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Henkildston tyohon sitoutumisella on kauaskantoisia vaikutuksia tyontekijoiden
suoritukseen seka yrityksen tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. Sitoutuessaan
tyontekijat kokevat itsensa energisiksi ja keskittyneiksi, mikd auttaa heita
maksimaalisen potentiaalinsa saavuttamisessa ja helpottaa haastaviin paamaariin
pyrkimisessa. OpinndytetyOn tavoitteena on selvittdd toimeksiantajayrityksen
matkustajapalvelu- seké airsideosaston tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavia
tekijoita ja parantaa ymmarrysta pitkaan jatkuneen kriisitilanteen vaikutuksista
henkiloston sitoutumiseen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys esittelee tyontekijdiden sitoutumisen Kahnin (1990)
tyontekijoiden sitoutumisen mallin pohjalta ja tarkastelee sitoutumista
kokonaisvaltaisesti. Liséksi viitekehys esittelee vallitsevaa covid-19 kriisitilannetta,
kriisijohtamista ja nivoo viitekehyksen yhteen tarkastelemalla tydntekijoiden sitoutumista
kriisintilanteessa.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena toimintatutkimuksena. Henkiloston sitoutumisen
l[ahtotilannetta kartoitettiin toimeksiantajayrityksen teettamien henkildstokyselyiden
perusteella. Kyselyt on toteutettu ennen koronakriisia vuosina 2016, 2017 ja 2018.
Tutkimuksen empiirinen aineisto hankittiin kayttamalla ryhmahaastattelua
tiedonkeruumenetelména. Ryhméhaastattelut toteutettiin toimeksiantajayrityksen
matkustajapalvelu- seka airsideosastolle marraskuussa 2021.

Tutkimustulokset tukevat teoriakirjallisuuden ja aiempien tutkimuksien esittdmia
vaitteita, jotka painottavat tyontekijan sitoutumisen koostuvan eri osa-alueista, joiden
merkitys vaihtelee yksil6tasolla. Tulokset osoittavat, ettd koronakriisin ja siité johtuva
epavarmuus ovat vaikuttaneet henkil6stdn sitoutumiseen kohdeorganisaatiossa.
Henkiloston sitoutuminen on tyydyttavalla tasolla mutta siihen heijastuu paljon
epakohtia, jotka heikentavat henkilostén kokemuksia sitoutumisesta.

Tutkimuksen tulosten perusteella toteutettiin kehittamissuunnitelma, joka pyrkii
vahvistamaan sitoutumista tukevia tekijoitd. Kehittdmissuunnitelma muokkaa
yrityksessa olemassa olevia toimintatapoja ja esittelee uusia kaytanteita.
Kehittdmissuunnitelma keskittyy erityisesti ylimman ja keskijohdon toimintatapojen
pysyvaan muutokseen ja toiminnan lapindkyvyyden lisddmiseen.

Asiasanat
Henkiloston sitouttaminen, sitouttamistekijat, koronakriisi, kriisijohtaminen, sitoutuminen
kriisissa, ilmailuala.
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1 Johdanto

Tyontekijdiden sitoutuminen on herattanyt paljon mielenkiintoa ja viime vuosikymmenina
aihetta on tutkittu runsaasti akateemisessa kirjallisuudessa (Kahn, 1990; Saks, 2006;
Bakker & Demerouti, 2008; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Suuri kiinnostus
sitoutumiseen ei sindnsa ole ihme, silla aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet
sitoutuneiden tydntekijoiden tarkeyden organisaation toiminnan ja kilpailukyvyn kannalta.
Henkildsté on organisaation suurin voimavara ja tyontekijoiden osaaminen on my@s osa
yrityksen osaamista. Organisaatioon sitoutuneet tyontekijat varmistavat yrityksen

vakauden ja huolehtivat asiakassuhteista. (Lampikoski, 2005, 6-9.)

Useimmat tutkijat ovat yhta mielta siitd, etta sitoutuminen kasitteena sisaltaa
energiaulottuvuuden ja identifiointiulottuvuuden, ja ettd sitoutumiselle ominaista on korkea
tarmokkuus ja vahva samaistuminen omaan tyéhon. Bakker ja Leiter (2010) maarittelevéat
sitoutumisen positiiviseksi, tayttavaksi ja affektiivismotivoivaksi tydhyvinvoinnin tilaksi, jota
voidaan pitaa tyduupumisen vastakohtana. Sitoutuneilla tyontekij6illa on korkea
energiataso ja he ovat innostuneesti mukana tydsséan. Tutkimukset osoittavat, etta
sitoutuneet tydntekijat suoriutuvat tyéstddn paremmin ja ovat motivoituneempia,
innokkaampia ja valmiimpia tekemaan enemman organisaation eteen kuin ei-sitoutuneet
tyontekijat. (Bakker & Demerouti, 2008.)

Nyky&an erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa on ymmarretty osaavien ja sitoutuneiden
tyontekijoiden merkitys. Henkiléston vaihtuvuus on organisaatioille kallista ja varsinkin
erityisosaajien korvaaminen hankalaa. Osaava henkil6st6 toimii myos yrityksen
kilpailuetuna ja koska kilpailu hyvasta henkilostosta on tiukkaa, korostaa tama entisestaan
tyontekijoiden sitouttamisen tarkeyttd. Yhden tydntekijan irtisanoutuminen maksaa
yritykselle valittbmina kustannuksina keskimaarin 20 000-100 000 euroa. Vaihtuvuuden
nakokulmasta, kun yhtaloon lisataan viela tyontekijan rekrytointiin, perehdyttamiseen ja
koulutukseen kaytetty aika, on kyseessa merkittava panostus yritykselta. (Lampikoski,
2005, 6-9, 45.)

1.1 Tutkimuksen aihe, tavoite ja rajaus

Covid-19 pandemia, arkikielessa koronakriisi on iskenyt matkailualaan ja erityisesti
ilmailualaan vahvasti. Pandemian aiheuttamat lomautukset ovat jatkuneet jo kaksi vuotta
ja tulevaisuus nayttaa edelleen epéavarmalta. Koronakriisi ja sen mukanaan tuomat
vaikutukset heijastuvat laajasti yritystoimintaan ja koettelevat niin organisaatioiden

taloutta, tuttuja ja turvallisia rutiineja seké tyontekijoiden sitoutumista.



Aihe on ajankohtaisuutensa ja merkittavyytensa takia erittain mielenkiintoinen. Maailma
on elanyt koronakriisista johtuvassa epavarmuudessa pian kaksi vuotta, josta myds
ilmailuala on saanut osakseen epétietoisuuden tulevaisuuden tyon jatkuvuudesta.
Kiinnostukseni aiheeseen herasi, silld koronakriisi on tuonut seka jatkuvat lomautukset
etta epatietoisuuden tulevaisuudesta myds omalle tyopaikalleni, Swissport Finlandille.
Erityisesti kiinnostusta herattaa se, kuinka ilmailualalla tyoskentelevéa henkil6std onnistuu
kohtaamaan koronakriisin mukanaan tuoman epavarmuuden ja millaisena tdméa heijastuu
tyontekijoiden sitoutumiseen tydnantajaansa kohtaan. Voiko ty0antaja vaikuttaa

sitoutumiseen sita heikentaen tai vahvistaen, ja milla keinoilla.

Opinnaytetytn toimeksiantaja on tydnantajani, Swissport Finland. Swissport Finland on
osa Swissport International -konsernia, joka on maailman johtava maahuolintapalvelujen
ja lentorahdin yritys yli 50 maassa. Yritys tarjoaa maahuolinta- ja rahtipalveluja Helsinki-
Vantaan lentoasemalla. Maahuolintaliiketoiminta keskittyy neljaan osastoon; airside,

matkustajapalvelut, lounge ja rahti.

Opinnaytety® on toteutettu toimintatutkimuksena, jossa keskitytaan tutkimaan
toimeksiantajayrityksen matkustajapalveluihin- seka airsideosastoon kuuluvia
tyontekijoita. Airside tydllistaa lentokonekuormaajia seka matkatavara-aulassa etta
lentokentan asematasolla lentokoneiden parissa. Matkustajapalvelut taas ty6llistavat
asiakaslentoyhtidille tytskentelevia virkailijoita lentokentalla monipuolisissa tydtehtavissa,
kuten lahtdselvityksessa ja porteilla. Tutkimuksen kohderyhma on rajattu
matkustajapalvelu- ja airsideostaston henkil6stoon, silla osastojen tyontekijat ovat
joutuneet vahvasti koronakriisin tuomien vaikutusten alaiseksi. Lounge- ja rahtiosaston
kohdalla koronakriisilla on ollut huomattavasti vahemman vaikutuksia tyontekijoihin ja
toimintatapoihin. Esimerkiksi rahtiosasto on pystynyt sailyttdmé&an toimintansa ja

tyontekijamaaransa normaalina koronakriisistd huolimatta.

Tutkimuksessa tarkastellaan toimeksiantajayrityksen henkiloston sitouttamistekijoita
kriisitilanteessa henkildstbjohtamisen nakokulmasta. Henkildstbjohtamisen rooli
sitoutuneen ilmapiirin ja kulttuurin luomisessa yhdessa johdon, esihenkildiden ja
henkiloston kanssa on aarimmaisen tarkedé seka ennen kriisia etté sen aikana ja
jalkikateenkin. Esihenkildiden ja yrityksen johdon néakdkulmat ovat kuitenkin rajattu

tutkimuksen ulkopuolelle ja aihetta tarkastellaan vain henkiloston ndkokulmasta.

Tutkimuksen tavoite on selvittaa toimeksiantajayrityksen matkustajapalvelu- seka
airsideosaston tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ja luoda parempi
ymmarrys myos pitkdan jatkuneen kriisitilanteen vaikutuksista henkiléston sitoutumiseen.

Tulosten perusteella pyritdan vahvistamaan sitoutumista tukevia tekijoitéa ja luodaan
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kehittamissuunnitelma sitoutumista heikentavien tekijéiden vahvistamiseksi. Tuloksilla
pyritddn vaikuttamaan yrityksen sitouttamistekijoihin joko vahvistaen tai muokkaamalla jo
olemassa olevia toimintatapoja seka kaytanteita, ja parhaimmassa tapauksessa ehkaista
henkildstdn vaihtuvuutta. Henkiléston sitoutumisen lahtotilannetta kartoitetaan Swissport
Finlandin teettdamien henkilostokyselyiden perusteella. Kyselyt ovat toteutettu ennen
koronakriisia vuosina 2016, 2017 ja 2018.

Opinnaytetyotlle tutkimuskysymyksid muodostui kaksi, paatutkimuskysymys (K1) seka
paakysymysta tukeva alakysymys (K2). Tutkimuskysymyksiin vastauksia selvitetaan
kvalitatiivisella tiedonkeruumenetelmalld, tarkemmin kuvattuna puolistrukturoidulla

ryhmé&haastattelulla.

o (K1) Mitka asiat sitouttavat tyontekijoita tyohon kriisitilanteen aikana?
e (K2) Minka asioiden tulisi olla toisin, jotta henkilostd kokisi enemmaén sitoutumista
tyohon?

1.2 Tutkimuksen kulku

Tutkimus noudattaa tutkimusprosessille tyypillisid vaiheita ja rakentuu seitsemasta
paaluvusta. Johdanto kappaleessa esitellaén tutkimuksen aiheen taustaa ja
merkityksellisyytta seka tutkimuksen tutkimuskysymykset ja tavoitteet. Lisaksi

kappaleessa lapikaydaan tutkimuksen rajaukset ja kulku.

Seuraavassa paaluvussa kasitelladn tutkimuksen teoreettista viitekehystd, jossa ensin
keskitytaan tyontekijoiden sitoutumisen teoreettiseen taustaan ja kasitteen avaukseen.
Liséaksi luvussa avataan sitoutumisen lahikasitteita aiemman tutkimuskirjallisuuden avulla.
Luvussa lapikaydaan myds sitoutumisen eri muotoja ja teoreettinen malli seka
tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Kolmannessa luvussa lapikaydaan
valloillaan olevaa kriisitilannetta, kriisijohtamista ja tarkastellaan tydntekijoiden
sitoutumista kriisitilanteen aikana. Luvun lopussa on teoreettisen viitekehyksen

yhteenveto, joka nivoo kirjallisuuskatsauksen tulokset yhteen.

Neljas luku keskittyy esittelemaan tutkimusmenetelmallisia valintoja. Luvussa kasitellaéan
toimintatutkimuksen piirteitd, perehdytédan aineiston keruuseen ryhmahaastattelun avulla
ja kasitellaan aineiston analysointia sisallonanalyysin keinoin. Viides luku esittelee
kohdeorganisaation ja tdméan sitoutumisen tilannetta ennen koronakriisin alkua
henkilostokyselyiden avulla. Tutkimuksen tulokset esitella&n luvussa kuusi. Viimeisessa,
eli seitsemannessa luvussa esitellaan tyosta koostetut johtopaatdkset,
toimeksiantajayritykselle laadittu kehittamissuunnitelma sek& suunnitelmasta saatu

palaute.



2 Henkildostdn sitouttaminen

Tyontekijdiden sitoutumista on tutkittu viime vuosikymmenien saatossa paljon. Aiheen
suosiolle yksi syy on sen tarkeys niin tyontekijan itsensa kuin organisaation toiminnan ja
kilpailukyvyn kannalta. Sitoutumisen on tutkittu vaikuttavan muun muassa
tyotyytyvaisyyteen, tyéhyvinvointiin, organisaatiokansalaisuuteen, tehokkuuteen,
alhaisempiin ty6paikanvaihtoaikeisiin seka organisaation tulokseen ja kilpailuetuun.
Tutkimusten my6td, kuitenkaan yhtd universaalisti hyvaksyttya maaritelmaa sitoutumiselle
ei ole l6ytynyt. Kasitteen, sitoutumisen teorian ja sitoutumisen mittaamisen ymparilla on
tutkimusten valilla ristiriitaisuuksia ja epaselvyyttd. Suurimmaksi osaksi, sitoutumista
koskevat tutkimukset keskittyvét osoittamaan tyéntekijdéiden sitoutumisen etuja

organisaatiolle. (Saks & Gruman, 2014.)
2.1 Sitouttaminen kasitteena

Tyontekijdiden sitouttaminen (eng. employee engagement) on kattava kasite ja se liitetaan
usein organisaation henkiléston vaihtuvuuteen. Vaikka kasitteelle ei I0ydy yhta
akateemisessa kirjallisuudessa yleisesti hyvaksyttya maaritelmad, tutkijat jakavat
muutamia yhteisid ajatuksia sitoutumisesta. Yhteinen ajatus sitoutumisen maaritelméasta
on ettd, se on positiivinen tyhon liittyva psykologinen- ja motivaatiollinen tila, joka
luonnehtii tydntekijan suhdetta organisaatioon ja johon liittyy vahvasti tunteet kuten
innostus, energia, tarmokkuus ja intohimo. Motivaatiotilana, se nakyy tyéntekijan aitona
investointihalukkuutena ja keskittyneena pyrkimyksené antaa parhaansa organisaation
tavoitteiden saavuttamiseen. (Albrecht 2010, 4; Meyer & Allen 1997, 11.) Toiseksi tutkijat
ovat yhta mielta siita, etta tyontekijéiden sitoutuminen on toivottavaa, silla se tarkoittaa
osallistumista, intohimoa, ponnistuksia, innostusta, keskittymista ja energiaa (Macey &
Schneider 2008, 4).

Ensimmainen tutkija, joka kasitteli sitoutumista tydssa, oli Kahn (1990, 694) ja hdnen
maaritelmansa tyontekijoiden sitoutumisesta on ensimmainen ja yksi tunnetuimmista.
Kahn kuvaili tyéntekijoiden sitoutumista "organisaation jasenten itsensa valjastamiseksi
heidan tyotehtaviinsa; sitoutumisessa ihmiset tyollistavat ja ilmaisevat itsedan fyysisesti,
kognitiivisesti ja emotionaalisesti rooliesityksen aikana”. Toisin sanoen sitoutuneet

tyontekijat panostavat paljon tydhonsé, koska he samaistuvat siihen.

Toinen tunnettu tyontekijoiden sitoutumista tutkiva henkild oli Bakker (2011), joka kiteytti
sitoutumisen positiiviseksi tunnetilaksi, jossa esiin nousee kaksi ominaisuutta: energia ja
osallistuminen. Sitoutuneilla tyontekij6illa on tunne, etta heilld on energinen ja tehokas

yhteys ty6tehtaviinsa ja he kokevat pystyvansa selviytymaan hyvin tyonsa vaatimuksista.
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Kun ty6 voi tuoda rahaa, ammattitaitoa tai henkilokohtaista kehitysta ja muita etuja,

tyontekijat luovat rationaalisen sitoutumisen tunteen.

Yleisesti sitoutumisesta puhutaan myds kasiteelld psykologinen sopimus tai
lahtoherkkyys. Silla tarkoitetaan tyontekijoiden tuntemaa emotionaalisen ja henkisen
yhteyden intohimoa ty6ta, tiimi& ja organisaatiota kohtaan. (Custominsight 2021.) Lyhyesti
sitoutumisen voidaan maaritella tyontekijan psykologisena suhteena organisaatioon, jossa
han tyoskentelee. Psykologinen suhde on yhteydessé tyontekijan kokemaan
arvostukseen organisaatiota kohtaan, tyotyytyvaisyyteen seka haluun pysytella
organisaatiossa. Sitoutuneena tyontekija haluaa omistautua organisaation arvoille, visiolle
ja strategialle seka toteuttaa niitd parhaimman mukaan. Kun taas hataran psykologisen
suhteen organisaatioon omaavan tyontekijan kynnys lahted on matalampi. (Viitala 2021.)

2.2 Sitoutumiseen liittyvia lahikasitteita

Tyontekijoiden sitoutuminen on laaja kokonaisuus ja se on yhteydessa niin tydntekijan
itsensa kuin organisaation kannalta tarkeisiin teemaihin, kuten tyotyytyvaisyyteen,
tydhyvinvointiin, tehokkuuteen, organisaatiokulttuuriin, vaihtuvuuteen ja organisaation
kilpailuetuun. Lukuisien eri maaritelmien lisdksi sitoutumisella on myds monia

lahikasitteita, jotka lapikaydaan tassa luvussa epaselvyyksien valttamiseksi.

Tyotyytyvaisyys: (eng. job satisfaction). Yksi tunnetuimmista ty6tyytyvaisyyden
maaritelmista tulee Lockelta (1976), joka kuvailee ty6tyytyvaisyyden, "miellyttavaksi tai
positiiviseksi tunnetilaksi, joka johtuu tyoén arvioinnista". Toisin kuin sitoutuminen, joka
koskee tyontekijan mielialaa tydssa, tydtyytyvaisyys liittyy vaikutukseen ty6hon tai sita
kohtaan, jolla on luultavasti enemman kognitiivista taustaa. Liséksi sitoutuminen merkitsee
aktivoitumista, jota voidaan kuvailla adjektiiveilla; innostus, valppaus, jannitys ja innostus.
Kun taas tyytyvaisyytta voidaan kuvailla merkitsevan kyllaisyyttd; tyytyvaisyys, tyyneys,
seesteisyys ja rentoutuminen. (Locke 1976, 1300.)

Flow-tila: (eng. work-related flow) Flow-tilaa pidetdan lahikasitteena sitoutumiselle. Flow
tilalla viitataan tilaan, jossa tyontekija on taysivaltaisesti uppoutunut tyéhonsa ja nauttii
siitd. Tyontekija ei koe jatkuvasti flow-tilaa vaan se on lyhytaikainen kokemus tyéssa. Tilan
osa-alueina ovat tydsta nauttiminen, uppoutuneisuus ja luontainen motivaatio. Myds
sitoutumisen yksi osa-alueista on uppoutuminen, joten kasiteet ovat hyvin lahella toisiaan.
Sitoutumiseen kuitenkin liittyy myos tarmokkuus ja syventyminen tyohon, eika
sitoutuminen liity pelkastaén tiettyyn huippuun tai ajankohtaan, vaan se on

kokonaisvaltaisempi ja jatkuvampi tila. (Bakker, 2008.)



Tyobmotivaatio: (eng. work motivation). Tydmotivaatio on myds ollut suosittu tutkimuksen
aihe vuosien ajan, kuitenkaan motivaatiota ja sitoutumista ja kasitteiden valista suhdetta ei
ole juurikaan tutkittu yhdesséa. Motivaatio nahdaan usein osana sitoutumista tai
sitoutumiseen vaikuttavana tekijané. Sinokki (2016) maarittelee tydmotivaation olevan
tunnepohjaista sitoutumista tydtehtavaan, tyontekijan toiminnan kayttévoima.
Tydmotivaatio vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin, tuottavuuteen ja laatuun. Tyontekijoita
motivoivat erilaiset asiat ja my0s eri jaksoina sama ihminen voi pitda eri motivaatiotekijoita
tarkeampina. Juuti (2006) esittelee yhden tunnetuimmista motivaationteorioista, Maslow ’'n
tarvelahtdinen motivaatioteoria, jonka ajatuksena on, etté tarpeet ohjaavat kayttaytymista
tyytyvaisyyden saavuttamiseksi ja tyytymattomyyden valttdmiseksi. Tarveteoria perustuu
erilaisille tekijoille, joiden mukaan tydmotivaatio on ihmisen sisaisten ja ulkoisten
tekijéiden ja motiivien monimutkainen tulos. Tydmotivaatiolla on kesto, suunta,

voimakkuus ja muoto.

Tyon imu: Tydn imu on hyvin laheinen kasite, jos ei suomenkielinen vastine tydhon
sitoutumiselle. Tydn imua kuvataan samoilla hyvinvoinnin ulottuvuuksilla: tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. Kun flow tilaa kuvaillaan hetkellisend, tilanteeseen
sidottuna kokemuksena, on tyén imu pysyvampi ja laajemmalle levittyva tila. Tyo, joka
tyydyttaa psykologisia perustarpeitamme tuottaa eudaimonista hyvinvointia. Kyseinen
hyvinvointi saa tyontekijan ponnistelemaan ja antamaan tayden panoksen tyon
onnistumisen ja tavoitteiden saavuttaminen hyvaksi. Tyontekija kokee tydnsa
merkitykselliseksi ja tydymparistonsa mielekkaaksi. Tata tyontekijan kokemaa
eudaimonista tyohyvinvoinnin tilaa kutsutaan tyén imuksi. (Hakala 2018.)

2.3 Sitoutuminen eri nakdkulmista

Sitouttaminen on aina kahden kauppa. Sitoutuminen vaatii molemmin puolista luottamusta
ja tybnantajan on myos osoitettava sitoutumista tyontekijaan. Kun tyontekija tuntee, etta
hanella on turvallinen ja jatkuva tydsuhde, hdneen luotetaan ja hanelle annetaan
mahdollisuuksia kayttaa ja kehittda kykyjaan, sitoutuminen saa vakaan pohjan. (Viitala
2021.) Organisaation nakokulmasta taas sitoutuminen on téarke& toiminnan laadun,
jatkuvan kehittymisen ja uudistumisen kannalta. Huono sitoutuminen seka tyontekijdiden
menetys ja korvaaminen voi olla kallista, kun taas tyontekijoiden sitoutuminen lisaéa

organisaation suorituskykya ja toimii kilpailuetuna. (Luukka 2020.)

Tyontekijan ja tydnantajan valisen luottamuksen olevan erityisen tarkedssa roolissa
sitouttamisen nakokulmasta. Kummankin osa puolen on luotettava suhteen jatkuvuuteen
ja uskallettava panostaa siihen. Johdon on p&&stettava irti ja ohjattava tyontekijoitdéan

kypsymé&éan uusiin ja laajoihin tehtéviin ja vastuisiin. (Lampikoski 2005.) Tyontekijat
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haluavat tuntea olevansa arvostettuja ja haastettuja tydssaan. Tyontekijan sisaista
motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon yllapitavat johdon antama palaute ja tunnustus
hyvin tehdysté tyosta. Organisaation on tarke&é luoda uusia kehittymismahdollisuuksia
tyontekijoilleen tai he saattavat lahted etsiméén sitéd muualta, kun tyontekijoihin luotetaan,
he saavat vapauden tutkia ja oppia tydssaan. (Psycon 2019.)

Oman tydn merkitys on térkedssa roolissa sitoutumisessa. Kun tyd tuntuu
merkitykselliselté ja mielekkaalta, myos tydmotivaatio kasvaa. Sitoutumisen puutetta
puolestaan syntyy, kun tyontekija etaantyy niin fyysisesti, kognitiivisesti kuin
emotionaalisestikin. (Kahn 1990, 694.) Merkityksellisyyden kokeminen tydssa vahvistaa
etenkin sisdistéd motivaatiota, jonka on todettu olevan sitouttamisessa tarkea tekija.
Tyopaikan tarjoamat kehittymismahdollisuudet ja eteneminen uralla ruokkii tyon
mielekkyyttd, kun taas tydnmotivaatiotekijoita ja tydhon sitoutumista lisaavat tyén
haasteellisuus seka vaatimusten moninaisuus. Myds sosiaalisella tuella ja ty6paikan
yhteiséllisyydella on merkitysta sitoutumiseen. Kollegoiden ja esihenkildiden tuki, toisten
huomioon ottaminen, kuuntelu sek& hyva kommunikointi ovat olennainen ja tarkea osa

sitouttamista. (Psycon 2019.)
2.4 Sitouttamisen muodot

Sitoutumisen eri muotoja voidaan kuvata nimikkeilla affektiivinen sitoutuminen,
jatkuvuussitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen. Affektiivisesti eli tunneperaisesti
sitoutuneet tydntekijat jAdvat organisaatioon koska he haluavat, jatkuvuussitoutuneet
koska heidan taytyy ja normatiivisesti sitoutuneet koska tuntevat sen velvollisuudekseen.
(Allen & Meyer 1990, 3.) Kaikilla sitoutumisen muodoilla on paikkansa. Affektiivisesti
sitoutunut tyéntekija tuntee halua kuulua organisaatioon, jatkuvuussitoutunut kokee
organisaatiosta lahtemisesté koituvan kustannuksia eika halua menettaa saavutettuja
etuja. Kun taas normatiivisesti sitoutunut tyéntekija kokee organisaatiota kohtaan
velvollisuudentuntoa. (Leiviska 2011, 120-121.)

Useat tutkimukset osoittavat affektiivisen eli tunneperaisen sitoutumisen olevan
organisaatiolle edunmukaisin sitoutumismuoto. Sen on sanottu vahvistavan tydntekijan
kokemaa tyon imua ja tyontekijan rakentamaa identiteettia suhteessa organisaatioon.
(Leiviska 2011, 120-121.) Allen & Meyer (1990, 14) kuitenkin kritisoivat sitoutumisen
muotojen asettamista arvo- tai tehokkuusjarjestykseen sekéa esittavat myos
normatiivisesti- ja jatkuvuussitoutuneen tydntekijan olevan motivoitunut, tehokas ja

tuottava.



Yleisesti jatkuvuussitoutumisesta puhutaan tilanteissa, jossa tyontekija kokee, etta voi
havita yritykseen asettamansa panoksen tai ettei hénelld ole muita vaihtoehtoja kuin jaada
yritykseen. Usein jatkuvuussitoutuneet tyontekijat, eivat tahdo antaa tytssaan yritykselle
enempé&a kuin on tarpeen ja tasta voi aiheutua ei-toivottua tyokayttaytymista. (Allen &
Meyer 1990, 14.) Normatiivisesti sitoutuneet tyontekijat tuntevat usein velvollisuuden
tunnetta organisaatioon ja kokevat, etta jaavét organisaatiolle vastapalveluksen velkaa.
Tassa tapauksessa suhde yritykseen ja tydyhteisdon voi jadda heikoksi. (Leiviska 2011,
121-122))

Tydyhteison henkisyys ja merkityksellisyyden kokeminen tydssa vahvistavat affektiivista ja
normatiivista sitoutumista seka ehkaisevat jatkuvuussitoutumista. TyOyhteisén
henkisyydella tarkoitetaan yhteisollisyytta ja tyontekijéiden yhteen kuuluvuuden tunnetta.
Konkreettisesti oman tyon merkityksellisyyden nakeminen esimerkiksi organisaation
tavoitteiden saavuttamisessa vahvistaa tyontekijan sitoutumista voimakkaasti. (Leiviska
2011, 122-123))

Sitoutumiseen vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti se, miten organisaatio
suhtautuu tyontekijoihinsa. Jos tydntekijat kokevat, etta yritys tahtoo edistaa heidéan
yhteiséllisyyttdnsa ja hyvinvointiansa, synnyttaa se tydntekijoissa positiivisuutta
organisaatiota kohtaan. Positiivinen suhtautuminen vahvistaa tunnesiteita, tyontekijat ovat
onnellisempia, terveempia seka tydskentelevéat omistautuneemmin ja
yhteisty6haluisemmin. Tyontekijat ovat talloin pitkalla tahtaimelld tuotteliaampia ja antavat
herkemmin koko potentiaalinsa tyodlle. Positiivinen asenne tytpaikalla vaikuttaa

tunneperéiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. (Leiviska 2011, 122-123.)
2.5 Sitoutumisen teoreettinen malli

Yksi ensimmaisista tyéntekijan sitoutumista kasitelleista tutkijoista oli William Kahn,
psykologi, joka oli kiinnostunut ymmartamaan ihmisten sitoutumiseen liittyvia tekijoita.
Artikkelissaan Kahn kasitteli etnografisista tutkimuksistaan tyontekijoiden sitoutumisesta ja
sitoutumattomuudesta. Kahn esittéda teoreettisen mallinsa, jonka mukaan sitoutuminen
muodostuu tydntekijan psykologisen merkityksellisyyden, psykologisen turvallisuuden ja
psykologisen kaytettavyyden eri tasoista. Nama tasot vaikuttavat tyontekijéiden
tyokokemukseen ja heidan suorituksiinsa. (Kahn 1990.) Kahnin sitoutumisen teoreettinen
malli toimii tdssa tutkimuksessa pohjana sitoutumiselle. Henkildston sitoutumista ja
sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita tarkastellaan tutkimuksessa Kahnin mallin avulla (kuvio
1).



