja oman ammattitaidon yllapitdminen ovat tarkeité asioita motivaation
yllapitamisessa. Tyomotivaation kasite on Pincuksen (2022, 1230) mukaan la-
hes sama kuin sitoutuminen, kun puhutaan yksilétasolla. Molemmat ovat si-

doksissa yksiloon ja hanen tekemaan tyohon. (Pincus 2022, 1230.)

7.2 Toimenpidesuositukset

Henkilostdn sitouttaminen ja sen kehittdminen ovat jatkuvia toimia, jotka yri-
tyksen tulisi sisallyttaa kehittamisstrategiaansa. Konica Minolta BSF:lla sitout-
tamista on kehitetty aktiivisesti, mutta erindisten syiden takia sitoutuminen on
kuitenkin ollut hieman laskussa. Kyselytutkimuksesta saatujen vastausten
avulla voidaan rakentaa toimenpidesuosituksia, joita toimeksiantajayritys voi

kayttaa apuna sitouttamisen kehittdmisessa.

Lahtisin liikkeelle useissa vastauksissa esille nostetusta asiasta, viestinnasta.
Etenkin sisainen viestintd ja kommunikaatio johdon ja tydntekijoiden véalilla ko-
ettiin puutteelliseksi. Tarkeista asioista avoimesti viestiminen on tarkeaa, jotta
henkilosto tietda, mitd yrityksessa tapahtuu. Lahes jokainen vastaaja nosti

kommunikaation ja viestinnén esiin vastauksissaan.
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Toimeksiantajayritys voisi tiedottaa koko henkiléstdd matalalla kynnyksella
esimerkiksi jo olemassa olevilla Teams-kanavilla. Toimeksiantaja voisi tehda
tarkan linjauksen siita, kenen vastuulla jokaisen osa-alueen tiedotus on. Tie-
don kulku yrityksen sisalla koettiin puutteelliseksi, minka vuoksi tallainen rooli-
tus olisi hyva tehda. Matalalla kynnyksella tiedottaminen ja muistuttaminen yh-
teisista tavoitteista voisivat vahvistaa henkildston tunnetta siita, ettéa heille

viestitidan avoimesti.

Selkea tyonjako my6s muilla osa-alueilla koettiin tarpeelliseksi. Esimerkiksi
selkeat tydnkuvat ja vastuiden jakautuminen eri tiimien valilla nostettiin
useissa vastauksissa esiin. Organisaatiokaavio, josta kay ilmi, mitk&a tehtavat
kuuluvat kellekin, olisi hyva alku tallaiselle selkeyttamiselle. My6s prosessien
selkeyttamista ja avaamista henkilostolle voitaisiin hyddyntaa selventamaan

tehtavien jakautumista tiimien kesken.

Palkitsemiseen annettiin vastauksissa kehitysehdotuksia. Talla hetkella Ko-
nica Minolta BSF tarjoaa esimerkiksi virike-etuuden yrityksen tuloksen mu-
kaan. Toivaottiin, etta virike-etuus maksettaisiin saanndllisesti tuloksesta riippu-
matta. Myds erilaisia bonusjarjestelmid koko henkiléstdlle toivottiin. Naméa bo-
nusjarjestelmat voisivat olla yrityksen tuloksesta riippuvaisia, ja ne voisivat li-
sata henkiloston motivaatiota tavoitteita kohti tydskentelemiseen. Onnistumi-
sista palkitseminen voi myds olla muuta kuin rahallista. Esimerkiksi ylimaarai-

set lomapaivat voisivat olla hyva palkitsemiskeino.

