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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa tyontekijanakdkulmasta merkittavimpia
organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, miten sitoutumista voidaan
edistaa, miten arvot vaikuttavat sitoutumiseen ja, miten tyontekijat nakevat
tulevaisuutensa organisaatiossa. Tavoitteena oli antaa vastauksia, miten
organisaation toimintaa voidaan kehittda sitoutumisen edistamiseksi, koska
organisaation tarkein paaoma on tyontekijat. Tutkimuksessa tarkastellaan
Novida — ammattiopisto ja lukion Uudenkaupungin toimipaikkaa.

Menetelmana kaytettiin kyselytutkimusta, joka tehtiin laadullisena tutkimuksena.
Merkittavin sitoutumiseen vaikuttava tekija oli tyoyhteiso/ tyokaverit. Tuloksissa
nakyvat organisaatioon ja tehtavaan sitoutuminen, koska ne ovat sidoksissa
toisiinsa. Sitoutuminen on vastavuoroista ja vaihtelu normaalia. Tuloksissa
korostuivat epavarmuus tulevaisuudesta, palautteen ja arvostuksen tarve seka
sitoutumisen monimuotoisuus. Organisaation ja tydntekijdiden arvot nayttavat
olevan sopusoinnussa, arvojen yhtenevaisyys vaikuttaa sitoutumiseen.

Kehittamisehdotuksena on kehittda palautekulttuuria ottamalla kayttoon
koeaikakeskustelu, tuoda arvot osaksi kehityskeskustelua ja tehda exit-
keskustelu tyosuhteen paattyessa. Tarkoituksena on saada keskustelujen
avulla molemminpuolista palautetta ja lisata vuorovaikutusta. Keskustelu ja
palaute vaikuttavat siihen, etta tyontekijat kokevat tulevansa nahdyksi ja
kuulluksi, arvostuksen kokemukseen ja tiedonkulun paranemiseen.
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motivaatio, merkityksellisyys, psykologiset perustarpeet, palaute
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Organizational commitment and how to advance it

- case Novida, Uusikaupunki

The aim of this master’s thesis was to explore what are the most significant
factors that influence to organizational commitment from the employee’s point of
view and how to advance commitment, how values influence on it and how
employees see their own future in the organization. The goal was to answer
how to advance organizational commitment because the most important capital
is the employees. This study researches Novida in Uusikaupunki.

The research method was a qualitative survey. The most significant factor that
influences to organizational commitment was work community/ colleagues. The
both organizational commitment and work engagement can be seen in the
results because they are connected. Commitment is mutual and its variation is
normal. The uncertainty about the future, need of feedback and respect and
diversity of commitment was highlighted in the results. The values of the
organization and employees seemed to be in harmony. The similarity in values
influences to the commitment.

The study suggests to develop feedback culture by starting to use a trial
discussion, bringing values in to the goal and development dialogue and by
starting to use exit discussion when employment ends. The purpose is to
achieve bothside feedback and interaction. The dialogue is the key that
employees feel to be seen, heard and respected. It also betters the flow of
information.

Keywords: Organizational commitment, psychological contract, values,
motivation, meaningful work, psychological needs, feedback
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1 Johdanto

1.1 Tyon taustaa

Opinnaytetyossani tarkastelen organisaatioon sitoutumista ja sen edistamista.
Tarkastelen myds sita, miten arvot vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen.
Tutkimuksen tarkoituksena on antaa vastauksia tyontekijanakulmasta siihen,
miten organisaation toimintaa voidaan kehittaa sitoutumisen edistamiseksi.

Seuraavaksi esittelen tutkimuksen lahtokohtia.

Tutkimuksessa tarkastellaan sitoutumiseen positiivisesti vaikuttavia tekijoita,
mutta myos negatiivisia tekijoita, koska henkilostossa on ollut vaihtuvuutta. Siksi
alakysymyksena on, miten voidaan edistaa organisaatioon sitoutumista.
Vaihtuvuus on kuitenkin uudistumisen kannalta lahes valttamatonta ja viiden
prosentin vaihtuvuutta on pidetty hyvana. Jos vaihtuvuus kasvaa hyvin

korkeaksi, kustannukset nousevat. (Viitala, 2013, 76.)

Aihe on merkityksellinen ja tarkea, koska organisaation tarkein paédoma on
henkilokunta. Sitoutuminen ja organisaation menestys ovat vastavuoroisessa
suhteessa, samoin kuin tydhyvinvointi ja sitoutuminen. Organisaatioon ja
tehtavaan sitoutuminen samanaikaisesti on ihannetilanne, mutta ne ovat eri
asioita. (Saari & Pyoria, 2012, 41-42.) Organisaatioon sitoutuminen on
kayttaytymistd, joka vaikuttaa suuresti tuottavuuteen ja tuloksiin seka maarittaa
tydntekijoiden panostusta organisaation menestykseen (Hngoi, Abdullah, Wan
Sulaiman & Zaiedy Nor, 2023, 5).

Saramies ja Tornroos (2021, 41) kuvaavat teemaa hyvin: "Henkil6ston
tydhyvinvoinnista huolehtiminen ja tyontekijakokemukseen panostaminen
osallistamalla ja lisdamalla tyontekijaymmarrysta on liiketoiminnallisesti erittain
kannattavaa. Innostuneet, motivoituneet, hyvinvoivat ja sitoutuneet tyontekijat
luovat asiakkaille parhaan mahdollisen asiakaskokemuksen. Siksi
organisaationkin on luotava tyontekijoilleen paras mahdollinen

henkilostokokemus.” Mowdayn (1998, 399) mukaan on selvaa, etta
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tyontekijoiden sitoutumisesta aiheutuu positiivisia seurauksia organisaatiolle ja
han korostaan todisteiden esittavan, etta investoimalla tyontekijoihin voi

saavuttaa my0s positiivisia taloudellisia seurauksia.

Opinnaytetyon keskeisin aineisto kasittelee organisaatioon sitoutumista,
psykologista sopimusta seka sitoutumisen nakdokulmasta arvoja, motivaatiota,
psykologisia perustarpeita ja merkityksellisyytta. Organisaatioon sitoutumisesta
on tehty lukuisia tutkimuksia, muun muassa Allen & Meyer (1990), Meyer &
Allen (1991), Alasoini (2006), Saari (2015), Heiskanen, Leinonen & Otonkorpi-
Lehtoranta (2017), Jarvensivu, Isacsson, Raatikainen, Simola-Alha & Heinila
(2020).

1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja -menetelmat

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, mitka ovat tyontekijoiden nakdkulmasta
merkittavimpia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, miten sitoutumista voidaan
edistaa, miten arvot vaikuttavat sitoutumiseen ja, miten tyontekijat nakevat
tulevaisuutensa organisaatiossa. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan Novidan
Uudenkaupungin toimipaikkaa, jossa myds opinnaytetyon tekija itse
tydskentelee. Tydelamalahtéinen tutkimus on paaasiassa soveltavaa
tutkimusta. Tutkimuksen aiheet nousevat tydelaman arjesta tai omista
mielenkiinnon kohteista. Tavoitteena on saada uutta tietoa toiminnan,
kehittamisen ja paatdksenteon tueksi. Tydelaman tutkimus ei voi olla kokonaan
vapaa toimeksiantajan kulmakivista, esimerkiksi arvoista. (Vilkka, 2021, 19, 58-
59.)

Tutkimuksessa sivutaan tehtavaan sitoutumista ja motivaatioteorioista
kasitellaan itseohjautuvuusteoriaa. Aihetta kasitellaan tyontekijan
nakokulmasta. Tutkimuksen lahestymistapana on tapaustutkimus (case study).
Tapaustutkimus on hyva lahestymistapa, kun tavoitteena on saada aikaan
kehittdmisehdotuksia ja tuottaa uutta tietoa kehittdmisen avuksi (Ojasalo ym.,
2018, 52-53). Tutkimukseni kohde ovat valitun organisaation tyontekijat,

tietyssa toimipaikassa.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Satu Hakamaki-Niskala



Tutkimuskysymykset tulee maaritella tasmallisesti. Asiaongelmasta johdetaan
tutkimusongelma, joka on paakysymys. Alakysymykset ovat teoreettisia
tutkimuskysymyksia. Alakysymyksia ei kysyta suoraan tutkittavalta
haastattelussa tai kyselytutkimuksessa. Tutkimusongelma tai kysymys on
tarkoitus selvittda tutkimuksen avulla. Tutkimuksella pystytaan tavallisesti
vastaamaan kahteen tai enintdan neljaan teoreettiseen kysymykseen. (Vilkka
2021, 60.)

Tutkimusongelma ja paakysymys:
Mitka ovat tyontekijoiden nakokulmasta merkittavimpia sitoutumiseen

vaikuttavia tekijoita?

Alakysymykset:
Miten organisaatioon sitoutumista voidaan edistaa?
Miten tyOntekijat nakevat oman tulevaisuutensa organisaatiossa?

Miten arvot vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen?

Olen valinnut menetelmaksi kyselytutkimuksen, mutta en tee sita maarallisena,
vaan laadullisena ja avoimilla kysymyksilla, jotta saan esiin merkityksia ja
vastaajien anonymiteetti tulee varmistettua. Tuloksia analysoidaan tassa
opinnaytetyossa sisallonanalyysilla. Analysoinnissa hyodynnetaan myos

SWOT-kaaviota. Kuviossa 1. esitan, miten tutkimusprosessini etenee.
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2024 [TammifhelmikuuH Maaliskuu ]——-[ Huhtikuu ]—-[ Toukokuu ]

Aiheen idecintia Tutkimusongelman Kirjallisuuskatsaus, Opinnaytetydsuunnitelman
madrittely, aiheen rajaus, tutkimusmenetelmien palauttaminen
tavoitteet valinta
Kesékuu Heinakuu Elokuu ]—v[ Syyskuu ]
Opinnaytetydsopimus Laéhdeaineiston etsimista ja teoriaan tutustumista Kyselylomakkeen ja
ja teorian kirjoittamista, kyselylomakkeen saatekirjeen valmistelua

suunnittelua

[ Lokakuu ]—-[ Marraskuu ]—‘[ Joulukuu ]——‘[ Tammikuu ]

Kyselyn valmistelua, Tulosten LApikdynti ja Tulosten analysointia ja Tulosten analysointia ja
testaaminen ja toteuttaminen analysointi raportin kirjoittamista raportin kirjoittamista
Helmikuu Maaliskuu Huhtikuu ]——[ Toukokuu ] 2025
Viimeistelya Viimeistelya/ Opinndytetydn YAMK-opinnoista

opinnéytetydn valmistuminen valmistuminen

valmistuminen

Kuvio 1. Opinnaytetyoni prosessi ja eteneminen.

1.3 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Novida — ammattiopisto ja lukio, joka on toisen
asteen ammatillisen koulutuksen jarjestaja. Novida — ammattiopisto ja lukio on
Lounais-Suomen koulutuskuntayhtyman yllapitama. Tyontekijoita on n. 250.
Organisaatiolla on kolme toimipaikkaa: Lieto, Loimaa ja Uusikaupunki. Tama
tutkimus on kohdistettu Uudenkaupungin toimipaikkaan. Uudessakaupungissa
tydntekijoita on n. 75. Opinnaytetydssa kaytan organisaatiosta lyhennetta
Novida. Novidan missio on: "Olemme laadukas ja kansainvalinen kouluttaja.”
Novidan visio on: "Kasvatamme osaajia.” (Lounais-Suomen

koulutuskuntayhtyma, 2018.)

Lounais-Suomen koulutuskuntayhtyman yhtymahallitus on hyvaksynyt
24 .4.2018 kuntayhtyman strategian, josta iimenevat organisaation arvot:
-Oikeudenmukaisuus

-Vastuullisuus

-Luovuus
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-Yhteisollisyys.

(Lounais-Suomen koulutuskuntayhtyma, 2018.)

Suomen suurimpien tyonantajien arvoista tehdyssa tutkimuksessa arvot on
jaettu eettisiin ja ei-eettisiin organisaatioarvoihin. Arvoja oli useimmiten nelja.
(Lehtonen & Taipale, 2021, 28, 31.) Novidan arvot ovat taman jaon mukaisesti:
oikeudenmukaisuus - eettinen arvo, vastuullisuus - vastuullisuusarvo, luovuus —
osaamisarvo ja yhteisollisyys - yhteisollisyysarvo. Lounais-Suomen
koulutuskuntayhtyman strategiaa vuosille 2025-2030 ollaan paivittamassa.
Uusi strategia ja arvot kasitellaan kevaalla 2025 yhtymahallituksessa ja

yhtymavaltuustossa. (Lounais-Suomen koulutuskuntayhtyma, 2025.)
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2 Organisaatioon sitoutuminen

2.1 Sitoutumisen merkitys

Sitoutumisessa on kolme ominaisuutta: kohde, luonne ja voimakkuus.
Sitoutumisen kohteina voivat olla esimerkiksi tehtava, ammatti, organisaatio,
hankkeet ja ihmiset. Ammatin voimakas arvoperusta ja ammatillinen
asiantuntijuus edistavat ammattiin sitoutumista vahvemmin ja ensisijaisemmin
kuin organisaatioon sitoutumista, jos naita verrataan. (Lamsa & Hautala, 2004,
92.)

