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Sitouttaminen on aiheena ajankohtainen ja tarkea, silla nykypaivan hektisessd maailmassa
tarvitaan yha tehokkaampia sitouttamisen keinoja. Sitoutuneet tyontekijat ovat
omistautuneempia, innokkaampia ja tehokkaampia tydsséén. Menestyvat yritykset ovat
ymmartéaneet tdméan ja siita on tullut nykypaivan kilpailukeino.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, milla keinoin tydntekijdiden sitoutumista
voidaan parantaa yrityksessa. Tutkimuksen alatavoitteita oli nelja. Naista ensimmainen
kartoitti sitoutumisen nykytilaa yrityksessa, toinen sitouttamisen keinojen toteutumista
organisaatiossa. Kolmas alatavoite oli tutkia sitouttamisen tarkeytta henkildstolle ja
viimeisena alatavoitteena oli tuottaa kehitysehdotuksia yritykselle sitouttamisen tueksi. Tyo
rajattiin koskemaan ketjun yhta hotellia.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin organisaatioon sitoutumista ja sen merkitysta
yritykselle seka sitoutumisen tyyppeja, tydmotivaatiota ja tydn organisointia.
Tietoperustassa avattiin sitoutumisen ja sitouttamisen kasitteet seka niihin vaikuttavat
tekijat. Sitouttamisen osalta keskityttiin tarkeimpiin sitouttamisen keinoihin ja niiden
merkitykseen henkildston sitouttamisessa.

Tutkimus- ja kehittamismenetelmiksi valittiin kvantitatiivinen kysely ja kvalitatiivinen
aivoriihi. Kyselyn avulla selvitettiin sitoutumisen nykytilaa ja sitouttamisen keinojen
toteutumisesta ja tarkeytta. Aivoriihessa ideoitiin johtoryhman ja vuoropaallikdiden kanssa
yhdessa sitouttamisen keinoja, jotka kyselytutkimuksen mukaan olivat jaaneet yrityksessa
vahemmalle huomiolle. Tulokseksi saatiin keinoja henkildston sitouttamiseksi.

Henkildstolle tehdyn kyselyn perusteella henkildstdn sitoutumisen tila oli hyva ja
affektiivisia sitoutujia paljon. Keskeisimmat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat olivat
kunnossa ja henkilésto tunsi yhteenkuuluvuutta tyéyhteis6onsa. Suurin osa tyontekijoista
suosittelisi tydpaikkaa myds ystavilleen. Kyselyssa saatiin tietoa sitouttamisen keinojen
kehittamiseksi. Henkiléston nakemys sitouttamisen keinojen toteutuneisuudesta ja
tarkeydesta toi esiin kehitettavat osa-alueet. Kehitettaviin osa-alueisiin kuului
palkitseminen, palaute, perehdyttdminen, osaamisen kehittdminen, tydajat ja palautuminen
seka esimiestyo.

Aivoriihessa ideoitiin kehitysehdotuksia johtoryhmén ja esimiesten kanssa naiden osa-
alueiden parantamiseksi. Naité olivat esimiehen lasné&olo ja aito kiinnostus henkilostosta,
palkitsemistavoista tiedottaminen ja osastojen sisaiset kilpailut, perehdyttdmisjaksot ja
niiden palautekeskustelut, talon yhteiset toimintahetket kuukausittain sek&a
tydvuorosuunnittelussa lepoaikojen ja tyéputkien huomioiminen ja palautteen antaminen
vastavuoroisesti tydpaivan aikana tyon ohessa.
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1 Johdanto

Sitouttaminen on aiheena ajankohtainen ja tarkea, silla nykypaivan hektisessa
maailmassa tarvitaan yha tehokkaampia sitouttamisen keinoja. Sitoutuneet tyontekijat
ovat omistautuneempia, innokkaampia ja tehokkaampia tydsséén. He jaksavat ponnistella
yrityksen yhteisten tavoitteiden eteen. Menestyvat yritykset ovat ymmartaneet taman ja
siitd on tullut nykypéaivan kilpailukeino. Useimmissa yrityksissa sitouttaminen on viela

ajatuksen tasolla eik& toimenpiteisiin ole ryhdytty.

Sitouttaminen on tarke& osa henkiléstdjohtamista. Sitoutumisen voi lyhyesti méaritella
olevan tyontekijan psykologinen suhde organisaatioon. Sitouttaminen taas tarkoittaa niita
keinoja, joilla sitoutumista edistetaan. Sitoutuminen ei ole ihan yksiselitteista, vaan siihen
vaikuttavat monet eri tekijat. Sitoutumiseen vaikuttavat tydntekijan henkildkohtaiset
ominaisuudet, tydpaikka, tyotoverit ja tydnantaja. Sitoutuminen vaikuttaa yrityksen

tulokseen, ty6hyvinvointiin ja ilmapiiriin.

Opinnaytetydn aiheena on organisaatioon sitoutuminen ja sitouttamisen keinot.
Sitouttaminen on ajankohtainen aihe, silla toimeksiantajan yrityksessa on ollut
vaihtuvuutta viimeisen vuoden aikana. Aihe valittiin organisaation toimeksiannon ja oman
mielenkiinnon perusteella. Taméan opinnaytetytn tavoitteena on selvittaa, milla keinoin
tyontekijoiden sitoutumista voidaan parantaa organisaatiossa. Tutkimuksen alatavoitteita
on neljd. Naista ensimmainen kartoittaa sitoutumisen nykytilaa yrityksessa, toinen
sitouttamisen keinojen toteutumista organisaatiossa. Kolmas alatavoite on tutkia
sitouttamisen keinojen tarkeyttéa henkildstolle ja viimeisena alatavoitteena on tuottaa
kehitysehdotuksia yritykselle sitouttamisen tueksi. Tutkimus rajattiin koskemaan ketjun
yhden hotellin henkilostoa.

Teoriaosuudessa syvennytaan sitoutumisen kasitteeseen, tyyppeihin ja sitoutumiseen
vaikuttaviin tekijoihin seka sitouttamisen kasitteeseen ja keinoihin. Olen rajannut
tutkimuksen ulkopuolelle tyéhon, tydyhteisddn ja ammattiin sitoutumisen, sen sijaan
keskityn organisaatioon sitoutumiseen ja sitouttamisen keinoihin tydnantajan

nakokulmasta. Sitouttamisen keinoihin perehdytddn teoriatasolla teemoittain.

Opinnaytetydssa hyddynnetddn kahta eri menetelmad, joista toinen on kvantitatiivinen
kyselytutkimus ja toinen aivoriihi. Kyselytutkimus toteutetaan kokonaistutkimuksena
sahkaoisen kyselyn avulla. Perusjoukon muodostavat yrityksen 58 tyontekijad. Kyselylla
selvitetaan sitoutumisen nykytila ja sitouttamisen keinojen toteutuneisuus ja tarkeys

henkilostolle, sitouttamisen keinoiksi valitaan teoreettisessa viitekehyksessa avatut keinot,



joiden pohjalta vaittamaét kyselyyn rakennetaan. Kyselysta saatujen vastausten perusteella
valitaan aineistosta ne sitouttamisen keinot, jotka yrityksessa vaatii kehittamista. Kyselyn
lopussa olleella avoimella kommentilla pyritddn saamaan hyvia kehittdmisehdotuksia

henkilostoélta itseltddn sitoutumisen parantamiseksi.

Tutkimuksen paatavoitteena on selvittaa, kuinka tyontekijoita voisi sitouttaa paremmin,
tahan tavoitteeseen paasemiseksi kaytetaan kvalitatiivista menetelmaa aivoriihta.
Sitouttamisen keinoja ideoidaan aivoriihessa yhdessa johtoryhman ja vuoropaallikbiden
kanssa. Aivoriihi pidetaan yrityksen johtoryhmalle ja vuoropaallikoille, koska idecimaan

halutaan ne, joilla on paatantavaltaa toteuttaa aivoriihen tuloksena tulleet keinot ja ideat.

Opinnaytety6 rakentuu teoreettisesta viitekehyksesté, jossa keskitytdan sitoutumiseen
organisaatiossa ja sitouttamisen keinoihin. Taman jalkeen kaydaan lapi tutkimus- ja
kehittdamismenetelmat omana lukunaan. Viidennessa luvussa esitetaan tutkimustulokset ja
lopuksi keskitytaan pohtimaan tarkeimpia tuloksia ja kehitysehdotuksia seka arvioimaan
opinnaytetyon onnistumista ja luotettavuutta.



2 Sitoutuminen organisaatioon

Sitoutuminen organisaatioon tarkoittaa tyontekijan suhdetta ja kiinnittymista omaan
tyopaikkaansa. Pohjimmiltaan kyse on siitd, haluaako ja aikooko tydntekija pysya
tyGnantajan palveluksessa vai etsia tyota jostain muualta. Organisaatioon sitoutuminen ei
ole tybhon sitoutumisen ainoa muoto, vaan niita ovat sitoutuminen tydtehtaviin, ammattiin
ja tydyhteis6on. Tyopaikkaan sitoutuminen ei ole itsestddn selva ja ikiaikainen ihanne ja
edelleen monissa tytpaikoissa ajatellaan tydntekijan olevan helposti korvattavissa ja
uuden tyontekijan helposti perehdytettavissa. Sisalloltddn monipuolisissa ja ammattitaitoa
vaativissa tehtavissé on sitoutumista arvostettu aina. Monissa ammateissa rutiinien hallita
ei enaa riita vaan tyontekija inanne on muuttunut itsenaisempaan suuntaan. (Pyoria, Saari
& Koivunen 2017, 63 - 71.)

Organisaatioon sitoutumisella on todettu olevan myonteisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin ja
organisaation toimintaan. Sitoutuneen tydntekijan ty6 on liséksi laadukasta ja tehokasta.
Tyo6paikkaan sitoutuminen ei siis ole pelkkéa tunne vaan silla on konkreettista merkitysta.
(Pyo6ria ym. 2017, 63 - 71.) Nykypaivana tydntekijaltd odotetaan vahvaa motivaatiota seka
tyéhdn sitoutumista ja tydnantajat kehittelevatkin jatkuvasti uusia keinoja naiden
yllapitdmiseksi. (Suonsivu 2014,118 - 119). Tyontekija taas odottaa sitoutumisen olevan
vastavuoroista, kun han sitoutuu tydpaikkaansa, olettaa han tydnantajan sitoutuvan
tyontekijaan eli haneen (Pyorid ym. 2017, 63 - 71). Hyvalla henkildstojohtamisella
tavoitellaan henkildston maarén ja voimavarojen varmistamista sekd motivaation ja

sitoutumisen edistamista (Suonsivu 2014,135 - 136).

Organisaatioissa tulisi siis panostaa sitoutumisen yllapitamiseen menestyakseen
kiristyvassa kilpailussa. Toki tiivis sitoutuminen kehittyy ongelmaksi asti esimerkiksi silloin,
jos tyontekija lakkaa kehittamasta tietojaan ja taitojaan, tai sitoutuminen merkitsee
muutosvastarintaa. Liiallinen tydéhon sitoutuminen tukahduttaa innovatiivisuutta ja
luovuutta. Lahtdkohtaisesti sitoutuminen on kuitenkin myonteinen ja toivottava asia.
(Py6ria ym. 2017, 63 - 71.)

2.1 Sitoutumisen kasite ja tyypit

Sitoutuminen (commitment) yhdistetdan tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja lahtéherkkyyteen.
Kyseessa on paljon monisyisempi ilmid. Viitalan mukaan sitoutumisen kasite on "henkilon
psykologinen suhde siihen organisaatioon, jossa han on t6issa”. llmiésta puhutaan
k&sitteella psykologinen sopimus (psychological contract). Meyer ja Allen (1991) taas

puhuvat sitoutumisesta psykologisena ilmiéna, joka jakautuu kolmeen erilaiseen



sitoutumisentyyppiin. Jos psykologinen suhde on huono, tydpaikasta lahteminen on
helpompaa. Sitoutumista pidetaan yritykselle tarkedna toiminnan laadun, jatkuvan

kehittymisen ja uudistumisen kannalta (Viitala 2013, 85).

Psykologiset sopimukset jaetaan kahteen paaluokkaan: relationaalisiin ja
transaktionaalisiin. Transaktionaaliset suhteet perustuvat taloudellisiin seikkoihin ja
muistuttavat kauppasuhteita. Niissa ominaista on tydntekijan kannalta tyosta saatava
palkka eika tydnantajakaan odota muuta kuin sovittua tydsuoritusta. Relationaaliset
suhteet ovat pitkakestoisia tydsuhteita ja niihin kuuluu myés muita kuin taloudellisia etuja.
Tallaisissa suhteissa laitetaan likoon enemman kuin tyépanos ja raha. Molemmin puolin
odotetaan epaitsekkaita tekoja toisen osapuolen hyvaksi. Tybntekija antaa enemman kuin
mit& on sovittu tai vastaavasti tydnantaja voi tyytya vahempaan kuin on sovittu.
Relationaalinen suhde perustuu luottamukseen ja lojaaliuteen. Nama psykologiset tyypit
esiintyvat harvoin aivan puhtaana vaan kummastakin suhteesta voi olla piirteita jopa yhta
aikaa. Psykologisen suhteen laadulla on merkitysta tyontekijan kokemaan
tyotyytyvaisyyteen, haluun pysya tydyhteisdssa ja tydnantajan arvostukseen. (Viitala
2013, 85 - 86.)

Sitoutumista voidaan tarkastella monin tavoin. Yksi tapa on Morrowin (1993) jaottelu,
jossa jaotellaan sitoutuminen viiteen eri ulottuvuuteen. Nama ovat tydetiikka, affektiivinen
sitoutuminen, uraan sitoutuminen, jatkuva sitoutuminen ja sitoutuminen itse tyotehtaviin.
Tyoetiikka korostaa tydn merkitysta arvojen tasolla. Urasitoutuminen liittyy henkilon
urasuunnitelmiin ja uralla etenemiseen seka ammatilliseen kehittymiseen. Ty6tehtaviin
sitoutuminen perustuu tydtehtavien mielekkyyteen ja mielenkiintoisuuteen. (Morrow 1993,
159 - 161.) Soaresin ja Mosgueran (2019) mukaan erilaiset psykologiset suhteet
vaikuttavat monin tavoin tyéhon sitoutumiseen. He tutkivat sitoutumista jakamalla
psykologiset suhteet neljaén eri tyyppiin. Naita ovat ihmissuhteisiin perustava,
tasapainoinen, kaupallinen ja valiaikainen psykologinen suhde. Tutkimuksessaan he
paatyivat lopputulokseen, jossa ihmissuhteisiin ja tasapainoon perustuvat suhteet johtavat
parempaan tyohon sitoutumiseen. Kaupallisilla ja valiaikaisilla suhteilla taas oli
negatiivinen vaikutus tyohon sitoutumiseen. Tutkimuksessa nousi esille sitoutumiseen
positiivisesti vaikuttavina tekijéina psykologisen sopimuksen pitkavaikutteinen ulottuvuus

ja sosioemotionaalinen tuki. (Soares & Mosquera 2019, 1.)

Meyer ja Allen (1991) ovat tutkineet tydntekijan ja organisaation vélista suhdetta ja he
erottelivat kolme eri sitoutumisen tyyppia: affektiivinen (affective), jatkuva (continuing) ja
normatiivinen (normative). Naista affektiivista pidetaan tavoitelluimpana sitoutumisen

tapana. Se tarkoittaa, etta tyontekijalla on tunneside ja han innostuu omasta tydstaan.



Tyontekijalla on myénteinen suhde tydnantajaan ja hén ei vaihda tyopaikkaa, vaikka
siihen tarjoutuisi tilaisuus. (Pyoria ym. 2017, 63 - 71.) Affektiivinen sitoutuminen tarkoittaa,
ettd henkil6 haluaa tydskennella yrityksessa. Siihen liittyy tunnetason sitoumukset, halu

kuulua organisaatioon seka arvostus ja luottamus. (Meyer & Allen 1991, 67 - 72.)

Jatkuvuuden arvostaminen sitoutumisen tyyppina tarkoittaa, etta tyontekija arvioi sita
millaisia seuraamuksia tydpaikan vaihtamisesta hanelle syntyy. Téllaisen sitoutumisen
tyypin taustalla vaikuttaa tuttu ty6, omaksuttu elamantapa, sujuva arki ja jatkuvuuden
arvostaminen. Toisaalta kyse on siita, ettei tyontekija usko omiin mahdollisuuksiinsa tai
arvioi tutussa tyopaikassa pysymisen vaivattomaksi, verrattuna uuteen ja uusien asioiden
opetteluun. (Pydria ym. 2017, 63 - 71.) Jatkuva sitoutuminen perustuu enemman panos-
tuotos-ajatteluun. Tassé suhteessa vaikuttavat palkkiot, edut ja tydsuhteesta syntyvat
hyoddyt tyontekijan urakehitykselle. (Meyer & Allen 1991, 67 - 72.)

Kolmas sitoutumisen tyyppi eli normatiivinen sitoutuja haluaa noudattaa tapoja ja normeja.
Tallaiset ihmiset tekevét pitk&n uran saman tyénantajan palveluksessa, vaikka syynéa
onkin vaihtoehtojen puute. (Py6rid ym. 2017, 63 - 71.) Normatiivinen suhde perustuu
yhteiskunnan asettamiin normeihin ja odotuksiin, kuinka tyosuhteessa kayttaydytaan.
Sitoutumisen tyypit voivat siis esiintya puhtaina ja ainoina, mutta usein ne sekoittuvat
kesken&an. Erilaisilla sitoutumisen tyypeilla on erilaisia seurauksia yritykselle. Affektiivinen
ja normatiivinen sitoutuminen synnyttaa paremman tydpanoksen kuin jatkuva
sitoutuminen. (Meyer & Allen 1991, 67 - 72.)

2.2 Sitoutumisen merkitys ja siihen vaikuttavat tekijat

Suomessa tybelaman saanndsto ja lait ovat taanneet maassamme yhteiskuntarauhan ja
vakiintunutta yritystoimintaa. Osittain sen johdosta meilla on sitoutunutta ja motivoitunutta
henkilostoa tydskentelemassa hyvinvoinnin ja kehittymisen puolesta. Yritysten
sitoutuminen henkiléstdon on tuottanut vastavuoroisesti sitoutumista yritykseen. Jos

henkildstbon sitoutumista vahennetadn, muuttuvat tydnantajan ja -tekijan valiset suhteet.

Hakasen (2011) mukaan kuviossa 1 esitetyt tekijat vaikuttavat suorituksen parantamiseen,
tydssa jaksamiseen ja sitoutumiseen. Kuviossa vasemmalla on kolme tekijaa, joista
tydpaikan hyvinvointi ja tuloksellisuus rakentuvat. Naita ovat tyon hallinta,
henkilostéjohtaminen ja joustavuus. Hyvinvoiva ja tuloksellinen tyopaikka syntyy naista
tekijoista ja vaikuttaa suoraan tyon suoritusta parantavasti. Tyon suoritukseen vaikuttavat

luottamus ja oikeudenmukaisuus, sitoutuminen, tyotyytyvaisyys, tyén imu, motivaatio,



terveys ja hallittu stressi. Nama suoritusta parantavat tekijat on esitetty kuviossa 1.
(Hakanen 2011.)

Luottamus,
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Kuvio 1. Suorituksen parantamiseen vaikuttavat tekijat (mukaillen Hakanen 2011)

Myds ihmisten idlla ja koulutustasolla on merkitysta tydhon sitoutumiseen. Korkeammin
koulutetut vaihtavat tydpaikkaansa herkemmin kuin peruskoulun kdyneet. Tama voi johtua
siitd, ettd korkeammin koulututeilla on enemman vaihtoehtoja tarjolla tydmarkkinoilla. 1ka
vaikuttaa niin, ettd nuoremmat vaihtavat herkemmin tydpaikkaa kuin yli 50-vuotiaat. Tama
johtuu osittain tarjonnasta ja urakehityksen vaiheesta. (Pyoria ym. 2017, 72 - 79.)
Tutkitusti nuoret sitoutuvat huonommin tydskennellessdan opintojensa ohessa. Tallgin
yrityksessa voi kehittdé rekrytointia ja perehdyttamista tehokkaammaksi, niin ettei
toiminnan laatu heikenny suuresta vaihtuvuudesta. (Viitala 2013, 87 - 88.)