Yrityksen yhteishenki koettiin padosin melko hyvana. Yhteishenkea voitaisiin
kuitenkin parantaa lisdamalla yhteisia tapahtumia. Vastauksissa nostettiin
esiin, kuinka tarke&a olisi tavata sdanndllisesti, edes kerran vuodessa, myos
muiden paikkakuntien tyontekijoitd. Konica Minolta BSF voisi lisata yhteisia
sosiaalisia tapaamisia esimerkiksi pikkujoulujen tai kesajuhlien merkeisséa. Yh-
teiset kokoontumiset koko henkiloston voimin voisivat lisaté yhteenkuuluvuu-
den tunnetta ja taten parantaa yhteishenkea. Tiivis tyoyhteiso tukee yksildiden

hyvinvointia ja tekee tyoskentelysta mielekkdampaa.
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Edella mainittujen asioiden aktiivisella kehittdmisellad uskoisin, etta henkildston
sitoutuvuus parantuisi. Ehdotuksia kerattiin suoraan henkilostolta, ja vastaa-
jilta saatiinkin hyvia ajatuksia ja toiveita kehittdmisen suhteen. Toimeksianta-
jayrityksen kannattaa hyddyntda nama vastaukset ja ehdotukset kehittamis-
suunnitelmassaan. Sitouttamisen kehittdminen on aikaa vievaa, mutta pitka-
janteiselld kehittamistydlla ja panostuksella henkiléston hyvinvointiin voidaan
saada lopputuloksena hyvinvoiva ja motivoitunut henkilostd, joka on valmis
ponnistelemaan yrityksen eteen. Sitouttamalla yritys saa myds pidettya kiinni
osaajista, joilla on tietopadomaa. Naiden asioiden takia sitouttamisen kehitta-
minen on tarkeaa ja yrityksen olisi hyva hyodyntaa tutkimuksessa esiin nous-
seita ajatuksia. Tarvittaessa kehittamisté voidaan tehda yhdesséa henkiloston
kanssa, osallistamalla heitéa paatostentekoon ja kehittdmissuunnitelman paivit-

tamiseen.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Hyvan tutkimuskaytannén mukaan tutkimuksen luotettavuutta tulisi yleensa
aina arvioida. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida erilaisten mittaus-
ja tutkimustapojen avulla. (Hirsjarvi yms. 1998, 216.) Tutkimuksen kulun ku-
vaaminen auki parantaa sen luotettavuutta. Tutkijan olisi hyva kuvata tutki-
mukseen tarkasti esimerkiksi tutkimuskohde, aineistonkeruutekniikat ja -vai-
heet seka tutkimuksen eteneminen. (Hirsjarvi ym. 1998, 243.) Tutkimuksille on
laadittu myos eettiset suositukset, joita tutkimuksissa tulee noudattaa. Suosi-
tukset perustuvat lainsaadantoon seka tutkimuseettisiin periaatteisiin. Vastuu
naiden eettisten ohjeiden ja teorioiden noudattamisesta on tutkijalla. (Viskari
2009, 107-109.)

Maarallisessa tutkimuksessa luotettavuutta mitataan validiteetin ja reliabilitee-
tin avulla. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta, eli tutkimusmene-
telman kykya mitata sita, mité on ollut tarkoitus mitata. (Hirsjarvi yms. 1998,
216.) Validiteetin arvioinnissa tarkastellaan esimerkiksi, kuinka onnistunut pe-
rusjoukon valinta, kyselylomakkeen kysymysten asettelu ja vastausvaihtoehto-

jen maarittelyn onnistuminen on. (Vilkka 2021a, Osa 4: Kokonaisluotettavuus.)
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Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta, eli sen kykya antaa
ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan mitata esi-
merkiksi toistamalla tutkimus. Mikali paadytaan samanlaiseen tulokseen kuin
ensimmaisella kerralla, voidaan tutkimusta pitaé reliaabelina. (Hirsjarvi ym.
1998, 216.) Maarallisessa tutkimuksessa reliabiliteettiin vaikuttaa tutkijan pro-
sessin aikana tekemat ratkaisut esimerkiksi otoksen laatuun ja kokoon liittyen.
Karkeasti voitaisiin sanoa, etta mitd suurempi otanta on, sita luotettavampia
tutkimuksen tulokset ovat. Pienemmalléa otannalla tulos on sattumanvarai-

sempi. (Vilkka 2021a, Osa 4: Kokonaisluotettavuus.)