Organisaatioita on erilaisia ja ne voidaan tavallisimmin jakaa yrityksiin, julkiseen
sektoriin ja kolmannen sektorin toimijoihin. Organisaatio on ihmisten yhteista
toimintaa, yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Lamsa & Hautala, 2004, 9.)
Suomessa ollaan perinteisesti oltu sitoutuneita ja motivoituneita. Organisaation
sitoutuminen tyontekijoihinsa tuottaa vastavuoroisesti tydntekijan sitoutumista
organisaatioon. Sopiva vaihtuvuus kuitenkin kuuluu tyéelamaan. (Viitala, 2013,
87.)

Tyontekija, joka hyvaksyy organisaation tavoitteet ja on sitoutunut niihin, tekee
oma-aloitteisesti toita tavoitteiden saavuttamiseksi. Asiantuntijoille on tarkeaa
nahda oma osuutensa kokonaisuudessa, nahda saavutetut tulokset ja saada
likkumavaraa oman osaamisen toteuttamiseen. Palautteen saaminen auttaa
kehittymaan. Sisaiset motivaatiotekijat ovat merkittavassa roolissa, vaikka myos
palkitseminen vaikuttaa. Sitoutumiseen vaikuttavat tyotyytyvaisyys, johdon tuki,
itsenaisyys, sopiva tehtavamaara, tasapaino tydn ja muun elaman valilla ja

tyytyvaisyys siihen, miten organisaatiossa palkitaan. (Hyppanen, 2013, 156.)

Sitoutuminen nakyy esimerkiksi siina, miten tyontekija hyvaksyy organisaation
arvot ja tavoitteet ja on valmis tydskentelemaan niiden mukaan ja tekemaan
enemman kuin oman tehtavansa seka miten pitkdan han pysyy tdissa
organisaatiossa. Henkilostojohtamisella luodaan sitoutumiselle edellytyksia, ja

esihenkilo voi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen luomalla hyvat olosuhteet
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tydskennella. Sitoutumista edistavat tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa oman
tyon tekemista koskeviin jarjestelyihin ja tavoitteisiin, mahdollisuus kehittaa
itseaan, palkitseminen, hyva vuorovaikutus ja tiedonkulku. Tyon
merkityksellisyyden ja vaikuttavuuden kokeminen voivat vaikuttaa olennaisesti
sitoutumiseen. Palautteen antaminen ja palkitseminen lisdavat sitoutuneisuutta.
Motivoitumisessa olennaista on vuorovaikutus. Esihenkildosaaminen vaikuttaa
tyéntekijan motivaatioon ja sitoutumiseen. (Hyppanen, 2013, 157-159.)
Henkildston sitoutumista on pidetty organisaatiolle tarkeana laadun, tavoitteisiin

paasemisen, jatkuvan kehittymisen ja uudistumisen kannalta (Viitala, 2013, 85).

Nuorten tyontekijoiden ei esimerkiksi valttamatta koeta olevan
organisaatiouskollisia, vaan enemman proaktiivisia hallinnoimaan omia uriaan
(Saari, 2015, 149). Kun tydntekija lahtee organisaatiosta, han vie seka
kokemusta etta hiljaista tietoa mukanaan. Uuden tyontekijan palkkaaminen vie
resursseja, esimerkiksi aikaa ja lisda vaistamatta kustannuksia. Toisaalta

vaihtuvuus on myds hyva asia; uudet tyontekijat tuovat mukanaan uusia ideoita.

TyoOntekijoiden vaihtuvuuden haittoja ovat osaamisen ja tiedon menettaminen
seka taloudelliset kustannukset. Sitouttamisen keinoja ovat kilpailukykyinen
palkkaus ja muut edut, hyva johtaminen, mahdollisuus uuden oppimiseen ja
oman osaamisen kehittdmiseen, tyon ja perheen yhteensovittaminen ja
merkityksellinen tyd. Rekrytoinnissa on tarkeaa, etta uuden tydntekijan ja

organisaation tavoitteet ja arvot sopivat toisiinsa. (Viitala, 2013, 88-89.)

Sitoutumisesta on tehty paljon tutkimusta, muttei kuitenkaan ole pystytty
selvittamaan tarkkaa sitoutumisen mekanismia, joka selittaa, miten
sitoutuminen kehittyy ja, millaisia seurauksia ja vaikutuksia siita on (Heiskanen
ym., 2017, 70). Jarvensivu ym. (2020, 240) ovat tutkineet
organisaatiositoutumista kayttamalla viitekehyksena Pryorin & Brightin (2014)
kaaosteoriaa soveltamalla sita ja Jarvensivun ym. mukaan sitoutuminen on
monisuuntaista eri toimijoiden ja jarjestelmien valisessa vuorovaikutuksessa ja
jatkuvasti muotoutuvaa. Tydurien kaaosteorian (CTC) mukaan ihmiset pyrkivat

urallaan merkityksellisyyteen ja selviytymiseen (Jarvensivu ym. 2020, 242).
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Sitoutumisen muuntuminen, liike ja dynaamisuus ovat todellisuuden
perusluonne. Monien tekijoiden ja jarjestelmien vaikuttaessa yhdessa
sitoutuminen kehkeytyy aina uudelleen ja on jatkuvaa. Tyontekija miettii, onko
kulkemassa samaan kehityssuuntaan organisaation kanssa, ja tarjoaako
organisaatio riittdvasti tekijoita, jotta on on mahdollista kehittya ja suunnitella
omaa tulevaisuutta. Vastaavasti organisaation edustaja kay samaa pohdintaa

tydntekijasta. (Jarvensivu ym., 2020, 251.)

Kannustus ja palaute vaikuttavat merkittavasti tyontekijan organisaatioon
sitoutumiseen. Sitoutuminen on vuorovaikutussuhteen ominaisuus tai tila
enemmin kuin psykologinen tila, kokemus, tunne tai teko yksilon kokemana.
Sitoutuminen etaantyy ja lahentyy jatkuvasti. Sen jatkuminen, heikentyminen tai
paattyminen on normaalia, monisyista ja jatkuvaa dynamiikkaa taman
Jarvensivun ym. tutkimuksen mukaan. Jarvensivun ym. tutkimus tehtiin sosiaali-
ja terveys- seka it-aloille. Tutkimustulosten soveltuvuutta muille aloille
ehdotetaan selvitettavaksi jatkotutkimuksessa. (Jarvensivu ym., 2020, 250-252.)
Sitoutumiseen vaikuttavat yksilétason tekijoiden lisdksi organisaatiotaso,

toimiala, alue ja yhteiskunta (Jarvensivu ym., 2020, 242).

2.1.1 Psykologinen sopimus

Sitoutuminen on henkilon psykologinen suhde eli psykologinen sopimus siihen
organisaatioon, jossa henkild tyoskentelee (Viitala, 2013, 85). Sitoutumisen
kuvataan olevan ihmisen ja tyon valinen psykologinen kytkds (Lamsa &
Uusitalo, 2002, 156). Rousseaun (1995, 9-10) mukaan psykologinen sopimus
on yksildn ja organisaation valinen sopimus, jossa perustana ovat uskomukset
ja vastavuoroinen vaihtosuhde. Kummatkin osapuolet tietavat, mitd odottaa

vastapuolelta. (Rousseau, 1995, 9-10.)

Rousseau (1995, 97-98) on jakanut psykologiset sopimukset transaktionaalisiin
(keskeista taloudellinen pohja: tydnteko ja palkka, epavarmuus, lyhyt kesto,
suuri vaihtuvuus, matala sitoutuminen) ja relationaalisiin (pitkakestoisuus,

lojaalius, luottamus, vakaus), jotka ovat peruselementteja useimmissa
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sopimuksissa seka transitionaalisiin (epavakaus, epavarmuus, suuri vaihtuvuus,
“ei takuita-tila”) ja tasapainotettuihin (yhdistelma sopimuksia). (Rousseau, 1995,
97-98; Viitala, 2013, 85-86.)

Psykologisen suhteen laatu vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, haluun olla tdissa
organisaatiossa seka siihen, miten tyontekija arvostaa organisaatiota (Viitala,
2013, 86). Oma asema, toimenkuva ja tydyhteison vuorovaikutussuhteet

maarittavat, millainen oma suhde organisaatioon on (Heiskanen ym., 2017, 76).

Alasoini (2006, 135) esittaa kasitteen uudenlainen psykologinen sopimus, jolla
tyonantaja pyrkii varmistamaan, etta tyontekija saa osakseen hyvaa johtamista
ja tyon organisointia seka mahdollistamaan haasteellisen tyon, osaamisen
kehittdmisen ja nain ollen pitdmaan huolta tyontekijoiden tydllistettavyydesta.
Alasoini tarkasteli palkansaajien kasityksia tyonteon mielekkyyden muutoksista

Suomessa vuosina 1992-2005, aineistona tydministerion tydolobarometri.

Psykologinen sopimus on Saaren (2015, 146-147) mukaan tydntekijan kasitysta
siita, mita tydsuhteeseen kuuluu. Se on vastavuoroinen suhde tyonantajan ja
tyontekijan kesken. Vastavuoroisuuden nahdaan heikentyneen ja nykyaan
tydnantajat tarjoavat "turvallisuuden sijasta” kokemuksen mydta parempia
mahdollisuuksia tyollistya seuraavan tyonantajan palveluksessa. Harva
tyontekija nakee uransa vain yhdessa samassa tyopaikassa. Tyontekijan on
saatava kehittdd omaa osaamistaan omat tavoitteet huomioiden, jotta tyollistyisi
jatkossakin, jos oma organisaatio ei jatkossa pystyisi tarjoamaan tyota.
Tyontekijat edellyttavat, etta psykologiseen sopimukseen ei kuulu, etta

toimitaan pelkastdan tydnantajan tarpeiden mukaan. (Saari 2015, 146-147.)

2.1.2 Sitoutumisen tekijat ja ulottuvuudet

Allenin ja Meyerin (1990, 1) mukaan kolme sitoutumisen tekijaa ja ulottuvuutta

ovat:

o Affektiiviset (tunneperaiset) tekijat (the affective component): tunne, etta

ihminen on osa yhteis6a/ organisaatiota
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e Jatkuva sitoutuminen/ kayttaytymistekijat (the continuance component):
jarkevaa pysya omassa tyotehtavassa, lahtemisesta aiheutuu riskeja/
kustannuksia

o Normatiiviset tekijat (the normative component): vastuu ja velvollisuus

jaada organisaatioon.

Tyontekijat, joilla on vahva affektiivinen sitoutuminen, jaavat, koska he haluavat.
Ne tyontekijat, joilla on vahva jatkuva sitoutuminen, jaavat, koska heidan
tarvitsee. Sen sijaan ne tyontekijat, joilla on vahva normatiivinen sitoutuminen,
jaavat, koska he tuntevat, etta heidan pitaisi tehda niin. Tavallisesti naita kaikki
kolmea ulottuvuutta esiintyy henkilon sitoutumisessa vaihtelevissa maarissa,
mutta tekija voi esiintya myos ainoana.

(Allen & Meyer 1990, 3-4; Meyer & Allen 1991, 67-68.)

Meyerin & Allenin (1991, 83) mukaan nayttaa olevan tarkeaa, etta sitoutumista
ei katsota vain siita nakokulmasta, etta pyritaan vahentamaan henkildston
vaihtuvuutta, vaan otetaan myods huomioon tekijat, joilla on vaikutusta
tyontekijoiden sitoutumiseen kuten heidan henkilokohtainen hyvinvointinsa ja

halukkuutensa tydskennella kohti organisaation tavoitteita.

Tunneperainen sitoutuminen on vahvin sitoutumisen muoto. Sitoutuminen
koetaan arvokkaaksi tyon itsensa tahden. Sitoutumisessa tulee noudattaa
kohtuullisuutta, vaikka arviointi voi olla hankalaa ja tilanteet vaihdella.
Voimakkaan sitoutumisen varjopuolena on tyéuupumus. (Lamsa & Hautala,
2004, 94-95.) Tunneperainen sitoutuminen on voimakkaampaa niilla, joilla on
ollut positiivisia varhaisia tyokokemuksia. Tyon arvot ja kokemukset ovat
yhteydessa toisiinsa ja vaikuttavat tyontekijan organisaatiositoutumiseen.
Organisaatioiden tulee varmistaa, etta tyontekijat saavat positiivisia kokemuksia
ja tehda erityisponnisteluja, jotta varmistetaan tyontekijéiden olevan tietoisia
siita, missa maarin organisaatio on avainasemassa tallaisten kokemusten

tarjoamisessa. (Meyer, Gregory & Allen, 1998.)

Morrow (1993, Viitalan mukaan, 2013, 87) esittaa, etta sitoutumisella on viisi

ulottuvuutta: tyoetiikka, affektiivinen sitoutuminen, uraan sitoutuminen, jatkuva
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sitoutuminen ja sitoutuminen tyétehtavaan. Sitoutuminen voi olla pakkoon
perustuvaa (ei muita vaihtoehtoja, matala kynnys lahtea), palkkioperusteista
(palkkion ja tydpanoksen vertailusuhde), valineellista (mahdollistaa paamaaran
tavoittamisen) tai luottamusperusteista (velvollisuus ty6ta ja organisaation
kohtaan) (Lamsa & Hautala, 2004, 95-96).

