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Abstract

The aim of the thesis was to find out the impact of internal communication on employee engagement and
development proposals for how internal communication could be improved. Employment situation and
high employee turnover is perceived as challenging in tourism and accommodation sector. The age distribu-
tion in the sector has been heavily weighted to millennials under 35 years of age. Millenial generation
needs, desires and expectations for the employer differ from previous generations. Millenials are consid-
ered to be weakly engaged, which is reflected in their way of changing jobs often. Internal communication
acts as one of the important factors for employee engagement.

The study was carried out using quantitative methods, utilizing qualitative features as well in the context of
open questions. Data from the study was collected using an online survey in April 2021. The focus group of
the study included representatives of the millennial generation working in the hotel receptions of the con-

tractor company.

From the results of the research, it was found that internal communication works mainly well in the con-
tractor company and employees are engaged. Proposals for the development of internal communications
raised attention to the clarity and timing of the internal communication. In addition, based on the results of
the research, proposals for the development of the internal communication channels were made. The re-
search results showed that employees were highly engaged to the work community. The results of the
study can be used for developing internal communication and employee engagement in the contractor
company.
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Johdanto

Hyvin hoidettua sisdista viestintaa voidaan palveluyrityksissa pitaa liiketoiminnan menestyksen
edellytyksend (Kauhanen 2010, 174). Viestintaa tapahtuu yrityksissa jatkuvasti keskustelujen, joh-
tamisen, asiakaspalvelun, myynnin ja lukuisten muiden vuorovaikutustilanteiden yhteydessa. Sisai-
sella viestinnalla on monia tehtavia seka tavoitteita ja sita tapahtuu niin esimiesten ja alaisten kuin
myos tyontekijoiden seka osastojen valilla. Viestinnan tehtdvat voidaan jakaa neljaan kategoriaan,
joita ovat perustoimintojen tukeminen, sitouttaminen ja yhteiséllisyyden rakentaminen, infor-
mointi ja vuorovaikutus seka profilointi. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen

2017, 11-13.)

Tyontekijoiden sitoutuminen ja sen tarkeys ovat olleet merkittavia aiheita yrityselamassa jo kauan
aikaa. Viime vuosina sitoutuminen ja sen merkitys on yhdistetty vahvasti milleniaalisukupolven
tyontekijoihin. On arvioitu, ettd kymmenen vuoden paasta tdman sukupolven edustajia on jopa 70
% tyovoimasta. Sukupolvelle ominaisia piirteita koskien tydelamaa ajatellaan olevan tyén merki-
tyksellisyyden, omien arvojen seka tyonantajan tarkeys. (Alasuutari 2019.) Matkailu- ja majoitus-
alalla tyollisyyteen liittyvia tunnuslukuja tarkastellessa voidaan huomata tyosuhteiden lyhytkestoi-
suus seka korkea tyontekijoiden vaihtuvuus. Milleniaalisukupolven odotukset ja asenteet koskien
tyoelamaa ja tyonantajan tarkeys yhdistettyna korkeaan vaihtuvuuteen aiheuttavat alalla haas-
teita. Milleniaaleilla viitataan vuosien 1978-2000 valilld syntyneeseen sukupolveen (Tulgan 2016,
xi—xii). Ammattitaitoisen, osaavan ja koulutetun henkiléstdn tavoittaminen ja heidan pitamisensa
yrityksessa voidaan nahda jopa ongelmallisena. Odottamattomia ja taysin uudenlaisia haasteita
alalle on lisdksi tuonut koko maailmantaloutta ja erityisesti matkailualaa koetellut koronaviruspan-

demia.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittaa yrityksen sisdisen viestinnan vaikutuksia tyonteki-
joiden sitoutumiseen. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksina toimivat “miten sisdinen viestinta vai-
kuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen” seka “miten sisaista viestintda voitaisiin kehittdaa”. Opinnay-
tetyo on toteutettu toimeksiantona GreenStar Hotels Oy:lle. Tutkimukselle lisdarvoa toi
toimeksiantajayrityksen mielenkiinto tutkia ja tulevaisuudessa kehittaa yrityksen sisdista viestin-
tad. Myos selvitys tyontekijoiden sitoutumisen tasosta seka siihen liittyvat mahdolliset kehityskoh-
teet koettiin toimeksiantajan puolesta merkityksekkadina. Opinnaytetyo6 toteutettiin lomakeky-

selynd, jota analysoitiin kvantitatiivisin ja kvalitatiivisin menetelmin. Kvantitatiivista



tutkimusmenetelmaa kayttamalla pystyttiin tutkimuksesta tehda kokonaistutkimus, johon sisally-
tettiin koko tutkimuksen kohderyhma. Kohderyhma on rajattu toimeksiantajayrityksen vastaanot-
totyontekijoihin, joka koostuu matkailu- ja majoitusalan tyontekijoista seka suurimmaksi osaksi

milleniaalisukupolven edustajista. Tutkimus toteutettiin verkkokyselyna huhtikuun 2021 aikana.

Opinndytetyon teoriaosuudessa avataan tutkimuksen kannalta tarkeita aiheita ja kasitteita, jotka
auttavat lukijaa ymmartamaan opinndytetyon kokonaisuuden. Opinndytetyon teoriaosuudessa ka-
sitelldan sisdisesta viestintaa, sitouttamista seka sitoutumista. Nama kaksi kasitetta ovat ldhelld
toisiaan, mutta sanamuoto sekd ndkdkulma erottavat kasitteiden tarkoitukset toisistaan. Sitoutta-
misessa tekijana toimii yrityksen erilaiset toimet, joiden tarkoituksena on edistaa sitoutumista. Si-
toutumisella puolestaan viitataan tyontekijan kokemukseen. Teoriaosuus alkaa valottamalla si-
saista viestintda, sen tarkoitusta, kanavia ja merkitysta sitouttamisessa. Taman jalkeen kasitelldan
sitoutumista tyontekijan nakdkulmasta seka keinoja, jotka edistavat tyontekijan sitoutumista. En-

nen opinndytetyon keskeisten aiheiden kasittelya esitellaan toimeksiantajayritys.

1.1 Toimeksiantaja GreenStar Hotels Oy

Ensimmainen GreenStar hotelli on avattu vuonna 2008 Joensuussa. Hotelliketjun toimitusjohta-
jana toimii Kristian lkonen, joka on seurannut isénsd, Reijo lkosen jalan jalkid hotellitoiminnassa.
GreenStarin perustamisen lahtokohtina oli luoda ymparistoystavallinen, kustannustehokas ja asi-

akkaiden personoituihin tarpeisiin vastaava hotelliketju. (GreenStarin tarina n.d.)

GreenStar on ekologinen kaupunkihotelli, joka omilla valinnoillaan pyrkii sddstamaan niin kustan-
nuksia kuin ymparistoakin. Vihreat arvot seka vastuullisuus nakyvat GreenStarin toiminnassa moni-
ulotteisesti niin hotelleissa kdytetyissa materiaalivalinnoissa kuin valikoitujen yhteistydkumppa-
nienkin kautta. (GreenStar: ekologinen kaupunkihotelli n.d.) Ymparistoystavallisyys ja ekologisuus
puolestaan nakyvat yrityksen toiminnassa esimerkiksi matalaenergia ikkunoiden seka asiakkaiden
yhteiskaytossa olevien jadkaappien hydodyntamisessa, kestavissa kalustevalinnoissa, jatteiden lajit-
telussa, vettd sdadstavien ja energiatehokkaiden kylpyhuoneiden seka vesihanojen kaytossa
(GreenStar Perehdytysopas n.d.) Yhteistyossa CO2Eston kanssa GreenStar on saavuttanut ensim-
maisena hotelliketjuna Suomessa hiilineutraaliuden. Yrityksen vihreiden arvojen mukaisesti yrityk-
sessa on tavoitteena ollut paastdjen vahentaminen seka niiden kompensointi. (GreenStarista Suo-

men ensimmainen hiilineutraali hotelliketju yhteistydssa CO2Eston kanssa 2019.)



GreenStar hotellin konseptiin kuuluu edullisuuden, ekologisuuden seka kestavan kehityksen lisdksi
kaupungeittain tyoskentelevat itseohjautuvat tiimit. Yrityksen organisaatiokulttuurin peruspilari
on kannustukseen ja yhteisiin toimintamalleihin perustuva toiminta. Lapinakyvyys ja arvopohjai-

nen paatoksenteko toimivat tukevina elementteind organisaation toiminnalle.

1.2 GreenStar Hotels Oy:n sisdinen viestinta

Taman opinndytetydn aiheena on sisdinen viestinta ja sen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen.
Jotta opinndytetyo voitiin toteuttaa, tuli ensin selvittda millaisia sisdisen viestinnan kanavia yrityk-
sessa on kaytossa. Sisdisen viestinnan kanavat voidaan jakaa valittomiin seka valillisiin. Valittomilla
kanavilla tarkoitetaan esimerkiksi palavereita, kehityskeskusteluja, koulutustilaisuuksia ja muita
tyopaikalla kasvokkain kaytyja keskusteluja, kuten aamukahvikeskusteluja. Valillisia kanavia puo-
lestaan ovat esimerkiksi sahkoposti, intranet, sosiaalinen media, tiedotteet ja mobiiliviestinta.

(Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstréom & Siira-Jokinen 2017, 105.)

GreenStar hotelleissa hyddynnetaan useita erilaisia valillisia sisdisen viestinnan kanavia tyonteki-
joiden keskuudessa. Yrityksen kdytdssa on perinteisesti sahkdposti ja jokaisella tyontekijalla lapi
yrityksen on omat henkilokohtaiset sahkdpostiosoitteensa. Lisdksi jokaisella kaupunkikohtaisella

vastaanotossa tydskentelevalla hotellitiimilla on omat sahkdpostiosoitteensa.

2 Matkailu- ja majoitusalan tyollisyys ja tyontekijat

Palvelualojen ammattiliiton vuonna 2020 julkaistun tutkimuksen mukaan matkailu- ja ravintola-ala
tyollisti 87 000 ihmista vuonna 2019. Naista tyontekijoista merkittdava osa, yli 61 000 tyontekijaa oli
naisia. Alan ikdjakauma puolestaan painottui vahvasti alle 35-vuotiaisiin. Matkailu- ja ravintola-
alan tyontekijoista yli puolet olivat alle 35-vuotiaita ja heista suuri osa sijoittui 15-24 vuoden ika-
haarukkaan. Alan kasvu seka alalla tyoskentelevien palkansaajien maara oli ennustettavissa jat-
kaen nousuaan vuoden 2020 aikana ennen koronapandemian ilmaantumista. (Palvelualojen tas-
kutilasto 2020, 4—6.) Matkailun kasvaessa on matkailualan koulutus- seka aloituspaikkojen maaria
kuitenkin leikattu vuosien 2009—-2016 valisena aikana ja koulutuspaikkojen paadpaino on siirtynyt
toisen asteen koulutuksesta korkeakouluihin. Leikkauksien lisaksi matkailu- ja ravintola-alan hou-

kuttelevuus on matala ja suuriosa alalla tyoskentelevista ei jaa alalle. (Jankala 2019, 16-17.)



Palvelualojen ammattiliiton tilastojen mukaan osa-aikaisten tyontekijoiden maara oli nousussa
edellisvuosista ja vuokratydn maara majoitus- ja ravitsemisalalla oli muita vertailukohteina olevia
palvelualoja korkeampaa. (Palvelualojen taskutilasto 2020, 4-6.) Elinkeinoelaman keskusliiton mu-
kaan osa-aikaisia tyontekijoita oli alalla 45 %, eli Iahes puolet alan palkansaajista (Henkilostoraken-
teet 2019). Palvelualoilla myos tyontekijoiden vaihtuvuus oli yleisesti korkeampaa kuin muilla toi-
mialoilla. Tyovoiman vaihtuvuudella tarkoitetaan ilmi6ta, jossa yrityksessa silla hetkella
tyoskentelevat vaihtavat tyopaikkaa, poistuvat tydmarkkinoilta kokonaan tai yritys rekrytoi uusia

tyontekijoita. (Mankki 2018.)

Vaihtuvuutta tyomarkkinoilla voivat selittaa useat tekijat. Elinkeinoelaman keskusliiton vuoden
2019 henkilostorakennetutkimuksen mukaan vuosien 2018-2019 aikana matkailu- ja ravintola-
alan vaihtuvuus oli kymmenesta vertailussa olleesta alasta toiseksi korkein. Tilastojen mukaan,
vaihtuvuus matkailu- ja ravintola-alalla oli jopa 33,5 %. Korkein vaihtuvuus, 36 %, oli yksityisella so-
siaalipalvelualalla ja matalin, 13 %, puolestaan teollisuudenalalla. (Henkilostorakenteet 2019.) Yksi
syy vaihtuvuudelle on alan henkilosto- seka tehtavarakenne. Palvelualoille hakeutuu paljon nuoria
tyontekijoita ja tyotehtavat toimivat usein ensimmaisena askelmana nuoren tydelamalle. Toinen
syy tyontekijoiden vaihtuvuudelle on alan pienyritysten maara. Palvelualoilta [6ytyy suuri maara
pienyrityksia ja tilastojen mukaan naissa yrityksissa tydvoiman vaihtuvuus on suuria yrityksia kor-
keampaa. Kolmantena syyna palvelualojen tyévoiman vaihtuvuutta selittaa tydsuhteiden pituus.

Palvelualojen tyosuhteet ovat muita aloja lyhytkestoisempia. (Mankki 2018.)

Ty0- ja elinkeinoministerion kevadan 2019 aikana julkaistun matkailun toimialaraportin mukaan
osaavan henkildston saatavuus matkailualalla on koettu jopa haasteelliseksi. Muuttuvat asenteet
ja kasitykset koskien tyoelamaa ovat muovanneet tyomarkkinoita: globalisaation seka digitalisaa-
tion myota tyd on muuttunut yha enenevissa maarin aika- ja paikkariippumattomaksi ja oletukset
katkeamattomista, pitkista tyourista ovat halventyneet. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisun mu-
kaan muuttuneet olosuhteet vaativat muutoksia niin yritysten johtamismallien kuin tyontekijéiden

moniosaamisen kehittdmisen kannalta. (Jankala 2019, 16-17.)

Matkailu- ja majoitusalan heikon houkuttelevuuden, suuren tyéntekijoéiden vaihtuvuuden ja am-
mattitaitoisen henkilokunnan saamisen lisdksi alalle haasteita tuo sille ominainen ikdjakauma. Suu-

riosa alalla tyoskentelevistd on nuoria milleniaalisukupolven edustajia. Milleniaaleiksi kutsutaan



ikdpolvea, joka on syntynyt vuosien 1978-2000 valilld (Tulgan 2016, xi—xii.) Studenwork Groupin
vuonna 2019 tekeman selvityksen mukaan on arvioitu, ettda milleniaalisukupolveen kuuluvia tyén-
tekijoita kymmenen vuoden paasta olisi tydvoimasta jopa 70 %. (Alasuutari 2019.) Nama nuoret
aikuiset tulevat muokkaamaan tyomarkkinoita tarpeillaan, haluillaan ja taidoillaan, jotka poikkea-
vat edeltavista sukupolvista. Taman tyéelamaa valtaavan sukupolven johtaminen ja sitoutumi-
nen poikkeaa edeltavista sukupolvista. (Glazer, Mahoney & Randal 2019, 3). N&itd uuden tyoela-
man sukupolven asenteisiin ja odotuksiin liittyvia eroja ja tulevia tydmarkkinoita ajatellen,
esimiestyd, valmentaminen ja sisdinen viestinta olisi hyva ottaa huomioon tata sukupolvea johdet-

taessa.

Milleniaaleja pidetaan yleisesti vaativina tyontekijéina niin itsedan kuin tyénantajaansakin koh-
taan. Taman sukupolven ajatellaan taistelevan perinteisia, vanhanaikaisia ja byrokraattisia johta-
mistapoja vastaan. Milleniaalit arvostavat vapautta, itsemaaraamisoikeutta ja tyota, jonka he ko-
kevat itselleen merkitykselliseksi. (Glazer ym. 2019, 3.) Sukupolvelle on yleistd myds halu ja tarve
sovittaa tydelama osaksi henkilokohtaista elamaa. Asenteet ja odotukset yritysta seka tyénantajaa
kohtaan nakyvat haluna hyotya tyosuhteesta molemmin puolisesti ja tasavertaisesti. (Tulgan 2016,
10.) Nama milleniaaleille ominaiset piirteet nakyvat myos heidan tavoissaan vaihtaa tyopaikkaa
useammin. (Glazer ym. 2019, 3.) Analytiikkaan ja yritysneuvontaan erikoistuneen amerikkalaisyri-
tyksen Gallupin vuonna 2016 julkaiseman tutkimuksen mukaan jopa 21 % milleniaalisukupol-

veen kuuluvista tyontekijoista vaihtoi tydpaikkaansa vuoden sisdaan. Tama luku on kolminkertainen
muihin tutkimukseen osallistuneisiin sukupolviin verrattuna. (Adkins 2016.) Onkin odotettavaa,
etta milleniaalisukupolven tyohistoria tulee koostumaan useista lyhyt kestoisista tyosuhteista.

(Tulgan 2016, 10.)