1. Henkiléston kasitys tyon tarkeydesta 2. Sisaisen viestinnan tehokkuus
3. Tyontekijdiden sitouttaminen organisaation eetokseen ja arvoihin

4. Tyoyhteisd, suhteiden dynamiikka eri tasojen henkilostén valilla

5. Palautteen tiheys ja laatu 6. Tyodntekijan tydodotusten selkeys

{7 Ura -ia kehittvmismahdollisinidet

Ihmissuhteet Fyysisen energian ehtyminen

Tyotehtavan ominaisuus Emotionaalisen energian

Roolin omingisuus Ryhmien vallne-n d@mllkka P ——
Johtamistyyl Yksilgllinen epavarmuus

Tyon vuorovaikutus . . .
Organisaation normit Tyon ulkopuolinen elama

Psykologiset olosuhteet

Psykologinen Psykologinen Psykologinen
merkityksellisyys turvallisuus kaytettavyys

Fyysinen Emotionaalinen Kongnitiivinen

Kuvio 1. Kahnin tyontekijan sitoutumisen malli (mukaillen Kahn 1990.)

Kahn (1990) oli erityisen kiinnostunut "hetkista”, jolloin ihmiset tuovat itsensa tiettyyn
tyokayttaytymiseen tai poistuvat niistd. Hanen teoriansa mukaan tyontekijat, jotka kokevat
suurempia maaria psykologista merkityksellisyyttd, psykologista turvallisuutta ja
psykologista saatavuutta myds sitoutuvat syvemmin tydrooliinsa. Nama kolme olosuhdetta
muodostavat psykologiset ehdot, joiden mukaan joko sitoudutaan tai vetaydytaan

tyotehtavista.

o Merkityksellisyys: Pitddko tyontekija tyotaan riittavan merkityksellisena
(organisaation ja yhteiskunnan kannalta), jotta hén voi sitoutua téaysimaaraisesti?

e Turvallisuus: Tunteeko tydntekija olonsa turvalliseksi tydssaén ja voiko han
tyoskennelld ilman pelkoa kielteisista seurauksista?

o Kaytettavyys: Tunteeko tyontekija henkisesti ja fyysisesti kykenevansa
valjastamaan "tayden itsensd” tydssaan talla hetkella?



Kahn (1990) uskoi, etta tyontekijoiden sitouttaminen kaikissa kolmessa ulottuvuudessa
auttaisi tyontekijoita tuntemaan olonsa turvalliseksi roolissaan ja kokemaan, ettd heidan
tekemansa ponnistelut olivat tyon arvoisia ja uskovat saavansa tytssaan tukea fyysisessa
ja henkisessa ponnistelussaan. Han maaritteli sitoutuneen tyontekijan olevan yksilo, joka
on yhtaaikaisesti fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti yht& tyéroolinsa kanssa.

Fyysinen sitoutuminen - liittyy siihen, kuinka paljon tyontekijat kayttavat fyysisia ja
henkisia ponnistelujaan tydsséan. Kahn kaytti esimerkkeja tyontekijoista, jotka kuvailivat
paasseensa "flow-tilaan” tydnsé aikana ja kokivat suurta henkilokohtaista sitoutumista
tuona aikana. Han yhdisti tyontekijan taidon kuluttaa fyysisté ja henkista energiaa tytssa
lisdantyneeseen itseluottamuksen tunteeseen. (Kahn 1990.)

Kognitiivinen sitoutuminen — Kokeakseen sitoutumista kognitiivisella tasolla,
tyontekijoiden on tiedettava tydnantajansa arvot, visio ja strategiat sekda ymmarrettava
mitd heiltd tydntekijdina vaaditaan, jotta he voivat osallistua niiden toteutumiseen
organisaatiossa. Kahn kiinnitti huomiota myds ihmisten tydssa kokemaan
merkityksellisyyteen, joka naytti olevan yhteydessa tiedon lisdéntymiseen, joka taas

rohkaisi luovuuteen ja itsenaiseen paatdksentekoon. (Kahn 1990.)

Emotionaalinen sitoutuminen - TAma perustuu emotionaaliseen suhteeseen, jota
tyontekijat tuntevat tydnantajaansa kohtaan. Positiivinen emotionaalinen suhde edellyttas,
ettd organisaatio oppii luomaan yhteenkuuluvuuden tunteen tydpaikalla ja rohkaisee
tyontekijoita luottamaan seka sitoutumaan yrityksen arvoihin ja tyétehtaviin. Kahn
mainitsee myds tyopaikan positiiviset ihmissuhteet, yhteisollisyyden ja ryhmadynamiikka
seka johtamistyylit kaytannoiksi, jotka saavat tyontekijat tuntemaan olonsa arvostetuiksi ja
turvalliseksi. (Kahn 1990.)

Sitoutumisen vastapainona Kahn (1990) esittelee tutkimuksessaan tyontekijoiden
vetaytymisen. Tallgin tyontekija vetaytyy kognitiivisesti ja emotionaalisesti tydstaan ja
organisaatiosta. Vetaytyneena tydntekija vain suorittaa tehtavaa, sijoittamatta itseaan
siihen tai sen onnistumiseen. Nama ovat tyéntekijoita, jotka tekevat juuri tarpeeksi
pysyakseen tydssa, mutta eivat tarjoa tydlle mitdén kognitiivista tai emotionaalista

energiaansa.

Tutkimuksessaan Kahn teki myds huomion, etta sitoutuminen ei ole staattista —
tyontekijan kokemukset tydnantajasta eri hetkina voivat aiheuttaa vaihteluita
sitoutumisessa. Tyonantajille tAma on hyva uutinen, koska heilla on edelleen

mahdollisuus luoda ympaéristd, jossa tytntekijoiden sitoutuminen kukoistaa. (Kahn 1990.)
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Kahnin (1990) sitoutumisen teoreettinen malli (kuvio 1) toimii tutkimuksessa pohjana
sitoutumisen tarkastelussa toimeksiantajayrityksessa. Kahnin lahestymistavan kautta
tarkastellaan keskeisia tekijoita organisaation nakdkulmasta. Kahn jakaa sitouttamisen
tekijat seitsemaan teemaan, jotka ovat; henkildston kasitys tyon tarkeydesta,
tyontekijoiden sitouttaminen organisaation eetokseen ja arvoihin, tydyhteiso ja suhteiden
dynamiikka eri tasojen henkildstén kanssa, tyontekijan odotusten selkeys,
ura/kehittymismahdollisuudet, palautteen tiheys ja laatu sek& sisdinen viestinta. Naita
seitsemaa teemaa on kaytetty tutkimuksessa pohjana haastattelurungon toteutuksessa.

2.6 Sitouttamisen tekijat

Kuten edella on todettu, sitoutumiseen ei ole olemassa yhta annettua totuutta, vaan
tyontekijan sitoutuminen koostuu eri osa-alueista, joiden merkitys vaihtelee yksilotasolla.
Sitoutumiskeinoja on taten yhtd monta, kuin organisaatiossa on tyontekijoitakin. Yrityksen
on tarkedd ymmartaa erilaiset sitoutumisentekijat osatakseen edistaa sitoutumista

tyontekijoiden keskuudessa yksiléllisesti.

Sitouttaminen pitaa sisallaén kaikki ne keinot, joilla henkiléston sitoutumista voidaan
edistaa. Sitouttamiskeinoja on esimerkiksi, tyontekijalle tarjottavat monipuoliset ja
sopivasti kuormittavat tyotehtavat, mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa tyéta koskeviin
asioihin, tyontekijan urakehittymismahdollisuudet ja uuden oppiminen, kilpailukykyinen
palkka ja muut yrityksen tarjoamat hyodyt ja edut, tydntekijan mahdollisuus sovittaa tyo ja

vapaa-aika yhteen, hyva johtaminen seka usko yrityksen tulevaisuuteen.

Sitoutuminen on aina jollain tasolla tunnepohjaista. Tarkeda on kokonaisuuden
ymmartaminen niin tydnantajan kuin tydntekijankin nakékulmasta. Tyontekijan kokemalla
oikeudenmukaisuudella on yhteys seka sitoutumiseen etta tyoén vaihtoon. (Pyorid ym.
2017.) Kun tyontekija kokee toteuttavansa merkityksellista ty6téa ja ymmartaa
kokonaisuudessaan tyonsé tarkoituksen, se motivoi tatéa tydoskentelemaén toisin kuin
merkitykseton ahertaminen. Kun yrityksen johdolla on selke& kasitys sen tavoitteista,
pystytdan maadrittelemaén mita osaamista ja minkalaisia osaajia tarvitaan tavoitteiden

saavuttamiseen. (Kaijala, M. & Tolvanen, R. 2020.)
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3 Kriisitilanne

3.1 Kriisin méaaritelma

livari (2011), maarittelee kriisi olevan aarimmaisten ristiriitaisuuksien tila organisaatiossa
ja yksilon eri vaiheissa uhaten sen elinkykya ja ymparistoa. Kriisin taustalla olevat syyt
voivat olla objektiivisia tai subjektiivisia. Objektiivisia kriisin syita voivat olla
uudelleenorganisointi, modernisointi tai luonnon aiheuttamat ilmiét. Kun taas subjektiivisia
syita voivat olla ihmisten aiheuttamat onnettomuudet tai hallinnon virheista johtuvat
tapahtumasarjat. Kriisi voi kehittya hiljalleen tai syntya yhtakkisesti. Organisaation
reagointi kriisiin riippuu taméan etenemisvauhdista. Organisaatioissa voi pitkan ajan
kuluessa kehittya sellaisia negatiivisia tekijoita, jotka riittdvan kasaantumisen jalkeen
laukaisevat kriisitilanteen. Talléin tasapaino organisaatiossa jarkkyy ja organisaatiosta
tulee labiili eli ennustamaton. Tilanteessa organisaatio hakee uuden tasapainotilan

selviytyakseen muuttuneessa toimintaymparistossa.

Organisaatiokriisi voi ilmeta monessa muodossa. Tama tutkimus keskittyy vain yhteen
maailmaa ravisuttaneeseen kriisiin, COVID-19-pandemiaan. Saadaksemme paremman
kasityksen siitd, kuinka tama kriisi vaikutti organisaatioihin, meidan on ymmarrettava

pandemian maaritelma yleisesti.
3.2 Koronavirus pandemia

Covid-19, eli koronavirus on laajalle levinnyt vaarallinen tartuntatauti ja Maailman
terveysjarjestd WHO julisti sen maailmanlaajuiseksi pandemiaksi. Maaliskuussa 2020
koronapandemia rantautui Suomeen muuttaen ihmisten arkea ja tybelamaa suuresti.
Valtioneuvosto asetti 16.3.2020 linjaukset koronavirustartuntojen leviamisen
hidastamiseksi ja riskiryhmien suojelemiseksi. Samassa tilaisuudessa valtioneuvosto ja
Suomen tasavallan presidentti totesivat, ettd maassa vallitsevat valmiuslain mukaiset
poikkeusolot. Poikkeusoloilla tarkoitetaan maan talouseldman tai vaeston toimeentulon
perusteisiin kohdistuvaa erityisen vakavaa tapahtumaa tai uhkaa, jonka seurauksena
yhteiskunnan toimivuudelle valttamattomat toiminnot olennaisesti vaarantuvat, seka
vaikutuksiltaan erityisen vakavaa suuronnettomuutta vastaavaa, hyvin laajalle levinnytta
vaarallista tartuntatautia. (Eduskunnan PTK 25/2020.)

Koronakriisilla on ollut myds valtava vaikutus matkailualaan kokonaisvaltaisesti, silla lahes
kaikkialla maailmassa liikkumista on rajoitettu. Useat maat ovat ryhtyneet poikkeuksellisiin
toimiin ehkaistakseen koronaviruspandemian leviamista. Poikkeustoimia Suomessa ja

maailmalla on muun muassa asetettu matkustusrajoituksiin, karanteenialueiden
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perustamiseen ja ulkonaliikkumiskieltoihin (Euroopan parlamentti 2020b). limailuala
pysahtyi lahes taysin, kun suuri osa kansainvdlisesté ja sisdisestd matkustajaliikenteesta
peruttiin. Matkustamista rajoitettiin vain valttamattomaan ja myoés maan sisaisille lennoille
vaadittiin dokumentteja osoittamaan matkan valttamattomyys. Viruksen myota
tulomenetykset ovat olleet monille maille suuret. Koronaviruspandemia on aiheuttanut

koko maailman matkailulle tah&n asti kaikkien aikojen suurimman kriisin.
3.3 Kiriisihallinta

Coombs (2015) maarittelee kriisinhallinnan joukoksi organisaation keinoja, jotka ovat
suunniteltu torjumaan kriiseja ja vahentdmaan todellisia aiheutuneita vahinkoja.
Kriisinhallinta pyrkii vahentdmaan kriisin kielteisi seurauksia ja puolustamaan
organisaatiota ja sen sidosryhmia vahingoilta. Kriisinhallinta on prosessi, joka voidaan
jakaa kolmeen kategoriaan.

1. Kiriisia edeltdva vaihe: Varhaisin vaihe, mukaan lukien kriisien ehkaisy ja
valmistautuminen kriisinhallintaan.

2. Kiriisi: Se on vastaus todelliseen tapahtumaan.

3. Kriisin jalkeinen kriisi: Tassa vaiheessa pyritaan oppimaan kriisista.

Organisaatiossa kriisinhallinta tarkoittaa kriisin johtamista ja ennaltaehkaisemista. Kriisin
voi laukaista jokin odottamaton tapahtuma ja se voi syntya organisaatio sisalla tai
ulkopuolella. Kriisi ja sen vaikutus voi suurudellaan ja merkityksellisyydellaan yllattéda koko
organisaation. (Duchek 2020, 216.) Kriisijohtamisella tarkoitetaan menetelmia, jolla kriisia
ehkaisevia ja torjuvia prosesseja sovelletaan yrityksessa. Organisaatiossa kriisien
ennaltaehkaisy tarkoittaa ennakoivaa ja systemaattista lahestymistapaa esiin nousseiden
ongelmien jasentamisessa ja ratkaisemisessa. Myos strateginen johtaminen on osa

kriisinhallinnan ennaltaehkaisemista ja kykya johtaa muutosta. (livari 2011.)

Kriisia ja sen tuomaa muutosta on vaikea ennustaa, mutta sen aiheuttama huoli ja
hammennys nékyy niin yksildiden kuin yhteiskunnankin toiminnassa. Kriisin keskella
tiedostamme, etté jotain on muuttunut tai tulee muuttumaan pysyvasti. Kriisi on
odottamaton tapahtuma, joka vaikuttaa meidéan perusturvallisuutemme tunteeseen,
mahdollisuuteen luottaa totuttuihin normeihin seka systeemien toimivuuteen. Kriisin
hallinnassa on eri vaiheita, joihin organisaatio varautuu. Vaiheet ovat; kriisin
tunnistaminen, kriisin eristdminen, kriisiviestinta, vahinkojen hallinta, kriisinhallintaryhman
kokoaminen, kriisinhallintasuunnitelman laatiminen, kriisiennusteiden tekeminen ja

vastuun ottaminen lopputuloksesta. (Glamuzina ja Lovrnicevic 2013, 89-100.)
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livarin (2011), mukaan kriisi aiheuttaa erityisesti paineita johdolle, mutta my6s koko
organisaatiolle. Kriisi on saattanut muuttaa tydskentely ympariston vieraaksi tai ennalta
arvaamattomaksi. Koronakriisi iski organisaatioihin yllattéen, eiké sen mittakaavan
pandemioihin ja kriiseihin osattu ennalta varautua. Tilannetta haastoi erityisesti
maailmanlaajuinen epavarmuus, kenelldkaan ei ollut vastausta siihen, miten pitk&an,

miten laajasti ja millaisella mittakaavalla pandemia ravistelisi maailmaa

Kriisin keskella tarkeint& on johtajuus ja sen tulee nakya seka ulkoisessa etta sisaisessa
toiminnassa. Johdon tulee kriisin keskella kyetd kohtaamaan asiakkaat ja oma
henkilokunta. Jalkeenpdin organisaatiota arvioidaan sen mukaan, kuinka hyvin Kriisi
hoidettiin, eik& sen mukaan miten hyvin yritys onnistui etukateen huomiomaan
toiminnassaan ja toimintaymparistossaan mahdolliset riskit. (livari 2011.) Collins (2010,
34-36), toteaa kriisijohtamisen vaativat johdolta kykya havainnoida ymparistda, tehda
rohkeita ja nopeita paatoksia seka taitoa suunnata tarvittavat resurssit nopeasti kayttéon
ja oikeaan paikkaan. Kriisissa ei voida varautua akkipelastuksiin. Testaamattomat
strategiat, organisaatiokulttuurin radikaalimuutos tai esimerkiksi hatikoidyt yritysostot
voivat tiputtaa organisaatiot nopeasti kelkasta. Sen sijaan joustava hallintorakenne ja
motivoitunut henkildstd on vastaus haasteeseen, ne yhdessa tehostavat ja tukevat

kriisihallinnan kyvykkyyksia.
3.4 Sitouttaminen kriisitilanteessa

Kriisitilanteessa tyontekijoiden sitoutumisen arvon ymmartdminen on organisaatiolle
tarkeaa. Sitoutunut henkildstd on kuin rakennuspalikka, joka voi pelastaa organisaation
kriisin keskella. Yritys nayttaa tyontekijoille suuntaa ja johtaa heita. Vaikka muutoksen
keskella suunta voi olla epaselva, lyhyen tahtdimen suunnitelmat riittavat johtamaan

tyontekijoita ryhmana kohti tavoitetta. (Beena 2014.)

Tohtori Beena (2014) kayttaa artikkelissaan pohjana Kahnin (1990) sitouttamisen
teoreettista mallia esitellessaan tyontekijoiden sitoutumista kriisitilanteessa. Han toteaa
myds omassa tutkimuksessaan psykologisten olosuhteiden; psykologisen mielekkyyden,
turvallisuuden ja kaytettavyyden mahdollistavan tydntekijan sitoutumisen ja
henkilokohtaisen osallistumisen tekeméaéansa tyohon. Han teki tutkimuksessaan huomioita
psykologisista olosuhteista, kuten tyontekijdiden psykologisen mielekkyyden ilmentyvan,
kun heidan tehtavansa koostuivat palkitsevista ihmissuhteista ty6tovereiden ja
asiakkaiden kanssa. Tyontekijat olivat psykologisesti kaytettavissa, kun he tunsivat tyonsa
olevan palkitsevaa ja arvostettua. Psykologinen turvallisuus oli hyvan

johtajavuorovaikutuksen ja voimaannuttamisen funktio itseséén ja sitoutti tyontekijaa, kun
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tama pystyi harjoittamaan tyota ilman pelkoa nuhteesta. Luottamus ja kannustava

johtamiskayttaytyminen olivat tassa tarkea osatekija. (Beena, 2014.)

Beena (2014) havainnollisti tutkimustaan mallilla, joka kuvasi tydntekijan sitoutumista
kriisitilanteen aikana. Alla oleva malli (kuvio 2) havainnollistaa, ettd aivan ensimmainen
askel on organisaation arvojen tunnistaminen ja niiden tyontekijoiden valinta, jotka
ymmartavat ja toteuttavat kyseisia arvoja. Kun tyontekija ymmartaa organisaation arvot ja
saa tukea esimiehiltd, tAma pystyy tunnistamaan ja tydskentelemaan roolissaan, mika
taas lisda psykologista kaytettavyytta tydssa. Tyontekijan arvojen yhteensovittaminen
organisaation arvojen kanssa lisaa tyontekijoiden organisaation identifiointia ja
sitoutumista seka kehittaa tyontekijan yhteisollisyyden tunnetta organisaation kanssa.
Kriisitilanteessa sitoutumisen kannalta tarkeda olisi palautteen antaminen tyontekijoille ja
tyontekijoiden kouluttaminen sille tasolle, etté heille voidaan antaa valtaa tehda itsenaisia
paatdksid. Organisaatiotuki lisda tyontekijoiden itsensa johtamista ja tehokkuutta, miké voi
parantaa heidan kognitiivista ja emotionaalista kykyaan tehda ty6ta taysin sitoutuneesti.
Kriisiaikoina taméa on tarkeaa, silla se lisda tyontekijoiden itseluottamusta, ohjaa
tehokkaaseen itsensa johtamiseen ja esimiesten antamaan psykologisen tuen
tunteeseen. Taman takia, tyontekijat esittivat harkinnanvaraista kayttaytymista
kriisitilanteen aikana, joka taas voi tukea ja hyddyttaa organisaatiota kriisiaikoina. (Beena,
2014.))
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Tukevan ja luotettavan
johtamiskulttuurin
luominen

Organisaation yhteison
ja henkiloston
kehittdmisarvot

Tvéntekiidn ia Valtuutettu ja
LR, sitoutunut tydntekija
organisaation
arvoyhdenmukaisuus Psykologinen

valintahetkelld — merkityksellisyys

Psykologinen
kaytettavyys

Psykologinen
turvallisuus

Sitoutunut
tyontekija

Palkinnot ja
tunnustukset
valittémilta esimiehilta
ja innovatiivisista
palkitsemisjarjestelmista

Itsensa johtamisen ja
roolien vahvistamisen
kouluttaminen

Harkinnanvarainen
kayttaytyminen kriisin
aikana, korkea OCB

Kuvio 2. Malli tydntekijan sitouttamisesta kriisitilanteen aikana (mukaillen Beena 2014).

Ruck ja Welch (2012) toteavat, etta kriisitilanteessa siséinen viestinta, johon liittyy

tehokasta tiedonvaihtoa, johtaa usein tyontekijoiden sitoutumiseen. Yrityksen selke&a

viestinta vahvistaa tyontekijoiden luottamusta ja vahentaa tyontekijoiden epavarmuutta.

Kriisitilanteen aikana viestinnan tulee olla rehellista, faktapohjaista ja lapinékyvaa, niin etta

se sdilyy yhtendisena lapi organisaation. Vaikka mitddn muutosta ei ole tapahtunut, on

sekin tarkea tieto viestia kriisitilanteessa.
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Olen hyvin perilld siitd, mité yrityksessa on
meneillaén ja mita on suunniteltu. Léhiesimieheni

on sitoutunut organisaatioon

Minulla on saanndéllisia tilaisuuksia
sanoa mielipiteeni ja sanomaani

suhtaudutaan vakavasti

Suoritus

Tiedan, miten suoriudun
tydssé ja minulla on hyvéat

kehittymismahdollisuudet

trategia,
tavoitteet

jaarvot

f Tunnistaut
uminen

Organisaatio tarjoaa paljon
tukea henkilostolleen

Samaistun organisaation
arvoihin ja olen sen

tekemisten puolestapuhuja

Tiedan, mitk& ovat tydtehtavani ja kuinka

ne vaikuttavat tiimiin ja organisaatioon

Kuvio 4. Sitouttamisen malli (mukaillen Ruck ja Welch 2012).

Ruck ja Welch (2012) ovat kehittdneet mallin (kuvio 3), joka havainnollistaa tyéntekijdiden

sitoutumista siséisen viestinndn myo6ta. Malli havainnollistaa tyontekijan sitoutumisen

sisdisen viestinnan tuloksena ja esittda tyontekijoiden danen ja tunnistamisen olevan

kriittisi& osatekijoita sitoutumisen kannalta. Malli maérittelee tyontekijoiden aanen

tarkeyden, joka perustuu hyvaan viestintdédn seké organisaation tukeen ja tunnistamiseen.

Se korostaa myos tyontekijoiden suorituspalautetta ja yksilollisia viestintatarpeita.

3.5 Teoriakirjallisuuden yhteenveto

Sitoutumisen tulisi olla osana yrityksen strategiaa, silla tyotekijéiden sitoutuminen toimii

yritykselle suoranaisena kilpailuetuna. Sitoutunut henkilosto edistaéd organisaation

tuloksentekokykyd, vakautta, innovatiivisuutta ja joustavuutta. Kun taas tyontekijéiden

vaihtuvuus ja korvaaminen ovat yrityksille hankalaa ja kallista.

Sitoutuminen voi olla tunneperaista, jatkuvuutta tai normatiivista. Tyontekijan sitoutuminen

organisaatioon tarkoittaa taméan kokemaa positiivista asennetta; tarmokkuutta, innostusta,

energisyytta ja intohimoa organisaatiota kohtaan, vahvaa uskoa sen tavoitteisiin ja

arvoihin, seké halua pysyéa organisaatiossa ja tehda parhaansa organisaation eteen.

Sitoutuneet tyontekijat ymmartavat oman roolin vaikutuksen ja suhtautuvat innokkaasti

seka energisesti tyvhonsa. Tyohon sitoutumiseen vaikuttaa moni tekija ja tekijat saattavat

vaihdella tyontekijoittain.
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Sitoutuminen muodostuu tydntekijan psykologisen merkityksellisyyden, turvallisuuden ja
kaytettavyyden eri tasoista. Nama tasot vaikuttavat tyontekijoiden kokemukseen ja
tyosuoritukseen, sekd muodostavat psykologiset ehdot, joiden mukaan joko
sitoudututtaan tai vetaydytaan tyotehtavista. Sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen eri
muotoon; kognitiivinen, fyysinen ja emotionaalinen, jotka joko erikseen tai yhdessa voivat
toteutua tydntekijan sitoutumisessa.

Tilanteisiin valmistautuminen on osoittanut tarkeaksi kriisitilanteessa ja se edistaa
sitoutumisen ja tydhyvinvoinnin kokemusta. Kun yrityksell& on jo valmiiksi jonkinlainen
toimintasuunnitelma, kuinka kriisitilanteessa toimitaan, se auttaa yritysta selvidmaan
tilanteesta yhtendisesti lapi. Muutostilanteessa tyontekijan huomioiminen viestinnalla ja
tuella edesauttaa hyvinvointia ja sitoutumista. Yhtendisyyden tunne kriisin keskella
yhdistaa ja kriisitilanteessa sitoutumisen keskitssa on luottamus tyénantajan sekéa
tyontekijan valilla. Tyontekijdiden huomioiminen mahdollisimman hyvin tukee

vuoropuhelua, lapinakyvyytta ja yhteisollisyytta seka yllapitavat toivoa tulevaisuuteen.