Organisaatioon sitoutumisen keskeisia tekijoitd kuvataan luottamustalon
pilareina (kuvio 2). Luottamuksella rakennetaan sitoutuvaa tyoyhteisda, pohjana

perustehtava ja visio. Luottamustalon pilareita ovat:

¢ Yhtenevaiset arvot ja tavoitteet. Organisaation ja yksilon arvot ja
tavoitteet ovat yhtenevaiset ja tyontekija hyvaksyy organisaation
tavoittelemat arvot ja tavoitteet. Kehityskeskustelu on hyva paikka
keskustelulle arvoista.

o Johdonmukaiset toimintatavat ja periaatteet. Inmisia kohdellaan
samoilla periaatteilla ja oikeudenmukaisesti ja lupaukset pidetaan.

e Avoin keskustelukulttuuri ja osallistuminen. Ihmisilla on mahdollisuus
vapaasti ilmaista mielipiteensa. Kriittinen keskustelu on olennaista
toiminnan kehittamisessa ja ristiriidat on voitava nostaa keskusteluun.

e Turvallisuus ja tunne, etta valitetaan. Ihminen on tarkea ja arvokas
omana itsenaan ja tyontekijan roolissa seka saa apua ja tukea
tarvittaessa.

e Arvostus ja mahdollisuus kayttaa ja kehittaa osaamista. Ihminen
tuntee ja tietdad osaavansa. Han saa arvostusta osaamisestaan ja pystyy
kayttamaan ja kehittdmaan osaamistaan taysipainoisesti. Hanella on

hallinnan tunne tyosta.

(Lamsa & Hautala, 2004, 96-97; Lamsa & Uusitalo, 2002, 159-160.)
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LUOTTAMUS

Arvostus ja
mahdollisuus
kayttaa

osaamista seka
kehittaa sita

Yhtenevaiset Johdonmukaiset
arvot ja toimintatavat ja

Avoin keskustelu- Turvallisuus ja

kulttuuri ja tunne siita,
osallistuminen ettd valitetaan

tavoitteet periaatteet

PERUSTEHTAVA JA VISIO

Kuvio 2. Luottamustalo (Mukaillen Lamsa & Uusitalo, 2002, 159-160; Lamsa &
Hautala, 2004, 96-97).

Organisaatioiden tulee tarjota tietotyontekijoille sopivasti haastavaa, mielekasta
ja merkityksellista tyota osana hyvaa tydyhteisoa, jotta he sitoutuisivat
organisaatioon. Tydsuhteen toivotaan olevan molemminpuolista lojaaliutta ja
sitoutumista, jossa tyontekijat odottavat reiluutta, kohtuullisuutta tyoajoissa,
tukea seka sita, ettda mahdollistetaan puitteet tehda tydnsa hyvin ja kehittaa
omaa osaamistaan. Organisaation tulee tayttda oma osuutensa psykologisesta
sopimuksesta. (Saari, 2015, 149.) Sitouttaminen on esihenkildétyon tulosta siita,
ettd saadaan henkilon ja kohteen valille sopiva ja tarkoituksellinen kytkos.
Esihenkil6 on merkittdvassa asemassa siina, etta han tunnistaa, millainen
sitoutumisen luonne alaisella on ja mihin. Sitoutumisen (palkkio- ja
luottamusperusteinen) tulee olla tasapainossa. Sitoutumisen kehittdminen
vaikuttaa liiketoiminnan kannattavuuteen, palvelun laadukkuuteen seka
tydyhteison hyvinvointiin. (Lamsa & Uusitalo, 2002, 156-157.)

2.1.3 Arvot sitoutumisen nakokulmasta
Arvot ovat tarkeita sitoutumisen nakodkulmasta, koska arvot ovat periaatteita tai

paamaaria, jotka ohjaavat toimintaa. Arvo on myos merkityksellisyytta eli asia,

joka on tarkea. Arvo on valinta. Organisaation arvot voivat olla kirjoitettuja tai
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kirjoittamattomia, heikkoja tai vahvoja. Yksilon ja organisaation arvot eivat aina
kohtaa, mutta niiden ei ole hyva olla kaukana toisistaan. (Sydanmaalakka,
2024, 139-140.) Yksilon ja tydpaikan arvojen ei tarvitse olla kuitenkaan samat.
Koska arvot ja jaksaminen ovat kiinteassa yhteydessa toisiinsa, merkittava
ristiriita omien ja tydpaikan arvojen kanssa vaikuttaa jaksamiseen. Jaksamiseen
vaikuttaa myos yksilon arvostus omaa ty6ta kohtaan. (Aaltonen & Junkkari,
1999, 136.)

Arvohiertymista kehittyy innovaatioita. Jokaisella on oma arvomaailmansa, josta
tuodaan omia nakemyksia tyoyhteisoon. Tyodyhteiso, joka suosii erilaisuutta, on
uudistuskykyisempi. (Aaltonen ym., 2003, 42-43.) Jokaisen organisaation on
itse hankittava omat arvonsa, jotka ovat yksildlliset. Arvoja ei voi suoraan
kopioida. Arvoja tulee paivittaa, jotta ne pysyvat ajan tasalla ja olennaisina.
Arvojen pitaa aina projisoida organisaatiota. (Tanner, 2024, 306.) Arvot
muodostuvat jokaiseen organisaatioon ajan kuluessa kulttuurin ytimeksi, vaikka
niita ei olisi maaritelty. Arvot raamittavat paatoksia ja toimintaa. Strategia ja
arvot ovat kiinteasti yhteydessa toisiinsa ja niiden pitaa olla yhtenevaiset.
Tyontekijoiden tulee kokea ne omikseen ja ymmartaa ne. Arvot osoittavat, mika
on merkityksellista, tarkeaa. Jos strategia on omien arvojen vastainen, sen
toteuttamiseen ei sitouduta eika sita koeta tarkeaksi. Tunteet ja jarki ovat
kummatkin arvojen pohjalla. Organisaatioiden arvot ovat yleensa tavoitearvoja
ja erilaisia arvomaailmoja voi olla monia organisaation sisalla. Todellisia
organisaation ja yksildétason arvoja voidaan maarittaa henkilostokyselyilla ja
keskusteluilla. Arvojen jalkauttaminen on jatkuvaa toimintaa. (Kehusmaa, 2023,
50-51.) Arvot voivat toteutua arjessa vain, jos niistd keskustellaan yhdessa ja
niihin sitoudutaan. Arvot tulee avata ja niiden toteutumista seurata.
(Sydanmaalakka, 2024, 146-147.)

"Arvot ovat keskeinen yrityskulttuurin muokkaamisen ja johtamisen valine. Ne
tarjoavat perustan, jonka varaan yrityksen identiteettia ja toimintaa rakennetaan.
Arvojen maarittely ja niiden sisaistaminen organisaatiossa mahdollistavat
yhteisen suunnan ja tavoitteiden ymmartamisen. Huolellisesti valitut arvot

ohjaavat paatoksentekoa, kayttaytymista ja toimintaa kaikilla organisaation
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tasoilla”, korostaa Tanner (2024, 304). Arvot ovat johtamisen keinoja saavuttaa
strategiset tavoitteet (Lehtonen & Taipale, 2021, 18). SGanndnmukaiset
keskustelut esihenkildiden kanssa varmistavat, etta arvot kylvetaan
organisaatioon seka samalla tarkistetaan arvojen ja johtamisen olevan saman
suuntaiset (Tanner, 2024, 306). Kehityskeskusteluissa seka pidetaan huolta ja
peilataan arvojen toteutumista organisaatiossa ja keskustellaan siita, miten
arvoja on toteutettu kaytannon tydssa ja, miten ne ovat toteutuneet. (Aaltonen
ym., 2003, 148.)

Arvot yllapitavat yhteisoa. Hyvan tyoyhteison perustana ovat tyo, tehtavien
selkeys ja tavoitteisiin seka paamaariin sitoutuminen. Johtamisella tulee tukea
yhteenkuuluvuutta. Arvot vaikuttavat siihen, miten organisaatiossa toimitaan.
Oikeudenmukaisuus ja reiluus vaikuttavat hyvinvointiin. (Aaltonen ym. 2003,
211-212, 214.) Organisaation haasteena on tarjota sellaisia paamaaria ja
ohjaavia arvoja, jotka ovat tavoiteltavia ja auttavat tuomaan merkityksellisyytta
tyohon. Arvojen ja paamaarien lisaksi tyontekijoiden on itse paastava
osallistumaan prosesseihin, jotka luovat merkityksia tyéhoén. Organisaatiot
kayvat keskinaisen Kilpailun sijasta kilpailua siita, miten ihmiset nakevat tyonsa
merkityksellisyyden verrattuna muuhun eldamaan. Ne organisaatiot, jotka
mahdollistavat tyontekijoiden osallistumisen ideointiin ja panostamalla

yhteisélliseen luovuuteen, onnistuvat parhaiten. (Alasoini, 2012, 109, 111.)

Schein (1987, 32-35) jakaa organisaatiokulttuurin tasoihin. Scheinin mukaan
kulttuurin tasolle 1 sijoittuvat artefaktit eli ihmisten aikaansaamat luomukset
(sosiaalinen ja fyysinen ymparistd) ja nakyva kayttaytyminen (nakyva, muttei
aina mahdollista tulkita). Tasolla 2 ovat arvot (tiedostetaan selvemmin). Tasolla
3 ovat perusoletukset (itsestdan selvia, nakymattémia ja alitajuisia). Joistakin
arvoista tulee tiedostamattomia, kun ne muuttuvat itsestaan selviksi ja
automaattisiksi tavoiksi toimia. Perusoletusten mukaiset arvot ovat eri kuin
esimerkiksi toivearvot. (Schein, 1987, 32-35.)

Schein & Schein (2017, 332-333) kuvaavat toisten vaittavan, etta ensin pitaa
vaihtaa uskomuksia ja arvoja ja sen jalkeen haluttu kayttaytyminen seuraa

perassa ja toiset sen sijaan vaittavat heidan mukaansa, etta ensin pitaa
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muuttaa kayttaytymista ja sen jalkeen uskomukset ja arvot seuraavat.
Kayttaytymisen muuttamisesta aloittaminen on selkeampaa, koska kun on
tarkasti ja konkreettisesti kuvattu haluttu kayttaytyminen, on helpompi tehda
muutos. Kayttaytymisen muutokset johtavat kulttuurin muutokseen vain, jos
uskotaan, ettd muutos parantaa asioita ja nain tulee sisaistetyksi ja vakaaksi.
(Schein & Schein, 2017, 332-333.)

Arvoja voidaan jaotella eri tavoin, esimerkiksi eettisiin ja ei-eettisiin arvoihin.
Jaottelua eettisiin ja ei-eettisiin arvoihin on kaytetty tutkittaessa Suomen
suurimpien tyonantajien arvoja. Jaottelu on organisaatioiden arvolistausten
pohjalta tunnistettavien aihealueiden mukainen. Jaottelun mukaan ei-eettisia
arvoja ovat: osaaminen, vastuullisuus, yhteisdllisyys, luonteenvahvuudet ja
asenteet, laatu ja tehokkuus, ydintoiminta, yrittajyys ja omistajuus. (Lehtonen &
Taipale, 2021, 30-31.) Vastuullisuus on eettinen arvo yleisesti, mutta silla on
monia ulottuvuuksia. Arvoilla on osittain paallekkaisia ja osin erilaisia tehtavia.
(Lehtonen & Taipale, 2021, 17-18.)

Arvoilla luodaan hyvinvointia, vastuullinen henkilostdpolitikka on merkittava
menestystekija. Tyontekijat, jotka ovat motivoituneita ja tuntevat olonsa
turvalliseksi organisaatiossa, tekevat positiivisella tavalla nakyvaksi
organisaatiota. Organisaatio, joka pitda huolta tyontekijoistaan, tarjoaa
mahdollisuuksia oppimiseen ja uudistumiseen. (Aaltonen ym., 2003, 205, 210.)
Arvot koskevat toimintatapaa eli sita, miten asioita hoidetaan organisaatiossa
(Aaltonen ym., 2003, 214).

2.2 Motivaatio, psykologiset perustarpeet tydssa ja merkityksellisyys

Decin ja Ryanin kehittdman itsemaaraamisteorian, joka on Vasalammen (2017,
54) mukaan yksi tutkituimmista motivaatioteorioista, lahtékohta on se, etta
ihminen on aktiivinen, motivoituva ja ohjaa itseaan. Teoria on suomennettu
joskus myos itseohjautuvuusteoriaksi (Martela ym., 2017, 100). Sosiaalinen
ymparistd on vuorovaikutuksessa yksilon kehitykseen ja psykologiseen kasvuun

joko ehkaisten tai tukemalla. Sosiaalinen ymparistd vaikuttaa merkittavasti
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yksilon motivoitumiseen. Motivaatio voi olla sisaista tai ulkoista. Sisaista
motivaatiota on se, etta yksilo tekee jotain, jonka kokee olevan kiinnostavaa,
miellyttavaa ja omien arvojensa mukaista. Ulkoisen motivaation pohjalta
toimiminen tarkoittaa sita, etta yksilo tekee jotain muiden ihmisten tai
tilanteiden, palkkion takia tai negatiivisten tunteiden valttamiseksi. (Vasalampi,
2017, 54-55.)

"Sosiaalinen ymparisto, joka tukee psykologisia perustarpeita, tukee myos
ihmisen sisaista motivaatiota, energisyytta, hyvinvointia ja aktiivista
itseohjausta. Nama puolestaan johtavat sinnikkyyteen, luovuuteen ja hyvaan
suoritukseen.” (Vasalampi, 2017, 59.) Autonomia, kykenevyys ja
yhteenkuuluvuus ovat kolme psykologista perustarvetta, joiden tayttyminen on
valttamatonta, ja jotka ovat merkittavia tekijoita myos tydelamassa. Autonomia
(omaehtoisuus) tarkoittaa yksilon kokemusta siita, ettéa on vapaa paattamaan
itse, mita tekee. Yksilo kokee sisaltakasin, ettd on vapaa tekemaan asioita,
jotka hanta kiinnostavat ja ovat hanen arvojensa mukaisia. Kykenevyys on sita,
etta ihminen saa aikaan asioita ja tuntee, etta osaa tehda. Yhteenkuuluvuus on
kokemusta siita, etta yksilo valittaa ja hanesta valitetaan. Yhteenkuuluvuus
vaikuttaa positiivisesti yksilon hyvinvointiin. Yksilon psykologiset perustarpeet

ovat olennainen osa psykologista toimintakykya. (Martela, 2023, 46-47.)