Naiden lukujen perusteella milleniaalien sitoutumista tyéhonsa voidaan pitda matalana. Gallupin
vuoden 2016 julkaiseman tutkimuksen mukaan vain kolme kymmenestad milleniaalisukupol-

ven tyontekijasta kokee olevansa sitoutunut tyéhonsa. Milleniaalien tapa vaihtaa tyopaikkaa use-
asti ei kuitenkaan ole valttamatta heidan halustaan kiinni, vaan siitd, etteivat tyonantajat tarjoa
tarpeeksi houkuttelevia ja mielenkiintoisia syita jatkaa nykyisessa tydssa. Kuten jo mainittu, mille-
niaaleille ominaisia piirteitd ovat esimerkiksi tydon merkityksellisyyden tavoitteleminen ja ilman ko-
kemusta siitd, milleniaalit ovat alttiimpia etsimaan ja vaihtamaan tyopaikkaa |6ytadkseen merki-

tyksen. (Adkins 2016.) Sisdinen viestinta on yksi tarkeimmista tekijoista minka avulla voidaan



vahvistaa milleniaalisukupolven sitoutumista. Studentwork Groupin vuoden 2019 kyselytutkimuk-
sessa korostuikin esimiehen roolin tarkeys milleniaaleille. Kyselytutkimuksen vastauksissa esille
nousivat myos henkilékohtaisten kontaktien tarkeys seka esimiehen lasnaolo. Tama nakyi kyselyn
tuloksissa, kun jopa 70 % vastaajista toivoi kuukausittaisia kahdenkeskisia keskusteluhetkia esimie-
hensa kanssa. (Alasuutari 2019.) Sisaisen viestinnan merkitysta sitouttamisessa ja sen vaikutuksia

tyontekijoiden sitoutumiseen tullaan kasittelemaan opinnaytetyon teoriaosuudessa.

3 Sisdinen viestinta

Yritysviestintda on kahdenlaista: ulkoista ja sisdistd. Molempien tarkoituksena on valittaa tietoa
yritysta koskevista asioista joko yrityksen ulkopuolisille henkiloille tai yrityksen sisdisille tyonteki-
joille. Olennaista ja tarkeda onnistuneen viestinnan kannalta on sen oikea-aikaisuus ja sisalto. Yri-
tyksen oman henkiléston informoiminen yrityksen asioista tulisi aina olla ensisijaista. (Kauhanen
2010, 174.) Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan siis kaikkea yrityksen sisdlla tapahtuvaa viestintaa,
kun taas ulkoinen viestinta kohdistuu yrityksen ulkopuolisiin sidosryhmiin, kuten asiakasviestin-
tdan. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstréom & Siira-Jokinen 2017, 104). Yritysviestinnan tehta-
vat voidaan jaotella neljaan kategoriaan, joita ovat perustoimintojen tukeminen, sitouttaminen ja
yhteisoéllisyyden rakentaminen, informointi ja vuorovaikutus seka profilointi (Honkala, Kortetjarvi-

Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen 2017, 13).

Kaikki yrityksen arkipdivdinen viestinta seka tiedonvalittaminen lukeutuvat perustoimintojen tu-
keen. Nailld tarkoitetaan kaikkea paivittaistda kommunikaatiota ja tiedonvaihtoa, jota voi ilmeta
esimerkiksi palavereiden, sahkdpostien tai tarjouksien muodossa. Sitouttamisen ja yhteisollisyy-
den tavoitteena on sitouttaa niin tyontekijat kuin yhteistydkumppanitkin yritykseen ja sen toimin-
tatapoihin. Tyontekijan sitouttamisella voidaan tarkoittaa esimerkiksi uuden tyontekijan perehdy-
tysta uuteen tydymparistéon seka -tehtaviin, kun taas asiakkaan sitouttamisella voidaan tarkoittaa
esimerkiksi erilaisia kanta-asiakkuuksia. Informointi taas on nimensa mukaisesti tiedonvalittamista.
Sen tarkoituksena on tiedottaa yritysta koskevista tarkeista asioista erilaisten viestinta kanavien,
kuten uutiskirjeiden valityksella. Profilointi tarkoittaa yrityskuvan rakentamista viestinnan avulla.
Sen tarkoituksena on luoda tietynlaista yrityskuvaa ja pyrkia erottumaan kilpailijoista. Profilointi

kohdistetaan asiakkaille ja muulle yleisélle. (Honkala ym. 2017, 13-14.)



Sisdisen viestinnan tarkoituksena on olla vuorovaikutuksessa yrityksen sidosryhmien kanssa. Yri-
tyksen tarkeimpana sidosryhmana voidaan pitaa yrityksen henkildstda, jolla on merkittava vaiku-
tus yrityksen maineen rakentumiseen. Yrityksen maineella taas on yhteyksia siihen, millainen yri-
tyksen julkisuuskuva on ja kuinka haluttavana tyopaikkana sita pidetaan. (Mts. 102—-104.)
Viestintda voidaan pitaa yrityksen yhtena tarkeimmista voimavaroista ja sen tarkoituksena on
luoda perusedellytyksia tyoskentelyyn. Viestintaa tapahtuu erilaisissa ymparistoissa, niin fyysisesti
kuin virtuaalisestikin ja sen perustehtavia on tiedon valittaminen seka yhteisollisyyden rakentami-

nen. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 9.)

Viestinnalla on merkittava rooli yrityksen toiminnassa ja siksi on tarkeaa, etta yrityksen viestintaa
osataan suunnitella, organisoida seka arvioida oikein. Olennaista olisikin, etta yrityksen strategioi-
hin sisallytetdaan viestinnan suunnittelu, jonka toteuttamisessa ovat mukana yrityksen vastuuhen-
kilot. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 9.) Viestinta toimii yhdistavana tekijana yrityksen tyonte-
kijoiden seka yrityksen toiminnan kanssa. Kaikenlainen viestinta, tekstit, puhe, virallinen ja
epavirallinen seka kasvokkain etta erilaisten viestinten valitykselld tapahtuva kommunikaatio kuu-
luvat yrityksen viestinnan piiriin. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 7.) Sisdinen vies-
tinta voi suuntautua vertikaalisesti yrityksessa esimiehilta alaisille tai toisinpadin, seka horisontaali-

sesti esimerkiksi tyontekijoiden tai eri yksikdiden kesken (Honkala ym. 2017, 104).

Pienemmissa yrityksissa viestintda hoidetaan usein varsinaisen tyén lomassa, mutta tama ei pois-
sulje sita, etteiko viestintaa tulisi talldinkin suunnitella. Etenkin yrityksissa, joissa tehdaan vuoro-
tyotd, on erityisen tarkeaa, etta tyontekijat vuoroa vaihtaessaan tiedottavat toisiaan vuoron ta-
pahtumista. Hyvan tiedottamisen avulla voidaan parantaa tyosta suoriutumista. (Kortetjarvi-Nurmi
yms. 2008, 107.) Onkin tarkeaa tiedostaa, etta sisdinen viestinta, tiedottaminen seka vuorovaiku-

tus tyoyhteisdssa ovat jokaisen tyontekijan vastuulla (Joki 2018, 189).

Jotta yrityksen sisdinen viestinta ja tiedottaminen onnistuisivat, taytyy yrityksen pystya seuraaviin

kolmeen:

1. tehokkaaseen, reaaliaikaiseen ja ytimekkdaseen viestintdan

2. jouhevaan, ajankohtaisista aiheista tarkemmin informoivaan viestintaan seka
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3. perusteellisempaan, erindisten aiheiden ja tapahtumien taustoja kasittelevaan ja niita selitta-
vaan viestintaan (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 109).

Sisdisen viestinnan yksi haasteista onkin tiedon maara ja sen oikeaoppinen valittaminen. Liiallisen
tiedon maaran viestimisen ongelma piilee usein siing, etta tietoa ei osata hyodyntaa tehokkaasti ja
merkityksellisesti. Myds vahaisen tiedon maara liittyy paasaantoisesti tiedon jaon hyédyntamiseen
eika niinkaan tiedon maaraan: viestinta on sisallollisesti ontuvaa ja puutteellista. (Mts. 106.) Ytime-
kas, oikean maaran informaatiota sisaltava ja johdettavien helposti ymmarrettavissa oleva vies-
tinta toimii puolestaan sitouttavana tekijana (Straw, Scullard, Kukkonen, Davis & Pitkdnen 2015,
89-90). Hyvia sisdisen viestinnan kanavia seka onnistunutta tiedottamista toimivampaa ja merkit-
tdvampaa on kuitenkin kasvokkain tapahtuva henkilékohtainen vuorovaikutus esimiehen seka alai-
sen valilla (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 109). Esimiehen roolia ja merkitysta yrityksen viestinnadssa

kasitelladan tarkemmin luvussa ”Esimiesviestinnan rooli tyontekijan sitoutumiseen”.

3.1 Sisdisen viestinnan kanavat

Tiedotettavan asian sisalto, kiireellisyys seka kohderyhma maarittelevat viestinnan kanavan seka
sen esitystavan. Viestin vastaanottajana voi olla yksittainen henkil®, kokonainen tiimi tai kaikki yri-
tyksen jasenet. Tarkeda onkin, etta yrityksella on tyokaluja seka resursseja toteuttaa oikeanlaista
viestintaa. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 109.) Yrityksen sisalla viestintdkanavia on erilaisia ja vies-
tin sisalto vaikuttaa niiden kayttotarkoitukseen. Kasvokkain tapahtuva viestinta on suositeltava
vaihtoehto silloin, kun viestittdva asia on erityisen tarkea, vaikea tai henkilokohtainen. Myds aloi-
tustilaisuudet seka luovuutta vaativat asiat olisi hyva kdyda lapi kasvokkain. (Surakka & Laine 2011,

196.)

Tavoitteelliseen, suunniteltuun ja jarjestelmalliseen yrityksen sisdiseen viestintdaan voidaan kayttaa
erilaisia kanavia riippuen tiedotettavan asian sisallosta. Suuri osa yrityksen sisdisesta viestinndsta
tapahtuu nykyisin verkossa, joka luo monimuotoisia mahdollisuuksia tiedottamiselle erindisten ka-
navien kautta. Yrityksen intranet, séhkdinen sisdinen lehti, erindiset tiedotteet koskien esimerkiksi
yrityksen taloutta sekda muut tiedotteet yritykseen liittyvistd muutoksista ovat osa yrityksen si-
sdistd viestintaa. (Viitala 2021, 154.) Yrityksen taloudellisesta tilasta sekd mahdollisista muutok-

sista raportoiminen on maaritelty myos yhteistoimintalaissa (Joki 2018, 192). N&aiden lisdksi yha
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useammat yritykset hyodyntavat erilaisia sahkoisia alustoja kuten Facebook at Workia tai What-
sAppia (Viitala 2021, 154). Sdhkoisten viestinnan kanavien kehittyminen on vaikuttanut yritysten
viestintdaan. Nykyadan viestinta on reaaliaikaisempaa, avoimempaa ja sita tapahtuu jatkuvasti. Verk-
koviestinnan avulla yha useammat yrityksen jasenet tuottavat seka valittavat tietoa yrityksen si-
salla. Viestintaa tapahtuu jatkuvasti erilaisilla alustoilla, jonka vuoksi asiantuntemuksen tarkeys ko-

rostuu. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 103.)

Sahkopostitse tapahtuva viestinta on sopiva tapa lahettaa esimerkiksi asiakirjoja, raportteja ja tie-
dottaa lyhyesti henkilostoa. Sahkopostitse tapahtuvaa viestintda ei tulisi soveltaa nopeasti vas-
tauksia vaativiin kysymyksiin eika sen tulisi olla ensisijainen viestintavaline esimiestydssa. Sahko-
postien asiasisaltd on usein tiivis, joka saattaa aiheuttaa vastaanottajien keskuudessa
vadrinymmarryksia. Intranetin valityksella toteutettava viestintd on usein vuorovaikutuksellista ja
tyoskentelytilasta riippuen viestinta intranetissa voi olla myds epamuodollisempaa. Intranettia pi-
detdan toimivana alustana ryhman keskindiselle vuorovaikutukselle seké tiedon tallentamiselle ja
sen muokkaamiselle. Riippumatta yrityksen kaytossa olevista sisdisen viestinnan kanavista, olisi
tarkeda, etta yhteisesti sovituista viestintaa koskevista paatoksista pidettaisiin kiinni. (Surakka &

Laine 2011, 196.)

Palaverit toimivat tyokaluna yhteisten tavoitteiden eteen. Palavereiden ldhtékohtana on, etta jo-
kaisen palaveriin osallistujan tulisi saada siita irti omaa tyotaan ja itsedan koskevaa tietoa. Palave-
reita on erilaisia riippuen kasiteltavasta aiheesta, esimerkiksi tyo- tai suunnittelupalavereita. Pala-
vereiden pito, niiden tarvittavuuden arviointi sekd suunnittelu on usein esimiehen vastuulla.
Palaverin tarkoitus maarittelee kasiteltavat aiheet, jotka tulisi suunnitella etukateen ja laatia niista
asialista. My0s osallistujien tiedottaminen kasiteltavista asioista on yksi palaverin suunnitteluun
liittyvista asioista. Palaverin asialistalle ei ole hy6ddyllista listata asioista, joista tiedottaminen onnis-
tuu esimerkiksi sahkopostitse, eika niiden kasittely kaipaa enempaa keskustelua. Lisaksi asiat, jotka
koskevat vain muutamaa palaveriin osallistuvaa henkil6a kannattaa hoitaa yhteisesta palaverista
erilladn. Mikali palavereita pidetdan saannollisesti, tulisi niihin sisallyttaa vaihtuvien asioiden li-
saksi maaritellyt vakioasiat, joiden kasittely olisi toistuvaa. Naita vakioasioihin maariteltyja paatok-

sia tulisi seurata niiden toteuttamisen varmentamiseksi. (Surakka & Laine 2011, 168-169.)
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Videopalaverit, puhelinsoitot seka tekstiviestit toimivat myos sisdisen viestinndn kanavina. Video-
palavereissa kasiteltavat asiat voivat pitkalle olla samoja kuin kasvokkain kasiteltavat. Puhelimitse
kommunikointi on hyva keino keskustella asioista ja tehda rutiininomaisia, kiireellisia paatoksia.
Tekstiviestitse kommunikointi puolestaan voi olla tehokas tapa saada tiedotettava viesti perille

suurelle maarélle ihmisid samanaikaisesti. (Surakka & Laine 2011, 196.)

Sisdisen viestinnan yksi keskeisimmista rooleista on toimia sitouttamisen tyokaluna ja vahvista-
vana tekijana yrityksen strategian toteutumiselle. Lisaksi sisdinen viestinta rakentaa yrityskulttuu-
ria ja parhaimmillaan lisaa tyontekijoiden osallisuutta yritysta koskeviin asioihin, kehittaa ajatus-
malleja ja saa aikaan tyontekijalle merkityksellisyyden tunteen tekemastaan tyosta. (Viitala 2021,
154-155.) Onnistuneen sisdisen viestinnan tuloksena on motivoitunut ja tuloksellisesti tyoskente-

leva henkilosto (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 8-9).

3.2 Esimiesviestinnan rooli tyontekijan sitoutumiseen

Esimiehen tyonkuvaan sisdltyy johtaminen ja yksi johtamisen tarkeimmista osa-alueista on vies-
tintd. Esimiehen tehtaviin kuuluu pystya selkedsti viestimaan tyontekijoille l1api koko yrityksen,
mitka ovat yrityksen eri yksikdiden tavoitteet. Viestinta onkin yksi tydkalu, jonka tarkoituksena on
tukea johtamista. (Honkala ym. 2017, 107.) Esimiestyohon sekd johtamiseen kuuluu viestinnan
avulla yrityksen mission, vision ja arvojen luominen seka esille tuonti. Myds yhteisten tavoitteiden
asettaminen, tyontekijoiden motivoiminen ja palautteen anto kuuluvat esimiehen tyénkuvaan.
(Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 8-9.) Esimiehen tyonkuvaan kuuluu viestiminen yrityksessa tapahtu-
vista muutoksista ja niiden vaikutuksista, tulevista projekteista, tulevaisuudenkuvista seka yrityk-
sen tavoitteiden ja tulosten lapikdyminen. Naiden asioiden kasittely, ymmartaminen ja sisaistami-
nen ovat tarked osa esimiestyota seka johtamista, silla sisdistamatta jatetyt yrityksen johdolta
annetut arvot eivat muuta tyontekijoiden asenteita eivatka heijastu kdytannon toimintaan. Taman
vuoksi keskustelu henkiloston kanssa yrityksen visiosta seka strategian jalkauttamisesta ja niiden
merkityksen ymmartamisesta yrityksen jokapaivaisessa toiminnassa ovat merkittavia asioita tyon-
tekijoiden sitouttamisessa. Pelkka tiedon antaminen ei siis yksindan riita sitouttamaan, vaan tyon-
tekijoiden on uskottava ja haluttava toteuttaa seka hyvaksya se visio, jonka yritys on maarittanyt.

(Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 107.) Myds tyontekijoiden valmentaminen yksiléinad on osa esimie-
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hen tyonkuvaa. Talldin esimiehen tehtdvana on kartoittaa tyontekijan osaamista ja pyrkia kehitta-
maan tyontekijan sisdistd motivaatiota. Tyontekijan osaamisen ja korkean sisdisen motivaation

avulla tdhdataan tehokkaaseen tyoskentelyyn. (Surakka & Laine 2011, 17-18.)

Surakan ja Laineen (2011) mukaan luottamus on tarkea osa hyvaa johtajuutta ja esimiestyo6ta. Esi-
miehelld, joka on ansainnut luottamuksen tydyhteisdssa, on enemman vaikutusvaltaa muuttaa
tyontekijoiden kasityksia tai toimintatapoja. Esimies voi omalla esimerkilliselld toiminnallaan tai
sanallisin keinoin osoittaa oman vakuuttavuutensa ja ansaita luotettavan johtajan aseman tyoyh-
teisossa. Kuuntelemista sekd muuta merkityksellistd kommunikointia, kuten tyontekijéiden mielta
askarruttavien asioiden kyselemista, pidetdaan yhtena tehokkaana keinona ansaita asema luotet-
tava johtajana. Naiden keinojen avulla saadaan tyontekijat ymmartamaan asioita ja ne luovat posi-
tiivista, kannustavaa ja valittavaa kuvaa esimiehesta. Esimiehen yksi keskeisimmista rooleista on
toimia valmentajana tydyhteisdssa, auttaen tyontekijéitda ymmartamaan oman tyénsa merkityk-
sen, huolehtien tyontekijoiden osaamisen tasosta seka yhteistyon edistamisesta tyoyhteisossa.