Tassa kirjallisuuskatsauksessa esitetyt mallit (kuvio 1,2 ja 3) tukevat tutkimuksen
tavoitteita tunnistaa kohdeorganisaatiossa vaikuttavia sitoutumisentekijoita kriisitilanteen
aikana ja auttaa epakohtien kehittamisessa. Erityisesti kuvio 1 havainnollistaa, kuinka
monesta tekijasta tyontekijoiden sitoutuminen koostuu. Kuvio esittéa yrityksen
johtajuuteen ja tunnedlyyn liittyvia teemoja isona osana tydntekijan sitoutumisen
kokemusta. Jos yrityksessa ei ole kiinnitetty huomiota asioihin, jotka vaikuttavat vahvasti
sitoutumiseen nékyvat ne usein negatiivisesti yrityksen toiminnassa heikolla hetkellg,
kuten kriisitilanteessa. Kuviot 2 ja 3 tuovat esiin juuri kriisitilanteessa sitoutumiseen
vaikuttavia valttaméattomia tekijoitd, jotka ovat tarked huomioida. Téllaisia ovat mm.
tehokas ja lapinékyva viestinta, tukeva ja luotettava johtaminen seka tyontekijan itsensa

johtaminen.
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4 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Tassa luvussa lapikaydaan laadullisen tutkimuksen toteutusta. Aluksi selostetaan
laadullisen tutkimusmenetelmén soveltuvuus tutkimuksen toteuttamisessa ja esitellaan
tutkimuksessa kaytetty lahestymistapa. Taméan jalkeen luvussa kerrotaan
tutkimusaineiston keruusta ryhméhaastattelun keinoin ja kuinka edellisten vuosien
tyotyytyvaisyyskyselyja on kaytetty apuna henkiléstén sitoutumisen lahtétilanteen
muodostamisessa. Lopuksi selostetaan, kuinka keratty haastatteluaineisto on analysoitu

siséllénanalyysin keinoin.
4.1 Laadullinen tutkimus

Opinnaytety® on soveltava tutkimus ja se on toteutettu kvalitatiivisena, eli laadullisena
tutkimuksena. Laadulliseen tutkimukseen on eri metodioppaissa ja tutkimusraporteissa
joskus viitattu myds termeilld pehmed, ymmartava ja ihmistutkimus (Tuomi & Sarajarvi,
2018). Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen ja
tutkittavaa kohdetta pyritdén laadullisessa tutkimuksessa tutkimaan mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti. Voidaankin sanoa, etta laadullisessa tutkimuksessa ajatuksena on
|0ytaa tai osoittaa tosiasioita, eika niinkaan todentaa jo olemassa olevia vaittamia.
(Hirsijarvi, Remes & Sajavaara, 2008, 157.) Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu
kaytettavaksi taman tyon tutkimuksellisessa osuudessa, silla tutkimusmenetelmé
mahdollistaa tutkittavan aiheen tutkimisen ja ymmartamisen kokonaisvaltaisemmin

yksildllisemmasta nakdkulmasta.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda kohdeorganisaationi matkustajapalvelu- ja
airsideosaston tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Tyontekijoiden
sitoutumista tarkastellaan kokonaisuutena, jolloin perehdytadn myés koronakriisin
vaikutukseen sitoutumisessa. Tutkimuksessa nousseiden tulosten perusteella pyritaan
vahvistamaan sitoutumista tukevia tekijoita ja luodaan kehittdmissuunnitelma sitoutumista
heikentavien tekijdiden vahvistamiseen. Tutkimuksen laht6kohtana oli kiinnostus
ymmartaa paremmin sitoutumiseen liittyvia tekij6ita toimeksiantajayrityksessa seka

pitkdan jatkuneenkriisitilanteen vaikutuksia tyéntekijoiden sitoutumiseen.
4.2 Lahestymistapa

Opinnaytetyon lahestymistapana on toimintatutkimus, eli action research.
Lahestymistapaa on kutsuttu my6és Suomessa kasitteella tutkimuksellinen
kehittamistoiminta. Talla soveltavan tutkimuksen lahestymistavalla yhdistetaan kaytannon

kehittamistyo ja tutkimus. Toisin kuin perinteista teoreettista tutkimusta, toimintatutkimusta
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ohjaa kaytannoéllinen intressi: halutaan tietda, miten asiat voitaisiin tehda paremmin.
(Heikkinen, Rovio & Syrjala 2006.) Toimintatutkimus on muutokseen pyrkivaa,
osallistavaa ja ratkaisukeskeista tutkimusta. Toimintatutkimuksen tavoitteena on etsia ja
ratkaista organisaation kaytannon ongelmia. Lahestymistavalla halutaan vaikuttaa
toimintatapoihin ja siihen, miten asioiden pitéisi olla. (Ojasalo ym. 2014.)
Lahestymistavassa tutkija osallistuu aktiivisesti kehittamisprosessiin ja tekee muutokseen
tahtaavia valiintuloja. Teoriaa ja kaytantda ei kasitella toisistaan erillising, vaan

toimintatutkimuksessa niista etsitdan yhteytta ja kasitelladn saman asian eri puolina.

Reflektiivinen ajattelu on toimintatutkimuksen |lahtdkohta. Ihminen tarkastelee
uskomuksiaan ajatuspohjaansa sekd kokemuksiaan reflektoimalla ja asettaa itsensa
konkreettisesta objektista ajattelevaksi subjektiksi. Reflektion avulla halutaan p&asta
uudenlaisen toiminnan ymmartamiseen ja siten kehittda toimintaa. Reflektiivisyyden
onnistuneisuus onkin yksi toimintatutkimuksen tarkeimmista laadun varmistamisen

periaatteista. (Heikkinen, Huttunen & Syrjala 2007.)

Opinnaytetydhon olisi sopinut my6s tapaustutkimus, eli case study. Tapaustutkimus on
empiirinen tutkimus, joka kayttaa rikasta monilla eri tavoilla kerattya tietoa analysoimaan
tiettyd tapahtumaa tai toimintaa tietyssa rajatussa ympadristdssa. Tutkimuksen kohde tulisi
olla tapaustutkimuksessa helposti rajattavissa ja lahtokohtana on kaytannon tarve, jota
usein halutaan kehittaa tai parantaa jollain tavalla. Joidenkin tutkijoiden mukaan
laadullinen tutkimus on aina tavallaan tapaustutkimusta. (Yin 1987.) Nain kuitenkin
toimintatutkimuksen sopivan paremmin t&han tutkimukseen, sen ratkaisukeskeisen ja
osallistavan otteen takia. Toimin tutkimuksessa aktiivisena, osallistavana ja
ratkaisukeskeisena tutkijana, joka on toimintatutkimukselle tavallista. Tavoitteenani on
ryhmahaastatteluissa ottaa esiin tulleiden asioiden avulla toimivia toimintatapoja ja
yhdessa haastateltavien kanssa l6ytaa epéakohtiin toimivia kehitysmalleja. Perinteisesta
havainnoivan tutkijan roolista poiketen tahtasin l[ahestymistavallani
ratkaisukeskeisempaan tutkimusotteeseen, joka kaytanndssa tarkoittaa epakohtien ja

vahvistettavien asioiden ideointia ja kehittamista jo tutkimusprosessin aikana.

Toimintatutkimuksessa keskeinen elementti on tutkimusongelma, johon haetaan
kaytantoon sovellettavaa ja hyddynnettavaa tietoa kaytanteiden kehittdmiseksi. Kun
perinteisen tutkimuksen ydin on selvittdd, kuinka asiat ovat, toimintatutkimus pikemminkin
selvittda kuinka asioiden tulisi olla. Tutkija on mukana yhteisdssa, jota han tutkii.
Perinteisesta tutkimuksesta poiketen, tutkija ei vain pyri tarkastelemaan toimintaa vaan
tekee myos itse aloitteita ja vaikuttaa tutkimusryhmassa. Toimintatutkimuksessa tata

muutokseen tahtaavaa puuttumista kutsutaan muutosintervaatioksi. (Valli 2018.)
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Toimintatutkimus l&ahestymistapana kaantaa tutkijan ajattelun ratkaisukeskeisemmaksi
niin, etta aihetta tarkastellaan nakdkulmasta, kuinka asioiden tulisi olla. Tutkimus on
toteutettu tyonantajalleni ja toinen tutkimuskohteena oleva osasto, matkustajapalvelut on
osasto, jossa tyoskentelen. Taméa nédkdkulma auttaa minua toimintatutkimuksen
toteuttamisessa. Minulla on vahva tuntemus organisaatiosta, sen kulttuurista ja
toimintatavoista, seké side haastateltaviin henkildihin. Toimintatutkimuksessa tutkija
vaikuttaa itse tutkimusryhmasséa, tdmé tapahtuu keskustelevana ja kantaa ottavana
tutkijana ryhmé&haastattelun aikana. Ryhméhaastatteluissa keskustellaan ja ideoidaan
yhdessa henkiloston kanssa, miten sitouttamista voitaisiin kehittédé ja syventaa.
Tutkimuksessa pyrin jatkuvasti tutkimusprosessin edetessa ja aineistoa kerétessani
reflektiiviseen ajatteluun. Oman tyékokemukseni kautta matkustajapalveluosastolla pystyn
tutkimusta toteuttaessani asettumaan myos tyontekijarooliin ja tarkastelemaan teemoja

tassa valossa.
4.3 Tyontekijaymmarrys

Tyontekijaymmarrys on yksildlahtdinen ja tarkea keino havaita yrityksessa vaikuttavia
motivaatio-, hyvinvointi- ja sitouttamistekijoitd. Tyontekijaymmarryksella tarkoitetaan
tietopohjaista dataa tydntekijoita sitouttavista ja motivoivista tekijdista, seka yrityksen

henkildston yhdistavista ja erottavista tekijoista. (Luukka 2020, 171.)

Yksilé on aina organisaation vahvin ja heikoin lenkki. Tydntekijat ovat yksiloita ja heita
motivoi tydssaan eri elamantilanteissa eri tekijat. Tydntekijoitd motivoivia ja sitouttavia
tekijoita ei voida yleistaa demografisilla tekijoilla, kuten roolilla, ialla, sukupuolella, tittelilla
tai osastolla. Ymmartamalla paremmin tyontekijoita ja heita sitouttavia tekijoita pystytaan
henkildstbd johtamaan paremmin. Ymmartamalla tytekijoita resonoivia asioita paremmin,
voidaan tyontekijoitd motivoida tydskentelemaan tehokkaammin kohti organisaation
yhteisia tavoitteita. (Luukka 2020, 172-173.)

4.4 Aineiston hankintamenetelmaét

Laadullisessa tutkimuksessa yleisimmin kaytetyt aineistonkeruumenetelmat ovat
haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista kerétty tieto. Tassa
opinnaytetytssa kaytetaan laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelm&, haastattelua.
Haastattelut toteutetaan matkustajapalveluosastolle ja airsideosastolle

ryhmé&haastatteluina.

Laine (2001, 36-37) toteaakin, ettd laadullisella menetelmalla suoritettu tutkimus voi
tavoittaa ihmisen merkityksellisiksi koettua elamén elementteja. Laadullisessa

tutkimuksessa taytyy tdsmentéaa, tutkitaanko silla kokemuksiin vai kasityksiin liittyvia
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merkityksia. Kokemus on aina omakohtainen, kun taas kasitys on pikemminkin yhteisén
perinteisista ja tyypillisista tavoista ajatella. Taméa muodostaa myds laadullisen
tutkimuksen erityispiirteen, jonka tavoitteena ei ole totuuden Idytaminen tutkittavasta
asiasta, vaan tutkimuksen aikana muodostuneiden tulkintojen avulla nayttaa tuotos, joka
on valittéman havainnon tavoittamattomissa. Nama valittbman havainnon
tavoittamattomissa olevat asiat ovat mysteereja, jonka ratkaiseminen on tutkimuksen
tavoite. (Vilkka 2021.)

4.5 Haastattelu

Haastattelu on hyva tapa hankkia tietoa silloin, kun tietoa tarvitaan toisten ihmisten
toiminnasta, kokemuksista ja kasityksista. Tutkimushaastattelun tavoitteena on tuottaa
tietoa ja aineistoa tutkimusongelmaan vastaamiseksi. (Vilkka 2021.) Hirsjarvi, Remes ja
Sajavaara (2005, 196—-197) toteavat, ettd haastattelussa on aina kyse jarjestelmallisesta
tiedonkeruun muodosta. Haastattelun muoto ja tapa ovat juuri sen tutkimuksen mukaan
valittuja. Haastattelijan kysymysten sisaltamilla rajauksilla, muotoiluilla ja tyylilla on suuri
vaikutus siihen, millaisia vastauksia ja keskusteluja aineistoon saadaan. Haastattelijan
vaikutus ei ole ongelma vaan normaali haastattelun kulkuun ja aineiston analyysiin

kuuluva ominaisuus.

Teemahaastattelu on yleisin tutkimushaastattelun muoto ja siita kaytetaan myos nimitysta
puolistrukturoitu haastattelu. Tassa haastattelumuodossa tutkimusongelmasta poimitaan
keskeiset aiheet, joita haastattelussa on valttamatonta kasitella tutkimusongelmaan
vastaamiseksi. Tavoitteena on, etta vastaaja voi antaa teemasta oman kuvauksensa.
Puolistrukturoidun haastattelun idea on, ettd kysymykset laaditaan ennakkoon ja niita ei
ole valttamatonta esittdd samassa muodossa ja vastaamisen tapa on vapaa. (Vilkka
2021.)

Tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana kaytetaan puolistrukturoitua
ryhmahaastattelua. Ryhmahaastattelua on haastattelumuotona kaytetty jo 1930-luvulta
l&htien ja vuosien varrella se on saanut lahimuotoja mm. ryhmakeskustelusta ja
tasmaryhmahaastattelusta. Kaytetaanpa sitten nimitysta ryhmahaastattelu,
ryhmakeskustelu tai tismaryhmahaastattelu téllaisten keskustelujen erityispiirteena
nahdaan ryhman valinen vuorovaikutus. Ne sopivat etenkin tutkimuksiin, jossa ollaan
kiinnostuneita ihmisten erilaisista tulkinnoista, argumentaatiosta ja merkityksen
kokemuksesta. Ryhmahaastatteluiden erityisyys onkin, ettd se kertoo myds ryhmien
toimintatavoista: kuinka ryhméassé kerrotaan ja perustellaan mielipiteita, esitetaan

erimielisyyksia seké neuvotellaan ndkemyksista. Ryhméhaastattelu on menetelmané
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saanut suosiota erityisesti sen taloudellisuuden vuoksi, silla ryhméahaastattelun katsotaan

tuottavan aineistoa yksildhaastatteluja tehokkaammin. (Pietila 2017.)

My@os Hirsjarvi ja Hurme (2001) esittelevat haastattelun muotona ryhméahaastattelun,
johon tyypillisesti kutsuttaan 5-10 henkil0a ja, jossa haastattelun aihe keskittyy tiettyyn
valittuun teemaan. Ryhmahaastattelussa haastattelija ohjaa keskustelua antaen samalla
tilaa ryhméan keskeiselle vuorovaikutukselle. Taméa antaa tilaa tutkia, kuinka vuorovaikutus
ryhméassa rakentuu. Ryhméahaastattelu kestaa enintédén tunnin ja apuna kaytetaan
esimerkiksi &anittamista. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 61-62.)

Teemahaastattelussa voidaan toteuttaa tavoitetta tutkimuksen emansipatorisuudesta
tydeldman tutkimusperustaisissa kehittAmishankkeissa. Emansipatorisuutta voidaan
vahvistaa ryhméhaastattelussa niin, etta ryhmalla on mahdollisuus tutkimushaastattelun
aikana luoda yhteinen kanta keskusteltavasta teemasta, vaikka se ei olisikaan
tutkimuksen ensisijainen tavoite. Tama mahdollistaa sen, ettei ryhmaa aseteta
tutkimusaineiston keraamisen valineeksi, vaan ryhmalla on mahdollisuus luoda omaa
keskustelukulttuuria ja kasitteita tydelaman toimintatapoihin ja kaytantdihin tutkimuksen
tavoitteista riippumatta. Emansipatorisuuden ottamisen tavoitteeksi rynméahaastattelussa
on paras motivointikeino haastattelun jatkumiselle ja hedelmaélliselle haastatteluaineistolle.
(Vilkka 2021.)

Ryhmahaastatteluissa tutkijan rooli on toisenlainen, kuin yksilhaastatteluissa. Usein
yksiléhaastatteluissa haastattelun kulku noudattaa kysymysvastaus- formaattia ja jossa
haastattelijalla on vetovastuu haastattelun etenemisestd. Ryhméhaastatteluissa tutkijan
asema on heikompi ja osallistujat herkemmin ronsyilevat keskustelussa ja kommentoivat
muiden osallistujien nakoékulmia. Tutkijan rooli on monipuolistaa keskustelua ja
mahdollistaa kaikkien osallistujien ddneen padseminen. Monipuolisen keskustelun
aikaansaaminen ei ole yksinkertaista ja erilaiset ryhman dynamiikkaan vaikuttavat tekijat
voivat heikentaa aineiston monipuolisuutta. Tallaisia voivat olla mm. lilan dominoivat tai
lian varovaiset osallistujat tai rénsyileva, aiheesta hairahtuva keskustelu. Haastattelijan
kevyt keskustelun ohjaus usein auttaa saamaan puheenvuoroja esille, esimerkiksi
osoittamalla kysymyksia hiljaisemmille osallistujille tai kommentoimalla naiden aiempia

puheenvuoroja. (Pietild 2017.)

Tutkimusaineiston kerddmiseksi kaytetdan puolistrukturoitua ryhmahaastattelua ja
haastattelut toteutetaan Swissport Finlandin matkustajapalvelu- ja airsideosastoille.
Ryhma&haastattelu toteutetaan teemahaastattelurungon avulla ja teemat, joihin
haastattelun kulku perustuu, on rakennettu tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen avulla.

Pohjana toimii Kahnin (1990) sitouttamisen malli ja tdman eri tekijat, joiden on
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tutkimuskirjallisuudessa todettu vaikuttavan tydntekijoiden sitoutumiseen. Haastatteluissa
kaikki teemat lapikaydaéan seké kaikkia ryhman jasenia osallisettaan monipuoliseen
keskusteluun. Valitsin teemahaastattelun kaytettavaksi opinnaytetyssa, silla haastattelu
on menetelm&na hyvin joustava ja mukautuvainen monenlaisiin tilanteisiin.
Teemahaastattelu luo vapautta keskusteluun, kun kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa tai
jarjestysta, eika kaikilta haastateltavilta tarvitse kysya taysin samoja kysymyksia.
Haastattelemalla saadaan myds syvéllisempaa ymmarrysta siitd, mita haastateltavat
pitavat sitouttamistekijoind ja mihin he haluaisivat muutosta. Ryhméahaastattelussa
ryhmé&n vuorovaikutuksellisuus ja puheteot korostuvat, joten puheen lisaksi voidaan

analysoida myos nonverbaalista viestintaé (kuten eleet, iimeet ja &&nenpainot).

Aineisto on keratty Swissport Finlandin airside- ja matkustajapalveluosastoon kuuluvilta
tyontekijoilta. Haastatteluun osallistuminen on ollut téysin vapaaehtoista ja se on
toteutettu anonyymisti. Ainoa esille tuotava asia haastatteluissa oli, kumpaan osastoon
haastatellut tydntekijat kuuluivat. Haastatteluihin osallistui yhteensa 35 ihmista, joista 22
henkiléa oli matkustajapalveluosastolta ja 13 henkilda airsideosastolta. Haastatteluja
toteutettiin yhdessa seitseman ja ne sijoittuivat lokakuulle seka marraskuulle 2021.
Seitsemastéa haastattelusta nelja toteutettiin matkustajapalveluosastolle ja kolme
airsideosastolle. Haastattelujen kesto oli keskimaarin noin 45 minuuttia. Lyhyin
haastattelu oli pituudeltaan 32 minuuttia ja pisin 69 minuuttia. Ryhméahaastatteluissa
henkilomaarat vaihtelivat kolmesta henkilostd kahdeksaan henkil6on. Keskimaarainen
ryhmé&haastattelujen henkilomaara oli kuitenkin 4 henkiléa. Etukateen sovittiin, etta
tyopaikalla esimiehet hoitavat ryhméahaastattelujen jarjestamisen lentoliikenteen
aikataulujen mukaan. Haastattelut sovittiin muutaman péivan tai saman paivan
varoitusajalla. Lentoliikenne on usein epasaanndllisté ja nopeat muutokset kuuluvat
vahvasti asiaan, oli siis kaikkien osapuolien edunmukaista, etta haastattelujen
jarjestaminen ja tarkka aikatauluttaminen annettiin osastojen esimiesten kasiin.
Haastattelut tapahtuivat organisaation tiloissa Helsinki-Vantaan lentoasemalla. Henkil6t
valikoituivat haastatteluihin sen mukaan, ketk& olivat tbissa kyseisena paivana ja vapaina
tyotehtavistddn seka halukkaita osallistumaan haastatteluun. Haastateltaville tiedotettiin

haastatteluiden anonyymiydesta, nauhoittamisesta sekd haastatteluaineiston kaytosta.

Haastattelurunko ja sen késittelevat teemat on toteutettu Kahnin (1990) sitouttamisen
mallin mukaan (kuvio 1). Ryhméahaastattelut pohjautuivat teemahaastattelurunkoon (liite
1), joka sisélsi haastattelussa kasiteltavat teemat seka kustakin aiheesta
esimerkkikysymyksia. Kuten teemahaastattelulle on ominaista, etenivat kaikki
ryhméhaastattelut asetettujen teemojen varassa, mutta haastattelujen kysymysten

asettelu ja jarjestys vaihteli. Esimerkiksi, osassa haastatteluista tarkentavia kysymyksia
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jouduttiin esittdd enemman, kun taas toisissa haastatteluissa sille ei ollut tarvetta.
Ryhmahaastatteluissa ilmeni vélilla haastattelutyypille ominaisia haasteita, kun dominoivat
osallistujat hallitsivat keskustelua. Ohjasin haastattelua ja sain hiljaisemmat osallistujat
aaneen esittamalla heille tarkentavia kysymyksia tai palaamalla heid&n vastauksiinsa.

Ryhmé&haastattelut onnistuivat erittain hyvin ja haastattelurunko osoittautui toimivaksi.
Haastatteluissa nousi esille ryhméahaastatteluille ominainen moniaanisyys. Tunnelma oli
avoin ja osallistuva, tyontekijat puhuivat mielellaan kokemuksistaan tyosta,
organisaatiosta ja ilmapiirista. Haastattelujen alkuun toin selvaksi vield kerran, kuka olen,
mista haastattelussa on kyse ja mihin tarkoitukseen keréttya aineistoa kaytetaan.
Matkustajapalveluosaston tyontekijéille olin jo entuudestaan tuttu kollega, joka ymmarsi
heidan ty6taan ja organisaation kulttuuria seka toimintatapoja. Koen, etté tasta oli hyotya
haastattelujen onnistumisen ja avoimuuden kannalta. Airsideosaston haastattelut olivat
aluksi ja vaihdellen hieman jaykempia, mutta keskustelut kuitenkin rentoutuivat nopeasti
ensimmaisten kysymyksien aikana. Usein airsideosaston haastatteluissa jouduin
kysymaan enemman tarkentavia kysymyksia, jotta sain osallistuttua kaikki haastateltavat
keskusteluun, seka syventamaan omaa ymmarrystani osaston tyétehtavista,
toimintatavoista ja vallitsevista kaytanndista. Airsideosaston haastattelut olivat
opettavaisia ja syvensivat myds omaa ymmarrystani organisaatiosta ja osaston
toiminnasta. Haastattelujen lopussa annoin haastateltaville mahdollisuuden kertoa, jos
heilla oli jotain muuta lisattavaa tai sanottavaa aiheeseen liittyen. Tassa vaiheessa ei
kuitenkaan noussut esille haastattelujen aikana mitaan, joten teemahaastattelurunko

vaikutti kattavan aihealueen halutulla tavalla.

Kaikki ryhmahaastattelut nauhoitettiin ja aineistot litterointiin, jonka jalkeen alkoi
aineistoihin tutustuminen ja jarjestaminen. Seitsemasta ryhméahaastattelusta syntyi laaja
aineisto, jota luettiin ja kaytiin l[&pi useampaan otteeseen. Taman jalkeen litteroitua
aineistoa alettiin jarjestella teemoittain ja teemojen muodostamisessa kaytettiin apuna

varikoodausta.
4.6 Aineiston analyysimenetelmaét

Opinnaytetytssa kaytetaan laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmia. Naissa
laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmissa yhteisena piirteena on muun muassa
tutkittavan kohteen esiintymisymparistoon ja taustaan, kohteen merkityksiin ja
tarkoitukseen, kieleen ja ilmaisuun liittyvat nakdkulmat. Yhtené aineiston
analysointimenetelméné on haastattelun litteroidun aineiston tulkinta. Tall6in
tutkimuksessa saatua aineistoa ensin jarjestetdan ja selvennetaan, jolloin saadaan esille

tutkimukseen oleellisen aineiston rakentuminen ja poistetaan tutkimukseen kuulumattomia
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osia. Haastattelusta saatua aineistoa analysoidaan teemoitetulla, jonka avulla poimitaan
tutkimusongelman kannalta oleellista tietoa. Teemoitelulla voidaan vertailla
tutkimusongelman kannalta tiettyjen teemojen esiintymisté ja ilmentymisté keratyssa
aineistossa. Usein esille nousee lahtokohtateemojen lisaksi myds muita mielenkiintoisia
teemoja, jotka eivat olleet odotettavissa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 173.) Tutkimuksessa
kaytettiin haastattelumuotona puolistrukturoitua eli teema ryhméahaastattelua, joten on
luonnollista kayttaa analysoinnissa samoja teemoja. Laadulliselle tutkimukselle on
tavallista, ettd analyysivaihe on usein aineiston runsauden vuoksi haastava, mutta
mielenkiintoinen. Koska aineisto laadullisessa tutkimuksessa on usein runsasta, ei tutkija
tavallisesti pysty hyodyntaméaéan kaikkea tutkimuksessa kerattya aineistoa, eika toisaalta
kaikkea aineistoa ole edes tarpeen analysoida. (Hirsijarvi ym. 2018.)

Haastatteluissa syntynytta aineistoa luettiin ja kaytiin 1api useaan otteeseen. Taman
jalkeen litteroitua aineistoa alettiin jarjestella teemoittain ja teemojen muodostamisessa
kaytettiin apuna varikoodausta. Aineistoa analysoitiin teemoitelulla, jonka avulla poimitaan
tutkimusongelman kannalta oleellista tietoa. Kéytanndssa tama tarkoittaa aineiston
pilkkomista ja jarjestamista erilaisten aihepiirien mukaan. Tarkoituksena on nostaa esiin
tutkimusongelmaa valaisevia teemoja eli keratysta aineistosta pyritdan Idytamaan ja
erottelemaan tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet. Lisaksi tekstimassasta
irrotettiin sitaatteja ja jarjestettiin ne myoés teemoittain. Sitaatteja kaytetddn perustelemaan
tutkijan tulkintaa, esimerkkiné aineistosta ja elavoittamaan tekstia. Teemoittelulle
olennaista on aineiston ja teorian yhteys. Tulokset on analysoitu siséllonanalyysin keinoin,
aineistolahtoiselld teemoitelulla. Teemoitelussa aineistosta 16ytyi my6s uusi teema

tyohyvinvointi, joka ei ole osana Kahnin sitoutumisen mallia.

Opinnaytetytn aineiston analyysissa kaytetaan sisallonanalyysia. Kyseistd menetelméaa
kaytetaan analysoimaan Swissport Finlandin tyotyytyvaisyyskyselyja vuosilta 2016, 2017
ja 2018. Tyotyytyvaisyyskyselyt on toteutettu ennen koronakriisin alkamista ja niita
kaytetaan muodostamaan kuvaa henkildston tyotyytyvaisyydesta ja sitoutumisesta ennen
kriisin alkua. Sisallonanalyysilla tarkoitetaan tutkimusaineiston kuvaamista sanallisesti ja
se sopii hyvin ty6tyytyvaisyystutkimuksen kaavioiden seka mittareiden sanalliseen

purkamiseen.

Sisallbnanalyysilla aineistoa tarkastellaan, eritellaan, eroja ja yhtalaisyyksia etsien ja
tiivistden. Siséllonanalyysilla pyritddn muodostamaan tutkittavasta asiasta tiivistetty
kuvaus, joka kytketdan tutkimuksen laajempaan kontekstiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009.)
Laadullisena tutkimusmetodina sisdllonanalyysilla etsitddn merkityssuhteita ja

merkityskokonaisuuksia. Niitd koskeva tieto esitetaan sanallisina tulkintoina, tekstin
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sisallon kuvailuna. (Anttila 1996, 254—-256.) Laadullisessa siséllonanalyysissa aineisto
jaetaan pienempiin osiin ja tulkitaan aineistoa eli kasitteellistetaan se. Tulkinnan jélkeen,

aineisto jarjestetdan uudelleen uudenlaiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009.)