Jarvensivu ym. (2020, 241, 245-246) I6ysivat Decin ja Ryanin (2002) mallin
mukaisesti tutkimuksensa tuloksista kolme sitoutumiseen vahvistavasti
vaikuttavaa tekijaa: autonomia/ omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys/
yhteenkuuluvaisuus. Tutkimusaineistossa korostuivat merkityksellisyyden
osatekijat. Jarvensivun ym. (2020, 241) mukaan tyon merkityksellisyys voidaan
jakaan kahteen alaosaan: yleista hyvaa tai yhteista etua palvelevaan

merkityksellisyyteen tai yksilon kokemaan merkityksellisyyteen.

Martelan & Pessin (2018, 1,12) mukaan merkityksellinen tyo koostuu kolmesta
komponentista: subjektiivisesta kokemuksesta, etta tyd on olennaisen
merkityksellista ja tekemisen arvoista seka kokemuksesta, etta ihminen voi
toteuttaa itsedaan tyon kautta (autonomia, autenttisuus ja itseilmaisu tydssa)

seka tyo palvelee laajempaa tarkoitusta. Kaksi jalkimmaista ovat avaintekijoita.
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Kun ihmisille pystytaan tarjoamaan tyota, jossa he voivat toteuttaa itseaan ja,
jossa he tuntevat palvelevansa laajempaa tarkoitusta, annetaan ihnmisille
mahdollisuus todella tuntea, etta heidan tyonsa on merkityksellista ja tekemisen
arvoista. (Martela & Pessi, 2018, 1,12.)

Sisainen motivaatio aktivoi paasemaan tavoitteisiin. Sopiva, mielenkiintoinen ja
riittdvasti haasteellinen tyo tuo tyytyvaisyytta. Motivaatioon liittyvat tyossa
onnistuminen ja se, ettd paasee kayttamaan omia kykyjaan ja toimimaan
itsenaisesti. Luovat ja osallistavat tavat toimia ja vuorovaikutuksellinen ilmapiiri
edesauttavat yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Kun palkitsemisjarjestelma
(taloudellinen ja ei-taloudellinen palkitseminen) on toimiva, se sitouttaa
tydntekijoita organisaatioon ja houkuttelee uusia osaajia. Ei-taloudellisia
palkitsemisen muotoja ovat haasteellinen tyo, mahdollisuus oman osaamiseen
kehittamiseen ja etenemiseen uralla, myonteinen palaute ja arvostus seka
uudet vastuut. Strategia maarittaa palkitsemisen tavoitteet. (Joki, 2021, 143-
145).
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3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan tutkimusmenetelmana kyselytutkimusta, joka
nahdaan tavallisesti kvantitatiivisena eli maarallisena menetelmana, mutta tassa
tutkimuksessa se toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena menetelmana.
Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on kuvata todellisuutta ja sen
moninaisuutta seka pyrkimyksena tutkia kohdetta niin kattavasti kuin voi
(Hirsjarvi ym. 2004, 152).

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mitka ovat tyontekijoiden nakdkulmasta
merkittavimpia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, miten sitoutumista voidaan
edistaa, miten tyontekijat nakevat oman tulevaisuutensa organisaatiossa ja,
miten arvot vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen. Tavoitteena on antaa
vastauksia tyontekijanakokulmasta siihen, miten organisaation toimintaa

voidaan kehittaa sitoutumisen edistamiseksi.

Heiskasen ym. (2017, 72-73) mukaan sitoutumista on tutkittu perinteisesti
kyselytutkimuksella ja tutkimusta varten on kehitetty ja sovellettu erilaisia
mittareita (pitkia ja lyhyita versioita), enimmassa maarin Porterin, Steersin ja
Mowdayn ja kollegoiden seka Meyerin ja Allenin mittareita. (Esimerkiksi Meyerin
ja Allenin (1997, 118-119) kirjassa on esiteltyna mittarit, joissa on oma osio
kysymyksia affektiiviselle, jatkuvalle ja normatiiviselle sitoutumiselle.)

Heiskasen ym. (2017, 73) mukaan myds laadullista tutkimusta on tehty, jotta on

saatu lisatietoa tuloksille tai merkityksia sitoutumisen kasitteelle.

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan termia kyselytutkimus. Kyselytutkimus
tehdaan Webropol-tydkalulla (Turun ammattikorkeakoulun tarjoama tyokalu)
kayttaen avoimia kysymyksia. Avoimet kysymykset mahdollistavat sen, etta
vastaajat tuovat esiin sen, mita heilla on asiasta mielessaan (Hirsjarvi ym. 2004,
190). Nain saadaan myds mahdollisimman aitoja vastauksia. Kyselylomake on

liitteena 2. Kyselytutkimus valittiin, koska silla voi taata paremmin anonymiteetin
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kuin haastattelulla (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 30). Vastaajat jaavat
tuntemattomiksi ja se antaa vastaaijille mahdollisuuden tuoda esiin myos
arkaluontoisia asioita (Vilkka, 2021, 94). Vilkka (2021, 95) muistuttaa, etta
anonymiteetin turvaaminen on sahkoposti- ja internet-kyselyissa vaikeaa.
Webropol-kysely valittiin toteutusmuodoksi tahan kyselyyn, koska se voidaan

tehda nimettomasti, sailyttaen anonymiteetti.

Kyselytutkimuksessa on riskina se, etta vastaajamaara voi jaada pieneksi
(Vilkka 2021, 94). Kysymykset, kysymysten maara ja kyselyyn vastaamisen
kesto tulee harkita tarkoin, jotta saadaan riittavasti vastauksia. Laadullisessa
tutkimuksessa aineiston maara on tutkimuskohtainen eli vastauksia tarvitaan
sen verran kuin aiheen kannalta on tarpeen. Lahestymistapa ja menetelmat
valitaan tutkimuskohtaisesti, mutta aineistoa tulee olla riittavasti. Kyllaantyminen
eli saturaatio tavoitetaan, kun uudet tapaukset eivat anna enaa oleellista
lisatietoa. (Eskola & Suoranta, 1998, 62.)

Henkiloston maara tutkimuksen kohteena olevassa toimipaikassa on 75.
Kyselytutkimus voidaan toteuttaa kokonaistutkimuksena eli perusjoukosta
valitaan kaikki (Vilkka 2021, 98).

Kyselylomake tulee suunnitella huolellisesti ja siina tulee kysya vain niita
asioita, joita tutkimuksessa tarkastellaan. Kysymykset tulee testata ennen
varsinaista kyselya. (Vilkka, 2021, 105, 108.) Ennen varsinaisen kyselyn
lahettamista kyselylomake testattiin neljalla henkilolla. Heiltd pyydettiin myds
kommentteja saatekirjeesta. Testaamisen jalkeen saatetta ja kyselylomaketta

muokattiin hieman.

3.2 Aineistonkeruu ja analyysi

Saate (liite 1) ja linkki kyselyyn lahetettiin sdhkopostilla maanantaina
21.10.2024 Novida - ammattiopisto ja lukion, Uudenkaupungin toimipaikan
tyontekijoille. Kyselylomake on liitteena 2. Kerroin kyselysta tyontekijoille
infossa, joka pidetddn maanantaiaamuisin ja lahetin kyselyn sen jalkeen. Kysely

lahetettiin 75:lle tyontekijalle. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Muistutus kyselysta
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lahetettiin keskiviikkona 30.10.2024. Viimeinen vastauspaiva oli maanantai
4.11.2024. Kyselyyn vastasi 34 henkiloa. Vastaajista opettajia oli 25 ja muuhun
henkildkuntaan kuuluvia 9. Vastanneista 65% oli tydskennellyt Novidassa yli
10v tai pidempaan. Alle 2 vuotta tai 2 vuotta tyoskennelleita vastaajia oli 23%.
Yli 2 vuotta-10 vuotta tydskennelleita vastaajia oli 12%. Alle 30v-vastaajia ei
ollut. 30v-40v-vastaajia oli 9%, yli 40v-50v-vastaajia oli 32%, yli 50v-60v-
vastaajia oli 44% ja yli 60v-vastaajia 15%. Kysymyksia oli 12, joista

taustakysymyksia oli kolme ja avoimia kysymyksia yhdeksan.

Kirjoitin ensin vastauksista kasin muistiinpanot, jotta sain katsauksen
kokonaisuudesta. Sen jalkeen vein tutkimustulokset Exceliin. Kirjoitin viela
kysymyskohtaisesti muistiinpanot Wordiin. Sen jalkeen kavin joka kysymyksen
lapi ja pohdin teemoittelua teoriaa vasten. Merkitsin vastauksiin tietyt varit
teemoille ja tein sen pohjalta uuden tiedoston, johon lajittelin vastaukset
teemoittain. Hakala (2024, 100) kuvaa teorialahtoisen sisallonanalyysin
etenevan juuri nain. Yleiskasitteet tulevat teoriasta. Alaluokan muodostavat
aineistosta nousevat samaa tarkoittavat ilmaukset. Alaluokat kootaan
ylaluokkiin, ja lopuksi yhteen yhdistavaan paaluokkaan. Aineistosta erotellaan
samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. (Hakala, 2024, 100.) Aineistoa on myos
kvantifioitu luokittelun jalkeen eli laskettu havaintoja aineistosta. Kvantifiointi voi
auttaa selkeyttdmaan aineistoja, jotka on koottu avoimin kysymyksin (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, 137). Tuomi & Sarajarvi (2018, 138) kuvaavat sisallon erittelyn
(kvantifioinnin) ja sisallonanalyysin yhdistamista samaan tutkimukseen liittyvan

mixed methods research-lahestymistapaan.

Tuloksia analysoidaan tassa opinnaytetyossa edella kuvattuun tapaan
teorialahtodisella sisalldénanalyysilla. Myés SWOT-kaaviota hyédynnetaan.
Sisallonanalyysia ja teemoittelua kaytetdan usein synonyymeina (Kallinen &
Kinnunen, 2021). Tarkoituksena on tehda aineistolle temaattinen
sisallonanalyysi, jossa aluksi tunnistetaan perusajatukset, joiden ymparille

kootaan teemaan liittyva kokonaisuus (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, 142).
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Teorialahtdisessa analyysissa teoreettinen viitekehys muodostui seuraavasti:

e Teemat, jotka ovat organisaatioon sitoutumisen keskeisia tekijoita, joita
kuvataan luottamustalon pilareina (Lamsa & Uusitalo, 2002, 159-160;
Lamsa & Hautala, 2004, 96-97).

e Allenin ja Meyerin kolme sitoutumisen tekijaa ja ulottuvuutta:
affektiivinen, jatkuva/ kayttaytymistekijat ja normatiivinen (kts. luku 2)

e Psykologiset perustarpeet tydssa itsemaaraamisteorian/

itseohjautuvuusteorian mukaan (kts. luku 2).

Arvoja voidaan jaotella eri tavoin. Yleisia eettisia arvoja ovat esimerkiksi
rehellisyys, vastuullisuus, oikeudenmukaisuus, yhdenvertaisuus, eettisyys,
luotettavuus ja ihmisten arvostaminen (Lehtonen & Taipale, 2021, 19, 29-30).
Tassa opinnaytetydssa arvot jaoteltiin eettisiin ja ei-eettisiin arvoihin. Ei-eettiset
arvot jaoteltiin seitsemankohtaisesti: osaaminen, vastuullisuus, yhteisollisyys,
luonteenvahvuudet ja asenteet, laatu ja tehokkuus, ydintoiminta, yrittajyys ja
omistajuus. Jaottelua on kaytetty tutkittaessa Suomen suurimpien tyénantajien
arvoja. Jaottelu on organisaatioiden arvolistausten pohjalta tunnistettavien
aihealueiden mukainen. (Lehtonen & Taipale, 2021, 30-31.) Huomioitavaa on,
etta vastuullisuus on yleisesti eettinen arvo, mutta koska vastuullisuudella on
monia eri ulottuvuuksia, esimerkiksi taloudellinen, sosiaalinen ja ekologinen,
tarkastellaan vastuullisuutta omana kohtanaan tassa opinnaytetydssa osana ei-
eettisia arvoja (Lehtonen & Taipale, 2021, 17). Arvoilla voi siis olla osin

paallekkain menevia ja osin erilaisia tehtavia (Lehtonen & Taipale, 2021, 18).

Analysoinnissa kaytetaan tukena Webropol-ohjelmassa olevia
analysointiapuvalineita, joilla saa taustakysymysten pohjalta verrattua
vastauksia. Olen vertaillut ikdryhmien vastauksia. Tarkoituksena on etsia
aineistosta samankaltaisuuksia (tyypittely) ja eroavaisuuksia (aariryhmittely)
seka tarkastella poikkeavuuksia (Ojasalo ym. 2018, 111). Tuloksista tehdaan
SWOT-kaavio, jossa aineistosta nousevat tekijat jaotellaan nelikenttaan eli
vahvuudet, heikkoudet, uhat ja mahdollisuudet sille, mitka ovat organisaatioon

sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.
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4 Tulokset

4.1 Novidaan sitoutumiseen positiivisesti vaikuttavia tekijoita

Ensimmaiseksi tarkastellaan teemoittain sitoutumiseen positiivisesti vaikuttavia
tekijoita. Taulukossa 1 esitetaan teemojen alla aineistosta nousevat havainnot.