(Surakka & Laine 2011, 140-146.)

Luottamusta pidetdan erityisen tarkeana silloin, kun johtaminen tapahtuu etana. Talla tarkoite-
taan esimerkiksi tilannetta, jossa yrityksen tyontekijat tyoskentelevat eri puolilla Suomea, jolloin
esimies ei ole fyysisesti lasnad johtamassa heita. Etdjohtamisessa viestinnan merkitys korostuu ja
erilaiset viestintavalineet nousevat tarkedan rooliin. Luottamussuhde etdjohtamisessa perustuu
sithen, etta esimies pystyy luottamaan, etta kaikki henkilostonjasenet suorittavat heille osoitetut
tyotehtavat ja pitavat sovituista asioista kiinni. Luottamussuhde toimii samoin myds alaisilta esi-
miehille. (Surakka & Laine 2011, 194.) Vallitsevalla korona-ajalla voi olla vaikutuksia luottamukseen
esimiesta kohtaan. Matkailu- ja majoitusalaa koskeva epatietoisuus ja epavarmat tulevaisuuden
nakymat saattavat aiheuttaa tyontekijoiden keskuudessa paljon kysymyksia. Tallaisena aikana esi-

miehen ja alaisen vilisen luottamussuhteen tarkeys korostuu.

Esimies ja alaisviestinnan toimivuus seka avoimuus ovat edellytyksia tyontekijan sitoutumiselle.
Hyvalla vuorovaikutuksella on myonteisia vaikutuksia myos tyopaikan ilmapiiriin. Hyvinvoiva ja
tuottelias tyoyhteisd on oikeanlaisen ja hyvin hoidetun esimiesviestinnan tulos. Kommunikaatio

seka viestinta toimivat tarkeimpina elementteina sitouttamisessa, jossa esimiehen rooli korostuu.
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Yritysta koskevien asioiden perustelemista ja lapikayntia kaikkien yrityksen tyontekijoiden ja esi-
miesten kesken pidetadnkin tarkedna osana sitouttamisstrategiaa. (Mulligan & Taylor 2019, 8.) Si-
touttamisstrategialla tarkoitetaan niita suunniteltuja keinoja, joiden avulla yritys pyrkii sitoutta-
maan ja pitamaan yritykselle tarkeat ja ammattitaitoiset tyontekijat. Nama keinot ovat yleensa
erilaisia kannustimia tyontekijoille, kuten mahdollisuus nousujohteiseen urakehitykseen. (Viitala

2013, 72.)

Myds Surakan ja Laineen (2011) mukaan esimiehen vuorovaikutustaidoilla on merkitysta taman
vakuuttavuuden kannalta ja sen kautta siihen, miten alaiset hanet tyoyhteis6ssa nakevat. Kertoen
mielenkiintoisesti ja perustellusti yrityksen asioista, esimiehellda on mahdollisuus vaikuttaa tyonte-
kijoiden ajatusmaailmaan ja saada heidat kiinnostuneiksi aiheesta. (Surakka & Laine 2011, 142—
143.) Kuten jo aiemmin mainittu, sisdisella viestinnalla, niin kirjallisella kuin kasvokkain tapahtuval-
lakin, onkin merkittava rooli tydntekijéiden sitouttamisessa seka motivoimisessa. Oikeaoppisesti
kommunikoiva, tyontekijoita valmentavalla otteella johtava esimies saa tyontekijat kiinnostumaan,
ymmartamaan ja sisdistamaan yrityksen arvot, tavoitteet ja yhteiset toimintatavat. (Mts. 37.)

Nama elementit ovat tarkeita osia tyontekijan sitoutumista tarkastellessa.

Tyontekijoiden tiedottaminen jarjestettavista koulutuksista ja muista tilaisuuksista viestii siita, etta
yrityksessa arvostetaan ja kannustetaan tyontekijoiden kasvuun ja ammattitaidon edistamiseen.

Mikali yrityksessa ei omatoimisesti jarjesteta tyontekijoille koulutusmahdollisuuksia, voivat tyonte-
kijat olla myos kiinnostuneita ulkopuolisen tahon jarjestamista mahdollisuuksista. Tallaisista viesti-
minen osoittaa myods johdon mielenkiintoa tyontekijoiden osaamista kohtaan ja voi innostaa tyon-

tekijoita osallistumaan osaamisensa kehittamiseen omatoimisesti. (Joki 2018, 193.)

4 Sitoutuminen ja sitouttaminen

Puhuttaessa sitoutumisesta, englanninkielisesta termista “engagement”, tarkoitetaan silla tietyn-
laista tasoa, jonka tyontekija voi yrityksessa tyoskennellessa saavuttaa. Sitoutumisella tarkoitetaan
sitd, ettd tyontekija on omistautunut niin yritykseen, esimieheensa kuin tydtehtaviinsakin. Sitoutu-
misella kadsitetdan siis muutakin, kuin pelkastdan tyosta suoriutuminen. Sitoutunut tyontekija ym-
martdaa oman tyonsa panoksen yrityksen toiminnan kokonaisuudessa, kokee tydnsa merkityksel-

liseksi ja on valmis nakemaan ylimaaraista vaivaa onnistuakseen tyotehtavissaan. (Mulligan &
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Taylor 2019, 4.) Sitoutunut henkilosto pysyy tyossaan pidempaan ja suoriutuu tyotehtavista tehok-
kaammin, tuottaen parempia tuloksia. Nain ollen tyontekijoiden sitoutumisesta on yritykselle
my0s taloudellista hyotya (Mts. 30.) Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ovat luottamus johtoon,
oman tyon merkitys, riittavat kehittymismahdollisuudet, tunnustus onnistumisesta seka sosiaali-

nen tuki (Nederstréom 2019.)

Viitala (2021) kuvaa sitoutumista olevan kahdenlaista: tunneperaista ja valineellistd. Tunneperai-
sella sitoutumisella tarkoitetaan sita, etta tyontekija tuntee hyotyvansa tydsta muutenkin kuin pel-
kastadn rahallisesti tai sosiaalista statusta nostavasti. Tunneperaista sitoutumista pidetaan parem-
pana sitoutumisen tasona kuin valillista. Sitoutumista voidaan tarkastella myds psykologisesta
nakokulmasta kadytettdessa englanninkielista termia ”“psychological contract”. Talloin ajatellaan,
ettd tyontekija kokee olevansa sitoutunut tyoyhteis6on, kokee itsensa osaksi yrityksen menestys-
tarinaa seka kokee oppivansa ja kasvavansa yrityksen tuen avulla tehden merkityksellista tyota.
(Viitala 2013, 15-16.) Mikali psykologinen suhde yritykseen on huono, on tyontekijalla suurempi
mahdollisuus vaihtaa tyopaikkaa (Viitala 2021, 45).

Sitouttamisella puolestaan tarkoitetaan yritysten erilaisia keinoja, joiden avulla tyontekijat sitoute-
taan. Viitalan (2013, 88) mukaan sitouttavia keinoja ovat kilpailukykyinen palkka, tydsuhde-etuu-
det, hyva johtaminen, tyon kiinnostavuus, mahdollisuudet oppimiseen ja kehittymiseen sekd mah-
dollisuudet tyon ja perhe-elaman tasapainottamiseksi. Miksi yrityksen sitten sitouttavat?
Sitouttamisella voidaan katsoa olevan monia vaikutuksia yrityksen liiketoiminnan kannalta. Yksi
syy sitouttamiselle on sen suora yhteys tyohyvinvointiin sekd -motivaatioon ja niiden kautta pa-
rempiin tuloksiin tyotehtavissa. (Mts. 10.) Sitouttamisesta ja sen kautta tyontekijoiden sitoutumi-
sesta tulisi olla hyotya seka tyontekijalle ettd tydonantajalle. Tyontekijan saadessa mahdollisuuden
kayttad omaa ammattitaitoaan ja osaamistaan, kehittaa sita ja vaikuttaa ty6paikan asioihin, saa
tyonantaja puolestaan luotettavan ja uskollisen tyontekijan. Yrityksessd, jonka tyontekijat ovat si-
toutuneita, tyontekijoiden vaihtuvuus on pienempi, tyotulokset korkeampia ja tyontekijat valmiita
panostamaan enemman tyohonsa seka osallistumaan yrityksen kehittamiseen. (Mts. 2013, 16.)
Tyontekijoiden osaamisella sekd motivaatiolla onkin yhteys yrityksen taloudelliseen menestykseen

(Nederstrom, 2019).
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Yksi syy tyontekijoiden sitouttamiselle on vaihtuvuuden minimoiminen. Tyontekijoiden vaihtuvuu-
della mitataan sitd maaraa henkilostoa, joka on tietyn ajanjakson aikana aloittanut ja lopettanut
tydsuhteen. Vaihtuvuudella on erinaisia syita toimialasta, tydmarkkinatilanteesta, henkilostén
idsta ja koulutuksesta riippuen. Kauhasen mukaan korkealla koulutusasteella ja nuorella idlld on
vaihtuvuutta nostattavia vaikutuksia. (Kauhanen 2010, 93-94.) Heikosti sitoutuneen henkildston
keskuudessa tyontekijoiden vaihtuvuus on korkeampi. Vaihtuvuus ja uusien tydntekijoiden pereh-
dyttdminen ja kouluttaminen tyohon vie yritykselta aikaa ja rahaa. Mulliganin ja Taylorin (2019)
mukaan yritykset nakevatkin liilan vahan vaivaa minimoidakseen tyontekijéiden vaihtuvuuden yri-
tyksessa. Sen sijaan, rahaa ja muita resursseja kaytetaan uusien tyontekijéiden rekrytoimiseen ja
kouluttamiseen. Sitouttamalla ja pitamalla parhaat tyontekijat, on yrityksella mahdollisuus tehda
suurempaa liiketulosta, mutta myos sadstaa henkildstokuluissa. Suorien rahallisten menetysten
lisdksi tyontekijoiden vaihtuvuudella on epasuoria vaikutuksia yrityksen liiketoimintaan. Osaavan
ja ammattimaisen tyontekijan menettdminen luo yritykselle monenlaisia haasteita. Tallaisen tyon-
tekijan lahdettya myos yrityksen tuottavuus usein laskee. Lisdksi talla on vaikutuksia muun muassa
asiakaspalvelun laatuun ja tata kautta asiakasuskollisuuteen ja siihen, suosittelevatko asiakkaat

palvelua ystaville ja perheelleen. (Mulligan & Taylor 2019, 16.)

Mulliganin ja Taylorin (2019) mukaan jopa 82 % yhdysvaltalaisista yrityksista sisallyttaa sitouttami-
sen osaksi yritysstrategiaansa. Sitoutuneella henkildst6lla on yhteys yrityksen kestavyyteen seka
menestykseen. (Mulligan & Taylor 2019, 4.) Sitouttaminen ei ole ainoastaan yrityksen henkil6sto-
hallinnon vastuu, vaan sitouttaminen tulisikin ndhda ensisijaisesti liiketoimintastrategiana. Sitoutu-
neella henkil6stolla on suora mydnteinen yhteys muun muassa asiakastyytyvaisyyteen, joka taas
puolestaan korreloi yrityksen liiketoiminnallisiin tuloksiin. (Mts. 12.) Sitouttamisstrategian olemas-
saolo ja sen toteuttaminen toimivat itsessdan jo sitouttamisen tydkaluina. Jotta sitouttamisstrate-
giasta olisi yritykselle hyotya, tulisi sitouttamista mitata ja analysoida saanndllisesti. Mittaamisella
pystytdan selvittdmaan onnistumisia seka epdonnistumisia. Lisdaksi mittaamisella pystytaan tunnis-
tamaan trendeja ja selvittamaan, mitd yrityksessa sitouttamista koskien halutaan tapahtuvan ja
mita sielld oikeasti tapahtuu. Sitoutumisen tasoa pystytaan mittaamaan esimerkiksi erilaisten ky-
selytutkimusten avulla. Nadiden tutkimusten tarkoituksena on selvittda, mita muutoksia tai paran-
nuksia yrityksessa pitdisi tehda, jotta esimerkiksi tyosta suoriutuminen, mahdollisuus tydntekijan
kasvulle ja tehokas esimiesty6 edesauttaisivat tyontekijan sitoutumista yritykseen. (Armstrong

2019, 164.)
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4.1 Tyomotivaatio osana sitoutumista

Motivaatio on voima, joka ohjaa tekemista. Motivaatio voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin tekijéihin
seka mataliin ja korkeisiin motivaatioldahteisiin. Motivaation voima maarittelee kdytdssa olevat voi-
mavarat ja sita kautta vaikuttaa tyon laatuun seka tuloksellisuuteen. Ulkoisia motivaatiotekijoita
ovat esimerkiksi erilaiset tarpeisiin vastaavat kannusteet kuten palkka, asema ja palaute. Sisdiset
tyontekijasta itsestaan kumpuavat asiat puolestaan ovat sisdisia motivaatiotekijoita. Naita voivat
olla esimerkiksi itsensa toteuttaminen seka arvoihin liittyvat tekijat. Sisdisia motivaatiotekijoita pi-
detdan vahvempina seka pidempikestoisina kuin ulkoisia, silla sisdisten motivaatiotekijoiden avulla

tyon suorittaminen itsessaan tuottaa tekijalleen mielihyvaa. (Surakka & Laine 2011, 34.)

Mulliganin ja Taylorin (2019) mukaan sitoutunut tyontekija on sisdisesti motivoitunut, saa esimie-
helta valmennusta seka kannustusta tyohoénsa. Sitoutunut tyéntekija kokee vaikuttavansa tyopai-
kalla niin muihin tyontekijoihin, asiakkaisiin kuin koko yritykseenkin. Sitoutuneella tyontekijalla on
halua osallistua tyoyhteis6a koskeviin paatoksiin. Hyva seka kannustava esimiestyo6 ruokkii tata ha-
lua. (Mulligan & Taylor 2019, 34.) Korkeaan tydmotivaatioon vaikuttavat positiivisesti esimerkiksi
ammatillinen mielenkiinto tyétehtavia kohtaan, tyon riittava haastavuus ja kokemus omasta osaa-
misestaan. Nama tekijat saavat ihmisen pyrkimaan kohti hyvaa tydsuoritusta sekad motivoivat teki-
jaa oppimaan uutta. Jos ihminen kuitenkin tuntee tydon maaran tai oman taitotasonsa matalaksi

tyotehtavaa kohtaan, on talla negatiivisia vaikutuksia tydmotivaatioon. (Surakka & Laine 2011, 35.)

Tyontekijoiden motivoimista voidaan pitda haastavana, silla ihmiset motivoituvat erilaisista asi-
oista. Tutkimuksen mukaan tyontekijoéiden tydmotivaatiota laskevat henkildstéhallintoon ja yrityk-
sen sisdiseen viestintdan liittyvat epakohdat. (Viitala 2021, 42.) Onnistuneella sisdisella viestinnalla
on positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tydmotivaation seka tydssa suoriutumisen tasoon. Jos
viestintd tyoyhteisOdssa ontuu, on talla painvastaiset vaikutukset. Tyontekijoiden tydmotivaatioon
negatiivisesti vaikuttavia seikkoja voivat olla esimerkiksi epatietoisuus tai erilaisten huhujen levia-
minen tyoyhteisossa. (Honkala ym. 2017, 107.) Epaselvyydet omista tyotehtavista, liiallinen tai va-
javainen haasteellisuus tyossa laskevat tyontekijoiden tydmotivaatiota. Lisaksi tyontekijoiden
eriarvoinen kohtelu tai tydpaikalla vallitseva huono ilmapiiri voivat vaikuttaa tyémotivaatioon ne-
gatiivisesti. My0ds urakehityksen mahdollisuuden puuttuminen, niukka palautteen maéara seka heik-
kolaatuinen esimiestyd voivat toimia tydmotivaatiota laskevina tekijéina. Heikon tydmotivaation

tuloksena tyontekijoiden panostus tyohon laskee, joka puolestaan saattaa nakya asiakaspalvelun
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laadun laskussa. (Viitala 2021, 42.) Tyontekijan valinpitamattomyytta omaa tyota kohtaan voidaan
pitda yhtena yrityksen toiminnan menestyksen haasteista, johon sisdiselld viestinnallad ja esimies-

tyolla pystytaan vaikuttamaan (Kauhanen 2010, 176.)

4.2 Sitoutumista edistavat tekijat

Mulliganin ja Taylorin (2019) tutkimusten mukaan, tyéntekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa nelja
eri tekijaa: organisaatioon liittyvat tekijat (“organizational factors”), tyytyvaisyys itse tydhon seka
uraan (”job/career satisfaction”), tyytyvaisyys tyoyhteisoon ("coworker relationship”) seka luotet-
tava johtaminen (”credible leadership”). Nama sitoutumista edistavat tekijat on esitetty alla ole-
vassa kuviossa 1. Naiden tekijoiden painoarvoon tyontekijan nakokulmasta vaikuttaa jonkin verran
se, mita sukupolvea tyontekija edustaa. Huolimatta pienista eroista tutkimustuloksissa koskien
tyontekijoiden sitoutumista, tarkeimmaksi tekijaksi tutkimukseen osallistujien alasta, idsta tai yri-

tyksesta huolimatta, nousee johtamisen tarkeys. (Mulligan & Taylor 2019, 30.)
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Kuvio 1. Nelja tyontekijoiden sitoutumista edistavaa tekijaa (Mulligan & Taylor 2019, 35)

Ensimmaisena tekijana pidetaan organisaatioon liittyvia tekijoita. Nailla tekijoilla Mulliganin ja
Taylorin (2019) mukaan viitataan kasitykseen yrityksen korkeimmasta johdosta, yrityksen visiosta

ja missiosta, kdytanteista, kulttuurista, ymparistosta seka yrityksen maineesta. Tutkimuksen perus-
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teella sitoutuneiden tyontekijoéiden mielipiteet organisaatioon liittyvista tekijoista, koskevat esi-
merkiksi korkeimman johdon avointa ja rehellista kommunikointia sekad johdon saavutettavuutta.
Lisaksi tyontekijoiden kokemus siitd, etta yritys arvostaa heita lukeutuu organisaatioon liittyviin

tekijoihin. (Mts. 36.)