Sisallbnanalyysia voidaan tehda joko aineistolahtdisesti tai teorial&htoisesti.
Opinnaytetytssa kaytetaan sisallonanalyysia aineistolahtoisesti, joka tarkoittaa, etta
tutkimusaineistosta tavoitellaan |0ydettavan jonkinlainen toiminnan logiikka tai kertomus.
Tavoitellun logiikkan maarittelyn jalkeen, aineistoa aletaan pelkistamaan. Talloin
aineistoista karsitaan tutkimusongelman kannalta epaoleellinen informaatio. Jaljella jaava

oleellinen informaatio ryhmitell&a&n johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. (Vilkka 2021.)

4.7 Tutkimuksen laatu ja etiikka

Tama tutkimus on toteutettu noudattaen hyvia tieteellisid kaytantdja ja eettisesti kestavia
tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia. Tutkimus- ja kehittamistyota arvioidaan
tutkimuksen uskottavuuden ja luotettavuuden mukaan. Lapinékyvyys on yksi tarkeimmista
tavoista saavuttaa tutkimuksen uskottavuutta (validiteetti) ja luotettavuutta (reliabiliteetti)
Se tarkoittaa, etta tutkimuksessa kaytettavien menettelyjen tulee olla avoimia. Tama
tarkoittaa sita etta, lukijoiden on voitava tutustua itse ty6hon, todisteisiin ja tietoihin, joita

kaytetaan tulosten ja johtopaatdsten tueksi. (Yin 2011.)

Tutkimuksen uskottavuus eli validiteetti kertoo siitéd, miten tulokset vastaavat todellisuutta,
mittaako tutkimus sitéd mité sen avulla on tarkoitus selvittaa. Esimerkiksi haastattelun
kysymykset voidaan ymmartad monella tapaa ja voi esiintya tilanne, jossa haastateltava
on ymmartanyt kysymykset toisin kuin haastattelija tarkoitti. Tallaisessa tapauksessa
tulokset eivat olisi patevia. (Hirsjarvi ym. 2010). Tutkimuksen luotettavuus (reliabiliteetti),
arvioi tulosten toistettavuuden, jo tutkimustulokset ovat luotettavia, tulokset olisivat samat,
jos tutkimus toistetaan. Vilkka (2021) kuitenkin esittad, etta laadullisessa tutkimuksessa
tutkimus ei koskaan ole taydellisesti toistettavissa, silla jokainen laadullinen tutkimus on
toteutukseltaan yksil6llinen. Kuitenkin muiden tutkijoiden tulisi paasta samoja
tulkintasdantoja kayttamalla muiden tulkintojensa ohella siihen samaan tulkintaan, jonka

tutkimuksen tekija on itse esittanyt (Vilkka 2021.)

Luotettavuuden ja uskottavuuden lisaamiseksi tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmat
ja -prosessi on esitetty mahdollisimman selkeésti. Tutkimus ja sen tulokset ovat
toistettavissa. Tutkimuksessa kaytetylla aineistonkeruu menetelmalla puolistrukturoidulla
ryhmahaastattelulla voitiin seurata tarkasti, etta haastateltavat ymmarsivat kysymykset
tarkoitetulla tavalla. Kaikki haastattelut toteutettiin paikan paalla henkildiden kanssa, mika

mahdollisti entista paremman seurannan. Tosin, kuten Hirsjarvi ym. (2010) toteaa, aina on
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mahdollista, ettd haastateltavat voisivat haastatteluissa vastata eri tavalla kuin jossain
toisessa tilanteessa. Haastateltava saattaa pyrkia vastaamaan "sosiaalisesti
hyvaksyttavalla tavalla” tai haastateltava saattaa tuntea haastattelut jotenkin pelottavia tai
uhkaavia. (Hirsjarvi ym. 2010.) Karttaakseni tallaisia tapahtumia haastattelussa, kerroin
haastateltaville ensimmaiseksi tietoa aiheesta ja vakuutin, etta tutkimusaineistoa
kasitellaan luottamuksella ja ettd tulokset esitetdan tavalla, jossa haastateltujen
henkildllisyytté ei voida saada selville. Uskon, etta naiden tietojen ja oman
tyontekijd/kollega aseman avulla onnistuin luomaan haastatteluihin avoimen ja rennon
ilmapiirin. Tutkimuksen luotettavuuden lisdamiseksi ja tulosten ymmartamisen

helpottamiseksi osa tuloksista esitetd&n suorin lainauksin.

Arvioidessa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on huomioitava tutkimuksen
puolueettomuus, mikéli tutkija on osa tutkittavaa yhteisoa. Lisaksi tutkimuksessa
huomioitavia asioita ovat arvovapaus ja yleistettavyys. Arvovapaudesta huolimatta on
vaistamatonta, etta tutkijan arvot vaikuttavat tutkimuksessa tehtyihin valintoihin.
Yleistettavyyden kriteerind on tarkoituksenmukaisen aineiston keraaminen. Tama
huomioidaan niin, ettd haastateltavia valittaessa varmistetaan, etta heilta 1oytyy riittavasti

kokemusta ja tietoa tutkittavasta aiheesta. (Vilkka 2021.)
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5 Organisaatio

Swissport Finland toimii toimeksiantajana télle opinnaytetytlle. Swissport Finland on osa
Swissport International -konsernia, joka on maailman johtava lentorahdin ja
lentokenttapalvelujen toimija yli 50 maassa. Vuonna 2019 Swissport International
maailmanlaajuisesti noin 4,6 miljoonaa tonnia lentorahtia 115 rahtivarastossa ja toimitti
maahuolintapalveluja noin 265 miljoonalle lentomatkustajalle. (Swissport International
2021))

Swissport Finland toimii Helsinki-Vantaan lentoasemalla, jossa se aloitti toimintansa
vuonna 2011 ja tydllisti ennen koronakriisid yhteensa yli 1100 henkiléa Swissport Finland
tarjoaa Helsinki-Vantaan lentoasemalla erilaisia toimintoja ja palveluita, kuten
matkustajapalveluita, rahtitoimintaa ja lentokonekuormausta. Lisaksi Swissportilla on oma
lounge lahtoportin 23 lahelld, lounge on nimeltéd&n Aspire lounge. (Swissport Finland
2021.)

Matkailuala ja erityisesti ilmailuala on herkk& maailman muutoksille. Erilaiset kriisit,
luonnonkatastrofit, talouden heittely, terrorismi ja pandemiat vaikuttavat vahvasti alaan.
Selviytydkseen kriiseista ja muutoksista, toimijoilta vaaditaan nopeaa reagointikykya,
ketteryytta ja mahdollisuutta muokkautua muutosten mukaan. Kehityksen suuntia voivat
ravisuttaa nopeat ja ennalta arvaamattomat tilanteet, kuten kavi esimerkiksi Covid-19
pandemian myota, jolloin matkailu- ja ilmailuala pysahtyivat lahes kokonaan. Euroopassa
pandemian myota lentoliikenteen kysynta vaheni yli 90 % edellisvuoteen verrattuna ja sen
on ennustettu elpyvan takaisin vasta vuoteen 2024 (IATA, 2020). Kevaalla 2020, myots
tilanne Swissportilla muuttui radikaalisti covid-19 pandemian seurauksena. Suurin osa
henkildkunnasta lomautettiin ja tulevaisuus naytti kaikkein osin epavarmalta. Nyt syksylla
2021, organisaatio on lapikaynyt valtavia muutoksia tilanteen seurauksena. Organisaation
on lapikaynyt useat henkildkunnan lomautukset, menettanyt osan suurista
lentoyhtidasiakkaistaan, joutunut jarjestaméaéan YT-neuvottelut ja irtisanomaan osan
henkildkunnastaan. Koronarokotusten seurauksena lentoliikenne on alkanut kasvamaan
ja tilanne organisaatiossa tasaantumaan, vaikka tulevaisuus alalla nayttaékin edelleen

epavarmalta

Organisaatiossa airside- ja matkustajapalveluosastot ovat karsineet voimakkaimmin
koronakriisin aiheuttamista seurauksista. Opinnaytetydn rajaus on tehty koskemaan néaita
kahta osastoa. Tarkastelen opinnaytetydsséa osastojen henkiloston sitoutumista ja
sitouttamistekijoita organisaatioon koronakriisin aikana. Lopputuloksena saadaan

menetelmien avulla kerattya tietoa henkildstoa sitouttavista tekijoista ja sitouttamisen
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epakohdista. Yhdessa organisaation kanssa pyrimme tarttumaan epakohtiin ja

kehittamaan niita ehkaistdadksemme sitoutumisen vajavaisuutta ja henkiléston vaihtuvuutta.

Airsideosasto tyollistdad lentokonekuormaajia, jotka tydskentelevat matkatavara-aulassa tai
lentokentan asematasolla lentokoneiden parissa. Lentokonekuormaajien tydtehtéaviin
kuuluu mm. asiakasyhtididen matkustajien matkatavaroiden kasittely ja lajittelu,
matkatavaroiden kuljetus lahteville ja saapuville lennoille, rahdin ja lentokoneiden
telakointi-, kuormaus- ja purkutehtavét seké lentokoneiden jaanpoistoon tai jarjestely- ja
siirtotehtaviin liittyvat monipuoliset toimenkuvat.

Matkustajapalveluosaston virkailijoiden tyonkuvat ovat monipuolisia. Tyotehtaviin kuuluvat
mm. asiakaspalvelu, lentoyhtididen lahtdselvitys- ja porttitoiminnot,
matkustusdokumenttien tarkastaminen, yleinen matkustajien ohjaaminen ja opastaminen
terminaalissa, lippumyynti ja tulopalvelu. Matkustajapalveluosastolla korostuu tydn
kansainvalisyys, tarkkuus, paineensietokyky ja tiimity6. Koronakriisi on aiheuttanut
osastolla suuria lomautuksia ja vaihtuvuutta. Alan pitkaan jatkunut epavarmuus on

pakottanut osaston tydntekijditd hakemaan muita toita tai opiskelemaan.
5.1 Swissport Finlandin henkilostokyselyt

Tahan on koottu Swissport Finlandin henkilostokyselyiden tuloksia vuosilta 2016, 2017, ja
2018. Henkilostokyselyiden tuloksien analysoinnilla on tarkoitus selvittdé sitoutumisen
tilannetta ennen koronakriisid. Tassa tutkimuksessa koronakriisin maaritellaéan alkaneen
maaliskuussa 2020. Ensimmaiset lomautukset organisaatiossa koronakriisin johdosta

alkoivat tahan aikaan.
5.2 Henkilostokysely 2016

Kesakuussa 2016 toteutettu henkilostokysely on tehty koko organisaatiolle ja se tutkii
tyotyytyvaisyytta. Kyselyyn vastaajista 12,3 % edustaa matkustajapalveluosaston
tyontekijoita, kun taas airsideosastoa (entinen ramp ja aula) edustaa yhteensa 73,9 %.
Prosenttiméarissa ei ole otettu huomioon osastojen kokoeroja, jotka saattavat vaaristaa
jakaumaa. Liséksi kysely kasittelee koko organisaatiota, kun taas tassa tutkimuksessa
tarkastelemme matkustajapalvelu- ja airsideosaston tydntekijoitd, jonka takia se laskee

vastausten luotettavuutta taméan tutkimuksen osalta.

Kyselyyn vastanneet kertoivat mm. heidan tydnkuvansa ja tydnantajan asettamien
tavoitteiden olevan selkeité ja vastaavan heidan osaamistaan. Vastaajista 94,6 % koki
tyollaan olevan paljon merkitysta tydpaikan tavoitteiden toteutumisessa ja 78,1 %

vastaajista koki saavansa hyvin tietoa tydpaikalla tapahtuvista muutoksia. Tydn sujuvuus
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sai lahes kaikilta vastanneilta kannatusta, kun 91,5 % vastaajista totesi tytn sujuvuuden
olevan hyvalla tasolla. Myds 88,1 % koki tydilmapiirin olevan hyvalla tasolla ja tydssa

viihdyttiin.

Henkilostokyselyssa kriittisesti esiin nousseita kohtia olivat mm. tasapuolisuuden
toteutuminen henkildstén kohtelussa, esimieheltéd saadun palautteen riittavyys ja
tyovalineiden kunto. Henkildston tasapuolisen kohtelun toteutumisen yhteydessé erimielta
oli 49 % vastaajista, |ahes 44 % vastaajista koki esimieheltéd saadun palautteen
riittamattomaksi ja tyovalineiden kuntoon tyytymattomia olivat 45,8 % vastaajista. Yleisesti
vastauksissa esimiestyon koettiin olevan suurimmaksi osaksi hyvalla tasolla ja sen koettiin

olevan reilua seka asiallista.

Kokonaisuuden huomioon ottaen, vastanneista 87,1 % oli tyytyvaisia tyttilanteeseensa
talla hetkella. Vastanneet olivat myos tyytyvaisia tydvuorosuunnitteluun ja
vapaapaivatoiveiden toteutumiseen, yleisesti listasuunnittelun toimintaan tyytyvaisia oli

yhteensa 82,8 % vastanneista.
5.3 Henkilostokysely 2017

Kesakuussa vuonna 2017 toteutettu henkilostokysely on tehty matkustajapalveluosastolle
ja kyselyyn vastanneita on ollut yhteensa kolmekymmenta. Henkildstokysely kasittelee

sitoutumista ja tydn mielekkyytta.

Vastaajat kertovat tydssa parasta ja mielekkainta olevan haastavat ja monipuoliset
tyotehtavat, tydyhteisd, tydymparisto, tydn joustavuus, tydedut ja etenemismahdollisuudet.
Tybssa epamiellyttavimmaksi vastaajat kokevat, resurssien hallinnan, paivaallokaation,

tydvuorosuunnitteluun, taukotilat ja kommunikoinnin osastojen valilla.

Vastaajat arvostivat tydnantajan luotettavuutta, joustavuutta ja vakautta. Vastaajat
kertoivat Swissport Finlandin kunnioittavan tyontekijoitdan, kouluttamalla, palkitsemalla ja
antamalla mahdollisuuden avoimeen mielipiteiden ilmaisuun. Kritiikkia tybantaja sai
erityisesti huonosta listasuunnittelusta ja jatkuvasta resurssivajeesta, esimiestyon
poissaolevuudesta, tyontekijoiden epatasa-arvoisesta kohtelusta sekéa palautteen,

kommunikaation ja sisaisen viestinnan puutteesta.

Kyselyn yksi kysymys tiedusteli suoraan tyéntekijéiden sitoutumista Swissport Finlandiin.
Kyselyn mukaan 61 % vastasi, etta on todella sitoutunut tydnantajaan, 4 % vastasi, etta ei

ole kovin sitoutunut ja 36 % vastasi, etta sitoutuminen on jotain silta valilta.
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Kyselyssa tiedusteltiin myds ty6tekijoiden ndkemysta sisdiseen viestintaan ja palautteen
antoon. Kyselyyn vastanneista 58 % koki, etta sisainen viestinta ei toimi hyvin ja kaipasi
tilanteeseen muutosta. Parannettavaa oli muun muassa viestintdkanavien selkeydessa ja
laajuudessa, keskustelukulttuurin avoimuudessa, seké osastojen valisessa viestinnassa.

Kyselyyn vastanneista 81,5 % koki, ettei saa tarpeeksi palautetta tydssaan. -

Tydyhteis6on liittyvisséa kysymyksissa oli vastanneiden kesken jakoa. Vastaajista 66 %
mielesta tyoyhteison keskeinen yhteishenki on jotain hyvén ja huonon valilta. Vastaajat
kokivat, ettd tydyhteisda voitaisiin parantaa kannustamalla positivisempaan asenteeseen
tyota, kollegoita ja asiakkaita kohtaan, parempaan vuorovaikutukseen tyontekijoiden ja

esimiesten valilla sek& yhteisten aktiviteettien ja toiminnan avulla.
5.4 Henkilostokysely 2018

Joulukuussa vuonna 2018 toteutettu henkildstokysely on tehty koko organisaation
tyontekijoille, mutta tdssa tarkastelemme kyselya vain matkustajapalvelu- ja
airsideosastojen vastausten osalta. Kysely koskee tyotyytyvaisyytta ja
tydvuorosuunnittelun tyytyvaisyytta ja kyselyyn vastanneita on yhteensa 126 henkilda.
Kyselyssa ei erotella, kuinka moni kyselyyn vastanneista on kunkin osaston edustajia.

Tama laskee vastausten luotettavuutta taman tutkimuksen osalta.

Matkustajapalvelu- ja airsideosaston (entinen ramp ja aula) vastaajat olivat kyselyn
mukaan suurimmaksi osaksi tyytyvaisia vuorosuunnitteluun. Matkustajapalveluosaston
vastaajista 76,2 % oli tyytyvaisia tydvuorojen rytmiin, kun taas airsideosaston

vastanneista; aulan puoli 63,6 % ja rampin puoli 81,4 %.

Vuoden 2018 tyotyytyvaisyyskyselyn vastaukset koskevat matkustajapalveluosastosta ja
osoittavat tyontekijoiden tyytyvaisyyden olevan hyvalla tasolla. Muun muassa 84,8 %
vastaajista koki saavansa tytkavereilta tukea vaikeissa tilanteissa, 89,1 % vastaajista koki
tyollaan olevan paljon merkitysta tydpaikan tavoitteiden toteutumisessa ja 91,2 % koki
osaamisen vastaavan hyvin tyon vaatimuksia. My6s ty6n haastavuuden seka tytssa

kehittymisen ja kouluttautumisen koettiin olevan todella hyvélla tasolla.

Vuoden 2018 kyselyn mukaan kriittiset pisteet olivat tydn joustavuus muun elaman
mukaan, tydn sisaltoon vaikuttaminen ja tyén sujuvuus, joista kaikki kohdat saivat

kannatusta n. 60 %.
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5.5 Yhteenveto henkilostokyselyista

Vuosien 2016, 2017 ja 2018 henkilostokyselyiden tulokset eivat heijasta suoraan
matkustajapalvelu- ja airsideosastojen tydntekijoiden ajatuksia ja mielipiteita. Vuosien
2016 ja 2018 henkilostokyselyt olivat toteutettu koko organisaatiolla, josta ndiden kahden
osaston mielipiteita on vaikea tarkentaa ja tasta syysta ne heikentavat mielipiteiden
luotettavuutta. Vuonna 2017 toteutettu henkilostbkysely on toteutettu ainoastaan
matkustajapalveluosastolle ja sita voidaan pitda talle tutkimukselle luotettavana.
Samanlaista kyselya ei kuitenkaan ole toteutettu airsideosaston tyontekijéille, joten
vertailukelpoista materiaalia tuloksista ei ole.

Huomioon ottaen ndma ylla mainitut asiat henkilostokyselyita tarkasteltaessa ja
yleistamalla tulokset tutkimuksen tarkastelussa oleviin osastoihin voidaan todeta, etta
tyontekijoiden sitoutuminen ennen koronakriisia on ollut hyvéalla tasolla. Tyontekijat ovat
paaosin olleet tyytyvaisia tydnantajaan ja tydhonsa Swissport Finlandilla. Erityisesti
sitoutumista on edistanyt monipuoliset ja haastavat tydtehtavat, tydonkuvan selkeys,
tydyhteisd, tydnantajan luotettavuus ja joustavuus seka hyvat kehittymismahdollisuudet.
Sitoutumista heikentavia tekijoita ovat taas olleet resurssivaje, tyytymattémyys

listasuunnitteluun, vahainen palaute ja sisdinen viestinta.
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6 Tulokset

Tassa luvussa tarkastelen tutkimuksen keskeisia tuloksia. Haastattelurunko ja sen
kasittelevat teemat on toteutettu Kahnin (1990) sitouttamisen mallin mukaan. Kahnin
lahestymistavan kautta tarkastellaan keskeisia tekijoita sitoutumisessa. Mallin mukaan
keskeisia teemoja sitoutumisessa ovat henkildstdon kasitys tyon tarkeydesta,
tyontekijoiden sitouttaminen organisaation eetokseen ja arvoihin, tydyhteisd ja suhteiden
dynamiikka eri tasojen henkildston kanssa, tyontekijan tyénodotusten selkeys, ura- ja
kehittymismahdollisuudet, palautteen tiheys ja laatu seka sisdisen viestinnan tehokkuus.
Naiden Kahnin esiin tuomien teemojen liséksi tutkimuksessa nousi esiin sitoutumiseen
vahvasti linkittyva teema, tydhyvinvointi, jota tarkastellaan myds osana tuloksia.

Seuraavissa alaluvuissa kdydaan lapi haastateltavien esiin tuomia tekij6ita sitoutumisesta.
6.1 Henkiléston kasitys tyon tarkeydesta

Ryhmahaastattelut aloitettiin kartoittamalla haastateltavien kasityksia tyon tarkeydesta,
mitk& asiat heidan mielestaan tukevat ja vahvistavat sitoutumista ja mitké taas heikentavat
sitd. Tyon tarkeydesta keskusteltaessa nousi esille monia asioita, joita lahdimme
tarkastelemaan syvemmin teemakohtaisilla kysymyksilla ja avoimella keskustelulla.
Henkiloston haastatteluissa nousi esiin paljon samankaltaisia ajatuksia siitd mitka asiat
sitouttavat ja tuovat merkityksellisyytta tydssa. Jokaisessa haastattelussa kavi ilmi, etta
yksi motivoimista tekijoista tydssa on siitd saatu korvaus, eli palkka. Palkan koettiin olevan
hyvalla tasolla siité suoritettavaan tydhon ja oma vaikutus palkkaan muun muassa
kompetenssien ja erilaisten lisien muodossa nahtiin positiivisena tekijana. Toinen
jokaisessa seitsemassé haastattelussa noussut asia oli samanhenkiset, osaavat ja
auttavat tyokaverit. Hyva yhteishenki, yhteisollisyys ja ihmissuhteet tytpaikalla vahvistavat
tyontekijoiden emotionaalista sitoutumista. Tydyhteisda pidettiin yhtena tarkeimpana

sitoutumista edistavana asiana ja motivaattorina tulla téihin.

” Tanne hakeutuu aika omanlaisiinsa persoonia ja kylla se on sellanen tietynlainen
yhteisollisyys mika vetda puoleensa vaikka kaikki ei okkaan sellasia henkiloita et
jaksaisi viettda aikaa toistensa kanssa mut kyl toi taukotila paésaantdisesti on
sellanen paikka, jonne ajaudutaan ja jossa on lennokkaita keskusteluja laidasta
laitaa. On huumorijuttuja mutta myds vakavampaakin keskustelua, mika on ehka,
miten sen nyt sanoisi duunaripaikkoja ja varsinkin miesvaltaisia aloja, jossa on
samanlainen yhteisollisyys. Pitkii paivii ja teet samojen jatkien kanssa nii kyllahén
siihen tulee tietynlainen yhteisollisyys tydntekijdiden kanssa, et kyl mé oon naiden

kundien kanssa viettanyt aikaa talla hetkella enemman, kun mun vaimon kanssa. Et
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kyl se yhteiséllisyys, sa tiedat et on kiva tulla duunii, saman rumat naaamat on

vastassa.” (H2)

"Palkka sitouttaa ja motivoi taalla. Sit 4aa on tosi erilaista téda tyd joka paiva. Joka

paiva jotain uutta ja monipuuolista. Mielenkiinto pysyy vll&, kun paljon kaikkea.” (H3)

Haastateltavien ndkemyksissa heidan sitoutumiseensa vaikuttavia tekijoita olivat
erityisesti monipuoliset ja haastavat tyotehtavat. Molempien osastojen haastatteluissa
tama tekija nousi useasti esille, painotus tehtavissa oli osastokohtaisesti toisinaan hieman
erilainen. Kun airside osastolla sitouttivat fyysinen, haastava, oma-aloitteinen ja
monipuolinen ty6. Matkustajapalveluosaston haastatteluissa tydn monipuolisuutta
kuvattiin myds sanoilla vaihteleva, haastava ja tyd, jossa jokainen paiva on erilainen.
Molempien osastojen haastatteluissa nousi myds esille arvostus siihen, ettd omaan
tydhon pystyy vaikuttamaan ja pystyy tekemaan itsenaisia paatoksia.
Matkustajapalveluosaston haastattelussa hyvaa fiilista ja merkityksellisyytta toi, kun
onnistui saamaan haastavan lennon lahtemé&én ajoissa, seka valtuus tehda lentoon
suhteen oman harkinnan mukaan tehtyja paatoksia. Ty6tehtavat, joissa nédkee oman
panostuksensa jaljen ja sen, kuinka se on hy6dyttanyt muita, koettiin erityisen motivoiviksi
ja mielekkaiksi. Tama tukee Kahnin mallin n&kdkulmaa sitoutumisen muodostumisesta,
tyostéa koettu psykologinen merkityksellisyys vahvistaa sisaista motivaatiota, joka on

erityisen tarked tekija sitoutumisessa.

"Palkka, samanhenkiset tyOkaverit ja monipuoliset tyétehtavat motivoi tydssa. Antaa
hyvaa fiilista, kun saa esimerkiksi haastavan lennon léhetettyad ajoissa ja saa tehda
omia paatdksia. Vaikka koronatilanne on muuttanut sen, ettei enda saa tehda niin

itsenaisesti paatoksia.” (H1)

Haastatteluissa nousi esille my6s useasti tyontekijéiden arvostus tyon joustavuutta
kohtaan. Tyontekijat mainitsivat joustavuuden toimivan molemmin puolin, he pitivat tyéta
ja tydnantaja joustavana ja olivat myds itse valmiita joustamaan tarvittaessa. Myos
tyoymparisto eli Helsinki-Vantaan lentoasema nousi yhdeksi mielekkyytté nostattavaksi
tekijaksi.

"Talla hetkelld motivoi ihan se, ettéd on toita. Kun tassa kattelee, kun jengia lahtee

pois niin ei sitd motivaatiota tydlle oo ihan hirveesti tarvinnut etsid. On vaan iloinen,
ettd on toita. ” (H4)

"Koronatilanne on muuttanut sen, ettd ekaa kertaa huolestui omasta tydsta ja sen

jatkumisesta. Epavarmuus on pelottavaa ja on kiitollinen siitd, etté on t6itd.” (H4)
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Muutamissa haastattelussa nousi esille arvostus itse tydta kohtaan. Koronatilanne on
muuttanut kasitysta itse tydsté ja haastateltavat mainitsivat, ettd ensimmaisté kertaa
urallaan heidén on tarvinnut kohdata ajatus, etta tyot saattavat loppua. Koronakriisin ja
yhden ison asiakaslentoyhtion sopimuksen loputtua Swissport Finland joutui
vahentamaan airside osastoltaan suuren osan tyontekijoistddn. Ennen koronakriisia
osastolla tyéskenteli noin 1400 tyontekijaa ja YT-neuvottelujen myodtd osasto kattaa t&dné
paivana noin 350 tyontekijaa.

6.1.1 Henkiléston merkityksellisyytta heikentéavia tekijoita

Tyf6ssa sitoutumista, motivaatiota ja arvostusta laskevia asioita olivat muun muassa
listasuunnittelu ja sen heijastus tydhyvinvointiin, viestinta ja kommunikointi, johtaminen ja
jatkuvat lomautukset. Erityisesti listasuunnittelu nousi jokaisessa haastattelussa ja useasti
eri teemoissa esille. Haastateltavat kokivat, etteivat tydvuorolistat tue tyon- ja vapaa-ajan
tasapainoa. Tditd on paljon ja se tuntuu raskaalta ja kuormittavalta. Tydvuororakenne ei
tue jaksamista ja yhden paivan vapaita on useita. Tyontekijat kertoivat, etteivat he
palaudu yhden paivan vapailla vaan t6ihin tuleminen vapaapéaivan jalkeen, saattaa tuntua

rankemmalta, kun ennen vapaille laht6a.

"Epasaannolliset tyovuorot, tai tydvuorot ylipaataan. Tydvuorojen rakenne ei talla
hetkella tue jaksamista. Se vaan tekee tydsta rankkaa ja huonontaa hyvinvointia.

Nyt on paljon ykkdsen vapaita ja kdannoét jaa lyhyeksi.” (H4)

Liséksi listasuunnittelun sanottiin kaatuvan entisestddn epévakaaseen lentoliikenteeseen.
Listasuunnittelussa ei ole varauduttu aikataulun muutoksiin tai sairaspoissaoloihin, joka
nakyy siind, ettd tyontekijoiltd pyydetddn venymista tydvuoroissa useasti. Esimerkiksi,
tyontekijoita pyydetdan jadmaan pidempaan toihin tai tulemaan aikaisemmin. Tama
koettiin erityisen rankaksi ja haastateltavat kertoivat, etta olivat monesti itse tyopaivasta
loppu ja levon tarpeessa, mutta samaan aikaan ymmarsivat tilanteen eivéatka halunneet

myoskaan jattaa tyokavereita pulaan ja kuormittaa heita entisestaan.