Luotettavuuden arviointi tdssa opinnaytetydssa

Taman opinnaytetyon alkuvaiheessa maariteltiin tutkimusongelmat, tavoite
seka teoreettinen viitekehys, joka tuki tutkittavaa aihetta. Kysely oli sopiva tut-
kimusmenetelma tdssa tydssa ja siita saatujen vastausten avulla pystyttiin
osittain vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja kyselytutkimuksen vastauksista
saatiin tavoitteisiin sopivia kehittamisehdotuksia. Tutkimuksen perusjoukon
valinta oli hyvin maaritelty. Tutkimuksen validiteettia voidaan edella mainittu-

jen asioiden kannalta pitaéd melko hyvana.

Kyselytutkimus lahetettiin yhteensé 67 henkildlle, joka on melko pieni otanta.
Opinnaytetyon tekija otti tietoisen riskin siita, ettd vastauksia ei valttamatta
pienen otannan vuoksi saada kovin paljoa, ja tiedosti, etta tama voi vaikuttaa
tutkimuksen luotettavuuteen. Vastauksia saatiin 36 vastausprosentin ollessa
54 %. Pienen otannan ja alhaisen vastausprosentin takia tutkimuksen reliabili-
teetti karsi, eika tutkimusta voida pitaa kovin luotettavana, vaan enemman

suuntaa antavana.

Opinnaytetyon tekij on pyrkinyt objektiivisuuteen, vaikka on osa tutkimuksen
kohderyhmaa. Obijektiivisuuden ja aiheen luonteen vuoksi kyselytutkimus ha-
luttiin toteuttaa anonyymisti. TAman takia myds taustakysymyksia rajattiin tiu-
kasti ainoastaan oleellisiin. Tiukka taustakysymysten rajaus vaikutti ristiintau-

lukoinnin mahdollisuuksiin, mutta tama oli tietoinen tutkimuseettinen valinta.
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Teoreettista tietoa on kaytetty tassé opinnaytetydssa melko laajasti. Lahteissa
on pyritty kayttamaan mahdollisimman tuoreita lahteita, silla uusi tieto pohjau-
tuu aiempiin tietoihin, ja tieto on voinut muuttua ajansaatossa (Hirsjarvi ym.
1998, 102). Osa lahteistd on vanhempaa, mutta lahteita kaytettdessa on kay-
tetty harkintaa siitd, onko tieto viela validia. Lahteiden tietoja on verrattu toi-
siinsa, jotta on voitu varmistaa tiedon oleellisuus. Tydssa on kaytetty niin koti-
maisia kuin kansainvalisidkin lahteitéa. Kansainvalisista lahteista on saatu tyo-
hon paljon yleispatevaa teoriatietoa. Tietoa oli rajallisesti saatavilla, mutta en-
nen tutkimusta tehty kirjallisuuskatsaus auttoi oikeellisten lahteiden 16ytami-

sessa.

Empiirista tietoa keréattiin kyselytutkimuksella. Kyselytutkimuksen kysymykset
pyrittiin muodostamaan helposti ymmarrettaviksi, jotta vaarinymmarrysten riski
saatiin mahdollisimman pieneksi. Ennen kyselyn lahettamista se hyvaksytettiin
toimeksiantajalla ja opinnaytetyon ohjaajalla, seka testattiin muutamalla koe-
henkilolla. Opinnaytetyon tekijan mielesta kysymyksilla saatiin mitattua oikeita
asioita melko hyvin. Vastauksien vahyyden vuoksi tutkimuksen validiteetti
karsi, mutta tuloksista saatiin kuitenkin kerattya tutkimuskysymyksiin vastauk-
sia. Tuloksista nousi esiin paljon yhtenevaisia vastauksia vastaajien kesken.
Taman vuoksi opinnaytetyon tekija kokee, etta mikali tutkimus toistettaisiin,

saataisiin samankaltaisia tuloksia.

