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Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi suuri kansainvalinen asiantuntijapalveluja
tarjoava yritys. Opinnaytetyon tavoitteena oli saada kasitys toimeksiantajan tyon-
tekijoiden kokemasta sitoutumisen tasosta seka tyontekijakokemuksesta tyoar-
jessa. Sitoutumisen tason ja tydntekijdkokemuksen kartoittamisen lisaksi tavoit-
teena oli selvittaa tarkeimmat kohderyhman sitouttavat tekijat seka tyopaikan
suositeltavuus. Tavoitteena oli, ettd saadun tiedon avulla toimeksiantajayritys
pystyy sitouttamaan henkilostoaan tehokkaammin seka luomaan tyontekijakoke-
muksesta entista paremman. Tyon tarkoituksena oli selvittaa henkildston sen het-
kinen tilanne kyselyn avulla. Tarkoitus oli analyysissa etsia yhdenmukaisuuksia,
selkeitad eroavaisuuksia seka mahdollisia korrelaatioita eri vastausten valilla.

Opinnaytetyossa selvitettiin, mita sitouttaminen ja sitoutuminen ovat, teorioita nii-
den taustalla seka yleisia sitouttavia tekijoita. Lisaksi kaytiin lapi tyontekijakoke-
musta ja tydelamassa kohdattavia sosiaalisia tunteita seka niiden huomioimisen
tarkeytta sitouttamisessa. Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena el
maarallisena henkilostokyselyna. Aineisto kerattiin toimeksiantajan kahden eri
toimipisteen henkilostolta strukturoidun kyselyn avulla.

Tutkimuksessa selvisi, etta tyontekijat ovat suurimmaksi osaksi tyytyvaisia, tyo-
arki on mielekasta ja tyo on tarpeeksi haastavaa. Lisaksi tydyhteisdssa voidaan
keskustella avoimesti. Kuitenkin kehitettavaa myos 10ytyi muun muassa palk-
kauksen, tydon maaran seka palautteenannon kanssa. Sitouttavimpina tekijoina
vastaajat kokivat etatyon, tyOyhteison ja -kaverit seka palkan. Lahes nelja kym-
menesta tyontekijasta koki olevansa erittain hyvin tai hyvin sitoutunut tydhonsa.
Myos tydpaikan suositeltavuus oli hyvalla tasolla. Korrelaatioita ei vastausten va-
lilla tassa tutkimuksessa pystytty l1oytamaan. Tutkimuksen mukaan esimerkiksi
ika, tyovuodet yrityksessa tai toimipaikka eivat vaikuta tyontekijoiden sitoutunei-
suuteen.

Kehitysehdotuksina toimeksiantajalle sitouttamisen parantamiseen syntyi tutki-
muksen pohjalta jaamishaastatteluiden kayttdonotto jo tydsuhteen aikana. Tyon-
tekijat itse puolestaan toivoivat palkkatason tarkistamista, tydomaaran tasaamista
seka yhteisen tiimiajan jarjestamista.
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The purpose of this study was to get an idea of the level of work commitment and
employee experience of the client’'s employees and to find out the key engage-
ment factors of the target group. The main goal was that with the information the
client can engage their personnel more effectively and create an even better em-
ployee experience. The purpose of the analysis was to find similarities, clear dif-
ferences, and possible correlations between the different responses.

The data were collected through a structured inquiry with 47 employees. The
study was carried out as a quantitative personnel survey. Answers were analyzed
with two different software programs depending on the type of question.

Most of the respondents stated that they were mostly satisfied, everyday work life
was meaningful and the work itself was challenging enough. The most engaging
factors were teleworking, work community and friends and pay. There was room
for improvement in terms of pay, workload and feedback, among other things.

The findings indicate that it would be beneficial to start holding stay interviews.
Different kind of inquiry will need to be conducted to determine correlations be-
tween the different factors. Now according to the study, for example, age, working
years at the company or location do not affect employee commitment.

Key words: employee commitment, employee experience
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii suuri kansainvalinen asiantuntijapalveluja
tarjoava osakeyhtio. Opinnaytetydssa kasitellaan toimeksiantajayrityksen henki-
|Ostolta kerattya arkaluontoista aineistoa, jonka takia toimeksiantajaan viitataan
pelkastaan Yritys X:na. Suomessa Yritys X toimii 15 eri paikkakunnalla ja tydllis-
taa 700 henkilda. Yritys X haluaa vahvistaa tyontekijoidensa sitoutumista, silla
asiantuntijapalveluja tarjoavan yrityksen yksi tarkeimmista paaomista on ihmiset.
Jotta yritys voi parantaa omaa sitouttamisen strategiaansa, taytyy saada yleis-
kuva sitoutuneisuuden nykytilanteesta seka tyontekijakokemuksen vaikutuksesta
siihen. Tyontekijoiden sitouttaminen yritykseen on tarkeaa ja tyontekijakokemuk-

sella arjessa on suuri vaikutus yksilon sitoutumiseen.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada kasitys toimeksiantajan tyontekijoiden koke-
masta sitoutumisesta ja tyontekijakokemuksesta tydarjessa. Tavoitteena ol
saada yleiskuva henkiloston kokemasta sen hetkisesta tyoilmapiirista, hyvinvoin-
nista, henkisesta jaksamisesta, johtamisesta ja kehityskohteista, silla nama vai-
kuttavat sitoutuneisuuteen. Tavoitteena oli kerata yritykselle tietoa kohderyhman
sitouttavista tekijoista seka tydpaikan suositeltavuudesta. Lisaksi tavoitteena oli,
etta yritys pystyisi hyddyntamaan tutkimustuloksia, vaalien hyvaksi koettuja kay-
tantoja ja kehittden huonompia ja nain ollen sitouttamaan tyontekijoitaan tehok-
kaammin seka luomaan tyontekijakokemuksesta entista positiivisemman. Tarkoi-
tuksena oli jarjestaa kysely kahden satunnaisesti valitun toimipisteen tydnteki-
j6ille ja kerata tietoa sahkodisen kyselyn avulla. Tarkoitus oli analysoida vastauk-
sia etsien yhdenmukaisuuksia tai selkeita eroavaisuuksia vastausten valilla. Tar-
koitus oli myos tutkia, onko eri vastausten valilla mahdollisia korrelaatiota nahta-
vissa. Tutkimuksessa haluttiin saada selville, onko aiemmin raportissa mainituilla

tekijoilla yhteytta tyontekijoiden kokemaan sitoutuneisuuteen.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena henkilostokyselyna, jonka
otantaan valikoitui noin 75 tydntekijaa toimeksiantajan kahdelta eri toimipaikalta.
Tutkimus tehtiin poikittaistutkimuksena, silla sen avulla halutiin saada yleiskuva

vallitsevasta tilanteesta. Kyselyn huolellisen luonnin jalkeen, se kaytiin 1api koe-
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testaajien toimesta selkeyden varmistamiseksi ja vaarinymmarrysten minimoi-
miseksi. Kysely lahetettiin henkilostolle sahkdisessa muodossa. Kysely oli avoi-

mena kaksi viikkoa Yritys X:n henkilostolle, jonka jalkeen vastaukset analysoitiin.

Opinnaytetyon raportissa kasitelldaan ensin sitoutuneisuuden ja sitouttamisen ka-
siteita, muutamia teorioita, sitoutuneen tyontekijan hyotyja seka erilaisia sitoutta-
misen keinoja. Seuraavaksi tarkastellaan erilaisia riskikohtia irtisanoutumiselle
seka korona-ajan tuomia haasteita. Naiden jalkeen syvennytaan tyontekijakoke-
mukseen ja tydelamassa kohdattaviin sosiaalisiin tunteisiin seka niiden vaikutuk-
seen sitouttamisessa. Naiden jalkeen on tutkimuksen toteutuksen vuoro, jota
seuraa itse tutkimustulokset. Lopuksi on viela pohdinta opinnaytetyoprosessin
etenemisesta, toteutuksesta seka kehitysehdotuksista toimeksiantajalle. Keskei-
sind lahteina opinnaytetydssa kaytettiin aihetta kasittelevaa kirjallisuutta, tutki-

muksia seka erilaisia koulutusmateriaaleja.



2 SITOUTTAMINEN

2.1 Mita sitouttaminen ja sitoutuminen ovat?

Arkipuheessa sitoutuminen yleensa rinnastetaan lahtoherkkyyteen, mutta sitou-
tumisen kasite on kuitenkin paljon moninaisempi. Se on yksilén psykologinen
suhde johonkin tiettyyn organisaatioon tai yritykseen. Tata ilmiota voidaan kutsua
myoOs nimella psykologinen sopimus. Psykologisen suhteen ollessa hyva tyonte-
kijan tyotyytyvaisyys on parempi, tyontekija haluaa jatkaa tyoskentelya organi-
saatiossa pidempaan seka aidosti arvostaa yritysta. Jos taas suhde on huono,
niin riski tyontekijan pois lahtemisesta on suuri. Sopimukseen tarvitaan aina kaksi
osapuolta, joten saadakseen tyontekijan sitoutumisen taytyy myos tydonantajan
pystya osoittamaan vastavuoroisesti sitoutumisensa tyontekijaan. Tyonantaja voi
osoittaa omaa sitoutumistaan tyontekijaan esimerkiksi luottamalla tahan, anta-
malla tyontekijalle mahdollisuuden vaikuttaa asioihin seka kayttaa ja kehittaa ky-
kyjaan itseansa haastamalla. Yksi tarkea edellytys tyontekijan sitoutumiselle on,
ettd han pystyy luottamaan tydn jatkuvuuteen. (Viitala 2021, 45.) Tyontekijan si-
toutuminen ja lojaalius tydnantajaa kohtaan syntyvat reilusta ja hyvaksi koetusta
johtamisesta seka arvostavasta esihenkilotyosta. Myos yrityksen yleiset henki-
|0stokaytanteet ja tydntekijoiden huomioiminen yksildina seka yhteiséna on tar-
keaa. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2018, 43.)

Opinnaytetyossa puhutaan valilla sitoutumisesta ja valilla sitouttamisesta. Tyon-
tekija sitoutuu yritykseen, kun han lupautuu tyoskennelld yritykselle ja pitaa
omasta lupauksestaan kiinni. Sitouttaminen puolestaan tarkoittaa tydnantajan te-
kemia toimia saadakseen tyontekijan haluamaan tyoskennella yrityksen palve-

luksessa, myds sen jalkeen, kun tydntekija on jo tydsuhteessa.

Hyvaan johtamiseen liittyvat aineettomat asiat nousevat keskeisiksi sitouttamisen
tekijoiksi, vaikka niita ei olisi osattu luvata etukateen rekrytointivaiheessa. Toisin
sanoen niiden puuttuminen tai vajavainen hoitaminen saa tyontekijan vaihtamaan
tydpaikkaa. (Hakonen ym. 2018, 43.) Aineetonta palkitsemista ei voida mitata ra-
hassa. Kun ihmiset harkitsevat nykyisen ja uuden potentiaalisen tyopaikan valilla,

aineettoman palkitsemisen merkitys on todennakoisesti suurempi kuin palkan.
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Aineeton palkitseminen motivoi tydhon ja sitouttaa tyontekijaa organisaatioon. Ai-
neeton palkitseminen voi esimerkiksi olla mahdollisuus oppia ja kehittya tyossa,
saatu Kiitos ja arvostus, luovuuden tai itsensa kehittamisen vapaus. Myos tyopai-
kan sijainti, joustavuus seka vapaus tyopaikan, -aikojen ja -tapojen suhteen on
tarkea tekija tyo- ja arkielaman yhteen sovittamisen kannalta. (Viitala 2021, 105—
106.) Potentiaalisilla tydnhakijoilla on siis ennakkovaatimuksia aineettomien pal-
kitsemistapojen osalta, joiden he odottavat tayttyvan. Tasta syysta yrityksen kan-
nattaa miettia, mita aineettoman palkitsemisen keinoja se jo kayttaa ja mita tulisi
ehdottomasti ottaa kayttoon tai parantaa. Lisaksi tulisi miettia, halutaanko vain
tayttaa nuo odotukset vai yllattaa potentiaalinen tyontekija ylittamalla ne Kkirk-

kaasti.

Tyontekijoiden vaihtuvuus ei ole aina paha asia, mutta sen tulisi olla rauhallista
ja niin sanotusti hallinnassa. Irtisanoutumisaallot lietsovat paniikkia ja helposti
saavat toissa viihtyvatkin tyontekijat epardimaan ja mahdollisesti irtisanoutu-
maan. Sopiva vaihtuvuus lisaa erilaisia nakdkulmia ja osaamista yrityksen sisalla.
Lisaksi uusilla tulokkailla saattaa hyvinkin olla toimivia parannusehdotuksia pro-
sesseihin, kun he eivat ole viela kangistuneet vanhoihin rutiineihin. Riitta Viitalan
(2021, 45) mukaan pikaruokaravintolat saattavat kestaa 50 prosentin vaihtuvuu-
den ilman, se hairitsee merkittavasti liiketoimintaa, mutta suunnittelutoimistolle jo

5-7 prosentin vaihtuvuus voi olla kohtalokas.

2.2 Sitouttamisen teorioita

Sitoutumisen kohteena voi olla itse ty0 ja/tai tydpaikka, seka se voi olla tunnepe-
raista tai valineellista. Tutkimusten mukaan tunneperainen sitoutuminen on opti-
maalisempaa seka yrityksen etta tyontekijan kannalta. Talldin sitoutunut tyonte-
kija kokee olevansa osa tydyhteisoa, tekevansa merkittavaa tyota ja kehittdvansa
itseaan organisaation avulla. Han ei ole sitoutunut ainoastaan esimerkiksi rahan,
aseman tai muun valineellisen edun vuoksi. Tunneperaisesti sitoutunut tyontekija

on todennakdisemmin valmis joustamaan tydssaan. (Viitala 2021, 45.)

Meyerin ja Allenin sitouttamisteorian mukaan sitoutumistyyppeja on kolme: af-

fektiivinen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen. Affektiivinen sitoutuminen
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viittaa tyontekijan omaan haluun tyoskennella yrityksessa (Allen & Meyer 1991,
67). Tyontekija, joka on sitoutunut vahvan affektiivisesti, tuntee emotionaalista
kKiintymista organisaatioon ja on todennakoisesti motivoituneempi tai haluk-
kaampi osallistumaan merkityksellisesti organisaation toimintaan. Sitoutumis-
tyyppiin vaikuttaa vahvasti organisaatiossa tehtyjen paatosten oikeudenmukai-
suus, eika niinkaan ovatko tehdyt paatokset juuri tyontekijan itsensa haluamia.
(Allen & Meyer 1997, 24, 48.) Tahan sitouttamistyyppiin kuuluu arvostus ja luot-
tamus seka hyvin usein sosiaalisiin suhteisiin liittyvat positiivisen tunnetason si-
toumus (Viitala 2013, 86). Tiivistetysti affektiivisesti sitoutunut tydntekijan haluaa

tyoskennella organisaatiolle.

Jatkuva sitoutuminen puolestaan viittaa henkilon arvioon yrityksessa tyosken-
telyn kannattavuudesta. Kaikki mika lisda menetettyja kustannuksia, mikali tyon-
tekija lahtisi pois, on potentiaalinen luomaan jatkuvaa sitoutuneisuutta. (Allen &
Meyer 1991, 77.) Jatkuvasti sitoutunut tyontekija ei pysyy yrityksessa, koska olisi
emotionaalisesti kiintynyt siihen. Tyontekija sitoutuu yritykseen, koska han tun-
nustaa, etta pois lahtemisella on liilan korkeat kustannukset, joita tyontekija ei ole
valmis maksamaan. Jatkuva sitoutuminen ei vaikuta ollenkaan tai voi vaikuttaa
negatiivisesti tdissa paikalla oloon ja tyosuorituskykyyn, paitsi jos tdiden jatkumi-
nen on riippuvainen tyosuorituksesta. (Allen & Meyer 1997, 24-25.) Jatkuva si-
toutuminen on valineellista, eika se valttamatta motivoi tyontekijaa tekemaan pa-
rastaan, vaikka se sitouttaisikin tyontekijan jaamaan organisaatioon. Tyontekija
arvioi saatua etua ja organisaatiolle annettua panostusta tyosuhteen jatkamisen
kannalta. Saadut edut ovat esimerkiksi palkka ja palkkiot, muut henkilostéedut
seka organisaation jattdmisesta koituvat haitat ja menetykset. Jatkuvasti sitoutu-

nut tyontekija kokee tarvetta jatkaa tyoskentelya organisaatiolle.