Taulukkoon on viety havainnot, joita on enemman kuin yksi.

Taulukko 1. Novidaan sitoutumiseen positiivisesti vaikuttavia tekijoita.

TEEMAT HAVAINNOT
Turvallisuus ja tunne, etté valitetaan 25
Tyodyhteisd/ tydkaverit 25
Arvostus ja mahdollisuus kayttaa/ 19
kehittaad osaamista/ hallinnan tunne

Tyon mielekkyys/ omien vahvuuksien 7
kayttaminen

Tyotehtavat 4
Vaihtelevat tyopaivat/ monipuolinen tydnkuva 4
Mahdollisuus kehittdad omaa osaamista/ 2
oppia uutta tyossa

Vapaa/ itsenainen tyd 2
Johdonmukaiset toimintatavat ja periaatteet 10
Palkka/ toimeentulo 5
Vapaajaksot/ pitkat kesalomat 3
Tyoajat 2
Yhtenevaiiset arvot ja tavoitteet 5
Opiskelijat/ opiskelijoiden auttaminen 5
Avoin keskustelukulttuuri ja osallistuminen 2
Lupa kokeilla 2
Muut 5
Tybpaikan sijainti 5

Kaikkein useimmiten mainittiin tydyhteis6/ tydkaverit. Kaikissa vastanneissa

ikaryhmissa eli iasta riippumatta vastauksista nousivat esiin tydyhteiso/
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tyokaverit ja mielekas tyo ja tyotehtavat. Nama tekijat nousivat esiin myos
riippumatta siita, kuinka kauan vastaajat olivat tydskennelleet Novidassa. Nama

seuraavat teemojen yhteydessa olevat sitaatit kuvaavat hyvin taulukon sisaltoa.

Turvallisuus ja tunne, etta valitetaan. Tasta teemasta esiin nostettuja asioita
olivat taulukossa 1 esitettyjen havaintojen lisaksi panostus tyohyvinvointiin,
mukavat esihenkil6t, joustavuus tydmaarissa tarpeen vaatiessa, pieni koulu,

tyytyvaiset asiakkaat/ opiskelijat.

”...Erityisesti hyva oma tiimi eli tydkaverit, joiden kanssa toimitaan yhteen hiileen ja saman

tavoitteen eteen hyvin vahvasti.”
...”Meilld on my6s hyva tydyhteisd ja apua saa aina, kun pyytaa.”

Arvostus ja mahdollisuus kayttaal kehittaa osaamista. Tyotehtavien
kuvattiin olevan joko uusia, kiinnostavia tai haasteellisia. Vastaajat mainitsivat
my0os vaihtelevat tydpaivat ja monipuolisen tyonkuvan/ tyotehtavat. Nama ovat

merkittyna omille havaintoriveille, vaikka ovat lahella toisiaan.

"Mielekas tyd, jossa pystyn kayttdamaan omia vahvuuksiani ja oppimaan kuitenkin siind samalla
myos koko ajan uutta.”

Johdonmukaiset toimintatavat ja periaatteet. Taulukossa 1 mainittujen
havaintojen lisaksi mainittiin oikeudenmukainen kohtelu, asianmukaiset

tyovalineet/ puitteet, etatydmahdollisuus ja pysyva tydsuhde.
"Hyva palkka, pitka kesaloma.”

Yhtenevaiset arvot ja tavoitteet. Useimpia havaintoja sai opiskelijat/
opiskelijoiden auttaminen. Teeman sisalla mainittiin lisaksi ammatillisen
koulutuksen tarkeys, arvokas paamaara (opiskeluvalmiuksien kehittaminen) ja

arvot.
”...pidan siita, ettd saan auttaa opiskelijoita heidan opinnoissaan...”

Avoin keskustelukulttuuri ja osallistuminen. Taulukossa 1 olevien
havaintojen lisaksi mainittiin kehittava ilmapiiri. Muita tahan teemaan liittyvia

havaintoja ei ollut.
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Muut. Tydpaikan sijainnin (lyhyt tydmatka) lisaksi mainittiin tottumus ja muiden

tyomahdollisuuksien puute.

4.2 Novidaan sitoutumiseen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita

Seuraavaksi tarkastellaan havaintoja, jotka vaikuttavat negatiivisesti Novidaan
sitoutumiseen. Tulokset nakyvat taulukossa 2. Taulukkoon on viety havainnot,

joita on enemman kuin yksi.

Taulukko 2. Novidaan sitoutumiseen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita.

TEEMAT HAVAINNOT
Toimintatavat ja periaatteet eivit kohtaa 24
Johtamistapa (johto/ esihenkildt) 9
Epatasa-arvoinen kohtelu 7
Viestinnan/ tiedonkulun ongelmat 5
Maaraaikaiset tyosuhteet 3
Heikko arvostus/ heikot mahdollisuudet 15
kdyttaa omaa osaamista/ hallinnan tunne

puuttuu

Arvostuksen puute 7
Puutteellinen perehdytys 2
Resurssien puute 2
Etatydmahdollisuuden puute 2
Ajoittain kuormittavat tyotehtavat 2
Keskustelu/ osallistuminen 6
Tyontekijoiden nakemyksia ei otetaan huomioon 3
paatoksissa/ Nakemyserot

Osan henkiléston negatiivinen suhtautuminen 3
Arvot ja tavoitteet eivat kohtaa -
Vilittamisen ja turvallisuuden tunne puuttuu -
Muut 7
Jatkuvat saastotavoitteet/-tarpeet 7
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Toimintatavat ja periaatteet eivat kohtaa. Useimmiten mainittiin
johtamistapaan, epatasa-arvoiseen kohteluun, viestinnan/ tiedonkulun
haasteisiin liittyvia havaintoja. Epatasa-arvoisella kohtelulla tarkoitettiin
yksildiden, tiimien, ryhmien ja toimipaikkojen valisia eroja. Seuraavat sitaatit

kuvaavat taulukon 2 havaintoja.
”...Tapa johtaa!”

"...Kaikki tahot, esim. ylin johto ei valttamatta tieda, mita toimenkuva oikeasti pitda arjessa

sisallaan.”

"Tiedonkulun ongelmat. Aina ei tiedoteta tulevista tarkeistakaan asioista, vaan niista kuullaan

jossain kahvipdydassa tai kaytavalla sattumalta...”

Heikko arvostus/ heikot mahdollisuudet kdayttaa omaa osaamista/
hallinnan tunne puuttuu. Taman teeman sisalla havainnoissa korostui

arvostuksen puute.

"...Tyontekijat eivat koe, ettd heihin luotetaan ja heita arvostetaan...”

Keskustelu/ osallistuminen. Taman teeman sisalla nousi esiin, etta johdon ja
tyontekijoiden valilla on nakemyseroja. Osan henkildston negatiivisen

suhtautumisen koettiin aiheuttavan huonoa ilmapiiria.

”...ty6ilmapiiria heikentaa johdon ja tydntekijoiden valiset nakemyserot...”

Arvot ja tavoitteet eivat kohtaa. Yksittaiset havainnot liittyivat strategiseen
johtamiseen, organisaation rakenteisiin, organisaatiouudistukseen,

esihenkildiden toimenkuviin ja maaraan ja prosessien toimimattomuuteen.

Valittamisen ja turvallisuuden tunne puuttuu. Vastauksissa ei noussut esiin
havaintoja, joita on enemman kuin yksi. Yksittaisia havaintoja oli esihenkildon

heikosta lasnaolosta ja, etta kuunnellaan vain naennaisesti.
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Muut. Aineistoista korostuivat jatkuvat saastotavoitteet ja -tarpeet ja

ammatillisen koulutuksen leikkaukset.
"...Kritiikkia saa myos johdon tapa kohdentaa niukkenevia resursseja...”
” Yleisesti ammatillisen koulutuksen leikkaukset valtion taholta.”

Taulukkoa 2 tiivistaa tama seuraava sitaatti, joka kuvaa, etta jokaisessa

tyopaikassa on kumpiakin tekijoita, seka positiivisia etta negatiivisia.

"Jokaisessa tydpaikassa on asioita, jotka eivat ole niin motivoivia. Kun ei keskity niihin liikkaa,
eivat ne vaikuta negatiivisesti omaan tyéhon. Meilld on paljon hyvaa tassa tydssa ja se auttaa

jaksamaan. Tyo on myds hyvin itsenaista ja esihenkil6 luottaa tekemiseeni.”

4.3 Yksilon ja organisaation arvot sitoutumisen nakokulmasta

TyoOntekijoilta kysyttiin omia tarkeimpia tyota ohjaavia arvoja. Kaikki havainnot
ovat esitettyna taulukossa 3. Arvot on jaettu eettisiin ja ei-eettisiin arvoihin.
Nelja useimmiten mainittua arvoa on lihavoitu ja korostettu harmaalla varilla.
Useimmiten oli mainittu eettisia arvoja ja ei-eettisista arvoista

vastuullisuusarvoja ja yhteisollisyysarvoja.
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Taulukko 3. Havainnot yksilon omista tarkeimmista tyota ohjaavista arvoista.

Eettiset arvot Ei iset organisaatioarvot

Osaamisarvot Vastuullisuus- | Yhteisolliset Luonteenvahvuudet | Laatu- ja Ydintoiminnan | Yrittajyys- ja

arvot arvot ja asennearvot tehokkuusarvot | arvot omistajuusarvot
Oikeudenmukaisuus | Luovuus Vastuullisuus Yhteisollisyys Avun antaminen ja Laadukkuus Nuorten Palveluhenkisyys
14 3 19 10 saaminen 4 valmentaminen | 2
4 tulevaisuuteen
3

Tasa-arvo/ tasa- Hyva Oma Yhteistyd/ Kannustavuus/ Opiskelija/- Opiskelijoiden Ammatillisuus
arvoinen kohtelu ammattitaito/ hyvinvointi yhdessa kannustus asiakaslahtGisyys | edun mukainen | 1
8 ammattitaidon 1 tekeminen 3 2 toiminta

kehittaminen 3 2

2:
Luottamus/ Hienoa ndhda Avoimuus Empaattisuus Ahkeruus Opiskelijoiden Resurssien
luottamuksellisuus/ | opiskelijan 3 2 1 kohtaaminen riittévyys
luotettavuus kehittyminen 2 1
5 1
Yhdenvertaisuus Tietojen Syrjdytyneisyyden | Ystavallisyys
3 oikeellisuuden ehkaisy 2

varmistaminen 1

1
Itsemaaréémisoikeus | Lupa kokeilla Arvostus
2 1 1
Jakamaton ihmisarvo Kuunteleminen
1 1
Inhimillisyys Lasnaoleminen
1 1
Totuudellisuus
7
Riippumattomuus
1
Merkityksellisyys
1
Reiluus
1
38 8 20 17 14 7 7 4

Ei-eettisista organisaatioarvoista mainittiin useimmiten vastuullisuus ja
yhteisollisyys. Eettisista arvoista mainittiin useimmiten oikeudenmukaisuus ja
tasa-arvo/ tasa-arvoinen kohtelu. Nama nelja useimmiten mainittua havaintoa

taulukosta 3 on viety taulukkoon 4.

Taulukko 4. Yksildon omat tarkeimmat ty6ta ohjaavat arvot.

ARVOT HAVAINNOT

Ei-eettiset organisaatioarvot
Vastuullisuus 19
Yhteisollisyys 10

Eettiset arvot
Oikeudenmukaisuus 14
Tasa-arvo/ tasa-arvoinen kohtelu 8
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Taulukossa 4 esitetyista arvoista vastuullisuus, oikeudenmukaisuus ja

yhteisOllisyys mainittiin kaikissa vastanneissa ikaryhmissa.

Vastaajilta kysyttiin myds, mitka ovat Novidan tarkeimmat tyéta ohjaavat arvot.
Novidan neljasta arvosta tarkeimpia vastanneiden tyota ohjaavia arvoja olivat

oikeudenmukaisuus ja vastuullisuus (taulukko 5).

Taulukko 5. Novidan tarkeimpia tyota ohjaavia arvoja.

ARVOT HAVAINNOT

Eettinen arvo
Oikeudenmukaisuus 24

Vastuullisuusarvo
Vastuullisuus 20

Yhteisollisyysarvo
Yhteisollisyys 15

Osaamisarvo
Luovuus 5

Yksittainen vastaaja toi esiin, etta tyota tehdaan pedagogisten arvojen mukaan
miettimatta erikseen Novidan arvoja. Vastauksissa mainittiin, etta lupa kokeilla
puuttuu. Toisaalta toinen vastaaja mainitsi, etta luovuus kuvaa lupaa kokeilla.
Oikeudenmukaisuus, vastuullisuus ja yhteisollisyys mainittiin kaikissa

vastanneissa ikaryhmissa.

Seuraavissa sitaateissa on kuvailtu, mita Novidan arvot merkitsevat vastaajille.
” Kylla ne merkitsevat, mutta toimintaa pitaisi enemman kehittda arvojen mukaiseksi.”

"Novidan arvot sopivat itselleni hyvin. Omat ja tydn arvot eivat ole keskenaan ristiriidassa ja voin

nain tehda tyétani hyvilla mielin.”
” Antavat kompassin, mihin suuntaan on ohjattava omaa toimintaa.”

"En ajattele niitd - mutta ne vastaavat pitkalti omiani.”
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” Novidan kirjoitetut arvot on tarkeitd arvoja, kun ollaan opetus- ja kasvatustydssa ja toimitaan

tiiviissa vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Naiden lisdksi arvona pitaisi olla myds inhimillisyys.