Tyovuorojen ja tydmé&aran kohdalla osa haastateltavista toi myds ilmi tyytymattomyytensa
yhdenvertaisuuden toteutumiselle. Esimerkiksi kiire ja erityisesti kiireen vaihtelu
paivatasolla tai tyontekijan kompetenssien mukaan nostatti ajatuksia. Osa tyontekijoista
koki, ettd tybmé&&ra on isompi ja rankempi, mitd enemman kompetensseja heilla oli
tyohonsa, kun taas vahemman kompetensseja omaavat henkil6t pitivat enemmén taukoja
ja yksinkertaisempia ty6tehtavid. Tata tuki osittain, vAhemman kompetensseja omaavien

haastattelut, joissa osa mainitsi koronakriisin muuttaneen ty6ta ja tehneen tyosta
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yksitoikkoisempaan. He kertoivat koronakriisin muuttaneen monipuolisen ja vaihtelevan

tyon, siihen ettd paivat muistuttivat paljon toisiaan.

"Kiire ja erityisesti kiireen vaihtelu péivatasolla, toiset paivat istut toimistossa pari
tuntia tekematta mitaan ja toisina paivina pitaa olla kahdessa paikassa samaan
aikaan.” (H1)

"Tiettyina paivina tuntuu, etta miehitys on ihan liian alhainen ja tydmaara sellainen,
etta ei pystyta vastaamaan. Yks ilta oli just kaks virkailijaa téissa ja nelja lentoa
samaan aikaan.” (H5)

Matkustajapalveluosaston haastatteluissa tuli ilmi, ettd vasymys ja koronakriisin tuoma
epavarmuus nakyvat negatiivisuutena lentokentalla. Koettiin ettd stressi ja vasymys
purkautuvat omilta tyontekij6ilta ja lentokentén sidosryhmiltéd kuten lentokoneen
kuormaajilta, muiden firmojen tyontekijoiltd seké& matkustajilta ikdvana negatiivisuutena,
jopa hairiokayttaytymisena. Koronakriisin aikana hairibkayttaytyminen lentoasemalla on

lisdantynyt ja Finavia raportoi matkustajien hairibkayttdymisen kasvaneen jopa 40 %.

"Koronan kisavasymys nakyy. Kun tulee toimistolle, niin ndkee jo valmiiksi, etta
porukka on aivan loppu ja et rivit on tiukat, alyton alimiehitys, on kiireetta, on taydet
bookkaukset. Niin se on jo yksissaan sellainen stressitekija et se saa aikaan sen, et

ei 00 aina ihan positiivinen olo tulla téihin.” (H5)

"Tuntuu ettd negatiivisuutta tulee niin matkustajilta kuin kollegoilta. Ei valttamatta
meidan kollegoiltamme mutta yleisesti esim. bussikoordit ja kuormaus. Puhutaan
epakohteliaasti. Ja kyl ma ymmarrén et on kisavasymystd, kun puoltoista vuotta nyt
vedetty tata koronaa tassa. Kaikki vasyneita tilanteeseen, purkautuu vaan vaaraan
suuntaan, kun toisillemme aletaan olee inhottavia. Sit kun samaan aikaan

matkustajat huutaa myds meille ja nekin huutaa nyt keskimaaraistd enemman.” (H5)

Jokaisessa haastattelussa nousi myos esille tyontekijoiden tyytymattémyys viestinnan ja
kommunikoinnin suhteen. Haastateltavat kertoivat kaipaavansa enemman informaatiota ja
tiedotusta organisaatiossa tapahtuvissa asioista. Erityisesti haastateltavat kokivat, etta
olisivat kaivanneet viestintaa koronakriisin tuoman epavarmuuden ja lomautusten
keskelle. Tilanteen takana ymmarrettiin kuitenkin myos koko alaan ja organisaatioon
heijastunut epdvarmuus ja tiedottomuus koronakriisin kestosta ja aiheuttamista
vaikutuksista.

"Kommunikointi ei pelaa, toinen sanoo toista ja toinen toista. Tieto ei liku osastolta

toiselle ja ihmisilta toiselle.”(H6)
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"Tiedottamisen ja kommunikoinnin taso jo ennen koronaa ollut surkealla tasolla. Ei
ole mitdan selkeaa viestintdkanavaa ja naita kanavia tulee koko ajan lisaa. Jonkun
pitdisi selkeasti ottaa ohjat tasta tiedottamisesta ja viestinnasta. Sekava soppa talla
hetkelld, yksi asia julkaistaan séahkdpostissa, toinen menee teamsiin, ei mitaan
strategista suunnitelmaa nyt eika aikaisemmin ja nyt menee koko ajan huonompaan

suuntaan.” (H5)

Johtamisen suhteen haastateltavat toivoivat myods avoimempaa kommunikointia,
lasn&oloa, lapinakyvyyttd, selkeytta ja vastuunottamista. Molempien osastojen
haastatteluissa tuli ilmi, etta johtamis- ja esimiesty6hdn kaivataan muutosta, selkeytta ja
vahvistamista. Haasteltavat kokivat laadukkaan esimiesty6n olevan voimavara ja vahva
sitoutumiseen vaikuttaja tekija. Tata ja muita teemoja tarkastellaan viela syvemmin

seuraavissa alaluvussa.

"Toivotaan ettd kuunneltaisiin enemman tydntekijoita tai edes kouluttajia siina, miten
hommat tehdaan, eika tulisi sielta keta istuu korkeimmalla jakkaralla. Koska se ketd on
korkeimmalla ei valttamatta tieda miten se toimii kdytanndssa. Jos tehtaisiin joku ryhma tai
aivoriihi, keta voisi auttaa ideoimaan sita kaytantoon panoa. Miten asiat kannattaa hoitaa ja
kaikki kun haluaa tehda tyén hyvin. Toivoisin etta johto tulisi sieltéa vastaan. ” (H5)

Ylapuolella mainitut kokemukset ja tunteet heikentéavat vahvasti sitoutumista, erityisesti
fyysisella ja kognitiivisella tasolla. Kahnin mukaan téllaiset kokemukset tarkoittavat sita,
ettd psykologinen merkityksellisyyden ja kaytettdvyyden tunne karsii. Kokemukset
aiheuttavat sitoutumisessa vetaytymista, joka taas tarkoittaa, etta tyontekija vain suorittaa
tehtavad, sijoittamatta itsedan siihen tai sen onnistumiseen. Téllainen suhde on
epaedullinen niin tyontekijalle kuin organisaatiolle ja vaatii sitoutumista vahvistavia

tekijoitd ja luottamuksen kasvattamista.
6.2 Tyontekijoiden sitouttaminen organisaation eetokseen ja arvoihin

Organisaatiosta keskusteltaessa haastateltavat toivat esille useaan otteeseen
arvostuksensa organisaation joustavuuteen. Swissport Finland nahtiin joustavana
tyOnantajana ja ominaisuutta pidettiin arvossa ja sitouttavana tekijana. Joustavuus nakyi
organisaatiossa mm. kykyna vaikuttaa omaan ty6hon ja tyévuoroihin. Haastateltavat
kertoivat, ettd normaali tilanteessa vuoronvaihto tyontekijoiden valilla on tehty helpoksi ja
vapaatoiveet olivat hyvin usein toteutuneet, ndma asiat lisdavat tydnantajasta koettua

mielekkyytta.

Haastateltavat kertoivat myds kansainvalisen organisaation tuovan turvaa ja luottamusta.
Swissport Finland on osa kansainvalista ja suurta Swissport International konsernia.

Kansainvalinen konserni nahtiin luomassa turvaa erityisesti nain epavarmana
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koronakriisin aikana. Haastateltavat uskoivat, ettd tunnettu konserni herattaa niin yrityksen

tyontekijoissa kuin asiakaslentoyhtidssa luottamusta, etta asiat tehdaan oikein.

"Arvostan ettd tydnantaja on joustava ja taa tyo on joustavaa. Koska méa en tykkaa tehda
mitddn maanantaista perjantaihin hommaa nii se on aika kiva. Myds sita arvostaa, etta taa
on joka paiva erilaista taa tyo. ” (H3)

"Swissport on joustava tydnantaja, paasee lahtee aikaisemmin valilla. Valilla me joustetaan
ja jaadaan pidempéaa, jos vaikka lento venyy. Joustavuus molempiin suuntiin. Tyévuorojen
vaihto on myds normaalisti helppoa.” (H5)

Toisaalta taas kansainvalinen konserni nahtiin myods hidastavana tai jopa jarruttavana
tekijana. Haastateltavat kertoivat, ettd heidan mielestaan iso konserni vaikuttaa liian
paljon Swissport Finlandin paikalliseen toimintaan. Haastateltavat nakivat, etta ison
konsernin vaikutus ndkyy siing, etté paattkset joudutaan kierrattdmaan monilla tahoilla ja
se hidastaa toimintaa ja hankintoja. He uskoivat, ettd jotkut asiat voitaisiin toteuttaa
paremmin, jos asioita tehtaisiin organisaatio kohtaisemmin. Nakemyksen taustalla oli
muun muassa se, etta toimintatavat olivat haastateltavien mukaan tehty Keski-
Eurooppalaisille lentokentille ja moni asia voitaisiin hoitaa sen sijaan lentokentta
kohtaisesti, ja ndin saada parempia ja sopivampia tuloksia.

"Tuntuu etté iso konserni vaikuttaa aika paljon tih&n meidan paikalliseen
toimintaamme. Jotkut asiat voitaisiin tehda paremmin, kun tehtaisiin organisaatio
kohtaisemmin asioita. Ei 0o ihan samanlainen lentokentté, kun joku
keskieurooppalainen lentokenttd, ettd moni asia voitaisiin hoitaa kentté kohtaisesti ja
saada parempia, meille sopivampi tuloksia.” (H6)

Organisaatiosta keskusteltaessa haastattelussa nousi useasti esille myds Swissport
Finlandin johto ja erityisesti johdon poissaolevuus tytntekijatasolla. Haastateltavat
totesivat, etté organisaation ylinta ja keskijohtoa ei nay operatiivisella tasolla. Moni
haastateltava kertoi, etté he kaipaisivat johdolta lasndoloa, kommunikointia ja valittmista.
He toivoivat lasndoloa myds operatiiviseen tyohon, jotta johto tason henkiléstd nakisi
myds koronatilanteen tuoman muutoksen itse tyohon. Haastateltavat kertoivat, etté tilanne
on karjistynyt erityisesti koronakriisin aikana, jolloin tukea ja lasn&oloa olisi juuri tarvittu
enemman. Koronakriisin tuoma epéavarmuus, lomautukset ja YT-neuvottelut synnyttavat
organisaatioon murrosvaiheen, johon kaivattaisiin erityisesti kommunikointia ja tukea
johdolta. Erityisesti kriisitilanteessa organisaatiotuki olisi tarkeata, silla se lisda
tyontekijoiden itsensa johtamista ja tehokkuutta, mika taas voi parantaa tyontekijoiden
kognitiivista ja emotionaalista sitoutumista. Kriisitilanteissa epéatietoisuuden ja
epavarmuuden todetaan olevan haastavinta. Tilanteesta riippumatta kriisinhallinnassa

olisi tarkeata, etta johto ottaisi ohjat k&siinsa ja ohjaisi organisaatiota ja sen tyontekijoita

39



l&pi kriisin. Luottamus ja kannustava johtamiskayttaytyminen lisda psykologista

turvallisuutta ja sitouttaa tydntekijoita lapi vaikeiden tilanteiden.

"Nyt kukaan ei tiid mihin suuntaan me menné&an, sitd on kenenkaan vaikee
ennustaa. Huhuja liikkuu, vaikka kuinka paljon. Haluis etta ois turvallisuus tydsta

mutta sitdhan meilla ei talla hetkella kenellakaan.” (H2)

"Vaikka firma on kiva ja joustava mutta ei ota koronatilannetta huomioon meidan
nakokulmasta. Ei oo tullut mitdan "porkkanaa” mika tallasen koronakriisin keskella
antaisi olon, etta ollaan tdssa yhdessa ja haluaa ehdottomasti jaada tahan firmaan.”
(H1)

“Ei olla pidetty yhta tassa kriisitilanteen aikana tai kerrottu lapinakyvasti
tapahtumista. Luottamus on karsinyt ja ei tietenkaan voida luvata et milloin taa
loppuu ja kaikki muuttuu hyvéksi mutta jotain porkkanaa meille tyontekijéille” (H1)

Tyontekijan kokeman arvostuksen ja vaikuttamisen tunteen on tutkitusti olevan tarkeassa
roolissa sitoutumisessa. Johdolta toivottiinkin tyontekijdiden mukaan ottamista ja
sitouttamista paatoksentekoon. Operatiiviselle tasolla tydskentelevat tyontekijat nékevat
ensisijaisesti tydssa olevat epakohdat ja kehittdmismahdollisuudet. Haastateltavat
toivoisivat, etta heité tunnistettaisiin tama tarkea osaaminen ja tyontekijoita tai kouluttajia
osallistettaisiin mukaan prosessimuutoksiin ja esimerkiksi kaluston myymisaikeisiin ja

uudistamishankintoihin.

Matkustajapalveluosaston haastatteluissa nousi vahvasti esiin tyytymattomyys
organisaatio tasolla jatkuviin lomautuksiin. Haastateltavat kertoivat, etta erityisesti
lomautukset ovat saaneet heidat miettimaan sitoutumista ja suhdetta organisaatioon.
Organisaatiossa kohta kaksi vuotta jatkuneet lomautukset ovat henkildstélle rankkoja,
erityisesti tdssakin jatkuva epatietoisuus oli henkilostélle haastavinta, ja he kokivat, ettei
organisaatio ole ottanut koronatilannetta tarpeeksi huomioon heidan nakdékulmastansa.
Lomautuksista olisi toivottu enemman tiedotusta tai selkeata kaavaa, tyontekijoille oli
haastavaa suunnitella elamaa tyon ulkopuolella koska koskaan ei tiennyt neljaé viikkoa

pidemmalle, oliko toissé vai lomautuksella.

’Kaikki vaan odottaa tassa tilanteessa ja on tuntunut tosi epareilulta tydntekijan
nakokulmasta téé roikottaminen. Et oletetaan et me istutaan kuukausi toisen jalkeen

himassa odottamassa sita puhelua, ettd millon paasee neljan paivan varoajalla téihin.” (H1)

"Meita pidetaan tallaisessa I6ysassa hirressd. Oot lomautuksella, ja tdissa talldin tai ehka
silloin ja kukaan ei oikeen tiia mita tapahtuu. Jatkuva epavarmuus on lasna. Et firma voisi
tastakin ehkad vahan enemman viestii. Et ku on kans itte kysyny néista lomautuksista, niin

aina tulee eri vastauksia. Kukaan ei oikee kerro mitdan, et mika tassa on niin kuin pointtina.
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Toinen sanoo toista ja toinen toista, sa et tieda oikeen mita tapahtuu ja kukaan ei oikeen ota

vastuuta mistaan. ” (H3)

6.3 TyoOyhteiso ja suhteiden dynamiikka eri tasojen henkildston kanssa

Tydyhteiso ja ty6ilmapiiri nousi haastateltavien nakemyksissé esiin merkittavana
sitoutumiseen vaikuttavana tekijané. Jokaisessa seitsemassé haastattelussa
yhteiséllisyyden ja positiivisen ilmapiirin nahtiin olevan tydssa yksi voimakkaimmin
sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd. Suurin osa haastateltavista koki koronakriisin

parantaneen tydpaikan yhteisoéllisyytta ja ilmapiiria.

Tyoyhteiso ja ilmapiiri heratti paljon keskustelua haastatteluissa ja erityisesti
matkustajapalveluosaston haastatelluissa tydntekijat reflektoivat tydyhteistssa
tapahtuneita muutoksia muutaman vuoden taakalta tdhan paivaan. Noin kolme vuotta
sitten organisaatio oli kovassa kasvussa ja tyontekijoita rekrytoitiin tiuhalla tahdilla.
Jatkuvan henkildston lisdéntymisen takia syntyi organisaatiokulttuuriin myés muutosta.
llmapiiri huonontui, syntyi "kuppikuntia” ja uudet tyontekijat eivat uskaltaneet ilmaista
mielipiteitdan ja osa heisté koki kiusaamista tai syrjintaa tyopaikalla. Koettiin etta tyotahti
oli kasvuvaiheessa niin kova ja kuormitus lankesi vanhempien tyontekijdiden harteille,
jolloin samalla uusille tydntekijdille ei annettu tarpeeksi aikaa ja tilaa sopeutua
tydyhteis6on. Nyt tilanne on muuttunut taysin ja erityisesti koronakriisin ajan nahdaan
tiivistaneen tyontekijoita yhteen ja parantanut ilmapiirid. Haastateltavat kokivat, etta

tyontekijoista on tullut tiiviimpi jengi, jossa kaveria autetaan.

"Toisaalta taas tauko kentélla on tehnyt hyvaa ja opettanut arvostamaan meidan
ty6ta. Miten kivaa ja monipuolista t&& on ja miten hyva jengi meilla on taalla. Et

ennen koronaa ei ehka motivaatio tehda tata ty6ta ollut niin korkea.” (H1)

"Ehka se, etta ollaan kutistuttu niin paljon pienemmaksi ja ollu niin paljon véhemman
porukkaa niin jokainen tietaa etté jokaisen pitdé tehda. Koska jokaisen tehdyt asiat
ja tekemattomat asiat nakyy nyt radikaalimmin kuin silloin kuin olisi neljagkymmentéa
ihmista téssa lisaa ja joku on aina peesaamassa tai korjaamassa sun jalkia. Tai
sitten porukka on vaan panostanut, arvostanut sita ettd on saanut jaada ja olla, en
tiedd mutta mun mielesta vain positiivisesti vaikuttanut tdhan yhteisdllisyyteen.” (H4)

Vaikka tyoyhteison koettiin olleen kehittyneen paremmaksi ja tiiviimmaksi, nousi yhdessa
matkustajapalveluvirkailija osaston haastattelussa esiin koronakriisin ndkyminen
tyontekijoiden jaksamisessa. Koronakriisin tuoma epavarmuus nakyy kaikkialla

lentokentalld ja se on jatkunut pian jo kaksi vuotta. Haastateltavat kertoivat tyoyhteison
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voivan hyvin mutta vasymyksen purkautuvan silloin télléin tunteenpurkauksina toimistolla.
Tama ei ollut tietenkaan mielekasta mutta haastateltavat sanoivat ymmartavansa ihmisia

tilanteissa.

"Ihmiset on vasyneitd ja menee hermo, ei muihin ihmisiin valttamatta mutta niihin se
usein purkautuu. Jengilla on pitkia putkia, Kiireisia tydpaivia, ei taukoja tai vapaita,
lennot on tosi taynna, ihmiset huutaa ja poliisit on jouduttu soittamaan. Hermo
saattaa menna pienestéakin, vaikka normaalisti ei. Eika kukaan halua pahaa toiselle
mutta ei vaan yksinkertaisesti jaksa. Ei se 00 musta mitenkaan hyvaksyttavaa mutta

ymmartaa ettei jaksa tata loputtomiin.” (H5)

Airside osaston haastatteluissa nousi taas vahvasti esille YT-neuvottelujen lopputuloksen
tuoma muutos tyoyhteis6on ja ilmapiiriin. YT-neuvottelujen lopputulemana osastolta
jouduttiin irtisanomaan suuri osa tyontekijoistd, yhteensa noin 1000 ihmista noin 1400
tyontekijasta. Muutos johti tydyhteisdn pienentymiseen ja tiivistymiseen ja haasteltavat
nakivat ettd, muutoksen jalkeen yhteishenki on parantunut ja ilmapiiri on hyvinvoivempi.
Aikaisemmin osastolla on tydskennellyt niin paljon ihmisia, ettéa on ollut mahdotonta tuntea
kaikkia, nyt porukan pienentyessa kaikki tuntevat toisensa ja kokevat myos kiinnostusta
tutustua paremmin kollegoihinsa. Tiimityon kuvaillaan toimivan paremmin kuin koskaan
aiemmin ja tydkavereilta saa apua pyytamattakin. Tyontekijat osaavat tyonsa ja tietavat
mit& tekevat, joka vie kuormitusta toisilta tyontekijoilta ja vahvistaa yhteisollisyyden
tunnetta. Tydyhteisdn pienentyminen on johtanut tyéntekijdiden ristiin kouluttautumiseen
ja tydtehtavien monipuolistumiseen, joka taas on luonut ymmarrysta erilaista tyénkuvista.
Moni haastateltavista kuvasi tehtéavien monipuolistumista positiivisena tydyhteison

kannalta, silla se on lisannyt avuliaisuutta tyttehtavissa.

"Ty6 on raskasta ja tuntuu et hitsaa meita kiinni toisiimme. Vahan et yhdessa nyt
pyoritetaan tata. Kaikki tekee samalla motivaatiolla, niin se on kiva se hommaa.
”(H6)

"Koronatilanne on parantanut todella paljon yhteishenkea. Siihen vaikuttaa jo
lahtokohtaisesti se, ettd tuntee ihmiset, kun ennen on voinut menné puol vuotta ja et
oo ikin& nahnyt kyseisté ihmista. Nyt kun on pieni porukka nii tiiat et, ku jollain huono
paiva nii sillon jattdd sen omaan rauhaan ja jos joku télvasee sulle jotain nii se on
vaa tata, et ei sité oteta tosissaan. Hitsaudutaan yhteen ja vittuillaan toisille hyvalla
mielella ja ku s& meet pyytaa jeesii nii saa sita jeesii. Ennen koronaa tammaosetkin
jutut piti kierrattaa jonkun tydnjohdon kautta, ku nykyaéan me voidaan hoitaa naita

asioita keskendan.” (H2)

"Ainakin henkildkohtaisesti haluun tehda asiat niin kuin pitda ja nyt kun meita on niin

paljon véhemman kuin aikaisemmin, meitd oli 1400 silloin parhaimmillaan ja nyt joku
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ehka 350 ihmistd, niin nyt korostuu se yhteen hiileen puhaltaminen. Et sillon ku ol
tosi paljon jengii nii sa et ees tuntenut puoliakaan tosta porukasta, sit ku sita vakee
tuli koko ajan lisda ja nyt ku on, se mikd on muuttunut on, tietsa et on tosi kiva tulla
duunii ku tunnet kaikki ja pystyt keskendan sumplii tosi paljon hommii ja kaikki
auttaa toisiaan. Ennen tuntu et mentiin laput silmillé ja ei kiinnosta et hoidetaan ne
omat hommat ja ei venytd mihinkdan. Mut t&dna péivana se on sellasta yhteista
tekemista.” (H2)

Laitoin erityisesti merkille, kuinka yhteiséllisyys ja hyva ilmapiiri nakyi myos
ryhmahaastattelutilanteissa. Haastatteluissa vallitsi hyvaksyminen ja luottamus, toisten
argumentteja kompattiin ja niihin samaistuttiin, mutta uskallettiin myds rohkeasti esittéaa
vastavaitteitd tai kritisoida kunnioittavasti toisen sanomista. Ryhméahaastattelussa kiinnitin
huomiota haastateltavien ilmeisiin ja kehonkieleen ja ne viestivat rentoa tunnelmaa ja
kunnioitusta toista kohtaan. Haastateltavat itse myds tarjosivat puheenvuoroa toisilleen,
jos kokivat ettéd haastattelussa toisella osallistujalla oli esittdd hyva esimerkki tai tilanne
keskusteltavasta teemasta. He kertoivat paljon siitd, kuinka kollegan auttaminen on
lisdantynyt ty0ssa, ja ettd apua saa monesti myds pyytdmattd. Haastateltavat toivoivat
ilmapiirin ja yhteisdllisyyden sailyvan tasta eteenpain hyvin voivana ja kunnioittavana
toista kohtaan, vaikka muutoksia organisaatio tulisikin kohtaamaan jatkossakin.
Tyoyhteiso6lla on valtava vaikutus ty6viihtyvyyteen seka sitoutumiseen, tama patee myds
kriisitilanteissa, jossa on koettu psykologisen mielekkyyden ilmentyvén ja parantavan
tyontekijoiden kokemaa sitoutumista, kun heidan tehtavansa koostuivat palkitsevista
ihmissuhteista. Toimiva tydyhteis® voi olla arvokas tytn voimavaratekija, jolta saa apua ja

tukea ty6ssa ja miksei tyon ulkopuolellakin.

6.4 Tyontekijan tydodotusten selkeys

Keskustelimme tyontekijdiden tyonkuvien muutoksista koronakriisin aikana, muutoksia ol
ollut paljon, niin tydmaarassa, tydnselkeydessa kuin tydssa vaaditussa osaamisessa.
Haastateltavien mielipiteet ja kokemukset vaihtelivat melko paljon molemmilla osastoilla,
osa haastateltavista koki koronakriisin tuoman muutoksen olleen positiivinen heidan
tyonkuvaansa, kun taas osa koki muutoksen olleen raskas tai negatiivinen. Yksi asia oli

kuitenkin selva, koronakriisi oli tuonut kaikkien tydnkuvaan muutoksia tavalla tai toisella.

"Tydnkuvat muuttuneet paljon. Hyddyllisyyden tuntu on kasvanut, kun saanut tehda
enemman ja olla myds avuksi muille. Jollain on taas supistunut tydtehtavéat ja jaanyt
joitakin asioita pois. Positiivinen asenne silti, kaikki auttaa ja kaikki tekee kaikkea. Se

on kylla tiivistanyt ryhma&a ja tuonut mielekkaitd asioita tydhon.” (H6)
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Puhuttaessa tydodotusten ja tytnkuvan selkeydesta ennen koronakriisin alkua,
haastateltavat toivat yhta mielisesti esille sen, etté tallin tydkuva oli selkeampi. He
ymmarsivat tyon vaatimukset, odotukset ja tydnkuva oli selkeampi verrattuna
tamanhetkiseen tilanteeseen. Tydomaaran vaihtelu paivatasolla oli kuitenkin tekija, joka
lentoliikenteen epasaannollisyyden vaihtelun takia vaikutti tydpaiviin melko samalla tavalla

nyt ja ennen koronakriisia.

Ennen koronakriisia virkailijan tyotehtaviin kuuluvat muun muassa lahtoselvityksessa
tarkastaa maaranpaasta riippuen matkustajan varaustiedot, mahdolliset vaadittavat passi
ja viisumitiedot, muut mahdolliset vaadittavat dokumentit seké tarkistaa matkustajan
matkatavarat. Lahtoselvityksen on tapahduttava ennalta maéaratyn ajan sisalla, jotta
lennon myo6hastymiselté valtytaan. Lahtd — ja tuloportilla virkailijan tydtehtaviin kuuluvat
muun muassa lennon vastaanottaminen tai lahddn valmistelu, matkustajien ohjaus,
mahdollisten vaadittavien dokumenttien, viisumien ja passin tarkastus lahtoportilla,
boarding ja unboarding prosessi sekd matkustajien matkatavaroiden tarkkailu. Suurin osa
matkustajapalvelu osaston haasteltavista luonnehtivat tyénkuvan muuttuneen
haastavammaksi, raskaammaksi ja sisaltdvan tehtavia mihin oma osaaminen ei aina

tunnu riittavan.

Haastetavat kokivat, etta koronakriisi on lisannyt ty6tehtavia, typnmaaraéa, epaselkeyttanyt
toimenkuvaa ja vaatinut tyotehtavissa taitoja mihin oma osaaminen ei tunnu aina riittavan.
Muun muassa normaalin tytkuvan lisdksi koronakriisi on lisdnnyt lahtdselvityksessa
tarkastettavaksi maakohtaiset koronavaatimukset, jotka saattavat muuttua ja vaihdella
jopa paivittain. Maakohtaisia koronavaatimuksia, joita virkailijoiden tulee, tarkastaa
matkustajilta on muun muassa vaadittavat rokotukset ja koronatestit, mahdolliset koronan
takia vaadittavat lisadokumentit ja applikaatiot, vakuutukset ja karanteenivaatimukset.
Vaikka tydmaara on lisdantynyt [ahtoselvityksessa ja porteilla, se ei ole pidentéanyt
lentoyhtididen asettamaa aikaa lahtoselvityksen ja porttien aukioloajalle. TAma tarkoittaa
usein enemman tyota lyhyemmassa ajassa, joka taas lisda stressia ja painetta virkailijoille
tyotehtavissd. Keskusteluissa tuli ilmi, ettéd osan haastateltavien mielesta, lisdéntynyt
tyomaara vahentaa aikaa laadukkaalle asiakaspalvelulle. Virkailijoilla on niin paljon
muistettavaa ja tarkastettavaa, ettd rento asiakaspalveluun usein kuuluva keskustelu jaa

vahemmalle huomiolle tai kokonaan pois.