Nailla seikoilla on kuitenkin vain vahan merkitysta. Suurin merkitys sitoutumiseen tai
sitoutumattomuuteen I6ytyy tyopaikkojen kaytanteista eika taustatekijoista.
Voimakkaimpia organisaatioon sitoutumisen tekijoitd on tyon vaihtelevaisuus, tyon
hoydyllisyys, tuki esimiehelté ja varmuus tyopaikan sailymisesta. (Py6ria ym. 2017, 72 -
79.) Naista kaikkein voimakkaimmaksi nousee tyon hyodylliseksi kokeminen ja esimiehen
tuki. Esimiehen tuki ja heidan hyvat sosiaaliset suhteet nousevat siis merkittavaan
asemaan sitoutumiseen vaikuttajana. TAman lisdksi sitoutumiseen vaikuttaa tydyhteison
tuki ja sosiaaliset suhteet seka tytn vaihtelevaisuus ja mahdollisuus uusien taitojen

oppimiseen. (Pyo6ria ym. 2017, 72-79.)

Kuviossa 2 on havainnollistettu sitoutumiseen vaikuttava tekijoitd. NAma alla esitetyt

tekijat lisdavat yksildiden ja tiimien tydhyvinvointia ja sitéd kautta sitoutumista. Tyohon



sitoutumiseen vaikuttavat merkityksellinen, monipuolinen ja itsendinen tyé seka omien
kykyjen kaytto, tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunne ja henkisesti rikas ymparisto,
osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet sekéa palautteen saaminen ja tyosta saatava

arvostus ja palaute. (Michelsson, Kinnunen & Laaksonen 2017.)
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Kuvio 2. Tydhon sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita (mukaillen Michelsson ym. 2017)

Vaikeuksia sitoutumisen kannalta tuottaa tiedon puute organisaatiosta ja sen
toimintatavoista, patkatyd seka nopeasti toteutuvat muutokset. Tydntekija ei tieda mihin
sitoutua ja se vahentaé luottamusta tydnantajaan. (Suonsivu 2014,118 - 119.) Yksi
merkittava sitoutumista heikentava tekija on epédvarmuus tydsuhteesta ja sen
jatkuvuudesta. Muita heikentavia tekijoitd on tyon rutiininomaisuus ja henkisesti raskas
tyd. Edella mainittuihin myonteisiin seikkoihin huomion kiinnittaminen ja heikentavien
tekijéiden minimoiminen voi parantaa tytnantajaan sitoutumista ja lojaaliutta.
Sitouttamisen kannalta tarkein kysymys on, miten tyopaikasta tehdéaén sellainen, johon

tyontekijat haluavat ja voivat sitoutua. (Py6ria ym. 2017, 72 - 79.)

2.3 Henkil6ston vaihtuvuus ja sen kustannukset

Vaihtuvuus on Vanhalan (1981) mukaan yksilon siirtymista organisaation palvelukseen ja
sieltad pois. Vaihtuvuus voi olla vapaaehtoista tai yrityksen toimesta tapahtuvaa (Vanhala
1981, 1). Yrityksissa kuuluu olla tervetta vaihtuvuutta muutenkin, kuin elakkeelle
siirtymisen johdosta, talldin vaihtuvuus voi olla tervehdyttavaa. Silloin yrityksesta poistuvat

ne ihmiset, jotka eivéat koe tyttd omakseen ja jotka eivat ole onnistuneet tydssaan.



Ongelmia tuottaa vaihtuvuudesta johtuvat perehdyttamiskustannukset, menetetty
osaaminen ja osaamiseen tehdyt investoinnit. Vaihtuvuus voi olla viesti huonosta
johtamisesta ja ilmapiirista. Taman vuoksi vaihtuvuutta tulee tarkastella pitkdjanteisesti ja

huolestuttaviin kehityspiirteisiin tulee puuttua ajoissa. (Viitala 2013, 87 - 88.)

Tutkimusten mukaan palkka ei ole keskeisessa roolissa vaihtuvuusongelmissa. Viitalan
(2013) mukaan suurimmat ongelmat ovat:

tyo ei vastaa odotuksia

esimiehen tuen puute

huono perehdyttaminen, osaamisen riittamattémyys
tehtavien yksitoikkoisuus ja vastuun puute
kehittymismahdollisuuksien vahaisyys

henkildstén arvostamisen puute ja johtamisen ongelmat.

Useimmiten yrityksessa seurataan ja lasketaan henkiloston keskimaaraista vaihtuvuutta.
Se ei kuitenkaan ole riittavaa strategisen henkildstdjohtamisen kannalta. Vaihtuvuutta on
olemassa seké hyvaa etta pahaa. Osa vaihtuvuudesta on suotavaa ja osa ei. Oleellista
onkin selvittaa ketka lahtevat ja miksi? Hyvaa vaihtuvuutta on se, kun heikosti
motivoituneet ja alisuoriutujat l&ahtevat. Sen sijaan parhaiden suoriutujien, koulutettujen ja
viimeksi taloon tulleiden lahtd on organisaatiolle menetys. Oikeantyyppisten ja haluttujen
henkildiden lahteminen aiheuttaa kustannuksia, jotka pitaisi pystya laskemaan, jotta sen
estéamiseen voitaisi investoida erilaisilla kehitys- ja sitouttamisratkaisuilla. (Kultanen 2016,
129.)

Jotta vaihtuvuuskustannuksiin paastaan kasiksi pitaa jokaiselle vaiheelle laskea todelliset
tai keskiméaaraiset kustannukset. Poislahteva henkild aiheuttaa niin valittomia ja valillisia
kustannuksia. Valittdmat kustannukset muodostuvat irtisanomisajan tyéskentelytehon
laskusta, lopputilistd, uuden tyontekijan rekrytoinnista, hakemusten kasittelysta,
terveystarkastuksesta, tydsopimuksen teosta, tiedottamisesta, tydvalineiden hankinnasta,
perehdyttamisesta ja alkuvaiheen alentuneesta tydtehosta. Valillisia kustannuksia
aiheuttaa mahdollisesti tyontekijan mukana lahteneet asiakkaat ja katkenneet
yhteistoimintasuhteet esimerkiksi yhteistybkumppaneihin. On havaittu, etta henkilo
houkuttelee uuteen tydpaikkaan kollegoitaan tai hyvaksi tuntemiaan henkiloita entisesta
tyOpaikastaan. Tama tarkoittaa, ettd todelliset kustannukset ovat vaikeasti laskettavissa.
Valittémat kustannukset ovat vain minimikustannuksia, jotka voivat tuplaantua helposti

valillisen kustannuksien vuoksi. (Kultanen 2016, 129.)



2.4 Tybdmotivaatio

Tybmotivaatio voidaan maaritella Viitalan (2013) mukaan yksilon sisdiseksi voimaksi, joka
suuntaa ja virittd& toiminnon. Ihmisen taidot ja kyvyt ei riitd laadukkaan tuloksen
tuottamiseen ilman tahtoa tehda niin (Viitala 2013, 16). Kultasen (2016) mukaan
motivaatio tydssa koostuu kolmesta osa-alueesta. Naita ovat kaynnistyskyky,
sitoutuminen ja kunnianhimo. Kaynnistyskyky tarkoittaa kykya tarttua asioihin ja
tilaisuuksiin optimistisin ajatuksin. Sitoutuminen on paamaarien omaksumista ja
hyvaksymista. Kunnianhimo taas on halua kehittya ja paasta eteenpéain. Esimiehella on
suuri rooli henkiléstén motivoinnissa ja hdnen on itse oltava motivoitunut voidakseen
motivoida henkilostda. (Kultanen 2016, 73-74.)

Positiivisiin tydmotivaatiotekijoihin luokitellaan tyon tulokset, tunnustukset saavutuksista,
tyd itsessaan, vastuu, etenemismahdollisuudet ja kasvun mahdollisuus. Positiivisilla
motivaatiotekijoilla tarkoitetaan eteenpain vievia voimia, ikaan kuin porkkanoita, joita
halutaan tavoitella. Nama motivaatiotekijat sdatelevat motivaation tasoa ja kohdistuvat
tydhon, tyon sisaltoon ja tuloksiin. Negatiivisiksi tekijoiksi luokitellaan tydnjohto, yrityksen
toimintatavat, tyoolot, henkilosuhteet, asema, status ja palkka. Negatiivisilla tekijoilla
tarkoitetaan asioita, joita taytyy tehda, koska muuten silla on ik&via seuraamuksia. Nama
tekijat luovat peruskallion ja niiden kunto on ratkaisevassa asemassa hyvan
motivaatiotason I0ytymisessé. Motivaatiotekijat voivat olla vaikeasti hahmotettavasti ja
ristiriidassa keskendan. Hyvan esimiehen tulisikin tunnistaa alaistensa motivaatiotekijat,

voidakseen johtaa heita paremmin. (Kultanen 2016, 142 - 145.)

Tyobmotivaatio on keskeinen asia tuottavuuden nakékulmasta. Huono motivaatio laskee
tydn tuottavuutta ja heikentéa ilmapiirid. Suurin osa ihmisista on parhaimmillaan
mukavuusalueellaan ja Kultasen (2016) mukaan onkin virheellista ajatella, ettd ihmiset
pitda vieda pois mukavuusalueeltaan heidan kehittdmisekseen. Temperamenttiteorioiden
mukaan valtaosa ihmisista pelkdd kohdata tehtavia, jotka ovat uusia tai liilan vaikeita.
(Kultanen 2016, 118.)

2.5 Tyon organisointi

Organisointi tarkoittaa tyon jarjestamista ja suunnittelemista niin, ettd saavutetaan haluttu
lopputulos ja tbissa on riittdva mé&ara henkildkuntaa suhteessa tyon maaréaén. Hyvan tyon
peruskriteereihin kuuluvat selkedt tavoitteet ja hyva tydn organisointi. Hyva organisointi
takaa tyon sujuvuuden hairiéttdmasti. Mitd paremmin ty6 on organisoitu, sita
tehokkaampaa se on, eiké resursseja kulu hukkaan. Nain tyon luoma arvo kasvaa. On

tutkittu, ettd ihmiset kestavat hyvin tyon aiheuttamaa kuormitusta, mutta hairiokuormitus



taas aiheuttaa voimakasta stressid. Hairiokuormitus syntyy siitd, ettd prosessit, tydvalineet
ja yhteistyokaytannot eivat toimi kunnolla. Kun tyd on organisoitu kunnolla ja tydnjohto
huolehtii tydn hyvasté sujumisesta jaa tyontekijélle itselleen mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyoprosessiin. On tarkeaa, etta tydtehtavien organisointia pystyy tekemaan
tydajalla. Hyvin organisoitu ty6é on yksi suurimmista ty6ilmapiiriin vaikuttavista tekijoista.
Tyo6 tulee organisoida niin, etté se tukee suorituskykyd, hyvinvointia ja terveytta. (Aro
2018, 92, 99.)

Tyon huono organisointi seké henkisesti tai fyysisesti liian raskas ty6 kiristaa hermoja ja
sy0 henkil6stdon voimavaroja. Hermojen kiristyessa tyontekijdiden valit kiristyvat ja tama
vaikuttaa valittdmasti tydilmapiiriin. Ergonomisesti huono ty6 vaikuttaa terveyteen,
hyvinvointiin ja on lisdksi turhauttavaa. Kaikkein raskaimpana pidetdéan hukkaty6ta ja
tekemattomien tdiden painetta, jos resurssit eivét riita tydkuormasta selvidmiseen. (Aro
2018, 92, 99.)

Harvardin palveluluontiketjussa (ks. kuvio 3) asia havainnollistetaan seuraavasti. Sujuva
tyd motivoi ja sitouttaa henkildstda, mista seuraa hyva palvelukokemus. Hyvasta
palvelukokemuksesta saadaan sitoutuneita asiakkaita, mika takaa kannattavuuden ja
kasvun. Tasta seuraa taas sujuva tyo ja kierros alkaa alusta. (Aro 2018, 87 — 89.)
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Kuvio 3. Yksinkertaistettu palvelu-tuotos-ketju (mukaillen Aro 2018, 88)
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3 Sitouttamisen keinot

Sitouttaminen (engagement) voidaan maaritella Kahnin (1990) mukaan nain: se on
henkildkunnan valjastamista heidan ty6rooleihinsa, jossa he tyéllistavat itsensa ja
ilmaisevat itsedan fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti. Albrecht (2012) on
todennut sitouttamisen (engagement) vaikuttavan tydskentelyn tehokkuuteen,
tyontekijoiden pysyvyyteen, luovuuteen ja tulokseen. Sitoutuneet tyontekijat heijastavat
tydssaan iloa ja innostusta. (Albrecht 2012, 841 - 847.)

Viitalan (2013) mukaan sitouttamisen keinot ovat niita keinoja, joilla henkildston
sitoutumiseen voidaan vaikuttaa. Hyvia sitouttamisen keinoja ovat henkildstopolitiikka,
johon kuuluu kilpailukykyinen palkkataso tai siihen liittyvat muut hyodyt ja edut (Viitala
2013, 88 - 89.) Myts Kauhanen (2016) listaa palkitsemisjarjestelmat ja tydsuhde-edut
hyvaksi keinoksi pienentda lahtdéhalukkuutta. Muita sitouttamisen keinoja ovat
perehdyttaminen, kehittymis- ja oppimismahdollisuudet, kasvupolut, tydn ja perheen
yhteensovittaminen, palautuminen, mielenkiintoinen ja innostava ty6 seka tyoilmapiiriin
panostaminen (Viitala 2013, 88 - 89).

Kauhasen (2016) mukaan naita keinoja lahtdhalukkuuden pienentéamiseksi ovat lisaksi
kannustava organisaatiokulttuuri. Albrecht (2012) on tutkinut organisaatiokulttuurin,
ilmapiirin ja tiimitydskentelyn vaikutuksia sitouttamiseen ja huomasi niilla olevan
positiivisia vaikutuksia. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa suoraan tiimin resursseihin, tyon
resursseihin, sitouttamiseen ja tiimin ilmapiiriin. (Albrecht 2012, 841 - 847.) Tuanin,
Roleyn ja Thaon (2018) tutkimuksen mukaan myds tyontekijoiden monimuotoisuus ja
monimuotoisuutta tukeva johtaminen vaikuttaa sitoutumiseen positiivisesti.
Monimuotoisuutta tukeva ilmapiiri edistdd henkiloston tyéhon sitoutumista (Tuan ym.
2018, 303 - 315).

Tyon resursseilla, joita ovat esimiehen tuki, urakehitys, tyéroolin selkeys ja valtuuttaminen
on suora yhteys sitouttamiseen. Tydntekijoiden motivoimiseksi ja sitouttamiseksi on
tarke&a luoda organisaatiossa avoin, tukeva antava ja oikeudenmukainen organisaatio
seka tiimikulttuuri, jolla on selkeét ja saavutettavat tavoitteet, vallan ja vastuun tasapaino,
esimiehen tuki ja etenemismahdollisuudet. Niiden seurauksena tyntekijat ovat

innostuneempia, iloisempia ja kiinnostuneempia tyostaan. (Albrecht 2012, 841 - 847.)

Psyykkisella padomalla, valtuuttamisella (empower) ja aidolla johtajuudella on tutkittu

olevan vaikutusta sitouttamiseen. Tyontekijoita tulisi auttaa kehittAmaan positiivisempaa
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asennetta tyota kohtaa niin sanotulla psyykkisella paaomalla. Tyontekijoiden
valtuuttaminen ja sitouttaminen onnistuvat autenttisen ja tukevan johtajan avulla.
Tutkimuksen mukaan henkildstolla, tyolld, valtuuttamisella ja autenttisella johtajuudella on
vahva yhteys sitouttamiseen. Johtajan rooli onkin muuttunut hierakisesta johtajasta tukea
antavaan ja ei-kontrolloivaan johtajuuteen, joka valmentaa ja antaa palautetta seka

valtuuttaa samalla sitouttaen. (Baek-Koyy, Doo & Sewon 2016, 1117 - 1131.)

3.1 Palkitseminen ja palaute

Palkitsemisen kasite (rewarding, remuneration, compensation) sisdltaa seka palkan etta
muut taloudelliset etuudet, joita suoritetaan korvauksena tdista. Palkka on korvaus
tehdysta tyosta eli henkilon tekeman tydn hinta, eika se ole varsinaisesti palkitsemista.
(Viitala 2013, 138.) Erilaiset bonukset ja palkkiot ovat suoraa palkitsemista ja perustuvat
tulokseen. Epasuoraa taloudellista palkitsemista on autoetu, henkilostojuhlat tai
terveyspalvelut. Hyvan tyontekijan voi palkita palkankorotuksella, mutta sen motivoiva
vaikutus ei saily kovin pitkdan. Toinen palkitsemisen muoto on ei-taloudellinen el
aineeton, johon kuuluvat ylennykset ja sosiaaliset palkkiot seka tunnustukset. (Erésalo
2008, 126 - 127.) Aineettomaan palkitsemiseen kuuluu mahdollisuus kehitty&, tyon
kiinnostavuus, tydsta saatu arvostus, osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuus,

tydsuhteen pysyvyys ja joustavat tydajat (Viitala 2013, 139).

Palaute on ammattitaidon kehittdmista ja tarked taito yhteistyon kannalta. Palaute on
valttdmatonta ja yleensa positiivista, jos saaja kokee palautteen negatiivisena, on palaute
annettu vaarassa muodossa tai vaaralla tavalla. Negatiivien palaute on vaatimus
toiminnan muuttamisesta ja siita tulisi kayttadd sanaa korjaava palaute. Palautteen
tarkoitus on auttaa kehittdmaan toimintaa. Hyva palaute on aina tyéhén suuntautunutta,

arvioivaa ja oikea-aikaista. (Erdsalo 2008, 126 - 127.)

Palautteen tulisi aina olla spesifioitua, eriteltya ja yksilditya. Siina tulisi kertoa mika meni
hyvin ja missa voisi vield parantaa. Yleisella tasolla annettu palaute ei kosketa eikda mene
silloin perille asti. Yleiset tsemppaukset kuten "olette mahtava porukka” ei kohdistu
kehenkaan, eiké néin aja asiaansa palautteena. Palautteen tulisi kohdistua siihen mita
yksil6 tekee, eika siihen millainen persoona héan on. Palautteen olisi hyva kohdistua
konkreettiseen kaytannon tekemiseen, joten palautteen antajan on hyva tuntea

tyontekijoiden tyota. (Hamalainen 2015, 52 - 53.)

Julkisesti annetun myo6nteisen palautteen tarkka antaminen vahvistaa yhteenkuuluvuuden

tunnetta. Vahva yhteenkuuluvuuden tunne vahvistaa tehokkuutta ja paineensietokykya.

12



Erityisen tarked& on ryhman vetgjan esimerkki myonteisen palautteen antajana. Tata
kautta ryhman jasenet oppivat antamaan myonteista palautetta toisillensa. (Aro 2018, 53 -
54, 57 - 58.)

3.2 Perehdyttaminen

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2013) mukaan perehdyttamiselld tarkoitetaan kaikkia niita
toimenpiteitd, joilla tydntekija oppii tuntemaan, tydpaikan, sen tavat, ihmiset ja siihen
liittyvat odotukset. Ty6nopastus tarkoittaa kaikkia niité asioita, jotka liittyvat tyon
tekemiseen ja siihen liittyvaan osaamiseen. Tybnopastus on itse tydtehtaviin opastamista

seka koneiden ja laitteiden kayton opastamista. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

Perehdyttdminen antaa tyontekijalle valmiudet tydskennella tydtehtavassaan ja
tydyhteisdssa. Perehdyttamisella taataan tydntekijan turvallisuus ja oikeanlainen tyon
oppiminen. Perehdyttdminen kuuluu kaikille tyontekijoille, myds vuokratyon tekijoille.
(Tyoturvallisuuskeskus 2019.) Perehdyttdminen vaikuttaa tyontekijan tulevaan toimintaan,
oppimisen ja asioiden sisdistamiseen. Perehdyttaminen tulisi olla lasna jo
rekrytointivaiheessa. Hyvalla perehdyttamisella nopeutetaan uuden tydntekijan
sopeutumista ja oppimista, mika vaikuttaa yrityksen tulokseen asti. Perehdyttaminen on
aina esimiehen vastuulla, vaikka sen delegoisikin alaisilleen. Perehdyttdmisessa tulee
selvittaa ensin minimitarve, mitd jokaisen tulee yrityksesta tietda ja millaista toimintaa
haneltd odotetaan. Oli sitten kysymyksessa oma henkilokunta, harjoittelija tai
vuokratyontekija. (Erasalo 2008, 60 - 64.)