Toinen sitoutumista edistava tekija on tyytyvaisyys tyohon seka uraan. Tyytyvaisyys niin tydohoén

kuin uraankin liittyy tyoroolin selvyyteen ja vastuualueisiin, oman osaamisen hyodyntamiseen seka
mahdollisuuksiin edeta uralla. Tyontekijalle on tarkeaa, etta han pitaa tyotehtavistaan, kokee hyo-
dyntavansa ja kehittdvdansa omaa ammattitaitoaan. Myos oman tyopanoksen merkityksen ymmar-
taminen ja tydnteon merkityksellisyys nousevat esiin tarkastellessa tyytyvaisyytta itse tyéhon seka
uraan. Tutkimuksen mukaan sitoutuneet tyontekijat tarvitsevat riittavasti informaatiota tyon teke-
miseen sekda mahdollisuuden osallistua koulutuksiin. Lisaksi tyontekijoiden sitoutumista edistaa se,
ettd tyd on haastavaa seka mielenkiintoista. Lisaksi tuloksissa korostuu henkilékohtaisen seka am-

matillisen kasvun mahdollisuuden tarkeys. (Mts. 37-38.)

Kolmannella eli tyoyhteisdon liittyvilla tekijoilla tarkoitetaan tyytyvaisyytta siihen, kenen kanssa
tyota tehdaan. Talla on tarkea rooli sitoutumisessa ja tyoyhteiso saattaakin toimia kriittisena teki-
jana tyontekijan tyytyvaisyytta tarkastellessa. Mulliganin ja Taylorin (2019) mukaan ennen perin-
teisissa yrityksissa sitoutuminen kasitti tyontekijan ja yrityksen vélisen suhteen. Yrityksissa ajatel-
tiin, etta niin kauan kuin he pitavat tyontekijoista huolta, tyontekijat olisivat sitoutuneita
yritykseen ja arvostaisivat tydnantajaansa. Nykyaan tyontekijoiden sitoutuminen perustuu yrityk-
sen sijaan muihin tyontekijoihin ja tydyhteis6on. Nykypaivan tydntekijoista etenkin milleniaalit pe-
rustavat arvokkuuden tunteensa tyoprojektien, mahdollisuuksien seka yhteenkuulumisen tuntee-
seen. Sitoutumista tyOyhteiso0n edistavia tekijoita ovat esimerkiksi tehokas kommunikaatio seka
kannustava ty6ilmapiiri. Lisaksi tarkedana pidetaan arvostusta ja kannustusta tyoyhteisossa seka

sita, ettd tyoyhteison jadsenet ovat valmiita panostamaan tyohonsa. (Mts. 39-40.)

Luotettava johtaminen toimii Mulliganin ja Taylorin (2019) mukaan neljantena ja tarkeimpana teki-
jana tyontekijoiden sitoutumiselle. Luotettava johtajuus ndhdaan esimiestyona, jonka tarkoituk-
sena on sitouttaa tyontekijat kommunikaation, luottamuksen, valmentamisen ja tyontekijoille an-

nettavan tunnuksen avulla. Esimiestoiminnalla on merkittava vaikutus tyontekijoiden toiminnalle
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tyoyhteisossa. Sen avulla pystytadan muokkaamaan tydilmapiiria, asettamaan tavoitteita, kehitta-
maan ja valmentamaan tyontekijoita. (Mts. 40.) Tutkimuksen mukaan sitoutuneet tyontekijat ar-
vostavat rehellista ja vuorovaikutteista esimiestyota. Lisaksi tyontekijoiden sitoutumista edistavat
esimiehen selked kommunikointi tavoitteista, niihin liittyvista syista seka tyontekijoiden tyépanok-
sen merkityksellisyyden korostaminen. Luottamuksen tarkeys sitoutumisen edistamiseksi nahdaan
tyontekijoiden kokemuksena esimiehen luotettavuudesta, esimerkiksi siten, etta tyontekijat voivat
luottaa esimiehen tekemiin lupauksiin. Myds se, etta esimies on valmis tarjoamaan tyéntekijdille
joustavuutta ja vapauksia tyotehtavien suorittamistavoissa ndhdaan sitoutumista edistavana. Li-
saksi tyontekijoiden sitoutumista edistaa se, etta esimies tarjoaa heille vastuunalaisia tehtavia.
(Mts. 40-42.) Tutkimuksen mukaan sitoutuneet tyontekijat arvostavat myos valmentavaa esimies-
tyota. Tyontekijoiden sitoutumista edistaa esimiehen toiminta valmentajana sekd motivaattorina
heidan uransa ja ammattitaidon eduksi. Myos tyontekijoiden kannustaminen, paatoksentekoa roh-
kaisevan ilmapiirin luominen seka tydsuoritusta parantavan palautteen anto ovat sitoutumista
edistavia tekijoita. Kommunikaation, luottamuksen ja valmentamisen lisaksi sitoutumista edista-
vana tekijana nahdaan tunnustuksen anto tyontekijoille, esimerkiksi tyontekijan henkilokohtaisista

saavutuksista. (Mts. 41.)

Opinndytetyon teoriaosuudessa kasiteltdavat teoriat ohjasivat selvittdmaan maariteltyja tutkimus-
ongelmia valittujen menetelmien avulla. Opinnadytetyon tutkimuskysymyksena toimi “miten sisai-
nen viestinta vaikuttaa tyontekijéiden sitoutumiseen” ja alakysymyksena "miten sisdista viestintaa
voitaisiin kehittda”. Opinndytetyon tutkimus toteutettiin kohderyhmalle verkkokyselyna huhti-

kuun 2021 aikana.

5 Tutkimuksen toteutus

Opinndytetyon paatavoitteena oli selvittaa, miten yrityksen sisdinen viestinta vaikuttaa tyonteki-
joiden sitoutumiseen. Tutkimuskysymyksena opinnaytetydssa toimii “miten sisdinen viestinta vai-
kuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen” ja alakysymyksena "miten yrityksen sisdista viestintaa voitai-
siin kehittaa?”. Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona GreenStar Hotels Oy:lle. Aikaisempaa

tutkimusta aiheesta ei ole ennen yrityksessa tehty.
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Tutkimuksen kohderyhmaksi rajattiin yrityksen neljan eri hotellin vastaanotoissa tyoskentelevat
tyontekijat. Aihetta haluttiin siis tutkia nimenomaan tyontekijéiden nakokulmasta. Yrityksen hotel-
lit sijaitsevat Joensuussa, Jyvaskylassa, Lahdessa seka Vaasassa. Tutkimuksen kohderyhma koostuu
matkailu- ja majoitusalalla toimivan yrityksen tyontekijoista ja kohderyhman tiedettiin etukateen
koostuvan suurimmaksi osaksi milleniaalisukupolveen kuuluvista tyontekijoista. Tutkimuksen koh-
deryhma haluttiin fokusoida asiakasrajapinnassa tyoskenteleviin tyontekijoihin, silla heilld on mer-
kittava vaikutus asiakaskokemusten luomiseen ja sita kautta yrityksen menestykseen. Kohderyh-
masta rajattiin ndin ollen pois yrityksen korkeimman johdon, esimiestason, myynnin ja
markkinoinnin seka operatiivisen puolen tyontekijat. Kohderyhmaan ei myoskaan sisallytetty yri-
tyksen ulkoistettuihin palveluihin, kuten kiinteistohuoltoon kuuluvia tyontekijoita, silla niiden tar-
joajat vaihtelevat toimipisteittdin. Ulkoistettujen palveluiden tyontekijoilld ei myodskdan katsottu
olevan suoranaista yhteytta esimerkiksi matkailu- ja majoitusalan tyontekijoiden vaihtuvuuteen tai

asiakaspalvelun laatuun.

Toimeksiantajayritys on kasvattanut viime vuosina toimintaansa ja ndin ollen toimi erinomaisena
tutkimuskohteena opinnaytetydlle. Yrityksen kasvaessa ja liiketoiminnan kehittyessa, on tarkeaa,
ettad sisdinen viestinta yrityksessa toimii. Yrityksen toimipisteiden ja tyontekijoiden hajaantuminen
ympari Suomea, voi aiheuttaa haasteita kommunikaation ja sita kautta yhteistydn saumattomalle
toiminnalle. Lisdksi tarkastellessa tyollisyyteen liittyvia haasteita matkailu- ja majoitusalalla, voi-

daan opinndytetyota pitda ajankohtaisena ja tarkeana.

5.1 Tutkimusmenetelma

Taman opinnadytetyon toteuttamiseen valittiin kvantitatiivinen tutkimus, jonka tiedonkeruussa
hyoédynnettiin myos kvalitatiivisia piirteita avoimien kysymyksien muodossa. Kvantitatiivinen tutki-
musmenetelma pyrkii tekemaan yleistyksia ja sen yleisin tiedonkeruumuoto on kysely. (Kananen
2015, 73). lImion tuntemus ja siihen liittyvien teorioiden olemassaolo ovat edellytys kvantitatiivi-
sen tutkimuksen toteuttamiselle. (Mts. 197). Sisdisestd viestinnasta sitouttamisen keinona seka
tyontekijoiden sitoutumisen tarkeydesta on olemassa paljon kirjallisuutta ja tutkimustietoa. Opin-
nadytetyon teoriaosuudessa kasitelldankin jo olemassa olevia teorioita ndihin aiheisiin pohjautuen.
Yhteys sisdisen viestinnan vaikutuksesta sitoutumiseen nousee usein esiin asiaa kasittelevan kirjal-

lisuuden ja tutkimuksen yhteydessa.
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Kvantitatiivinen tutkimusote valittiin opinnaytetyohon, koska sen avulla pystytdan samaan laa-
jempi kuva toimeksiantajayrityksen sisdisen viestinnan vaikutuksista tyontekijoiden sitoutumiseen.
Kanasen (2015, 340) mukaan kvantitatiivinen tutkimus on objektiivisempaa, silla aineisto kerataan
kyselylomakkeella eika tutkija itse toimi aineistonkeruuvalineena. Opinnaytetyon kirjoittajan itse
tydskennellessa toimeksiantajayrityksessa nahtiin tutkimuksen luotettavuuden kannalta parhaaksi,
ettd aineiston kerdaaminen toteutettiin kyselylomakkeella. Talla pyrittiin minimoimaan kirjoittajan

vaikutus tutkimustuloksiin, eika kirjoittaja itse osallistunut kyselyyn vastaamiseen.

5.2 Aineistonkeraaminen

Kvantitatiivisen tutkimusotteen tiedonkeruumenetelmaksi valittiin kyselylomake. lImiota selitta-
vien teorioiden perusteella kyselylomake pystytdan muodostamaan yksityiskohtaisen, teoriaan
pohjautuvien kysymysten avulla. Kyselylomakkeella pystytdan tuottamaan tietoa ilmiéon liittyvien
muuttujien madrista ja niiden valisista suhteista maarallisesti. (Kananen 2014, 133.) Koska toimek-
siantajayrityksen tydntekijat ovat maantieteellisesti hajautuneet ympari Suomea, oli internetin va-
litykselld suoritettavan kyselylomakkeen kaytto perusteltavissa tutkimuksenkohderyhman saavu-
tettavuuden seka ajansaaston kannalta. Tutkimuksen kohderyhman koon perusteella
tutkimuksesta pystyttiin tekemaan kokonaistutkimus, jossa mukaan otettiin kaikki havaintoyksikot.
Kokonaistutkimus ei kuitenkaan takaa sita, etta kaikki mukaan otettavat vastaisivat kyselyyn, mika

voi aiheuttaa katoa vastauksissa. (Mts. 169.)

Kyselylomakkeessa kaytettiin paaosin strukturoituja kysymyksia, mutta kyselyyn sisallytettiin mu-
kaan myds kolme avointa kysymysta. Avoimilla kysymyksilla tarkoitetaan kysymysmuotoa, jossa ei
ole valmiiksi annettuja vastausvaihtoehtoja (Kananen 2015, 204.) Avoimia kysymyksia haluttiin si-
sallyttaa kyselyyn, jotta tutkimuksessa saataisiin kuuluviin myoés tutkimuksen kohderyhman aanta.
Koska opinnaytetyon aihetta haluttiin tutkia nimenomaan tyontekijoiden nakdkulmasta, nahtiin
mahdollisuus heidan mielipiteiden esittamiseksi tarkeaksi tutkimuksen tavoitteen kannalta. Kaikki
kyselylomakkeessa kdytetyt kysymykset maariteltiin pakollisiksi, jotta kaikkiin tutkimuksen kan-
nalta olennaisiin kysymyksiin saataisiin vastaukset. Myos avoimet kysymykset maaritettiin harkin-
nanvaraisesti pakollisiksi ottaen kuitenkin huomioon se, etta kaikki kyselyyn vastaajat eivat valtta-
matta halua tai ole kiinnostuneita kertomaan omia mielipiteitdan. Avointen kysymysten
maarittamisella pakollisiksi pyrittiin kehottamaan kaikkia vastaajia ilmaisemaan mielipiteensa. En-

nen kyselylomakkeen ldhettamista kohderyhmalle, haluttiin sen toimivuutta testata muutaman
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koehenkilon avulla. Koehenkildiltd saadun palautteen avulla kyselysta korjattiin yksi vastausvaihto-
ehtojen maaraan liittynyt virhe ja varmistettiin kysymysten ymmarrettavyys seka kyselyn tekninen
toimivuus. Kun kyselyn testaamisen jalkeen sita koskenut tekninen virhe oli korjattu ja kyselyn ym-
marrettavyys todettu hyvaksi, jaettiin kysely tutkimuksen kohderyhmalle. Kyselylomake lahetettiin

teoriaosuuden ollessa lahestulkoon lopullisessa muodossaan.

Kysely suoritettiin 14.-21.4.2021 valisena aikana. Kysely jaettiin toimeksiantajayrityksen kdytossa
olevan Workplace for Facebook sosiaalisen median alustan kautta ryhmaan, johon kuuluvat yrityk-
sen vastaanotoissa tyoskentelevat tyontekijat. Kyseisen ryhman valinnan avulla pyrittiin varmista-
maan se, etta kysely tavoittaa juuri oikean kohderyhman eika kyselyyn vastaisi vahingossa sellaiset
henkil6t, joille kysely ei ole tarkoitettu. Taman avulla kysely saatiin my0ds jaettua helposti koko tut-
kimuksen kohderyhmalle samanaikaisesti. Kyselyn julkaisun yhteydessa julkaistiin niin kutsuttu
saateteksti, jossa kohderyhmalle kerrottiin mita opinnaytetyo kasittelee ja pyrittiin perustelemaan
se, miksi jokaisen vastaus on niin tutkimuksen, kaikkien tydntekijoiden seka koko yrityksen kan-
nalta tarkea. Saatetekstin yhteydessa painotettiin viela sita, etta kysely on tarkoitettu vastaan-
otoissa tyoskenteleville tyontekijoille, eika kysely ndin ollen koske hotelleissa tydskentelevia esi-
miehid. Kyselyyn pystyi vastaamaan vain kerran. Linkki Webropol-kyselyyn julkaistiin saatetekstin

yhteydessa.

Vastausaikaa kyselyyn annettiin viikko. Kanasen (2015) mukaan verkkokyselyiden vastausajaksi
kannattaa maaritelld korkeintaan viikko ennen muistutusviestin lahettamista. Verkkokyselyn avulla
suurin osa vastauksista saadaan kerattya muutaman ensimmaisen paivan aikana kyselyn julkaise-
misesta. (Kananen 2015, 281.) Vastausajan puitteissa kyselysta lahetettiin kohderyhmalle muuta-
mia erillisia muistutuksia. Talla pyrittiin kasvattamaan vastausprosenttia sekd ennakoimaan sit3,
ettei kyselyn vastausprosentti jdisi alhaiseksi. Muistutusviesteja tutkimuksen kohderyhmalle lahe-
tettiin muutama paiva kyselyn julkaisemisen jalkeen sekd muutama paiva ennen kyselyn sulke-
mista. Ensimmainen muistutusviesti lahetettiin jokaisen toimipisteen tydpuhelimeen suorine link-
keineen ja toinen muistutusviesti lahetettiin kaikkien vastaanottotyontekijoiden yhteiseen

Workplace for Facebook keskusteluryhmaan.
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Kyselyssa ei keratty vastaajien nimia tai muita henkilotietoja, mutta kyselyn alkuun sisallytettiin
perustietoa koskien vastaajien syntymavuotta, sukupuolta seka toimipistetta, jolla he tyoskentele-
vat. Lisaksi kysyttiin, tyoskentelevatko tyontekijat kokoaikaisesti, osa-aikaisesti vai niin kutsulla
nollatuntisopimuksella. Vastaajien taustatiedot ovat tutkimuksen kannalta tarkeat, silla teoria-
osuudessa kasiteltdavien matkailu- ja majoitusalan tilastojen mukaan toimialan tyontekijoista suu-
rin osa on naisia ja merkittava osa tyosuhteista osa-aikaisia. Kyselyssa haluttiin ottaa huomioon
myos se vaihtoehto, ettd tyontekija olisi itse saanut valita tydskentelevansa osa-aikaisesti esimer-
kiksi opiskelujen tai jonkin muun syyn vuoksi. Lisdksi vastaajien syntymavuoden tiedustelu perus-
tuu teoriaosuudessa kasiteltavan milleniaalisukupolven maarittelyyn. Taustatietojen yhteydessa
esitettiin myos kysymys koskien halukkuutta tydskennella toimeksiantajayrityksessa viela vuoden

kuluttua, jos siihen tarjotaan mahdollisuus.