Normatiivinen sitoutuminen taas syntyy yhteiskunnan luomien normien ja yk-
siloon kohdistuvien velvollisuuksien ja vaatimuksien kautta (Allen & Meyer 1997,
25). Yksilon taustat saattavat vaikuttaa siihen kuinka taipuvainen tyontekija on
sitoutumaan normatiivisesti. Mikali perhe ja laheiset korostavat tyonantajalojaa-
liutta pienesta pitaen, on yksild todennakoisemmin taipuvainen tahan sitoutumis-
tyyppiin. Myds kulttuuri saattaa vaikuttaa taipuvaisuuteen, mikali se painottaa

enemman kollektiivisuutta kuin yksilollisyytta. Lisaksi organisaation erityiset edut,
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palvelukset ja investoinnit tyontekijalle saattavat saada hanet tuntemaan velvolli-
suutta organisaation palvelukseen jaamisessa, vaikka hanelle avautuisi houkut-
televia tyotarjouksia muualta. (Allen & Meyer 1991, 77—78.) Suhteeseen vaikut-
taa suuresti se, miten tyontekijan odotetaan toimivan ja kayttaytyvan suhteessa
tydnantajaansa (Viitala 2013, 86). Normatiivisesti sitoutunut kokee, etta han on

velvollinen jatkamaan organisaatiossa tyoskentelya.

Kaikki sitoutumisen kolme eri tyyppia voivat toimia ainoana puhtaana suhdetyyp-
pina tai henkilon sitoutuminen voi olla yhdistelma kaikista niista. Esimerkiksi tyon-
tekija saattaa tuntea suurta halua seka tarvetta jaada, mutta ei niinkaan velvoi-
tetta. Toinen henkild saattaa tuntea vahan halua, kohtalaista tarvetta ja vahvaa
velvollisuuden tunnetta organisaatioon jaamisessa. (Allen & Meyer 1991, 68, 74.)
Ensimmaisen esimerkin henkild olisi affektiivisesti seka jatkuvasti sitoutunut,
mutta ei normatiivisesti. Toisessa esimerkissa tyontekija ei juurikaan olisi sitou-

tunut affektiivisesti, jonkin verran jatkuvasti ja paljon normatiivisesti.

2.3 Sitoutuneen tyontekijan hyodyt

Sitoutuminen saastaa rahaa, aikaa ja voimavaroja. Rod Brinerin seka Neil Con-
wayn (2012) tekemassa tutkimuksessa osoitettiin, ettd paremmin organisaatioon
sitoutuneet tyontekijat olivat tehokkaampia kuin vahemman sitoutuneet. Vahvem-
paa sitoutumista kokevat henkilot muun muassa vastasivat asiakkaiden puhelui-
hin huomattavasti nopeammin seka saivat vahemman valituksia ja reklamaatioita
asiakkailta. (Briner & Conway, 2012, 472.)

Sitoutunut organisaatio mahdollistaa avoimen keskustelutilan kysymyksien ja
huolien aaneen sanoittamiselle. Hyvan johtajan tulee ymmartaa luoda tuo kes-
kusteluyhteys ja kuunnella tyontekijdiden sanomisia, jotta aitoa sitoutumista
paastaan rakentamaan. Kun avoin ajatustenvaihto on osa organisaatiota, voi jo-
kainen yksilo kokea osaomistajuutta visiosta ja nain ollen tuntea suurempaa si-
toutuneisuutta sitd kohtaan. Mikali tydntekijan huolia ja parannusehdotuksia ei
kuulla, saattaa han luovuttaa koko vision suhteen, ennen kun on edes paasty
alkuun. (Davis, B., Kukkonen, S., Scullard, M. & Straw, J. 2015, 86.) Tyonantaja

hyotyy organisaation avoimuudesta uusien ideoiden ja vision vahvistumisen
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muodossa. Vaikka visio olisi alun perin ollut jo hyva ja vahva, silla on mahdolli-
suus kehittya kritiikin avulla vielakin paremmaksi. Paremmaksi visioksi, jolla on

koko organisaation tuki takana.

Yritykset haluavat pitaa kiinni etenkin taitavista tyontekijoistaan. Nykyaan on au-
tomatisoitu paljon rutiinitoita, jolloin tyontekijoiden vastuulle on jaanyt enemman
ammattiosaamista vaativat tehtavat. Monet yritykset nojaavat siis tyontekijoiden
osaamiseen ja organisaatio karsii, kun ydinosaajat lahtevat yrityksesta pois. Be-
verly Kayen ja Sharon Jordan-Evansin (2021) mukaan taitavat tyontekijat eivat
koe olevansa osa yritysta, jos he eivat ole sitoutuneita. Ja he eivat ole sitoutu-
neita, jos eivat koe kuuluvansa organisaatioon. Tyontekijat tuntevat kuuluvuutta
ja sitoutuneisuutta, kun esihenkilo valittaa heidan kasvamisestaan ja kehittymi-
sesta, kohtelee oikeudenmukaisesti seka kehittaa tyokulttuuria on oikeaan suun-
taan. Lisaksi esihenkilon tulisi huomioida, kunnioittaa, ylistaa seka hyoddyntaa
tyontekijoiden erilaisuutta ja vahvuuksia. Vasta kun tyontekija tuntee olonsa tay-
sin hyvaksytyksi itsenaan ja olevansa osa organisaatiota, pystyy han tyoskente-

lemaan koko potentiaalinsa mukaisesti. (Kaye, B. & Jordan-Evans, S. 2021.)

Myo6s muut tutkimukset osoittavat paljon erilaisia etuja sitoutuneen tyontekijan ja
ei sitoutuneen valilla. Esimerkiksi Jari Hakasen ja Wilmar Schaufelin (2012) te-
kemassa seitseman vuoden mittaisessa tutkimuksessa selvisi, etta positiivinen
sitoutuneisuus tydhon vahentaa ennustettuja masennusoireita pitkalla aikavalilla.
Burnout eli tyduupumus puolestaan ennusti tutkimuksen mukaan masennusoi-

reita tuleville vuosille. (Hakanen & Schaufeli 2012.)

Tyontekijan loppuun palaminen ja uupuminen, saattaa johtaa sairauslomaan,
mika puolestaan tuo lisdkuluja tydnantajalle. Sairauslomalla olevalle henkildlle
taytyy palkata sijainen, eivatka tyot siitd huolimatta aina etene samalla tavalla.
Elinkenoelaman Keskusliiton arvion mukaan sairauspoissaolojen keskimaarai-
nen hinta tyonantajalle on 350 euroa paivassa ja esimerkiksi asiantuntijaorgani-
saatiossa poissaolon hinta voi olla Iahempana 1 000 euroa (Kauppalehti 2018).
Tyb6nantaja hyodtyy tyontekijan paikalla olosta niin eteenpain viedyn tyon kuin

my0s taloudellisen nakokulman puolesta.
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2.4 Sitouttamisen eri keinot

Sitouttaminen alkaa jo rekrytointivaiheessa, silla tydntekija muistaa tyoilmoituk-
sessa ja tyOhaastattelussa kuvatun mahtavan tiimin, tyotehtavan seka luvatut
edut. Mikali nama lupaukset eivat vastaakaan todellisuutta, voi tyontekija kokea
tulleensa huijatuksi. Tamanlainen kokemus voi helposti saada tyontekijan jatta-
maan yrityksen nopeastikin koeajalla. Viitalan (2021) mukaan perehdyttaminen
tarkoittaa laajasti kaikkia niita toimia, joiden avulla rakennetaan henkilolle mah-
dollisuus suoriutua nopeasti ja tehokkaasti uudessa tydssa ja viihtya uudessa
tyoymparistossa. Perehdytyksen aikana tyontekijan kokemukset uuden tyoympa-
riston tarjoamasta avusta muodostuvat. Nuo kokemukset puolestaan heijastuvat
oman roolin nakemiseen tydyhteisdssa ja organisaatiossa seka tyonantajaku-
vaan. Perehdyttamiselld on suuri vaikutus psyykkiseen tyohyvinvointiin. Mita te-
hokkaammin ja helpommin tyontekija osaa suoriutua tehtavistaan, sita suurempia
ovat onnistumisen kokemukset ja itseluottamuksen kasvu. Lisaksi hyvista suori-
tuksista saa positiivista palautetta myds tydymparistosta, ja tydkaverit todenna-
koisesti suhtautuvat myodnteisesti tulokkaaseen. Kaikki nama vaikuttavat koko-
naisuuteen saaden tyontekijan innostumaan ja auttavat rakentamaan vahvoja
vuorovaikutussuhteita organisaation sisalla. (Viitala 2021, 97-98.) Hyvin hoidettu
rekrytointi ja perehdytys ovat siis sitouttamisen kivijalka, jonka paalle kaikki muu

kasautuu.

Itse tyon taytyy olla tarpeeksi vaihtelevaa ja haastavaa. Jos tyontekija paasee
kyllastymaan rutiininomaisiin tehtaviin ja tietaa, ettd mikaan ei tule muuttumaan,
niin han todennakdisesti Iahtee pois. Myds jos han joutuu taistelemaan oman jak-
samisensa kanssa eika helpotusta ole tiedossa, han lahtee. (Valvisto 2005, 94.)
Tassa taytyy huomioida ihmisten erilaisuus ja erilaiset mieltymykset. Toiselle
tydntekijalle jokin tyd voi olla liilan yksitoikkoista, kun taas toinen nauttii sen rutii-
neista. Tydntekijan omat vahvuudet ja persoona ovat vahvasti yhteydessa tydn

mielekkyyteen.

Kayen ja Jordan-Evansin (2021) tekemassa tutkimuksessa kysyttiin vastaajilta,

mika sai heidat jadmaan tydpaikkaansa. Vastaajia tutkimuksessa oli yli 18 000
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henkea erilaisilla taustoilla. Alan, tehtavien, maantieteellisen sijainnin, sukupuo-
len ja ian erot nahtiin tutkimuksessa hyvin pienina. Alla on listattuna 13 tutkimuk-
sessa Yleisinta syyta tarkeysjarjestyksessa:
1. Jannittava, haastava tai merkityksellinen tyo
Kannustava johto/hyva pomo
Tunnistaminen, arvostus ja kunnioitus
Ammatillinen kasvu, oppiminen ja kehittyminen
Joustava tyo (vapaa-ajan yhdistaminen)
Reilu palkka

Tyon sijainti

© N o O b~ DN

Tyb6suhdeturva ja varmuus

9. Ylpeys organisaatiosta, sen missiosta tai tuotteista

10. Tyoskentely hyvien tyokavereiden tai asiakkaiden kanssa
11.Hauska, miellyttava tydymparisto

12.Hyvat tyosuhde-edut

13.Lojaalius ja sitoutuminen tydkavereihin tai pomoon

(Kaye & Jordan-Evans 2021.)

Vuonna 2019 tehdyssa tutkimuksessa, jossa hyodynnettiin yhteensa 35 000 kan-
sainvalisen tyontekijan vastauksia, tutkittiin tydhon sitoutuneisuuden yleisyytta
erilaisissa ryhmissa ja niiden suhteellista merkitysta tyohon sitoutumiseen. Sitou-
tuneisuutta havaittiin erityisesti maatalouden, metsastyksen ja metsatalouden
aloilla. Samoin palvelualoilla kuten terveyteen ja sosiaalihuoltoon tai koulutuk-
seen liittyvissa ammateissa tyoskentelevat inmisen taipuivat olemaan enemman
sitoutuneita tydhdnsa kuin esimerkiksi teollisuus, kuljetus, varastointi ja viestinta
aloilla tyoskentelevat. Eniten positiiviseen sitoutuneisuuteen tutkimuksen mu-
kaan vaikutti henkildn ammatti 68 % ja toiseksi eniten toimiala 17 %. Loput 15 %
prosenttia jakautui muun muassa taloudellisen sektorin (4,3 %), tydsopimuksen
(3 %) ja kouluttautuneisuuden (2,5 %) kesken. Korkeammin kouluttautuneet tai
vakituisesti tyoskentelevat ihmiset olivat todennakdisesti sitoutuneempia kuin va-
hemman kouluttautuneet tai maaraaikaisissa tyosuhteissa tyoskentelevat henki-
|6t. Taloudellisella sektorilla tutkimuksessa viitattiin siihen, ettd hyvin hallitussa
maassa, jossa demokratia seka yksildllisyys on vahvoja, korruptio ja sukupuolten
valinen epatasa-arvo on pienta, tyontekijat ovat todennakodisemmin sitoutuneem-

pia. (Hakanen, Roponen, Schaufeli, De Witte 2019.) Eli esimerkiksi opetusalalla
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vakituisena tyontekijana toimiva opettaja on todennakodisemmin sitoutuneempi
tyohonsa kuin kuljetusalalla maaraaikaisena tyoskenteleva kuski. Kaikkiin ylla
mainittuihin tekijoihin ei tydonantaja voi rekrytointivaiheessa enaa vaikuttaa, mutta
niihin joihin tyonantajalla on vaikutusvaltaa kannattaa panostaa muidenkin
edesta. Etenkin tyosopimusta ajatellen, miksi tyontekija edes sitoutuisi tyohon,

jos tyonantajakaan ei ole sitoutunut antamaan toita maaraajan jalkeen.

On tarkea muistaa, etta tyontekijat kaipaavat onnistumisen tunteita, kiitosta ja
palkitsemista my0s taloudellisesti huonoina aikoina. Onnistuneesti rakennettu
palkitsemisjarjestelma kertoo tyontekijoille selkeasti, miten on onnistuttu tydssa
ja tavoitteissa, seka mihin on jatkossa pyrittava. Jos tavoitteisiin ei paasta, ei
yleensd myoskaan makseta palkkioita, mutta tunnustusta kannattaa joka tapauk-

sessa pyrkia antamaan jollakin muulla tavalla. (Hakonen ym. 2018, 44.)

2.4.1 Esihenkilon tarkeys sitouttamisessa

Kuten aikaisemmin mainittu, sitoutuminen on kahden osapuolen valinen sopimus
ja se vaatii molempien osapuolten panostamista toimiakseen. Organisaatio osa-
puolena voidaan jakaa useampaan tekijaan: organisaatio kokonaisuudessaan,
tyotehtava, esihenkild ja yrityksen johto. Kaikilla nailla tekijoilla on erilainen rooli
sitouttamisen keinona. Erityisesti esihenkildilla on suuri rooli, silla he ovat mu-
kana jokapaivaisessa arjessa ja niin sanotusti edustavat organisaatiota ja johtajia

alaisilleen.

Gallupin vuonna 2015 tekeman tutkimuksen mukaan johtajat ja esihenkil6t ovat
vastuussa vahintaan 70 % tyontekijoiden sitoutuneisuuden vaihteluista liiketoi-
mintayksikodiden valilla. Asiaa vaikeuttaa vield, ettéa hyvan esihenkilon 16ytaminen
voi olla vaikeaa. Kaikki eivat sovellu esihenkilotehtaviin. Kyseisen tutkimuksen
mukaan vain 10 % ihmisistd omaa korkean kyvyn johtaa muita ihmisia. Eli aino-
astaan yksi kymmenesta luonnostaan loistaa kyseisessa tyossa. Toiset kaksi
kymmenesta ovat siihen kykenevia, mutta tarvitsevat koulutusta ja kehitysta ol-
lakseen loistavia. (Beck & Harter 2015.) Tama kertoo siita, kuinka suuri merkitys
esihenkilon valinnalla ja koulutuksella on. Kaikista tyontekijoista ei ole johtamaan
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muita, vaikka heita kuinka koulutettaisiin. Huono esihenkildé saa hyvankin tiimin

hajoamaan ja sitoutuneisuuden laskemaan.