Toivoisin ndiden arvojen ndkyvan paremmin ja selkedsti enemman meidan kaikkien arjessa

Novidassa.”

"Ne ovat toiveita, jotka eivat nay arjessa.”

4.4 Motivaatio, psykologiset perustarpeet tyossa ja merkityksellisyys

Seuraavaksi tarkastellaan motivaatiota, merkityksellisyytta ja psykologisia
perustarpeita tydssa eli kyvykkyytta, yhteisollisyytta/ yhteenkuuluvuutta ja

autonomiaa. Taulukkoon 6 on viety havainnot, joita on enemman kuin yksi.

Taulukko 6. Motivaatio, psykologiset perustarpeet tyossa ja merkityksellisyys.

TEEMAT HAVAINNOT
Kyvykkyys 28
Palaute 15
Nakee opiskelijan oppivan 3
Opiskelijoiden onnistuminen 3
Onnistumisen tunteet tydssa 3
Kehittaminen/ edistaminen 2
Palkkaus 2
Yhteisollisyys/ yhteenkuuluvuus 20
Arvostus 5
Opiskelijat 5
Vuorovaikutus/ yhteisty6 4
Esihenkildn tuki ja luottamus 2
Luottamus 2
Ryhmaan kuuluminen 2
Autonomia 2
Mahdollisuus vaikuttaa 2

tyopaikkaohjaajat ja huoltajat.
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Kyvykkyys. Teeman alla useimmiten mainittiin palaute.

”...Sanallinen palaute ja luottamuksen osoittaminen tehtya tyéta kohtaan...”

"Palaute tyOkavereilta tai esihenkil6lta. Lisaksi se, kun ndkee opiskelijan oppivan jonkun asian

myd6tavaikutuksellani.”

Yhteisollisyys/ yhteenkuuluvuus. Teeman alla mainittiin useimmiten arvostus

ja opiskelijat.
...”"Koen myds tyOkavereiden arvostavan ty6tani.”

"- esimiehen antama tuki ja luottamus seka arvostuksen osoittaminen

- hyvat tyovalineet

- tydnantajan tietoisuus siita, mitd osaamista minulla on ja mité teen tydssani

- kannustava tydilmapiiri

- eri ammattiryhmat (opettajat/muu henkilokunta) ymmartavat toistensa tyénkuvan ja arvostavat

niita".

"Opiskelijoiden kanssa oleminen on paasaantdisesti palkitsevaa ja koen tarkeaksi, etta voin olla

ohjaamassa, tukemassa, kasvattamassa ja opettamassa tulevia ammattilaisia...”

Autonomia. Teeman alla mainittiin mahdollisuus vaikuttaa.

"Mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua...”

4.5 Organisaation sitoutuminen tydntekijaan ja tulevaisuus

Taulukossa 7 esitetaan havainnot, miten vastaajat nakevat Novidan sitoutuneen
heihin tyontekijoiden nakokulmasta. Taulukkoon on viety seka positiiviset etta
negatiiviset havainnot teemojen alle. Positiiviset havainnot ovat merkitty

sinisella varilla ja negatiiviset havainnot punaisella varilla.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Satu Hakamaki-Niskala



36

Taulukko 7. Novidan sitoutuminen tyontekijoihin.

TEEMAT HAVAINNOT
Turvallisuus ja tunne, etté valitetaan 7
Pidetaan itsestaan selvyytena 3
Kokemus, etta esihenkilo tukee ja haluaa, etta 2

onnistuu tydssa

Ei ole saanut palautetta tydsta/ kuullut olevansa 2
tarkea

Arvostus ja mahdollisuus kayttda osaamista/ 7
kehittaa sita/ hallinnan tunne

Vastuulliset tyotehtavat 3
Itsenaisyys tyossa 2
Mahdollisuus kehittda osaamista 2
Johdonmukaiset toimintatavat ja periaatteet 4
Oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus 2
paatoksenteossa

Vakituinen tyosuhde 2
Yhtenevaiset arvot ja tavoitteet 2
Hyvinvointiin satsaaminen 2

Avoin keskustelukulttuuri ja osallistuminen -

Muut

Hyvin
Kohtalaisesti

Aika vahan
Huonosti

Ei mitenkaan
Lisda joustavuutta
En osaa vastata

-
N

NINININININ|O

Turvallisuus ja tunne, etta valitetaan. Useimmiten tuotiin esiin kokemusta
siita, etta pidetaan tyontekijaa itsestaan selvyytena ja palautteen puuttumista.

Toisaalta tuotiin esiin, etta esihenkilolta saatiin apua ja tukea.

"...Toisaalta kun rohkenee puhua asioista suoraa ja tarpeeksi usein, esihenkild yrittda puuttua

epakohtiin ja tukee asioissa."
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”...Koen, ettd oma esihenkildni haluaa minun onnistuvan tyéssani.”
”...en ole saanut palautetta tyoni laadusta puoleen tai toiseen.”

”...En ole muuten pahemmin kuullut esim, olenko tarkea tassa organisaatiossa.”

Arvostus ja mahdollisuus kayttaa osaamista/ kehittaa sita/ hallinnan
tunne. Useimmiten tuotiin esiin, etta sitoutuminen nakyy siina, ettd annetaan

vastuullisia tyotehtavia.

”...Olen saanut vastuullisia tyotehtavia ja luottamusta niiden suorittamiseen.”

"Organisaatio on mielestani sitoutunut hyvin ja tukee oman osaamisen kehittamista.”

Johdonmukaiset toimintatavat ja periaatteet. Taman teeman alla tuotiin esiin
oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus paatoksenteossa; huomioidaan kaikki

tasapuolisesti seka vakituinen tydsuhde.

"Minulla on vakituinen tydsuhde ja ty6ta on toistaiseksi ollut riittdvasti.”

Yhtenevaiset arvot ja tavoitteet. Useimmiten mainittiin hyvinvointiin

satsaaminen.

”...Tyb6hyvinvointiin satsaaminen.”

Avoin keskustelukulttuuri ja osallistuminen. Ei havaintoja.

Muut. Useimmiten havaintoja tuli siita, etta koettiin organisaation sitoutuneen

hyvin.

"Hyvin, mutta toki minua kuten kaikkia muitakin tydntekijoitéd huolettavat tulevat ammatillisen

koulutuksen saastét ja niiden vaikutus oppilaitoksen tulevaisuuden toimintaan.”

"Joustavuutta toivoisin enemman tydnantajapuolelta, koska itsekin mielestani joustan joissain

kohdissa."

"Hyvin ja saman aikaan huonosti...”
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Seuraavaksi tarkastellaan tulevaisuutta kolmen sitoutumisen tekijan/
ulottuvuuden (affektiiviset tekijat, jatkuva sitoutuminen/ kayttaytymistekijat ja
normatiiviset tekijat) kautta. Tulokset ovat taulukossa 8. Taulukkoon on viety

havainnot, joita on enemman kuin yksi.

Taulukko 8. Tulevaisuus Novidassa ja kolme sitoutumisen tekijaa.

TEEMAT HAVAINNOT
Affektiiviset/ tunnetekijat 8
Toissa jatkossakin Novidassa 8
Jatkuva sitoutuminen/ kayttaytymistekijat 8
Samanlaisena kuin nyt 4
Motivaatiohaasteet 2
Elakeian odottamista 2
Normatiiviset tekijat (vastuu ja velvollisuus) -
Muut 14
Epavarmuus tulevaisuudesta 11
Osaamisen arvostus 3

Affektiiviset/ tunnetekijat (he haluavat). Vastaajat toivat esille, ettéd haluavat

jatkaa tyoskentelya Novidassa.
”...Viihdyn omassa tydssani ja haluan tydskennelld opettajan tydssa Novidassa.”
”...Jos Novida tarjoaa mielekkaita toita jatkossa, niin jatkan ty6ta Novidassa...”

”...haluan tehda tyoni hyvin ja sitoutua Novidaan.”

Jatkuva sitoutuminen/ kayttaytymistekijat (heidan tarvitsee). Taman
teeman alla mainittiin useimmiten, etta tulevaisuus vaikuttaa samanlaiselta kuin

nyt. Yksi vastaajista toi esiin, ettd samanlaiselta, mutta pienemmalla palkalla.

"Samanlaisena kuin tdhankin asti.”
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"ty6tyytyvaisyys on laskeva, motivaatio alkaa olla hukassa.”

” Elakeikaa odotellessa.”

Normatiiviset tekijat (vastuu ja velvollisuus) (tuntevat, etta heidan pitaisi

tehda niin). Taman teeman alla oli vain yksittaisia havaintoja.
”...Naen etta opettajuus on melko samanlaista tydnantajasta huolimatta.”

Muut tekijat. Taman teeman alla mainittiin useimmiten epavarmuus
tulevaisuudesta (saastdjen vaikutus, tyon riittavyys ja jatkuminen, tyéssa
jaksaminen, maailman tilanne, muutokset ja niihin sopeutuminen). Osaamisen

arvostus mainittiin myos.

”...Hieman epavarmana hallituksen kaavailemien saastéjen myota...”
”...Paljon riippuu siita, miten paljon leikkaukset vaikuttavat opetustunteihin.”
"Epavarmana siksi, etten tieda jaksanko tehda tata tyota elakeikaan asti.”

”...Toivon, ettd omaa osaamistani ja asiantuntijuuttani seka tydpanostani arvostettaisiin ja

pystyisin/saisin hyédyntaa omia kompetenssejani tydssani ja organisaatiossa.”

Yhteenvetona voidaan esittaa, etta tulosten mukaan tyontekijoiden

nakokulmasta merkittavimpia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ovat:

e Tyoyhteisd/ tydkaverit (merkittavin tekija) (=> yhteisollisyyteen liittyva)

¢ Tyon mielekkyys/ omien vahvuuksien kayttaminen (=> kykenevyyteen ja
autonomiaan liittyvia)

o Tyotehtavat/ vaihtelevat tydpaivat/ monipuolinen tydnkuva
(=> kykenevyyteen ja autonomiaan liittyvia)

¢ Opiskelijat/ opiskelijoiden auttaminen (=> kykenevyyteen ja
yhteiséllisyyteen liittyvia)

o Palkka/ toimeentulo (=> kykenevyyteen liittyva)

e TyOpaikan sijainti

e Vapaajaksot/ kesalomat.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Satu Hakamaki-Niskala



40

Taulukossa 9 on SWOT-analyysi vahvuuksista ja heikkouksista seka
mahdollisuuksista ja uhista. Jotkut vahvuudet voidaan nahda myds toisesta

nakokulmasta katsoen heikkouksina ja toisinpain, esimerkiksi tyopaikan

sijainti.

Taulukko 9. SWOT-analyysi.

Vahvuudet

Heikkoudet

TyOyhteiso/ tyokaverit

Tyon mielekkyys/ omien vahvuuksien
kayttdminen

Tyotehtavat

Vaihtelevat tydpaivat/ monipuolinen
tydnkuva

Vapaa/ itsenainen tyo

Palkka/ toimeentulo

Vapaajaksot/ pitkat kesalomat
TyoOajat

Opiskelijat/ opiskelijoiden auttaminen
Tyopaikan sijainti

Johtamistapa

Epatasa-arvoinen kohtelu
Viestinnan/ tiedonkulun ongelmat
Maaraaikaiset tydsuhteet
Arvostuksen puute

Puutteellinen perehdytys
Resurssien puute
Etatydmahdollisuuksien puute
Ajoittain kuormittavat tyotehtavat
Nakemyserot/ ei oteta nakemyksia
huomioon

Jatkuvat saastotavoitteet/-tarpeet

Uhat

Mahdollisuudet

Epavarmuus tulevaisuudesta
Ammatillisen koulutuksen leikkaukset

Mahdollisuus kehittaa omaa
osaamista/ oppia uutta tydssa
Lupa kokeilla
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sitoutumiseen vaikuttavia merkittavimpia tekijoita ja, miten sitoutumista voidaan

edistaa. Tavoitteena oli tarkastella myds arvojen vaikutusta sitoutumiseen seka

sita, miten tyontekijat nakevat tulevaisuutensa organisaatiossa. Tutkimus tehtiin

laadullisena kyselytutkimuksena. Webropol-kysely lahetettiin Novidan

Uudenkaupungin toimipaikassa tyoskenteleville. Kysely tehtiin anonyymisti, jotta

saatiin aitoja, vilpittdmia ja rehellisia vastauksia ja, etta kynnys vastaamiseen

olisi ollut mahdollisimman matala.

5.1 Tyontekijoiden nakokulmasta merkittavimpia sitoutumiseen vaikuttavia
tekijoita

Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat on koottu opinnaytetydn kyselytutkimuksen
tuloksista kuvioon 3 luottamustalon pilareiden/ teemojen alle. Tydyhteiso/

tydkaverit korostui merkittavimpana tekijana.