Taustatietojen jalkeen kyselylomakkeessa siirryttiin vaittamiin koskien yrityksen sisdista viestintaa.
Mielipidekysymyksissa yleisesti kdytossa on 5-portainen asteikko, jonka aaripaina ovat vastusvaih-
toehdot “tdysin samaa mieltda” ja “taysin eri mieltd” (Kananen 2014, 148). Kyselylomakkeessa vas-
taajia pyydettiin arvioimaan vaittamia skaalalla "taysin eri mieltd”-"taysin samaa mieltd”. Vastaus-
vaihtoehtoihin sisallytettiin myds vaihtoehto ”ei samaa eika eri mieltd”. Kanasen (2014) mukaan
kyselyn vastaajille tulisi aina tarjota vaihtoehto, joka ei pakota vastaajaa vastaamaan kysymyk-
seen, jota koskien heilla ei ole tietoa tai halua vastata. Taman avulla pyritaan valttamaan vastaa-
matta jattdminen ja toisaalta vastaajan pakottaminen valitsemaan vastausvaihtoehto, joka ei kui-
tenkaan valttamatta vastaa totuutta. (Mts. 2014, 145-146.) Vaittamat kasittelivat sisdisen
viestinnan selkeyttd, oikea-aikaisuutta, sisdltoa seka luotettavuutta. Taman jalkeen esitettiin muu-
tamia vaitteita koskien esimiesviestintda. Kyseiset vaittamat kasittelivat esimiehen kautta tapahtu-
vaa sisdista viestintaa, sen selkeyttd, saatavuutta seka palautteen antoa. My6s kysymykset sisdisen
viestinnan kanavista sisallytettiin kyselyyn ja lopuksi vastaajia pyydettiin vastaamaan avoimeen ky-

symykseen siitd, miten he kokevat sisdisen viestinnan vaikuttavan heidan tydskentelyynsa.

Sisdisen viestinndn kasittelyn jalkeen siirryttiin sitoutumista kasittelevdaan osioon. Sitoutumista ka-

”n n

sitteleva osio koostui myos vaitteista, joita vastaajat arvioivat skaalalla “taysin eri mieltd”-"taysin
samaa mieltd”. Myos naihin vastausvaihtoehtoihin sisallytettiin vaihtoehto “ei samaa eika eri
mieltad”. Sitoutumista koskevat vaitteet pohjautuivat teoriaosuudessa kasiteltdvan Mulliganin ja

Taylorin Four Drivers of Employee Engagement-teorian pohjalle. Vaittamien jalkeen kysyttiin mihin
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sitoutumisen elementteihin vastaajat ovat erityisen tyytyvaisia ja kyselyn loppuun sisallytettiin
vield kaksi avointa kysymysta koskien sisdisen viestinnan kehittamista ja sitoutumisen tason paran-

tamista vastaajien, eli tyontekijoiden nakokulmasta.

Kyselyyn vastaamista koskevien muistutusviestin ldhettamisen ja kyselyn vastaamisajan paatyttya
siirryttiin tulosten esittamis- ja analysointivaiheeseen. Maarallisen tutkimuksen yleisimpia tulosten
esittdmistapoja ovat suorat jakaumat, ristiintaulukointi, erilaiset tunnusluvut sekd avointen kysy-
mysten tuloksien esittaminen. Suorat jakaumat ovat myo6s yksi maarallisessa tutkimuksessa kaytet-
tavista yksinkertaisista analysointimenetelmista. Suorien jakaumien avulla nahdaan yksittaisen ky-
symyksen, eli muuttujan vaihtoehtojen saamia vastauksia. Asteikkokysymysten kohdalla
prosenttitaulukkoja havainnollistavampi tapa on esittaa tulokset kayttden keskiarvoja. (Kananen
2015, 288-292). Taman opinndytetyon tulosten analysoinnissa kaytettiin suoria jakaumia. Kysely-
lomakkeella keratty aineisto jarjestettiin kuvioiksi ja taulukoiksi. Aineisto vietiin Webropol-ohjel-
masta Microsoft Exceliin taulukoiden muokkaamiseksi. Havainnollistamisen helpottamiseksi ai-
neistosta saadut tutkimustulokset on esitetty prosenttiosuuksia ja keskiarvoja hyodyntamalla.
My0s avointen kysymysten kautta keratty aineisto koottiin taulukoiksi tulosten havainnollistami-
sen ja tulkitsemisen helpottamiseksi. Avointen kysymysten kautta keratyn aineiston niukkuuden
vuoksi vastausten analysoinnissa ei kdytetty laadullisen tutkimuksen analysointimenetelmia kuten

teemoittelua.

5.3 Tutkimuksen luotettavuuden varmentaminen

Luotettavuuden arviointi on osa opinnaytetyon kirjoitusta (Kananen 2014, 257). Luotettavuuskasit-
teet ovat mittareita, joiden avulla arvioidaan tutkimustulosten hyvyytta, eli luotettavuutta ja laa-
tua. Maarallisessa tutkimuksessa yleisimmin kaytettavat mittarit ovat reliabiliteetti seka validi-
teetti. Reliabiliteetilla viitataan siihen, kuinka pysyvia tulokset ovat. Pysyvyydella tarkoitetaan sit4,
toistuisivatko samat tutkimustulokset, mikali tutkimus toteutettaisiin uudestaan. Validiteetilla taas
viitataan siihen, onko tutkimuksessa tutkittu oikeita asioita ja voidaanko tuloksia pitda uskotta-

vana, eli vastaavatko tutkimustulokset kdytannon ilmiota. (Kananen 2014, 259-260.)

Opinndytetyon luotettavuutta varmistettiin rajaamalla kohderyhma tyontekijéihin, jotka kuuluvat

matkailu- ja majoitusalalla tyoskenteleviin milleniaalisukupolven edustajiin. Kyselyn yhteydessa
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julkaistun saatekirjeen (liite 1) yhteydessa painotettiin vield, ettd tutkimus koskee yrityksessa tyos-
kentelevia hotellityontekijoita. Nain ollen tutkimuksesta rajattiin pois yrityksen esimiestason,
myynnin ja markkinoinnin seka operatiivisen puolen tyontekijat. Opinnaytetydssa kaytetyt mene-
telmat ja valinnat pyrittiin perustamaan mahdollisimman kattavasti tietoperustassa kasiteltdavien
teorioiden ja maaritelmien pohjalle. Talla pyrittiin siihen, etta tutkimusosuudessa kaytetyt tutki-
musmenetelmat vastaisivat mahdollisimman tarkasti maariteltyja tavoitteita ja tutkimus tuottaisi
haluttuja tuloksia. Tutkimusaineisto pyrittiin myds analysoimaan niin, etta se vastaisi tietoperus-
tassa kasiteltyja teorioita. Opinndytetyon tutkimusta toteutettaessa hyodynnettiin tutkimuskirjalli-
suutta, jonka avulla pyrittiin minimoimaan mahdolliset virheet. Nama seikat huomioon ottamalla
varmistettiin opinndytetyon eri osien yhtenevaisyys ja toistensa tukeminen. Tutkimuksen luotetta-

vuuden toteutumista arvioidaan tarkemmin pohdinnassa.

6 Tutkimustulokset

Kyselyyn vastanneiden maara jai odotettua alhaisemmaksi. Odotuksena oli kohderyhman koko ja
sen saavutettavuus huomioon otettuna, ettd katoa syntyisi muutaman vastauksen verran. Kyselyn
vastusprosentiksi laskettiin 69 %. Vastaajista yksi ei kuulunut milleniaalisukupolveen eli vuosien
1978-2000 valilla syntyneisiin. Kyseisen tyontekijan vastaukset on suodatettu pois tutkimustulok-

sista.

6.1 Taustatekijat

Ensimmaisena kyselyssa selvitettiin kohderyhman ikdjakauma syntymavuosittain. 70 % tutkimuk-
seen vastanneista oli syntynyt vuosien 1990-2000 valilla ja 30 % vuosien 1979-1989 vililla (kuvio
2). Vastaajista 90 % oli naisia ja 10 % miehia. Tassad kohtaa tutkimusta huomattiin, etta kyselylo-
makkeessa oli virhe syntymavuosia koskien. Milleniaaleiksi maaritellaan vuosien 1978-2000 valilla

syntyneet (Tulgan 2016, xi—xii).



27

Syntymavuosi

30%

70%

1979-1989 1990-2000

Kuvio 2. Vastaajien ikdjakauma syntymavuosittain, N=10

Tyontekijoiden sitoutumista kartoitettiin jo kyselyn alussa, kun vastaajilta kysyttiin heidan haluk-
kuudestaan tyoskennelld nykyisessa tydssaan viela vuoden kuluttua, jos siihen tarjotaan mahdolli-
suus (kuvio 3). Vastaajista suuri enemmisto eli 90 % vastasi haluavansa jatkaa nykyisessa tyopai-
kassaan. Vain yksi vastaajista oli sita mielta, ettei ole halukas jatkamaan nykyisessa tyodssaan.
Avoimeen tekstikenttdan, jossa kysyttiin syyta sille, miksei vastaaja koe haluavansa jatkaa nykyi-

sessa tydssaan vastaukseksi saatiin uralla etenemismahdollisuuksien puute.
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Naetko itsesi tyoskentelemadssa GreenStarissa vield vuoden
kuluttua jos siihen tarjotaan mahdollisuus?

= Kylla En, miksi?

Kuvio 3. Halukkuus tydskennelld samassa tyopaikassa vield vuoden kuluttua, N=10

6.2 Sisdinen viestinta

Taustatekijoiden jalkeen vastaajille esitettiin sisdista viestintdd mittaavia vaittamia ja niihin saatiin
tulokset alla olevan taulukon mukaisesti (kuvio 4). Vastaajien tuli arvioida vaittamia 5-portaisella
asteikolla, jonka daripaat olivat "taysin eri mieltd” ja "taysin samaa mieltd”. Vastausvaihtoehtoihin
lukeutui myos niin kutsuttu neutraalivaihtoehto, “ei samaa eika eri mieltd”. Taulukoihin on koottu
vastauksien keskiarvot, jotka voivat vaihdella arvojen yksi ja viisi valilla. Korkein keskiarvo oli vait-
teen “saamani tieto on tyoni kannalta hyodyllistd” kohdalla. Keskiarvoksi muodostui 4,3 ja vastaa-
jista 50 % vastasi olevansa taysin samaa mielta. Kyseisen vaitteen kohdalla kukaan vastaajista ei
vastannut olevansa taysin tai osittain eri mielta. Tiedon luotettavuutta kasittelevan vaittaman kes-
kiarvo oli 3,9 ja sisdisen viestinnan avoimuutta ja rehellisyytta kasittelevan vaitteen keskiarvo puo-
lestaan 3,8. Molemmat keskiarvo painottuvat vastausvaihtoehdon ”osittain samaa mieltd” koh-
dalle. Tiedon helposti saatavuuden keskiarvo oli 3,5. Tata vaitetta tarkastellessa nousi esille, ettei
kukaan vastaajista ollut taysin eri mielta. Seuraavaksi korkein keskiarvo 3,3 oli vaittaman ”saan tar-
peeksi tietoa tyohoni liittyvista asioista” kohdalla. Keskiarvo painottuu vastausvaihtoehdon ”ei sa-
maa eika eri mieltd” kohdalle. Tuloksia tarkastellessa esille nousi, etta ainoastaan 10 % vastan-
neista oli tdysin samaa mielta ja kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mieltd. Myos vaittama

"asioista tiedotetaan selkeasti” keskiarvo 3,2 painottui vastausvaihtoehdon ”ei samaa eika eri
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mieltd” kohdalle. Taman vaittdman kohdalla huomioitavaa on ettd 50 % vastaajista oli osittain sa-
maa mieltd. Tulosten alhaisin keskiarvo 2,3 oli vdittaman ”asioista tiedotetaan hyvissa ajoin” koh-
dalla. Vaittaman keskiarvo painottui vastausvaihtoehtoon ”osittain eri mielta” jonka valitsi 50 %

vastaajista. Taman vaittdman tuloksista esille nousi, ettei kukaan vastaajista ollut taysin samaa

mielta.
Mita mielta olet seuraavista sisdiseen viestintaan liittyvista vaitteista?
5
4,3
4 39 38
3,5
3,3 32
3
2,3
2
1
Saan tarpeeksi Saamani tieto Asioista Asioista Tietoa on Saamani tieto Sisdinen
tietoa tyohoni on tyoni tiedotetaan tiedotetaan helposti on luotettavaa viestinta on
liittyvista kannalta selkedsti hyvissa ajoin saatavilla avointa ja
asioista hyodyllista rehellista

Kuvio 4. Sisdiseen viestintdan liittyvat vaitteet, N=10

Esimiesviestintda kasittelevista vaittamista (kuvio 5) korkein keskiarvo oli vaittaman ”saan helposti
tietoa esimieheltdani” kohdalla. Vastaajista 50 % vastasi olevansa taysin samaa mielta. 20 % vastaa-
jista oli joko osittain samaa tai osittain eri mielta. Vaitteen kohdalla ei kukaan vastaajista ollut tay-
sin eri mielta. Seuraavaksi korkein keskiarvo 3,7 oli vaittaman ”“esimieheni kommunikoi selkedasti
yrityksen tavoitteista ja tuloksista” kohdalla. Taysin samaa mielta oli 20 % vastaajista ja osittain sa-
maa mieltd 20 %. Vastaajista 30 % ei ollut samaa eika eri mieltda. Taman vaittdman kohdalla huomi-
oitavaa oli se, ettei kukaan vastaajista ollut taysin eri mielta. Vaittaman “esimieheni valittaa aktiivi-
sesti tietoa” kohdalla keskiarvo oli 3,4. Tama sijoittuu vastausvaihtoehdon ”ei samaa eika eri
mieltd” kohdalle. 40 % vastaajista oli osittain samaa mielta. Osittain eri mielta ja tdysin samaa

mielta oli 20 % vastaajista.
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Alhaisin keskiarvo, eli 2,6 oli vaittdman “esimieheni antaa minulle riittdvasti palautetta” kohdalla.
10 % vastaajista oli osittain ja tdysin samaa mieltd. Ei samaa eika eri mielta ja osittain eri mielta oli
30 % vastaajista. 20 % vastaajista puolestaan oli taysin eri mieltad. Vastausvaihtoehdon “tdysin eri

mieltd” prosenttiosuus oli tdman vadittaman kohdalla kaikista esimiesviestintaa kasittelevista vait-

teista korkein.

Mita mielta olet seuraavista esimiesviestintaan liittyvista vaitteista?

4,0

3,4

2,6

Esimieheni antaa minulle riittavasti Saan helposti tietoa esimieheltdni Esimieheni valittaa aktiivisesti tietoa Esimieheni kommunikoi selkedsti
palautetta yrityksen tavoitteista ja tuloksista

Kuvio 5. Esimiesviestintaan liittyvia vaitteita, N=10

Taman jalkeen vastaajilta kysyttiin yrityksen sisdisen viestinnan kanavista kahden eri kysymyksen
avulla. Vastaajille esitettiin kysymys sisdisen viestinnan kanavista minka kautta vastaajat talla het-
kelld saavat eniten tietoa. Sen jalkeen kysyttiin minkd kanavan kautta vastaajat toivoisivat saa-
vansa tietoa. Tulokset on esitetty alla olevissa taulukoissa (kuvio 6 ja 7). Tuloksista selvisi, etta eni-
ten tietoa talla hetkella valittyy paivakirjojen kautta. Vastaajista 90 % valitsi paivakirjan kolmeksi
eniten tietoa valittavaksi kanavaksi. Toiseksi eniten tietoa valittyy kahdenkeskisten keskustelujen
kautta. Vastaajista 60 % valitsi taman vaihtoehdon. Kolmanneksi eniten tietoa valittyy kuukausipa-
lavereiden sekd Workplace for Facebookin kautta. Vastaanottojen yhteisen sahkopostin valitsi 30
% vastaajista ja WhatsAppin 20 % vastaajista. Henkil6kohtaista tydsahkdpostia tai muuta vaihtoeh-

toa ei kukaan vastaajista valinnut.