Kaye ja Jordan-Evans (2021) kirjoittivat kirjan Love 'Em or Lose 'Em, jossa kay-
daan paljon hyvia vinkkeja johtajien ja esihenkildiden toiminnan parantamiseksi,
joiden avulla sitoutetaan hyvia tyontekijoita yritykseen. Kirjassa todetaan, etta
usein tyontekijalta kysytaan vasta lahtohaastattelussa, mita tyonantajan tulisi tar-
jota ja antaa, jotta tyontekija jaisi organisaatioon viela pidemmaksi aikaa. Tassa
vaiheessa tyodntekija on usein kuitenkin tehnyt jo paatdksensa ja on suuntaa-
massa toisaalle. Miksi tyonantaja ei kysy jo tydsuhteen aikana, mika saa tyonte-
kijan palaamaan joka paiva ja mita han kaipaisi, etta pystyisi sitoutumaan myos
tulevaisuudessa? Kaye ja Jordan-Evans esittelivat ratkaisuksi jaamiskeskustelut
pelkkien lahtéhaastatteluiden lisaksi. Jadmiskeskustelu voitaisiin pitaa kehitys-
keskustelun yhteydessa tai kutsua yritykselle avainosaajat erilliseen keskuste-
luun, jossa asiaa kaytaisiin lapi huolella. Asiasta kysyminen on huomattavasti te-
hokkaampaa kuin arvailu ja lisdksi tyontekija tuntee, ettd hanesta valitetaan,
hanta ja hanen osaamistaan arvostetaan seka pidetaan tarkeana. Moni esihen-
kilo saattaa pelata tyontekijan pyytavan liikaa, eika toiveita voitaisi tayttaa, jolloin
tyonantaja saattaisi nayttaytya huonossa valossa. Jos keskustelussa tulee tallai-
nen tilanne, kirjassa suositellaan esihenkil6a toimimaan seuraavasti:

1. Kerro uudestaan, kuinka paljon arvostat tyontekijaa

2. Kerro totuudenmukaisesti pyynnon toteuttamisen esteista

3. Selvita, mitd pyynnon toteuttaminen vaatisi ja minkalaisella aikavalilla se

onnistuisi
4. Kysy, mita muuta tydntekija tarvitsee
(Kaye & Jordan-Evans 2021.)

Kun kysymysta "mitd muuta” toistetaan tarpeeksi monta kertaa, saadaan lopulta
my0s sellainen vastaus, minka esihenkild pystyy tayttdmaan. Hyvia tapoja kysya
tuo kysymys on esimerkiksi: "Mink& yhden muutoksen tekisit nykyiseen ty6hési,
Jotta voisit ajatella jdavési kyseiseen tyéhén?”, "Mité voisin esihenkilbnési tehdé
enemmaén tai véhemman?” tai "Mité voimme tehdé edistédksemme tyburaasi en-
tisestddn?”. Toinen hyva lahestymistapa voi olla paluu menneisyyteen: “Jos si-

nun pitéisi palata johonkin aikaisempaan tybtehtdvéési, miké se olisi ja miksi?”
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(Kaye & Jordan-Evans 2021.) Entisen tyopaikan toimintatapojen kopioiminen tay-
sin ei ole ihanteellista, silla tyontekijahan Iahti sielta jo aikaisemmin, mutta par-
haimpien kaytantojen ottaminen kayttoon itselle voisi puolestaan toimia. Kaunii-
den sanojen ja lupausten antaminen ei toimi yksinaan. Mikali jotain lupaa, on se
my0s toteutettava. Esihenkilon auktoriteetti ja tyontekijoiden luotto heikentyvat

jokaisen rikotun lupauksen myota.

Todennakoisyys irtisanoutumiselle kasvaa, jos tyontekija ei tunne yhteytta tai ha-
nella ei ole tyokaveriporukkaa, jonka tukisi hanta ja jonka kanssa han voisi jakaa
mieltd painavia asioita. Tyontekijan on paljon vaikeampi lahtea, kun han tuntee
yhteenkuuluvuutta ihmisten ja organisaation tavoitteiden kanssa. Suurin osa ih-
misista tarvitsee tydkavereita vaihtamaan ajatuksia, tydskentelemaan ja luomaan
uutta yhdessa. Positiiviset tunnesiteet ja yhteenkuuluvuus ovatkin avaintekijoita
tuottavuudessa. Esihenkilo ja yritys voivat omalla panoksellaan auttaa luomaan
yhteyksia kolmella eri askeleella: yhteyksien luominen tybntekijéiden vélille, yh-
teyden luominen yrityksen tarkoitukseen seka yhteyksien luominen organisaati-
onrajojen yli. Ensimmaisena askeleena on luoda yhteyksia tyontekijoiden va-
lille. Erilaiset sosiaaliset ja ammatilliset ryhmat antavat tyontekijoille vaylan tu-
tustua samankaltaisiin tai samanlaisessa elamantilanteessa oleviin ihmisiin. Nain
he paasevat tutustumaan tyokavereihin tydidentiteettia syvemmalle ja luomaan
oikeasti merkityksellisia suhteita, jopa yli yksikkorajojen. Tama puolestaan saat-
taa johtaa innovaatioiden syntymiseen, kasvattaa ongelmanratkaisunakokulmia
seka luoda pysyvia ystavyyssuhteita ja yhteistyota, jotka puolestaan syventavat
sitoutuneisuutta. TyOnantajan kannattaa edistaa tallaisten ryhmien toimintaa
sponsoroimalla niiden aktiivista toimintaa, esimerkiksi yhteisen urheilulajin muo-
dossa. Lisaksi yhdessa syodyt lounaat ovat erittain tarkeita sosiaalisia tapahtu-
mia, joita tyOnantajan tulisi vaalia ja kannustaa pitamaan. Tyontekijoiden kayta-
vakeskusteluun ei tulisi myoskaan liilan herkasti puuttua, silla se lisaa yhteytta
tydpaikkaan ja useimmiten keskustelu liittyykin tydhon. (Kaye & Jordan-Evans
2021.)

Yhteyden luomisessa yrityksen tarkoitukseen esihenkilé voi puolestaan jar-
jestaa keskustelutuokion yrityksen historiasta, sen perustajista ja asiakkaille tuo-
masta hyodysta. Ymmarrys lisaa ylpeytta, joka puolestaan lisaa sitoutuneisuutta.
Taytyy muistaa, etta keskusteluyhteys toiseen suuntaan on myods vahintaan yhta
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tarkea. Esihenkilon tulisi pitaa huoli, etta tyontekijoilla on selked kanava tuoda
ajatuksiaan ylemman johdon eteen. Yhtena vinkkina esihenkilolle Kaye ja Jor-
dan-Evans ehdottavat eri osastojen valisten kokousten listaamista ja joidenkin
naista delegoimista tyontekijoilleen. Talla tavoin yksittaisia tyontekijoita saadaan
osallistettua mukaan erilaiseen paatoksentekoon. Yhteyden luomista yli orga-
nisaatiorajojen puolestaan voisi toteuttaa antamalla tyontekijoiden esitella pai-
kallisia hyvantekevaisyysprojekteja ja yhdessa sellaisen valitseminen, mihin yri-
tys ja tyontekijat [ahtevat mukaan. (Kaye & Jordan-Evans 2021.) Tarkeaa jalleen
kerran on hienojen sanojen lisaksi niiden toteuttaminen kaytannodssa ja niiden

todellisuudessa toimimiseen panostaminen.

2.4.2 Top Talentin sitouttaminen

Mark Miller (2018) kay kirjassaan lapi tutkimusta, missa selvitettiin mitd huippu-
tydntekija (Top Talent) haluaa tydltaan ja mika saa hanet sitoutumaan yritykseen
mahdollisimman pitkaksi aikaa. Tutkimuksen mukaan huipputydntekijoilla ja niin
sanotuilla tavallisilla tydntekijéilla (Typical Talent) on kolme yhteista vaatimusta
tyosta. Yhteiset kolme vaatimusta ovat perusasioiden kunnossa oleminen, kult-
tuuri ja yritysimago. Perusasioiden kunnossa olemisella tarkoitetaan, etta palkka
on kilpailukykyista, tyontekijoille annetaan tarvittava perehdytys ja koulutus, tyo-
tehtavat ovat mielekkaita seka tarvittavat tyokalut ja resurssit tdiden tekemiseen
loytyvat. Lisaksi tyokulttuurin seka yrityksen brandin on oltava tyontekijalle sopi-
vat. Mikali aikaisemmin mainitut asiat eivat ole kunnossa, esimerkiksi tyokulttuuri
on epaterve, palkan taso alhainen tai liilan paljon téita henkildkuntaan nahden eli
resurssit eivat ole riittavat, on yrityksella 1ahes varmasti vaikeuksia |0ytaa ja pitaa
tyontekijoita. Nama tekijat itsessaan eivat kuitenkaan ole huipputyontekijoille
viela niita sitouttavia tekijoita, vaan lisaksi etenkin huipputydntekijoilla tydpaikan
valintaan ja sielld pysymiseen vaikuttavat suuresti johtajuus, mahdollisuus
omaan kasvuun, arvot, missio sekad yhteiskunnallinen vaikutus. (Miller 2018, 71—
74.)

Miller (2018) kertoi kirjassaan kolme lupausta, jotka vakuuttavat huipputyodntekijat

jaamaan ja kuinka ne pystyttaisiin integroimaan organisaation arkeen. Ensimmai-
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nen lupaus oli lupaus paremmasta pomosta (Better Boss). Parempi pomo va-
littaa henkilokohtaisesti omien alaisiensa elamasta ja haaveista, myos tyoasioi-
den ulkopuolella. Parempi pomo on valmis auttamaan alaisiaan ja tulemaan vas-
taan tarvittaessa. Parempi pomo on jalat maassa, realiteetit kunnossa ja valmis
likaamaan myds omat katensa. Parempi pomo -johtajuudessa on kyse siita, etta
myos pomo tyoskentelee niin sanotusti tyontekijoita varten eika vain toisin pain.
Ei riita, etta parempi pomo on alan asiantuntija, vaan paremman pomon taytyy

olla myds ammattilainen johtamisessa. (Miller 2018, 87-92.)

Toinen lupaus puolestaan on lupaus paremmasta tulevaisuudesta (Brighter
Future). Yrityksen on tarjottava kasvualusta, jossa huipputydntekija paasee ke-
hittymaan seka henkildkohtaisissa taidoissa ettd ammattitaidoissaan. Pelkka ke-
hitys ei riitd, vaan huipputyodntekijat haluat kasvaa viela paremmiksi kuin hui-
puiksi: voittajiksi. Huipputyontekijat odottavat kehittyvansa myos omien tyotehta-
viensa tarpeiden yli; taitoja, jotka ovat hyodyllisia myos siirtyessa toiseen tyohon
tai eri yrityksen palveluun. Valoisamman tulevaisuuden lupaukseen kuuluu johta-
juuden nakdkulmasta haasteiden antaminen ja mahdollisuuksien edistaminen ja
tukeminen. Haasteiden antamisella viitataan nykyhetkeen, jossa haasteellisilla
tyotehtavilla haetaan ammatillista kasvua ja taitojen kehittymista. Mahdollisuuk-
sien edistaminen puolestaan on enemman tulevaisuuteen katsova ohje, joka kay-
tanndssa toteutetaan kertomalla avoimesti yrityksen avoimista tyotehtavista yli
osastorajojen. Lahjakkuus kuuluu organisaatiolle, ei tietylle osastolle. (Miller
2018, 97-104.) Pomon tulee tata lupausta antaessa hyvaksya, etta tyontekija,
johon han on panostanut ja auttanut kasvamaan ei valttamatta aina tule pysy-
maan omassa organisaatiossa. Tama ei kuitenkaan ole hukkaan heitettya aikaa
silla hyva sana Kkirii ja uudet yrityksesta kiinnostuneet huipputyontekijat paikkaa-

vat menetetyn osaamisen. Irti paastaminen kuuluu osaksi tyoelamaa.

Kolmas lupaus on lupaus suuremmasta visiosta (Bigger Vision). Huipputyote-
kijat haluavat aidon yhteyden tyonantajaan, mika tarkoittaa, etta missiolla ja visi-
olla on suuri merkitys yhteenkuuluvuuden takia. Tulevaisuusorientoituneet huip-
putyontekijat haluavat mahdollisuuden vaikuttaa yhteiskunnassa, eli organisaa-
tiolla, jossa he haluavat tydskennella pitaisi olla sama tavoite. Kaikilla yrityksilla

on visio, mutta huipputyontekijoita sitouttaessa kannattaa miettia viela uudes-
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taan, ettd onhan vision suunta edelleen se mita halutaan ja menneekd koko or-
ganisaatio todella sita kohti. Organisaatioon kuuluvien henkiléiden tulisi ennen
kaikkea olla tietoisia visiosta, mutta myds kokea vision omakseen. Johtajan teh-
tava organisaatiossa on toteuttaa visiota konkreettisesti paivittaisessa tydssa ja
juhlia siind onnistumista. (Miller 2018, 177-123.)

Mikali yritys onnistuu pitamaan naista lupauksista kiinni ja osaa myos viestia niin,
ettd oma henkilosto seka ulkopuolinen yhteiskunta on niista tietoisia, organisaa-
tiosta muodostuu Talent Magnet; huipputydntekijoitd houkutteleva ja sitouttava
yritys. Alla viela kuvio ylla avatuista lupauksista ja kuinka johtajien seka esihen-
kiloiden tulisi toteuttaa niita kaytannossa, mikali organisaatio haluaa Talent Mag-

netiksi.

g Aito valittdminen ja sen ndyttdminen
Parempi ) J
P * | Z=ndoleva, valmis osallistumaan itsekkin
pomo * Ammattitaidolla johtaminen

VEI|DiSEImpi * Voittajaksi kasvaminen

c * Haasteiden antaminen
tulevaisuus * Mahdollisuuksien edistdminen ja tukeminen

suurem p| * Vision suuntauksen varmistaminen
* Yhteys visioon kaikilla

* Konkretisoiminen ja onnistumisten juhliminen
J

Visio

KUVIO 1. Talent Magnet ja johtajuuden kaytannoét (Miller 2018, 128 muokattu)

2.5 Riskikohdat — irtisanoutumiselle alttiit hetket

Erilaisissa elaman risteyskohdissa yksilo pysahtyy tarkastelemaan omaa ela-
maansa, tyota seka tulevaisuuden tavoitteita ja toiveita. Talldin ihminen monesti
puntaroi onko sen hetkinen tyd sopiva itselle ja haluaako kyseisen tyon parissa
jatkaa vai olisiko muutoksen aika. Nama kohdat ovat riskipaikkoja tyontekijoiden
itisanoutumisille. Elina Valvisto (2005, 98-106) erotteli riskitekijat kolmeen eri

kategoriaan: tyontekijan elamankaaressa tapahtuviin muutoksiin, tydsuhteen
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elinkaaren muutoksiin seka yrityksen identiteetin muutoksiin eli niin sanottuihin

poispain tyontaviin tekijoihin.