Perehdyttdminen on myds henkildstdon kehittamista ja tehtavakohtaista koulutusta ja
valmennusta. Perehdyttamistoiminnan tavoitteena on luoda tydntekijalle myonteinen
asennoituminen tyota ja yritysta kohtaan seké luoda valmiudet selviytya tydtehtavistaan.
Tyontekijan taytyy tuntea yritys omakseen, ennekuin hén voi sitoutua siihen.
Perehdyttamisen lahtokohtia ovat yrityksen tarve seka yksilén perehdyttéamistarve.
(Erésalo 2008, 60 - 64.) Jo rekrytointivaiheessa on tarkeda ottaa huomioon sitouttamisen
nakokulmasta se, etta hakijoille luodaan realistiset odotukset ja valitut perehdytetaan
hyvin. Valinnassa on hyvé ottaa huomioon henkilon arvot ja tavoitteet suhteessa yrityksen
tavoitteisiin ja kulttuuriin. (Viitala 2013, 88 - 89.)

3.3 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu voidaan maaritella prosessiksi, joka toistetaan tietyin aikavalein. Niiden
avulla kaydaan avointa ja rakentavaa keskustelua organisaatiosta, sen tavoitteesta ja

kehittamiskohteista seka henkiloston roolista niissa. Kehityskeskustelut perustuvat
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yleensa yrityksen strategiaan. Niit voidaan kutsua myds esimies- ja alaiskeskusteluksi.
Tunnetuin niistd onkin esimiehen ja tydntekijan valinen vuoropuhelu tydstd, sen sisallosta
ja kehityskohteista. (Meretniemi 2012, 19.)

Kehityskeskustelut ovat esimiehen tydkalu kdyda lapi asetettuja tavoitteita ja luoda uskoa
niiden realistisuuteen. Yhdessa oikeudenmukaisen johtamistyylin kanssa ne lisdavat
tuloksellisuutta. Kehityskeskusteluihin kannatta kiinnittd& huomiota ja varsinkin niissa
sovittujen tavoitteiden viemisessa kaytantoon, ettei keskustelu jaa vain keskusteluksi ja
meneta nain merkitystaédn. (Manka & Manka 2016, 144.) Kehityskeskustelut ovat tarkea
tydkalu ja parhaimmillaan ne voivat:

Lisata avoimuutta yrityksessa

Selkiyttaa yhteisia tavoitteita

Turvata jatkuvuuden: yksilon- ja yrityksen menestys kulkevat kasi kadessa
Tavoitteiden yhteensovittamista ja ongelmien ratkaisemista

Lisata tyoturvallisuutta

Lisata tyoviihtyvyytta ja jaksamista

mahdollistaa henkilékohtaisen palautteen saamisen ja antamisen.

3.4 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittdminen on osaamisen ja ammattitaidon kehittamista tyduran aikana.
Omassa tydssa se voi olla osaamisen paivittamista, laajentamista tai syventamista.
(Tyoelaman tietopankki.) Osaamisen kehittaminen tekee tydyhteisdsta oppivan ja nain se
pystyy selviytymaan paremmin muuttuvassa ymparistossa. Oppiminen vaatii ajankayton
valjyytta ja vuorovaikutusta. Erityisesti kokemustieto vaihdetaan tydpaikan kahvipdydassa
ja muissa "vdhemman tehokkaissa” tydajan hetkissd. Taman kaltaiset hetket ovat
kuitenkin térkeitd oppimisen ja vuorovaikutuksen kannalta. (Manka & Manka 2016, 88.)
Henkildston kehittdmisen panoksia tulisi tarkastella laajemmin ja keskittya erilaisiin
nakokulmiin. Henkiloston kehittdminen ja kouluttaminen on tullut halvemmaksi
digitalisaation vuoksi, kun koulutuksia voidaan jarjestaa verkossa. (Kauhanen 2016, 39-
40.)

Henkildston kehittdmisté ja koulutusta mitataan perinteisesti sill&, paljonko siihen on
panostettu taloudellisesti. Toinen mittari on aika. Tana paivadn& molemmat mittarit ovat
vanhentuneita ja osoittavat, ettd mitataan vain niita asioita, joita on helppo mitata eika sita,
mika on oleellista. Oleellista on tulosten mittaaminen. Kansainvalisten tutkimusten
mukaan ihmiset oppivat parhaiten ty6téa tekemalla. Seuraavaksi tarkein oppimismuoto on
vuorovaikutus kollegoiden kanssa. Vahaisin oppimismuoto on varsinainen koulutus.

Kuviossa 3 on havainnollistettu eri oppimisen muodot. (Kauhanen 2016, 39 - 40.)
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20 % oppii
koulutuksessa

50% oppii tyota
tyota tekemalla

30 % oppii
vuorovaikutussuhteissa,
kollegoilta

Kuvio 3. Tydssa olevien oppimisen lahteet (mukaillen Kauhanen 2016)

3.5 Tydajat ja palautuminen

Tybvuorosuunnittelun tavoitteena on, ettd osaavaa henkildstta on oikea maara oikeassa
paikassa oikeaan aikaan hallituin kustannuksin. Jokapéaivaisen suunnittelun pohjana on
tietenkin asiakkaat ja asiakaslahtoisyys seka naiden laadulliset vaatimukset.
Tyo6aikasuunnittelulle luovat puitteet tyéehtosopimus ja lainsdadantd. Nama vastaavat
toisinaan huonosti nykypaivan tarpeeseen, silla tyo ja tybajat eivat ole niin vakaita ja
saénndllisia kuin ennen. (Erasalo 2008, 70 - 71.)

Tyoaikojen vaikutusta on tutkittu usealta eri kantilta ja Anttilan & Oinaan (2017) mukaan
epatyypilliset tydajat vaikuttavat negatiivisesti perheiden arkeen ja sosiaalisiin suhteisiin.
Esimerkkina tasta on perheen yhteisten rytmien haurastuminen ja yhteisten ruokailujen
puute. Biologisten rytmien osalta tydajat vaikuttavat huolestuttavasti unen pituuteen ja sita
kautta rytmien muutokseen. Epatyypilliset tydajat vaikuttavat sosiaalisten suhteiden
heikkenemiseen ja yhteiseen aikaan perheen kanssa. Nama voivat merkittavasti
hankaloittaa perheiden arkea, mutta toisaalta taas tuoda joustoa esimerkiksi lasten hoito
jarjestelyihin. On kuitenkin selvaa, ettéd 24/7-talouden yleistyminen koskettaa tyontekijoita
ja heidan perheitdan Suomessa. (Anttila & Oinas 2017, 110 - 112.)

Tyo6aikojen vaikutuksia terveyteen ja ty6hyvinvointiin tutkittaessa on todettu, etta niilla
henkildilla, joilla on mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin, on 24 prosenttia pienempi

riski jadda tyokyvyttomyyselakkeelle. Vaikutus nékyy erityisesti tuki- ja likuntaelinten
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sairauksista aiheutuvasta tyokyvyttomyydestd. Vuorotyon ja univajeen vaikutusta on
tutkittu ja todettu, etté se heikentaa tarkkaavaisuutta. Tahan auttaa selkean

vuorotydjarjestelman kehittdminen. (Suonsivu 2014,93 - 95.)

Palautumisella tarkoitetaan ihmisen hermoston siirtymista lepotilaan (Aro 2018, 101 -
102). Melan (2017) mukaan tydsta palautuminen on psykofysiologinen prosessi, jonka
aikana palaudutaan tydpaivan aiheuttamasta kuormituksesta. Tarkeita tekijoita
palautumisessa on riittdva uni seka tyon ja vapaa-ajan erottaminen. (Mela 2017.)
Palautuminen tyosta on tarkeaa, silla ihminen kuormittuu automaattisesti ja palautuminen
palauttaa menetetyt voimat. Palautuminen edellyttaa riittavan pitkaa lepoa 6isin,
vapaapaivina ja viikonloppuisin. Palautumisesta on huolehdittava paivittain, koska ihminen
ei pysty lataamaan akkujaan pitkaksi aikaa. Sita helpottaa tytssa pidettavat pienet tauot.
(Manka & Manka 2016, 181 - 185.) Naita lyhyita taukoja kutsutaan mikrotauoiksi eli
tyGajan sisaiseksi palautumiseksi. Niitd ovat lyhyet muutaman minuutin tauot tyopaivan
aikana. Tyoyhteison rakenteen ja kulttuurin tulisi tukea palautumista. On hyva sopia
pelisaannot kuormittumisen ja palautumisen hallinnasta sekd esimerkiksi séhkdpostiin

vastaamisesta tyGajan ulkopuolella. (Aro 2018, 103.)

Tyonkuormituksesta palautumisen nakoékulmasta olennaista on sisaiset voimavarat, kuten
myonteinen mieliala ja energia (Manka & Manka 2016, 181 - 185). Aron (2018) mukaan
palautumisen kannalta on olennaista myonteinen tunnetila, mika edistaa ja nopeuttaa
palautumista. Myonteista tunnetilaa synnyttdd onnistuminen, tuen saaminen ja hyva
yhteishenki. (Aro 2018, 101 - 102). Tutkimuksen mukaan noin 10 - 30 prosentilla on
vaikeuksia tyOsta palautumisessa ja tdma korostuu erityisesti hotelli- ja ravintola-alalla.
Palautumisongelmat lisaavat tybuupumuksen riskia ja siksi irrottautuminen on tarkeaa
myds silloin, kun tyé on mukavaa ja mielekasta. (Manka & Manka 2016, 181 - 185.) Iso
osa palautumisesta tapahtuu ydunien aikana, joten y6unien tulisi olla yhtajaksoisesti
riittdvan pitkat. Ikavat tydasiat jaavat toisinaan pyérimaan mieleen illan ja yon ajaksi, eika
talléin palautumista ja toista irtautumista paase tapahtumaan kunnolla. (Aro 2018, 101 —
102.)

Palautumisella on yhteyksia ty6ilmapiiriin, silla hyvinvoivat ja riittavasti palautuneet
tyontekijat luovat myonteista ilmapiiria ymparilleen, kun taas ylirasittuneet ovat helposti
kiukkuisia ja pessimistisia. Tarkeinta ei suinkaan ole kuormituksen maara vaan
kuormituksen ja palautumisen valinen tasapaino. Suurtakin kuormitusta kestéa hyvin, jos
siitd on mahdollista palautua riittavasti. (Aro 2018, 101 — 102.)

16



3.6 Tydilmapiiri

Aron (2018) mukaan "tyGilmapiiri maaritelldan yksilon kokemukseksi omasta
tydymparistostaan”. Se ei ole siis matemaattisesti mitattavissa oleva asia, vaan kasitys
sosiaalisen tydympariston laadusta. Tyo6ilmapiiri ilmaisee organisaatiossa vallitsevasta
luottamuksesta ja perusasenteesta tyota kohtaan. Yleisesti ilmapiirista voi puhua
lyhenteilla "fiilis”, "henki” ja "pdssis”. Tydilmapiirin aistii asiakaskin helposti lyhyen vierailun
aikana. Tydilmapiiri on seurausta tydoloista, joten tydoloja tutkimalla ja néaita korjaamalla
on voi vaikuttaa suoraan ty6ilmapiiriin. (Aro 2018, 87 - 89.) Tydolotekijoita ovat ihmisten
kaytos ja tapakulttuuri, tavoitteiden ja prosessien selkeys, viestinnén laatu, ajan maara,
ongelmanratkaisukaytannot, organisaation toimintaympariston tilanne ja onnistumisia

tukeva johtaminen. Tydilmapiiri on hyva mittari tydelaman laadusta. (Aro 2018, 39 - 42.)

Hyva kaytos tydpaikalla on yksi ilmapiiriin vaikuttava tekija. Suurin osa ihmisten valisesta
vuorovaikutuksesta on ei-verbaalista ja tama tulisi huomioida omassa kaytoksessa
tyokavereita kohtaan. Porukkaan kuuluminen ja yhdessé tekeminen on hyvan
tyokaytoksen perusta. Vuorovaikutukseen olennaisena osana vaikuttaa aggression
tunteiden kontrolli. Aggressio saa muissa aikaan pelkoa, jannitysta ja
suojautumisreaktioita ja siihen on helppo vastata puolustautumalla, mikéa taas aiheuttaa
riitoja tyOyhteisossa. Aggressiivisuutta aiheuttaa jatkuva kritiikin kohteena oleminen ja
pelko tyOpaikan menettamisesta. (Aro 2018, 53 - 54, 57 - 58.)

Viestinta on tarkea osa hyvaa tytilmapiiria. Hyva viestinta ehkéisee kuppikuntien
syntymista ja juoruja. Viestinn&n puutetta esiintyy organisaation eri ryhmien valilla seka
johdon ja alaisten valilla. Hyva viestinta toimii molempiin suuntiin eli on dialogia. (Aro
2018, 66 - 67.)

3.7 Luottamus

Luottamus voidaan maaritella tunteeksi, etta johonkin tai johonkuhun voi luottaa ja hanta
kohtaan on positiivisia odotuksia. Tyopaikalla inmiseen luottaminen on sita, etta hanelle
annetaan vastuuta tuloksien saavuttamisesta ja tehtavien suoriutumisesta. Silloin
luovutaan vahtimisesta ja seuraamisesta ja oletetaan ihmisten hoitavan tyonsa hyvin.
Luottamus maksaa itsensa takaisin ja luottamuksen kohde kayttaytyy luottamuksen

arvoisesti. Kannattaa siis odottaa hyvié asioita. (Kokonaho 2008, 138 - 140.)

Hyvan johtajan ei tarvitse pullistella tai tehda temppuja ansaitakseen tyontekijdiden
luottamuksen. Hanen ei tarvitse miellyttaa, kytatd, kaskyttaa tai korottaa aantaan

saadakseen ihmiset tydskentelemaan. Han luottaa alaisiinsa ja heidan kykyynsa hoitaa
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tehtavansa parhaalla mahdollisella tavalla. Auktoriteetti syntyy luottamuksen hedelmé&na.
(Hamalainen 2015, 33.) Luottamuksen ilmapiirissé tulevat esiin uudet ajatukset,
nakokulmat ja kritiikki. lloinen ja avoin tydyhteis6 syntyy vain silloin, kun ihmiset luottavat

toisiinsa ja voivat olla omia itsednsa. (Kultanen 2016, 148.)

Liika puuttuminen ja vahtiminen hankaloittavat henkilékunnan toimintaa ja turhauttaa
heitd. Esimiehen itsevarmuus ja terve valinpitaméattémyys edesauttavat luottamista ja
auttaa asettamaan asiat oikeisiin mittasuhteisiin. (Kokonaho 2008, 138 - 140.)
Luottamuksen vaje synnyttaa myos pelkoa ja tyontekijat alkavat miettia mita uskaltaa
sanoa ja mita ei. Varovaisuus johtaa siihen, ettei mitaan poikkeavaa uskalleta sanoa,
vaikka juuri sité tarvittaisiin. Lisaksi sisdisen luottamuksen puute aiheuttaa stressia ja luo
tydyhteisd0n negatiivisen jannitteen. (Kultanen 2016, 148.) Ihmisiin luottaminen tuleekin
erottaa ammattimaisuuteen kuuluvista arviointi- ja seurantajarjestelmista. Tuloksia ja ty6ta
on hyva arvioida, jotta toiminta on oikeudenmukaista. Asiallinen projektin tai tehtavien
suorittamisen seuraaminen osoittaa, etta valittd& henkilokunnan panostuksesta.
(Kokonaho 2008, 138 - 140.)

3.8 Esimiestyd ja valtuuttaminen

Esimies on henkild, jolla on tydnjohto-oikeus. Esimiestyd voidaan méaaritella tyoksi, jota
han tekee esimiehen roolissa. Esimiehen rooli muodostuu h&neen kohdistuvista
odotuksista, niiden ymmartamisesta ja niihin vastaamisesta. Esimieheys rakentuu oman
persoonallisuuden ja luontaisten toimintamallien varaan. Rooli on tahdonmukaisesti
hallittu silloin, kun h&n pystyy toimimaan tarkoituksellisesti ja toimimaan tilanteiden
vaatimalla tavalla. (Erasalo 2008, 116 - 119.)

Hyvéa johtaja johtaa itsedén, on lasna tyontekijoille. Han ei mieti miten saisi alaiset
tekemaan paremmin tditddn vaan johtaa itseaan kehittyakseen persoonana. Han priorisoi
ja johtaa esimerkillaan. Hyva esimies tsemppaa ja kannustaa eikd tuomitse ja syyta
virheista. Hyva esimies hallitsee mielensa painetilanteissa ja puhuttelee alaisiaan
kunnioittavasti, vaikka asioista oltaisiinkin eri mieltd. Esimiehen tulee luoda turvallisuutta
ymparilleen ja olla tukena ulkoisten paineiden puristuksessa. (Jarvinen 2015, 33 - 35.)
Esimiestydssa keskeisena tekijana on tyontekijdéiden motivaation parantaminen ja
kehittdminen. llman motivaatiota tyon tuottavuus karsii. Motivaation yllapito on taitolaji,
jossa vuorovaikutustaidoilla on suuri merkitys. (Kultanen 2016, 142 - 145.) Taito kasvattaa
ja yllapitaa motivaatiota tyoyhteistssa on keskeinen menestystekija. Esimiehen taytyy
antaa vastuuta, silla vastuu kasvattaa motivaatiota. Jokainen haluaa tuntea itsensa

arvokkaaksi ja arvokkaaksi itsensé tunteminen nostaa halukkuutta ottaa vastuuta.
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Mydnteinen palaute saa ihmiset tuntemaan itsensa arvokkaaksi. (Kultanen 2016, 111 -
112)

Esimies on tarpeellinen, vaikka valtaa on jaettu ja organisaatiot madaltuneet. Vastuun ja
vallan jakaminen on hyva asia, mutta ilman selkeitéa paamaaria ja ohjausta, voi tekeminen
olla melko kaoottista. Esimies on yrityksen sisdinen markkinoija ja palvelija, jonka
johdatuksessa tyopaikan erilaiset toimijat tekevat tyétaan. Esimiehen ihmiskasitys luo
perustan johtajuudelle: mita han ajattelee muista, millaisena hén muita pitda ja kuinka han
heita arvioi? Esimies-alaissuhteeseen vaikuttaa se, minkalaisena esimies alaisensa nakee
ja millaisen merkityksen han heidan tyélleen antaa. Epéaluuloisen esimiehen kanssa
toimiminen ei varmasti tuota tulosta, eik& esimies-alaissuhde tule koskaan olemaan

tyydyttavalla tasolla. Taméa heijastuu yleensa asiakaspalveluun. (Erdsalo 2008, 116 - 119.)

Valtuuttamisella (empower) tarkoitetaan tyontekijoiden itseohjautuvuutta tyossa seka
vastuun ja vallan kayttoa tyohaon liittyvassa paatoksenteossa. Valtuuttamisen
ominaispiirteitd ovat vaihtelevuus, identiteetti, merkityksellisyys, autonomia ja palaute.
Autenttinen johtaja luo psyykkistd pAdomaa ja eettisen ilmapiirin tydyhteisdon. Autenttisen
johtajan piirteisiin kuuluu itsevarmuus, toiveikkuus, 1&pinédkyvyys ja han on tulevaisuuteen
suuntautunut. Han auttaa alaisiaan tulemaan johtajiksi ja johtamaan omaa tydtaan kohti
organisaation yhteistd pddmaaraa. (Baek-Koyy ym. 2016, 1117 - 1131.)