Valitse kolme sisdisen viestinnan kanavaa, joiden kautta saat
eniten tietoa.
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Kuvio 6. Sisdisen viestinnan kanavat joiden kautta saadaan eniten tietoa, N=10
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Taman jalkeen vastaajilta kysyttiin, mita kautta vastaajat toivoisivat saavansa tietoa, eli mita sisai-

sen viestinnan kanavia he toivoisivat, etta yrityksessa kaytettaisiin. Vastaajista 80 % valitsi

Workplace for Facebookin ja 70 % kuukausipalaverit. 40 % vastaajaa valitsi paivakirjan ja kahden-

keskiset keskusteluhetket. Tuloksista esille nousi selvasti se, etta talla hetkelld paivakirjan kautta

saadaan eniten tietoa, mutta vastaajien mukaan se ei ole toivotuin tiedon valittamisen kanava. 30

% vastaajista toivoi saavansa tietoa vastaanottojen yhteisen sahkopostin kautta ja 20 % What-

sAppin ja kuukausikirjeiden kautta. Henkil6kohtaisen tyosahképostin tai muun kanavan kautta ei

kukaan toivonut saavansa tietoa.
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Valitse kolme sisdisen viestinnan kanavaa, joiden kautta toivoisit
saavasi tietoa.
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Kuvio 7. Sisdisen viestinnan kanavat joiden kautta toivotaan saavan eniten tietoa, N=10

Sisdista viestintaan kasittelevan osion lopussa vastaajia pyydettiin kertomaan omin sanoin, millai-
sia vaikutuksia he kokevat sisdiselld viestinnalla olevan tydskentelyynsa. Avoimen kysymyksen
kautta kerdtyista vastauksista koottiin alla oleva taulukko (kuvio 8), jossa sisdisen viestinnan vaiku-
tukset jaettiin positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttaviksi. Vastauksista esille nousseita aiheita olivat
sisdisen viestinnan selkeys, saatavuus, ajankohtaisuus seka sen vaikutukset tydilmapiiriin. Vastauk-
sista esille nousi toimivan, avoimen ja rehellisen sisdisen viestinnan positiiviset vaikutukset tyaoil-
mapiiriin seka motivaatioon. Vastauksissa kavi ilmi myds, etta ajankohtaisen tiedon ja ohjeistusten
selkeydelld ja helposti saatavuudella on tyoskentelya helpottavia ja edistavia vaikutuksia. Tulok-
sista kavi ilmi, etta sisdisella viestinnalla ja sen puutteellisuudella voi puolestaan olla negatiivisia
vaikutuksia. Jos tietoa ei saada ollenkaan tai ajoissa koetaan tyonteko turhauttavaksi ja ikavaksi.
Vastauksissa mainittiin erityisesti, etta tiedottamatta jattaminen tarjouskampanjoista, kdytantei-

den, hinnoittelun tai myynnin muutoksista vaikeuttaa tydssa suoriutumista.



33

Positiiviset vaikutukset

Negatiiviset vaikutukset

”- Ite koen niin, ettd kun sisdinen viestinta on
kunnossa, avointa ja rehellista niin tyoilmapiiri
sailyy hyvdna ja motivaatio korkealla.”

"Tyoskentely helpottuu kun ajankohtaiset
tiedot ja toiminta ohjeet on selkeét ja helposti
saatavilla. Tieto pitaa jakaa hyvissa ajoin ennen
uudistuksia.”

"Sisdinen viestinta on erityisen tarkeaa tassa
tyossa. Se auttaa edistamadn omaa
tyoskentelya ja toimimaan yhtendisin linjoin eri
asioissa.”

"Hyvia vaikutuksia”

- kun sisdinen viestinta on vaillinaista tai jopa
puuttuu kokonaan toisinaan niin se herattaa
liilkaa kysymyksia. Tyonteko on ikavaa silloin,
kun tieto ei saavu ajoissa.”

”On tarkeaa olla tietoinen, mita omalla
tyopaikalla tapahtuu. Vililla on turhauttavaa
kun ymparilla tapahtuvista asioista tai esim.
uusista tarjouksista ei tiedoteta mitaan.”

”Sisdisen viestinnan puutteen takia
kdaytdanteiden muutokset, tarjouskamppikset,
hinnoittelun ja myynnin muutokset jaa
huomaamatta, miké vaikuttaa tydssa
suoriutumiseen.”

Kuvio 8. Avoimen kysymyksen kautta saadut vastaukset sisdisen viestinnan vaikutuksista

tyoskentelyyn, N=7

Kyselyn lopussa oli vield kaksi avointa kysymyst3, joista ensimmaisessa vastaajia pyydettiin kerto-

maan, miten he toivoisivat, ettd sisdista viestintaa kehitettaisiin tyopaikalla. Kehitysehdotuksiin

koskien sisdista viestintaa vastasi kahdeksan henkil6a. Eniten kehitysehdotuksia tuli tiedottamista

koskevista asioista. Myds esimiehen merkitys seka tiimien valinen kommunikointi nousivat esille

vastauksista. Kehitysehdotukset on koottu alla olevaan taulukkoon aihealueittain (kuvio 9). Kaksi

kysymykseen vastaajista oli sitd mieltd, ettd sisdinen viestinta tai sen kanavat toimivat hyvin.



Aihealue

Kehitysehdotukset

Tiedottaminen

“Uudet ohjeistukset pitdd jakaa joka tiimille samaan aikaan. Uusista
muutoksista voisi kertoa selkedmmin ja tarpeeksi ajoissa”

“Yksinkertaisesti enemmdin tiedotusta tapahtuvista asioista.”
“Selkeyttetdisiin. Tieto koska, milld ja miten yhteydenpitoa
toteutetaan.”

“Enemmdin ja nopeampaa tiedottamista téirkeistd asioista.”
“Kaikille tyontekijdille yhteinen ja ajantasainen tieto on niin helposti
toteutettavissal”

“Tehdyistd pddtdksistd, tulevista tapahtumista tai nimityksistd pitdisi
mielestdni infota workplacessa koko henkilstdd tai kyseessd olevaa
tiimid mahdollisimman pian pddtoksen teon jalkeen, jotta tieto
menee kaikille mahdollisimman yhtdaikaisesti”

Esimiehen
merkitys

” Korkeimman johdon taholta toivoisin avoimempaa viestintdd ja
asioista tiedottamista.”

“Tiimin kanssa on kuukausittain palaveri, mutta monesti koetaan,
ettd asiat eivit etene, koska emme tietenkddn voi kaikkeen
vaikuttaa. Tarvitsemme esimiehen ohjausta, jota emme oikein ole
saaneet kunnolla koskaan”

“Toivoisin sadnndllistd palautetta ja tiedonantoja esimieheltd.”

Tiimien viilinen
viestintd

“Toivoisin, ettd eri toimipisteiden vilinen viestintd olisi
vastavuoroista eli joka toimipiste osallistuisi paremmin
kommunikointiin.”

Kuvio 9. Avoimen kysymyksen kautta saadut vastaukset sisdisen viestinnan kehittamisestd, N=8

6.3 Sitoutuminen

34

Sisaista viestintda koskevan osion jalkeen siirryttiin sitoutumista kasittelevaan osioon. Tyontekijoi-

den sitoutumista tarkasteltiin sitoutumisena yritykseen, esimieheen seka itse tyohon. Kyselyssa

esitettiin vastaajille sitoutumista mittaavia vaitteita ja pyydettiin arvioimaan niita 5-portaisella as-

teikolla valilla "taysin eri mieltd” ja "taysin samaa mieltd”. Vastausvaihtoehtoihin lukeutui myos

neutraalivaihtoehto, ”"ei samaa eika eri mieltd”. Taulukoihin on koottu vastauksien keskiarvot,

jotka voivat vaihdella arvojen yksi ja viisi valilla.

Tyontekijoiden sitoutumista yritykseen tutkittiin neljan vaittaman avulla ja tulokset on koottu alla

olevaan taulukkoon (kuvio 10). Tulosten korkein keskiarvo 4,4 oli vaittaman ”yrityksen arvot, visio

ja missio ovat minulle selkeat” kohdalla. Vastaajista 60 % oli osittain samaa mielta ja 40 % taysin
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samaa mielta. Vaittaman "yrityksen tavoitteet ovat minulle selkeat” kohdalla keskiarvo oli 4,3. Ta-
man vaitteen kohdalla 50 % oli osittain samaa mielta ja 40 % tdysin samaa mielta. Vaitteen "yrityk-
sen korkein johto on helposti lahestyttdessa” kohdalla hajontaa oli enemman. Vastaajista 40 % oli
tdysin samaa mielta. Vastausvaihtoehdon ”ei samaa eika eri mielta” valitsi 30 % ja vastaajista 20 %
oli osittain eri mielta. Vaitteen "yrityksen korkein johto kommunikoi selkeasti ja avoimesti” koh-
dalla keskiarvo oli neljasta vaitteesta alhaisin eli 3,3. Keskiarvo sijoittuu vastausvaihtoehdon ”ei
samaa eika eri mielta kohdalle”. Vastaajista 40 % valitsi kyseisen vastausvaihtoehdon. Osittain eri

mielta oli 20 % vastaajista ja tdysin samaa mieltd 10 %.
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Mita mieltd olet seuraavita sitoutumiseen liittyvista vaittamista?

Yrityksen arvot, visio ja missio ovat minulle selkedt _ 4.4
Yrityksen tavoitteet ovat minulle selkedt _ 4,3
Yrityksen korkein johto kommunikoi rehellisesti ja avoimesti _ 3,3
Yrityksen korkein johto on helposti lahestyttavissa tarvittaessa _ 3,7
0 1 2 3 4 5

Kuvio 10. Tyéntekijéiden sitoutumista yritykseen koskevat vaittamat, N=10

Tyontekijoiden sitoutumista esimieheen tutkittiin viiden vaittaman avulla ja tulokset on koottu alla
olevaan taulukkoon (kuvio 11). Vaittamien “esimieheni kuuntelee minua”, “esimieheni antaa mi-
nulle tarpeeksi vastuuta” ja “esimieheni on luotettava” keskiarvot olivat vaitteiden korkeimmat.
Keskiarvot sijoittuvat vastausvaihtoehdon ”osittain samaa mieltd” kohdalle. Tuloksista huomioita-
vaa on se, ettd kyseisten vaittamien kohdalla kukaan vastaajista ei ollut tdysin eri mielta. Vaitteen

"esimieheni antaa minulle tarpeeksi vastuuta” kohdalla 50 % vastaajista oli tdysin samaa mielta.

Vaitteen “esimieheni on luotettava” kohdalla 60 % vastaajista oli tdysin samaa mielta.
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Mita mielta olet seuraavita sitoutumiseen liittyvista vaittamista?

Esimieheni kuuntelee minua 4,1
Esimieheni antaa minulle tarpeeksi vastuuta 4,2
Esimieheni on luotettava 4,2
Esimieheni antaa tunnustusta hyvin tehdysta tyosta 3,5
Esimieheni tarjoaa minulle riittdvasti valmennusta koskien tyotani 31
0 1 2 3 4 5

Kuvio 11. Tyontekijéiden sitoutumista esimieheen koskevat vaittamat, N=10

Viimeisena sitoutumista kasittelevassa osiossa tutkittiin vastaajien sitoutumista tyéhon seka tyo-
yhteis6on. Tutkimuksesta saadut tulokset on koottu alla olevaan taulukkoon (kuvio 12). Korkeim-
mat keskiarvot tarkastellessa tyytyvdisyytta itse tyéhon oli vdittamien "koen paasevani hyodynta-
maan ammattitaitoani nykyisessa tyossani” ja “koen tyoni merkitykselliseksi” kohdalla. Vaittamien
vastausprosentit jakaantuivat taysin identtisesti. Molempien vaittamien kohdalla 40 % vastaajista
oli joko taysin tai osittain samaa mielta. Keskiarvoksi molemmille vaitteille muodostui 4,2 joka on
vaittaman ”osittain samaa mieltd” kohdalla. Vaittdaman “tyoni on haastavaa ja mielenkiintoista”
kohdalla 40 % vastaajista oli osittain samaa tai taysin samaa mielta. Alhaisin keskiarvo oli vaditta-
man “olen tyytyvdinen etenemismahdollisuuksiini” kohdalla. Vastaajista 40 % valitsi vaihtoehdon
”ei samaa eika eri mieltda”. Osittain samaa ja osittain eri mielta oli 20 % vastaajista. Tdaysin samaa

mielta ja osittain eri mielta puolestaan 10 %.

Teoriaosuudessa kasiteltdavan Mulliganin ja Taylorin (2019) mukaan tyontekijoiden tyytyvaisyys
tyoyhteisd66n voi toimia kriittisena tekijana sitoutumisen kannalta. Tyontekijoiden sitoutumista
tyoyhteisoon tutkittiin neljan vaitteen avulla. Tulokset on esitetty alla olevan taulukon 12 mukai-
sesti. Korkein keskiarvo oli vaittdman “koen olevani osa tyoyhteis6a” kohdalla. Vaittaman kes-
kiarvo oli 4,7 joka painottuu vastausvaihtoehtoon “tdysin samaa mieltd”. Vastaajista 80 % vastasi-

kin olevansa taysin samaa mielta. Vaitteiden "koen etta ilmapiiri tyoyhteisdssani on kannustava” ja



38

"koen etta tyoyhteisdssa osoitetaan arvostusta toisia kohtaan” kohdalla molempien keskiarvot oli-
vat 4,5 ja vastausprosentit jakautuivat taysin identtisesti. Taysin samaa mielta oli 60 % vastaajista,
osittain samaa mielta 30 % ja ei samaa eika eri mielta 10 %. Alhaisin keskiarvo eli 3,8 oli tehokasta
kommunikointia kasittelevan vditteen kohdalla. Osittain samaa mielta vastaajista oli 40 % ja taysin

samaa mielta puolestaan 30 %.

Mita mielta olet seuraavita sitoutumiseen liittyvista vaittamista?

Tyo6roolini sekd vastuualeeni ovat minulle selkeét 3,6

’

Tyoni on haastavaa ja mielenkiintoista 4,0

]

Koen paasevani hyodyntdamaan omaa ammattitaitoani nykyisessa

oz 4,2
tyossani

Olen tyytyvainen etenimismahdollisuuksiini 2,9
Koen tyoni merkitykselliseksi 4,2
Koen ettd ilmapiiri tydyhteiséssdni on kannustava 4,5

Koen ettd tydyhteisdssani osoitetaan arvostusta toisia kohtaan 4,5

Koen ettd kommunikaatio tydyhteisdssani on tehokasta 3,8

Koen olevani osa tydyhteisdd a7

Kuvio 12. Tyontekijoiden sitoutumista tyohon seka tyoyhteisdon koskevat vaittamat, N=10

Seuraavaksi kyselyssa pyydettiin vastaajia valitsemaan ne sitoutumisen elementit, joihin he ovat
erityisen tyytyvaisid. Tulokset on esitetty alla olevan taulukon 13 mukaisesti. Vastauksista selkeasti
esille nousi tydilmapiiri seka tyon sisalto. Erityisen tyytyvaisyyden tydilmapiiria koskien valitsi jopa
80 % vastaajista. Tyon sisaltoon erityisen tyytyvaisid puolestaan oli vastaajista 60 %. Seuraavaksi
eniten tyytyvaisia oltiin palkkaan, esimiestyohon, tiedonkulkuun seka etuuksiin. Etenemismahdolli-

suuksiin tai palautteen saamiseen ei kukaan vastaajista ollut erityisen tyytyvainen.
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Mihin sitoutumisen elementteihin olet erityisen tyytyvainen? Voit
valita useamman.

80%
60%
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Kuvio 13. Sitoutumisen elementit joihin vastaajat ovat erityisen tyytyvaisia, N=10

Viimeiseksi opinnaytetyodssa pyydettiin vastaajia kertomaan milla keinoin heidan sitoutumistaan
yritykseen voitaisiin parantaa. Avoimen kysymyksen kautta keratyt vastaukset on esitetty alla ole-
van taulukon 14 mukaisesti. Eniten esille vastauksissa nousivat tyontekijoiden toiveet tydsuhde-
eduista. Vastauksissa nousi esille myds tyontekijdiden oman ammattitaidon hyédyntaminen ja ete-
nemismahdollisuuksien tarjoaminen. Lisaksi vastaukset sisalsivat tiimihenkea ja yhteisollisyytta ka-
sittelevia seikkoja. Sisdinen viestinta mainittiin kahdessa vastauksessa, joista toisessa se nostettiin

kaikkien tarkeimmaksi.
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Aihealue Kehitysedotukset

Viestintd “Viestintd on kaikkein tdrkeintd.”
“Sisdinen viestintd tehokkaammaksi, ettei
tarvitse ofla pihalla asioista”

Tyosuhde-edut "Tyokykyd edistivdt toimet (edut) puuttuvat
kokonaan. Se olisi ns. halpa kilpailuvaltti, jolla
kaikkien tydntekijdiden oloja parannetaan!”
“Tyosuhde-etuja”

“Paremmat tydsuhde-edut.”

Etenemismahdollisuudet ja ammattitaito "Tarjoamalla etenemismahdollisuuksia tai
tyonkuvaa, jossa pddsee hyodyntamdan
paremmin osaamista, haastamaan itseddn ja
oppimaan uutta.”

“— enemman vastuuta jo enemman sellaista
tyotd, jossa pddsen hyodyntamddn omaa
ammattitaitoani ja erityistaitojani—"

Yhteisollisyys --" tiimihenked ja tiimityotuntua, --”
“Enemmdin yrityksen jdrjestdmdd aikaa
tyoporukalla tyoajan ulkopuolella. Se parantaa
kaikkien viihtyvyyttd ja yhteishenked.”

“-Tdlld hetkelld toissd on todella yksindistad,
mikd ei tuota motivaatioboostia.”

Tyohyvinvointi “— tyohyvinvointia kehittamalla. —”
“Henkilokunnan hyvinvointiin ja viihtyvyyteen
voisi panostaa enemmdan.”

Palkkaus “Hyvin tehty tyo ja ammattitaito johtaisi
palkan korotuksiin.”