SITOUTUMISEEN VAIKUTTAVAT TEKUAT
LUOTTAMUSTALON PILAREINA

Turvallisuus Arvostus ja Johdonmulkaiset Yhtenevilset i kS -
jatunne mahdollisuus toimintatavat arvotja Kulttuuri ja . iut
siita, ettd kéyttaa/ kehittaa ja periaatteet Saeitiabt Sshlliste s ekijal
vilitetdan osaamista/

hallinnan tunne

Tybyhteiss/ Tyon mielekkyys/ omien Palkka/ toimeentulo Opiskelijat/ Lupa kokeilla Tyopaikan sijainti
tydkaverit vahvuuksien kayttdminen  Vapaajaksot/ pitkét opiskelijoiden Nakemykset otetaan Taloudellinen
Térked omana Tybtehtavit kesdlomat auttaminen huomioon tilanne/ resurssit
itsendin tybpaikalla Vaihtelevat tydpéivat/ Tybajat Hyvinvointiin Positiivinen
Esihenkilon tuki monipuolinen tyénkuva Johtamistapa panostaminen suhtautuminen
Palaute Mahdollisuus kehittéa Tasa-arvoinen kohtelu

omaa osaamista/ oppia Tiedonkulku

uutta tybsséa Vakituiset tydsuhteet

Vapaa/ itsendinen tyo Oikeudenmukaisuus ja

Arvostus yhdenvertaisuus

Perehdytys paatoksentenssa

Riittavat resurssit

Joustava tyd

Sopiva tySmaara

Kuvio 3. Luottamustalo: Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat tulosten mukaan
(Mukaillen Lamsa & Uusitalo, 2002, 159-160; Lamsa & Hautala, 2004, 96-97).
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Tuloksissa nakyvat seka organisaatioon etta tehtavaan sitoutuminen. Saaren &
Pyorian (2012, 42) mukaan niita ei olekaan mahdollista kokonaan erottaa
toisistaan, vaan ne ovat sidoksissa, ja ihannetilanne on, etta ne toteutuvat

kummatkin.

Kolme psykologista perustarvetta (autonomia, kykenevyys ja yhteisollisyys/
yhteenkuuluvuus) ovat merkittavia tekijoita tydossa. Yhteenkuuluvuuden
kokemus vaikuttaa yksilon hyvinvointiin. Kykenevyyden kokemukseen liittyy
myos onnistumisen tunteet tydssa. Yksilon kokemus autonomiasta, etta saa
tehda kiinnostavia asioita, jotka ovat omien arvojen mukaisia, on tarkeaa.
(Martela, 2023, 46-47.) Tuloksista onkin nahtavissa, etta palautteen saaminen
on valttamatonta kykenevyyden/ kyvykkyyden kokemukselle, jotta saadaan
tietoa onnistumisista ja kehittamiskohdista. Palautetta toivottiin tyokavereilta,

opiskelijoilta, asiakkailta, lahiesihenkildilta, tyopaikkaohjaajilta ja huoltajilta.

Tulokset osoittavat, etta tyoyhteisolla on merkittava vaikutus myos
psykologisten perustarpeiden nakokulmasta. Tuloksista voidaan paatella, etta
arvostus, opiskelijat, vuorovaikutus ja yhteisty6 ovat tarkeita yhteisollisyyden/
yhteenkuuluvuuden tekijoita. Vasalampi (2017, 59) korostaakin, etta kun
sosiaalinen ymparisto tuo tukea psykologisiin perustarpeisiin, vaikuttaa se myos
sisaiseen motivaatioon, tarmokkuuteen, hyvinvointiin seka itseohjautuvuuteen,
ja nama tekijat edesauttavat muun muassa luovuutta, suoriutumista ja

sinnikkyytta. Onnistumisen tunteet kasvattavat motivaatiota (Joki 2021, 143).

Yksilon kokemus oman tyon merkityksellisyydesta ja siita, etta pystyy
toteuttamaan itsedan tyon avulla ja, etta tyo koetaan laajempaa tarkoitusta
palvelevaksi, saa tuntemaan tyon olevan tekemisen arvoista ja merkityksellista.
(Martela & Pessi, 2018, 1, 12). Nain ollen on tarkeaa yllapitaa hyvaa ilmapiiria
tyoyhteisOssa ja pyrkia siihen, etta jokainen voi kayttaa tyotehtavissa omia
vahvuuksiaan. Huomioitavaa kuitenkin on, ettd hyvan tyoyhteison perustavana
tekijana on itse tyo ja tyota tukeva johtaminen, joiden paalle rakennetaan
keskustelulla, kuuntelulla, ristiriitojen ratkaisemisella, valittamisella, avun

pyytamisella ja tarjoamisella ja yhdessa tekemisella (Aaltonen ym., 2003, 211).
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Tulosten perusteella Novidaan sitoutuminen nayttaa olevan affektiivista
sitoutumista ja jatkuvaa sitoutumista. Normatiivisesta sitoutumisesta oli vain
yksittaisia havaintoja. Kaikkia tekijoita voi esiintya henkilon sitoutumisessa tai
yhtena ainoana tekijana (Allen & Meyer, 1990, 4; Meyer & Allen, 1991, 68).

5.2 Tyontekijdiden sitoutumisen edistaminen

Sitoutumista voidaan edistaa yllapitamalla SWOT-analyysissa (kts. taulukko 9)
esitettyja vahvuuksia ja pyrkimalla siihen, etta heikkouksista tehdaan
vahvuuksia. Yhteisollisyytta voi vahvistaa panostamalla yksildiden sijaan
tiimeihin, jossa kommunikoidaan suorasti, toista arvostavalla tavalla,
kannustaen ja annetaan jokaiselle mahdollisuus tulla kuulluksi ja hyddynnetaan
jokaisen osaamista. Kun tyontekijoita otetaan mukaan suunnitteluun ja
kehittamiseen, se viestii, etta heita arvostetaan. Kun tyontekijat paasevat
osallistumaan alkuvaiheessa, myos sitoutuminen paatoksiin vahvistuu. Yhdessa

tehdyt paatokset vahvistavat sitoutumista yhteis66n. (Martela ym. 2017, 111.)
Tulosten mukaan huomiota tulee kiinnittaa:

e Johtamistapaan

e Viestinnan/ tiedonkulun parantamiseen

e Arvostuksen osoittamiseen

e Tasa-arvoiseen/ yhdenvertaiseen kohteluun (tydntekijat, toimipaikat jne.)

e Palautteen antamiseen

o Jarjestamalla aikaa keskustelulle ja ottamalla tyontekijdiden nakemykset
huomioon

o Pitamalla kirkkaana mielessa organisaation ydintehtava ja tarkoitus

(opiskelijat).

Tuloksista voidaan paatella, etta hyva tydyhteisd/ tydkaverit vaikuttavat siihen,
etta kaikesta tulevaisuuden epavarmuudesta huolimatta koetaan kuitenkin myos

turvallisuuden tunnetta.
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Kysyttaessa Novidan sitoutumista tyontekijoihin, oli vastauksissa hajontaa. Osa
tyontekijoista koki Novidan sitoutuneen hyvin, osa huonosti ja osa silta valilta.
Joustavuutta ja vastavuoroisuutta toivottiin lisda. Psykologisen sopimukseen
kuuluukin, etta sitoutuminen on molemmin puolista (Saari, 2015, 149). Tulokset
osoittavat, etta palautetta ja arvostusta toivottiin enemman. Siksi organisaation
tulee kiinnittaa huomiota ei-taloudellisiin palkitsemisen muotoihin, joita nama
ovat (Joki, 2021,145).

5.3 Tyontekijoiden nakemyksia tulevaisuudesta

Tuloksissa korostuu tulevaisuuteen liittyen kolme asiaa: epavarmuus
tulevaisuudesta, palautteen ja arvostuksen tarve ja sitoutumisen

monimuotoisuus.

Tyourien kaaosteorian mukaan ihmisilla on pyrkimys merkityksellisyyteen ja
selviytymiseen. Sitoutumiseen vaikuttaa yksilon itsensa liséksi yhteiskunta,
alue, toimiala ja organisaatiotaso. (Jarvensivu ym., 2020, 242). Tuloksista on
nahtavissa, etta tyontekijat pohtivat, miten ammatillisen koulutuksen leikkaukset
tulevat vaikuttamaan omaan tyohon ja Novidan toimintaan. Tulevaisuuteen
liittyvat epavarmuustekijat mietityttavat vastaajia. Tyontekijoiden on saatava
kehittaa omaa osaamistaan ja mahdollisuuksia tyollistya jatkossakin, jos oma
organisaatio ei pystyisikdan tarjoamaan tyota jatkossa (Saari, 2015, 146-147).
Psykologisen suhteen vahvistaminen on tarkeaa, koska sen laatu vaikuttaa mm.

haluun tydskennella organisaatiossa (Viitala, 2013, 86).

Palautteen tarkeys ja tarve nousevat tuloksista esiin. Rakentava palaute auttaa
kehittymaan ja positiivinen palaute kannustaa jatkamaan samalla tavalla
(Hyppanen 2013, 159). Palaute ja kannustus rakentavat yksildiden ja
organisaation valista yhteistd suuntaa. Kannustaminen vie eteenpain ja tuo
uusia mahdollisuuksia yksildille ja organisaatiolle. Kannustamisen vaikutukset
voivat olla ennakoimattomia (perhosvaikutus), kun taas johdolta tai
esihenkilGilta saatu palaute vahvistaa vallitsevia toimintatapoja. Kummatkin

vaikuttavat sitoutumiseen riippuen tilanteesta. Pienet muutokset yhdessa
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jarjestelman osassa voivat aiheuttaa suuria muutoksia toisessa osassa
jarjestelmaa. Johdon on hyva tiedostaa nama palautteen ja kannustuksen
erilaiset merkitykset. (Jarvensivu ym., 2020, 251-252.) Palaute lisaa

sitoutumista (Hyppanen, 2013, 158).

Tyontekijat ovat organisaation tarkein voimavara. Organisaatio voi edistaa
sitoutumista panostamalla vahvistaviin tekijoihin ja tyontekijoiden hyvinvointiin,
jotta he haluavat jaada. Vastanneista 65 prosenttia olikin tydskennellyt
Novidassa yli 10v tai pidempaan, joten voidaan todeta, etta Iahtokohtaisesti
ollaan sitoutuneita, kun katsotaan tydosuhteen kestoa. Kun tyontekijoista
pidetaan huolta, se heijastuu myos asiakkaisiin (Saramies & Tornroos, 2021,
41).

Sitoutumisen lisdantyminen, heikentyminen tai loppuminen on normaalia
(Jarvensivu ym. 2020, 252). Nain ollen tyontekijoiden vaihtuvuus ei
automaattisesti merkitse sita, etta Iahdon syyt olisivat organisaatiossa.
Vaihtuvuuden nakokulman lisaksi tulee ottaa huomioon tekijat kuten hyvinvointi
ja halu tydskennella organisaation tavoitteiden eteen (Meyer & Allen 1991, 83).
Jos kuitenkin halutaan selvittaa organisaatiosta lahtevien Iahtosyita, tulee ottaa
kayttoon exit-keskustelu ja kyselylomake, jotta saadaan palautetta
organisaation kehittamiseksi. Hyppanen (2013, 233) kayttaa nimitysta
lahtdhaastattelu, mutta keskustelu on kuvaavampi, koska keskustelu on

vastavuoroista.
Organisaation on mahdollista menestya, kun seuraavat odotukset tayttyvat:

e Sopivan haasteellinen, merkityksellinen ja mielekas tyo
e Hyva tydyhteiso (pysyvyys mahdollistaa jatkuvuuden)
e Kohtuullinen palkka

¢ Yhteison tuki uuden luomisessa ja kehittamisessa

e Vastavuoroinen sitoutuminen.

(Saari, 2015, 147-149).
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5.4 Arvojen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen

Tulosten perusteella vaikuttaa silta, ettd Novidan ja tyontekijdiden arvot
nayttavat olevan sopusoinnussa. Yksilon ja Novidan tarkeimpia arvoja ovat
taman kyselytutkimuksen mukaan vastuullisuus ja oikeudenmukaisuus. Novidan
neljasta arvosta luovuus mainittiin vahiten. Arvojen toivottiin nakyvan enemman

arjessa.

Organisaation ja omien arvojen ollessa yhtenevaiset, on sitoutuminen
vahvempaa, koska arvot tekevat tydsta merkityksellista, tarkeaa. Jos valinnat tai
strategia koetaan omien arvojen vastaiseksi, niihin ei sitouduta eika niita koeta
tarkeiksi. Organisaation jasenten tulee siis tuntea arvot omikseen ja ymmartaa
ne. (Kehusmaa, 2023, 50-51.) Jos arvot ovat ristiriidassa, se heikentaa
sitoutumista, koska arvot ja jaksaminen vaikuttavat toisiinsa (Aaltonen &
Junkkari, 1999, 136). Tarkeaa on, ettei arvojen valilla ole merkittavia ristiriitoja,
koska se vaikuttaa jaksamiseen (Aaltonen & Junkkari, 1999, 136). TyOyhteison
monimuotoisuus mydtavaikuttaa siihen, ettd arvoja on erilaisia ja niiden

kohdatessa voi syntya uusia innovaatioita (Aaltonen ym., 2003, 42-43).

Tulokset osoittavat, etta tasa-arvo/ tasa-arvoinen kohtelu on arvo, jota
haluttaisiin tuoda organisaation arvoksi. Tasa-arvolla ja tasa-arvoisella
kohtelulla vastaajat tuntuivat tarkoittavan myos yhdenvertaisuutta (myos

erikseen mainittu tuloksissa), ei vain naisten ja miesten valista tasa-arvoa.

Henkildsto tulee ottaa mukaan organisaation arvokeskusteluun, jotta tyontekijat
kokevat, etta heidat otetaan huomioon ja heita kuullaan (Lehtonen & Taipale,
2021, 19). Arvot nakyvat myds siina, mihin aikaa kaytetaan eli konkreettisesti

siina, millaiselta kalenteri nayttaa.