Osallistumisen mahdollisuus luo motivaatiota. Taméan vuoksi osallistavassa johtamisessa
pyritddn hyddyntamaan sellaisten ihmisten osaamista, jotka eivat normaalisti osallistu

suunnitteluun. Osallistavan johtamisen on todettu lisdévan tyotyytyvaisyytté ja parantavan
organisaatioon sitoutumista. Osallistamisella voi olla merkittavia hyotyja, koska se nostaa

motivaatiota ja sitd kautta vahentaa sairaspoissaoloja. (Kultanen 2016, 129 - 130.)

Itsekuri ja mielikuvien kayttd ovat esimiehen tydvalineitd. Mielikuvat ovat yksi keino
ponnistella kohti mahdottomaltakin tuntuvia tavoitteita. Mielikuvat ovat hyva itsekurin
vdline. Esimiehet ja tyontekijat tarvitsevat kaikki mielikuvia avuksi jaksaakseen arjen
tylsyytta, paineita ja rutiineja. Pelkdstddn mukavien asioiden ajatteleminen ja
haaveileminen vahentavat stressia ja luo myonteista ajattelun kierretta sen hetkiseen
tekemiseen. Ihnminen kykenee ammentamaan suuria méaria sekd henkista etta fyysista
energiaa tdhan hetkeen mielikuvien avulla ja nain kykenee padsemaan paremmin
tavoitteisiinsa. (Jarvinen 2013, 116 - 120.)
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3.9 Tydnimu

Tyon imu tarkoittaa sita, ettéa henkilo innostuu, tuntee tarmokkuutta ja omistautumista
tyostaan (Manka & Manka 2016, 41). Hakasen (2011) mukaan tydn imu on lis&ksi
nautintoa tybhon uppoutumisesta. Siihen liittyy energisyyden ja tarmokkuuden tunne,
vaikka tyo olisikin haastavaa. Tyon imu ei ole ensisijaisesti sitd, etta tydssa tulisi olla
kivaa, vaan tyon tulisi olla merkityksellistéa ja siina tulisi olla paljon hyvaa tavoitteellisuutta.
Ihmiset haluavat olla tavoitteellisia ja onnistua haasteissa, joten nama eivat ole
tydhyvinvoinnin vastakohta, vaan voivat oikein mitoitettuna edistaa tyossa jaksamista.
(Hakanen 2011, 18 - 19.) Sellainen tyd, joka tyydyttaa psykologisia perustarpeitamme
tuottaa hyvinvointia ja tyontekija on valmis ponnistelemaan ja antamaan panoksensa
saavuttaakseen tavoitteet. Vastineeksi ponnisteluista han kokee tydn mielekkéaksi ja

merkitykselliseksi. Tata tunnetta kutsutaan tyon imuksi. (Hakanen 2011, 38.)

Ty6n imussa oleva tyéntekija on aloitteellisempi ja saa parempia tuloksia aikaan tydssaan.
Se merkitsee siis hyvinvointia tyontekijélle seka tuottavuutta yritykselle. Tyén imua tunteva
tyontekija lahtee aamulla mielellaan téihin ja nauttii tyon teosta. Han kestaa
sinnikk&&mmin vastoinkdymiset ja selvida niistd paremmin. Silla on paljon merkitysta,
kuinka kayttaa puolet valveillaolo ajastaan, joten on otettava kayttéon ne keinot, joilla
tyontekijat tulevat onnellisemmaksi. (Hakanen 2011, 5 - 7, 38.)

Tutkimuksen mukaan noin 90 prosenttia tuntee tyon imua viikoittain ja 40 prosenttia
paivittain. Tyon imulla on todettu olevan merkitysta tyéhon sitoutumiseen, tyépaikan
taloudelliseen menestykseen ja elakditymisajatusten vahentamiseen. Tyopaikoilla tulisikin
satsata enemman tyén imun lisaamiseen, mik& maksaa itsensé takaisin moninkertaisesti,
kun tydntekijat ovat energisia ja tehokkaita. Tyon imua voi lisata kasvattamalla
mahdollisuuksia tydntekijoiden aidon innostuksen synnyttamiseen. (Manka & Manka
2016, 41.) Jokaisella tytpaikalla on mahdollista 16ytaa tyén imu ja ilo. Kokemus tyén
imusta syntyy, kun voi tydskennelld vapautuneesti kokemuksena ja harkintansa varassa

kannustavassa ja hyvantahtoisessa tydymparistossa. (Hakanen 2011, 5-7.)

Tyon hallinta on tyon itsendisyyttd ja mahdollisuus muuttaa pelisaantja. Hallinnan tunne
VOi syntya siita, etta saa paattdd miten ja milloin sekd milla tavoin ty6ta tekee. Tyon
merkityksellisyys syntyy tehtavien hallinnasta, osaamisen kayttdbmahdollisuuksista ja
kokonaisuuksien hahmottamisesta. Tydsta motivoitumiseen vaikuttaa tyén vastuullisuus ja
siitd saatava palaute. (Manka & Manka 2016, 107.)
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4 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Tutkimus- ja kehittdmismenetelminad opinnaytetydssa kaytetaan kahta eri menetelmaa,
joista toinen on kvantitatiivinen ja toinen kvalitatiivinen. Tamé&n opinnaytetyon tavoitteena
on selvittaa, milla keinoin tydntekijdiden sitoutumista voidaan parantaa organisaatiossa.
Tutkimuksen alatavoitteita on nelja. Naistd ensimmainen kartoittaa sitoutumisen nykytilaa
yrityksessa, toinen sitouttamisen keinojen toteutumista organisaatiossa. Kolmas alatavoite
on tutkia sitouttamisen tarkeytta henkilostolle ja vimeisena alatavoitteena on tuottaa
kehitysehdotuksia yritykselle sitouttamisen tueksi.

Kolmen ensimmaisen alatavoitteen selvittamiseen sopii menetelméaksi hyvin
kvantitatiivinen menetelma, koska siind saadaan paljon tietoa lyhyessa ajassa.
Kvantitatiivisista menetelmista valitsin tietojen keraamiseen sahkoisen kyselyn, silla
perusjoukko on yrityksen 58 tydntekijaa ja heidat oli helpoin tavoittaa sahkdisen kyselyn
avulla. Aineiston keruu toteutettiin strukturoituna kyselyna koko henkilostolle sahkoisen
Webropol-ohjelman avulla. Sitouttamisen keinoja koskevien kehitysehdotusten
tuottamiseen valittiin kvalitatiivinen kehittdmismenetelma eli aivoriihi, joka toteutettiin
johtoryhmalle ja esimiehille. Aivoriihi sopii hyvin kehittamistydn menetelméksi koska, silla
on mahdollista saada kehittdmistydhon mukaan ne, jotka sitouttamisen keinoja
kaytannossa toteuttavat. Aivoriihen aluksi kasitellaan kyselytutkimuksen analysoidut
tulokset, joiden perusteella ideoidaan keinoja, joilla henkildston sitouttamista voidaan

parantaa.

4.1 Toimeksiantajan esittely

Luottamuksellinen.

4.2 Kysely tiedonkeruumenetelméana

Tutkimus on toimintaa, jolla lisdtdan tietoa ja ymmarrysta asioista. Tutkimuksen alussa
selvitetaan, mita aiotaan tehda eli mita halutaan selvittda. Taman jalkeen tutustutaan
aiheeseen ja aihetta kasiteltaviin aiempiin tutkimuksiin. Tutkimusongelman
maarittamisessa yksildidaan selkeasti mitd tullaan tekemaan ja asetetaan tavoitteet
tutkimukselle. (Holopainen & Pulkkinen 2002, 18 - 21.)

Tutkimuksen aluksi on aina méaariteltédva, mikéa joukko on tutkimuksen kohteena eli

tutkimuksen perusjoukko. Tilastollisissa menetelmissa naita kutsutaan tilastoyksikoiksi.

Mittaaminen on tapahtuma, jossa tilastoyksikon tarkasteltavaan ominaisuuteen liitetaén
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mittaluku ja mittaamisen tasoa kuvataan mitta-asteikolla. Muuttujat voidaan luokitella

kvalitatiivisiin tai kvantitatiivisiin muuttujiin tai diskreetteihin ja jatkuviin muuttujiin.

Kysely on tutkimusmenetelmana nopea ja tehokas menetelma, jolla voidaan kerata laaja
tutkimusaineisto suurelta maaralta ihmisia. Kyselyt tuottavat numeroihin perustuvia
tuloksia, joita analysoidaan tilastollisesti. Tiedon kasittelyyn on olemassa paljon
analyysitapoja ja ohjelmistoja. Kyselyn heikkoutena on tiedon pinnallisuus ja se, ettei
voida tietda kuinka vakavasti tutkimukseen suhtaudutaan. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2014, 121 - 122.)

Kyselytutkimuksen perusjoukko on pienehkd ja toimeksiantajan toiveesta tutkimus tehtiin
kokonaistutkimuksena koko henkilgstolle. Kokonaistutkimus on jarkevéaa tehda silloin, kun
perusjoukko on alle 100 otantayksikkda (Holopainen & Pulkkinen 2002, 30 - 33).
Tutkimuksessa henkiloston kokonaismaéara on 58 henkil6a. Perusjoukko on siis
toimeksiantajayrityksen koko henkildsto, joille kaikille esitetdan samat kysymykset
sahkoisella kyselylomakkeella. N&in saadaan perusjoukosta kaikkein tdsmallisinta tietoa,
kun mitataan kaikilta samoilla kysymyksilla haluttuja ominaisuuksia (Ojasalo ym. 2014,
121 - 122).

Kyselylomakkeen suunnittelussa tulee olla selvilla selkeé tavoite. Lomakkeeseen
siséllytetaan kaikki ja ainoastaan sellaiset kysymykset, joilla saadaan tavoite selville.
Lomakkeen pituus ja ulkoasun selkeys ovat tarkeita vastaajalle ja tietojen kasittelijalle.
Kysymysten tulee olla selkeita ja helppotajuisia eika niissa saa olla kaksoismerkityksia.
(Ojasalo ym. 2014, 130 - 131.)

Kyselyn suunnittelussa kaytettiin perustana tietoperustassa avattuja sitoutumisen
tyyppeja, sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ja teoreettisessa viitekehyksessa kéasiteltyja
sitouttamisen keinoja. Aluksi selvitettiin muutamalla peruskysymyksella vastaajan
perustiedot. Muuttujiksi valittiin ikd, sukupuoli, tydsuhteen laatu ja osasto, jolla
tydskentelee. Osastot jaoteltiin niin, etté saatiin kyselyyn vain kaksi vaihtoehtoa. Taman
jalkeen selvitettiin, kuinka sitoutunut tydntekija on yritykseen talla hetkellda. Kysymykset
rakennettiin teorian pohjalta niin, ettd kysymyksessa viisi keskitytdan sitoutumisen
tyyppeihin ja keskeisiin sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin. Tydntekijan sitoutumisen

nykytilaa kartoitettiin nailla kysymyksill&.
Kysymyksissa kuusi ja seitseméan keskityttiin sitouttamisen keinoihin ja siihen, kuinka ne
toteutuvat yrityksessa sekd, kuinka tarkeéné vastaajat pitavat naita keinoja oman

sitoutumisensa kannalta. Kyselyyn valittiin 16 vaitetta, joten jokaista teoriaosuudessa
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avattua sitouttamisen keinoa kohden on 1-2 vaitettda. Kysymyksessa kuusi vastaaja arvioi,
kuinka vaitteet toteutuvat tydyhteistssa talla hetkelld. Kysymyksessa seitseman esitettiin
samat vaitteet, mutta pyydettiin vastaajaa arvioimaan vaitteiden tarkeyttda oman
sitoutumisen kannalta. Kyselyn jalkeen vastaukset analysoitiin nelikentan avulla, jossa
tarkasteltiin sitouttamisen keinojen toteutuneisuutta ja tarkeytta vastaajille. Taméan
analyysin pohjalta paasimme aivoriihessa miettimaén yhdessa esimiesten ja johtoryhman

kanssa, mitka sitouttamisen keinot yrityksessa toimii ja mitka vaativat viela kehittamista.

4.3 Kyselyn analyysi

Tutkimuksen tarkoituksena on kerata tietoa ja saada vastauksia tutkimuskysymykseen,
kuinka henkil6stéa voi sitouttaa paremmin. Vastauksia taytyy osata tulkita, jotta niista
saadaan irti haluttu tieto. Tata varten on olemassa erilaisia analyysimenetelmia, joiden
avulla tulosten tulkinta helpottuu. Kyselyn vastauksista osa havainnollistetaan
piirakkakuvioilla ja pylvasdiagrammeilla. Kyselytutkimuksen analysoinnissa kaytetaan
apuna keskilukuja, keskihajontaa ja ZEF-menetelméaé. Kysely viedaan webropolista
Exceliin, jossa diagrammit ja piirakkakuviot tehd&an tulkinnan havainnollistamiseksi.

Kyselyn nelja ensimmaista kysymysta kartoittaa vastaajan taustaa eika niita analysoida
sen kummemmin. Taustakysymysten avulla voidaan kuitenkin todeta, kuinka hyvin
vastaajien joukko edustaa perusjoukkoa. Kyselytutkimuksen viidennen kysymyksen osalta
tarkastellaan keskiarvoa, mediaania ja keskihajontaa. Kysymykset kuusi ja seitseméan
analysoidaan ZEF-menetelmén avulla sijoittaen keskiarvot nelikenttdan. Kysymys
kahdeksasta lasketaan eNPS-luku, mik& kuvaa suosittelijoiden maaraa kyseisen
tydpaikan osalta. Viimeisen avoimen kysymyksen osalta vastaukset taulukoidaan

teemoittain ja niista tehdaan koonti kasiteltavaksi aivoriiheen.

Keskiluvut (measure of central tendency) osoittavat jakauman keskikohdan tai sen
kohdan, missé suuri osa arvoja sijaitsee. Keskilukuja ovat mediaani ja keskiarvo.
Mediaani on havaintoaineiston keskimmainen havainto, jos havaintoarvoja on pariton
maara. Se jakaa havaintoaineiston kahteen osaan niin, etta puolet arvoista on mediaania
pienempié ja puolet mediaania suurempia. Jos vastaukset ovat hyvin keskittyneita
aaripaihin on mediaani huono keskiluku kuvaamaan sellaista aineistoa. Valimatka- tai
suhdeasteikolla mitatun muuttujan mediaani on keskimmaisten arvojen aritmeettinen
keskiarvo, jos arvoja on parillinen maara. Keskiarvo ja mediaani voivat poiketa toisistaan
paljonkin, silla keskiarvoon vaikuttaa myds selvasti yleisesta poiketut haja-arvot.
Luokitellussa aineistossa keskiarvo on aina likiarvo, koska tarkkaan ei voida tietdd kuinka

havaintoarvot sijoittuvat luokan sisélla. (Holopainen & Pulkkinen 2002, 78 - 86.)
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Hajontaluvuilla mitataan, sitd kuinka laajalle tai suppealle valille havaintoarvot sijoittuvat ja
sitd miten tiheasti ne ovat sijoittuneet keskiluvun ympaérille. Hajontalukuja tarvitaan
kuvaamaan aineiston yhdenmukaisuutta tilastollisessa paatdksenteossa. Jos muuttujia on
mitattu jarjestysasteikolla, voidaan sille maarittda vaihteluvali. Vaihteluvali (range) kuvaa
havaintoaineiston kokonaispeittoa ja siind ilmoitetaan aineiston pienin ja suurin havainto.
Yleisin muuttujan hajontaluku (standard deviation) on keskihajonta ja sita kaytetaan

yhdessa aritmeettisen keskiarvon kanssa. (Holopainen & Pulkkinen 2002, 88 - 92.)

ZEF (scored electronic feedback) on menetelmd, jossa havaintoarvojen keskiarvot
sijoitetaan nelikenttddn analyysia varten. ZEF-menetelmassa havaintojen keskiarvot
muutetaan suhteelliseksi z-scoringin avulla. Nain tuloksista poistuu asennevaaristymat.
(ZEF 2019.) Kysymysten seitseman ja kahdeksan osalta tarkastellaan vaitteita
sijoittamalla niiden keskiarvot nelikenttddn. Nelikentan X ja Y-akselilla sijoitetaan vaitteita
vastaavat numerot siten ettg, X-akselilla on sitouttamisen keinojen toteutuminen ja Y-
akselilla sitouttamisen keinojen tarkeys. Nain nelikentasta voidaan suoraan ndhda ne
keinot, joita tulee kehittaa tai pitéda silmalla. Tama on yksinkertaistettu versio ZEF-
menetelmastd, silla keskiarvoja ei nomeerata, kuten alkuperdisessd menetelmassa. Nain
tuloksissa on mukana my6s asennevaaristymét. Kuviossa 4 on havainnollistettu nelikentta

ja sen eri alueet seka niiden merkitykset.
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Sitouttamisen keinojen toteutuminen

Kuvio 4. Nelikenttaanalyysi
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ENPS (Employee Net Promoter Score) tydhyvinvoinnin mittaamisessa kéaytettava tyokalu.
Sill& kartoitetaan sitd, kuinka todennakdisesti tyontekija suosittelee tydpaikkaansa muille.
Asiakastyytyvaisyyden mittaamisesta on tuttu NPS- menetelma ja eNPS onkin siita
sovellettu mittari yritykselle. Kysymyksessa tyontekijoita pyydetaén arvioimaan asteikolla
1-10, kuinka todennakdisesti suosittelisi omaa tydpaikkaansa muille. ENPS-arvo saadaan
vahentamalla parjaajien (arvot 0-6) suhteellinen prosenttiosuus suosittelijoiden (arvot 9-
10) suhteellisesta prosenttiosuudesta. Neutraaleiden osuus (arvot 7-8) saa laskennassa
arvon nolla. Tulokset kertovat tyontekijoiden sitoutumisesta tai sitouttamattomuudesta ja

on ensisijaisesti tyokalu johtamisen kehittdmiseen. (Integral 2019.)

Avoimien kysymysten kohdalla kaytetaan jaottelua teemoittain, jonka mukaan on helposti
nahtavissd mikd teema herattda eniten kommentointia. Kysymykset jaotellaan ja
taulukoidaan. Naistéa yhteenvetona aivoriinessé kasitellaan kyseisia teemoja ja mietitdan
naiden kehittAmismahdollisuuksia. Avoimet kommentit ovat arvokasta tietoa ja kertoo
kommentoijan halusta kehittdd omaa tyopaikkaansa. Naiden kommenttien arvo on suuri

kehittdmistyon nakokulmasta.

4.4 Aivoriihi

Aivoriihi on luovan ongelmanratkaisun standardimenetelma, jolla tuotetaan ideoita
ryhmassa. Aivoriihessé yleensa 6 - 12 hengen ryhma pyrkii ideoimaan ratkaisua johonkin
ongelmaan. Aivoriihi alkaa lammittelylld, jossa asetetaan ja rajataan aivoriihen tavoitteet.
Ideointi vaihe aloitetaan vapaalla ideoinnilla, jotka vetdja kirjaa ylds. Tassa vaiheessa ei
ole rajoitteita tai ennakkoluuloja ja ideoita pyritddn yhdistelemaan ja kehittamaan. valinta
vaiheessa ideoista aletaan karsia kayttokelpoisimmat esimerkiksi 3+- tekniikalla, jossa
jokainen kay merkitsemassa parhaan idean plusmerkilla. Ryhman vetajalla on keskeinen
vaikutus aivoriihen tuloksellisuuteen ja hdnen onkin oltava herkka vaistoamaan ideoinnin
ongelmat seké pidettava huoli, ettei ideoita aleta arvioida lilan aikaisessa vaiheessa.
(Ojasalo ym. 2014, 160 - 162.)