"Hyva rytmitys tydssé mutta itse tyGtehtavat ovat paljon raskaampia, kun normaalisti
ja ne sisaltda paljon enemman tehtavad mitd normaalisti ja ihan sellasta mihin mulla
ei 00 periaatteessa koulutusta eika halua suorittaa. - Koronakriisin aikana oltiin
virkailijakuvan liséksi poliisi, rajaviranomainen, terveysviranomainen, gate virkailija ja
henkinen tuki.” (H4)
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Matkustajapalveluosaston haastateltavat kokivat koronakriisin tuomana negatiivisena
muutoksena sen, etta tydtehtavissa oltiin enemman yksin. Erityisesti se tuntui haastavalta
tilanteessa, jossa yksin hoidettavana oli koronarajoituksiltaan haastava lento. Koettiin etta
aina omat kadet ja suu ei riitéd lennon hoitamiseen siihen méaritellyssé ajassa ja se oli

tuonut useampina kertoina myohastymisté lentojen lahtoon.

My@s pitkdan jatkuneet lomautukset tuovat omat haasteensa tyon suorittamiseen.
Lomautukset olivat pitkd&dn matkustajapalveluosastolla toteutettu niin, ettd tyéntekija oli
noin kuukauden péatkéan tdissa ja tamén jalkeen noin kuukauden patkan lomautuksella,
toisinaan pidempia jaksoja. Haastateltavat keskustelivat siitd, ettd lomautuksien aikana
asiat ovat muuttuneet useasti tydtehtavissa ja vaatii aikaa, etta tyontekija on taas
lomautuksen jalkeen tietoinen koronan tuomista muutoksista ja sdadoksista.
Lomautuksien nahtiin huonontavan palvelun laatua ja hidastavan tyéntekijan

suoriutumista tyotehtavissa.

"Musta taas tuntuu et on ihan liikaa muistettavaa. Ei ennen koronaakaan kapasiteetti riittanyt
muistaa kaikkia niitd asioita mita jokainen eri lentoyhtié vaatii ja nyt viela kaikki
koronarajoitukset, niin ei vaan voi muistaa kaikkee. Ja sit viela lomautuksien takia, kun on

pitkd&n poissa, nii kylla se laatu karsii. ” (H6)

Airside osaston haastateltavista jokainen kertoi, etta tydnkuvaan on tullut jollain tavalla
muutoksia, osa koki muutokset positiivisiksi, osa taas negatiivisiksi. Haastateltavat, jotka
kokivat muutoksen olleen positiivinen, kertoivat ettd koronakriisin aikana heidan
tydnkuvansa on monipuolistunut. Tyotekijéiden vahentamisen myota, porukka on
pienentynyt ja tyotehtavia on ristiin koulutettu. Toisaalta jo valmiiksi enemman
kompetensseja omaavat tyontekijat kertoivat heidan tydtehtavien monipuolisuuden
supistuneen. He kertoivat, etta tdita kylla on ja tyomaaréa paivan aikana saattaa olla iso,
mutta heille mieluisia ty6tehtavia on jaanyt pois koronan tuoman muutoksen takia, téllaisia
tyotehtavia oli muun muassa esimiestehtavien vahentyminen. Mikali tydntekija kokee, etta
oma osaaminen ei vastaa tehtavan vaativuutta, ei koe tytehtavia kiinnostaviksi tai kokee

ne lilan kuormittavaksi, voivat silloin ty6tehtavat vaikuttaa sitoutumiseen heikentéavasti.

”Se on parantunut (tydyhteisd) ja positiivinen ilmapiiri. Ei oo tullu vastaan ihmisia ketké ois
negatiivisia tén asian suhteen. Se positiivisuus on pysynyt tassa, vaikka on vahan tiukat ajat.
Et t&s on kaikilla tydntekijoilla melkee eri hommat, ku verrataan vaikka vuoteen 2019 ennen
kuin korona tuli et se on kyl muuttanut ihan kaiken. Siihen on sopeuduttu ja se on ollut ihan
positiivista.” (H4)

Sitoutumisessa tydntekijoiden kokemat tunteet ja kokemukset tydsta ovat vahvassa

roolissa, silla ne vaikuttavat niin kognitiiviseen, fyysiseen kuin emotionaaliseen
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sitoutumiseen. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tydntekijoiden sitoutumista edistavat
tehtaviin liittyvat voimavaratekijat, kuten monipuoliset ja sopivasti haastavat tyotehtavat,
jossa padsee hyddyntdmadn omaa osaamistaan ja josta koetaan merkityksellisyytta seka
tyotehtavat, joissa tyontekijat paédsevat tekemaan itsenéisia paatoksia ja toimimaan
tehokkaasti. Vastaavasti sitoutumista heikentavia, tyon vaatimuksia, olivat muun muassa

tyotehtavien epaselkeys, vaihteleva tydmaara, liian haastavat tehtavat ja lomautukset.
6.5 Ura- ja kehittymismahdollisuudet

Sitoutumista tarkasteltaessa ura- ja kehitysmahdollisuudet ovat tarkeassa roolissa.
Tyontekijoille tulisi kouluttaa ja antaa valtaa tehda itsendisia paatoksia, silla riittavat
kehittymismahdollisuudet ja eteneminen uralla ruokkii tydon mielekkyytta. Tasta syysta olisi
tarke&a, etta organisaatio luo uusia mahdollisuuksia tyontekijdilleen tai he saattavat lahtea

etsimaan sitd muualta.

Haastatteluissa molempien osastojen tyontekijat olivat yksimielisia organisaation
tamanhetkisista ura- ja kehittymismahdollisuuksista, niita ei talla hetkella ole. Koronakriisin
epavarmuus on kasin kosketeltavaa alalla, kukaan ei tieda miten lentoliikenne tulee
elpymaan ja milla aikavalilla. Tulevaisuus on kaikille kysymysmerkki ja haastateltavat
kertoivat kriisin muuttaneen heidén ajatusmaailmaansa tydssa paiva kerrallaan malliin.
Monet haastateltavista kertoivat, etta eivét ole ajatelleet ura -ja kehittymismahdollisuuksia

koronakriisin aikana, vaan ovat yksinkertaisesti kiitollisia téiden jatkumisesta.

"Katotaan mita tulevaisuus tuo tullessaan, ei se auta. Paiva kerrallaan, kuukausi
kerrallaan. Nyt on ihan hauskaa, hyvii ukkoja, joiden kanssa puuhastella. Ei tassa

voi oikee valittaakaan.” (H2)

Yleisesti ottaen, urakehitysmahdollisuuksien koettiin kuitenkin vaikuttavan sitoutumiseen
merkittavasti ja ennen koronakriisia organisaation tarjoamien kehittymismahdollisuuksien
olleen hyvat. Erityisesti matkustajapalveluosaston tyéntekijat kertoivat, kehittymis- -ja
kouluttautumismahdollisuuksia olleen tarjolla useasti erilaisiin tehtaviin seka talon sisalla
seka kansainvalisesti. Matkustajapalveluosaston haastatteluissa tuli ilmi muun muassa
ettd, koronakriisia edeltdvané aikana hakuja erilaisiin koulutusmahdollisuuksiin osaston
sisélla oli, tasaisin valiajoin. Virkailija pystyi halutessaan kehittAmaan kompetenssejaan ja
laajentamaan osaamistaan positiossaan, esimerkiksi lipunmyynti tai tulopalveluvirkailijan
tehtaviin. Myds uralla etenemiseen koettiin olevan hyvin mahdollisuuksia ja hakuja

esimiestehtaviin oli haussa, tasaisin véliajoin.

” Ennen koronaa tuntu, ettd oli vahan valid hakuja, koulutuksia ja sai vaikuttaa siihen

mita halus tehda. Se on iso muutos tullut nyt kylla.” (H5)
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"Toi oli kyl tosi kivaa, kun ma tulin tdnne nii oli, tasaisin valiajoin jotain koulutuksia ja
kehittymismahdollisuuksia. Uusia koulutuksia koko ajan, et oli se tosi kiva ja pitaa

mielenkiintoa hyvin ylla ja on se mahdollisuus edeté uralla.” (H6)

My@s airside osastolta haastateltavat, kertoivat ettéd ennen koronakriisin alkua heidéan
osastollansa urakehittymismahdollisuuksia oli avoinna ja koulutuksia jarjestettiin melko
tasaisesti. Osa haastateltavista kuitenkin toi ilmi, ettei avoimista paikoista aina tiedotettu
tarpeeksi. Erityisesti hallinnon tai esimiespuolen tehtavista olevat haut etenivat

haastateltavien mukaan vahin &anin ja heidan tietoisuuteensa tuli position haku vasta sen

jo taytyttya.

"Ennen koronaa oli hyvat mahdollisuudet. Se (kehittymismahdollisuudet) oli kylla
positiivinen ja sitouttava asia ennen koronaa. Nyt ei nay kehittymis- ja
uramahdollisuuksia. Pikemminkin selviytymista ja haluisi vaan ettd normaali elaméa
alkaa pyorii” (H4)

Airside osaston haastateltavat kertoivat talla hetkella osastolla olevan paljon ristiin
koulutuksia. YT-neuvottelujen tuoma muutos osaston rakenteeseen ja tyontekijoiden
maaraan, on tehnyt tyontekijoiden monikaytettavyydesta hyoddyllista ja tarkeata.
Tyontekijoille koulutetaan taitoisuuksia, niin etté he pystyvat tydskenteleméaén osastolla
monipuolisemmin ja erilaisissa tehtavissa jopa saman tyopaivan aikana. Haastateltavat
olivat mielisséaéan tasta ja kertoivat ristiin koulutuksen auttavan ymmartamaan osaston
toimintaa kokonaisvaltaisemmin. Ristiin koulutukset olivat lisdnneet avuliaisuutta osastolla
koska ymmarretaan toisen tydntekijan tyotehtavia paremmin ja nyt myds osataan toimia

laajemmin erilaisissa tydtehtavissa.
6.6 Esimiesty0: palautteen tiheys ja laatu seké sisédisen viestinnan tehokkuus

Kuten haastattelurungosta (Liite 1) kay ilmi, teemat palautteen tiheys ja laatu seka
sisdisen viestinnan tehokkuus on yhdistetty keskenaan. Kahnin (1990) sitouttamisen malli
erottelee nama kaksi teemaa toisistaan eri kokonaisuuksiksi. Koin kuitenkin ett&, naméa
kaksi teemaa ovat tarkeassé osassa organisaatiossa esimiesty6té ja kuuluvat padosin
esimiesten ja johdon vastuulle. Teeman p&aéajatus haastattelussa olikin esimiestyo;
palautteen saanti ja sisdinen viestintd. Teeman tarkentavia kysymyksia oli mm. Miten
haluaisit tulla johdetuksi? Miten usein saat palautetta tyostasi? Onko palautteen saanti
muuttunut korona aikana? Millaista palautetta ja miten usein toivoisit tydstasi? Minkalaista
on Swissportin sisainen viestinta? Onko se muuttunut korona aikana? Teema heratti

ryhmahaastatteluissa paljon keskustelua ja vastaukset vaihtelivat osittain haastatteluittain.
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Haastatteluissa nousi vahvasti esiin haastateltavien nakemykset johtamisen ja
esimiestyon vaikutuksista sitoutumiseen. Haasteltavat kokivat, etta hyva esimiestyo lisaa
heidan sitoutumistaan ja vastaavasti huono heikentaa sitoutumista. Johtamisen teemassa
tuli vahvasti esille my6s kommunikointi ja avoin keskustelu, lasnéolo, vastuunottaminen ja
esimiesrakenteen selkeyttaminen ja tyontekijat toivoivat, esimiestydssé roolien
selkeyttamista ja vastuunottamista. Haastateltavat kokivat, ettd tAmanhetkinen
esimiesrakenne on epaselva ja haastatteluissa nousi useampaan kertaan esille, etteivét
tyontekijat tienneet kenelle heidan kuuluisi asioistaan, huolistaan tai murheistaan puhua.
Tama aiheutti lisdd epavarmuutta, turhautumista ja luottamuksen heikentymista.
Aiheeseen sidoksissa oli myos haastateltavien kokema tunne siitd, ettd esimiehet eivat
kanna vastuuta. Tuli ilmi, ettd tydntekijoista tuntui siltd, ettd myds monet esimiehet ovat
hamillaan siitd mika asia kuului kenelle ja vierittivat vastuuta asioista toinen toisilleen,
lopputuloksena oli usein, etta asia ei edennyt tydntekijan tasolta eteenpain. Roolien ja
vastuiden selkeyttaminen parantaisi kommunikointia ja tiedon kulkua taholta toiselle, se
loisi turvaa ja luottamusta tydntekijoille niin etta he tietaisivat kenelle puhua asioista ja

kysymyksistaén ja sita kautta voisivat kokea ettd, niihin saataisiin vaikutusta.

Esimiestyd ja johtaminen ndkyy Swissportin kaltaisessa yrityksessa kokonaisvaltaisesti eri
toiminnassa. Hyva esimiesty0 isossa roolissa sitoutumisessa ja vahvistaa niin
emotionaalista, kognitiivista kuin fyysista sitoutumista. Erityisesti kriisiaikoina tama on
tarkeaa, silla se lisaa tyontekijdiden itseluottamusta, ohjaa tehokkaaseen tydskentelyyn ja

esimiesten antamaan psykologiseen tuen tunteeseen.

”Silloin kun ma tulin tnne tdihin nii mulle oli tosi epaselvaa, kuka mun esimies on. En
tiennyt omaesimiehestd, joku vaan toimistolla hihkas etta sieltd netistd vaan katot ne. Okei,
mut misséa vaiheessa ma voin ottaa yhteytta tahan ihmiseen tai missa tilanteessa. On

outoo ettei tieda kuka esimies on tai kenelle menna ongelman kanssa.” (H4)

"Tuntuu etta esimiehet eivat ota vastuuta. Kukaan ei oikeen tiia kenelle mikékin alue tyosta
kuuluu ja vastuuta asioista heitetdén henkildlta toiselle, tuntuu ettd kukaan ei oikeasti tartu
epakohtiin vaan vastaus on usein “etta katotaan mita voidaan tehda tai etta viedaan tieto

eteenpain”. Voimaton olo kun ei kukaan halua tarttua epakohtiin ja kantaa vastuuta. ” (H2)

” Toivoisin johdolta, etté ne olisi mukana samassa hengessa. Nyt kun esimerkiksi taalla
ulkopuolella on tosi hyva meininki ja puhalletaan yhteen hiileen mut sitten kun mennaan
yldspéin nii, se on vahan sellasta, ettd eivat ota kantaa tai sen sellaista. Ne ei tue sita
toimintaa ihan silla lailla, kun olettaisi. Siella on paljon henkilditd, kenelld on vastuuta ja
velvollisuuksia mutta tuntuu jotenkin, ettéd ne haviaa sinne. Siella ei hoideta hommaa ehké
ihan niin kuin pitaisi, tAalla kun porukka oikeasti venyy. Tietynlainen vuoropuhelu puuttuu,
ei tuu oikeen sellaista vastakaikuu.” (H2)
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Esimiesrakenne koettiin monimutkaiseksi ja turhan hierarkkiseksi.
Matkustajapalveluvirkailija osastolla erityisesti team leaderin rooli koettiin epaselvaksi.
Jokaisessa ryhmahaastattelussa tyontekijat keskustelivat team leader roolin
tarpeellisuudesta ja siitd kokivatko tyontekijat team leaderin olevan heidan esimiehensa
vai samalla tasolla oleva kollega. Team leader nimikkeell& tarkoitetaan tyontekija&, jonka
tehtavand muun muassa on editoida lentoja, tarkistaa etukéteen lennolla olevia
erikoisuuksia ja tuoda niita virkailijoiden tietoisuuteen helpottaakseen lentoa ja olla
virkailijoiden tukena haastavissa kohde tai matkustaja tapauksissa. Koettiin etté kyseinen
tyorooli voitaisiin poistaa rakenteesta ja tilalle antaa enemman vastuuta virkailijoille tehda
paatoksid. Myos airside osaston haastatteluissa nousi muutaman kerran esille turhan
hierarkkinen johtaminen ja véliportaiden poistamisella uskottiin saatavan

esimiesrakenteeseen paljon selkeyttd ja tata kautta kommunikoinnin parantumista.

Toinen useampaan kertaan esiin noussut epakohta oli esimiesten vahainen lasnaolo ja
heikko lapinakyvyys. Naita pidettiin sitoutumiseen vahvasti vaikuttavina tekijoing, jotka
vahvistavat sidetta tydnantajan ja tydntekijoiden valilla. Lapinakyvyytta toivottiin lapi
organisaation mutta my®s avoimempaan kommunikointiin. Useammat haastateltavat
kokivat, ettd organisaatiossa monesti tapahtuu asioita, vaihdetaan toimintatapoja ja
tehdaan paatoksia ilman etta niita selitetaan tyontekijoille, tai ainakaan tieto ei saavuta
heitd. Haastateltavat kokivat, etta ymmarrysta riittdisi paremmin, kun heille kerrottaisiin
syy toiminnan taustalla, tamé myds luonnollisesti syventaisi luottamusta ja sitoutumista.
Haastateltavat kokivat kaipaavansa lasnaoloa niin [Ahemmiltd esimiehilta, kuten
supervisoreilta mutta myds osastopaallikdilta ja toimitusjohtajalta. Lasnaololla,
haastateltavat tarkoittivat aitoa kiinnostusta tyontekijoiden kuulumisesta ja hyvinvoinnista.
Avoimempaa keskustelua tyontekijoiden ja johdon valilla, niin ettd [&pinakyvyys ja
kommunikointi paranisi. Lasnaoloa kaivattiin myos ty6tehtavissa. Toivottiin etta johto
nakisi miltd ty6 aidosti nayttaa, tAman toivottiin lisdavan ymmarrysta tyon vaativuudesta ja
mahdollisista epakohdista. Tyonkuvat ovat muuttuneet koronakriisin myo6ta ja kaivattiin
ymmarrysta tyon tuomista uusista haasteista. Haastateltavat kertoivat kuitenkin, etta
tilanteeseen oli tullut hetki sitten positiivista muutosta. Osa lahemmista esimiehista,
tarkemmin ottaen osastojen duty managerit, olivat aloittaneet kiertelyn osastojen
toimistoilla ja tyopisteilla. Duty managerit seurasivat ja tarkkailivat ty6ta, seka kysyivat ja
kuuntelivat tyontekijoiden ajatuksia ja huolia. Haastateltavat kertoivat taman olleen

esimiestyota vahvistava tekijd ja parantanut hyvinvointia tyossa.

” Mua auttaisi, jos kerrottaisiin, miksi joku asia tehdéaén eika noin. Mua auttaisi
hirveesti kun m& ymmartaisin miksi asiat tehdaéan tietylla tavalla. M& ymmarran, jos

joku ei onnistu tai ei voida toteuttaa, en ma tyhmé oo mutta haluisin just vaan kuulla
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syyn toiminnan takana. Pitdis hyvaksyy, jos ei oo mahdollista mutta haluisi vaikuttaa

ja muuttaa asioita. ” (H4)

Haastateltavat kokivat, ettd ongelmia esimiestydssa on ollut jo pidemman aikaa ja
koronakriisi on vain karjistynyt tilannetta. Erityisesti esimiesten tukea ja lasnaoloa olisi
kaivattu koronan tuomassa epavarmassa tilanteessa. Hyva esimiestyd tukee
tyontekijoiden tydhyvinvointia ja vahvistaa luottamusta seka sitoutumista organisaatioon.
Heikot esimiestaidot, esimiehen vahainen lasnaolo tydssa, palautteen ja viestinnan
vahyys voivat siis olla tydntekijalle suuriakin sitoutumista heikentéavia tyén
vaatimustekijoita. Lisdksi esimiesmuutokset saattavat aiheuttaa hammennysté ja
epatietoisuutta sekd nain osaltaan vaikeuttaa tydskentelyd. Kun taas avoin, helposti
l[Ahestyttava, puolueeton ja tydntekijoitinsa voimaannuttava ja heihin luottava esimies voi
olla tArked voimavaratekija, joka selkeyttda yhteisia tavoitteita ja tukee jokapaivaisessa

tydssa ja vaikuttaa nain positiivisesti sitoutumiseen.

"Esimiehia ei oo lahella tai saatavilla. Koronatilanne on muuttanut sen, etté ei oo ketdén
esimiehia lahelld, jolle puhua face to face. Ennen koronaa oli superit ja allokaattorit, nyt
kaikki esimiehet on jossain tuolla piillossa. Supervisor on nyt lahimmaét esimiehet, jotka
vastaa siité paivasta ja jakaa keikkaa. Sitten on team leaderit mut onko ne esimiehia?” (H4)

6.6.1 Palautteen tiheys jalaatu

Palautteella on suuri vaikutus my6s osana sitoutumista, se on osa kommunikointia johto —
ja esimiestasolta tyontekijoille. Laadukkaalla palautteella voidaan vahvistaa hyvaa
toimintaa ja kriittisella palautteella taas ehkaista epatoivottua toimintaa tai rohkaista
tyontekijad kehittymaan. Osastojen haastattelussa selvisi, etta tydsta saatu palaute on
vahaista. Oli kuitenkin ristiriitaa siita, kaivattiinko palautetta enemman, osa koki, ettei
palautteen saaminen vaikuta heidan tydhonsa eivatka he kaivanneet sitd mydskaan
jatkossa, kun taas osa tyontekijoistd toivoi saavansa enemman palautetta ja tata kautta

kehittda myds itsedan tyontekijana.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta usein organisaation johto- tai esimiestasolta saatu palaute
oli ollut [&hinn& negatiivista tai sita ei ollut. Matkustajapalveluosaston haastatteluissa
nostettiin esille, etté usein saatu palaute tuli organisaation sijaan asiakkailta eli
lentoyhtidnedustajilta. Palaute oli muun muassa kiitosta hyvin hoidetusta lennosta,
haastavista asiakaspalvelutilanteista tai hyvasta toiminnasta lentojen epasaanndéllisyys

tilanteissa.
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”Silloin talléin on tullut positiivista palautetta mutta nyt tuntuu, ettd yhteydenotto mika
tulee esimiehilta, on joko lentoyhtién edustajilta tullut palaute/kysymys jostain
keissista, kaikki palaute mita tulee liittyy johonkin matkustajaan joka on pysaytetty
dohassa tai istanbulissa yms. ja tutkitaan miksi se ei ole padssyt eteenpéin. Mut
henkilokohtaisesta tyosta ei tuu palautetta. Kaikki yhteys miké esimiehelta tulee, on
negatiivista, et tuntuu, etté ei kiinnosta mita meille kuuluu. Nyt tilannetta muuttanut

DM:t (duty manager) jotka tulee, juttelee ja tuntuu etta valittda.” (H3)

"Palautteet nollassa. Tuntuu ettd ei ne esimiehet kylla edes tiedd mun tai kenenkaan
muun tydpanosta koska ei ne ole taalla nakemassa. Ei ne oo taalla lasna. He ei
tieda miten me tehdaan tyo tai minkalainen tydntekija ma olen. Tulee asiakkaiden ja

lentoyhtididen palautteista mutta ei se oo kuva minkalainen tydntekija ma olen.” (H5)

Tama saattaa heijastua myos siitd, jos esimiesten vastuualueet ovat epaselvat, eika heilla
ole selkeaa kuvaa siita kenelle palautteenanto kuuluu tai miten ja kelle sitd antaa ja
minkalaisesta toiminnasta. Tiheélla ja laadukkaalla palautteella voidaan vaikuttaa

positiivisesti sitoutumiseen ja vahvistaa luottamusta tydntekijan ja organisaation valilla.
6.6.2 Sisainen viestinta

Haastatteluun osallistuneilla tydntekijoilla oli melko samankaltaisia ndkemyksia
organisaation sisaisesta viestinnasta ja tiedottamisesta, siihen kaivattiin kipeasti
muutosta. Ongelmana esiintyi jokaisessa haastattelussa niin viestinnan vahyys kuin
tiedotuskanavien epaselkeys. Siséisen viestinnan puutteellisuutta oli ollut jo aikaisemmin,
mutta koronakriisi oli entisestaan karjistanyt tilannetta. Haastateltavat kokivat, etta yhta
lailla kuin esimiesten lasné&oloa, he olisivat kaivanneet myos paljon enemman viestintaa ja
tiedottamista koronakriisin epavarmana aikana. Sisdisen viestinnan vahyys heikensi

haastateltavien kokemaa sitoutumista ja luottamusta organisaatioon.

Haastateltavat toivat esille, ettd heikko viestintd muun muassa saa heidat tuntemaan
itsensa epatietoisiksi siitd mitd organisaatiossa tapahtuu, joka taas heijastuu koettuun
lapinakyvyyteen yrityksessa ja luottamuksen uupumiseen. Oli epaselvaa kenelle viestinta
ja tiedottaminen kuuluu seka kenelta siihen liittyvid kysymyksié voisi esittdd. Samaan
aiheeseen liittyen osa haastateltavista koki myds, ettéa tiedonkulussa on kehitettavaa,
kaikki tieto ei tasaisesti vality kaikille tyontekijoille vaan liikkuu suusta suuhun puheena.
Tyontekijat toivoivat, viestinnan lisaamista ja selkeyttamistd, matalalla kynnyksella
tapahtuvaa viestintda johdolta operatiiviselle tasolle, joka parantaisi kommunikointia,
luottamusta, lapindkyvyytté ja sitoutumista. Haastateltavista tuntui talla hetkelld, etta tietoa
pimitetaan heilta ja toivovat viestinnén lisdamisté ihan yksinkertaisista tai jopa

itsestddnselvyytend tuntuvista asioista.
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Sisdisella viestinnalla on suuri rooli sitoutumiseen erityisesti kriisitilanteessa. Ruck ja
Welch (2012) korostavat kriisitilanteen sitoutumisen mallissaan (kuvio 5) erityisesti
tyontekijoiden danen tarkeytta. Tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuuksia purkaa ajatuksiaan
kriisitilanteessa ja saada organisaatiolta tukea ja informaatiota tasaisesti. Tehokas
tiedonvaihto tydnantajan ja tyontekijan valilla kriisitilanteessa tukee tyontekijoiden
sitoutumista tyohon ja organisaatioon, se kasvattaa luottamusta ja vahentaa
tyontekijoiden epavarmuutta.

Haastateltavat nostivat esiin eraané seikkana myds viestintdkanavien runsauden ja
epaselvyyden. Organisaatiolla on kaytdssa monta tiedotuskanavaa, joita ovat mm. intra,
sahkoposti, yammer ja teams. Viestintdkanavien runsaus tuottaa haastavuutta tiedon
Idytamiseen. Kaytossa oleviin viestintdkanaviin tulee informaatiota ja ohjeistuksia
tyontekijoille, mutta ei kuitenkaan ole selvaa mika tiedote tai ohjeistus tulee mihinkin
viestintdkanavaan. Tama aiheuttaa epaselvyytta ja tydntekijat yrittdvat parhaansa mukaan

seurata tydajallaan kaikkia viestintakanavia.

’Jos siirrytaan kayttamaan uutta tiedotuskanavaa, niin luovuttaisiin edellisestd. On hassua,
ettd meidan firmallemme tulee lis&é tiedotuskanavia mutta mistaan ei luovuta. Eika
rakenneta sellaista selkeéta viestinta strategiaa. Nyt se on hallitsematon vyyhti, jossa
kaytetdan vaan jotain osaa jossakin, kun sen pystyisi rakentamaan selkeammin. Mun
mielestad on hassua, ettd miksi ei rakenneta selkeatéa kanavaa esim. teamsiin kun se

nimenomaan toimii alustana mihin voitaisiin rakentaa.” (H6)

Molempien osastojen haastatteluissa tuli esille, etta yksi haastavimmasta puutteista
tiedotuskanavien viidakossa oli ohjeistuksien I6ytaminen tarvittaessa. Lentokentalla tyd on
usein hektista ja epasaannollisten tilanteiden esiin osuessa on usein toimittava nopeasti ja
paineen alla. Olisi erityisen tarkeatd, ettd tydohjeet olisivat talléin helposti saatavilla.
Haastateltavat kuitenkin kertoivat, etta tydohjeita on julkaistu milloin missakin
tiedotuskanavassa ja ohjeita tarvittaessa on haasteena l6ytaéa oikea ohje oikeasta
paikasta. Tama tuottaa tyontekijoissa turhautumista ja pahimmillaan lennon

myo6hastymistd, laukkujen lahettamisongelmia tai vastaavaa.
6.7 Tydhyvinvointi

Tyo6hyvinvointi ei ole osana Kahnin sitoutumisen mallia, teema kuitenkin nousi esiin
jokaisessa ryhméhaastattelussa ja tasta syysta se esitetddn myos erillisend teemana
tuloksissa. Haastateltavat kokivat tyéhyvinvoinnin olevan kriittinen tekija
tarkastellessamme sitoutumisen tekijoitd. Nimensa mukaisesti tydhyvinvointi taytyisi takaa

sen, etta tyontekijoilla on hyva olla tyéssa. Tyontekijdiden tytssa jaksaminen edistaa niin
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organisaation kuin ty6tekijoiden etuja, ja toimii sitoutumisessa sita vahvistavana tai

heikentavana tekijana.