Joissain monivalintakysymyksissa vastausvaihtoehdot olivat 0-5, ja joissain
1-5. Tama oli opinnaytetyon tutkijan virhe, silla vastausvaihtoehtojen oli tar-
koitus olla kaikissa monivalintakysymyksissa 1-5. Taman lisaksi viimeinen ky-
symys, "Koetko, etta sitoutumisesi yritysta kohtaan on muuttunut viimeisen
vuoden aikana? Jos kylla, miten?”, olisi voitu toteuttaa valintakysymyksena
avoimen kysymyksen sijaan. Mikéli vastaaja olisi vastannut kylla, olisi tata voi-
nut avata tekstikentalla. Tama olisi helpottanut vastausten kasittelya, kun olisi
voitu helpommin erottaa "kylla” ja "ei” vastaukset toisistaan ja kasitella syyt
erikseen. Toisaalta, kun kysymys oli avoimena, saatiin perusteluja myads sii-

hen, miksi sitoutuminen ei ole muuttunut.



40

8 LOPUKSI

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa Konica Minolta Business Solu-
tions Finland Oy:lle selvitys henkiloston sitoutumisen nykytilasta ja tarjota suo-
situksia sitouttamisen kehittamiselle. Opinndytetyon aloitukseen toi haastetta
se, ettd aihetta piti lahes muuttaa toimeksiantajan sisaisten asioiden takia.
Aihe saatiin kuitenkin pidettya samana kuin alkuperaisessa suunnitelmassa.
Opinnaytety6 paastiin aloittamaan kesan 2024 aikana, ja tutkimus suoritettiin

syksyn 2024 aikana.

Kokopaivatyon ja opinnaytetydn yhdistdminen on ajoittain ollut raskas yhdis-
telma, ja oma ajanhallinta on ollut koetuksella. Tydn toteutus on ollut aikatau-
lullisesti ajoittain tiukka, mutta ahkeralla ty6lla ja toimeksiantajan seka opin-
naytetyon ohjaajan tuella se saatiin ajallaan maaliin. Opinnaytetytn ohjaajan
tuella oli suuri merkitys, silla apua ja kannustusta tyon edistdmiseen on saatu
nopeasti. Ohjaaja on tarvittaessa my6s ohjannut tydn etenemista oikeaan
suuntaan. Tyon toimeksiantajan tuki oli korvaamaton etenkin tyon alkuvai-
heessa ja kyselya rakentaessa. Myds mahdollisuus kayttaa kokonaisia tyopai-

via opinnaytetyon kirjoittamiseen auttoi todella paljon.

Opinnaytetyon aihe on ollut todella mielenkiintoinen ja mieleinen, mika on aut-
tanut tyon kirjoittamisessa. Opinnaytetyon tekijalle tyd on opettanut paljon
uutta henkildston sitouttamisesta ja siihen liittyvista teorioista. Aihe on myoés
toimeksiantajayritykselle ja sen henkildstolle erittain tarked. Tydssa tehdyt tut-
kimukset ovat hyva lahtokohta toimeksiantajan kehittamistyoélle, silla he saivat
kuulla ideoita suoraan henkildstolta. Tutkimuksesta saatujen vastauksien
avulla opinnaytetyon tekija sai laadittua konkreettisia kehittamisehdotuksia toi-
meksiantajalle. Tekija kokee, ettd opinnaytety6 onnistui melko hyvin vastaa-

maan haluttuihin tavoitteisiin.