Aivoriihi toteutettiin kutsumalla paikalle organisaation esimiehet ja johtoryhma. Kutsu
l[&hetettiin yhteensa 17 henkildlle, joista paikalle saapui kahdeksan, kolme johtoryhméan
jasenta ja viisi vuoropdaallikkda. Johtoryhmasta paikalle saapui hotellinjohtaja,
vastaanottopaallikké ja hotelliemanta. Vuoropaallikoita saapui paikalle vastaanotosta,
aamiaiselta ja kokousosastolta. Aikaa aivoriihen varattiin 1,5 tuntia ja sen aluksi kaytiin
l&pi aivoriihen tavoitteet. Taman jalkeen esitettiin lyhyesti aiheeseen liittyvat kasitteet ja
kyselytutkimuksen keskeisimmat tulokset. Paikalle saapuneet jaettiin pareihin niin, etta

johtoryhmaén jasenet eivat saaneet olla pareja keskenééan. Osallistujia pyydettiin
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keskustelemaan pareittain ja miettimdan keinoja, mita organisaation esimiehet voisivat

tehda toisin tai paremmin, ettd henkildston sitoutumista yritykseen voitaisi parantaa

Keskustelun jalkeen osallistujia pyydettiin kiertdmaéan tilassa olevia valmiiksi otsikoituja
flappitauluja ja miettim&é&n kunkin otsikon alle kaytannon keinoja sitouttamisen
tehostamiseksi. Lopuksi osallistujia pyydettiin merkitsemaan +- merkilla omasta mielesta
paras keino kunkin otsikon alta. Nain jokaisen otsikon alta saatiin yksi sitouttamisen keino,
jota jokainen voisi miettia toteutettavaksi omalla osastollaan. Aivoriihi toteutettiin
tarkoituksella vain johtoryhman jasenille ja yrityksen esimiehille, koska nain oli mahdollista

saada kehittamistyéhdén mukaan ne, jotka sitouttamisen keinoja kaytannossa toteuttavat.
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5 Tutkimustulokset

Tassa osiossa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset. Tulokset olen jaotellut alaotsikoiden alle
menetelman ja kysymyksen perusteella. Jaottelua kaytettiin tulkinnan helpottamiseksi.
Tulokset kaydaan lapi kysymyksittain ja analysoidaan valittua analyysia apuna kayttaen.
Tuloksia havainnollistetaan piirakkakuvioiden, pylvasdiagrammien ja taulukoiden avulla.
Tutkimustulosten analysoinnissa kaytetaan useampaa menetelmaa, mitka on selitetty auki
edellisessé luvussa. Tassa kappaleessa keskitytaan itse analyysiin ja tuloksiin.
Tutkimuksen perusjoukko on 58 henkilda. Kyselyyn vastasi 35 henkild4a, jolloin
vastausprosentiksi saatiin 60,3 prosenttia. Aivoriihneen osallistui 8 henkil6a, joista kolme

on johtoryhman jasenia ja viisi vuoropaallikoitd eri osastoilta.

Tutkimuksen tuloksena saatiin vastaukset opinnaytetyssa asetettuihin tavoitteisiin ja
tutkimuskysymykseen, kuinka yrityksessa voitaisi sitouttaa henkilostéa paremmin.
Tutkimuksessa selvitettiin henkildston sitoutumisen nykytilaa kartoittamalla sitoutumisen
tyyppeja ja siihen vaikuttavia tekijoita. Sitouttamisen keinojen toteuttamista ja tarkeytta
selvitettiin kyselyssa vaittdmin, joiden vastaukset analysoitiin nelikentassa
kehittamiskohteiden havaitsemiseksi. Avoimen kysymyksen avulla saatiin
kehittamisehdotuksia henkildstolta itseltaan ja arvokasta tietoa kehittdmisen kohteista
aivoriiheen. Aivoriihesséa ideoitiin sitouttamisen keinoja, joilla henkiléstdn sitoutumista voisi

parantaa.

5.1 Taustamuuttujat

Ensimmaisessa neljassa kysymyksessa kartoitettiin vastaajan taustaa. Niissa kysyttiin
ikada, sukupuolta, tydsuhteen laatua ja osastoa, jolla tydskentelee. Alla olevissa
piirakkakuvioissa nékyy tydntekijoiden jakaumat ndiden kysyttyjen taustatekijoiden
mukaan. Kysymyksilla haluttiin kartoittaa, kuinka hyvin vastaajien joukko edustaa
perusjoukkoa, joille kysely lahetettiin. Ensimmaisessa kysymyksessa tiedusteltiin ikaa.
Vastanneista tyontekijoistd 62 prosenttia on 18 - 35-vuotiaita, 29 prosenttia 36 - 50-
vuotiaita ja 9 prosenttia yli 51-vuotiaita. Ikdjakauma vastaa hyvin yrityksen perusjoukkoa.
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IKAJAKAUMA

= 18-35 = 36-50 =51->
Kuvio 5. Tydntekijoiden ikdjakauma (n=35)
Toisessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajan sukupuolta. Vastaajista 71 prosenttia on
naisia ja 29 prosenttia miehia. Muun sukupuoliseksi ei ilmoittautunut kukaan. Organisaatio

on naisvaltainen alun perinkin, joten vastaajien sukupuolijakauma edustaa hyvin

organisaation perusjoukkoa.

SUKUPUOLIJAKAUMA

= Nainen = Mies = Muu

Kuvio 6. Tyontekijoiden sukupuolijakauma (n=35)

Kolmannessa kysymyksessé tydsuhteen laatua tiedusteltiin kysymyksell&, onko vastaaja
kokoaikaisessa, maéaraaikaisessa vai osa-aikaisessa tydsuhteessa. Kokoaikaisessa
tydsuhteessa on 76 prosenttia vastaajista, osa-aikaisessa 18 prosenttia ja
maaraaikaisessa 6 prosenttia vastaajista. Taltakin osin vastaajien tydsuhteet vastaavat
melko hyvin yrityksen todellista jakaumaa tydsuhteiden osalta.
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TYOSUHDE

|

m Osa-aikainen = Ma&araaikainen = Kokoaikainen

Kuvio 7. Tydsuhteen laatu (n=35)

Neljannessa kysymyksessa tiedusteltiin osastoa, jolla vastaaja tydskentelee. Osastot
jaettiin karkeasti kahteen, joista ensimmainen pitda sisalladn myynnin, vastaanoton ja
housekeepingin talon omat tyontekijat. Toiseen osastoon jaettiin F&B-puolen eli keittion,
salin ja kokousosaston talon omat tydntekijat. Osastot jakautuivat melko tasaisesti
keskendan vastaajien kesken, mika vastaa hyvin todellista jakaumaa yrityksessa.
Vastaanoton puolelta vastaajia on 54 prosenttia ja F&B-osastolta 46 prosenttia.

OSASTO, JOLLA TYOSKENTELET

= Vastaanotto (respa, myynti, housekeeping) = F&B osasto (keittid, sali, kokous)

Kuvio 8. Vastaajien osastojako (n=35)
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5.2 Sitoutumisen nykytila

Viidennessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia arvioimaan, kuinka samaa mielta vastaaja
on vaittdmien kanssa asteikolla 1 - 5. Vaittdmien avulla kartoitettiin henkiloston
sitoutumisen nykytilaa sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden kautta ja selvitettiin
henkildston sitoutumisen tyyppeja. Kysymykset on aseteltu niin, ettd vastaaja joutuu
hiukan pohtimaan vastaustaan. Osassa kysymyksia kysymysten asettelu on kdénteinen ja
osassa kysymyksissa taas suora, joten diagrammissa keskiarvot eivét ole suoraan
vertailukelpoisia. Niita taytyy siis tarkastella kysymyskohtaisesti tarkemmin. Kéénteisten

kysymysten kohdalla vastausten keskiarvo on sita parempi, mitd pienempi se on.

Sitoutumisen nykytilaa arvioitaessa kiinnosti, millaisia sitoutumisen tyyppeja yrityksessa
on. Vaittamat "olen sitoutunut yritykseen ensisijaisesti palkan ja etujen vuoksi” seké "aion
vaihtaa tydpaikkaa heti kun voin" mittaavat jatkuvaa sitoutumisen tyyppia, vaittama "olen
sitoutunut tahan tydpaikkaan velvollisuuden tunnosta” kartoittaa normatiivista sitoutumista
ja vaittdmat "koen, ettd olen helposti korvattavissa” ja "annan itsestéani enemman kuin
pelkan tydpanoksen” mittaavat affektiivista sitoutumista. Naiden vaittamien osalta
perehdytaan tuloksiin hieman syvemmin, jotta saadaan kuva, siitd millaisia sitoutumisen

tyyppeja yrityksessa on.

Ensimmaisella vaittdmalla "Olen toissa taalla, koska haluan tydskennella nimenomaan
yrityksessa” mitattiin vastaajien sitoutumista nykyiseen organisaatioon yleisella tasolla.
Tama vaittama asetettiin kysymyksen ensimmaiseksi, sen yleisluonteisen merkityksen
vuoksi. Vaittaman keskiarvo on 3,97, mediaani 4 ja keskihajonta 1,07. Voidaan siis todeta
vastaajien olevan melko sitoutuneita nykyiseen organisaatioon, vaikka hajontaa
vastauksissa onkin melkoisesti. Vastaajista 27 on melko samaa tai samaa mielta

vaittaman kanssa.
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Sitoutumisen nykytila

6. Olen epavarma tyosuhteeni jatkumisesta 1,60
4. Aion vaihtaa tyopaikkaa heti, kun voin 1,94
3. Olen sitoutunut tahan tyépaikkaan... 2,09
5. Koen, ettd olen helposti korvattavissa 2,86
2. Olen sitoutunu NG, cnsisijaisesti... 2,94
1. Olen toissa taalla, koska haluan tyoskennella... 3,97
7. Annan itsestdani enemman kuin pelkan tydpanoksen 4,00
9. Tyotehtavani ovat mielekkaita 4,21
10. Tyoni on vastuullista ja minulla on valtaa tehda... 4,26
11. Koen yhteenkuuluvuutta tydyhteisooni 4,43
8. Olen sisdistanyt yrityksen arvot 4,51

1,00 150 2,00 250 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Kuvio 9. Sitoutumisen nykytila (n=35)

» 9

Kuviossa 9 on selkeasti nahtavissa vaittamien "olen sisaistanyt yrityksen arvot”, "koen
yhteenkuuluvuutta tydyhteis6oni”, "Tydni on vastuullista ja minulla on valtaa tehda
itsendisia paatoksia” ja "tyotehtavani ovat mielekkaitad” todella hyvat keskiarvot. Kaikissa
naissa vaittamissa keskiarvo on yli 4, kun asteikko oli 1 - 5, jossa yksi tarkoittaa, etté
vastaaja on taysin eri mielta ja viisi tarkoittaa vastaajan olevan taysin samaa mieltd. Nama
vaittdmat mittaavat keskeisia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Voidaan siis tulkita
naiden vaittdmien perusteella tytntekijoéiden sitoutumiseen vaikuttavien tekijéiden olevan
kunnossa vastaajien mielesta. Tyontekijat ovat siséistaneet hyvin yrityksen arvot ja
kokevat yhteenkuuluvuutta tyoyhteis6on. Teorian mukaan yhteenkuuluvuuden tunne
tydyhteisdon seka yrityksen arvojen sisdistaminen lisaa merkittavasti sitoutumista
organisaatioon. Vastuullinen ty0 ja valta tehda itsendisia paatoksia seka tyttehtavien
mielekkyys ovat keskeisia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Keskihajonta ndiden
vaittdmien kohdalla oli pieni. Eniten hajontaa vastauksissa oli tyétehtavien mielekkyyden

kohdalla.

"Olen epavarma tydsuhteeni jatkumisesta” on kaanteisesti aseteltu vaittama, joten mita
pienempi keskiarvo vastauksella on, sen parempi on tulos. Vastaus sijoittuikin diagrammin
alimmaiseksi. Vaittama mittaa sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ja epavarmuus
tydsuhteesta on yksi suurin heikentéava tekija sitoutumisen kannalta. Vaittaman keskiarvo
on 1,6, mediaani 1 ja keskihajonta 1,01. Hajontaa vastausten valilla on, vaikka 32
vastaajaa on eri tai melko eri mielta vaittaman kanssa. Tulosten mukaan suurin osa
vastaajista ovat varmoja tydsuhteensa jatkumisesta, mika sitoutumisen kannalta on

positiivinen asia.
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Sitoutumisen tyypit kiinnostivat sitoutumisen nykytilaa arvioitaessa ja koin tarpeelliseksi
kartoittaa kyselyssani yrityksessa télla hetkella tydoskentelevien sitoutumisen tyyppeja.
Vaittamat "olen sitoutunut yritykseen ensisijaisesti palkan ja etujen vuoksi”, "aion vaihtaa
tydpaikkaa heti kun voin", "olen sitoutunut tdhan tyépaikkaan velvollisuuden tunnosta”,
"koen, etta olen helposti korvattavissa” ja "annan itsestani enemman kuin pelkan

tydpanoksen” mittaavat sitoutumisen tyyppeja.

Kuviossa 10 ja 11 on nahtavissa jakaumat, kuinka henkildsto vastasi affektiivista el
tunneperdista sitoutumista mittaaviin kysymyksiin. ’Annan itsestani enemman kuin pelkan
tydpanoksen” ja "Koen, etta olen helposti korvattavissa” mittaavat affektiivista el
tunneperdista sitoutumista, joka on se toivotuin sitoutumisen tyyppi. Kuviossa 10
vastaajista 28 on samaa tai melko samaa mielta vaittdman kanssa, mika kertoo
suhteellisen hyvasta affektiivisesta sitoutumisesta organisaatioon, vaikka hajontaa

vastausten valilla onkin.

Kuviossa 11 kysymys on aseteltu kaanteisesti niin, ettd mitd pienempi keskiarvo saadaan,
sen affektiivisempia sitoutujia organisaatiossa on. VaittAmassa keskiarvoksi 2,86,
mediaaniksi 3 ja keskihajonnaksi 1,03. Kysymyksen mediaani 3 kertoo, ettd kysymykseen
on ollut hankala vastata tai vastaaja ei ole varma kuinka korvattavissa han on. Tama voi
johtua, siita ettei yrityksessa viestita tarpeeksi, kuinka tarkeitd tyontekijat ovat tai siita, etta

tydtehtavat ovat sellaisia, joihin on helppo |6ytaa korvaaja.

7. Annan itsestani enemman kuin pelkan tyépanoksen

20 18
15

10
5

5
0 — —

1 tdysin eri mielta 2 melko eri mieltd 3 ei samaa eikd eri 4 melko samaa mieltd 5 tdysin samaa mielta
mielta

Kuvio 10. Affektiivinen sitoutuminen
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5. Koen, etta olen helposti korvattavissa

12

11
10 10
10
3
= .
|

1 tdysin eri mieltd 2 melko eri mieltd 3 ei samaa eikd eri 4 melko samaa mieltd 5 tdysin samaa mielta
mielta

o N B OO

Kuvio 11. Affektiivinen sitoutuminen

Jatkuvaa sitoutumista kuvaavat kuviot 12 ja 13. Jatkuva sitoutuja on sitoutumisen tyyppina
se vahiten toivottu, silla sen sitouttava vaikutus on hailyvainen. Jatkuva sitoutuja sitoutuu
palkkaan, etuihin ja uransa edistamiseen. Vaittdmassa "Olen sitoutunut yritykseen
ensisijaisesti palkan ja etujen vuoksi” keskiarvoksi saatiin 2,94, mediaani on 3 ja
keskihajonta 1,08. Hajontaa on paljon ja vastaajat ovat jakautuneet melko tasaisesti
neutraalin molemmin puolin. Vaittdmassa "Aion vaihtaa tyopaikka heti, kun voin”,
keskiarvo on 1,94, mediaani 2 ja keskihajonta 1,16. Hajontaa on runsaasti, vaikka suurin
osa vastaajista onkin eri tai melko eri mielta vaitteen kanssa. Vastaajista 26 on eri tai
taysin eri mielta vaittdman kanssa. Positiivista on, ettei suurin osa vastaajista aio vaihtaa

tydpaikkaansa heti kun se olisi mahdollista.

2. Olen sitoutunut yritykseen ensisijaisesti palkan ja etujen
vuoksi

15 12
10
10 8
4
. R = 1
0 I
1 taysin eri mielta 2 melko eri mieltd 3 ei samaa eika eri 4 melko samaa mieltd 5 taysin samaa mielta
mieltad

Kuvio 12. Jatkuva sitoutuminen

33



4. Aion vaihtaa tyopaikkaa heti, kun voin

20 17
15
9
10
4 4
5 1
0 | | —
1 taysin eri mielta 2 melko eri mieltd 3 ei samaa eika eri 4 melko samaa mieltd 5 taysin samaa mielta

mielta

Kuvio 13. Jatkuva sitoutuminen

Normatiivista sitoutumista mittaa vaittama "Olen sitoutunut tdhan tydpaikkaan
velvollisuudentunnosta”, mika tarkoittaa velvollisuuden tuntoista ja muutoksia valttelevaa
sitoutujaa. Vaittdman keskiarvoksi saatiin 2,09, mediaani on 2 ja keskihajonta 1,06.
Tassakin vaittamassa hajontaa on paljon, vaikka 25 vastaajaa on sitoutunut tydpaikaan

muista syista kun velvollisuuden tunnosta.

3. Olen sitoutunut tahan tyopaikkaan
velvollisuudentunnosta

14
15 11
10

0 | — —

1 taysin eri mielta 2 melko eri mieltd 3 ei samaa eika eri 4 melko samaa mieltd 5 taysin samaa mielta
mielta

Kuvio 14. Normatiivinen sitoutuminen

Kokonaisuudessaan vastaajien sitoutuminen on hyvalla tasolla ja affektiivisten sitoutujien
maara on hyva. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ovat vastaajien mielesté todella hyvin.
Suurin osa oli varmoja tydsuhteensa jatkumisesta ja pitivat tyotehtaviaan mielekkdana.
Yrityksen arvot on sisaistetty hyvin ja melkein kaikki tunsivat yhteenkuuluvuutta. Erityisen
hyvin asioiden koettiin olevan sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden osalta. Sitoutumisen
tyyppien osalta esiin nousi vastausten suuri hajonta molempiin péihin asteikkoa tai suuri
vastausten maaré neutraalin kohdalla. Tama voi tarkoittaa sité, ettd jos vastaaja pitaa
kysymysta hankalana on siihen helpointa vastata neutraali vaihtoehto. Toisaalta se voi
merkitd myos sita, ettei vastaaja oikeasti tieda kuinka asia on. Silloin voi yrityksen

viestinndssa olla parantamisen varaa.

34



5.3 Sitouttamisen keinojen tarkeys ja toteutuneisuus

Kuudennessa kysymyksessa esitettiin sitouttamisen keinoihin liittyen erilaisia vaittamia ja
pyydettiin vastaajaa arvioimaan, kuinka hyvin ne toteutuvat tydpaikalla. Seitseméannessa
kysymyksessa esitettiin samat vaittamat, mutta vastaajaa pyydettiin arvioimaan, kuinka
tarkeana han naitd sitouttamisen keinoja pitaa. Tulokset on havainnollistettu diagrammein

(kuvio 15 ja kuvio 16). Diagrammeissa on esitetty keskiarvot tulkinnan helpottamiseksi.

Sitouttamisen keinoja mitataan 16 vaittamalla, jotka on keratty teoriaosuuden pohjalta
kyselyyn (ks. liite 1). Naita keinoja ovat palkitseminen ja palaute, joita mitataan vaittamilla
"palkkani on suhteessa antamaani tydpanokseen” ja "saan tyostani riittavasti palautetta”.
Perehdyttamista mitataan vaittamalla "minut perehdytettiin tydhéni ja yritykseen” ja
kehityskeskusteluja vaittamalla "kanssani pidetaan saannollisesti kehityskeskusteluja”.
Osaamisen kehittdmista mitataan vaittamalla "minulla on mahdollisuus kehittya ja edeta
tydssani”. Tybaikoja ja palautumista mitataan vaittamilla "pystyn vaikuttamaan
tydvuorosuunnitteluun”, "tyétahti on sopiva”, “palaudun tydstani riittdvasti” ja "osaan
palautua vapaa-ajalla”. Tydilmapiirida mitataan vaittamalla "yrityksessa on hyva "pdssis” eli
hyva tydilmapiiri”. Luottamusta mitataan vaittdman "esimieheni luottaa minun suoriutuvan
tyétehtavistani” avulla ja esimiesty6té ja valtuuttamista vaittdmien “esimieheni antavat
vastuuta tyotehtavien suhteen”, "esimieheni kannustaa ja tukee minua” ja "pystyn
vaikuttamaan tyéhoni ja tydtehtaviin” avulla. Tyon imua mitataan vaittamien "tunnen tyon

imua eli olen tarmokas ja innostun tydstani” ja "tydni on merkityksellistd” avulla.