“— palkkaus sen {(ammatti- ja erityistaitojen)
mukaan®

Kuvio 14. Avoimen kysymyksen kautta saadut kehitysehdotukset sitoutumista parantavista

tekijoista, N=5

7 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Matkailu- ja majoitusalan tyollisyystilanne, ikdjakauma seka kehittyvan ja monipuolistuvan viestin-
tateknologian vaikutukset yritysten sisdisen viestinnan kanaviin, toimivat mielenkiintoisina ja ajan-
kohtaisina lahtokohtina opinndytetyon aiheen valinnassa. Matkailu- ja majoitusalan kasvu ja kas-

vun odotukset ovat olleet nousujohteisia Suomessa ennen koronapandemiaa. Alan kasvu vaikuttaa
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yritysten tarpeisiin palkata osaavaa ja ammattitaistoista henkilokuntaa. Toisaalta alan tyollisyysti-
lanteen tunnusluvut kertovat siitd, etta tyosuhteet alalla ovat usein lyhytaikaisia ja alaa ei yleisesti
pidetad houkuttelevana. Lyhytaikaisilla tydsuhteilla puolestaan voi olla vaikutuksia yritysten talou-
teen, kasvuun ja menestykseen. Tilastojen perusteella tyontekijoiden vaihtuvuus on alalla korkeaa.
Tydntekijoiden vaihtuvuus ja siita koituvat kustannukset voivat aiheuttaa suuriakin taloudellisia
kustannuksia ja toisaalta vaikuttaa esimerkiksi asiakaspalvelun laatuun. Lisdksi alalle ominainen
ikdjakauma on painottunut milleniaalisukupolveen, jonka edustajien on jo nahty ja nahdaan myds
tulevaisuudessa muokkaavan tyéelamaa moniulotteisesti niin Suomessa kuin globaalistikin. Mille-
niaalisukupolven suhtautuminen tyéelamaan ja nahtavissa olevien tyoelamavaikutusten merkitys
matkailu- ja majoitusalan kehitykseen tulevaisuudessa ovat opinnaytetydn aiheen kannalta ajan-
kohtaisia. Tyontekijoiden sitoutumisen merkitysta on tutkittu paljon ja sen tarkeytta pidetaan mer-
kittavana tekijana yrityksen menestykselle. Puhuttaessa sitoutumisesta, sisdinen viestinta nousee
usein yhdeksi tarkeimmista tekijoista. Se miten tydeldamaa valtaavan sukupolven arvomaailma, aja-
tukset ja odotukset tulevat vaikuttamaan ja muokkaamaan matkailu- ja majoitusalaa nyt ja tulevai-

suudessa, voidaan pitaa Suomen matkailun kehittamisen kannalta tarkeana kysymyksena.

Opinnaytetyon tutkimuksella saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin ”miten sisdinen viestinta vai-
kuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen” seka alakysymykseen “miten sisdista viestintaa voitaisiin ke-
hittdaa”. Tutkimuksen kohderyhmalta saatiin kerattya melko laajasti erilaisia kehitysehdotuksia kos-
kien yrityksen sisdista viestintaa. Tutkimuksen kohderyhmaa koskevien tietojen perusteella
voidaan paatelld, ettd matkailu- ja majoitusalalle ominaiset haasteet saattavat koskea myos toi-
meksiantajayritysta. Kohderyhmasta suuriosa oli naisia, jotka kuuluvat milleniaalisukupolveen.
Alan tilastojen mukaan tyontekijoiden ikdjakauma on vahvasti painottunut alle 35-vuotiaisiin. Tut-
kimuksesta selvisi, ettda tama kay toteen myds tutkimuksen kohderyhmaa tarkastellessa. Alalle
haasteita yleisesti on tuonut myos osa-aikaisten tyontekijoiden maara. Osa-aikaisuudella voi olla
vaikutuksia tyontekijoiden kokemukseen sisdisesta viestinndsta seka heidan sitoutumiseensa. Jos
tyopaikalla kdydaan harvoin ja asioista tiedottaminen ontuu, on mahdollista, etta paljon tyonteki-
jan kannalta oleellista ja hyodyllista tietoa jaa saamatta. Tietopimennossa tyoskentely puolestaan
voi vaikuttaa tyontekijan sitoutumista alentavasti. Tyontekijoiden korkea vaihtuvuus on koettu
alalla myos yleisesti haasteelliseksi. Tutkimustuloksista kuitenkin selvisi, ettd kohderyhmasta lahes
kaikki (90 %) olivat halukkaita tydskentelemadn samassa tyopaikassa vield vuodenkin kuluttua, jos
siihen tarjotaan mahdollisuus. Tulosten perusteella voidaankin olettaa, ettd toimeksiantajayrityk-

sessa alalle yleinen korkea vaihtuvuus ei aiheuttaisi haasteita.
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Sisdista viestintad tutkiessa tuloksista ilmeni, ettd tyontekijat pitavat saamaansa tietoa tyonsa kan-
nalta hyodyllisena seka luotettavana. Myds viestinndan avoimuutta ja rehellisyytta pidettiin hyvana.
Puolet (50 %) vastaajista piti tiedon maaraa hyvana, kun taas 30 % piti sita vajavaisena. Vastaajista
60 % mielesta asioista tiedotettiin melko selkeasti kuitenkin 40 % ollessa sitd mieltd, etta viestin-
nan selkeys on puutteellista. Huomattavin asia sisdisen viestinnan tutkimustuloksissa oli, ettd jopa
70 % mielesta asioista ei tiedoteta tarpeeksi ajoissa. Myos avoimen kysymyksen avulla saaduista

vastauksista merkittavasti esille nousivat tiedon selkeys seka ajoitus.

Kyselyn tulokset seka avoimen kysymyksen kautta saadut vastaukset tukevat toisiaan, jonka perus-
teella voidaan paatella tiedon selkeyden ja ajoituksen olevan tarkea osa onnistunutta sisaista vies-
tintaa. Kortetjarvi-Nurmen, Kurosen ja Ollikaisen (2008) mukaan yksi sisdisen viestinnan haasteista
on nimenomaan tiedon maaran oikeanlainen hyédyntaminen. Liiallista tai vahadista maaraa tietoa
ei osata hyddyntaa tehokkaasti ja merkityksellisesti. (Kortetjarvi-Nurmi yms. 2008, 106.) Viestin-
nan oikea-aikaisuudella ndahdaankin olevan vaikutuksia viestinnan onnistumiseen. Tyontekijat voi-
vat kokea olevansa pimennossa yrityksen asioista, mikali asioista ei tiedoteta tarpeeksi ajoissa.
Tyontekijan jokapaivaisia tyotehtavia koskevat muutokset voivat vaikuttaa alentavasti tyontekijan
tydmotivaatioon ja sita kautta sitoutumiseen. Jos asioista tiedotetaan myohaan, voi silla olla vaiku-
tuksia myos tyontekijan kokemukseen omasta ammattitaidostaan. Surakan ja Laineen (2011) mu-
kaan tyomotivaatioon negatiivisesti vaikuttaakin tyontekijan riittamaton kokemus omasta taitota-
sostaan. (Surakka & Laine 2011, 35). Tiedottamiseen asioista riittavan ajoissa tulisikin

toimeksiantajayrityksessa kiinnittdaa tulevaisuudessa huomiota.

Esimiesviestintadn yrityksessa oltiin kohtalaisen tyytyvaisid. Vastaajista suurin osa (70 %) koki saa-
vansa helposti tietoa esimieheltd ja 60 % sitd mieltd, ettad esimies valittaa aktiivisesti tietoa. Vas-
taajista puolestaan 50 % oli sita mieltd, ettei esimieheltd saatava palaute ole riittavaa. Mulliganin
ja Taylorin (2019, 41) mukaan sitoutuneiden tyontekijoiden mielipiteisiin lukeutuvat esimiehelta
saatavan tydsuoritusta parantavan palautteen seka henkilokohtaisen tunnustuksen saaminen hy-
vin tehdysta tyosta. Alasuutarin (2019) mukaan Studentwork Groupin vuoden 2019 milleniaali-
sukupolvea kasittelevassa tutkimuksessa nousi esille esimiehen lasndolon tarkeys ja jopa 70 % vas-
taajista toivoi esimiehen kanssa kuukausittain kaytavia kahdenkeskisia keskusteluhetkia.

Toimeksiantajayrityksen henkildstérakenteen muuttumista viime aikoina voidaan pitaa sisaisen
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viestinndn kehittamisen seka tyontekijoiden sitoutumisen kannalta hyvana asiana. Kun esimies-

tyota keskitetdan toimipistekohtaisesti, muuttaa se yrityksen etdjohtamisen lahijohtamiseksi. Esi-
miesten ldsndolo tydyhteisdssa kasvaa ja sita kautta esimies-alaissuhde voi kehittya. Talla puoles-
taan voidaan nahda olevan moniulotteisia vaikutuksia yrityksen sisdiseen viestintaan ja sita kautta

tyontekijoiden sitoutumiseen.

Sisdisen viestinndn kanavia koskevista tutkimustuloksista nousi esille merkittavia seikkoja. Naita
tuloksia hyodyntamalla yritykselle tarjoutuu hyva mahdollisuus kehittaa kaytossa olevia sisdisen
viestinndn kanavia vastaamaan paremmin tyontekijoiden tarpeisiin. Eniten tietoa tyontekijoille
talla hetkellad valittyy vastaanottojen yhteisten paivakirjojen kautta. Paivakirjoja ei kuitenkaan toi-
vota ensisijaisiksi kanaviksi tiedon valittamiseen. Paivakirjojen kohdalla tiedon valittamisen ongel-
maksi voi muodostua jo aiemmin mainittu oikeanlaisen tiedon maaran hydédyntaminen. Paivakir-
jossa saattaa olla paljon tietoa mika voi aiheuttaa sen, ettei tyontekija sisdista kaikkea tarkeaa
informaatiota. Tdma voi aiheuttaa epaselvyyksia. Luultavasti tastd syysta tietoa toivotaankin saata-
van enemman tiimien valisissa kuukausipalavereissa, joiden aikana asioista voidaan keskustella yh-
teisesti. Kuukausipalaverit toimivat lisaksi yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuutta edistavina. Asioista
keskusteleminen ja yhteinen paatoksenteko edesauttavat myds tyytyvaisyytta tydyhteisoon. Mulli-
ganin ja Taylorin (2019, 39-40) mukaan tyoyhteison merkitys sitoutumisessa voi toimia jopa kriitti-
sena ja etenkin milleniaaleille yhteenkuulumisen tunne on tarkeaa. Lisaksi Workplace for Faceboo-
kin kayttoa tiedon valittamisen kanavana toivottiin lisattavan. Taman kanavan kautta kaikilla
yrityksen tyontekijoilla seka esimiehillda on mahdollisuus valittaa ajankohtaista tietoa yksityiskoh-
taisemmin. Alustaa voitaisiin hyodyntaa esimerkiksi yhteiseen tiedottamiseen tulevista kampan-
joista tai muista ajankohtaisista asioista. Alusta tarjoaa myos keskustelumahdollisuuden julkaisun

kommenttiosiossa, jota voitaisiin hyodyntaa kysymyksiin vastaamiseen.

Tuloksista selvisi, ettd kuukausipalavereiden kautta liikkuu jo kohtalaisesti tietoa, mutta niiden
kayttoa toivotaan tehostettavan entisestaan. Pellikan (2021) mukaan kuukausipalaverit saattavat
olla ainoita hetkia, kun tyontekijat nakevat toisiaan tydajalla pidemman aikaa. Vuoronvaihdon yh-
teydessa saatetaan jaada keskustelemaan paivankulusta hetkeksi, mutta padsaantoisesti tyovuo-
roissa tyoskennelldan yksin. Kiireisinta aikaa on esimerkiksi kesasesonki, jolloin tyévuorossa voi

olla useampi tyontekija. Etenkin nyt korona-aikana, kun asiakasmaarat ovat laskeneet, ei tyovuo-
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roissa yleensa ole tarvittu useampaa tyontekijaa. (Pellikka 2021.) Henkilokohtaisten kontaktien va-
hyys voi aiheuttaa sisdisen viestinnan kannalta ongelmia. Kun tyota tehdaan tiimina, mutta paa-
saantoisesti yksin, voi tiedon kulkuun aiheutua viivastyksia tai epaselvyyksia, joilla voi olla vaiku-
tusta tydmotivaatioon ja sitoutumiseen. Workplace for Facebookin valitsi 50 % vastaajista yhdeksi
eniten kaytetyimmista sisaisen viestinnan kanavista. Kanavan tarkeys korostui tuloksissa, kun vas-
taajista 80 % toivoi tietoa valitettavan kyseisen kanavan kautta. Kuukausikirjeita tiedon valitykseen

kaytettavaksi toivoi ainoastaan kaksi vastaajaa.

Tutkimustulokset tyontekijoiden sitoutumisesta kertovat sen olevan melko hyvalla tasolla. Tulok-
sista selvisi, etta yrityksen johdon rehelliseen ja avoimeen kommunikointiin, esimiehelta saatavaan
valmennukseen seka etenemismahdollisuuksiin oltiin vahiten tyytyvaisia. Yrityksella olisikin nyt
hyva mahdollisuus kehittda johdon kommunikointia tyontekijoille. Korona-ajasta johtuva yleinen
epatietoisuus matkailu- ja majoitusalan muutoksista ja tulevaisuudesta on varmasti herattanyt
tyontekijoiden keskuudessa kysymyksia. Tama poikkeuksellinen aika on asettanut alalle taysin uu-
denlaisia haasteita ja vaikuttanut merkittavasti myos tyollisyystilanteeseen. Tydntekijoita voi huo-
lestuttaa esimerkiksi tyotuntien vaheneminen. Yrityksen arvot, visio, missio seka tavoitteet ovat
puolestaan tulosten perusteella onnistuttu viestimaan tyontekijoille selkeasti ja tasta yrityksessa
voidaankin olla ylpeitd. Ymparistoystavalliset arvot ovat tarkea osa yrityksen toimintaa seka bran-
dia. Arvot nakyvat myos konkreettisesti asiakkaille tarjottavien palveluiden kautta. Onkin tarkeas,
ettd asiakasrajapinnassa tyoskentelevat tyontekijat ymmartavat ja sisdistavat yrityksen arvomaail-

man ja heilld on valmius vastata myos niita koskeviin asiakaskysymyksiin.

Esimieheltd saatavaa valmennusta voidaan kehittda jarjestamalla erilaisia koulutustilaisuuksia. Yri-
tyksen arvot ovat vahvasti ekologiset. Erilaiset koulutustilaisuudet koskien esimerkiksi kestavaa
matkailua ja vihreita valintoja voisivat olla yksi idea, jota yrityksessa voitaisiin toteuttaa. Myds toi-
mintatapojen muutoksien ja uusien ohjeistusten antamisen yhteydessa, tulisi esimiehen valmen-
taa tyontekijoita enemman. Valmentaminen ja asioista keskusteleminen selkeyttaa yhteisia toi-
mintatapoja ja kehittda tyontekijoiden osaamista. Naiden avulla esimies pystyy luomaan itsestaan
myo0s luotettavaa ja tyontekijoista valittaa kuvaa, jotka toimivat sitoutumista edistavina keinona.
Myos esimiehen lasndolo vuorojen aikana mahdollistaa tyontekijoiden henkil6kohtaisen valmenta-

misen. Esimiehen toimistoaikojen ajoittaminen vastaanottojen tyovuorojen mukaisesti voisi olla



45

esimies-alaissuhteen kehittdmisen kannalta yksi vaihtoehto. Talloin tyontekijalle ja esimiehelle tar-

joutuu mahdollisuus kahdenkeskiseen keskusteluun.

Tutkimuksen mukaan tyoyhteisoon sitoutuminen oli erittain hyvaa. Tydntekijat kokivat olevansa
osa kannustavaa ja toisia arvostavaa tyoyhteisoa. Vaitteiden keskiarvosta poikkesi tydyhteisén
kommunikoinnin tehokkuus. Kommunikointia voidaan nyt helposti tehostaa, kun tutkimustulok-
sista selvisivat ne sisdisen viestinnan kanavat, joita tyontekijat toivovat kaytettavan. Paivakirjan ja
kahdenkeskisten keskusteluhetkien, eli oletettavasti vuoronvaihdossa tapahtuvan lyhyen keskus-
telun sijaan, viestintaa tulisi keskittda enemman Workplace for Facebookiin sekd kuukausipalave-
reihin. Workplace for Facebook toimii erinomaisena pikaviestintdakanavana, jossa tyontekijat voi-
vat reaaliajassa keskustella keskenaan ja valittaa tietoa. Alusta toimii myos erilaisten tiedotteiden
jakamiseen ja mahdollistaa esimerkiksi liitteiden, linkkien ja pitkienkin tekstien, kuten ohjeistusten
jakamisen. Workplace for Facebookin avulla voitaisiin vahentda informaation maaraa paivakirjoista

joihin tietoa saattaa hukkua.

Tuloksista selvisi, etta tyohon sitoutuminen on myds hyvalla tasolla vaikkakin alhaisempaa kuin
tyoyhteisdon sitoutuminen. Tuloksista kavi ilmi, ettd suurimman osan (88 %) mielesta tyo koetaan
merkitykselliseksi ja suurin osa (80 %) koki olevansa osa tydyhteisoa. Vertailtaessa sitoutumista
tyoyhteis6on seka tyon merkityksellisyytta voidaan paatelld, etta tyontekijat ovat ainakin osittain
psykologisesta nakokulmasta sitoutuneita. Viitalan (2013) mukaan psykologisesti sitoutuneet tyon-
tekijat kokevat olevansa sitoutuneita tyoyhteis6on seka kokevat tekevansa merkityksellista tyota.
Lisaksi psykologisesti sitoutuneet tyontekijat kokevat itsensa osaksi yrityksen menestystarinaa.
(Viitala 2013, 15-16.) My6s oman ammattitaidon hydodyntaminen nahdaan olevan hyvalla tasolla.
Ty6roolien ja vastuualueiden selkeydessa on kuitenkin vield parannettavaa. Tyontekijoille jaettavat
vastuualueet ovat yksi keino, jonka avulla tata pystyttdisiin parantamaan. Tyytymattomyys etene-
mismahdollisuuksiin voi olla hankalammin toteutettavissa. Yrityksen koko ja henkilostérakenne
vaikuttavat tarjottaviin ylennyksiin. Mulliganin ja Taylorin (2019, 37—38) mukaan tyytyvaisyys
uralla etenemismahdollisuuksiin toimii sitoutumista edistavana keinona. llman riittavia etenemis-
mahdollisuuksia haasteeksi voikin muodostua tydsuhteen lyhytaikaisuus. Tydsuhde voi jaada lyhy-
eksi, mikali tydnantaja ei tarjoa tarpeeksi haastavia ja mielenkiintoisia uralla etenemismahdolli-

suuksia. (Adkins 2016).
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Avoimen kysymyksen kautta saaduista vastauksista, koskien tyontekijoiden kehitysehdotuksia si-
toutumista edistamiseksi, kaksi vastaajista mainitsi sisdisen viestinnan. Sisdista viestintdaa voidaan-
kin melko vaivattomasti kehittaa aiempien ehdotusten mukaisesti. Vastauksista muita esille nous-
seita aiheita olivat tydsuhde-edut, etenemismahdollisuudet, yhteisollisyys, tyohyvinvointi seka
palkkaus. Tutkimustulosten mukaan vastaajien tyytyvaisyys tyoyhteis6on on hyvalla tasolla. Sen
tarkeytta korostaa yhteisollisyyden esille nouseminen myds sitoutumista edistavia keinoja kysytta-
essa. Koska sitoutuminen tydyhteisoon on jo hyvalla tasolla, on tarkeaa, etta sen yllapitamiseen
kiinnitetaan tulevaisuudessa huomiota. Muiden esille nousseiden asioiden kehittdmista yrityksessa
olisi hyva pohtia. Vastauksista korostui tyosuhde-etujen tarkeys ja vertailtaessa tuloksia sitoutumi-
sen elementteihin, joihin tyontekijat ovat erityisen tyytyvaisia, vain yksi tyontekija valitsi etuudet.
Ty6suhde-etuuksien tarjoaminen tyontekijoille viestii siitd, etta yrityksessa arvostetaan seka vilite-
taan tyontekijoista. Toimeksiantajalle jaakin nyt pohdittavaksi milla tavoin tyésuhde-etuuksia tule-

vaisuudessa kehitetaan.