Valvisto (2005, 100) kertoi, ettd valmistuminen korkeakoulusta on ehka ensim-
maisia yleisia riskialttiita ajanjaksoja, silloin monesti mietitdan vastaako nykyinen
tyo omaa koulutusta ja vieko se uralla eteenpain. Nuorena myos monesti halu-
taan haastaa itsedan uuden parissa. Seuraavaksi ensimmaisen lapsen odotus ja
perheen perustaminen voi saada henkilon miettimaan uudestaan tarkeysjarjes-
tystaan ja sita, kuinka paljon aikaa toihin kayttaa tai kuinka pitkan tydmatka voi
olla. Vanhempainlomaltapaluu on myds riskipaikka irtisanoutumiselle samalla ta-
valla kuin lapsen odotus, silloin on ollut jopa enemman aikaa miettia kyseisia
muutoksia. Tyypillisesti henkilon ura nousee kiihtyen 35 ikavuotta kohden, jolloin
saattaa tulla paljon myos tyotarjouksia kKilpailijoilta, minka vuoksi tuo ika oli myos

Valviston listalla riskikohtana elamassa.

Naiden lisaksi Valviston listalle on paassyt 40 ja 50 vuoden ian rajapyykit, jolloin
monelle saattaa isked muutenkin "ikakriisi” (Valvisto 2005, 100). Valviston kirjan
kirjoittamisesta on jo kulunut tovi, joten valttamatta nykypaivana ei mielleta, etta
40-vuotias olisi edes uransa loppupuolella, mutta nama saattavat silti olla henki-
|I6kohtaisesti merkittavia risteyskohtia elamassa ja halu todistaa itselleen, etta on
edelleen kyvykas ja valmis uusiin haasteisiin. Alla viela listaus edella mainituista
elamankaareen liittyvista riskipaikoista irtisanoutumiselle:

¢ Valmistuminen oppilaitoksesta

e Ensimmaisen lapsen odotus

e Vanhempainlomalta paluu

e 34-35 vuoden ika

e Ajanjakso juuri ennen 40-vuotissyntymapaivaa

e Ajanjakso juuri ennen 50-vuotissyntymapaivaa

(Valvisto 2005, 101).

Toisen kategorian riskitekijat puolestaan liittyivat tydsuhteen elinkaaren kohtiin ja
muutoksiin. Tyosuhteen elinkaaren tarkoittavan tassa sita aikaa, joka jaa ensim-
maisen ja viimeisen tydpaivan valiin. Tydsuhteen elinkaaren ensimmainen riski-
paikka on koeajan paattyminen. Koeajalla seka tyontekija etta tyonantaja paase-
vat harkitsemaan viela tehtya sopimusta ja jatkon kannattavuutta. Tuona aikana
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on tarkoitus paasta nakemaan, onko sopimusta tehdessa ollut isoja vaarinym-

marryksia tai onko tapahtunut rekrytointivirheita. (Valvisto 2005, 93,101.)

Mikali tydbnkuva on projektimaista, tulee kriittinen kohta tyosuhteen elinkaaressa
aina projektin paattyessa. Etenkin velvollisuudentuntoiselle tyontekijalle projektin
paattyminen on sopiva hetki vaihtaa tyOkuvioita ja olla jatkamatta uuden projektin
kanssa. Muissa tyosuhteissa pystytdaan usein tunnistamaan kolmen vuoden
kierto eli: ensimmaisena vuotena opetellaan uutta, toisena vuonna syvennytaan
paremmin tyotehtaviin ja kolmantena kehitytaan. Neljannen vuoden riski on tyo-
tehtavien muuttuminen yksitoikkoiseksi rutiiniksi. Yrityksen kannalta oiva ratkaisu
tahan on sisaiset siirrot, jolloin laaja osaaminen tehtavarajojen yli lisaantyy.
Vaikka tehtavat muuttuisivatkin, niin saattaa syntya laskuri-ilmio. Laskuri-ilmidlla
tarkoitetaan koko ajan eteenpain kulkevaa laskuria, joka laskee talossa tai sa-
massa tyossa vietettya aikaa. Kun tyontekija huomaa, etta on kulunut viisi tai
seitseman vuotta samassa paikassa, voi tulla tunne, etta nyt pitaa lahtea, jos viela
haluaa pois. Irtisanoutuminen voi olla myos tyontekijan ratkaisu liian kireaan tyo-
tahtiin ja ylikuormittumiseen. Samoin merkittava epaonnistuminen voi jollekin tun-
tua ylitsepaasemattomalta ja ratkaisuna voi olla puhtaalta poydalta aloittaminen
eli tydpaikan vaihto. Eli tydsuhteen elinkaaren kannalta riskikohtia ovat:

- Koeajan paattyminen

- Projektin paattyminen

- Kolmen vuoden rajapyykki

- Viiden ja seitseman vuoden rajapyykKi

- Liian suuri tydkuorma

- Merkittava epaonnistuminen

(Valvisto 2005, 101-104.)

Todennakoisyys tyopaikan vaihtamiseen kasvaa merkittavasti, mikali seka tyo-
suhteen elinkaaren ja elamankaaren vaiheet sattuvat yhta aikaa riskialttiiseen
muutoskohtaan. Viela lisaa, jos yrityksessa itsessaan tai tydssa on pois pain tyon-
tavia tekijoita. Tallaisia tekijoita voi esimerkiksi olla johdon tai esihenkilon vaihtu-
minen, yritysmyynti ja -osto, toimitilojen muuttuminen tai yrityksen brandi saa kol-
huja. (Valvisto 2005, 97.) Jos esimerkiksi 40 vuotta tayttava tydntekija, joka elaa

ikakriisin aikaa on juuri saanut pitkan projektitydsuhteen paastokseen, han saat-
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taa miettia tydpaikan vaihdosta ja lopulta paatdksen sinetdi tieto myos esihenki-
Ion irtisanoutumisesta. Vaikka tyonantaja tai esihenkilo ei olisi edella mainituissa
kriittisissa tilanteissa, niin nama risteyskohdat on silti hyva tiedostaa. Johtaminen
on monesti helpompaa, kun osaa asettua toisen paikalle ja tietaa toisen taus-
toista. Erityisesti mainittuina kriittisina hetkina olisi esihenkilon hyva olla herkasti
puuttumassa ja avoimesti keskustelemassa erilaisista mahdollisuuksista esimer-

kiksi tyokuvan muutoksiin.

2.6 Koronan ja etatyoskentelyn tuomat haasteet

Covid 19 -tartuntatauti levisi Suomeen vuonna 2020 maaliskuussa, ja muutaman
viikon aikana oli suurin osa yrityksista siirtynyt tydskentelemaan etana kotitoimis-
toilta kasin. Alkuun etatyoskentely tuntui varmasti monelle piristavalta vaihtelulta.
Tyotekijat saivat nukkua pidempaan, kun ei tarvinnut kayttaa aikaa tydpaikalle
matkustamiseen, aamulaittautumiseen tai edes valttamattda aamupalan syomi-
seen. TyOnantaja puolestaan hyotyi toimistotilojen kustannusten, matkakulujen ja

sairauspoissaolojen vahentyessa (Pantsu 2021).

Etatyoskentelyllda on myds haittapuolia. Organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen
mukaan etatyo vieraannuttaa tyoyhteisosta, etaannyttaa itse tyosta ja passivoit-
taa tyontekijaa. Vanhat tyontekijat eivat opi tuntemaan uusia tyokavereitaan ja
Teams-palavereita jarjestetaan kyllastymiseen asti. Spontaanit tapaamiset ja yh-
teiset kahvikeskustelut ovat vahentyneet rajusti, eivatka tyontekijat paase purka-
maan tyopaineitaan toistensa kanssa. Johtamisen ja organisoinnin apulaispro-
fessori Niina Nurmen mukaan puolestaan fyysinen laheisyys on valtaa. Paikan
paalla tyoskenteleva tydntekija saattaa saada etulydntiaseman omaan urakehi-
tykseen sosiaalisten verkostojen ja keskusteluissa tapahtuvan organisaatiopoli-
tiilkan kautta. (Pantsu 2021.)

Lisaksi uusien tyontekijdiden on entista vaikeampaa paasta tydyhteisoon sisalle
ja luoda suhteita tydkavereiden kanssa, jos heita ei nde kasvotusten eika heidan
kanssaan paase puhumaan vapaasti esimerkiksi lounaan yhteydessa. Tyonan-
tajan nakokulmasta haasteeksi on muodostunut monessa paikassa perehdytyk-

sen uudelleenorganisointi. Erityisen tarkeaa etaperehdytykseen siirryttdessa on
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varata tarpeeksi aikaa asioiden lapikdymiseen ja onnistua luomaan avoin kes-

kusteluyhteys, jolloin perehdytettava uskaltaa sanoa, mikali ei ymmartanyt jotain.

Johtamisen nakokulmasta etatyota tehdessa esihenkilon tulee olla perilla yksiloi-
den tarpeista. Toiset kaipaavat enemman esihenkilon ohjausta ja varmistelua toi-
den edetessa ja toiset puolestaan ovat hyvinkin itseohjautuvia seka saattavat
jopa toivoa, ettei heita juurikaan hairittaisi. Jokaiselle on silti hyvin tarkeaa tulla
kuulluksi ja tuntea olevansa osa organisaatiota. Kukaan ei halua tuntea jaa-
neensa yksin. Etajohtamisessa kaiken perustana on luottamus. Esihenkilon tay-
tyy pystya luottamaan, etta tyontekijat osaavat tyonsa, tietavat mita tekevat ja
osaavat pyytaa tarpeen tullen apua. Tyontekijoiden tulee pystya luottamaan, etta
esihenkilo tukee ja auttaa tiukan paikan tullen eika hanen tarvitse jaada yksin
ongelmien kanssa. Sovitut kaytannot luovat turvallisuutta ja vahvistavat luotta-
musta. Vanhoista tutuista viikko- tai kuukausipalavereista on hyva pitaa kiinni,
vaikka ne muuttaisivatkin muotoa. Taman lisaksi epamuodollisempia palavereja
olisi hyva kehitella menetettyjen spontaanien kohtaamisten tilalle. Esimerkiksi
kahvi- tai lounaspalaveri kerran viikossa kannustaisi ja mahdollistaisi tyOkaverei-
hin syvallisemman tutustumisen. Kameroiden paalla pitaminen palavereissa on
ehdottoman tarkeaa. Yhteisten palaverien lisaksi olisi hyva jarjestaa aikaa esi-
henkilon seka yksittaisen tyontekijan kahdenkeskeiseen esimerkiksi 10-15 mi-
nuutin kestavaan keskusteluun. Tama aika on varattu kuulumisten vaihtoon, huo-
lien ja muiden mielta painavien kysymysten esille tuomiseen. Grénlund-Lammin-
salo toteaa, etta aluksi vieras kaytantd todennakoisesti tuntuu kompelolta, mutta

niiden pitamista tulisi silti ehdottomasti jatkaa. (Gronlund-Lamminsalo n.d.)

Etana tyoskennellessa on tarkeaa, etta esihenkild pystyy seuraamaan tyonteki-
joiden tuloksia ja saavutuksia. Seurantatavoista on hyva sopia etukateen yh-
dessa tyontekijoiden kanssa. Pelkastaan tybajanseuranta tai tydkoneen paalla
olo ei kerro tydnantajalle juuri mitdan tyon edistymisesta, vaan tahan taytyy 16ytaa
muita keinoja. Lisaksi etatyoskentelyn ei valttamatta tarvitse olla taysin itsenaista.
Yksi tapa lisata yhteisollisyytta on tdiden tekeminen pienryhmissa. Tydnantajan
tulee myds huomioida, etta kaikilla ei ole mahdollisuuksia optimaalisiin tydsken-
telyolosuhteisiin, kun ollaan pakotetusti etatydskentelymallissa. Tyorauha ei valt-
tamatta ole ihanteellinen ja keskeytyksia tulee paljon. Voi olla, ettd naiden kes-
keytysten takia tyontekija joutuu venyttamaan paivaa pitkaksi saadakseen tyot
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tehtya ja levon maara saattaa vahentya. Ylikuormittumisen valttamiseksi olisi tar-
keaa, etta esihenkilo olisi perilla tydolosuhteista ja yhdessa keskusteltaisiin, mita
esihenkild ja tydnantaja voisivat tehda tydolosuhteiden parantamiseksi. (Gron-

lund-Lamminsalo n.d.)
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS

3.1 Mita on tyontekijakokemus?

Tyontekijakokemus kuvaa tyontekijan kokemusta tyopaikastaan. Tyontekijakoke-
mus on henkilokohtainen, ja siina tyontekijan odotukset seka hanelle annetut lu-
paukset tormaavat yhteen tydarjen seka yrityskulttuurin kanssa. Tormayksen
myota syntyy joko tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta ja sitoutumista tai sitoutu-
mattomuutta. Positiivinen tyontekijakokemus ei tapahdu itsestaan vaan se vaatii
tietoista johtamista. Johtamista varten tarvitsee tuntea ja ymmartaa tyontekijoita,
ja sen perusteella rakentaa houkutteleva tyonantajalupaus seka yrityskulttuuri.
Houkutteleva tydnantajalupaus vetaa innostuvia ja motivoituvia tyontekijoita puo-
leensa. Houkuttelevan yrityskulttuurin taas tulisi lunastaa annetut lupauksen tyo-
arjessa ja siten kannustaa tyontekijoita tyoskentelemaan intohimoisesti kohti yh-

teista tavoitetta ja paamaaraa. (Luukka 2019, 128—129.)

Organisaation

Tyontekijan - » onnistuminen
odotukset Tkyool:l:el:ja odotusten
\ ARLELS suhteen

KUVIO 2. Tydntekijakokemuksen syntyminen (Morgan 2017, 8 muokattu)

Tyontekijakokemus muodostuu yrityksen toimintatapoihin seka tyontekijoiden ja
esihenkildn vuorovaikutukseen peilaten. Positiivinen tyontekijakokemus edesaut-
taa tyontekijaa voiman hyvin, oppimaan uutta ja loistamaan niin tyétehtavien pa-
rissa kuin myos organisaation strategiassa ja tyokulttuurissa. TyOntekijakokemus
syntyy tyoelinkaaren kaikissa vaiheissa ja jopa ennen sen alkua seka sen jalkeen.
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Tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttaa esimerkiksi omat odotukset ja
osallistuminen rekrytointiin, perehdytykseen, tydilmapiirin parantamiseen, moti-
vointiin, osaamisen seka tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Lisaksi tasa-arvoinen
kohtelu seka luottamuksen rakentaminen molemmin puolin on tarkeaa. Jotta
tyontekijakokemus voi kehittya positiiviseksi, vaaditaan kaikkien edella mainittu-
jen elementtien tasapainoa. Lisaksi etenkin vahvan arvomaailman omaavalle
tyontekijalle yrityksen ja henkilokohtaisen identiteetin seka arvojen kohtaaminen
on tarkeaa positiivisen tyontekijakokemuksen syntymiseksi. Koska tilanteiden ko-
keminen ja niiden tulkitseminen on yksildllista ja niihin vaikuttaa omat aiemmat
kokemukset vahvasti, tyontekijakokemuksen johtamisen on myos oltava yksilol-
listd. Kokonaisvaltainen johtaminen vaatiikin tyontekijoiden aitoa tuntemista ja yk-
sildiden ymmartamista. Tyodntekija menestyy tydssaan parhaiten, kun hyédynne-
taan yksildiden vahvuuksia onnistuneesti, jolloin myos syntyy positiivinen koke-
mus tyosta. lhanteellisessa tapauksessa tyoelinkaaren aikana syntyneet positii-
viset tyontekijakokemukset saavat tyontekijan kokemaan tyonsa merkityksel-
liseksi ja sitoutumaan organisaatioon. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus
2020, 8, 40.)