Tulokset ovat helposti nahtavissa diagrammissa yhdella silmayksella. Vastaajien mielesta
vaittamat, jotka liittyvat luottamukseen, ty6ilmapiiriin, esimiestython ja valtuuttamiseen
seké palautumiseen vapaa-ajalla toteutuvat hyvin organisaatiossa, silla kaikkien naiden
vaittdmien keskiarvoksi saatiin yli nelja asteikolla 1 - 5. Vaittamat jotka liittyvat
palautumiseen, perehdyttamiseen ja osaamisen kehittdmiseen ovat keskiarvoltaan 3,5 - 4
valissa, joten naidenkin kohdalla toteutuneisuus on melko hyva. Naita sitouttamisen
keinoja on kuitenkin hyva tarkkailla ja miettia keinoja niiden vahvistamiseksi. Aivoriihessa
otetaan tarkempaan tarkasteluun edella mainitut keinot seké erityisesti ne, joiden
keskiarvoksi saatiin alle 3,5. Naita ovat vaittamat, jotka liittyvéat palkitsemiseen ja

palautteeseen.
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Sitouttamisen keinojen toteutuneisuus

1. Palkkani on suhteessa antamaani tyépanokseen 2,91
2. Saan tyostani riittavasti palautetta 3,00
5. Minulla on mahdollisuus kehittya ja edeta tydssani 3,74
3. Minut perehdytetiin tyohoni ja yritykseen 3,77
8. Palaudun ty6stani riittavasti 3,80
7. Tyotahti on sopiva 3,88
4. Kanssani pidetaan saannollisesti kehityskeskusteluja 4,00
13. Tunnen tyén imua eli olen tarmokas ja innostun... 4,03
15. Pystyn vaikuttamaan tyohoni ja tyotehtaviin 4,17
14. Tyoni on merkityksellista 4,17
6. Pystyn vaikuttamaan tyovuorosuunitteluun 4,26
16. Osaan palautua vapaa-ajallani 4,31
12. Esimeheni kannustaa ja tukee minua 4,37
o. I o hyva “possis” eli hyva... 4,37
11. Esimieheni antavat vastuuta tyotehtavien suhteen 4,44

10. Esimieheni luottaa minun suoriutuvan tyotehtavista

4,71

1,00 1,50 2,00 250 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Kuvio 15. Sitouttamisen keinojen toteutuminen (n=35)

Sitouttamisen keinojen tarkeytta tiedusteltaessa saatiin kaikkiin vaittamiin keskiarvoksi yli
nelja. Tama tarkoittaa, ettéd naita keinoja pidetaén tarkeina oman sitoutumisen kannalta.
Vahiten tarkeimmat keinot vastaajien mielesta olivat kehityskeskustelut ja palkan suhde
tydpanokseen. Kaikkein tarkeimmaksi nousivat esimiehen luottamus, siihen ettd vastaaja
selviaa tyotehtavistadn, hyva tyéilmapiiri ja valtuuttaminen (empowering). Eniten hajontaa
oli vaittAman "Kanssani pidetaan saanndllisesti kehityskeskusteluja” kohdalla. Kuviossa
16 on pylvasdiagrammein kuvattuina, kuinka tarkeind vastaajat pitivat sitouttamisen

keinoja.
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Sitouttamisen keinojen tarkeys

4. Kanssani pidetadn saannollisesti kehityskeskusteluja 4,15
1. Palkkani on suhteessa antamaani tyopanokseen 4,29
2. Saan tyostani riittavasti palautetta 4,32
6. Pystyn vaikuttamaan tyévuorosuunitteluun 4,38
8. Palaudun tyostani riittavasti 4,42
14. Tyéni on merkityksellista 4,44
3. Minut perehdytetiin tyohoni ja yritykseen 4,45
7. Tyotahti on sopiva 4,48
5. Minulla on mahdollisuus kehittya ja edeta tydssani 4,50
16. Osaan palautua vapaa-ajallani 4,53
13. Tunnen tyon imua eli olen tarmokas ja innostun... 4,53
15. Pystyn vaikuttamaan tyohoni ja tyotehtaviin 4,61
12. Esimeheni kannustaa ja tukee minua 4,71
11. Esimieheni antavat vastuuta tyotehtavien suhteen 4,74
o. INEERENEEEEGEGEGN . hyvi “possis” eli hyva tydilmapiiri 4,74
10. Esimieheni luottaa minun suoriutuvan tyotehtavista 4,85
1,00 4,00 5,00

Kuvio 16. Sitouttamisen keinojen téarkeys (n=35)

Kuvioista 15 ja 16 olen koonnut keskiarvot nelikenttaan, niin ettéd ndhdaan sitouttamisen
keinojen toteutuneisuus ja tarkeys kuviosta helposti. Kuvion mukaan suurin osa
vaittamista sijoittuu siihen toivotuimpaan osioon eli "tarkeisiin ja pidettaviin asioihin”.
Taman perusteella voitaisi tulkita sitouttamisen keinojen olevan kunnossa yrityksessa
vastaajien mielesta. Kehityskohteiden havaitsemiseksi onkin hyva hiukan muuttaa
asteikkoa niin, etta otetaan lahempaan tarkasteluun kaikki ne vaittamat, joiden keskiarvo
jai alle neljan sitouttamisen keinojen toteutumisen osalta. Kehitettavien listalle jaa palaute,
palkitseminen, perehdyttaminen, palautuminen ja tydajat seka osaamisen kehittaminen.
Huomion arvoista on, etta esimiehen luottamusta pidettiin tarkeimpé&na sitouttamisen
keinona ja se myds toteutuu organisaatiossa parhaiten.
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Sitouttamisen keinojen toteutuminen

Kuvio 17. Sitouttamisen keinojen tarkeys ja toteutuminen

Taulukossa on sijoitettu vaittamat nelikenttaan vastauksista saatavien keskiarvojen
perusteella. Vaittamat ovat:

1. Palkkani on suhteessa antamaani tydpanokseen

2. Saan tyostani riittavasti palautetta

3. Minut perehdytettiin tydhoni ja yritykseen

4. Kanssani pidetaan sdanndllisesti kehityskeskusteluja
5. Minulla on mahdollisuus kehittya ja edeta tydssani

6. Pystyn vaikuttamaan tyévuoro suunnitteluun

7. Tyotahti on sopiva

8. Palaudun tyostani riittavasti

9. Yrityksesséa on hyva "pdssis” eli hyva tydilmapiiri

10. Esimieheni luottaa minun suoriutuvan tydtehtévistani
11. Esimieheni antavat vastuuta ty6tehtavien suhteen
12. Esimieheni kannustaa ja tukee minua

13. Tunnen tydn imua eli olen tarmokas ja innostun tydstani
14. Tyoni on merkityksellista

15. Pystyn vaikuttamaan tyohoni ja tyétehtaviin

16. Osaan palautua vapaa-ajalla

5.4 ENPSjaavoin kysymys

Kahdeksannessa kysymyksessa vastaajaa pyydettiin arvioimaan, kuinka

todennéakdisestihan suosittelisi tydpaikkaansa ystavilleen. Alla olevassa diagrammissa on

nahtavissa vastausten jakauma. Kun suosittelijoiden prosentuaalisesta maarasta (arviot 9

- 10) vahennetaan kriittisten prosentuaalinen maara (1 - 6) saadaan eNPS-lukema.

Tulokseksi saatiin 55, mikd on eNPS luvuksi todella hyva. Lukema kertoo siita, ettd suurin

osa vastaajista on valmiita suosittelemaan tydpaikkaansa ystavilleen.
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Kuvio 18. Prosenttijakauma tydpaikan suosittelijoista

Avoimeen kysymykseen pyydettiin vastaajan omia ehdotuksia ja kommentteja
sitoutumisen parantamiseksi. Kysymys oli "Millaisia kehitysehdotuksia sinulla olisi
sitoutumisen parantamiseksi? Tai mita yritys voisi tehda, jotta olisit viela nykyista
sitoutuneempi?” Avoimeen kysymykseen tuli yhteensd 14 kommenttia, jotka jaottelin
teemoittain taulukkoon (ks. taulukko 1). Kommentoijista kaksi oli sitéd mieltd, ettei mitdan
tarvitse muuttaa tai itsella ei ole mitdan parannusehdotuksia. Viisi kommenttia liittyi
palkkaan, palkitsemiseen ja etuihin. Niissa ehdotettiin parempaa palkkaa, ilmaisia
yopymisia omassa hotellissa, myynnin provisiojarjestelmaa ja etujen parantamista.
Palautteen antamisesta ja palautumisesta saatiin molemmista yksi kommentti.
Kommentoijista kaksi oli sita mieltd, ettei esimies kuuntele tai puutu riittavasti epakohtiin.
Yhteistybhon osastojen vdlilla ja yhteiseen tekemiseen liittyvia kommentteja oli kolme,
naissa ehdotettiin osastojen vélisen yhteistydn parantamista ja yhteisia tempauksia
tydpaivan lomassa. Osaamisen kehittdmista ja ekologisuutta sivuttiin muutamalla
kommentilla.
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Taulukko 1. Avoimen kysymyksen kommentit teemoittain

Palkitseminen
ja palkka
(n=5)

"Lisaa liksaa. 1-2 ilmaista y6td omassa hotellissa per vuosi, etta
olisi mahdollisuus jaada yoksi raskaan illan/ty6putken jalkeen
hotellin tilanteen salliessa.”

"Myynnin tukena provisiojarjestelma. Tydnantajan muistaminen
jouluna ym. muina ajankohtina. Enemman tydetuja (ainakin
samat kuin Hiltonissa)”

"Kaikki lahikollegani ovat tyytymattomia palkkaansa ja kokevat,
etta silla tulee juuri ja juuri toimeen ja/tai se ei ole suhteessa
tyonkuvan kanssa. Palkkauksen tulisi olla enemmaéan
neuvoteltavissa.”

"Palkankorotus. Kursseja tms. alaan liittyvaa. Ekologista

toimintaa enemman, mm. poisheitettavan ruuan hyotykaytto.’

"Parempi palkka”

Palaute
(n=1)

"Uskoisin, etta palautteen saaminen ja sita kautta itsensa
kehittaminen olisi tarke&a sitoutumisen parantamiseksi.
Loppujen lopuksi saa aika vahan palautetta (minkaanlaista)
omasta tekemisesta ja missa voisi parantaa. Myos lisavastuu

voisi lisdta omaa sitoutuneisuutta”.

Esimiestyo
(n=2)

"Epakohtien hoitaminen, ei se ettd joku saa tehda aina ns. ali
suorittaa tai ei hoida sovitulla tavalla asioita”

"Valilld on tunne ettei esimieheni aika riita kaikille ja sen takia
asioita jaa huomioimatta mika vaikuttaa sitoutumiseen, tulee

tunne ettei valiteta.”

Tydilmapiiri
(n=3)

"Parantaa yhteistyota eri osastojen valilla.”

"Yhteista tekemista enemman - ei vain vapaa-ajan tekemista
vaan ylipaansa tyopaivan lomassa pienia tempauksia.”
"Kaikkien osastojen yhteen puhaltaminen tulisi saada
toimimaan. Vastaanotossa on erittain hyva ilmapiiri ja yhteistyo.

Na&in ei ole kaikilla osastoilla”

Palautuminen
(n=1)

"Pitaa miettia osastokohtaisesti eri keinoja, miten tyo ei tuntuisi
lian raskaalta. Kannustaa vapaa-aikana harrastuksiin ja

palautumiseen.”
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Avoimissa kysymyksen kohdalla eniten kommentteja tuli palkasta, palkitsemisesta ja
palautteesta. Myds nelikenttdanalyysin mukaan juuri talla osa-alueella on eniten
kehitettavaa. Kehittamiskohteeksi numero yksi voidaan valita talla perusteella kyseinen
sitouttamisen keino. Seuraaviksi kehityskohteiksi valittiin nelikenttdanalyysin ja avointen
kysymysten perusteella perehdyttdminen, palautuminen ja tydajat sekd osaamisen
kehittaminen. Vaikka kyselyn perusteella esimiestyd ja valtuuttaminen tuntuvat olevan
kunnossa yrityksessa, saatiin avoimissa kysymyksessa kommentteja esimiestyéhon
liittyen, joten kehittamisen kohteeksi valittin myds tama sitouttamisen keino. Varsinkin kun
otetaan huomioon, kuinka tarkeana sitouttamisen keinona vastaajat kyselyssa pitivat

esimiesty6ta ja valtuuttamista.

5.5 Aivoriihen tulokset

Aivoriihessa mietittiin yhdessa johtoryhman ja vuoropaallikbiden kanssa sitouttamisen
keinoja ja niiden viemista kaytantdon yrityksessa. Paikalle kutsuttiin vain esimiehet, silla
heilla on eniten mahdollisuuksia néita sitouttamisen keinoja kaytanndssa toteuttaa.
Kyselyn perusteella kehittamisen kohteiksi valikoitui palkitseminen ja palaute,
perehdyttaminen, osaamisen kehittdminen, palautuminen ja tydajat sekd esimiestyo.
Naiden otsikoiden alle ideoitiin keinoja pareittain sitouttamisen avuksi. Aivoriihen ideat
koottiin taulukkoon (ks. taulukko 2) teemoittain tulkinnan helpottamiseksi. Ideoinnin
lopuksi osallistujia pyydettiin merkitsemaan +-merkilla teeman kayttokelpoisin idea. Eniten

+-merkkeja saaneet ideat on lihavoitu taulukossa.

Taulukko 2. Aivoriihessa tuotetut sitouttamisen keinot

Palkitseminen ja | -HI6kohtainen myyntiprovisio lisamyynnista

palkka -Oman osaston sisainen kilpailu ja palkitseminen

-Koko talon kisat->hyvat palkinnot

-tydntekijdiden infoaminen tdman hetkisista "palkitsemistavoista
-kuukauden tydntekija esimiehet tarkedssa roolissa

”

Palaute -Rutiininomaisesti, luonnollisesti kesken tydvuoronkin esim.
”hyva asiakaskohtaaminen”, pyytaa myos vastapalautetta
niin korjaavaa kuin positiivista tilanteen jalkeen.
-Vkopalaverissa jokainen osallistuja tuo +& -

—kirjataan vilkkkomuistioon

-Palautteen antaminen yli osastorajojen

-Palautteen antaminen tiimiseinalle

-kiitokset, kritiikki, ohjaava palaute—>kaksisuuntaista
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Perehdyttaminen | -Listattuna ty6tehtavat, kdydaan lapi perehdytettavan kanssa.
Teoria & kaytanto.

-Yksilolliset perehdytystarpeet huomioidaan

-Selkeat perehdytysjaksot & palautekeskustelut

-Uusien tiimildisten esittely, Facebook/tiimiseina

Osaamisen -Fuse

kehittaminen -Muut opistot

-Omat koulutukset (tyévuorosuunnittelu)
-Innosta ja kannusta tiimilaisia kehittymaan

Palautuminen ja | -Pidet&aén kiinni riittavan pitkista vuorovaleista (10h)

tydajat -Huolehdi itsestasi-mieli ja keho

-Pikku taukojumppa tyon lomassa->ohjeet seinalla ja valineet
-Ei lilan pitkia tyoputkia, pidempi janne tydvuorosuunnittelussa.
-Huomioidaan sesongit ja asiakasvirrat

-1xkk yhteinen teemahetki (liikunta, terveys, rentoutus)

Esimiestyd -Ole lasn&, ole esimerkkina
-Keskustele, kuuntele, ole kiinnostunut tiimilaisista
-Vastuunottaminen ja -antaminen

Palkitsemisen osalta ideoitiin sek& osastokohtaisia ettéa koko taloa koskevia kilpailuja,
joissa olisi tavoittelemisen arvoiset palkinnot. Nama kilpailut voivat olla joko myynnillisia
tai osastokohtaisesti asiakaspalveluun liittyvia kilpailuja, jotka motivoisivat henkildstoa
parempaan suoritukseen. Kuukauden tyontekija valitaan kuukausittain ja esimiehillda on
suuri rooli oman osaston hyvien suorittajien esille tuomiseksi. Kuukauden tyéntekijan
palkitseminen ja jo kaytossa olevien palkitsemistapojen informointi henkildstélle nousi
esille. Molemmat ovat kaytdssa olevia palkitsemisen keinoja, joista henkilostta ei ole
kuitenkaan informoitu riittavasti. Yrityksessa on mahdollista saada rahallinen korvaus

LI 1]

“liiketoiminnalle erittain merkittavasta teosta”, "normaalista arjen rutiineista poikkeavasta,

erityisen huomion saaneesta asiakaspalveluteosta” ja "itsenaisesta ja vastuullisesta koko
tiimin tai yksikon asiakaspalvelua ja tytn laatua parantavasta kehittdmisestd World-Class
hengessa”. Taman lisaksi ketjun tasolla kilpaillaan asiakastyytyvaisyyden parantamisesta,
josta on mahdollista voittaa opintomatka koko henkilostolle. Kaikki loistavia palkitsemisen

muotoja, joista ei ole kuitenkaan riittavasti informoitu henkildstolle.

Palautteen antamisen suhteen ideoitiin timiseindlle laitettavia palautteita asiakkailta,
viikkopalaveriin tuotavia oman osaston onnistumisia ja niiden kirjaamista viikkomuistioon,
josta ne paatyvat jokaisen luettavaksi. Osallistujien mielesté tarkeinta palautteen
antamisessa on, etta se on kaksisuuntaista ja sité olisi hyva antaa paivittain esimerkiksi
heti hyvan suorituksen yhteydessa. Myds korjaava palaute olisi tulisi antaa saman tien.
Palautetta voisi antaa myos yli osastorajojen. Perehdyttdmisen osalta esiin nousivat
yksil6lliset perehdytystarpeet ja selked perehdytysjakso palautekeskusteluineen, joka

selkeyttaisi perehdytysprosessia ja tekisi siitd suunnitelmallisempaa. Hyvané keinona
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tutustuttaa henkild muihin, olisi laittaa pieni esittely yrityksen omaan suljettuun Facebook-
ryhmaan. Nain uusi tyontekija tulee liittyneeksi ryhnm&&n saman tien ja pysyy paremmin

perilld talossa tapahtuvista asioista.

Osaamisen kehittdmisen suhteen paadyttiin siihen, etta tyontekijéita tulisi kannustaa ja
innostaa kehittymaan. Ketjulla on oma sahkdinen, ketjun sisdinen oppimisymparisto, joten
esimiesten tulisi huolehtia, etta kaikki henkildkunnan jasenet tietavat, kuinka sita
kaytetaan ja kuinka sinne kirjaudutaan. Tyontekijoitd on hyva kannustaa ja innostaa
etsimaan tietoa ja tutustumaan alan uutuuksiin siella. Palautumiseen ja tyaikoihin liittyen
saatiin idea talon yhteisen toimintahetken jarjestamisesta kuukausittain. Tama voisi olla
likuntaa, rentoutusta tei terveyteen liittyvaa. Ajatuksia heréatti huolellisuus ja pitempi
aikajanne tyovuorosuunnittelussa, niin ettei tule liian pitkia tyoputkia eika vuorojen valinen
lepoaika jaa liian lyhyeksi. Eras osallistuja ehdotti myds taukojumppaa ohjeiden ja

valineiden kera.

Esimiesty0d on se kaikkein tarkein vaikuttamisen véline. Sen osalta ideoitiin lasnaoloa,
esimerkilla johtamista, vastuunottamista ja -antamista. Kaikkein tarkeimmaksi nousi
kuitenkin kuunteleminen, keskusteleminen ja aito kiinnostus tiimildisid kohtaan. Naméa
kaikki ovat aidon ja autenttisen johtajuuden tunnusmerkkeja, joilla Baek-Koyy ym. (2016)

mukaan on suuri merkitys sitouttamisen kannalta.