Merkittavampana tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijané koettiin tyon- ja vapaa-ajan
valinen suhde, ty6sta palautuminen. T&han aiheeseen vuorotyssa voimakkaasti
vaikuttaa listasuunnittelu, jonka koettiin olleen haasteellinen erityisesti koronakriisin
aikana. Ongelmallisena koettiin vuorojen rakenne, joka ei tue palautumista. Tydvuoroja on
paljon ja vapaapaivia vahan, usein vapaapaivat ovat viela yhden paivan vapaita. Toinen
vuororakenteesta koettu haaste oli, ettéd vuorot vaihtelevat paljon ja pomppivat aamusta
iltaan ja illasta aamuun. Haastateltavat mainitsivat, etta tallaisissa tapauksissa usein

yhden paivan vapaat menee levon sijaan rytmin kaantamiseen.

"Ei me palauduta koska niin paljon ykkdsen vapaita, ei nain ollut ennen. Esim. kaks
toita, yks vapaa. Tyd on muuttunut niin paljon raskaammaksi kokonaisuudessaan,
ettd tuntuu ettei se kahden paivan vapaakaan enéa riita, vaan tarvitsisi kolme paivaa
vapaata, jotta palautuisi tyosta. Ei voida puhuu palautumisesta, kun toista lahdetaan
esimerkiksi illalla kello 2030 ja tullaan seuraavana péaivana takaisin kello 0800. Ta&a
on aika vakio, jos silloin t&llgin olisi niin ok mut naita on ollut nyt paljon.” (H4)
Toinen ty6hyvinvointiin vahvasti vaikuttava tekija oli johdon lasn&olo ja kommunikointi,
josta tuloksia avasin jo aiemmin luvussa 10.6. Aidon lasn&olon, kuuntelemisen ja
kysymisen uskottiin lisdavan tydntekijdiden hyvinvointia tydpaikalla. Haluttiin lasna oleva
esimies, joka osoittaa tukensa tyontekijdilleen ja seisoo heidan rinnallaan haasteiden ja

epavarmuuden keskella.

"Selitettaisiin syyt toiminnan takana. Olisi helpompi ymmartaa miksi asiat tehdaan
nain ja miksi halutaan, ettd me tehdaan asiat nain kun tietasi syyn kyseiselle
toiminnalle. Nyt vatkataan taalla asioita keskendmme.”(H7)

Haastatteluissa esitettiin myds, ettd muita tydhyvinvointia tukevia asioita on jouduttu
jattdmaan pois koronakriisin takia. Tallaisia ovat esimeriksi, hyvinvointia ja likuntaa
koskevat kannustimet ja ohjelmat. Haastateltavat ymmarsivat koronakriisin tuoneen
tilanteeseen muutoksia, josta syysta tallaisia ylimaaraisia etuja ja kannustimia on jouduttu
vahentdmaan. Toisaalta tuotiin esille my6s nakdkulma siitd, kuinka tallaisilla pienilla
hyvinvointia edistavilla tekijoilla saataisiin tuotettua tyontekijoille luottamusta, etté heista

huolehditaan ja vélitetdan, ja néin vahvistaa sitoutumista organisaatioon.

"Tyodnhyvinvointiin liittyen ois kiva lisé saada kannustimia ja etuja kuten oli esimerkiksi
aiemmin kuntotestit. Tai esim. jotain alennuksia ja tarjouksia hyvinvointipalveluihin. Se
osoittaisi tukea organisaatiolta vuorotyon haasteisiin. Voisi olla esimerkiksi ravintoon liittyvaa

valmennusta tai tukea, joka tukisi jaksamista vuorotydssa esim. ravintoterapeutti.” (H7)
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6.8 Tyontekijoiden sitoutuminen kohdeorganisaatiossa

Tassa luvussa kaydaan yhteenvetona Swissport Finlandin tydntekijoiden sitouttamiseen
vaikuttavista tekijoita. Alla olevaan kuvioon (kuvio 4) on havainnollistettu
ryhmahaastatteluissa esiin nousseita tuloksia yhteenvetona. Kuvio on tehty helpottamaan
tutkijan omaa ymmarrysta ja havainnointia ryhméahaastattelun tuloksista. Kuvio ei mukaile
teoriakirjallisuuteen perustuvaa lahdetta vaan se on tehty havainnollistamaan
tutkimuksessa nousseita tuloksia. Tekijét on jaoteltu haastattelussa kaytetyin teemoin ja
esiin nousseet tekijat ovat jaoteltu joko sitoutumista vahvistaviin tai heikentaviin tekijoihin.
Kuviossa sitoutumista vahvistavat tekijat on havainnollistettu vihrealla varilla, kun taas

sitoutumista heikentavat punaisella varilla.

SITOUTUMINEN

Tyotehtavat

Esimiestyd

Monipuoliset ja haastavat
tyotehtavat

Kiinnostavuus

Oma vaikutus tyGhon,
mahdollisuus itsenaisiin
paatdksiin

Tyon joustavuus

Sopiva tyokuorma

Ristiin koulutukset

Tyontekijdiden arvostus

Riittamattomat resurssit,
kuten tyovalineet

Listasuunnittelu

Hairiokayttaytyminen ja
negatiivisuus

Raskas tyomaara

Tybyhteis6
Samanhenkiset, Koronavasymys
osaavat ja auttavat

tyokaverit
Positiivinen ilmapiiri

Kollegoiden tuki ja turva

Negatiivisuus

Ongelmat
tiedonkulussa ja
kommunikaatiossa

Ura- ja kehittymismahdollisuudet

Organisaatio

Uusien Duty,
managerien lasnaolo ja
tuki

Ennen koronaa
kuukausi palaverit ja
esimiesten runsaampi
lasnaolo

Vastuunottaminen

Esimiesrakenteen
selkeys

Lasnaolo ja tuki
Kommunikointi

Hierarkkinen

Ennen koronaa paljon

urakehittymismahdollisuuksia

Hyvat
koulutusmahdollisuudet

Ristiin koulutukset

Epétietoisuus tulevasta

Koronakriisin vaikutus
jarruttajana

Tiedottaminen
avoimista tehtavista

Joustavuus

Kansainvalinen,
luotettava ja turvallinen
yritys

Iso konserni hidastaa
paatoksentekoa

Johdon poissaclevuus
Lomautukset

Epatietoisuus tulevasta

Palaute

Asiakkailta ja
lentoyhtionedustajilta
saatu palaute

Kollegoiden palaute

Vahainen palautteen
saanti ja kommunikointi

Tyohyvinvointi

Sisainen viestinta

Ennen koronaa
hyvinvointia ja

likkumista tukevat edut

Listasuunnittelu

Johtaminen ja

esimiestyo

Liian monta
tiedotuskanavaa seka
tiedotuskanavien
epaselkeys
Tiedottamisen ja
kommunikoinnin
vahaisyys

Tiedonkulku

Kuvio 4. Swissport Finlandin tyéntekijéiden sitoutumiseen vaikuttavat tekijat, jotka ovat jaoteltu
sitoutumista vahvistaviin ja heikentaviin tekijoihin. Vihrea vari edustaa vahvistavia tekijoita ja

punainen véri heikentavia tekijoita.

Sitoutuminen on aina jossain maarin tunnepohjaista. Psykologisella merkityksellisyyden,
turvallisuuden ja kaytettdvyyden kokemuksella voidaan vahvistaa tyontekijan sitoutumista
ja luottamusta organisaatioon. (Kahn, 1990.) Tallaisia tekijoita ovat palkitsevat
ihmissuhteet, tydn arvostus ja merkityksellisyys, tyontekijoiden voimaannuttaminen, seka
hyva ja kannustava johtajavuorovaikutus. Koronakriisi on tuonut uudenlaisen

epavarmuuden aspektin sitoutumiseen tydpaikoilla, erityisesti matkailu- ja ilmailualalla.
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"Epéavarmuus vaikuttaa kaikkiin meihin talla alalla. Epavarmuus ei kohdistu organisaatiota
kohtaan vaan koko alaa kohtaan. Jos vertaa Swissportia muihin firmoihin, nii onhan meilla
moni asia todella paljon paremmin kuin heilla, etta ei siitd oo niinku kiistdminen. Et onhan
téssa aika monta vuotta jumpattu kaikkia naita ohjelmia ja kaikkia proseduureja, etta taalla
toimii asiat kuitenkin yllattavan hyvin verrattuna, jos katsoo néité kahta muuta firmaa. Ne on
sellaisia pienia asioita, mitk& tasta puuttu, ettd milla saataisiin ehka tehtyy jouhevammaksi
meille kaikille taté. Et jos valilla kuunneltaisiin myds niita suorittavia tyontekijoita eiké aina
mentéis siihen siilipuolustukseen ja joku tekee sen paatdksen, etté téda asia tehdéaén nyt
nain. Vaan porukalla mietittais ettd mika on jarkevaa ja mika ei. Ja kertoo, miksi asiat

tehdaan nain, etta selitettaisiin syyt tekojen takana, niin olisi helpompi ymmartaa. ” (H2)

Epavarmuus nahdééan vahvasti koko alaa koskevana epavarmuutena, joka heijastuu
organisaatioon. Suurin osa haastateltavista naki organisaation tekevan parhaansa tassa
alaa jarisyttavassa kriisitilanteessa. Luottamus organisaatioon tassa tilanteessa oli
sitoutumisen kannalta positiivinen. Suurin osa haastateltavista kuitenkin koki, etta
koronakriisi tai sen aikana tapahtunut toiminta on muuttanut tavalla tai toisella

sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.

"Ei vapaaehtoisesti haluta lahteda, johto tehnyt jotakin oikein, ettad haluaa olla taalla
toissd. Henkildsto valinnat osunut siin mielessa oikeaan, etta taalla halutaan olla
toissa.” (H6)

”Sitoutuminen ei ole muuttunut organisaatiota tai ty6td kohtaan. Samat asiat
sitouttaa, kun ennen koronaa. Tuntuu ettei se vaihtamalla parane ja moni on
henkisesti sitoutunut organisaatioon. Kylla méa haluan olla taalla loppuun asti ja

katsoa taman kortin.”(H5)

Yhteenvetona voidaan siis todeta, etta sitoutumista edistavét erityisesti monet tydtehtaviin
ja tydyhteisdon liittyvat tekijat, kun taas sitoutumista heikentévina tekijoind ndhdaan
erityisesti esimiestyd ja johtaminen, sisdinen viestinta ja listasuunnittelu. Sopivasti
haastavat ja monipuoliset tyotehtavat, jossa tyontekija paasee hyddyntdmaan omaa
osaamistaan lisda motivaatiota, tydon mielekkyytta ja sitoutumista. Sopiva tyokuorma ja
tarvittavat resurssit tydn suorittamiseen nousivat myds tarkeina tekijoita esille. Osaava ja
auttava tyoyhteiso seka positiivinen ilmapiiri nousi merkittavana sitoutumiseen
vaikuttavana tekijand. Vastaavasti sitoutumista heikentavina tekijoiné oli listasuunnittelun
my6té voimavarojen uupuminen ja haastava tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen.
Esimiesten ja johdon tuki, lasnaolo ja kommunikointi heikensivét tyontekijoiden kokemaan
luottamusta ja sitoutumista organisaatioon. Kolmantena sitoutumista heikentavana
teemana oli siséinen viestinté ja sen hatara |apinékyvyys, joka vahensi tyontekijdiden

luottamusta ja lisdsi epavarmuutta kriisitilanteessa
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Sitouttamista vahvistaa tyontekijan mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa tydta koskeviin
asioihin. Kun tyontekija kokee olevansa osa organisaatiota, hdneen luotetaan ja hanella
annetaan vaikutusmahdollisuuksia ty6honsa se lisaa sitoutumista kognitiivisella, fyysisella
ja emotionaalisella tasolla. Epdvarmassa tilanteessa kuten koronakriisin aikana
sitoutumista tulisi nyt ensisijaisesti vahvistaa yhteenkuuluvuudella ja luottamuksella.
Ihanteellista olisi, etta tyontekijoille tulisi olo, etta tata epatoivottua tilannetta vastaan
kamppaillaan yhdessa. Tama tarkoittaisi avoimuutta, asioiden lapinéakyvyytta,
kommunikointia, viestintaa seké lasnaoloa. Nailla tekijoilla saataisiin vahvistettua
erityisesti emotionaalista sitoutumista ja tyotekijoiden arvostuksen tunnetta, joka on myos

vahvana tekijana sitoutumisessa.

Tybnantajan ja tyontekijan valisella luottamuksella on erityisen tarkeda rooli sitoutumisen
kannalta. Niin kuin monissa suhteissa luottamus on kaiken pohja, kun kumpikin osa puoli
luottaa suhteen jatkuvuuteen siihen uskalletaan myds panostaa eri tavalla. Sitoutumisen
kannalta johdon olisi erityisen tarkeata panostaa luottamus suhteeseen, kehitettavan
kommunikointia ja lasna olemista. Palaute on myds erityisen tarkeaa sitoutumisen
kannalta. Palaute hyvasta tydsta yllapitaa tyontekijan sisaistd motivaatiota ja sitoutumista
organisaatioon ja hyvin annettu kriittinen palaute kannustaa tyontekijaa kehittymaan ja

ohjautumaan tyossa.
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7 Johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia Swissport Finlandin airside -ja
matkustajapalveluosaston tyontekijdiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita
kriisitilanteessa. Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita tutkittiin teoriakirjallisuuden ja
ryhmahaastattelujen avulla. Sitoutumisen lahtétilannetta ennen koronakriisia
kohdeorganisaatiossa hahmotettiin organisaation henkilostokyselyiden avulla.
Tutkimuksen avulla saatiin vastattua laadittuihin tutkimuskysymyksiin onnistuneesti ja
esiin nousseiden tuloksien valossa toteutettiin kehittdmissuunnitelma, jonka tarkoituksena

on parantaa henkil6stén sitoutumista.

Tassa tutkimuksessa nousseet tulokset tukevat aiempien tutkimuksien ja
teoriakirjallisuuden esittamia vaitteita, jotka painottavat tyontekijan sitoutumisen
koostumista eri osa-alueista, joiden merkitys vaihtelee yksilétasolla. Sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoitd on niin monta erilaista, kuin on tydntekijaékin, eika niité voida
myoskaan tdman tutkimuksen mydéta yleistédd. Organisaation on tarkeaa tiedostaa
moninaiset sitoutumisentekijat osatakseen edistaa sitoutumista erilaisten tyontekijan
kohdalla.

Tutkimuksessa nousi esiin Kahnin (1990) sitoutumiseen malliin uusi teema: tyéhyvinvointi.
Tyohyvinvointiin liittyvat asiat sitoutumisen kokemisessa ja sitoutumistekijana nousi esiin
jokaisessa ryhméhaastattelussa, eika sité voinut teemana ohittaa. Yhtena tutkimuksen
tuloksena voidaankin todeta, etta tarkastellessa tyontekijdiden sitoutumista

kokonaisvaltaisesti on tyohyvinvointi olennainen osa sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta koronakriisi ja sen tuoma epavarmuus ovat
vaikuttaneet henkildston sitoutumiseen kohdeorganisaatiossa. Tulokset osoittavat etta,
yleisesti henkildsttn sitoutuminen on tyydyttavalla tasolla mutta siihen heijastuu paljon
epakohtia, jotka heikentavat henkildston kokemuksia sitoutumisesta. Se, puututaanko
epakohtiin vai annetaanko niiden jatkaa kehitysta, tulee olemaan henkiléston kokeman
sitoutumisen kannalta kriittistd. Jos kohdeorganisaatiossa sitoutumista heikentaviin
epakohtiin paatetdan tarttua ja kehittda niita, tulee se hyvin todennakdisesti vaikuttamaan
positiivisesti sitoutumiseen. Jos kohdeorganisaation reaktio epakohtiin on neutraali ja

epakohtia ei huomioida, tulee se vaikuttamaan henkiloston sitoutumiseen heikentavasti.

Kohdeorganisaation toteuttamat henkilostokyselyt antoivat kuvaa henkilostén
sitoutumisen tilanteesta ennen koronakriisin alkua. Henkilostokyseleiden yhteenvetona
voidaan todeta, etté sitoutuminen on ollut hyvalla tasolla ja tyontekijat ovat olleet padosin

tyytyvdisia tydhonsa ja tydnantajaansa. Kyselyt osoittavat, etta talléin sitoutumista ovat
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edistaneet: tydnkuvan selkeys, monipuoliset ja haastavat tyotehtavét, tydyhteisd, hyvat
kehittymismahdollisuudet ja tydnantajan luotettavuus ja joustavuus. Kyselyiden
perusteella voidaan myds todeta ettd, sitoutumista heikentavia tekijoita ovat talldin olleet:
resurssivaje, tyytymattomyys listasuunnitteluun, vahainen palaute ja huonolla tasolla oleva

sisainen viestinta.

Taman tutkimuksen tuloksena sitoutumista vahvistavia tekijoita olivat; monipuoliset ja
haastavat tyotehtavat, tyon kiinnostavuus ja joustavuus, oma vaikutus tyéhon, tydyhteis6
ja hyva ilmapiiri, kollegoiden tuki ja turva, ristiin koulutukset, duty managerien lasnéolo ja
tuki, kansainvalinen joustava ja luotettava tytnantaja. Kun taas sitoutumista heikentavia
tekijoita olivat; riittamattomat resurssit, listasuunnittelu, hairickayttaytyminen ja
negatiivisuus, heikko esimiesty, vahainen tiedottaminen ja sisainen viestinta, vahainen

palaute ja kommunikointi, huonot kehittymismahdollisuudet ja alakohtainen epavarmuus.

Syita sitoutumisen heikkenemiselle voidaan nahda, kun tarkastellaan sitoutumisen
tilannetta henkilostokyselyiden perusteella tehtyyn kuvaan ja tutkimuksessa nousseeseen
kuvaan. Henkilostokyselyiden perusteella sitoutumisen tila on ollut talldin hyvalla tasolla,
kun taas tutkimuksen perusteella sitoutuminen on kriisitilanteen aikana tyydyttavalla
tasolla. Sitoutumista vahvistavat tekijat ovat hyvin samankaltaisia kuten, monipuoliset ja
haastavat tyotehtavat, tydyhteisd ja tydnantajan luotettavuus ja joustavuus.
Merkittavimpana erona ovat kehittymismahdollisuudet, joka on siirtynyt sitoutumista
vahvistavana tekijana, sitoutumista heikentavaksi. Tarkastellessamme sitoutumista

heikentavia tekijoita, padsemme sitoutumisen heikentymisen juurisyiden aarelle.

Kahnin (1990) teorian mukaan sitoutuminen muodostuu tydntekijan psykologisen
merkityksellisyyden, turvallisuuden ja kaytettéavyyden eri tasoista. Nama tasot vaikuttavat
tyontekijoiden kokemukseen ja tydsuoritukseen, sekd muodostavat psykologiset ehdot,
joiden mukaan joko sitoudututtaan tai vetaydytaan tydtehtavista. Sitoutuneet tyontekijat
iimaisevat itsedan kokonaisvaltaisesti fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti
tyoroolissaan. Nama muodot voivat joko erikseen tai kaikki yhdessa toteutua tydntekijan

sitoutumisessa.

Henkilostokyselyt osoittivat, ettéa vuosina 2016—2018 muutoksia kaivattiin seuraaviin
epakohtiin; resurssivaje, tyytymattomyys listasuunnitteluun, vahainen palaute ja huonolla
tasolla oleva sisainen viestinta. Nyt tama vuonna 2021 tehty tutkimus esittda sitoutumisen
epakohdiksi kaikki nAma samat asiat ja lisaa sitoutumista heikentavéaksi tekijoiksi myds

heikon esimiestydn ja kommunikoinnin, hairibkayttaytymisen ja negatiivisuuden, huonot
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kehittymismahdollisuudet ja alakohtaisen epavarmuuden. Vaikka osa naista esiin
nousseista epakohdista on koronakriisin tuomia ja tyosta tai organisaatiosta
riippumattomia tekijoita on silti epakohdista suurin osa tekij6ita, joihin pystytaan
toimintatapoja muuttamalla ja kehittamalla vaikuttamaan. Kohdeorganisaatiossa néihin
epakohtiin ei ole saatu muutosta tai kehitysté tarpeeksi voimakkaasti aiemmin, ja ne
esiintyvat sitoutumista heikentévina tekijoind myos tassa tutkimuksessa. Jotta henkildston
kokemaa sitoutumista voidaan vahvistaa, kohdeorganisaation olisi tarkeaté tarttua naihin
vuosien varrella nousseisiin epékohtiin rankalla kadella. Naitd epakohtia kehittamalla
voidaan vahvistaa henkiloston kokemaa psykologista merkityksellisyyden, kaytettavyyden
ja turvallisuuden kokemusta, joka taas vahvistaa tyontekijan sitoutumista fyysisesti,
emotionaalisesti ja kognitiivisesti.

Tarkasteltaessa sitoutumista Kahnin (1990) jaotteleman kolmen eri ulottuvuuden,
kognitiivisen, emotionaalisen ja fyysisen sitoutumisen osalta, tutkimuksen tulokset
osoittivat, etta sitoutumisen kannalta eletaan kriittisia hetkia. Haastatteluissa oli
havainnoitavissa psykologisen kaytettavyyden ja turvallisuuden heikentymista, jotka
heijastuvat mm. johtamistyylistd, ihmissuhteista, organisaation normeista, fyysisen ja
emotionaalisen energian ehtymisesta, yksilollisestd epavarmuudesta ja tyon
ulkopuolisesta elamasta. Naiden ominaisuuksien heikkeneminen vaikuttaa heikentavasti
erityisesti tyontekijan kognitiiviseen ja emotionaaliseen sitoutumiseen. Kahnin (1990)
mukaan nama kyseiset piirteet synnyttavat tydntekijassa vetaytymista, jota han pitaa
sitoutumisen vastakohtana. Tydntekija vetaytyy kognitiivisesti ja emotionaalisesti tyostaan
ja tydnantajaorganisaatiosta ja talléin vain suorittaa tehtavaansa, asettamatta itseaan
siihen tai sen onnistumiseen. Vetaytyneena tyontekija ei tarjoa tydlle mitdan kognitiivista

tai emotionaalista energiaansa.

Kognitiiviseen sitoutumiseen vaikuttaa tyontekijan fyysisen ja emotionaalisen energian
ehtyminen, yksilon epavarmuus ja tyontekijan tyon ulkopuolinen elama. Nama vaikuttavat
juuri tydntekijan psykologisen kaytettavyyden kokemukseen. Kognitiivinen sitoutuminen
on yhteydessa tyontekijan ja tydnantajan valiseen tiedonkulkuun ja merkityksellisyyden
kokemiseen, joka taas rohkaisee tydntekijoita itsendiseen paatdksen tekoon ja
luovuuteen. (Kahn 1990.) Kognitiivista sitoutumista vahvistaa se, etta tyontekija ymmartaa
tyGantajan arvot, vision ja strategia, sek& ymmartdd mita hanelta vaaditaan tydssaan
niiden toteutumiseen. Tyontekijoiden vastakaiku ja reaktio organisaation kaytantéihin,
toimintatapoihin ja rakenteisiin vaikuttavat heidan mahdollisuuksiinsa kokea sitoutumista.
Vakaassa tydymparistossa tyontekijat yllapitavat tasaista sitoutumistasoa tyéhon. Tyohon
sitoutuminen kukoistaa ympéaristdssa, joka osoittaa vahvan yhteyden yrityksen ja yksilon

arvojen valilla. Yritykset edistavat arvojaan tyontekijoiden kanssa, mika inspiroi heidan
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uskollisuuttaan. Toisaalta yritykset reagoivat tyontekijéiden tydhdnsa tuomiin arvoihin.
(Bakker & Leitter 2010.) My6s Beena (2014) ja Ruck ja Welch (2012) nostavat
kriisitilanteen sitoutumisen mallissa (kuvio 2 ja 3) esiin esimiestyon, palautteen,
kommunikoinnin ja siséisen viestinnan tarkeyden kriisitilanteen aikana ja sen yhteyden
kognitiiviseen ja emotionaaliseen sitoutumiseen. Yrityksessa tulisi edistaa erityisesti
kognitiivista sitoutumista kehittdmisestéa. Kognitiivinen sitoutuminen on ollut koetuksella
kriisitilanteen aikana, kun yksildllinen epavarmuus, tydn ulkopuolinen elama ja fyysinen ja

emotionaalinen energian eheytyminen karsii.

Tyossa koettu vuorovaikutus, tyétehtdvan ja roolin ominaisuus taas vaikuttavat Kahnin
(1990) mukaan tyontekijan kokemaan psykologiseen merkityksellisyyden tunteeseen, joka
taas on yhteydessa fyysiseen sitoutumiseen. Parhaimmillaan tydntekija voi paasta ndissa
kokemuksissa "flow-tilaan” tydnsa aikana ja kokea suurta henkilokohtaista sitoutumista
tuona aikana, Kun tarkastelemme tutkimus tuloksia psykologisen merkityksellisyyden
kokemuksen kannalta, on tulos jo paljon positiivisempi. Kaikissa ryhméahaastatteluissa
nousi ilmi tyontekijdiden tyytyvaisyys monipuolisia ja haastavia tyotehtavia kohtaan, myds
tyota yleisesti pidettiin miellyttavana ja kiinnostavana. Tutkimustulokset osoittivat, etta

suurin osa haastatteluihin osallistuneista tydntekijdista koki fyysista sitoutumista tyéhénsa.

Kahnin (1990) esittda psykologisen turvallisuuden tunteen koostuvan tydnpaikan ja
ryhmien valisestd dynamiikasta, tydntekijan tydpaikan inmissuhteista, johtamistyylista ja
organisaation normeista. Nama vaikuttavat tyontekijan kokemaan emotionaaliseen
sitoutumiseen, joka taas vaikuttaa tyontekijan kokemukseen tuntea arvostetuiksi ja
turvalliseksi. Kahn kuvailee sitd myos suhteena jonka tyontekijat tuntevat tydnantajaansa
kohtaan. Tulokset osoittivat, ettéa tyontekijdiden emotionaalinen sitoutuminen oli
vahvimmin vaikutuksen alaisena. Positiivinen emotionaalinen suhde edellyttad, etta
organisaatio oppii luomaan yhteenkuuluvuuden tunteen tyopaikalla ja rohkaisee
tyontekijoita luottamaan ja sitoutumaan yrityksen arvoihin ja tydtehtaviin.
Emotionaalisessa sitoutumisessa henkildsto koki vahvaa sitoutumista ihmissuhteiden,
yhteisollisyyden ja ryhmadynamiikan osalta mutta samalla suurena heikentavana tekijana
johtamisen osalta. Psykologin turvallisuuden tunne ei tayty organisaatiossa, silla
tyontekijat eivat koe saavansa tarvitsemaansa tukea, kommunikointia, lAsn&oloa,
palautetta ja tiedottamista johtajiltaan. Kriisitilanteen sitoutumisen mallissa (kuvio 2)
Beena (2014), korostaa erityisesti emotionaalisen sitoutumisen tarkeytta. Sitoutumisen
kannalta kohdeorganisaation olisi tarke& osoittaa tukea tyontekijoilleen, joka lisaisi
tyontekijoiden itsensa johtamista ja tehokkuutta ja néin voisi parantaa myds heidan

kognitiivista ja emotionaalista kykyaan tehda tyota taysin sitoutuneesti.
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7.1 Kehittdmissuunnitelma

Kehittamissuunnitelma pyrkii parantamaan Swissport Finlandin henkildston sitoutumista ja
kehittamaan sitoutumisessa havaittuja epakohtia. Kehittamissuunnitelma keskittyy
kahteen eri osa-alueeseen, jotka molemmat vaikuttavat sitoutumiseen
kohdeorganisaatiossa kriisitilanteen aikana. Ensimmainen osa-alue esittéa sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoitd, jotka ovat vaikuttaneet henkildston sitoutumisen kokemiseen jo ennen
kriisitilanteen alkua ja ovat heikentyneet entisestaan kriisitilanteen synnyttya. Toinen osa-
alue esittda sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd, jotka ovat syntyneet kriisitilanteessa ja
jotka heikentavat tyontekijoiden kokemaa sitoutumista, mutta jonka tyontekijat uskovat
paranevan kriisitilanteen paatyttya. Nama ovat tekijoitd, jotka kohdeorganisaation on hyva
tunnistaa, vaikka niihin ei suoranaisesti pystyta reagoimaan poistamalla ongelmaa.
Molemmat osa-alueet ovat kohdeorganisaatiolle tarkeita toiminnan tunnistamisen ja

kehittamisen kohteita myo6s tulevaisuuden kriisitilanteiden varalle.

Kehittdmissuunnitelmaa on toimintatutkimuksen tavoin tydstetty pitkin tutkimusprosessia.
Kehittdmissuunnitelmassa on kuunneltu osastojen tyontekijdiden ajatuksia ja ehdotuksia
ja nadin yritetty parantaa sitoutumista henkilostosta lahtdisin olevilla keinoilla.
Ryhmahaastatteluissa nousseisiin epakohtiin, yritimme yhdessa henkildston kanssa

|6ytaa ideoita toimiviin ratkaisuihin ja kaytantdjen kehittamiselle.
7.2 Kehittdmissuunnitelma henkildston sitoutumisen parantamiseksi

Kehittdmissuunnitelma on tehty vastaamaan tutkimuksessa nousseisiin epakohtiin.
Sitoutumisen kannalta kriittisimmaét epéakohdat mihin kohdeorganisaatio pystyy suoraan
vaikuttamaan, olivat: esimiestyd, palautteenanto, sisdinen viestinta / tiedottaminen ja
listasuunnittelu. Kohderyhménéa kehittdmissuunnitelmalle ovat airside -ja
matkustajapalveluosaston tyontekijat. Kehittdmissuunnitelman toteutus olisi organisaation
ylimman ja keskijohdon seka HR-osaston vastuulla. Alla oleva taulukko (kuvio 5) on tehty

havainnollistamaan kehittAmissuunitelman kehityskohteita.
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Esihenkilotyd

Turhien valiportaiden poisto:

Teamleadert

- Vastuualueiden selkeytys: kuka

vastaa mistakin, yhteinen
palaveri ja esitteita

havainnoimaan henkilostalle.

Palavtteen anto ja laatu
+ Palautteenantamisen
vastuualueiden selkeyttaminen.

- Palautteen maaraa ja laatu pitaa

seuranta

+ Tyontekijalle suunnattu palaute

knittinen tai kannustava kirjataan

Sisdinen viestinta
Selkea viestintastrategia
Mita viestitdan missakin

kanavassa ja miten usein, mistd

henkilosto loytaa helposti

Listasuunnittelu

+  Uudet raamit listasuunnittelulle

= Jaksaminen ja tyShyvinvoint on

huolestuttavalla tasolla.

= Ylimman johdon ja listasuunnittelun

yhteistyo ja tilanteen korjaus

= Hyvinveinti ja jaksaminen etusijalla

R A S - yl5s henkilén tictoihin, jotta niihin Ohjeet nopeasti IGydettavissa - Minimissaan kaksi vapaapaivaa
keskustelua ajatuksistaan ja voidaan myds palata Viestintakanavia ideaalisti 1-2 putkeen
kommunikaintia orgznisaatiossa = Lisaa kommunikointia ja - g + Tyontekjoiden huomioiminen
Viestintatimi, osastoilta 1-2 taii . _ .

tapahtuvista tai ei tapahtuvista

lucttamusta tyGntekijiden ja

henkiloa

muutoksista esihenkilaiden valilla.

Kuvio 5. Havainnollistamaan kehittdmissuunnitelman eri vaiheita.

Esimiestyd koettiin yrityksessa haasteelliseksi, sen koettiin vaikuttavan vahvasti
sitoutumiseen ja siihen kaivattiin muutosta. Ongelmaksi koettiin ylimman ja keskijohdon
tuen, kommunikoinnin ja lasnaolon puute, hierarkkinen esimiesporras ja vastuualueiden
epaselkeys. Hierarkkisen esimiesportaan ja vastuualueiden epaselkeyden ratkaisemiseksi
koettiin turhien valiportaiden poisto, tdssa tapauksessa teamleader tyénkuvan poisto
esimiesportaasta. Tyontekijoita voitaisiin kouluttaa ja antaa valtaa tehdda enemman
itsendisia paatoksia, minka myds Kahn (1990) ja Beena (2014) osoittavat tarkeaksi
kognitiivisen ja emotionaalisen sitoutumisen kannalta. Poistamalla véliportaat
esimiesportaikosta voitaisiin selkeyttda vastuualueita ja helpottaa tiedonkulkua.
Teamleader tydnkuvan poisto nakyisi operatiivisessa toiminnassa tyontekijoiden

valtuudessa tehdé enemman itsendisia paatoksia.

Swissport Finlandin erés asiakaslentoyhti6 vaatii toiminnassaan yhté esimiesta el
teamleaderia. Tama puute voitaisiin ratkaista lisakompetenssina. Virkailijat voivat
perustytnkuvansa lisaksi kouluttautumaan erilaisiin erikoistaitoisuuksiin eli
kompetensseihin kuten lippuvirkailijan tai tulopalveluvirkailijan taitoisuuksien
kompetensseihin. Naistd kompetensseista maksetaan palkan lisdksi kompetenssilisaa.
Asiakaslentoyhtion vaatima "lennosta vastuussa oleva virkailija” voitaisiin paikata
maksamalla henkil6lle tehtavastd kompetenssilisaa. Osaavia tyontekijoitd organisaatiossa
on jo valmiiksi, joten koulutustakaan tdhan ei valttdmatta tarvittaisi. Tyontekijat kaipaavat
valtaa tehdd enemman itsendisempid paatoksia ja kokevat esimiesportaan liian

hierarkkiseksi, talla muutoksella pystyttaisiin vastaamaan molempiin tarpeisiin.

Vastuualueiden selkeennyttaminen paranisi jo osaksi tastd muutoksesta, mutta siihen
tulisi tehd& myds muita konkreettisia muutoksia. Henkilostd muun muassa totesi, etteivat
tieda kuka esimiehista on vastuussa mistakin osa-alueesta organisaatiossa. Ongelmia
tunnuttiin pyoriteltdvan henkil6lta toiselle, iiman selkeé&té vastausta ongelmaan, mika taas

aiheutti tyontekijéissa voimattomuuden ja epaarvostuksen tunnetta. Erityisesti kriisiaikoina
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tallainen tiedottomuuden tunne ja tuen puute voivat laskea tyontekijdiden itseluottamusta,
mika taas vaikuttaa tyontekijoiden kokeman psykologisen tuen tunteeseen.
Kohdeorganisaatiossa tulisi kayda lapi kunkin esimiehen vastuualueet selkeasti ja
ohjeistaa esimiehié toimimaan oikealla tavalla ongelman ilmentyesséa. Kun esimiehet on
perehdytetty vastuualueisiinsa, esitetdan tydntekijoille selkeasti yhteisessa palaverissa eri
esimiesten vastuu alueet. Taméan liséksi yleisiin tiloihin tulisi tuoda kuva esimiesportaasta

ja heidan vastuualueistaan havainnoimaan ja selkeyttamaan asiaa.

Esimiestydn ongelmaksi koettiin myos ylimman ja keskijohdon tuen, kommunikoinnin ja
lAsn&olon puute. Aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd tarkasteltaessa sitoutumista, on
tuen, kommunikoinnin ja lasnaolon merkitys suuri kognitiivisen ja emotionaalisen
sitoutumisen kannalta. Erityisesti se korostuu kriisitilanteessa, jossa tydntekija kohtaa
epavarmuuden ja epatietoisuuden vallitsevasta tilanteesta. Ylimman ja keskijohdon olisi
todella tarkeata tehda muutoksia toiminnassaan, jos sitoutumista kohdeorganisaatiossa
halutaan parantaa. Tama tarkoittaisi viikoittaista lasnéoloa operatiivisen henkildston
kanssa, keskustelua heidan ajatuksistaan ja huolistaan seka kommunikointia
organisaatiossa tapahtuvista muutoksista. Koetun kommunikoinnin puutteen takia olisi
talla hetkella tarkeata viestia asioista, vaikka muutosta edelliseen ei olisikaan tapahtunut.
Kommunikoinnin parantamisella kasvatetaan myos luottamusta esimiesten ja
tyontekijoiden valilla. Lasnaoloa ja tukea kaivattiin myos itse operatiiviseen tyéhon.
Ylimman ja keskijohdon tulisi ndhda tyéntekijoiden vaivannako ja tyon sisaltd, jotta he
pystyisivat arvioimaan tyon sujuvuutta, laatua, mahdollisia resurssivajeita ja epékohtia.
Tama osoittaisi myds johdon tukea tydntekijdille tydhon ja jaksamiseen kriisitilanteen
haasteiden keskella. Esimiestydn vahvistamisen kokemusta mitattaisiin
henkilostokyselylla vuoden 2022 lopulla. Henkilostokyselyyn olisi mahdollista sisallyttaa
my0s muita tybn osa-alueita ja hyddyntéa sitd esimerkiksi listasuunnittelun tilanteen

parantamiseen.

Toinen kehittdmiskohde on palautteenanto ja laatu, se liittyy vahvasti myos esimiestyéhon
ja vastuualueiden selkeyttamiseen. On tarkeatd, painottaa esimiestydssa kenelle kuuluu
tyontekijoiden palautteenanto ja sen seuranta. Erityisesti kriisitilanteessa, palautteen
antaminen lahiesimiehiltd on tarkeda sitouttamisen ja tydntekijan kehittymisen kannalta.
Kun palautteenantamisen ja sen seurannan vastuualueet ovat selkiinnytetty
organisaatiossa, palautetta tulisi antaa tyontekijoille saanndllisesti sekd sen mééraa ja
laatu seurata. Tyontekijélle suunnattu palaute, kriittinen tai kannustava kirjataan ylos
henkildn tietoihin, jotta niihin voidaan myds palata yhteenvetona kehityskeskusteluissa.
Ryhmahaastattelut osoittivat, ettd palautteensaanti on talla hetkella todella vahainen, joten

kannustamalla palautteenantoon esimiestasolla voitaisiin lisata myés kommunikointia ja
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luottamusta tyontekijoiden ja esimiehien valilla. Kokonaisvaltaisesti palautteenannolla

voitaisiin vaikuttaa henkildston kokemaan sitoutumiseen emotionaalisesti.

Heikko sisainen viestinta osoittautui yhdeksi sitoutumiseen vahvasti vaikuttavista
tekijoista. Niin Beena (2014) kuin Ruck ja Welch (2012) toteavat kriisitilanteen
sitoutumisen malleissaan sisaisen viestinnan kriittisyyden. Sisédisen viestinnan puute lisda
epavarmuutta seka epaluottamusta, ja ndin heikentda tydntekijan sitoutumista tyéhon ja
tyOnantajaan. Sisaista viestintaa organisaatiossa taytyy selkeyttaa poistamalla
viestintdkanavia ja lisaamalla tiedottamista. Viestintdkanavia olisi hyva olla kaytossa
mahdollisimman vahan selkeyden ja helppokayttdisyyden turvaamiseksi, ideaali rajaus
olisi 1-2 viestintdkanavaa. Sisaiselle viestinnélle tehdaan selkeé viestintastrategia, mita
viestitddn missakin kanavassa ja miten usein, mista henkildst6 16yta& helposti ja nopeasti
ohjeet kayttonsa. Viestinnan vastuuta tulee myds selkeyttaa, talla hetkella paavastuu
sisdisen viestinnan toiminnasta on HR osastolla. HR osaston kuormaa voitaisiin jakaa
osastojen henkilostolle ja perustaa viestintatiimi, joka koostuu jokaisen osaston yhdesta
tai kahdesta tyontekijasta. Talla viestintatiimilla on vastuu sisaisen viestinnan kulusta
omalla osastollaan ja heille varataan viikkotasolla muutama tunti aikaa viestinnan
toteuttamiselle. Viestinnan tulee olla rehellista, faktapohjaista ja lapinakyvaa, niin etta se
sdilyy yhtenaisena lapi organisaation. Vaikka muutosta ei ole tapahtunut edelliseen

viestintdaan, on sekin tarkea tieto viestia.

Kehittamissuunnitelman viimeinen kohta koskee listasuunnittelua, joka esiintyi useaan
otteeseen tydhyvinvointia ja sitoutumista heikentavana tekijana. Henkiléston
tyytymattomyys listasuunnitteluun nadkyi jo henkilokyselyissa 2016—2018 ja tutkimuksen
ryhmahaastatteluissa se nousi jokaisessa haastattelussa esille. Huonosti toteutettu
listasuunnittelu vaikutti suoraan tyontekijoiden fyysiseen ja henkiseen jaksamiseen tydssa
ja sitoutumisen osalta, sen vaikutus koskee erityisesti kognitiivista sitoutumista ja
psykologista kaytettavyyden kokemusta. Erityisesti tyontekijoiden jaksaminen ja
tyohyvinvointi on huolestuttavalla tasolla, silla moni haastateltava koki jaksamisensa
huonoksi. Haastateltavat kertoivat, etteivat he palaudu tyostaan ja tyén- ja vapaa-ajan
balanssi oli epatasapainossa. Organisaation ylimman johdon tulisi ottaa tAma vakavasti ja
yrittdad parantaa tilannetta yhdessa listatoimiston kanssa. Listoja tulee toteuttaa tyontekijan
hyvinvointi ja jaksaminen etusijalla, niin etta vapaapaivid olisi minimissaan kaksi
tyovuorojen valissa ja vuorojen rakenteessa olisi huomioitu tyontekijoiden jaksaminen

seka preferenssi aamu- tai iltapainotteisesti.
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7.3 Kehittdmissuunnitelma parantamaan kriisitilanteen vaikutuksia

henkildstdn sitoutumisessa

Tutkimustulokset osoittavat, etta koronakriisilla on vaikutusta henkilostdn sitoutumiseen.
Ensimmaisen kehittamissuunnitelman osa-alueiden parantaminen heijastuu suoraan
myos taman kehittdmissuunnitelman kehittdmiskohteisiin, ja ne tukevat toinen toistaan.
Toinen kehittamissuunnitelma (kuvio 6) esittda sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, jotka
ovat syntyneet kriisitilanteessa ja jotka heikentavat tyontekijoiden kokemaa sitoutumista,
mutta jonka tyontekijat uskovat paranevan kriisitilanteen paatyttya. Vaikka organisaatio ei
pystyisi ongelmaa suoraan poistamaan, on sen hyva tunnistaa kriisitilanteen vaikutus
sitoutumiseen ja yrittaéa parhaansa mukaan tukea henkildstod epavarmassa tilanteessa
vahvistaakseen sitoutumista ja luottamusta. Kriisitilanteessa syntyneet epakohdat, jotka
vaikuttavat henkildston sitoutumiseen ovat: ura -ja kehittymismahdollisuudet, lomautukset

ja epavarmuus seka koronavasymys.

0000
Ura -ja Lomautukset ja Koronavasymys
kehittymismahdollisuudet epévarmuus Yy

e L Viikoittainen palaveri
Viikoittain palavereja, jossa

Kaikissa epakohdissa
korostuivat vallitseva
epavarmuus, heikko

tiedotettaisiin viimeisista
tapahtumista ja jossa

parantaisi tiedottamista ja
kommunikointia
tyontekijoiden ja johdon

tyontekijoille annettaisiin g e e
tiedottaminen, tuen, . e valilla ja nain lisaisi
mahdollisuus esittaa

lasnaolon ja luottamusta ja vahentaisi

kysymyksia, huolia ja murheita.

kommunikoinnin puute. epavarmuuden tunnetta.

Kuvio 6. Havainnollistamaan kehittdmissuunnitelman eri vaiheita.

Koronakriisin tuomat epakohdat heijastuvat pddosin vallitsevasta epavarmuudesta ja
epétietoisuudesta. Kriisitilanne on jatkunut kaksi vuotta ja vaikuttaa henkiloston tyo -ja
vapaa-ajan elaméaan. Organisaatioiden on vaikea, ellei mahdotonta ennustaa koronakriisin
muutoksia ja vaikutuksia toimintaan. Taman takia lomautuksia ja tdihin kutsuja joudutaan
tekemé&an nopeallakin aikataululla. Henkilostd kokee tdman usein epavarmuutta lisdavana
tekijana, koska tiedottaminen muutoksista ei ehdi aina samalle nopeudelle. Empatia ja
inhimillisyys korostuvat kriisitilanteessa ja organisaation tulisi esittdd nyt henkiléstolleen
mahdollisimman paljon tukea kommunikoimalla ja tiedottamalla. Tass& korostuu
kehittamissuunnitelman ensimmaisessa osassa esitetty siséisen viestinnanstrategia ja

henkiloston osallistuttaminen tiedottamiseen. Kun henkilostélle avataan tilannetta ja
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muutoksia, vahentaa se suoraan henkildston kokemaa epatietoisuutta ja "asioilta

pimennossa pitamista”.

Ennen kriisitilannetta henkilstd koki ura -ja kehittymismahdollisuudet Swissport
Finlandilla hyviksi. Kriisitilanne on kuitenkin muuttanut tdméan sitoutumista vahvistavan
tekijan heikentavaksi tekijaksi. Tyonantaja ei pysty kriisitilanteen takia tarjoamaan
kehittymismahdollisuuksia ja tulevaisuus alalla nayttda epavarmalta. Epavarmassa
tilanteessa organisaation johdon olisi nyt tarke& osoittaa tukensa ja tiedottaa henkilostoa
mahdollisimman paljon. Tama tukee entisestdén sisaisen viestinnan, kommunikoinnin ja

organisaation tukea tyontekijoille.

Haastateltavat kertoivat, koronavasymyksen nakyvan tydnkuormituksena, kollegoiden ja
asiakkaiden negatiivisena kaytoksend, jopa hairickayttaytymisena. Organisaatio ei
itsessaan pysty tahan vaikuttamaan mutta se voi vaikuttaa tydyhteistssa vallitsevaan
ilmapiiriin ja kollegoiden kohteluun. Myds liiallinen kiireen tuntu tai tydnkuorman
epatasainen jakautuminen nahtiin tydilmapiiria heikentavana tekijana. Tydilmapiiriin
vaikuttaa voimakkaasti se, kuinka organisaatio suhtautuu tyontekijéihinsa. Organisaation
tukea, lasnaoloa ja kommunikointia kaivataan epakohdan kehittamiseksi. Tarkeétéa on,
ettd organisaatio on aidosti kiinnostunut tydntekijoistaan, valmis vastaanottamaan
palautetta seka pyrkii kehittdmaan toimintaansa saadun palautteen pohjalta. Myos
tyontekijoilla itsellaan on tarkea rooli epakohdan kehittamisessad, kommunikointi ja
ymmarrys oman ja muiden toiminnan vaikutuksesta tydyhteison ilmapiirin on tarkeaa

tiedostaa.

Kehittamissuunnitelma pyrkii vastaamaan kriisitilanteen tuomiin haasteisiin yhteisella
ratkaisulla, silla kaikissa epakohdissa korostuivat vallitseva epavarmuus, heikko
tiedottaminen, tuen, lasn&olon ja kommunikoinnin puute. Osastoilla tulisi viikoittain
jarjestaa palaveri, jossa tiedotettaisiin viimeisimmista tapahtumista ja jossa tyontekijdille
annettaisiin mahdollisuus esittdd kysymyksié, huolia ja murheita. Viikoittainen palaveri
parantaisi tiedottamista, kommunikointia, lisaisi luottamusta ja vahentaisi epavarmuuden

tunnetta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd henkildston sitoutumisen kehittdminen vaatii
konkreettisia muutoksia kohdeorganisaatiolta. Kehittamissuunnitelma keskittyy erityisesti
ylimma ja keskijohdon toimintatapojen pysyvaan muutokseen ja lapinakyvampaan
toimintaan. Kehittdmissuunnitelman toteuttaminen vie organisaatiolta aikaa ja se vaatii
kehittamiseen sitoutumista, tulokset ovat kuitenkin kauas kantoisempia ja parantavat niin

henkiloston sitoutumista, kun luottamusta organisaatioon.
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7.4 Palaute kehittamissuunnitelmasta

Tutkimus ja sen pohjalta tehty kehittamissuunnitelma esiteltiin toimeksiantajalle Swissport
Finland:ille 25.1.2022. Kehittamissuunnitelman arviointi ja palaute saatiin
toimeksiantajalta, matkustajapalveluiden osastopaallikolta ja yrityksen
henkilostopaallikoltd. Tutkimuksesta ja kehittAmissuunnitelmasta saatu palaute ol
positiivista ja tutkimus koettiin yritykselle hyddylliseksi.

Tutkimuksessa nousseista tuloksista osa nousi toimeksiantajalle yllatyksenda, osa
tuloksista oli jo tiedossa. Yllatyksena nousi henkildston kokema esimiesrakenteen
hierarkkisuus, ja tasta johtuva halu luopua Teamleader tyonkuvasta. Tutkimuksessa
nousseet viestinnan ja palautteenannon ongelmat olivat jo yrityksen tiedossa. Tulokset
talta osalta eivat nousseet yllatyksena, vaan toimeksiantaja kertoi painineensa viestinnéan
ongelmien kanssa jo pidemman ajan. Haasteena oli ollut juuri viestintdkanavien sekavuus,
monimutkaisuus ja viestintastrategian puute. Kehittamissuunnitelmassa esille tuotiin
ratkaisu viestintddn osastojen viestintatiimin avulla. Toimeksiantaja koki ratkaisun olevan
toteuttamiskelpoinen. Jalostamalla tété ideaa voitaisiin saada ratkaisu, minkalaisista
asioista tama tiimi viestisi siséisesti. Kokonaisuuden néhtiin olevan valmiina mutta

yksityiskohtia tulisi hio sen osalta, miten tyontekijoiden roolit toimisivat viestintatiimissa.

Palautteenannossa puhuttiin myés siita, miten johdon lasnéolon puute nousi
tutkimuksessa vahvasti esiin. Toimeksiantajan mukaan tutkimuksessa nousi hyvin esille,
miten tarkeatd johdon on nayttaa esimerkkia olemalla paikalla tyontekijoille, kuuntelemalla
ja osoittamalla tukea. Esimerkin pitaé lahtea liikkeelle johdosta ja valua sielta eri
esimiestasoilta tyotekijoille. Toimeksiantaja koki, ettd kehittdmissuunnitelma esitti

ratkaisun ongelmaan, johon taytyy puuttua.

Toimeksiantaja nosti esille, ettd tutkimuksesta huomaa hienosti, miten siina on otettu
huomioon kaksi sitoutumisen erilaista nakokulmaa. On koronakriisin tuoma sitoutuminen
tai sitoutumattomuus ja sen mukana tuleva epavarmuus. Sitten on sitoutumiseen
syvemmin vaikuttavia ongelmia, jotka ovat eivat tule poistumaan koronakriisin
paattymisen myo6ta. Toimeksiantaja koki, ettd ndma nakoékulmat ja asiat olivat I6ydetty ja
tuotu tutkimuksessa hyvin esiin. Kaiken kaikkiaan toimeksiantaja oli tyytyvainen
tutkimukseen ja sen toteutukseen, ja kertoi etté tutkimuksen avulla kerattya tietoa

esitelladn seuraavaksi johtoryhmaélle ja tullaan hyddyntdmé&an yrityksessa jatkossa.
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7.5 Oma oppinen

Opinnaytety® on opettanut minulle paljon laadullisen tutkimuksen tekemisesta. Se on
kasvattanut ymmarrystani ryhmahaastattelujen toteuttamisesta ja kuuntelemisen taidon
tarkeydestd. Ryhméahaastatteluissa tarke&déa on saada kaikki ryhman jasenet tuntemaan
olonsa turvalliseksi, jotta voidaan luoda ilmapiiri, jossa on helppo ja hyvaksyttya tuoda
mielipiteitaén esiin. Tarkeata on myos saada puheenvuoro kaikille haastatteluun
osallistuneille, sen opin esittamalla kohdennettuja kysymyksia tai tarjoamalla

vastausvuoroa hiljaisemmille osallistuijille.

Tutkimus on opettanut minulle valtavasti sitoutumisesta ja sen monimutkaisuudesta.
Tyodntekijan sitoutumisen kokemukseen vaikuttaa erilaisia sitoutumisen tekijoita ja ne
voivat vaihdella yksilotasolla merkittavasti. Myds saman tyontekijan kohdalla
sitoutumistekijat saattavat vaihdella eri elaméan vaiheilla. Tyonantajan nékdkulmasta on
tarkeata tarjota tyontekijoille perusturvallisuuden, kaytettavyyden ja merkityksellisyyden
pilarit. N&ita ovat mielestani lapindkyva viestinta, tyon ja vapaa-ajan balanssi, tytn
monipuolisuus ja merkityksellisyys, lasné oleva ja tukeva johtaminen, ty6paikan valiset
ihmissuhteet ja kehittymis- ja uramahdollisuudet. Luomalla merkityksellisen ja turvallisen
tydymparistdn tydnantaja viestii valittavansa tydntekijoistaan, joka luo pohjan

sitoutumiselle.

Tutkimus opetti minua myds ymmartamaan kriisitilannetta ja kriisijohtamista paremmin.
Yrityksen joutuessa kriisitilanteeseen on se kaikille jasenille raskas kokemus, erityisen
tarkeata talléin kuitenkin olisi olla ihminen ihmiselle. Lasnaolo, tuki ja empatia ovat tarkeita
mutta my6s mahdollisimman lapindkyva ja ajankohtainen viestinta auttaa henkilostéa

selviamaan kriisitilanteen lapi.

Opinnaytety® opetti minulle erityisesti my6s henkilostéjohtamisen taitoja. Kiinnostukseni
vaihtuvuuden ymmartamiseen organisaatiotasolla ja siihen johtaviin syihin kasvoi
tutkimuksen aikana. Tutkimus kasvatti osaamistani tunnistaa tyontekijoéiden kokemukseen
ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Isommassa kuvassa se opetti minua tunnistamaan
tekijoita, joilla on mahdollisuus heikentaa tydntekijoiden kokemaa sitoutumista ja kasvatti

ymmarrysta keinoista, joilla puuttua niihin.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Teemoittelu Kahnin mallin mukaan:
Tyon tarkeys ja merkityksellisyys (ty6tehtavat)

1. Mika on sinulle tarkeaa tydssasi, mita arvostat?

2. Mistéa asioista taas et pida tydssasi? — Mika on parasta ja mika huonointa ty6ssasi
Swissportilla?

3. Miten koronakriisi on vaikuttanut ajatuksiisi tyostéasi tai tyon merkityksellisyydesta?

Yhteys organisaatioon:

1. Mita asioita arvostat Swissportissa tyonantajana?
2. Mitka asiat Swissportissa tydnantajana ansaitsee mielestasi kritiikkia?

Tyodyhteiso / tydilmapiiri:

1. Miten kuvallisit tyOyhteis6asi ja ilmapiiria?
2. Miten koronakriisi on vaikuttanut tydyhteis66si?

Esimiestyd: palauteen saanti & sisainen viestinta

1. Miten haluaisit tulla johdetuksi?

2. Miten usein saat palautetta tydstasi? Onko palautteen saanti muuttunut korona
aikana?

3. Millaista palautetta ja miten usein toivoisit tyostasi?

4. Minkalaista on Swissportin sisdinen viestintd? Onko se muuttunut korona aikana?

Tybodotusten selkeys:

Miten kuvailisit nykyisia tydtehtaviasi? Kiinnostavatko, motivoivatko ne sinua?
Onko tydnkuvasi selked? Tiedatkoé mita sinulta odotetaan?

Onko tydémaarasi sopiva? Onko sinulla tarvittavat resurssit tydontekoon?

Miten koronakriisi on muuttanut tydnkuvaasi tai tyétehtaviasi?

hPobdE

Kehittymismahdollisuudet:

1. Millaisena n&et Swissportin ura, - kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet?
2. Mitka asiat saavat sinut rakentamaan uraa Swissportilla?

Sitoutuminen:

3. Miten koronakriisi on muuttanut sitoutumistasi tyohon?