5.5 Kehittamisehdotukset

Taman opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta Novidassa tulee panostaa
tiedonkulkuun. Johdon toivotaan olevan enemman lasna tyontekijoiden arjessa,

osoittavan kiinnostusta ja arvostusta seka antavan palautetta riippumatta
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tyontekijan asemasta tai roolista organisaatiossa. Haasteita tuo kuitenkin se,
etta esihenkiloilla on monta alaista ja aika on rajallista. Palautetta toivottiin myos
yleisesti. Tyontekijat toivovat organisaatiolta vastavuoroisuutta ja joustavuutta,
koska ihmisilla on eri elamantilanteita eri elamanvaiheissa. Yhteenvetona esitan
seuraavia kehittdmisehdotuksia. Vuorovaikutuksellista keskustelua tulee lisata,
koska palautetta toivottiin myos yleisesti. Keskustelu ja palautteen antaminen
vaikuttavat myos siihen, etta tyontekijat tulevat nahdyksi ja kuulluksi seka
arvostuksen kokemukseen etta myos tiedonkulun paranemiseen.
Turvallisuuden tunnetta tuo, kun tulevaisuuden epavarmuuksista ja vaikeistakin
asioista keskustellaan avoimesti ja pidetaan tyontekijat ajan tasalla niin hyvin
kuin mahdollista. Palaute- ja keskustelukulttuuria tulee siis kehittaa, jotta

saadaan molemminpuolista palautetta. Kehittamisehdotukset:

1. Koeaikakeskustelu (esihenkild/ tyontekija) koeajan paattyessa
(molemminpuolinen palaute)

2. Kehityskeskusteluun arvot ja pohdinta, miten arvot saadaan osaksi
jokaisen tyontekijan arkea (molemminpuolinen palaute)

3. Exit-keskustelu (ja kyselylomake) tydsuhteen paattyessa, rippumatta

paattymisen syysta (molemminpuolinen palaute)

ESIHENKILO ESIHENKILO ESIHENKILO

ARVOT

ARVOT ARVOT

Koeaikakeskustelu Kehityskeskustelu Exit-keskustelu

TYONTEKUA TYONTEKIA TYONTEKUA

ARVOT ARVOT ARVOT

ARVOSTUS - ARJEN LASNAOLO - NAHDYKSI JA KUULLUKSI TULEMINEN - TIEDONKULKU

Kuvio 4. Kehittamisehdotukset.
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Kaikkea ei voi kehittaa ja muuttaa kerralla, siksi on hyva valita muutamia
kehittamiskohteita. Kohteet ovat kuitenkin sellaisia, etta niihin vaikuttamalla
voidaan muuttaa monia asioita, jotka ovat tuloksissa nousseet esille.

Kun Lounais-Suomen koulutuskuntayhtyman uusi strategia ja arvot on
hyvaksytty yhtymahallituksen lisaksi yhtymavaltuustossa kevaalla 2025, on
kiinnitettdva huomiota siihen, miten uudet arvot tuodaan tutuksi ja luontevaksi

osaksi jokaisen tyontekijan arkea.

5.6 Luotettavuuden arviointi

Tutkimusta arvioidaan kasitteilla reliabiliteetti (luotettavuus) ja validiteetti
(patevyys) (Vilkka, 2021, 193). Tutkimuksen validiteettiin vaikuttaa, miten
kyselylomake vastasi tutkimussuunnitelman tutkimustehtavaa (Vilkka 2021,
107). Mita olisin voinut tehda toisin? Nain jalkikateen ajatellen, olisi pitanyt
kysya suoraan, mita konkreettisia toimenpiteita tyontekijat ehdottaisivat
sitoutumisen edistamiseksi. Kyselytutkimuksen saatekirjeen pyrin
suunnittelemaan huolellisesti, jotta siina olisi riittavasti tietoa vastaajalle ja, etta
se olisi houkutellut vastaamaan. Vaistamatta pohdin, millaiseksi tulokset olisivat
muodostuneet, jos kaikki olisivat vastanneet tai olisi ollut enemman vastaajia.
Kuitenkin tassa on aineistona, mita nama vastaajat, tassa kohtaa, tassa
tilanteessa halusivat tuoda esiin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston
maaran riittavyytta pohdittaessa soveltuvampi kysymys on Vilkan (2021, 150)
mukaan: ” Millaisella tutkimusaineistolla saadaan kattava kuvaus

tutkimusongelmasta?”. Sitaatit tuovat luotettavuutta, ja niilla avataan aineistoa.

Olisin ehka voinut valita tutkimusmenetelmaksi maarallisen kyselytutkimuksen
ilman avoimia kysymyksia ja vastausten perusteella tehda esim.
teemahaastatteluja tai toisinpain tehda ensin teemahaastattelut, joiden pohjalta

jatkaa kyselytutkimuksella.

Jos joku muu tekisi saman tutkimuksen, tulokset voisivat poiketa (myds

tutkittava organisaatio muuttuu, tyéntekijat vaihtuvat), koska analysointi on
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tutkijan subjektiivisia valintoja ja ratkaisuja. Toinen tutkija voisi esimerkiksi tehda
teemoittelun eri tavalla, toisesta tarkastelukulmasta. Olen pyrkinyt kirjoittamaan
auki, miten olen edennyt tutkimuksessa, jotta tekemani ratkaisut olisivat
nakyvilla ja perusteltu. Juuri ndin Kiviniemi (2018, 86) toteaa, etta joku toinen
voisi luokitella aineistoa toisella tapaa ja painottaa eri havaintoja samasta

aineistosta.

Opinnaytetyoprosessin aikana olen pitanyt oppimispaivakirjaa ja tehnyt
muistiinpanoja havainnoista ja kasitekarttoja seka suunnitelmaa ja aikataulua
etenemisesta ja seurannut sita Excelissa. Kiviniemi (2018, 73) kuvaakin
laadullisen tutkimuksen olevan prosessi, jossa tutkija on aineistonkeruun valine,
ja inhimillisyyteen liittyy, ettd nakdkulmat ja tulkinnat kehittyvat prosessin

mennessa eteenpain.

Tutkimuksen tekeminen on oppimista. Laadullinen tutkimus on joustavaa
tutkimusta, jossa tutkimuksen eri elementit kehittyvat tutkimuksen edetessa.
Tutkimusprosessin aikana tutkijan tietoisuus tutkittavasta kohteesta ja siihen

liittyvista tekijoista kasvaa (Kiviniemi, 2018, 79).

Tyoskentelen itse tutkimuksen kohteena olleessa organisaatiossa, mutta olen
yrittanyt tunnistaa omat ennakkokasitykseni ja ajatukseni ja tehda
opinnaytetyota puolueettomasti ja lapinakyvasti. Tutkimuksen rajaaminen oli
haastavaa ja valintaa oli tehtava lahteiden suhteen. Kun luki enemman, niin
innostui enemman. Tutustuin opinnaytetydta tehdessa Atlas.ti-ohjelmistoon, sita

olisin halunnut paasta hydodyntamaan, mutta se olisi ollut maksullinen palvelu.

Mielestani olen onnistunut aikataulutuksessa ja suunnitelmallisuudessa

tehdessa opinnaytety6ta. Aihe on vienyt mukanaan.
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6 Lopuksi

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa organisaatiositoutumiseen
vaikuttavia merkittavimpia tekijoita. Merkittavin organisaatiositoutumiseen
vaikuttava tekija oli taman kyselytutkimuksen mukaan tydyhteis6/ tydkaverit.
Yksilon ja organisaation arvojen on hyva olla yhtenevaiset, koska yhtenevaisyys
vaikuttaa sitoutumiseen. Sitoutuminen on monimuotoista ja sen vaihtelu on
normaalia. Palaute ja arvostus ovat tarkeita. Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita
tulee vahvistaa, jotta tyontekijat haluavat jaada ja sitoutua yhteisiin tavoitteisiin.
Kun henkilosto voi hyvin, vaikutukset heijastuvat asiakkaisiin. Johdon/
esihenkildiden tulee olla enemman lasna organisaation arjessa, lahella

tydntekijoita.

Jatkotutkimuksena voisi tehda vastaavanlaisen tutkimuksen muissa Novidan
toimipaikoissa tai samanlaisten organisaatioiden kesken ja vertailla tuloksia.
Tutkimusta olisi mielenkiintoista tehda myos esihenkilonakdkulmasta.
Organisaatiosta lahtevien palautetta tutkimalla (exit-keskustelut ja
palautelomake) saisi lisatietoa hyddynnettavaksi toiminnan kehittdmisessa eli
selvittamalla, ovatko lahtosyyt organisaatiolahtoisia ja, miten voi vaikuttaa
siihen, etteivat nykyiset tyontekijat lahtisi samoista syista, jos syyt ovat
esimerkiksi organisaation rakenteissa. Kiinnostavaa olisi my0s tutkia positiivisen

johtamisen vaikutuksia sitoutumiseen ja motivaatioon.

Taman opinnaytetyon tekeminen on ollut minulle merkityksellista.
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Saate

Kysely organisaatioon sitoutumisesta opinndytetyota varten/ Vastaathan viim. ma
4.11.2024
Hei,

Opiskelen Turun ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa
liiketoiminnan kehittamisen koulutuksessa (tradenomi, ylempi amk). Teen opinnaytetyota
aiheesta: Organisaatioon sitoutuminen ja sen edistaminen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, mitka ovat tyontekijoiden nakékulmasta
merkittavimpia organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.

Miten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista voidaan edistaa?
Millaisena tyontekijat nakevat oman tulevaisuutensa organisaatiossa?

Miten arvot vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen?

Tutkimuksen tarkoituksena on antaa vastauksia tyontekijanakokulmasta siihen, miten
organisaation toimintaa voidaan kehittaa sitoutumisen edistamiseksi. Kysely tehdaan
Novida - ammattiopisto ja lukion Uudenkaupungin toimipaikassa tyoskenteleville.

Kyselyyn vastataan anonyymisti, eika vastauksia voida yhdistaa yksittaisiin henkiloihin.
Kysely on luotu Turun ammattikorkeakoulun Webropol-tyokalulla. Kun opinnaytetyo on
julkaistu, Webropol-tiedot havitetaan. Tutkimusaineistoa sailytetaan 2 vuotta omassa
organisaatiossa, oman salasanani takana.

Kyselyyn vastaaminen vie n. 15 minuuttia. Vastaathan viimeistdan maanantaina
4.11.2024.

Vastauksesi on tarkea, jotta saadaan aitoa, vilpitonta ja rehellista tietoa ja myo0s riittavasti
tutkimusaineistoa opinnaytetyota varten.

Opinnaytetydn on tarkoitus valmistua kevaalla 2025 ja valmis opinnaytetyd julkaistaan
Theseus.fi -sivustolla.

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/A48B70D593B92B85

Kiitos vastauksestasi.
Ystavallisin terveisin

Satu Hakamaéaki-Niskala
satu.hakamaki-niskala@edu.turkuamk.fi
satu.hakamaki-niskala@novida.fi

(Novida - ammattiopisto ja lukion yhteyshenkilo: Timo Kulmala)
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Kyselylomake

KYSELYTUTKIMUS 21.10.2024/ ORGANISAATIOON
SITOUTUMINEN/ SATU HAKAMAKI-NISKALA

1. Miten kauan olet tyoskennellyt organisaatiossa Novida - ammattiopistoja
lukio?

O alle 2 vuotta tai 2 vuotta
O yli 2 vuotta - 5 vuotta
O yli 5 vuotta - 10 vuotta
QO yli 10 vuotta - 20 vuotta

QO yli 20 vuotta

Novida — ammattiopisto ja lukio on toisen asteen ammatillisen koulutuksen
jarjestdja ja Lounais-Suomen koulutuskuntayhtyman yllapitdma. Organisaatiolla
tarkoitetaan tassa tutkimuksessa Novidaa ja kyselyssa kaytetdan Iyhennettd Novida.
Kysely on kohdistettu Uudenkaupungin toimipaikkaan.

2. Minkaikainen olet?

O alle 30 vuotta

O 30v - 40v

O yii 4ov - 50v
O yii 50v - 60v

O yli 60v

3. Kumpaan tyontekijaryhmaan kuulut?

O Opettaja
Q Muu henkildkunta

Organisaatioon sitoutuminen: Henkilon sitoutumista siihen organisaatioon, jossa
tydskentelee - sitoutumista organisaation yhteisiin paamaariin ja tavoitteisiin niiden
saavuttamiseksi.
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4. Mika saa sinut pysymaan juuri tassa organisaatiossa (Novidassa) ja
sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin?

5. Oletko tunnistanut tekijoita, jotka vaikuttavat negatiivisesti organisaatioon
(Novidaan) sitoutumiseen? Jos olet, mitka nama tekijat ovat?

6. Miten organisaatio (Novida) on mielestasi sitoutunut sinuun tyontekijana?

Arvot: Merkityksellinen periaate/ paamaara, joka ohjaa toimintaa.
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7. Mitk& ovat omat tarkeimmat tyotasi ohjaavat arvot?

Novidan arvot ovat:
-Oikeudenmukaisuus
-Vastuullisuus
-Luovuus
-Yhteisdllisyys.

8. Mitka ovat mielestasi organisaation (Novidan) tarkeimmat tyétasi ohjaavat
arvot?

9. Mita Novidan arvot merkitsevat sinulle?
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10. Millaisena naet tulevaisuutesi organisaatiossa (Novidassa)?

11. Mitka tekijat vaikuttavat siihen, ettd tunnet tydpanoksesi jaitsesi tarkedksi ja
merkitykselliseksi?

12. Haluatko nostaa esille muuta erityista teemaan liittyvaa?
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