Tyoyhteisolla ja sen toimivuudella on merkittava rooli positiivisen tunteen ja hy-
van tyontekijakokemuksen kanssa. Rento tydilmapiiri ei valttamatta synny itses-
tdan, vaan se vaatii esihenkiloltda panostamista. Toimivassa tyOyhteisdssa on
hyva esihenkilo-alais-suhde, kaytostavat kaikilla kunnossa, tiedonkulku avointa,
kehitys- ja etenemismahdollisuuksia tulevaisuutta ajatellen seka kohtuullinen tyo-
kuorma. TyoOyhteisdn perustuksiin kuuluu myds tasavertaisuus, rakentava pa-
laute, yhteisollisyys ja yhteiset tavoitteet. Oman paikan I6ytaminen tydyhteisdssa
on tarkeaa kokemuksen kannalta. Oman paikan [6ytymista ja yhteis66n kuulu-
mista edistaa luottamuksen seka arvostuksen mukanaan tuoma rento tydilma-
piiri, jossa pystytaan keskustelemaan melkein mista tahansa. (Kaihua ym. 2020,
22))

On hyva muistaa, ettad positiivista tyontekijakokemusta rakennetaan myos tyo-
suhteen paatyttya. TyOsuhteen paattymistavalla seka silla, miten tyontekijan
kanssa kasitellaan ja keskustellaan tydsuhteen jalkeisesta ajasta, on valia. Hyvin
organisoitu loppukeskustelu usein vahvistaa positiivisesti tyontekijakokemusta.
(Kaihua ym. 2020, 44.) On my0s organisaatioon etujen mukaista hoitaa tama
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vaihe kunnolla ja positiivisen lahestymisen kautta, silla voi olla juuri siita kiinni,
suositteleeko vanha tyontekija organisaatiota eteenpain muille potentiaalisille

tyonhakijoille.

3.2 Sosiaaliset tunteet tyoelamassa

Pia-Christina Roth ja Jari Saarenpaa (2020) ovat kirjassaan nostaneet esiin viisi
erilaista sosiaalista tunnetta, jotka vaikuttavat merkittavasta tydelamassa. Nama
viisi sosiaalista tunnetta ovat: psykologisen turvallisuuden tunne, arvostuksen
tunne, yhteenkuuluvuuden tunne, vaikuttamisen tunne ja reiluuden tunne. Vuo-
rovaikutustaidot ovat kriittinen osa onnistunutta johtamista. Johtamisessa vaadi-
taan tunnealya, joka on kyky tunnistaa, saadella ja ottaa omassa tekemisessa
huomioon omat sekd muiden tunteet, omien tunteiden hallinta seka emotonaalis-
ten tunteiden yhdistaminen kognitiiviseen paatdéksentekoon. (Roth & Saarenpaa
2020, 12-14.) Vaikka kirjassa kaydaan tunteita paljon esihenkildiden ja johtami-
sen nakokulmasta, voidaan opit kdantaa myos yksilon itsensa johtamiseen. Li-
saksi tunteiden tunnistaminen itsessa tai tyokavereissa seka niiden sanoittamien

on vain etu. Nama sosiaaliset tunteet ovat tyontekijakokemuksen pohja.

3.2.1 Psykologisen turvallisuuden tunne

Kuten alussa mainittu, sitoutuminen on psykologinen suhde organisaatioon. Jotta
kyseinen suhde voidaan rakentaa kestavaksi ja vahvaksi, eli jotta tydntekija voi
sitoutua yritykseen, tulee pohjan eli psykologisen turvallisuuden olla kunnossa.
Timothy Clarkin (2020) mukaan psykologisen turvallisuuden tunteen puute voi
aiheuttaa tuhoisia tunnehaavoja, neutralisoida hyvaa suoritusta, halvaannuttaa
potentiaalia ja syoda tyontekijan itsetuntoa. Organisaatiot, joissa yksildilta puut-
tuu psykologinen turvallisuus eivat menesty pitkalla tahtaimella. Esihenkildiden
tehtava on samanaikaisesti kasvattaa alyllista kitkaa ja vahentaa sosiaalista kit-
kaa. Pelon lasnaolo tydpaikalla on merkki heikosta johtamisesta. Tydpaikan so-
siaalinen ja kulttuurillinen ilmapiiri vaikuttavat suoraan tydntekijoiden kayttaytymi-

seen. Esihenkild on vastuussa siita, millaisia nama vaikuttavat ilmapiirit ovat ja
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mihin suuntaan niita kehitetaan. Yrityksen tulisi pyrkia karkottamaan pelko ja tuo-
maan tilalle suorituskykyyn perustuvaa vastuullisuutta seka luomaan hyvaksyva
ymparisto, joka sallii tyontekijoiden haavoittuvaisuuden kasvuprosessin aikana.
Talloin tyontekijat pystyvat ylittdmaan heille asetetut odotukset kevyesti. (Clark
2020.) Psykologisen turvallisuuden puuttuessa myos sitoutuminen on heikkoa ja
yksilon suorituskyky rajoittunutta. Toisin sanoen, yksilo saattaa kokea arjen ras-
kaana tai ahdistavana, jos han ei voi olla oma itsensa ja kertoa kehitysideoita
seka omia mielipiteitdan avoimesti. Todennakdisyys tyopaikan vaihtoon on suuri,

mikali arki on kuluttavaa.

Psykologista turvallisuutta esihenkild pystyy vahvistamaan keskittymalla neljaan
eri kokonaisuuteen: olemaan johdonmukainen, osoittamaan aitoa kiinnostusta,
ymmartamaan ja hyddyntamaan erilaisuutta seka antamaan positiivista ja korjaa-
vaa palautetta. Eli kaytannodssa esihenkilon kayttaytymisen tulee olla ennakoita-
vaa ja olosuhteista riippumatonta. Johdonmukaisuutta miettiessa esihenkilo voi
miettia onko han totuudenmukainen, pitaako lupauksistaan kiinni seka toimiiko
omien puheidensa mukaisesti. Esihenkildon tulee olla aidosti kiinnostunut ja saa-
tavilla, silla jokainen tyontekija haluaa tulla kuulluksi ja nahdyksi. Esihenkilon tar-
kein tehtava tulisi olla ajan antaminen omille tiimilaisilleen. Tahan Saarenpaa an-

taa myOs vinkin: kysy — kuuntele — kerta. (Saarenpaa 2020, 2.)

Kaikki ihmiset ovat erilaisia ja heilla on erilaisia vahvuuksia. Vahvistaakseen tur-
vallisuuden tunnetta esihenkilon pitaa ymmartaa ja hyvaksya ihmisten erilaiset
lahtokohdat ja ajattelutavat seka hyddyntaa niita. Esimerkiksi realistit ovat hyvia
kehittdmaan jo olemassa olevia toimintatapoja, humanistit ovat erinomaisia asia-
kaspalvelijoita ihmislaheisyytensa ansiosta tai idealistit osaavat parhaiten luoda
uutta. Yksiloiden vahvuuksiin keskittyminen mahdollistaa parhaan resurssien
kaytdn. Viimeisessa kokonaisuudessa eli palautteenannossa positiivisen palaut-
teen tavoite on lisata toivottua toimintaa, kun korjaavan palautteen tavoite puo-
lestaan on ohjata ja sitouttaa henkild parempaan toimintatapaan. Korjaava pa-
laute tulisi antaa aina kahden kesken, pian tapahtuneen jalkeen ja itsearviointi-
menetelmaa kayttaen. Tarkoitus on antaa tyontekijalle mahdollisuus kertoa, mita
tapahtui ja miettia ratkaisu, miten toimitaan jatkossa sen valttamiseksi. Esihenki-

I6n tulisi ehdottomasti valttaa kysymysta "miksi”, silla se synnyttaa vahvan puo-
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lustusreaktion vastapuolessa, joka puolestaan estaa rakentavan keskustelun. Oi-
kein annettuna palaute lisda psykologisen turvallisuuden tunnetta. (Saarenpaa
2020, 2.)

3.2.2 Arvostuksen tunne

Arvostuksen tunteen kasvattamiseen vaaditaan osallistamista, osaamisen tun-
nistamista, kuuntelun taitoa seka esihenkilon inhimillistamista. Ensimmainen as-
kel on osallistaa tyontekija ja rohkaista hanta ilmaisemaan mielipiteensa erilai-
sista asioista. TyoOntekijoiden mielipiteen kysyminen mahdollisimman varhai-
sessa suunnitteluprosessin vaiheessa kaynnistaa ajatteluprosessin tydntekijan
paassa. Tuon ajatteluprosessin ansiosta ymmarrys, hyvaksynta ja sitoutuminen
syventyy sen sijaan, etta esihenkild vain tiedottaisi asiasta. Arvostuksen tunnetta
kasvattaa, kun tyontekijalta itseltaan kysytaan missa han haluaisi kehittya, missa
tyotehtavissa kokee olevansa parhaimmillaan ja missa han on hyva, mutta itse
tydtehtava on turhauttava. Tyotehtavien painottaminen mahdollisuuksien mu-
kaan tyontekijalle mieleisiin ja kehittaviin tehtaviin, antaa tyontekijalle tunteen,

ettd hanen mielipidettdan arvostetaan. (Saarenpaa 2020, 4.)

Yksi tekija on jalleen kerran kuunteleminen. Tahan Saarenpaa esittaa 30 sekun-
nin saannon, eli 30 sekunnin aikana esihenkild ainoastaan kuuntelee kaikilla ais-
teillaan. Ajan loputtua kuuntelijan tulisi varmistaa, etta on ymmartanyt puheen
merkityksen, kertojan kokeman tunteen sekd pohjimmaisen tarkoituksen, mita
kertoja ajaa asiallaan takaa. Lisaksi arvostuksen tunteen taustalla on tarkeaa,
etta tyontekija pystyy nakemaan, etta on ihmisena samalla tasolla kuin esihen-
kilo. Tama vaatii esihenkildoa nayttamaan oman haavoittuvaisuutensa, myonta-
maan kun on vaarassa ja pyytamaan tarpeen vaatiessa anteeksi. (Saarenpaa
2020, 4.)
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3.2.3 Yhteenkuuluvuuden tunne

Kolmas sosiaalinen tunne on yhteenkuuluvuuden tunne. On tutkittu, ettéd yhteen-
kuuluvuuden tunne on vahvasti yhteydessa luottamukseen, tyon imuun, tyohy-
vinvointiin seka tyohon sitoutumiseen. Yhteenkuuluvuuden tunteen tydkaluina
voidaan pitaa yhteisen paamaaran ja me-hengen rakentamista, avointa kommu-
nikaatiota ja osallistavaa paatoksen tekoa. Lisaksi yhteenkuuluvuuden kannata
on hyvin merkityksellista muiden ihmisten Iasnaolo. Yhteisia hetkia ja kohtaami-
sia tarvitaan enemman kuin satunnaisesti ja ohimennen vaihdetut sanat. Myds
esihenkilon paikalla olo ja esimerkiksi kahvihetkiin liittyminen vahvistaa yhteen-
kuuluvuuden tunnetta kokonaisena tiimina. Yhteenkuuluvuuden seurauksia ovat
tyotyytyvaisyys ja sita seuraavat tyohyvinvointi ja loistava tydn laatu. Yrityksen
sosiaaliseen paaomaan kannattaa panostaa jopa enemman, kun taloudelliseen,
silla se on yhteydessa sitoutumiseen seka organisaation strategiaan, arvoihin ja
tavoitteisiin. Sosiaaliseen padomaan investoiminen nakyy taloudellisissa tulok-
sissa. (Roth & Saarenpaa 2020, 75-76, 86.)

Johtavan terveyspsykologi Antti Aron mukaan me-henki ei synny sattumalta, sen
syntymiseen tarvitaan yhteista aikaa ja kohtaamisia. Jokaisen tyopaivan olisi
hyva sisaltaa edes hetken rupattelutuokio ja naurua kollegoiden kanssa. Tyokult-
tuuri, joka sallii sopivissa maarin muistakin, kun tydasioista keskustelua luo yh-
teishenkea. (Mari Vehmanen 2020.) Tydnantaja ja esihenkild luovat mahdollisuu-
den me-hengen luomiselle, mutta tyontekija itse on myods suuressa vastuussa.
Vehmainen (2020) listasi hyvan muistilistan yksildiden toteutettavaksi:

e Tervehdi, kiita ja muista kaytostavat

e Anna positiivista palautetta niin usein kun voit

e Auta kaveria

¢ Luokaa yhdessa juhlahetkia arjessa

e Kysy kuulumisia

¢ Nosta epakohdat esiin

(Vehmanen, M. 2020).

Etenkin etatydaikakautena kommunikaation tarkeys korostuu ja myos epaviralli-

sen kommunikoinnin yllapidolle tulisi jattaa tilaa seka jopa luoda mahdollisuuksia
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epavirallisille keskusteluille. Tyoyhteiséilla tulisi olla yhdessa sovitut tavat kom-
munikoida, niin sisaisesti oman tiimin kesken kuin myds muiden tiimien valilla.
Selkeat yhtenaiset toimintatavat helpottavat lahestymista ja luovat kuvaa "me” -
toiminnalle. Lisaksi yhteenkuuluvuuteen kuuluu, ettd asioista voidaan puhua ai-
dosti oikeilla nimilla seka osataan antaa positiivista ja korjaavaa palautetta. Vii-
meisimpana tyokaluna on aikaisemmin mainittu osallistava paatoksenteko. Paa-
toksenteko olisi hyva suunnitella etukateen esimerkiksi vastuunjakomatriisin
avulla. Vastuunjakomatriisissa maaritellaan, kuka on vastuussa lopullisesta paa-
toksenteosta, kuka toteuttaa sen, keitd ovat asiantuntijat, jotka auttavat paatok-
sen teon valmistelussa ja kenelle paatoksesta tulee tiedottaa heti paatdksenteon
jalkeen. Tyontekijoiden tulisi tietaa, milloin voi tehda itsenaisia paatoksia, milloin
hakea vahvistusta joltain muulta ja kenelta tuo vahvistus tulee hakea. Yhteenkuu-
luvuutta kasvattaa oman roolin tietdminen ja sita kautta paatdksentekoon osallis-

tuminen. (Saarenpaa 2020, 6.)

3.2.4 Vaikuttamisen tunne

Neljas sosiaalinen tunne on vaikuttamisen tunne. Vaikuttamisen tunteeseen yh-
distyy halu kokea parjaavansa ja osaavansa (Roth & Saarenpaa 2020, 103). Vai-
kuttamisen tunteen kannalta on hyva tarkistaa, toteutuuko tydntekijan sisaisen
motivaation mahdollistaminen, syvempi osallistaminen seka kuulluksi tuleminen.
Sisaisen motivaation mahdollistamisella tarkoitetaan, etta tyontekija kokee oma-
ehtoisuutta, kyvykkyytta seka yhteisollisyyttdan tydssa. Omaehtoisuuden eli au-
tonomian maara vaihtelee yksilontarpeen mukaan: joku tyontekija ei halua, kuin
tavoitteen, aikataulun seka oman tydrauhan ja joku toinen saattaa kaivata enem-
man ohjausta tyon lomassa. Onnistumisten kokeminen ja oman kykypotentiaalin
I6ytaminen vahvistaa kyvykkyyden tunnetta. (Saarenpaa 2020, 8.) Jotta yksild
uskaltaa pyrkia vaikuttamaan organisaation toimintaan, taytyy hanella olla tunne,
ettad on kyvykas siihen. Saarenpaa (2020) kertoo, etta sisdisen motivaation mah-
dollistamisen kolmanteen tekijaan yhteisollisyyteen kuuluu jo aiemmin kasitelty
yhteenkuuluvuuden tunne, mutta sen lisaksi myods merkityksellisyyden kokemus.
Jos jokin naista ei toteudu, ei sisdisen motivaation syntymiseen ole edes mah-
dollisuutta, eika tyontekija myoskaan koe pystyvansa vaikuttamaan. (Saarenpaa
2020, 8.)
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Tyontekija saadaan kokemaan vaikuttamisen tunnetta, kun hanet otetaan mu-
kaan suunnitteluun alusta alkaen. Ei ainoastaan osallisteta henkiloa tiedottamalla
hanelle asiasta tai kuuntelemalla mielipidetta vaan laitetaan henkild konkreetti-
sesti tdihin asian pariin. Kuulluksi tuleminen vaikuttaa moniin sosiaalisiin tuntei-
siin, niin myos vaikuttamisen tunteeseen. Etenkin puhujan intentio eli perimmai-
nen tarkoitus on tarkeaa ymmartaa. Intentio on puhujalle itselleen erittain merki-
tyksellinen ja jos han kokee, ettd se ymmarretaan vaarin tai ei vastaanoteta, pei-
lautuu se suoraan vaikuttamisen tunteen kokemiseen. Kun tyontekijan intentio on
ymmarretty oikein, han on erittain tyytyvainen, silla kokee tulleensa kuulluksi ja

saaneensa mahdollisuuden vaikuttaa. (Saarenpaa 2020, 8.)