Aivoriihen avulla saatiin tuotettua paljon keinoja sitouttamisen tueksi jokaista kehitettavaa
osa-aluetta kohden. Osallistujien kesken saatiin aikaan hyvaa keskustelua teemoihin
liittyen ja osallistuvat olivat aktiivisia ideoijia. Osallistujat pitivat aivoriihta hyvéna keinona
tuottaa ideoita ja aihe koettiin tarpeelliseksi ja tarkeaksi. Eraan johtoryhman jasenen
mielesta oltiin "asian ytimessa”. Aivoriihen tuotoksena saadut ideat on tarkoitus vieda
kaytantddn osastoittain esimiesten johdolla seka jatko jalostaa ideoita tydpaikan

virkistyspaivilla niin, etta ideointiin otetaan mukaan koko henkilsto.
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6 Pohdintaja arviointi

Tassa luvussa kaydaan lapi opinndytetydn tavoitteiden toteutumista, tarkeimpia tuloksia ja
kehitysehdotuksia seké pohditaan opinndytetydn onnistumista ja sen luotettavuutta.
Lopuksi kirjoitetaan viela opinnaytetydprosessin hallinnasta ja omasta oppimisesta
prosessin aikana. Tamén opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, milla keinoin
tyontekijoiden sitoutumista voidaan parantaa yrityksessa. Tutkimuksen alatavoitteita oli
nelja. Naistd ensimmainen kartoitti sitoutumisen nykytilaa yrityksessa, toinen
sitouttamisen keinojen toteutumista organisaatiossa. Kolmas alatavoite oli tutkia
sitouttamisen tarkeytta henkildstolle ja viimeisené alatavoitteena oli tuottaa
kehitysehdotuksia yritykselle sitouttamisen tueksi. Tyo rajattiin koskemaan ketjun yhden
hotellin henkilostda. Opinnaytetydn tavoitteet olivat alusta asti selkeitd ja opinnaytetyon
runko rakentui ndiden tavoitteiden pohjalta. Aihe rajautui jo alkuvaiheessa organisaatioon

sitoutumiseen ja sitouttamisen keinoihin.

Opinnaytetyo toteutettiin kahdella eri menetelmalla tavoitteiden saavuttamiseksi.
Kvalitatiiviseksi menetelmaksi valittiin sdhkoinen kysely, jolla selvitettiin henkildston
sitoutumisen nykytila, seka kartoitettiin sitoutumisen tyyppeja yrityksen henkilostosta.
Sitoutumisen nykytilan selvittamiseksi pidettiin tarkeana ottaa mukaan sitoutumisen
tyyppeihin liittyvia kysymyksia, jotta saatiin tietoa, millaisia sitoutujia henkiléstossa on.
Erilaiset sitoutumisen tyypit tarvitsevat erilaisia sitouttamisen keinoja pysyakseen

yrityksessa, siksi taman kartoittamista pidettiin tarkedna.

Kyselylla selvitettiin sitouttamisen keinojen toteutuminen ja tarkeys henkilostélle,
sitouttamisen keinoiksi valittiin teoreettisessa viitekehyksessa avatut keinot, joiden
pohjalta vaittamat kyselyyn rakennettiin. Kyselysta saatujen vastausten perusteella
I6ydettiin aineistosta ne sitouttamisen keinot, jotka yrityksessa vaatii kehittdmista. Kyselyn
lopussa olleella avoimella kommentilla saatiin hyvid kehittdmisehdotuksia henkilostolta

itseltédén sitoutumisen parantamiseksi.

Tutkimuskysymyksena oli, kuinka tydntekij6ita voisi sitouttaa yrityksessa paremmin, tahan
kysymykseen saatiin vastauksia kayttamalla kvalitatiivista menetelmaa aivoriihta.
Sitouttamisen keinoja ideoitiin aivoriihessa yhdessa johtoryhmén ja vuoropaallikbiden
kanssa. Aivoriihi pidettiin yrityksen johtoryhmalle ja vuoropaallikéille, koska ideoimaan
haluttiin ne, joilla on paatantavaltaa toteuttaa aivoriihen tuloksena tulleet keinot ja ideat.
Aivoriihessa saatiin aikaan hyvaa keskustelua kehittdmisen kohteena oleviin teemoihin
liittyen ja osallistuvat olivat aktiivisia ideoijia. Osallistujat pitivat aivoriihta hyvanéa keinona

tuottaa ideoita ja aihe koettiin tarpeelliseksi ja tarkeaksi. Eraan johtoryhman jasenen
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mielesta oltiin "asian ytimessa”. Siséll6llisesti aivoriihi oli onnistunut ja tuotti halutun
tuloksen. Kehittdmisehdotuksia saatiin paljon ja yrityksessa otetaan ideat jatkok&sittelyyn
esimiespalavereissa. Alustavasti puhuttiin my6s aivoriihen kaltaisen tydpajan
jarjestamisesta henkilostélle seuraavilla virkistyspaivilla. Nain saataisi myos henkildstoa

sitoutettua mukaan kehittdmistyéhon.

6.1 Tarkeimmaét tulokset

Opinnaytety6 tehtiin toimeksiantona yritykselle, jonka henkil6std on noin 60 henkil6a.
Kysely lahti 58 henkildlle ja vastauksia saatiin 35, joten vastausprosentiksi saatiin 60,3
prosenttia. Taman kyselyn perusteella nayttaa silta, ettd henkildstdon sitoutuminen on
hyvalla tasolla ja affektiivisten sitoutujien maara on hyva. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat
ovat vastaajien mielesta todella hyvin. Suurin osa oli varmoja tydsuhteensa jatkumisesta
ja pitivat tyotehtaviaan mielekkaéna. Yrityksen arvot on sisaistetty hyvin ja melkein kaikki
tunsivat yhteenkuuluvuutta tyéyhteis66n. Myds Pyorid ym. (2017) mukaan nailla tekijoilla

on suuri vaikutus sitoutumiseen.

Kaikkia sitouttamisen keinoja pidettiin vastaajien keskuudessa tarkedna ja niiden
toteutuminenkin oli hyvalla tasolla. Sitouttamisen keinoista tarkeimmaksi nousi esimiehen
luottamus, mik& myos toteutui yrityksessa parhaiten. Myds Kultasen (2016) mukaan
luottamus on yksi merkittdvimmista sitouttamisen keinoista. Vastaajien keskuudessa
tarkeana pidettiin hyvaa tyoilmapiiria seka esimiestyota ja valtuuttamista, jotka
toteutuivatkin parhaiten esimiehen luottamuksen liséksi. Kyselyssa kysyttiin vastaajilta,
kuinka todenndakoéisesti he suosittelisivat tydpaikkaa ystavilleen? Vastausten perusteella
saatiin lasketuksi eNPS, jonka lukemaksi saatiin 55. Tama on erittéin hyva eNPS-tulos ja

se tarkoittaa, ettd suurin osa tyontekijoista suosittelisi tydpaikkaa ystavilleen.

Kehittamiskohteiksi valittiin ne sitouttamisen keinot, joiden keskiarvo jai alle neljan seka
ne, joita pidettiin erityisen tarkeana. Huomion arvoista on, ettei yhdenkaan sitouttamisen
keinon toteutumisen kohdalla tullut kovin alhaista tulosta, vaan jopa alimmaiseksi jaaneen
vaittaman kohdalla, keskiarvo oli melko neutraali eli 2,9 asteikolla 1 - 5. Huonoimman
keskiarvon saanut vaittama liittyi palkitsemiseen. Toisaalta Viitalan (2013) mukaan
palkankorotuksella palkitsemisen motivoiva vaikutus ei kesta kovin kauaa. Paremmin
motivoivia palkitsemisen muotoja ovat tyon arvostus, etenemismahdollisuudet, tydsuhteen
pysyvyys ja joustavat ty6ajat (Viitala 2013, 139). Kehityskohteiden |6ytamiseksi asteikkoa
muokattiin niin, etta kaikki alle neljan keskiarvon saaneet sitouttamisen keinot valittiin
kehittamisen kohteiksi. Naita kehittdmisen kohteita olivat palkitseminen ja palaute,

perehdyttaminen, osaamisen kehittdminen seka palautuminen ja tydajat. Avoimessa
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kysymyksessa tuli ilmi puutteita esimiestydssé, joten myds tama valittiin kehittdmisen
kohteeksi. Varsinkin kun vastaajien mielesta se on yksi tarkeimmista sitouttamisen
keinoista. Liséksi Kultasen (2016) mukaan esimiehen keskeisin tehtéava tyontekijdiden
motivoiminen ja kannustaminen, joten sitouttamisen kannalta esimiesty6lla ja silla kuinka
esimies on lasna ja tukena ty6paineiden puristuksessa on suuri vaikutus henkiléston

sitoutumiseen.

Avoimien kommenttien perusteella saatiin hyvia kehittdmisehdotuksia ja sitouttamisen
keinoja suoraan henkilstolta itseltdan. Vastaajien mielesta heidan sitoutumistaan
parantaisi parempi palkka, myynnin provisiojarjestelméa, paremmat tydsuhde-edut,
parempi yhteisty6 osastojen valilla, yhteiset tempaukset ja tekeminen myds tybajan
sisélld, esimiehen lasnéolo ja epakonhtiin puuttuminen seké ajankohtaiset koulutukset alan
asioista ja ekologisuuden lisdéaminen mm. pois heitettdvan ruuan hyotykaytténa. Myos
Kauhanen (2016) listaa kilpailukykyisen palkkatason ja siihen liittyva edut hyvaksi keinoksi
pienent&d lahtohalukkuutta.

Kehittamisehdotuksia saatiin lisaa aivoriihessa tuotetuilla sitouttamisen keinoilla.
Kehittamisen kohteiksi kyselyn perusteella valitut sitouttamisen keinot olivat
palkitseminen, palaute, perehdyttdminen, osaamisen kehittdminen, tybajat ja
palautuminen seka esimiesty6. Aivoriihessa tuotettiin ideoita naihin jokaiseen osa-
alueeseen. Ideoita tuli paljon, joten loppuvaiheessa valittiin jokaisesta osa-alueesta yksi
idea, jota jokainen pyrkii omalla osastollaan viemaan kaytantdéon. Nama osallistujien

parhaimmiksi valitut ideat on listattu taulukkoon (ks. taulukko 3) teemoittain.

Taulukko 3. Aivoriihen tarkeimmaét tulokset

Palkitseminen ja | -Oman osaston sisdinen kilpailu ja palkitseminen

palkka

Palaute -Rutiininomaisesti, luonnollisesti kesken tyévuoronkin esim.
"hyva asiakaskohtaaminen”, pyytdd myos vastapalautetta

niin korjaavaa kuin positiivista tilanteen jalkeen.

Perehdyttaminen | -Selkeéat perehdytysjaksot & palautekeskustelut

Osaamisen -Innosta ja kannusta tiimilaisia kehittym&an

kehittaminen

Palautuminen ja | -1xkk yhteinen teemahetki (liikunta, terveys, rentoutus)

tydajat
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Esimiestyd -Keskustele, kuuntele, ole kiinnostunut tiimilaisista

6.2 Kehitysehdotukset ja jatkotutkimukset

Lopuksi haluttiin tuoda esille viela tutkimuksen aikana heranneet tekijan kehitysideat
yritykselle sitouttamisen parantamiseksi. Kehittamisideat koottiin teoreettisen
viitekehyksen, kyselyn tuloksien ja aivoriihesta saatujen tuloksien pohjalta (ks. taulukko 4).
Palkitsemisen osalta suositellaan tiedottamisen vahvistamista niin, etta kaikki ovat tietoisia
palkitsemiskriteereista ja niitd myos kaytetaan aktiivisesti. Kuukauden tydntekija tulisi
valita kuukausittain niin, ettei véliin jaa kuukausia ja voittajasta tiedotetaan laajemmin.
Talokohtaisia etuja voisi tarjota esimerkiksi ilmaisilla yopymisilla omassa hotellissa talon

omalle henkilostolle.

Palautteen osalta tulisi kannustaa kaikkia antamaan palautetta yli osastorajojen ja
paivittain. Erityisesti esimiesten tulisi huomioida palautteen annon motivoiva vaikutus sita
antaessaan ja olla esimerkkina palautteena annossa. Kultasen (2016) mukaan ryhméan
vetajalla on tarkeda rooli palautteen antajana. Perehdyttdmiseen tulisi nimeta
vastuuhenkil®, joka vastaa uuden tyontekijan perehdytyksesta ja jonka kanssa pidetaan
palautuskeskustelu perehdytyksen jalkeen. Erasalon (2008) mukaan perehdyttamisella
nopeutetaan henkildn sopeutumista ja oppimista ja se vaikuttaa yrityksen tulokseen asti.

Osaamisen kehittdmiseen tulisi innostaa palkitsemalla siita. Jokaisen tydntekijan
paasemisesta sisaiseen oppimisalustaan Fuseen tulisi huolehtia ja kannustaa henkilostta
kayttamaan sita aktiivisesti. Liséksi talon yhteiset sisdiset oppimishetket olisi helppo ja
nopea tapa oppia uutta ja innostaa henkiléstéa kehittamaan osaamistaan. Kauhasen
(2016) mukaan oppiminen vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa on tehokkain

oppimisen muoto.

Palautumisen osalta eniten vaikutusta on ergonomisella tyokierrolla ja riittavien
lepoaikojen varmistamisella. Tama tulisi huomioida vielakin tarkemmin
tydvuorosuunnittelussa. Anttilan & Oinaan (2017) mukaan perhetilanteiden huomioon
ottaminen ja joustot vaikuttavat henkildéston sitoutumiseen. TAman vuoksi onkin tarkeéaa
huomioida henkiléston perhetilanteet tydvuorosuunnittelussa. Kannustamista vapaa-

aikaan tulisi lisata ja tyon tekemistéa kotona valttaa.
Esimiestydssa olisi hyva ottaa huomioon tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus. Albrechtin

(2012) mukaan tydn resurssit, joita ovat esimiehen tuki, tyoroolin selkeys ja

valtuuttaminen vaikuttaa suoraan sitouttamiseen ja tyontekijoiden motivoimiseksi on
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tarke&a luoda avoin ja innostava organisaatiokulttuuri. Esimiesten tulisi tydssdan johtaa
esimerkilladn, puuttua reilusti epakonhtiin ja luoda avointa ja kannustavaa

organisaatiokulttuuria.

Taulukko 4. Kehittamisehdotukset

Palkitseminen ja | -Olemassa olevista palkitsemistavoista ja kriteereista

palkka tiedottaminen

-Kuukauden tyontekijan saannéllinen valitseminen ja siita
tiedottaminen

-Talokohtaiset tydsuhde-edut esim. ilmaisia yopymisia omassa
hotellissa

Palaute -Palautteen antaminen paivittain ja yli osastorajojen

-Palautetta antaessa tulisi huomioida sen motivoiva vaikutus

Perehdyttaminen | -Selkeat perehdytysjaksot ja niihin nimetty ohjaaja, jonka

kanssa myos palautekeskustelu perehdytyksesta

Osaamisen -Innostaminen ja kannustaminen kehittymiseen palkinnoilla
kehittdminen -Fusen aktiivisen kayton kannustaminen

-Talon sisdiset oppimishetket (Tastingit, Fusekoulu)

Palautuminen ja | -Tydvuorosuunnittelussa lepoajoista kiinnipitdminen ja
tyOajat ergonominen tyévuorokierto (valtetaan ilta-
aamuvuoroyhdistelmia)

-Kannustetaan vapaa-aikaan (ei tehda toita kotona)

-Otetaan huomioon perhetilanteet

Esimiestyd -Ongelmiin puuttuminen
-Tydntekijoiden tukeminen ja avoimuus

-Valtuuttaminen

Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen, silla tydelama muuttuu koko ajan ja henkilostolta
vaaditaan yhd enemman joustavuutta, mutta samalla sitoutumista organisaatioon.
Sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat ovat voimavaroja yritykselle ja entista tarkeampi
kilpailukeino. Siksi panostaminen henkiléstoon, sen hyvinvointiin ja sitoutumista edistaviin
keinoihin on entista tarkeampdaa. Yrityksessa tulisi kuitenkin tutkia aihetta lisaa ja yhtena
tutkimuksen aiheena voisi olla sitouttamisstrategian luominen yritykselle. Lisaksi olisi hyva
selvittaa osastojen valisia eroja sitoutumisessa ja sitéa kautta kohdistaa toimenpiteita juuri

sinne, misséa ne ovat kaikkein tarpeellisempia.
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6.3 Opinnaytety6n arviointi

Opinnaytety6 tehtiin toimeksiantona yritykselle, jonka henkildstd on noin 60 henkil6a.
Kysely lahetettiin 58 henkildlle, silla poisluin itseni ja yksi vastaaja ei halunnut antaa
yhteystietojaan kyselyn lahettamiseksi. Kyselytutkimuksen perusjoukko oli siis 58
henkilba. Kyselyyn vastasi 35 henkil6a, jolloin vastausprosentiksi saatiin 60,3 prosenttia.
Tulos on hyva, vaikka alun perin odotettiinkin viela isompaa vastausprosenttia.
Vastauksien maaraan vaikutti todennakdisesti juuri ennen kyselyn lahettamista Voice-
kyselyn vastausten lapikaynti, jossa yhtena osana oli sitoutuminen. Voice-kysely on
toimeksiantajayrityksen tapa kartoittaa tydhyvinvointia yksikoittéain vuositasolla ja siihen
vastaavat kaikki yrityksen tyontekijat. Moni varmasti koki tutkimuksessani kysyttavien

kysymysten olevan lilan samankaltaisia Voice-kyselyn kysymysten kanssa.

Teoreettinen viitekehys koottiin paéosin ajankohtaisia lahteita kayttaen. Lahteena
kaytettiin myds vanhempaa materiaalia, silla osa kasitteistosta 16ytyy vanhemmista
teoksista. Tietoperusta tukee tavoitteita ja sen pohjalta rakennettiin tydn empiirinen osuus.
Kansainvalisia lahteita kaytettiin, mutta haasteita kansainvalisten lahteiden kaytdssa toi
hankalasti ymmarrettava asiateksti. Tietoperustassa avattiin kaikki aiheeseen liittyvéat
kasitteet ja teoriasta tuli ehjahko kokonaisuus. Rakenteellisesti teksti ja sen jaottelu olisi
voinut olla vieldkin sujuvampaa, vaikka raportti etenee loogisesti ja siita [0ytyy tarvittavat
alaluvut. Tyo on kuitenkin raporttiohjeiden mukainen ja teksti on asiatyylista.

Mittaamisen validiteetti kertoo missd maarin on kyetty mittaamaan sitd, mita pitikin mitata.
Ideaalitilanteessa muuttuja mittaa sitd, mita on tarkoitus mitata. Mittauksen reabiliteetilla
tarkoitetaan mittarin luotettavuutta eli kykya tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.
(Holopainen & Pulkkinen 2002, 15 - 17.) Tutkimuksen validiteettia paransi se, etta kysely
tehtiin tietoperustan pohjalta, mutta jalkikéteen huomattiin, ettei jotkut mittarit olleet
onnistuneita. Kyselyssa kysymysten asettelua olisi pitdnyt miettid viela tarkemmin,
varsinkin sitoutumisen tilaa mittaavien kysymysten osalta, silla tdssa kysymyksessa
olevien vaittamien kohdalla oli kaikkein eniten “ei eri eikd samaa mieltd”- vastauksia.
Toisaalta suomalaisille on tyypillistéd vastata neutraali-vaihtoehto kyselyssa, jos
kysymykseen ei heti I16ydy sopivaa vastausta. Taméa voi merkitd myos sita, ettei vastaaja
tieda vastausta kysymykseen tai yrityksessa ei ole selkeésti viestitty asiasta. Nain
jalkikateen ajateltuna neutraalin vaihtoehdon olisi voinut jattéda kyselysta kokonaan pois,
jolloin vastaajien olisi pitanyt olla edes vahan jompaakumpaa mielta. Liséksi kaikki
vaittamat olisi pitdnyt asetella samoilla tavoin, eika laittaa samaan kysymykseen seka
suoria etta kaanteisia vaittamia. Tama olisi helpottanut aineiston analysointia ja lisdnnyt

vaittdmien vertailukelpoisuutta.
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Menetelmat sopivat tutkimusongelman ratkaisuun ja ne kuvattiin tydssa kattavasti.
Aineisto kerattiin tietoperustan pohjalta, mutta kyselytutkimuksen suunnitteluun olisi
pitdnyt kayttdd enemman aikaa ja kysymysten asettelua olisi pitényt miettia tarkemmin.
Tutkimusaineisto olisi voinut olla méaarallisesti suurempi, kun otetaan huomioon, etta
tutkimus on kvantitatiivinen. Vastausprosentiksi saatiin kuitenkin 60,3 prosenttia, mika on
tamankaltaisessa tutkimuksessa riittava aineisto. Aineiston edustettavuutta ei ole tutkittu,
joten tuloksia ei voida yleistaa koskemaan koko perusjoukkoa. Toisaalta ikd, sukupuoli,
tydsuhteen laatu ja osastojako vastaavat melko hyvin perusjoukkoa. Aineistoa analysoitiin
kattavasti, huolellisesti ja kriittisesti usealla eri menetelmalla. Saadut tulokset kaytiin lapi
huolellisesti verraten niité teoriapohjasta saatuun tietoon. Kyselyn tuloksien pohjalta
jarjestetty aivoriihi oli onnistunut ja sopi hyvin menetelmaksi kehittamistyohon.
Aivoriihessa saatiin ideoitua toteuttamiskelpoisia sitouttamisen keinoja ja tamé osa
tutkimuksesta onnistuikin parhaiten.