8 Pohdinta

Tutkimuksessa kdytettyjen menetelmien tavoitteena oli saada selville, miten toimeksiantajayrityk-
sen sisdinen viestinta vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja miten sisdista viestintaa voitaisiin
kehittaa. Vastausmaarat jaivat odotettua alhaisemmaksi, mutta tulosten perusteella voidaan
tehda suuntaa antavia yleistyksia kohderyhmasta. Osa sisdista viestintaa ja tyontekijoiden sitoutu-
mista kasittelevien vaitteiden keskiarvoista painottuivat vastausvaihtoehtoon ”ei samaa eika eri
mieltd”. Vastausvaihtoehto otettiin ohjeistusten mukaisesti kayttoon, mutta sen pois jattamisella
olisi pystytty saamaan enemman suuntaa antavia tuloksia tutkittavien mielipiteista. Opinnayte-
tyossa kaytettya tutkimusmenetelmaa pidetdan onnistuneena valintana, vaikka kaikki tutkimuksen
kohderyhmasta eivat kyselyyn vastanneetkaan. Kyselyn avulla saatiin tavoitettua kuitenkin merkit-

tava osa vastaanottojen tyontekijoista.

Teoriaosuudessa kasiteltyjen sisdisen viestinnan ja sitoutumista edistavien tekijoiden avulla kysely-
tutkimus pystyttiin kokoamaan yksityiskohtaisesti perustuen olemassa oleviin teorioihin. Teoria-
pohja toimikin merkittavassa roolissa tutkimusta suunniteltaessa. Tutkimustuloksista pystyttiin
teoriaosuuteen heijastaen luoda johtopaatoksia seka kehitysehdotuksia. Tuloksista esille nousi

viestinnan selkeyden ja ajankohtaisuuden epakohdat, joita toimeksiantajayrityksessa pystytaan
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nyt ldhted kehittamaan. Koska tutkimus haluttiin tehdd nimenomaan tyontekijoiden nakokul-
masta, oli ensiarvoisen tarkeaa, etta kyselyyn sisallytettiin avoimia kysymyksia. Avoimien kysymyk-
sien avulla saatiin selkeyttavaa tietoa siita, millaisia vaikutuksia sisdisella viestinnalla on ja miten
tyontekijat sitad toivovat kehitettavan. Opinnaytetyon yksi tavoite olikin selvittaa, miten sisdista

viestintaa voitaisiin kehittaa. Taman tavoitteen kohdalla onnistuttiin erinomaisesti.

Tuloksista voidaan paatella, etta yrityksen sisdista viestintaa pidetdan melko hyvana. Kuitenkin sen
selkeyteen seka ajoitukseen pitaisi kiinnittdd enemman huomiota, mika nousi esille vahvasti myos
kysyttdessa miten sisdinen viestinta vaikuttaa tyoskentelyyn. Vastauksista huomattiin, etta onnis-
tunut sisdinen viestinta vaikuttaa positiivisesti tydskentelyyn. Se auttaa toimimaan yhteisten linjo-
jen mukaisesti ja helpottaa tyoskentelya. Puutteellisella viestinnalla on tyoskentelyyn puolestaan
negatiivisia vaikutuksia. Se aiheuttaa tyontekijoille epatietoisuutta ja turhautumista. Vastaajien ke-
hitysehdotukset koskien sisdista viestintaa, antavat konkreettista tietoa siita, millaista tietoa tyon-
tekijat kaipaavat. Kehitysehdotusten huomioiminen ja niiden toteuttaminen osoittavat arvostusta
tyontekijoita ja heidan mielipiteitdan kohtaan. Tama puolestaan toimii edistavan tekijana tyénteki-
joiden sitoutumisen kannalta. Tuloksilla saatiin myds hyvin selvyytta sille, minka viestinnan kana-
van kautta tietoa yrityksessa talla hetkella liikkuu ja miten sisdisen viestinnan kanavien kaytt6a voi-
taisiin kehittaa. Tuloksista kavi ilmi, ettd tdman kanavan kdyttoa toivotaan tehostettavan
entisestaan. Paivakirjan kayttoa puolestaan toivotaan vahennettavan ja tietoa paivakirjoista voitai-

siinkin ainakin osittain siirtdaa Workplace for Facebokiin.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Sisdisen viestinnan vaikutukset sitoutumiseen ovat aina subjektiivisia ja nakemykset asioista voi-

vatkin vaihdella. Tutkimustulosten perusteella voidaan kuitenkin tehda suuntaa antavia johtopaa-
toksia. Tutkimuksen vastausprosentiksi laskettiin 69 %. Opinndytetyd toteutettiin pitkalti suunni-
telman mukaisesti, jolla pyrittiin varmistamaan yhtena ja johdonmukainen eteneminen prosessin
eri vaiheissa. Tyon alkuperdinen idea ja tavoitteet pyrittiin pitdmaan mielessa koko opinnadytetyo6-
prosessin ajan. Kaytettyja tutkimusmenetelmia voidaan pitda onnistuneena valintana, silla niiden
avulla saatiin melko kattava kuva tutkimuksen tavoitteesta, eli sisdisen viestinnan vaikutuksesta

tyontekijoiden sitoutumiseen. Maarallisen tutkimusmenetelman avulla pyrittiin myds minimoi-
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maan tutkijan vaikutus tutkimustuloksiin. Kyselyyn vastattiin anonyymisti ja kohderyhmalle paino-
tettiin vield, ettei vastauksista voida tunnistaa yksittdisia vastaajia. Avoimiin kysymyksiin saatujen
vastausten perusteella onnistuttiin saamaan tutkimuksen kohderyhman dani esille, joka oli yksi ta-
voitteista opinndytety6td suunniteltaessa. Tutkimusmenetelmien avulla saatiin esiin tavoiteltuja

aiheita, joiden avulla pystyttiin tehda yleistyksia tutkimustuloksista.

Opinndytetyon onnistumisen kannalta pidan tarkeana sita, etta tutkimustuloksia voidaan tulevai-
suudessa hyédyntaa toimeksiantajayrityksen sisdisen viestinnan ja sitouttamisstrategian kehitta-
miseen. Kuten teoriaosuudessa mainitaan, voidaan sitoutumisen mittaamista pitaa yrityksessa
yhta tarkeana kuin kaiken muukin liiketoiminnan mittaamista. Toivon, ettd tdman tyon tulokset
edesauttavat ja toimivat mahdollisina suuntaviivoina kehittamistydssa, jota yrityksessa voitaisiin

toteuttaa sen kasvun ja menestyksen ndakdkulmasta.

Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyo toimii hyvana ensiaskeleena sisaista viestintda ja tyontekijoiden sitoutumista tarkas-
tellessa. Tama opinnadytety6 toimisi myds hyvana pohjana ja ennakkotietona toiselle opinnayte-
tyolle, jossa sisdisen viestinnan vaikutuksiin tyontekijoiden sitoutumiseen voitaisiin tarkastella laa-
dullisin menetelmien, esimerkiksi haastattelujen muodossa. Nain aiheesta voitaisiin saada
syvallisempaa tietoa selittdamaan tarkemmin ja auttamaan ymmartamaan maarallisen tutkimuksen
kautta saatua tietoa. Myo0s sisdista viestintaa, yrityksen sitouttamista tai tyontekijoiden sitoutu-

mista voitaisiin jatkossa tutkia erillisind aiheina syventymallad vain yhteen aihealueeseen.

Muuta jatkotutkimusta ajatellen yrityksessa voitaisiin alkaa toteuttaa esimerkiksi vuosittaisia hen-
kilostokyselyita koskien tyontekijoiden sitoutumista. Yrityksen kasvattaessa liiketoimintaansa ja
tunnettavuuttaan tyontekijoiden sitoutumisella voi olla vaikutuksia tulevaisuudessa potentiaalis-
ten tyontekijoiden halukkuuteen tydskennelld toimeksiantajayrityksessa. Kuten teoriaosuudessa
kdydaan lapi, sisdisella viestinnallda on merkittava vaikutus tyontekijoihin. Tyontekijoilla puolestaan
on vaikutusta yrityksen maineeseen ja maineella siihen kuinka houkuttelevana tyopaikkana sita
pidetdan. Yrityksen toimiessa matkailu- ja majoitusalan edelldkavijana hiilineutraaliuden, vastuulli-
suuden seka ymparistoystavallisten arvojen saralla toisi tyontekijéiden korkea sitoutuminen ja en-

nen kaikkea sitoutumisen huomioiminen lisaa kilpailuetua yritykselle.
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Liitteet

Liite 1. Saateviesti

Moikka!

Opiskelen matkailu- ja palveluliiketoimintaa Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ja siihen liittyen
kirjoitan opinnaytety6tani sisdisen viestinnan vaikutuksesta tyontekijoiden sitoutumiseen. Jyvasky-

[an GreenStarissa olen itse ollut toissa kuluvan vuoden helmikuusta lahtien.

Tyon tavoitteena on siis selvittada miten sisdinen viestinta vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen
ja miten sisdista viestintaa voitaisiin kehittda. Kysely on tarkoitettu ainoastaan vastaanottojen
tyontekijoille. Kysely ei siis koske Team Leadereita. Pyydankin nyt teitd vastaamaan kyselyyni, jo-

hon aikaa kuluu alle 10 minuuttia.

Kiitos kaikille vastaajille jo etukateen, vastauksistanne on hyotya niin tutkimuksen kuin meidan

kaikkien tyonkin kannalta.

Kyselyyn vastataan ja vastaukset kasitelldaan anonyymisti, eika vastauksista voida tunnistaa yksit-

taisia henkil6ita. Vastausaikaa on keskiviikkoon 21.4.2021 asti ja linkki kyselyyn [6ytyy alta!l

https://link.webropolsurveys.com/S/A534A9E45C5D3C9C



https://link.webropolsurveys.com/S/A534A9E45C5D3C9C
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Liite 2. Kyselylomake

Opinnaytetyokysely GreenStar Hotels Oy

Pakolliset kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen viimeistelemiseksi.

1. Syntymavuotesi *
() Ennen vuotta 1978
() 1979-1989
() 1990-2000

(") Vuoden 2000 jalkeen

2. Sukupuolesi *

() Nainen
() Mies

() Jokin muu

3. Minka paikkakunnan tiimissa tyoskentelet? *
Q Joensuu
() Jyvaskyla
() Lahti
() Vaasa

4. Tyotuntiesi maara? *
O Kokoaikainen (yli 112,5 tuntia/3viikkoa)
Q Osa-aikainen (alle 112,5 tuntia/3viikkoa)

O Nollatuntisopimus (tarvittaessa toihin kutsuttava/extraaja)



5. Oletko itse valinnut tyoskennella osa-aikaisesti esimerkiksi opiskelujen
tai muun syyn takia? *

(O Kylia
(O En

6. Naetko itsesi tyoskentelemédssa GreenStarissa viela vuoden kuluttua jos
siihen tarjotaan mahdollisuus? *

() Kylia

() En, miksi?

7. Mita mielta olet seuraavista sisdiseen viestintaan liittyvista vaitteista? *

Ei samaa Osittain Taysin

Taysin Osittain eika eri samaa samaa

eri mieltd eri mielta mielta mielta mielta
::iz?stt:rpeek& tietoa tydhoni liittyvista O O Q O O

Saamani tieto on tyoni kannalta I

hyodyllista ’ Q O Q KD Q
Asioista tiedotetaan selkeasti O O O O O
Asioista tiedotetaan hyvissa ajoin @ O Q Q O
Tietoa on helposti saatavilla Q O Q O O
Saamani tieto on luotettavaa Q O O O O
Sisainen viestinta on avointa ja Q O (} Q O

rehellista

8. Mita mielta olet seuraavista esimiesviestintaan liittyvista vaitteista? *

Ei samaa Osittain Taysin
Taysin Osittain eika eri samaa samaa
eri mieltd eri mielta mielta mielta mielta
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Ei samaa Osittain Taysin

Taysin Osittain eika eri samaa samaa
eri mieltd  eri mielta mielta mielta mielta
Esimieheni kommunikoi selkeasti
yr?tyk:er:3 tavgitteislia j: tjlikseiztsz: Q O Q O O
Esimieheni valittaa aktiivisest tietoa O O O O O
Saan helposti tietoa esimieheltani Q Q O Q O
Esimieheni antaa minulle riittavasti Q O Q O O

palautetta

9. Valitse kolme sisaisen viestinnan kanavaa, joiden kautta saat eniten
tietoa. *

| | Henkilskohtainen tyésahképostini
Kasvokkain kaytavat keskusteluhetket
Kuukausipalaverit

Paivakirja

Vastaanoton yhteinen sahkoposti
WhatsApp

Workplace for Facebook

Jokin muu, mika

OO oOodondn

10. Valitse kolme sisdisen viestinnan kanavaa, joiden kautta toivoisit saavasi
tietoa. *

D Henkilokohtainen tydsahkopostini

| | Kasvokkain kaytavat keskusteluhetket
| | Kuukausikirie

D Kuukausipalaverit

|| Paivakirja

D Vastaanoton yhteinen sahkoposti



| | WhatsApp

|| Workplace for Facebook

|| Jokin muu, mika

11. Kerro omin sanoin millaisia vaikutuksia koet sisdisella viestinnalla
olevan tyoskentelyysi. *

12. Mita mielta olet seuraavista sitoutumiseen liittyvista vaitteista? *

Ei samaa Osittain Taysin
Taysin Osittain eika eri samaa samaa
eri mieltd  eri mielta mielta mielta mielta

Yrityksen arvot, visio ja missio ovat
minulle selkeat

O
O
O
O
O

Yrityksen tavoitteet ovat minulle selkeat

Yrityksen korkein johto kommunikoi
rehellisesti ja avoimesti

Yrityksen korkein johto on helposti
lahestyttavissa tarvittaessa

Tyoroolini seka vastuualeeni ovat
minulle selkeat

Tyoni on haastavaa ja mielenkiintoista

Koen paasevani hyédyntamaan omaa
ammattitaitoani nykyisessa tydssani

Olen tyytyvainen
etenimismahdollisuuksiini

Koen tydni merkitykselliseksi

O|0O| 0|00 |0|0|0
OO0 O 0|0 0O|0| 0|0
CIOO| 0|00 |0|0|0
O|0O|O0|0]O| 0| 0|0
OO0 0| 0|00 |0| 0|0

Koen etta ilmapiiri tydyhteisdssani on
kannustava



Koen ettd tydyhteisdssani osoitetaan
arvostusta toisia kohtaan

Koen ettéd kommunikaatio
tydyhteisdssani on tehokasta

Koen olevani osa tydyhteis6a
Esimieheni kuuntelee minua

Esimieheni antaa minulle tarpeeksi
vastuuta

Esimieheni on luotettava

Esimieheni antaa tunnustusta hyvin
tehdysta tyosta

Esimieheni tarjoaa minulle riittavasti
valmennusta koskien tyotani

Taysin

eri mieltéd eri mielta

Q

O] OO0 OO0 O

Osittain

O

O O O O OO0 O

Ei samaa
eika eri
mielta

O

O] OO0 OO0 O

Osittain
samaa
mielta

O

O] OO0 OO0 O

Taysin
samaa
mielta

Q

O O O O OO0 O

13. Mihin sitoutumisen elementteihin olet erityisen tyytyvdinen? Voit valita

useamman. *

Palkka

Etuudet

Ty0n sisaltd
Etenemismahdollisuudet
Esimiestyd

Tyo6ilmapiiri

Tiedon kulku

Palautteen saaminen

oo oood

14. Miten toivoisit, etta sisdista viestintaa kehitettaisiin tyopaikallasi? *
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15. Milla keinoin sitoutumistasi yritykseen voitaisiin parantaa? *
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Liite 3. GreenStar Hotels Oy:n henkil6storakenne (salassa pidettava)

Sivu 5.
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Liite 4. GreenStar Hotels Oy:n sisdinen viestinta (salassa pidettava)

Sivut 5-7.
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Liite 5. Toimeksiantajan toiveet ja tutkimustulokset (salassa pidettava)

Sivut 22, 26, 27, 41, 43, 44, 45, 46 ja 47.
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