3.2.5 Reiluuden tunne

Viides ja viimeinen kasiteltava sosiaalinen tunne on reiluuden tunne. Yhtena
osana reiluuden tunteen kokemusta on rehellisyys. Luottamusta ei synny ilman
rehellisyytta ja etenkin esihenkildbasemassa on tarkea valttaa osatotuuksien ker-
tomista tai asioiden varittamista. Toinen osatekija reiluuden tunteessa on avoi-
muus. Ollessaan avoin omista puutteistaan ja myontamalla virheensa, esihenkild
edistaa tasapuolisuuden ja reiluuden kokemusta. Lisaksi vaikeissa tilanteissa hy-
vin perusteltu paatos tukee reiluuden kokemusta. Kolmas tekija reiluuden tun-
teessa on moraalisuus. lhmisilla on tavallisesti luontainen moraaliaisti, joka
kautta tarkastelemme tilanteita. Esihenkildn tulisi kohdella kaikkia tydntekijoita ta-
sapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Saarenpaa neuvoo esihenkilda toimimaan
niin kun haluaisit itseasi kohdeltavan vastaavassa tilanteessa. (Saarenpaa 2020,
10.) Vaikka Saarenpaan kertomat ohjeet olivat pitkalti suunnattu esihenkildille,
niin noudattaminen koko tyoyhteisdn kesken on suotavaa. On tarkeaa, etta kaikki

tydntekijat toimivat rehellisesti, avoimesti ja moraalisesti.
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4 SITOUTUMINEN JA TYONTEKIJAKOKEMUS TOIMEKSIANTAJAYRITYK-
SESSA

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena, silla tutkimustuloksista ha-
lutiin I0ytaa yhdenmukaisuuksia, jolloin niita pystyttaisiin mahdollisuuksien mu-
kaan myos yleistamaan kohderyhmaan. Tutkimusasetelmaksi valittiin poikittais-
tutkimus, koska tutkimuksessa haluttiin saada selville sen hetkinen sitoutuminen
ja siihen vaikuttavat tekijat. Poikittaistutkimuksella ei voida saada selville syy- ja
seuraussuhdetta, mutta vastausten keskinaista korrelaatiota, eli kahden muuttu-
jan riippuvuutta toisistaan, kyllakin (Aaltola ym. 2015, 122). Korrelaation |6ytymi-
nen mahdollistaa tulevaisuudessa toimeksiantajan paneutumisen tutkimuksessa
esiin nousseisiin mahdollisiin kehityskohteisiin ja sita kautta sitouttamisen vah-
vistamiseen. Aineisto kerattiin strukturoidun kyselylomakkeen avulla, jossa oli

muutama taydentava avoin kysymys.

Kyselytutkimus toteutettiin sdhkodisena henkilostokyselyna (liite 1). Kysely tehtiin
sahkoisessa muodossa, koska sahkdista aineistoa on helpompi kasitella, eika
sahkoinen kysely vaadi tyontekijoilta toimistolla oloa toisin kuin paperinen kysely.
TyoOntekijat vastasivat henkilostokyselyyn anonyymisti, eika vastauksia voitu yh-
distaa yksittaisiin henkildihin. Yritys X ei saanut yksittaisia vastauksia itselleen,
vaan se sai kyselyn vastaukset kootusti opinnaytetyon julkistuksen yhteydessa.
Tama kerrottiin myos tutkimukseen osallistuville tyontekijoille, silla tiedon enna-
koitiin vahvistavan luottamusta ja uskallusta vastata myos arkaluontoisempiin ky-

symyksiin totuudenmukaisesti.

Positiivisessa mielessa nettikysely lisaa luotettavuutta, kun siihen ei voi vastata
kuin ennalta maaratylla tavalla. Jos kysely on rakennettu siten, etta voi valita vain
yhden vastausvaihtoehdon, niin kahden vaihtoehdon valilla pahkailevan vastaa-
jan on lopulta paatettava, kumman vastauksista han valitsee. Paperillisessa ky-
selyssa han voisi ohjeistuksesta huolimatta valita kaksi vaihtoehtoa. (Aaltola ym.
2015, 113.) Tulkintavirheiden valttamiseksi kysely pyrittiin laatimaan selvasanai-
sesti ja se testattiin koevastaajilla. Kysymysten asettelua harkittiin huolella ja vas-
tausvaihtoehdoista pyrittiin tekemaan mahdollisimman neutraaleja, jotta ne eivat

ohjailisi vastaajaa. Jos kysymyksessa oli useita vastausvaihtoehtoja, ne asetettiin
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aakkosjarjestykseen, jottei vastaajille syntyisi mielikuvaa, etta heilta odotettaisiin
jotain tiettya vastausta. Kysely testattiin noin kymmenella koetestaajalla ennen
sen julkaisua varsinaiselle kohderyhmalle. Kyselyssa olleet kysymykset jaettiin
neljaan eri kategoriaan selkeyden vuoksi. Nuo kategoriat oli nimetty kyselyssa:
taustatiedot, arki ja sitouttavat tekijat, kokemuksia odotuksista ja vaikuttamisesta
seka oma arvio sitoutumisesta. Kyselytutkimuksessa oli aina yksi kategoria ker-
rallaan auki ja seuraavaan paasi, kun oli vastannut kaikkiin osa-alueen pakollisiin
kysymyksiin. Kysymykset olivat paasaantoisesti kaikki pakollisia muutamaa
avointa kysymysta lukuun ottamatta. Kyselyssa oli yhteensa 24 kysymysta, joista

nelja oli avoimia kysymyksia ja loput monivalintoja.

Kohderyhmaan kuului kahden eri puolella Suomea toimivien toimipisteiden tyon-
tekijat eli yhteensa noin 75 henkea. Kysely avattiin helmikuun 2022 lopulla ja se
oli avoimena kaksi viikkoa, jotta myos esimerkiksi lomalla olevilla tyontekijoilla ol
mahdollisuus vastata kyselyyn. Tyontekijat saivat itse paattaa ajankohdan, jolloin
he vastasivat kyselyyn ja se oli heille palkallista tybaikaa. Kysely jaettiin kohde-
ryhmalle Yritys X:n intranetissa ja siitd muistutettiin vastausajan loppupuolella.
Muistutus toimi hyvin, silla viimeisina paivina saatiin 30 %, 14 kappaletta, kaikista
saaduista vastauksista. Vastausajan loputtua strukturoitujen kysymysten vas-
taukset siirrettiin IMB SPSS Statistics 27 -ohjelmaan, jossa niitd analysoitiin tau-
lukoiden ja kuvioiden avulla. Avoimien kysymyksien vastaukset siirrettiin puoles-

taan Exceliin, jossa niita analysoitiin ja tulkittiin.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Yleiset kysymykset

Kysely lahetettiin 75 henkildlle, joista 47 vastasi, jolloin vastausprosentiksi muo-
dostui 62,7 %. Kysely alkoi taustatiedot osiolla. Ikda kysyttdessa haluttiin vaalia
vastaajan anonymiteetin tunnetta, jonka vuoksi ikakysymykseen oli maaritelty
valmiiksi ikaluokat. Kaikki vastaajat olivat alle 60-vuotiaita. Tarkkaa keskiarvoa ei
vastaajien iasta voida sanoa luokittelun vuoksi, mutta arviolta keski-ika oli noin
35-39 vuotta. Suurin osa eli 32 % vastaajista oli 50-59-vuotiaita. Alle 30-vuotiaita
oli 17 %. Toinen taustakysymys koski toimipaikkaa. Vastaukset jakautuivat Toi-
mipaikka A:n ja Toimipaikka B:n kesken 38 % ja 62 %. Tama on ymmarrettavaa,
silla Toimipaikka B on tyontekijoiden lukumaaraltaan suurempi. Kolmantena taus-
takysymyksena kysyttiin viimeisinta suoritettua koulutusta. Yli puolet, 51 %, vas-
taajista kertoi viimeisimmaksi koulutukseen lukion tai ammattikoulun. 45 % puo-
lestaan oli kdynyt alemman korkeakoulututkinnon ja 4 % eli kaksi henkil6a ylem-
man korkeakoulututkinnon. Neljas kysymys taustatiedoissa oli tydsopimusmuo-
dosta. 89 % tydntekijoistd tydskenteli toistaiseksi voimassa olevassa tydsuh-
teessa ja loput 11 % maaraaikaisessa. Viimeinen kysymys taustatiedot osiossa
koski tydvuosia kyseisessa tyossa. 53 % vastaajista oli tydskennellyt 0-2 vuotta.
Kuitenkin myos yli 10 vuotta tydskennelleita oli 19 %. Keskiarvo vastaajien kes-

ken oli yli kaksi ja puoli, mutta alle kolme vuotta.

5.2 Arjen kokeminen

Taustatekijoiden jalkeen kyselyssa siirryttiin arkeen ja sitouttaviin tekijéihin. En-
simmainen kysymys koski irtisanoutumisen riskitekijoita, joita kasitellaan taman
raportin luvussa 2.5. Kyseinen kysymys olisi voinut olla myds taustatiedot osi-
ossa, mutta sen katsottiin oleellisesti liittyvan tyontekijan tydarjen kokemiseen.
68 % eli reilusti yli puolet vastaajista arvioivat, etta he eivat olisi missaan elaman-
kaaren risteyskohdista. Jaljelle jaaneet 32 % vastaajista taas kokivat olevansa
jossain elamankaaren risteyskohdista, joita olivat esimerkiksi lapsen odotus, van-

hempainvapaalle jaaminen tai sieltd paluu, oppilaitoksesta valmistuminen seka
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40- ja 50-vuotissyntymapaivan lahestyminen. Tutkimuksessa ei kuitenkaan pyy-

detty vastaajia kertomaan, missa risteyskohdassa kokivat olevansa.

Toisena kysymyksena pyydettiin tyontekijaa vastaamaan tyoarkea koskeviin vait-
tamiin, onko han eri mielta, osittain eri mielta, neutraali, osittain samaa mielta vai
samaa mielta. Vaittamaan “Tybarki on minulle mielekéstd” 92 % vastaajista vas-
tasi olevansa joko samaa mielta tai osittain samaa mielta. Ainoastaan nelja vas-
taajaa eli jaljelle jaanyt 8 % antoi neutraalin tai osittain eri mielta olevan vastauk-
sen. Vaittama “Tyobni on tarpeeksi haastavaa” sai viela paremman tuloksen, silla
kaikki vastaajat vastasivat kysymykseen positiivisesti: 72 % vastaajista oli samaa
mieltd ja 28 % osittain samaa mieltd. Vaittdmaan "Saan tarvittaessa apua hel-
posti” 77 % vastaajista vastasi positiivisesti, 11 % neutraalisti ja 13 % hieman
negatiivisesti eli olevansa osittain eri mielta. Kukaan ei vastannut olevansa eri
mielta. Vaittaman ''Tieddn mitd minulta odotetaan tbisséd” vastaukset jakautuivat
seuraavasti: samaa mieltd 53 %, osittain samaa mieltd 32 %, neutraali 9 % ja
osittain eri mielta 6 %. Luvut eivat ole huolestuttavia, mutta kuitenkin 13 vastaajaa
ovat hieman epavarmoja, mita heiltd odotetaan toissa. Vaittaman “Ehdin tehdéa
tyétehtavéni tybaikani puitteissa” vastauksissa oli suurin hajonta. Tyontekijoista
37 % vastasi kysymykseen negatiivisesti eli olevansa eri tai osittain eri mielta.
Kuitenkin 60 % eli reilusti yli puolet vastaajista olivat positiivisesti samaa tai osit-

tain samaa mielta vaittaman kanssa.

Ehdin tehda tydtehtédvani tydaikani puitteissa

20

Osuus

Samaa mieltd Osittain samaa Neutraali Osittain eri Eri mielta
mielta mielta

KUVIO 3. Tydtehtavista suoriutuminen tydajalla
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Vastaajista 55 % oli samaa mielta vaittaman ’’Olen p&&ssyt hyvin osaksi tybyh-
teis64” kanssa. Osittain samaa mielta oli 40 %, mika tekee positiivisista vastauk-
sista yli 95 %. Yksi tyOntekija vastasi neutraalisti ja yksi hieman negatiivisesti.
Positiiviset luvut ovat erinomaisia, mutta onko osittain tyoyhteisoon kuuluminen
tarpeeksi hyva tavoite? "Tybpaikalla pidetéén kiinni suunnitelmista ja sovituista
asioista” sai positiivista kannatusta 70 % vastaajista, mutta myos eridvia vastauk-
sia oli. 13 % vastasi neutraalisti ja 17 % negatiivisesti. Kun tydntekijoiltd puoles-
taan kysyttiin, olivatko he saaneet viimeisen viikon aikana esihenkilolta palautetta
tyostaan 32 % vastasi negatiivisesti. Vastaajista 15 kokee, etta ei ole saanut tar-
peeksi tai ollenkaan palautetta omasta tyostaan kyselyyn vastaamista edelta-
neella viikolla. Yritys X:lla lahiesihenkiloiden vetamat tiimit ovat suhteellisen pie-

nia, joten viikon aikana kaikkien tiimilaisten huomioiminen olisi mahdollista.
TAULUKKO 1. Palautteen saaminen
Olen viimeisen viikon aikana saanut esihenkildlta

palautetta tydstini

kumulatiivinen

Lukumaéra Dsuus (%) 0sUUS (%)
Eri mieltd 6 12,8 128
Osittain eri g 191 319
Meutraali 3 64 383
Osgittain samaa 11 234 61,7
Samaa mielta 18 38,3 100.,0
Yhiteensa a7 100,0

Kyselyssa oli myds toinen samankaltainen vaittamien sarja, jossa kysyttiin muun
muassa palkoista ja henkilostéeduista. Vastaajista 68 % oli samaa tai osittain
samaa mielta, ettd henkilostéedut ovat tyontekijalle itselleen hyddyllisia. 15 %
vastasi neutraalisti ja 17 % negatiivisesti ollen eri tai osittain eri mieltd. Tyonan-
tajan olisi hyva selvittaa, onko jokin henkildstéetu tarpeeton ja voisiko niita kor-
vata toivotummilla vaihtoehdoilla Toinen vaittama koski tyontekijan tyytyvaisyytta
omaan palkkaansa. Positiivisia vastauksia, samaa mieltd tai osittain samaa
mielta, oli yhteensa 47 % ja negatiivisia eli eri mielta tai osittain eri mielta vas-
tauksia oli 42 %. Huomattava osa tydntekijdista ei siis ole ainakaan taysin tyyty-
vaisia saamaansa palkkaan. Karkeasti sanottuna 22 henkea olivat tyytyvaisia
palkkaansa, mutta 20 henkea eivat olleet. Oli siis vain muutamasta ihmisesta

kiinni, ettd enemmisto oli tyytyvaisia.
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Olen tyytyvainen palkkaani