Jatkotutkimusehdotuksena suositellaan toimeksiantajalle seurantatutkimusta
esimerkiksi vuoden paahan siita, kun sitouttamisen kehittamissuunnitelman
toimet on jalkautettu henkilostolle. Nain voidaan nahda, onko annetuilla toi-

menpidesuosituksilla ollut vaikutusta henkildston sitoutumisen tasoon.
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Lite 1/1
Kyselylomake

Henkil6ston sitouttamisen kehittaminen

Hei,

opiskelen liiketaloutta Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa ja tutkin
opinnaytetydssani henkiloston sitoutuneisuutta Konica Minolta Business Solu-
tions Finland Oy:ssa. Haluaisin saada tietoa niista tekijoista, joilla koet olevan
vaikutusta sitoutumiseesi. Vastausten pohjalta koostan toimeksiantajalle kehit-
tdmisehdotuksia.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Sen tayttamiseen menee vain vii-
desta kymmeneen minuuttia. Olen erittain kiitollinen mahdollisimman monista
vastauksista. Niiden avulla saan entista paremman kuvan siitéa, milla keinoilla
sitoutuneisuutta voisi kasvattaa.

Vastaukset ovat anonyymeja, eika tuloksia kasitellessa vastauksia pystyta liit-
tamaan yksittaisiin henkildihin. Viimeinen vastauspaiva kyselyyn on
10.10.2024. Lopullisen tyon tulokset kaydaan lapi henkilostdinfossa, kun tutki-
mus on saatu valmiiksi.

Kiitos!

Ystavallisin terveisin,
Mona Saarinen
0407412851
dmosa002@edu.xamk.fi
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Liite 1/2

Kyselylomake

1. Kuinka tarke&a sinulle on tavata kollegoitasi kasvotusten sdannéllisesti? *
Ei lainkaan

Jonkin verran

Kohtalaisen tarkeaa

Melko tarkeaa

Erittain tarkeaa

2. Kuinka suuri merkitys Grow -kehityskeskusteluilla on sitoutuneisuuteesi? *
Ei lainkaan

Melko vahan

Jonkin verran

Kohtalaisen tarke&a

Melko tarkeaa

Erittain tarkeaa

3. Kuinka tarkeaksi koet erilaiset tydsuhde-edut sitoutumisesi kannalta? *
a. Lounasetuus *

Ei lainkaan

Jonkin verran

Kohtalaisen tarkeaa

Melko tarkeaa

Erittain tarkeaa

b. Virike-etuus *

Ei lainkaan

Jonkin verran
Kohtalaisen tarkeaa
Melko tarkeda

Erittain tarkeaa
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Liite 1/3
Kyselylomake
c. Tyoterveyshuolto *
Ei lainkaan
Jonkin verran
Kohtalaisen tarkeaa
Melko tarkeaa

Erittain tarkeaa

d. Puhelinetu *

Ei lainkaan

Jonkin verran
Kohtalaisen tarke&a
Melko tarkeaa

Erittain tarkeaa

4. Kuinka tarkeaa sinulle on mahdollisuus uusiin tehtaviin yrityksen sisélla si-
toutumisen kannalta?

Ei lainkaan

Jonkin verran
Kohtalaisen tarke&a
Melko tarkeaa

Erittain tarkeaa

5. Milla keinoin koet esihenkilési voivan kasvattaa sitoutuneisuuttasi yrityk-
seen? *

6. Milla keinoin koet kollegoiden voivan kasvattaa sitoutuneisuuttasi? *

7. Milla tavoin koet, etta voit itse vaikuttaa sitoutumisen tasoosi? *
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Liite 1/4
Kyselylomake

8. Tunnetko olevasi tarkea osa yritysta? *

Ei lainkaan

Melko vahan

Jonkin verran

Kohtalaisen tarkeaa

Melko tarkeaa

Erittain tarkeaa

9. Kuinka sitoutunut olet tekemaan parhaasi, jotta yritys padsee tavoittei-
siinsa? *

Ei lainkaan

Jonkin verran
Kohtalaisen tarkeaa
Melko tarkeaa

Erittain tarkeaa

10. Kuinka suuri merkitys yrityksessa tapahtuneilla viimeaikaisilla muutoksilla
on sitoutuneisuuteesi? *

Ei lainkaan

Melko vahan

Jonkin verran
Kohtalaisen tarke&aa
Melko tarkeaa

Erittain tarkeaa

11. Luettele kolme asiaa, joilla yritys voisi parantaa sitoutuneisuuttasi. *

12. Koetko, etta sitoutumisesi yritysta kohtaan on muuttunut viimeisen vuoden
aikana? Jos kylla, miten? *
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13. Ik&si? *