Kyselytutkimus on tehty tietoperustaan pohjautuen ja joidenkin kysymysten asettelua
lukuun ottamatta kyselyssa kyettiin mittaamaan juuri sitd, mita haluttiinkin. Tutkimus ei
kuitenkaan kerro koko totuutta henkildston sitoutumisen tilasta ja keinoista, silla melkein
40 prosenttia jatti vastaamatta kyselyyn. Aivoriihessa osallistujia olisi voinut olla myds
enemman niin, etta kaikki osastot olisivat olleet edustettuina. Nain siella kehitettyja keinoja
olisi saatu vietya kaytantoon saman tien esimiesten johdolla. Kyselyn pohjalta aivoriihessa
kehitettyja sitouttamisen keinoja voidaan ja aiotaan soveltaa kaytantéon. Opinnaytetyon
tavoitteena oli selvittaa, milla keinoin tyontekijdiden sitoutumista voidaan parantaa
organisaatiossa. Tavoite saavutettiin ja lopputulokseksi saatiin keinoja sitouttamisen
tueksi. Tutkimuksen tuloksia aiotaan hyddyntaéa henkilostolle pidettavissa workshopeissa
ja ndin saada henkiltstd mukaan ideoimaan lisda sitouttamisen keinoja. Liséksi
aivoriihessa ideoituja sitouttamisen keinoja aiotaan kasitella esimiespalavereissa niiden
kaytantoon viemiseksi. Voidaan siis todeta opinnaytetytn olleen onnistunut ja hyddyllinen

toimeksiantajalle.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Prosessina opinnaytety6 oli ammatillisen kasvun paikka. Tiedonhakutaidot kehittyivat,
erilaiset menetelmat tulivat tutuksi ja prosessin aikatauluttaminen selkeine tavoitteineen oli
koko prosessin ydin. Itse olin koko prosessin ajan taysipaivaisesti tydelamassa. Opiskelin
ammattikorkeakouluopintojeni viimeisen lukukauden opintoja ja lisksi olen pienen tytén

aiti. Kaiken taman yhteensovittaminen ja aikatauluttaminen ei ollut aivan helppoa. Selkeat
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aikataulut ja ajankaytdn suunnittelu helpottivat kuitenkin opinnaytetydn loppuun

saattamista, joka sitten valmistuikin suunniteltua nopeammin.

Oman oppimisen kannalta opinnaytety® on ollut yksi opettavaisimmista projekteista, mita
olen eldessani tehnyt. Prosessina opinnaytetyd on laaja kokonaisuus, jossa on monta
hallittavaa osa-aluetta. Mielestani selviydyin hyvin prosessin hallinnassa ja
aikatauluttamisessa. Tama oli ensimmainen iso tyd, jonka tein yksin. Teoriaosuuteen
I6ytyi hyvin lahteita niin suomeksi kuin englanniksikin. Englanninkieliset lahteet olivat
asiatekstia, mika teki tulkinnasta haastavaa. Haastavin osuus oli empiirisen osuuden
toteuttaminen. Tein ensimmaisen kvantitatiivisen kyselyni seké kaytin Webropol-ohjelmaa
ensimmaista kertaa. Eniten aikaa vei empiirisen osan tulosten tulkitseminen ja
johtopéaatésten tekeminen tulosten perusteella. Empiiriseen osaan kuului myds
kehittamispaja, minka toteutin organisaation esimiehille. Paineita tallaisen aivoriihen
pitdmiseen loi se, ettd paikalla olivat omat esimieheni seka yrityksen johtoryhma, joiden
kanssa sitouttamisen keinoja ideoitiin aivoriihessa. Aivoriihen lopuksi pyysin palautetta ja
osallistujat arvioivat esiintymiseni olevan sujuvaa, selkeaa ja ulosanti oli heidéan
mielestdan hyva. Aivoriihi oli onnistunut, vaikka se olikin elamé&ni ensimmaéinen pitamani
1,5 tunnin kehittdmispaja. Olin valmistautunut siihen hyvin Power Point esityksell&, jossa
kaytiin lapi kyselyn tulokset ja aivoriihen tavoitteet.

Oma osaaminen on kehittynyt valtavasti taman prosessin aikana. Olen siséistanyt paljon
tietoa sitoutumisesta ja siihen vaikuttavaista tekijoista seka sitouttamisen keinoista. Tasta
teoria tiedosta on varmasti hyotya omassa esimiestytssani. Opin tekemaan
kyselytutkimuksen ja kdyttamaan Wepropol-ohjelmaa seka analysoimaan tuloksia
Wepropolin analysointitytkaluilla ja Excelin avulla. Osaaminen kehittyi myds projektin
suunnittelun ja toteutuksen osalta. Lopputulokseen olen itse tyytyvainen ja valmiiksi
saamisen tunne on se kaikkein voimaannuttavin, varsinkin kun sen eteen on tehnyt paljon

toita ja antanut itsestaan paljon voimavaroja tahan projektiin.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Sitoutuminen organisaatioon ja sitouttamisen keinot

Taustatiedot

1. Tkd

T 18-35 © 36-50 T Bd-s

2. Sukupuoli

T Mies © Muu

T NMainen
3. Tydsuhteen laatu

© Osa-aikainen © Madrdalkainen © Kokoaikainen

4, Osasto, jolla tydskentelet

= Yastaanolbo (respa, myynti; -

housakeaging ) FRD aspsbo (keitkit, sali; kokous)

5. Arvioi, kuinka samaa mieltd clet seuraavien vittamien kanssa (asteikko 1= tiysin eri mieltd, 2=melko er mieltd,
3= i samaa eika eri mieltd, 4= melko samaa mielts, S=tdysin samaa mielta)

1 &l sEmaa A melko 3 thysin

1 tdysin 2 malko elkd erl samaa samaa
e mielth  eri mielta mielta mielth mielta
1. Olen téissd tadlla, koska haluan N - N - -
tydskennelld nimenomaa ) )
2, Olen sitoutunut INKGE_S—— - - - - -
ensisijaisesti palkan ja etujen vuoksi ) )
3. Olen sitoutunut tdhan tyopaikkaan - - ,. - -
velvollisuudentunnosta
4, Aion vaihtaa tydpaikkaa heti, kun voin r r r r r
5. Koen, ettd olen helposti korvattavissa r r r r r
6. Olen epavarma tyosuhteen - - ,. - -
jatkumisesta
7. Annan itsestdni enemman kuin pelkan - - - - -
tydpanoksen
8. Olen sisdistanyt yrityksen arvot r r r r r
9, Tydtehtdvani ovat mielekkaita r r r r r
10. Tyéni on vastuullista ja minulla on N . N - .
valtaa tehdad itsendisid pdatoksid
11. Koen yhteenkuuluvuutta N . N . .

tydyhteistdni



6. Arvioi kuinks seuraavat sitouttamizen keinot toteutuvat tyépaikallasi (asteikko 1=ei toteudu ollenkaan,
2=toteutuu melko huonosti, 3= en osaa sanoa, 4=toteutuu melko hyvin, 5= toteutuu hyvin)

1 @l toteudu ¢ tobaubuu 3 4 tateubuy 5 toteutuu
ollenkasn  melko huonostl neutraall - melko hyvin hywin
1, Palkkani on suhteessa antamaani ; . . -
tyipanokseen '
2. Saan tydstani riittavasti palautetta R ; _ -
palautetta
3. Minut perehdytetiin tyéhéni ja - . . - -
yritykseen
4. Kanssani pidetddn sdanndllisesti - - - - -
kehityskeskusteluja
5. Minulla on mahdeollisuus kehittya - R ; _ -
ja edetd tydssani
6. Pystyn vaikuttamaan - ~ - - -
tydvuorosuunitteluun
7. Tyttahti on sopiva r r r £ r
8. Palaudun tydstani riittavasti r r r r r
o. I o hyvi “pissis” - ) . . -
eli hyva tydilmapiiri '
10. Esimieheni luottaa minun - - - - -
suorivtuvan tydtehtdvista
11. Esimieheni antavat vastuuta - - - - -
tyditehtdvien suhteen
12. Esimeheni kannustaa ja tukee - - . - -
minua
13. Tunnen tydn imua eli olen . R ; _ -
tarmokas ja innostun tydstani
14, Tydni on merkityksellist3 r r r r r
15, Pystyn vaikuttamaan tydhéni ja - R ; ~ -
tyditehtdviin
16. Osaan palautua vapaa-ajallani r r r r r



7. Arvioi kuinka tarkeitd seurzavat sitouttamisen keinot ovat eman sitoutumisesi kannalta? (asteikke 1=2i
térkedd ollenkaan, 2= melko vihan tarkegd, 3= en osaa sanoa, 4= melko tirkedd, 5= hyvin tirkegd)

1. Palkkani on suhteessa antamaani
tydpanokseen

2. Saan tydstdni riittavdsti palautetta

3. Minut perehdytetiin tydhoni ja
yritykseen

4, Kanssani pidetddn sddnndllisesti
kehityskeskusteluja

5. Minulla on mahdollisuus kehittya ja
edetd tydssani

6. Pystyn vaikuttamaan
tydvuorosuunitteluun

7. Tydtahti on sopiva
8. Palaudun tydstani riittavasti

9._ on hyva "péssis” eli

hyva tydilmapiiri

10. Esimieheni luottaa minun
suoriutuvan tydtehtdvista

11. Esimieheni antavat vastuuta
tydtehtavien suhteen

12. Esimeheni kannustaa ja tukee
minua

13, Tunnen tydn imua eli olen tarmokas
tarmokas ja innostun tydstani

14, Tydni on merkityksellists

15. Pystyn vaikuttamaan tydhdni ja
tydtehtaviin

16, Osaan palautua vapaa-ajallani

1 &0 thrkeds
ollenkaan

2 melko

vandn tdrkedd neutraall

3

-

4 melko
tarkeas

5 hyvin
tarkead

.



8. Arvioi asteikolla 1-10 kuinka todenngkaisesti suosittelisit NI tyopaikkana ystivillesi tai tuttavillesi?
(1=gi lainkaan todennakdisesti ja 10=erittdin todennakadisest)

f1f2f3cfarfsregrCr g9 10

0. Millaisia kehitysehdotuksia sinulla olisi sitoutumisen parantamiseksi? TAI Mits [N oisi tehds, jotta
alisit vield nykyistd sitoutuneempi?



Liite 2. Saatekirje

Hei rakas kollega ja ty6toveril

Nyt sinulla on mahdollisuus vaikuttaa ja kehittaa tydyhteisbdmme.

Tamaéan tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa kuinka sitoutuneita tydyhteisomme jasenet
ovat ja milla keinoin sitoutumista voisi parantaa. Tutkimus on osa Haaga-Helian
restonomiopintojeni opinnaytety6ta.

Sinun vastauksesi on erityisen tarked, jotta saan selville mitka sitouttamisen keinot
organisaatiossa toimii nyt ja mitd juuri sind pidat tarkeana tydpaikallasi. Vastaukset
kasitellaan taysin nimettdmina ja luottamuksellisesti. Vastaathan siis rehellisen mielipiteesi

mukaan. Kyselyyn vastaaminen kestaa 5-10 min.

Linkki kyselyyn: https://www.webropolsurveys.com/S/E52057BC0DC4B97C.par

(mikali linkki ei toimi, olethan yhteydessa minuun)

Vastaathan viimeistaan pe 5.4.2019 mennessa. Vastaan mielellani kaikkiin kysymyksiin
liittyviin kysymyksiin séhkdpostitse anu.niemela@myy.haaga-helia.fi

Kiitos jo etukateen yhteistyostasi!

Ystavallisin terveisin

Anu Niemeld, Haaga-Helian opiskelija


https://www.webropolsurveys.com/S/E52057BC0DC4B97C.par
mailto:anu.niemela@myy.haaga-helia.fi

Liite 3. Muistutuskirje

Hei rakas kollega ja tydtoveri!

Nyt sinulla on mahdollisuus vaikuttaa ja kehittaa tydyhteisbdmme.

Lahetin viikko sitten kyselyn jonka, tarkoituksena on selvittaa kuinka sitoutuneita
tydyhteisdomme jasenet ovat ja milla keinoin sitoutumista voisi parantaa. Tutkimus on osa
Haaga-Helian restonomiopintojeni opinnaytety6ta. Jokaisesta vastauksesta on suuri apu,
silla tilastollisen merkittavyyden vuoksi tarvitsen mahdollisimman monta vastaajaa.
Painotan vield, etta vastaukset kasitelldan taysin nimettémina ja luottamuksellisesti.
Vastaathan siis rehellisen mielipiteesi mukaan. Kyselyyn vastaaminen kestaa 5 min.
Kysely on auki 5.4 asti.

Linkki kyselyyn: https://www.webropolsurveys.com/S/E52057BC0DC4B97C.par

(mikali linkki ei toimi, olethan yhteydessa minuun)
Vastaan mielellani kaikkiin kysymyksiin liittyviin kysymyksiin séhkdpostitse

anu.niemela@myy.haaga-helia.fi

Kiitos jo etukateen yhteistyostasi!

Ystavallisin terveisin

Anu Niemeld, Haaga-Helian opiskelija


https://www.webropolsurveys.com/S/E52057BC0DC4B97C.par
mailto:anu.niemela@myy.haaga-helia.fi

Liite 4. Kyselyn kuudennen ja seitsemannen kysymyksen vaittdmien mediaanit

Arvioi kuinka seuraavat sitouttamisen keinot toteutuvat tyopaikallasi (asteikko 1=ei toteudu
ollenkaan, 2=toteutuu melko huonosti, 3= en osaa sanoa, 4=toteutuu melko hyvin, 5=
toteutuu hyvin)

lei 2 4
toteudu  toteutuu toteutuu 5
ollenkaa melko 3 melko  toteutuu
n huonosti neutraali  hyvin hyvin  Yhteensd Mediaani
4 9 9 12 1 35 3
Palkkani on suhteessa antamaani tyopanoks: 11,43 % 25,71 % 25,71 % 34,29% 2,86 %
3 11 6 13 2 35 3
2. Saan tyostani riittavasti palautetta 857% 31,43% 17,14% 37,14% 572%
2 5 2 16 10 35 4
3. Minut perehdytetiin tydhoni ja yritykseen 5,72%  14,29% 571% 4571% 28,57 %
1 3 7 8 16 35 4
1ssani pidetaan saanndllisesti kehityskeskus 2,86 % 8,57 % 20 % 22,86 % 45,71 %
1 4 7 14 9 35 4
linulla on mahdollisuus kehittyé ja edetéd tydés 2,86 % 11,43 % 20 % 40 % 25,71 %
0 3 5 7 20 35 5
6. Pystyn vaikuttamaan ty6worosuunitteluun 0 % 857 % 14,29 % 20 % 57,14 %
0 2 5 22 5 34 4
7. Tyd6tahti on sopiva 0% 588% 14,70% 64,71% 14,71 %
0 3 8 17 7 35 4
8. Palaudun ty&stani riittavasti 0% 857 % 22,86 % 48,57 % 20 %
0 2 1 14 18 35 5
I oy possis” eli hyvatysil 0%  571%  2,86%  40% 51,43 %
1 0 0 6 28 35 5
:simieheni luottaa minun suoriutuvan tyotehté 2,86 % 0% 0% 17,14 % 80 %
1 0 4 7 22 34 5
Esimieheni antavat vastuuta tydtehtavien suh 2,94 % 0% 11,76 % 20,59 % 64,71 %
1 2 2 8 22 35 5
12. Esimeheni kannustaa ja tukee minua 2,86 % 571 % 571% 22,86 % 62,86 %
0 3 8 9 15 35 4
nen tydn imua eli olen tarmokas ja innostuni 0 % 857% 2286% 25,71% 42,86 %
0 2 5 13 15 35 4
14. Tyoni on merkityksellista 0% 571% 1429% 37,14% 42,86 %
0 2 5 13 15 35 4
5. Pystyn vaikuttamaan ty6honi ja tyétehtavii 0 % 571% 1429% 37,14% 42,86 %
0 1 3 15 16 35 4
16. Osaan palautua vapaa-ajallani 0% 2,86 % 857% 42,86 % 4571 %
Yhteensa 14 52 7 194 221 558 4



Arvioi kuinka tarkeita seuraavat sitouttamisen keinot ovat oman sitoutumisesi kannalta?
(asteikko 1=ei tarkeaa ollenkaan, 2= melko vahan tarke&é, 3= en osaa sanoa, 4= melko

tarkeaa, 5= hyvin tarkead)

lei
tarkedd 2 melko
ollenkaa véahan 3 4 melko 5 hyvin
n tarkedd neutraali tarkedd tarkedd Yhteensa Mediaani
0 1 3 15 15 34 4
kkani on suhteessa antamaani tyépano 0 % 2,94 % 8,82% 4412% 44,12%
0 1 2 16 15 34 4
2. Saan tyodstani riittavasti palautetta 0% 294% 588% 47,06% 44,12%
0 1 2 11 19 33 5
Minut perehdytetiin tydhoni ja yrityksee 0 % 303% 6,06% 33,33% 57,58 %
0 2 4 15 13 34 4
sani pidetdan saanndllisesti kehityskesk 0 % 588% 11,76 % 44,12% 38,24 %
0 0 3 11 20 34 5
Jlla on mahdollisuus kehittya ja edetaty 0 % 0% 882% 32,35% 58,83 %
0 0 4 13 17 34 4,5
Pystyn vaikuttamaan tyoworosuunittelu 0 % 0% 11,76 % 38,24 % 50 %
0 0 1 15 17 33 5
7. Ty6tahti on sopiva 0 % 0 % 3,03% 4545% 51,52 %
0 1 1 14 17 33 5
8. Palaudun tyostéani riittavasti 0% 303% 3,03% 42,42% 51,52 %
0 0 1 7 26 34 5
NN, O hy\a "possis” elihyvaty 0% 0 % 2,94% 20,59 % 76,47 %
0 0 0 5 29 34 5
mieheni luottaa minun suoriutuvan tyéte 0 % 0% 0% 14,71 % 85,29 %
0 0 1 7 26 34 5
imieheni antavat vastuuta tyotehtdviens 0 % 0% 294% 2059 % 76,47 %
0 0 2 6 26 34 5
L2. Esimeheni kannustaa ja tukee minue 0 % 0% 588% 17,65% 76,47 %
0 1 1 11 21 34 5
n tyon imua eli olen tarmokas ja innostt 0 % 294% 294% 32,35% 61,77 %
0 1 1 14 18 34 5
14. Tyoni on merkityksellista 0 % 2,94 % 2,94% 41,18% 52,94 %
0 0 1 11 21 33 5
Pystyn vaikuttamaan tyohoni ja tyétehté 0 % 0% 3,03% 33,33% 63,64 %
0 0 1 14 19 34 5
16. Osaan palautua vapaa-ajallani 0% 0% 294% 41,18% 55,88 %