Osuus

Samaa mieltd Osittain samaa Neutraali Osittain eri Eri mielta
mieltd mieltd

KUVIO 4. Tydntekijdiden tyytyvaisyys palkkaansa

5.3 Sitouttavat tekijat ja Yritys X:aan sitoutuminen

Sitouttavia tekijoita selvitettaessa vastaajia pyydettiin valitsemaan ensin itselleen
tarkein tekija tydssa ja sen jalkeen valitsemaan kaksi seuraavaksi tarkeinta teki-
jaa. Tarkeimmaksi sitouttavaksi tekijaksi nousi esiin mahdollisuus etatyohon 21
%:lla danista. Seuraavaksi eniten aania sai tyoyhteiso ja tydkaverit 19 % seka
palkka 17 %. Palkkaa lukuun ottamatta dania saaneet sitouttavat tekijat ovat ai-
neettomia. Kukaan ei valinnut vaihtoehtoa "Jokin muu, mik&?” eika mydskaan
valmiita vaihtoehtoja "Muut henkiléstéedut”, "Organisaation arvot” tai "Usko or-
ganisaation tekemiseen ja tulevaisuuteen”. Kun tarkastellaan toiseksi ja kolman-
neksi tarkeimpia tekijoita tydssa, eniten aania saa palkka, silla jopa 40 % vastaa-
jista oli valinnut sen. Tydyhteiso ja -kaverit seka tyon joustavuus tulevat kuitenkin
heti perassa molemmat 36 %:n kannatuksella. Toiseksi ja kolmanneksi tarkeim-
pien tekijoiden kohdalla vastaajat eivat valinneet vaihtoehtoja "Usko organisaa-

tion tekemiseen ja tulevaisuuteen’ tai "Jokin muu, miké?”.
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Térkein sitouttava tekija tydssé

Mahdollisuus etatydhén
Tydyhteisd ja tydkaverit
Palkka

Arvostus

Tyén joustavuus

Tydn merkityksellisyys
Mahdollisuus kehittya
Mahdollisuus edeta uralla
Asiakkaat

Esihenkild

0 2 4 3 g 10

Lukumaara

KUVIO 5. Tydntekijoiden mielesta tarkein sitouttava tekija

TAULUKKO 2. Toiseksi ja kolmanneksi tarkeimmat sitouttavat tekijat

‘Vastaukset

2. ja 3. tarkeimmat Osuus
sitouttavat tekijat Lukum&ara Osuus vastaajista
Falkka 19 202% 40 4%
Tybyhteisd ja -kaverit 17 18,1% 36,2%
Tyén joustavuus 17 18,1% 36,2%
Mahdollisuus kehittyd 11 11.7% 234%
Mahdollisuus etatyiihin a g,5% 17,0%
Arvostus [ 7,4% 14 9%
Tydan merkityksellisyys 5 53% 10,6%
Asiakkaat 4 4 3% 8,5%
Llsko organisaation 2 21% 4 3%
tekemiseen ja

tulevaisuuteen

Qrganisaation arvot 1 11% 21%
Esihenkild 1 1,1% 21%
Mahdollisuus edetd 1 1.1% 21%
uralla

Muut henkiléstéedut 1 1,1% 21%
Yhteensd 94 100,0% 200,0%

Seuraavaksi kyselyssa selvisi, etta vastaajista 28 henkilda eli 62 % on miettinyt

tydpaikan vaihtamista. Jatkokysymyksena tydpaikan vaihtamista miettineilta



40

tyontekijoilta kysyttiin, kuinka usein he miettivat vaihtoa. Kaksi inmista mietti tyo-
paikan vaihtoa paivittain ja 15 ihmista kerran kuukaudessa. Lisaksi kaksi “Jokin
muu, mikd?” vastauksen valinneista ilmoittivat miettivansa tydpaikanvaihtoa ker-
ran viikossa tai pari kertaa kuussa. Yhteensa siis kerran kuussa tai useammin
tyopaikan vaihtamista miettivia on 19 ihmista eli 40 % vastaajista, mika on huo-

lestuttavaa asiantuntijaorganisaation vaihtuvuuden sietokykya ajatellen.

Kuinka usein olet miettinyt tyopaikan vaihtamista?

B Paivittain
B Kerran kuukaudessa

C Kerran vuodessa
B Jokin muu, mika?
E En ole miettiny tydpaikan vaihtoa

KUVIO 6. Tydpaikan vaihtamisen miettiminen

Taman raportin lukuun 2.4.1 perustuen tutkimuksessa kysyttiin, onko toimeksian-
tajayritys kysynyt tyontekijoiltaan, mika saisi tyontekijan jaamaan entista pidem-
maksi aikaa yritykseen. Negatiivisesti kysymykseen vastasi 81 prosenttia. Taman
peraan kysyttiin tyontekijoiltéa avoimen kysymyksen muodossa, mika asia tai asiat
saisivat hanet sitoutumaan yritykseen myos tulevaisuudessa. Tama kysymys oli
pakollinen. Ainoastaan yksi henkilo jatti varsinaisesti vastaamatta ja muuten ky-
symykseen saatiin laajasti erilaisia vastauksia. Vastaajia kysymyksessa oli 48 ja
31:11a heista oli vastauksessa maininta palkasta. Parempi palkka, kilpailukykyinen
palkka, pieni palkankorotus/palkankorotus olivat yleisia vastauksia. Myos "jumit-
tuneen palkkakehityksen korjaamista” seka "palkan tarkistamista aina tydnkuvan
muuttuessa ja tasaisin valiajoin” toivottiin. Palkan lisaksi bonus hyvin tehdysta
tydsta tai vuosittainen bonus yrityksen hyvan taloudellisen tilanteen vuoksi nahtiin
asiana, mika saisi tyontekijan sitoutumaan yritykseen myos tulevaisuudessa.

Seuraavaksi yleisimmat vastaukset koskivat tyOkuorman tasausta ja yhteista tii-
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miaikaa. Sopivasta tyokuormasta ja tydkuorman tasaamisesta puhui 13 vastaa-
jaa. "Tydkuorman pieneneminen ja tyétehtavista selviaminen normaalin tydajan
puitteissa. Satunnaiset paivien pidennykset on ok, jos saldot saadaan sulatettua
nopeasti lahikuukauden aikana”, kirjoitti eras vastaajista. Kahdeksassa vastauk-
sessa oli mainittu hyvat tyokaverit ja heidan nakemisensa kasvokkain, hyvan tyo-
ilmapiirin sailyminen jatkossakin tai yhteisten tiimipaivien pitaminen. Yhteishenki
ja siitd huolehtiminen tuntui siis olevan usealle tarkea asia. Seitseman henkil6a
nosti puolestaan esiin kehittymis-/etenemismahdollisuuden, selkean urapolun tai
kehittyvan tyokuvan. Liséksi vastauksissa oli useampi maininta arvostuksen ko-
kemisesta, aktiivisemman palauutteen saamisesta esihenkilolta seka etatydmah-

dollisuuden jatkumisesta.

Ylla avatun kysymyksen jalkeen tutkimuksessa haluttiin asetella samantyylinen
kysymys toisesta nakokulmasta. Vastaajilta kysyttiin, minkalainen tarjous kilpaili-
jalta saisi tyontekijan harkitsemaan lahtemista. Tama avoin kysymys jatettiin va-
paaehtoiseksi, ja siihen saatiin 42 vastausta. Ehdottomasti eniten mainintoja tuli
palkasta. Korkeampaa, parempaa tai huomattavasti korkeampaa palkkaa vaatisi
29 vastaajista, jotta voisi harkita tydpaikanvaihtoa. Osa vastaajista olisi valmis
vaihtamaan pelkastaan paremman palkan perassa, mutta suurimmalle osalle yk-
sistaan palkka ei riittaisi tydpaikanvaihtoon. Ehtoihin oli palkan lisaksi yhdistetty
esimerkiksi etatydmahdollisuus, tayden lomat alusta asti, lisavastuu tai inhimilli-
nen tyokuorma. Monesta vastauksesta kavi myos ilmi, etta tyontekijat arvostavat
Yritys X:n tilannetta ja tyoyhteis6a. Vastaukset "Jos samaa tyota tarjottaisi pa-
remmalla palkalla ja saisin tietaa, etta toisessakin tyopaikassa on hyva ilmapiiri”
seka "Tydbaikaan, tehtavaan ja palkkaukseen liittyvat parannukset yhdessa, seka
samanlainen vallitseva tilanne kuin Yritys X:ssa”, kertovat tyytyvaisyydesta,
jonka vuoksi vaatimustaso kilpailijoilta saaduille tyotarjouksille on korkealla. Li-
saksi tyontekijoilla on selkeasti uskoa tyonantajan kehittymismahdollisuuksiin.
Esimerkiksi eras vastaajista kirjoitti nain: "Hyvat liikkuntaedut. Mutta ammattitai-
toisempaa porukkaa ei I0ydy keneltakdan muulta. Yritys X:kin voi tarjota liikunta-
etuja” Toiseksi yleisin vastaus oli, etta talla hetkella mikaan ei saisi tyontekijaa
vaihtamaan tyopaikkaa. Moni heista uskoi, etta tydpaikan vaihto alan sisalla ei
parantaisi omaa tilannetta ja mikali tydpaikkaa vaihtaisi, niin vaihtaisi tydntekija

kokonaan myos toimialaa.
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5.4 Kokemuksia odotuksista ja vaikuttamisesta

Kyselyn kolmas osio oli nimeltaan Kokemuksia odotuksista ja vaikuttamisesta, ja
siina haluttiin saada selville lisda vastaajien tyontekijakokemuksesta. Vastaajilta
kysyttiin, ovatko he paasseet vaikuttamaan tydnsa maaraan. 75 % tyontekijoista
vastasi, ettd on paassyt vaikuttamaan tyénsa maaraan. Jaljella olevista 21 %
vastasi, etta ei ole paassyt vaikuttamaan tydnmaaraan ja 4 % eli kaksi henkil6a
vastasi, etta ei ole ollut tarvetta vaikuttaa, silla t6itd on aina ollut sopivasti. Osion
seuraava kysymys sai erinomaisen tuloksen. 96 % vastaajista vastasi kylla, kun
kysyttiin, kokeeko han, etta tydyhteisossa ja esihenkilon kanssa voi keskustella
avoimesti myds tydhon liittyvista epakohdista. Ainoastaan kaksi henkil6a eli 4 %
vastasi, etta ei osaa sanoa. Kukaan ei vastannut, etta tydyhteiséssa ei voitaisi
keskustella avoimesti. Kuten aiemmin raportissa on mainittu, avoin keskustele-
minen on yksi positiivisen tyontekijakokemuksen avaintekija, ja tutkimuksen mu-

kaan tassa on onnistuttu loistavasti.

Vastaajilta kysyttiin kokevatko he, ettd koronalla olisi ollut vaikutusta heidan si-
toutumiseensa. Vastaukset jakautuivat kylla 28 % ja ei 55 %. Loput 17 % vasta-
sivat, etteivat osaa sanoa onko koronalla ollut vaikutusta. Tarkemmin vastauksia
tutkittaessa huomattiin, ettd muutama vastaaja oli vastannut, etta korona ei olisi
vaikuttanut omaan sitoutumiseen, vaikka olivat seuraavassa kohdassa avanneet
koronan vaikutuksia sitoutumiseensa. Nain ollen jakauman kuuluisi olla kylla 32
% ja ei 51 %. Kuten mainittu, seuraava kohta kyselyssa oli valinnainen avoin
tekstialue: "Voit halutessasi kertoa, miten korona on vaikuttanut sitoutumiseesi”.
Avoimeen kysymykseen vastasi 11 henkea. Muutamien henkildiden mielesta ko-
ronan tuoma etatyo on parantanu sitoutumista. Kahta henkilda korona on sitout-
tanut siind mielessa, etta he kokevat lahtemisen olevan vaikeaa, kun yritysten
talous ei valttamatta ole vakaalla pohjalla tai uuteen tydyhteis6on tutustuminen ei
olisi mieluisaa etana. Kuitenkin yli puolet vastauksista kertoivat, ettd korona olisi
vaikuttanut sitoutumiseen negatiivisesti. Pitkittynyt etatyo on vieraannuttanut tyo-
yhteisOsta ja tehnyt [ahtemisesta helpompaa.

"Koska nyt tehdaan tiiviisti etatyota, ei paase niin kiintymaan tai si-
toutumaan tyOpaikkaan koska kaikki tyOkaverit ovat vain henkil6ita
linjoilla, etatydssa ei paase niin hyvin bondaamaan ihmisten kanssa
kuin silloin jos kavisi toimistolla toissa ja nakisi ja juttelisi ihmisten
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kanssa. My0s jatkuva kiireen tunne tydssa syo halukkuutta pitaa vir-
tuaalisesti yhteytta tydkavereihin. Toimistolla tulisi ns. luontaista kes-
kustelua enemman tauoilla ja tyén ohessa.”

5.5 Koettu sitoutuneisuus

Neljas ja viimeinen osio kyselyssa oli nimeltdan Oma arvio sitoutumisesta ja siina
oli kaksi varsinaista kysymysta vastaajille. Ensimmaisessa kysymyksessa tutki-
mukseen osallistuneita henkildita pyydettiin arvioimaan oma sen hetkinen sitou-
tuneisuutensa. Asteikko oli jaoteltu: erittain hyvin sitoutunut, hyvin sitoutunut, en
tieda olenko sitoutunut, huonosti sitoutunut ja erittain huonosti sitoutunut. Erittain
hyvin sitoutunut -vastauksen antoi 17 % ja hyvin sitoutunut -vastauksen 62 %
kyselyyn vastanneista henkiloista, eli yhteensa 79 % vastaajista kokivat olevansa
positiivisesti sitoutuneita. 17 % henkildista vastasi, ettei tiedd onko sitoutunut.
Yksi henkilo vastasi olevansa huonosti sitoutunut ja yksi olevansa erittain huo-
nosti sitoutunut eli yhteensa negatiivisesti vastanneita oli vain 4 %. Tutkimusky-
selyn viimeinen kysymys oli, etta suosittelisiko tyontekija tydpaikkaansa ystaval-
leen, joka olisi kiinnostunut kyseisista tehtavista. Vastausasteikkona oli: ehdotto-
masti, todennakadisesti, en tieda, todennakoisesti en ja en suosittelisi. Vastaajista
38 % kertoi, etta suosittelisi ehdottomasti tydpaikkaansa ystavalleen. 32 % puo-
lestaan suosittelisi todennakoisesti, eli yhteensa 70 % vastaajista suosittelisi eh-
dottomasti tai todennakdisesti toimeksiantajayritysta toita etsivalle ystavalleen.
Ainoastaan yksi henkilo vastasi, etta ei suosittelisi. Taman lisaksi todennakoisesti
en suosittelisi -vastaus sai 9 % aanista. Negatiivisia vastauksia kysymys sai yh-
teensa siis 11 %. Jaljelle jaaneet 19 % vastaajista eivat tienneet suosittelisivatko

tyopaikkaansa ystavalleen.
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TAULUKKO 3. Tyopaikan suositeltavuus

Suosittelisitko tyépaikkaasi ystavillesi, joka on kiinnostunut
kyseisistd tehtdvistd?