Alle 25-vuotias
25-35-vuotias
36-45-vuotias
46-55-vuotias

Yli 55-vuotias

14. Sukupuoli *
Nainen

Mies

Muu

En halua kertoa

Liite 1/5

Kyselylomake
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Lite2/1

Kyselyn jakaumataulukot

Taulukko 2. Kollegoiden sdanndllisen tapaamisen tarkeys vastaajien keskuudessa.

Kuinka tarkeaa sinulle on tavata
kollegoitasi kasvotusten saannollisesti?

Vastaajia (N) Prosentti

1 Ei lainkaan 2 56
2 Jonkin verran 7 194
3 Kohtalaisen 8 22,2
tarkeasa

4 Melko tarke3a 10 27,8
5 Erittain tarkeda 9 250
Yhteenss 36 100,0

Taulukko 3. Grow-kehityskeskustelujen merkitys sitoutuneisuuteen vastaajien keskuudessa.

Kuinka suuri merkitys Grow -
keskusteluilla on

sitoutuneisuuteesi?
Vastaajia (N) Prosentti
0 Ei lainkaan 4 1M1
1 Melko vahan g 250
2 Jonkin verran g 250
3 Kohtalaisen 7 19,4
tarkeaa
4 Melko tarkeaa 5 13,9
5 Eriftdin tarkeaa 2 56

Yhteensa 36 100,0
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Lite 2/2
Kyselyn jakaumataulukot

Taulukko 4. Uusien ja haasteellisempien tydtehtavien merkitys sitoutumiseen.

Kuinka tarkeaa sinulle on
mahdollisuus uusiin ja'tai
haasteellisempiin tehtaviin yrityksen
sisalla sitoutumisen kannalta?

Vastaajia (M) Prosentt

1 Eilainkaan 2 56
2 Jonkin verran 2 56
3 Kohtalaisen tarkeaa 12 333
4 Melko tarkeaa 15 417
5 Erittain tarkeaa 5 1349
Yhteensa 36 100,0

Taulukko 5. Tarkeydentunne organisaatiossa.

Tunnetko olevasi tarkea osa organisaatiota?

Vastaajia (N) Prosentti
0 Ei lainkaan 1 2,8
1 Melko vahan 1 2,8
2 Jonkin verran 6 16,7
3 Kohtalaisen tarkea 8 22,2
4 Melko tarkea 17 472
5 Erittain tarkea 3 83

Yhteensa 36 100,0
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Lite 2/3

Kyselyn jakaumataulukot
Taulukko 6. Sitoutuminen yrityksen tavoitteisiin.

Kuinka sitoutunut olet tekemaan
parhaasi, jotta yritys paasee

tavoitteisiinsa?
Vastaajia (N) Prosentti
1 En lainkaan 1 28
2 Melko vahan 2 56
3 Kohtalaisesti 4 1M1
4 Melko paljon 12 333
5 Erittain paljon 17 472
Yhteensa 36 100,0

Taulukko 7. Yhtitssa tapahtuneiden muutosten vaikutus sitoutuneisuuteen.

Kuinka suuri merkitys yhtiossa
tapahtuneilla viimeaikaisilla muutoksilla
on sitoutuneisuuteesi?

Vastaajia (N) Prosentti
0 Ei lainkaan 1 28
1 Melko vahan 3 8,3
2 Jonkin verran 3 8,3
3 Kohtalaisesti 10 27,8
4 Melko paljon 9 250
5 Erittain paljon 10 27.8

Yhteensa 36 100,0