Kumulatiivinen

Lukumaara Osuus (%) osuus (%)
Ehdottomasti suosittelisin 18 38,3 38,3
Todennakdisesti kylla 15 N9 70,2
En tieda 9 191 89,4
Todennakdisesti en 4 8,5 87,9
En suosittelisi 1 2.1 1000
Yhteensa 47 100,0

5.6 Korrelaatiot

Vastausten analysoinnissa korrelaatioiden etsimista varten eri kysymyksia ja nii-
hin saatuja vastauksia yritettiin ristiintaulukoida. Haluttiin tietaa, oliko esimerkiksi
ialla, tyovuosilla tai toimipaikalla ja koetulla sitoutuneisuudella yhteytta toisiinsa.
Ristiintaulukointia tehtiin SPSS-ohjelmalla ja korrelaatiota testattiin Khiin nelio-
riippumattomuustestilld. Riippumattomuustestin mukaan korrelaatioita ei kysei-
sessa tutkimuksessa pystytty loytamaan. Tutkimuksen mukaan ika, tyovuodet yri-
tyksessa tai toimipaikka eivat vaikuta koettuun sitoutuneisuuteen tai tyopaikan
suositeltavuuteen. Myoskaan tydpaikan vaihtamisen miettimisella ja koetulla si-
toutuneisuudella ei tassa tutkimuksessa pystytty osoittamaan olevan yhteytta toi-
siinsa. Muitakaan korrelaatioita ei tutkimuksessa I0ydetty. Yhteyksien tutkimisen
osalta on huomionarvoista, etta mikali tutkimukseen osallistujia olisi ollut enem-

man olisi kysymysten valisia yhteyksia saatettu |10ytaa paremmin.
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6 POHDINTA

Tyon tavoitteena oli saada kasitys toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden koke-
masta sitoutuneisuudesta ja siihen liittyvasta tyontekijakokemuksesta. Tutkimuk-
sessa paastiin hyvin tahan tavoitteeseen. Tutkimuksessa saatiin selvitettya,
mitka sitouttavat tekijat kohderyhma koki tarkeimmiksi. Tulosten myo6ta saatiin
selvile myds mukana olleiden tyontekijoiden kokonaiskuva omasta sitoutunei-
suudestaan seka se, ettd suosittelisivatko he tyota ystavilleen. Tyontekijakoke-
musta sitouttamisen taustalla puolestaan saatiin selvitettya erilaisten tyoarkeen

ja sen toimivuuteen liittyvien mielipidekysymysten avulla.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tehda henkilostokysely kahden toimipaikan henki-
|0stolle. Tutkimuskyselyn luominen ja julkaiseminen onnistui hyvin, eika kom-
mentteja kyselyn epaselvyydesta saatu, joten voidaan olettaa kysymysten aset-
telun ja koetestaajien oikolukemisen olleen onnistunutta. Kysely oli avoimena
kaksi viikkoa, kuten oli suunniteltu ja viimeisina paivina lahetetylla muistutuksella
oli halutunlainen vaikutus. Korrelaatioiden I6ytyminen eri tekijoiden valilla ei kui-
tenkaan onnistunut. Tutkimuksessa ei pystytty osoittamaan, etta esimerkiksi vas-
taajien ialla, tydvuosilla yrityksessa tai muilla taustatekijoilla olisi vaikutusta sitou-
tumiseen tai tyontekijakokemukseen. Yhteyksia olisi saatettu havaita paremmin

kysymysten valilla, mikali vastaajamaara olisi ollut suurempi.

Tutkimuskysely toteutettiin anonyymina, eika esimerkiksi vastaajien ikaa tai toi-
meksiantajalla tyoskentelyvuosia kysytty tasalukuina, vaan ennalta maarattyjen
luokitteluiden avulla. Nain taattiin, ettei vastaukset olleet kohdistettavissa yksiloi-
hin. Sahkodinen kysely ja pakolliset vastaukset varmistivat, etteivat vastaajat
unohtaneet vastata kysymyksiin tai vastanneet niihin muilla kuin halutulla tavalla,
jolloin vastaukset olisivat olleet kayttokelvottomia analyysissa. Mydskaan ka-
sialasta selvaa saamisen kanssa ei ollut ongelmia sahkoisen kyselyn ansiosta.
Kysymysten vastaukset siirrettiin kyselylomakkeelta suoraan ohjelmiin, jossa

niitd analysoitiin, jolloin inhimillisia nappailyvirheita ei paassyt tapahtumaan.

Kokonaisuudessaan tutkimustulokset olivat mielenkiintoisia ja suuntaa antavia,

siina mika toimii hyvin ja mita toimeksiantajan kannattaisi kehittaa. Tutkimuksen
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mukaan tyontekijat olivat suurimmaksi osaksi tyytyvaisia, tydarki oli mielekasta ja
tyo oli tarpeeksi haastavaa. Tarkeimpana sitouttavana tekijana tyontekijat kokivat
etatydmahdollisuuden, tyoyhteison ja -kaverit seka palkan. Lisaksi tyOyhteisossa
pystytiin keskustelemaan asiasta kuin asiasta, mika on tarkeaa tyontekijakoke-
mukseen vaikuttavien yhteenkuuluvuuden seka vaikuttamisen tunteiden synty-
miseksi. Tyontekijoiden kokema sitoutuneisuus seka tyon suositeltavuus olivat
hyvalla mallilla. Vastaajista lahes nelja viidesta kokivat olevansa joko erittain hy-
vin tai hyvin sitoutuneita tydhonsa. Tyopaikan suositeltavuus tuli vain hieman taa-
empana. Vastaajista seitseman kymmenesta suosittelisi ehdottomasti tai toden-

nakoisesti tyopaikkaansa ystavalleen, joka etsii toita.

Kehitettavia kohteita puolestaan 16ytyi muun muassa liittyen palkkaukseen, pa-
lautteen antoon, tydkuorman suuruuteen seka yhteiseen tiimiaikaan. Yritys X:n
kannattaisi ehdottomasti kiinnittaa huomiota palkkatason tarkistamiseen, palkka-
kehityksen suunnitteluun seka niista viestimiseen tyontekijdille. Tyytyvaisyys
omaan palkkaan jakautui vastaajien kesken rajusti, ja oli pienesta kiinni, ettei suu-
rin osa vastaajista ollut tyytymattomia palkkaansa. Myos avoimissa vastauksissa
oli paljon huomioita, ettei palkkataso ollut kohdillaan. Kun viela otetaan huomi-
oon, etta palkka listautui karkeen tyohon sitouttavana tekijana, niin sen kunnossa

pitamisesta tulisi huolehtia hyvin.

Toinen edella mainittu kehityskohde oli palautteen anto. Noin joka kolmas vas-
taajista koki, ettei saanut tarpeeksi palautetta esihenkilolta tyostaan. Seka posi-
tiivisen ettd korjaavan palautteen saaminen vahvistaa muun muassa psykologi-
sen turvallisuuden tunnetta, joka on yhteydessa tydntekijakokemukseen. Kehi-
tyskohteena toimeksiantajalle ehdotetaan, etta esihenkilot pitaisivat tarkemmin
huolta, etta antavat kaikille tyontekijoille palautetta vahintaan kerran viikossa.

Ty6kuorma suuruudesta tuli useita mainintoja avoimessa kysymyksessa, kun ky-
syttiin, mika saisi tyontekijan sitoutumaan yritykseen myos tulevaisuudessa. Ke-
hityskohteena toimeksiantajalle suositellaan asiaan puuttumista mahdollisimman
pikaisesti. Pitkittyessaan liiallinen tydkuormitus kasvattaa riskia tyontekijdiden uu-
pumiseen ja loppuun palamiseen. Kustannukset tydntekijan sairauslomasta ovat
tyonantajalle kalliit, ja lisaksi yhden tyontekijan puuttuminen tarkoittaa isompaa

tydkuormaa muille, josta saattaa syntya negatiivinen kierre.
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Tyoyhteisoa ja -kavereita arvostettiin suuresti, silla se oli molemmissa sitouttavia
tekijoita koskevissa kysymyksissa toisella sijalla. Useampi tyontekija nosti asiaa
esille my6s avointen kysymysten kautta ja toivoivat enemman tiimiaikaa. Tyonte-
kijakokemukseen viitatussa tyodarjen vaittamassa lahes kaikki vastaajat vastasi-
vat positiivisesti, etta ovat paasseet osaksi tyoyhteisoa. Kuitenkin opinnayte-
tyossa mietittiin, oliko osittain tyoyhteisoon kuuluminen tarpeeksi hyva suoritus.
Yritys X:lle kehitysehdotukseksi annetaankin yhteisen tiimiajan lisaaminen. Me-
henki vaikuttaa suuresti yhteenkuuluvuuden tunteeseen, joka on puolestaan yh-

teydessa positiivisen tyontekijakokemuksen seka tyohon sitoutumisen kanssa.

Viimeisena kehitysehdotuksena toimeksiantajan kannattaisi ottaa jaamiskeskus-
telut laajemmin kayttodn. Suurin osa vastaajista kertoi, ettei tydbnantaja ole ennen
kaynyt kyseista keskustelua heidan kanssaan. Jaamiskeskusteluiden myoéta Yri-
tys X saisi hyodyllista informaatiota tyontekijoiden tyytyvaisyydesta ja vastaavasti
myo0s tyytymattomyydesta joihinkin tekijoihin. Jaamiskeskusteluiden avulla tyon-
antaja saisi vahvistettua positiivista tyontekijakokemusta, etenkin koetun arvos-
tuksen ja vaikuttamisen tunteen kautta. Vahvistuneen tyytyvaisyyden ja positiivi-

sen tyontekijakokemuksen myota myods sitoutuminen vahvistuisi.

Jatkotutkimuksena sama kysely voitaisiin teettda koko henkildstdlle, jolloin saa-
taisiin viela tarkempi kokonaiskuva sitoutuneisuudesta. Samalla nahtaisiin, oliko
tutkimuksessa kaytetty kohderyhma keskiverto koko henkilostoon nahden vai oli-
vatko he enemman tai vahemman sitoutuneita. Korrelaatioiden I6ytymiseen pa-
nostaminen toisi varmasti uutta ja hyodyllista nakdkulmaa. Myds laadullinen tut-

kimus aiheesta olisi erittain mielenkiintoinen.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

1.

Minka ikainen olet? 1(4)
e 24 taialle

25-29

30-39

40-49

50-59

60 tai yli

Toimipaikkakuntasi?
e Toimipaikka A
e Toimipaikka B

Mika on viimeisin suorittamasi koulutus?
e Peruskoulu
¢ Lukio/ammattikoulu
e Alempi korkeakoulututkinto
e Ylempi korkeakoulututkinto

Tyb6sopimusmuotosi?
e Toistaiseksi voimassa oleva
e Maaraaikainen

Tybvuodet kyseisessa tyossasi?
e Alle vuoden

1-2 vuotta

3-5 vuotta

6-9 vuotta

yli 10 vuotta

Eléaménkaaressa on luokiteltu erdénlaisia térkeitd merkkipaaluja, jotka saattavat
vaikuttaa tyokuvioiden uudelleen miettimiseen.

Tutkimuksessa rajatut merkkipaalut ovat:

- Valmistuminen oppilaitoksesta

- Ensimméisen lapsen odotus ja vanhempainlomalta paluu
- 34-35 vuoden iké&

- 40-vuotissyntymépéivéa

- 50-vuotissyntymépéivéa

6.

Kysymys kuuluu: koetko olevasi, joistain edella mainituista elamankaaren
risteyskohdista?

° KyIIa

e En

(jatkuu)



7. Millaisena koet tyoarjen? 2 (4)
Eri Osit- Neut- Osittain | Samaa
mielta | tain eri raali samaa mielta

Tyoarki on mielekasta minulle

Tyoni on tarpeeksi haastavaa

Saan tarvittaessa apua helposti

Ehdin tehda tyotehtavani tydaikani puit-
teissa

Tiedan, mitd minulta odotetaan toissa

Minulla on hyvat vaikutusmahdollisuudet
ty6honi

Koen, etta minua kuunnellaan toissa

Perheen ja tyon yhdistaminen on help-
poa

Tydymparisto on viihtyisa

Olen paassyt hyvin osaksi tyoyhteis6a

Tyodpaikalla pidetaan kiinni suunnitel-
mista ja sovituista asioista

Olen viimeisen viikon aikana saanut esi-
henkildlta palautetta tyostani

8. Valitse sinulle tarkein tekija tyossasi

Arvostus
Asiakkaat
Esihenkilo

Palkka

Tyon joustavuus
Tyon merkityksellisyys

TyOyhteiso ja tyOkaverit

Usko organisaation tekemiseen ja tulevaisuuteen
Jokin muu, mika?

Mahdollisuus edeta uralla
Mahdollisuus etatyohon
Mahdollisuus kehittya
Muut henkilostoedut
Organisaation arvot

9. Valitse edellisen vastauksen lisaksi kaksi muuta tekijaa tyossasi, jotka
koet seuraavaksi tarkeimmiksi

Arvostus
Asiakkaat
Esihenkilo

Palkka

TyOn joustavuus

Mahdollisuus edeta uralla
Mahdollisuus etatyéhon
Mahdollisuus kehittya
Muut henkildstéedut
Organisaation arvot




e Tyon merkityksellisyys 3(4)
e Tyoyhteiso ja tyokaverit
e Usko organisaation tekemiseen ja tulevaisuuteen
e Jokin muu, mika?
10. Mita mielta olet alla olevista vaittamista?
Eri Osit- | Neut- | Osittain | Samaa
mielta | tain eri | raali | samaa mielta

Olen tyytyvainen palkkaani

Henkilostoetumme ovat itselleni hyodyllisia

Esihenkilo tukee minua juuri oikean verran

Uskon, etta yrityksella menee tulevaisuudessa
hyvin

Esihenkilo tai joku tyokaveri aidosti valittaa mi-
nusta

Yrityksen arvot vastaavat omiani

Esihenkild ja organisaatio edesauttavat uuden
oppimista ja kehittymista

Etatydskentely sopii minulle hyvin

Meilla on tiivis tydyhteiso

Koen, ettd minua ja osaamistani arvostetaan

Tunnen saavani tyossani jotain tarkeaa aikaan

11.Oletko miettinyt tydpaikan vaihtamista?
. Ky"é
e En

12.Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "Kylla", kuinka usein olet mietti-

nyt tyopaikan vaihtamista?
e Paivittain

Kerran kuukaudessa

Kerran vuodessa

Viela harvemmin

Jokin muu, mika?

13.Onko sinulta aikaisemmin Yritys X:lla kysytty, mika saisi sinut jadmaan

entistd pidemmaksi aikaa yritykseen?
° KyIIa
o Ei

14.Mika asia tai mitka asiat saisivat sinut sitoutumaan yritykseen myads tule-

vaisuudessa?

15. Minkalainen tarjous kilpailijalta saisi sinut harkitsemaan lahtemista?

16.Silloin, kun hakeuduit Yritys X:lle téihin, vastasiko rekrytointiprosessissa

annettu kuvaus yrityksesta ja tehtavasta todellisuutta?
° KyIIa
o Ei
e En muista




4 (4)
17.Koetko, etta olet paassyt vaikuttamaan tyési maaraan?
o Kylla
e En

e Eiole ollut tarvetta, tyota on ollut aina sopivasti

18.Koetko, etta tyoyhteisdssa ja esihenkilon kanssa voi keskustella avoi-
mesti asioista (myds tyohon liittyvista epakohdista)?
o Kylla
e En
e En osaa sanoa

19.Mikali olet nostanut epakohtia esiin, onko keskustelu tuonut muutosta ti-
lanteeseen?
e On tuonut muutosta
¢ Eiole tuonut muutosta
e En ole nostanut epakohtia esiin

20.Koetko, etta koronalla on ollut vaikutusta omaan sitoutumiseesi?
° Ky"é
e Eij
e En osaa sanoa

21.Voit halutessasi kertoa, miten korona on vaikuttanut sitoutumiseesi

22.Kuinka sitoutunut koet olevasi tyohosi talla hetkella?
Erittain hyvin sitoutunut

Hyvin sitoutunut

En tieda olenko sitoutunut

Huonosti sitoutunut

Erittain huonosti sitoutunut

23.Suosittelisitko tydpaikkaasi ystavallesi, joka on kiinnostunut kyseisista
tehtavista?
e Ehdottomasti
Todennakoisesti
En tieda
Todennakoisesti en
En suosittelisi

24. Kommentteja ja palautetta kyselyyn liittyen:



