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1 Johdanto

Siivousalalla on ollut huomattavissa erilaisia ongelmia aikojen saatossa. Konk-
reettisimmat ongelmat tulevat esiin erilaisten uutisten ja kirjoitusten kautta. Esi-
merkiksi Kauppalehdessa on loydettavissa kirjoituksia, joissa kerrotaan alan ar-
vostuksen puutteesta ja huonoista tydoloista (Koho 2020; Korpimies 2021). Toi-
saalta Ylen sivuilta on l6ydettavissa myods menestystarinoita ja innokkaita yritta-
jia (Nelskyla 2025; Tillaeus 2023). Alaan liittyvat puheenaiheet, matala palkkaus
ja huonot tyoolot voivat olla syyna siihen, etta siivousalaa ei koeta vetovoimai-
sena (Jarenko 2015, 1-2). Tama tuottaa ongelmia alan tyonantajille, koska kor-
kea lahtdherkkyys aiheuttaa lisdkustannuksia (Duda & Ziirkova 2013, 2072).
Lahtoherkkyys lisda tyontekijoiden vaihtuvuutta, mika vaikeuttaa asiakassuhtei-
den muodostumista etenkin palvelualoilla (Lindstrom & Savaspuro & Dufva
2023, 41).

Alan vetovoimaisuuden taustalla olevien tekijoiden selvittamiseksi on tehty
hanke Suomessa SSTL Puhtausalan ja Filosofian akatemian toimesta Tydsuo-
jelurahaston avustuksella. Hankkeessa selvitettiin asioita, joilla on vaikutusta sii-
voustyon mielekkyyteen ja palkitsevuuteen. Tyon mielekkyytta vahentavilla lis-
toilla nousi korkeimmalle sijalle huono esimies, joka "sotkee” tyon sujuvuutta.
Siivoustyontekijat pitavat tydssaan itsenaisesta tyootteesta. Tyon mielekkyytta
lisaa myds kehittymismahdollisuudet. (Jarenko 2015, 1, 12, 20.) Siivousalan ve-
tovoimaisuuden puute on johtanut osaltaan alan pitkaaikaiseen ongelmaan; tyo-
voimapulaan (ELY-keskus 2024). Tyévoimapula on kuitenkin muuttunut viime
vuosien aikana tydntekijoiden ja tydnantajien valiseksi kohtaanto-ongelmaksi,
jossa tyontekijat ja tydbnantajat eivat kohtaa (Tydvoimabarometri 2024). Tyonte-
kijoita siis olisi, mutta jokin asia estaa avoimien tyopaikkojen tayttymisen siita

huolimatta.

Edell&a mainitut ongelmat puoltavat sita, ettd alalla on havaittavissa tyontekijoi-
den sitoutumattomuutta. Sitoutumiseen vaikuttaa muun muassa organisaation

toiminnan johdonmukaisuus seka tyontekijakokemus (Igbal 2010, 280; Morgan



2017, 6). Koska sitoutumattomuus aiheuttaa erilaisia ongelmia, tyénantajan
kannattaa selvittaa tyontekijoiden kokemuksia heidan tyéstansa ja johtamisen
toteutumisesta. Selvityksen avulla ty6nantaja pystyy muuttamaan toimintaansa

toivottuun suuntaan ja ymmartamaan tyontekijoiden kaytosta paremmin.

1.1 Opinnaytetytn aihe ja rajaus

Taman opinnaytetydn aiheena on siivousalan organisaation tyontekijoiden si-
toutuminen ja tyontekijakokemus. Tydssa selvitetaan aihetta tyontekijoiden né-
kokulmasta selvittamalla heidan kokemuksiaan toteutuneista toimeksiantajan
henkilostokaytannoistd. Kokemusten avulla analysoidaan tyontekijoiden sitoutu-
mista toimeksiantajaorganisaatiota ja siivousalaa kohtaan seké tuotetaan toi-
meksiantajalle uutta tietoa tyontekijoiden sitoutumisesta. Opinnaytetydn aihe on
rajattu yleisimpiin siivoustydntekijaa koskeviin kaytantéihin: tydvuorosuunnitte-
luun, suorituksen johtamiseen ja vuorovaikutukseen. Kaikkia henkiloéstokaytan-

téja ja kokemuksia ei ole oleellista selvittaa tassa opinnaytetydssa.

Opinnaytetyon tarkoituksena on auttaa toimeksiantajaa ymmartamaan syita si-
toutumattomuuden taustalla. Selvityksen avulla toimeksiantaja saa palautetta ja
pystyy harkitsemaan toimintansa kehittdmista tyontekijoiden kokemusten perus-
teella. Koska siivousalalla vaihtuvuuden on todettu olevan korkealla tasolla elin-
keinoelaman keskusliiton selvityksen mukaan, tasséa tyossa selvitetddn toimek-
siantajaorganisaation keinoja parantaa omaa toimintaansa vaihtuvuuden ennal-
taehkaisemiseksi (Mankki, 2022). Selvityksen avulla saadaan myds lisaa tietoa
siitd, mitka vaihtuvuuteen liittyvat asiat voivat olla riippumattomia toimeksianta-

jan toiminnasta.

1.2 Tyon tavoitteet

Tama opinnaytetyo toteutetaan tutkimustyyppisena opinndytetyond, jossa tuote-
taan uutta tietoa toimeksiantajaorganisaatiolle. Tutkimustehtavana on selvittaa
tyontekijoiden kokemuksia toimeksiantajan toteuttamista henkilostokaytannoista
ja selvittdd kokemusten merkitysta tyontekijoiden sitoutumiselle. Koska tutki-



muksen kohteena ovat tyontekijéiden kokemukset, aihetta lahestytaan nain ol-
len tyontekijoiden nakdkulmasta. Tyon tavoitteena on lisata ymmarrysta ai-

heesta vastaamalla seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:

1. Miten siivoustyontekijat kokevat toimeksiantajan henkilostokaytannot?

2. Millainen merkitys kokemuksilla on siivoustydntekijoiden sitoutumisessa
toimeksiantajaa kohtaan?

Opinnaytety0 on toteutettu laadullisena tutkimuksena ja sen aineistonkeruume-
netelma on haastattelu. Tyontekijoiden haastattelemisen liséksi aineistoa on
hankittu toimeksiantajalta selvittdmalla organisaation henkilostokaytantoja selvi-
tyksen alkuvaiheessa. Keratyn aineiston ja tietoperustan avulla on tehty johto-
paatoksia analysoiden asioita, tyontekijoiden nakokulmasta. Selvityksen avulla
toimeksiantaja pystyy kehittdmaéan toimintaansa tyontekijoiltéd saadun palaut-
teen avulla ja mahdollisesti edistaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta. Jos opinnay-
tetyon kautta selviaa, etta kaytanteet toimivat hyvin, on se myds tarkea tieto toi-
meksiantajalle. Kaikki tyontekijoiden vaihtuvuuteen liittyvat asiat eivat ole valtta-
matta tydnantajan toiminnasta johtuvaa. Sen vuoksi selvitys auttaa toimeksian-

tajaa myds pohtimaan eri henkildstokaytantdihin kaytettavia resursseja.

2 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii siivousalan yritys, joka pyrkii vastuulli-
seen toimintaan niin tydtapojensa, valineidenséa kuin myos tyontekijoista huoleh-
timisen kautta (Yritys X kotisivut 2024). Organisaatiossa tydskentelee opinnay-
tetyon toteutuksen aikana noin 70 siivoustyontekijad. Tyontekijoita tydskentelee
kokoaikaisesti, mutta myos osa-aikaisesti esimerkiksi opiskelun tai muun tyon
ohella. Organisaation siivoustydntekijan keskimaarainen tyésuhteen pituus on
noin 1-2 vuotta. Toimeksiantajan kanssa on sovittu anonymiteetista, minka
vuoksi esittelya on tietoisesti rajattu toimeksiantajan toiveiden mukaisesti. Opin-
naytetyota varten on keratty aineistoa toimeksiantajan toteuttamista henkilosto-
kaytanndoista, joita tullaan lyhyesti esitteleméaéan tassa kappaleessa.



2.1 Siivousala

Siivousala kuuluu palvelualoihin, jotka tuottavat erilaisia palveluita yrityksille ja
kotitalouksille (Tyomarkkinatori 2024). Palvelualalla johtamistavat ja organisaa-
tion henkilostokaytannoét ovat lahes suoraan vaikutuksessa tyon tuloksiin. Pal-
velun tuottaa ihminen ja hanelle organisaation kautta opetetut tiedot seka yhtei-
set palvelun laatuun liittyvat seikat. Tyontekijan mieliala ja osaaminen vaikuttaa

palvelun onnistumiseen ja asiakaskohtaamiseen. (Wiskari 2009, 27, 52, 57-60.)

Siivooja vastaa tydssaan erindisten tilojen puhtaudesta ja henkilon ty6tehtaviin
kuuluu muun muassa imurointi, pintojen pyyhinta seka moppaus. Siivousosaa-
misen lisdksi ammatissa tarvitaan vuorovaikutustaitoja, tehokkuutta seka itse-
naista tyootetta. Ajoittain siivoojan ty6 saattaa olla yksinaista, jos siivouskoh-
teissa tyoskennellaan yksin. Siivoustyo on tyypillisesti hyvin fyysisté tyota ja tyo

saattaa vaatia toistuvia samanlaisia liikkeita. (Tyomarkkinatori 2024.)

Siivousalalla voidaan havaita suurta vaihtuvuutta tyéntekijoissa. Vaihtuvuudella
tarkoitetaan tulevien ja lahtevien tyontekijoiden maaraa suhteutettuna tyonteki-
joiden kokonaismaaraan (Mankki 2022). Siivousala luokitellaan matalapalkkai-
siin aloihin, jossa korkea vaihtuvuus on muita aloja yleisempaa (Lindstrom &
Savaspuro & Dufva 2023, 36; STTK 2025). Vaihtuvuuden taustalla on useita
syita. Yksi ongelma on, etta tyontekijat eivat koe olevansa ylpeita sivousamma-
tistaan. Ammattiylpeydesta teetetyn tutkimuksen mukaan kiinteistopalvelualalla
68 % vastaajista olivat ylpeitd ammatistaan. Mitd nuorempi henkil6 sitd vahem-
man han koki ylpeyttd ammattiaan kohtaan, silla vain 50 % alle 30-vuotiasta
koki olevansa ylpea siivoojan tyostaan. (Saari & Koivunen & Pydria & Melin
2021, 237, 243.)

Alan pitkd&n jatkuneet ongelmat ovat osasyita siivousalalla pitkaan vallinnee-
seen tyovoimapulaan (ELY-keskus 2024). Siivousalalla pitkd&n jatkunut tyévoi-
mapula on viime vuosien aikana muuttunut kohtaanto-ongelmaksi (Tydvoimaba-
rometri 2024). Kohtaanto-ongelma tarkoittaa, etta tydnantajat ja tyontekijat eivat

kohtaa. Ongelman taustalla voi olla useita eri syita. (Tyomarkkinatori 2023.)



Kohtaanto-ongelman muodostumista voi seurata Tyémarkkinatorin "Tydvoiman
saatavuus ja kohtaanto” -raportin kautta (Tyomarkkinatori 2024). Kuva 1 ty6voi-
mabarometrin sivuilta tdsmentaé, kuinka tyévoimapula on muuttunut enemman
kohtaanto-ongelman suuntaan viime vuosien aikana. Kuvassa sininen alue ku-

vastaa tydvoimapulaa, kun taas harmaa alue kohtaanto-ongelmaa.

Valitse paiva Valitse paiva

Kesdkuu 2023 ~ Huhtikuu 2024
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Kuvio 1. Siivousalan tyévoimapulan ja kohtaanto-ongelman muutos viime vuo-
sina (Tyovoimabarometri 2024).

Kohtaanto-ongelman muodostuminen tydvoimapulan tilalle kertoo siita, etta
tyontekijoita olisi, mutta jostain syysta he eivat hakeudu alalle tai heidan osaa-
misensa tai paikkakuntansa ei ole yhtenevaisid avoimen tyopaikan kriteerien
mukaisesti. Suomessa voi suorittaa puhtaus- ja kiinteistopalvelualan perustut-
kinnon, mutta useat siivouspalveluiden tydnantajat eivat kuitenkaan tutkintoa
vaadi, silla tydhon perehdytetdan tydsuhteen alussa (Tyémarkkinatori 2024).
Yhteiskunnan taloustilanne vaikuttaa myds siivoustyontekijoiden saatavuuteen.
Silloin, kun taloustilanne on heikko, tydntekijoitd saattaa tulla siivousalalle muilta
aloilta valiaikaisesti. Vastavuoroisesti hyvan taloustilanteen aikana siivoustytn-

tekijoitatyontekijoita voi olla hankalampi loytaa. (Mattila 2025.)



2.2 Toimeksiantajan henkilostokaytannot

Henkildstokaytannot toteutetaan organisaation tarpeiden ja vaatimusten mukai-
sesti. Nain ollen ne eroavat toisistaan eri organisaatioiden valilla. Henkilosto-
kaytannailla tarkoitetaan tydnantajan erilaisia toimia, joilla johdetaan henkil®-
kuntaa (Viitala 2021, 16, 58). Henkilostokaytantt termina vaihtelee sen kaytta-
jan mukaan. Usein saatetaan puhua HR-kaytannoista tai henkiléstohallinnosta
yleisesti. Mielestani Viitalan kayttdma termi "henkilostokaytannot” on osuva ku-
vaamaan termin tarkoitusta, silla esimerkiksi henkildstohallinto termina voidaan
kasittda laajemminkin (2021, 16). Pyrin kirjoittajana valttamaan lyhenteiden
kayttéa, minka vuoksi tdssa opinnaytetydssa aiheesta kaytetaan termeja henki-

|6stokaytanto ja henkildstokaytannot.

Toimeksiantajaorganisaation keskeisimpia henkilostokaytantoja tyontekijan na-
kokulmasta ovat muun muassa rekrytointi, perehdytys, tyévuorosuunnittelu,
suorituksen johtaminen ja vuorovaikutuksen toteutus. Koska tdmé opinnaytetyo
pyrkii selvittdmaan henkilostokaytantdjen onnistumista tyontekijan nakokul-
masta, selvitys keskittyy kolmeen edell& mainittuun kaytantoon: tydvuorosuun-
nitteluun, suorituksen johtamiseen ja vuorovaikutukseen. Selvityksesta on ra-
jattu pois rekrytointi ja perehdytys, koska ne ovat aiheena on hyvin laajoja koko-
naisuuksia ja tapahtuvat tydsuhteen alussa. Tassa opinnaytetytssa keskitytaan
selvittAmaan tydsuhteen aikana tapahtuvaa tyontekijoiden sitoutumisen muu-
tosta. Sen vuoksi selvityksen kohteena ovat tyontekijan paivittaiseen tydskente-
lyyn liittyvét yleisimmat henkildstokaytannot. Suorituksen johtamisen kokonai-
suudesta tama opinnaytety6 keskittyy kolmeen eri aiheeseen: palkitsemiseen,
palautteeseen ja kehityskeskusteluihin.

Toimeksiantajaorganisaatiossa tyévuorot sijoittuvat maanantaista perjantaihin
tiettyyn aikaan paivasta. Vuorojen pituus vaihtelee asiakkaiden ja tyontekijan
toiveiden mukaisesti. Tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tyomaaraénsa ha-
nen esittdmien toiveiden kautta. Lopulta vuorot suunnitellaan esitettyjen toivei-
den mukaisesti. Asiakaskohteiden valiset siirtymat lasketaan karttasovelluksen

ehdotettujen siirtymé&aikojen mukaisesti ja vahintaan kahden asiakkaan vuoroon



lisatdan tauko siirtyman yhteyteen. Jos siirtymassa tulee jatkuvasti kiire, voi-
daan siirtymaaikaa lisaté tarvittaessa. Asiakkailla kaytettava aika perustuu paa-
asiassa myyjan arvioon kohteessa tarvittavasta ajasta seka asiakkaan kanssa
sovittuun sopimukseen. (Yritys X toimitusjohtaja 2024.)

Toimeksiantajaorganisaatiossa toteutetaan kehityskeskusteluita nelja kertaa
vuodessa. Keskustelut pohjautuvat henkilostokyselyyn, joka siséltaa asioita tyo-
hon, hyvinvointiin ja Iahimpaan esihenkiloon liittyen. Kyselyn kautta tydnantaja
saa palautetta tyontekijalta eri henkilostokaytantdjen onnistumisesta. Keskuste-
lun avulla tyontekijalle annetaan palautetta tukeutuen asiakkailta tulleisiin pa-
lautteisiin. Kehityskeskusteluiden rakenne on organisaatiossa hyvin tyypillinen

ja tybnantajan puolelta todettu toimivaksi. (Yritys X toimitusjohtaja 2024.)

Palkitsemista tapahtuu toimeksiantajaorganisaatiossa monin eri keinoin. Palkan
maara muodostuu toimeksiantajaorganisaation tyontekijoille sen perusteella
kauanko he ovat tydskennelleet kyseisessa organisaatiossa. Palkka maksetaan
kaksi kertaa kuukaudessa ja aloituspalkan maaréa perustuu tyéehtosopimuksen
maarayksiin. Taman lisaksi tyontekijoiden palkkaan lisataéan tietyin sovituin va-
liajoin asiakastyytyvaisyyteen sidottu palkkio, jos tyontekija on onnistunut pita-
maan asiakastyytyvaisyyden halutulla tasolla. Organisaatiossa jarjestetaan
my0s yhteista tekemista seka pienia tilaisuuksia silloin talldin. (Yritys X toimitus-
johtaja 2024.)

Toimeksiantajaorganisaatiossa pyritaan ystavalliseen ja kannustavaan ilmapii-
riin. Tyontekijoiden yleiseen ystavallisyyteen kiinnitetddn huomiota jo rekrytointi-
tilanteessa, koska kyseessa on asiakaspalvelutyd. Viestintaa seurataan ja sii-
hen liittyvaa palautetta kysytdan palautekeskusteluiden yhteydessa. Organisaa-
tiossa on kaytdssa erilaisia alustoja viestinnan tukemiseksi. Suosiossa ovat ol-
leet nopeat viestintatavat seka epavirallisen viestinnan mahdollisuudet. (Yritys X
toimitusjohtaja 2024.)



3 Henkilostokaytannot

Henkildstokaytannot tarkoittavat erilaisia toimia henkildston johtamiseen liittyen.
Naita ovat esimerkiksi rekrytointi, perehdyttaminen, tyétehtavien suunnittelu
seka palkkahallinto. Jos organisaatiossa on ihmisia toissa, siella on myos jon-
kinlaisia henkilostokaytantdja (Armstrong & Taylor 2020, 3—4; Viitala 2021, 16,
58). Se, kuinka paljon niita on tai ovatko ne toimivia, rijppuu organisaatiosta ja
usein sen suuruudesta seka resursseista. Kaytannot ovat myods organisaa-
tiokohtaisia siitd nakokulmasta, etté toinen tapa organisoida asioita sopii toiseen
organisaatioon ja toiseen ei. Mitd suurempi organisaatio on kyseessa, sité tar-
kemmin tulisi perehtyd henkilostokaytantdjen toimivuuteen seka budjetointiin.
(Viitala 2021, 58-59.)

Henkilostokaytannot ovat henkildston johtamisen toimia, joilla saavutetaan tyon-
antajan asettamia tavoitteita. Tavoitteet voivat liittyd, mihin tahansa organisaa-
tion toimintaan, kuten ilmapiiriin, tydnantajakuvaan tai sitoutumiseen. Organi-
saation tavoitteiden méaarittelyssa tulee huomioida organisaation toimintaympa-
ristd seka asiakkaiden ja tyontekijoiden omat tavoitteet. Parhaimmillaan eri ta-
hojen tavoitteet voivat tdydentaa toisiaan. Kaytannon taustalla vaikuttaa tyonan-
tajan tavoitteet johtaa organisaatiota joko lilketoiminta- tai henkilostolahtdisesti.
Tyontekijoiden nakokulmasta yksittainen henkilostokaytantd nayttaytyy joko po-
sitiivisesti tai negatiivisesti. (Viitala 2021, 12, 24, 102.) Osallistavilla kaytanteilla
voi olla vaikutusta tyontekijan tyoskentelyhalukkuuteen ja tehokkuuteen. (Tor-
rington & Hall & Taylor & Atkinson 2020, 454.) Viitala (2021, 24) mainitsee Kir-
jassaan, etta Nishiin ja kumppaneiden laajan kaupanalan tutkimuksen kautta on
selvitetty henkilostokaytanndilla olevan suora vaikutus henkiloston sitoutumi-

seen ja tyotyytyvaisyyteen.

3.1 Tyo6vuorosuunnittelu

Tyo6vuorosuunnittelu on eri tahojen toiveiden yhdistamista niin, ettd saadaan
luotua toimiva ja tehokas tyévuorolista tyontekijoille (Tydsuojelu, 2023). Tydvuo-
rosuunnittelussa taytyy tyontekijoiden ja asiakkaiden toiveiden liséaksi huomioida



tyGaikalakia, tyoturvallisuuslakia ja ty6éterveyshuollosta annettua lakia (Hietala &
Hurmalainen & Kaivanto, 2020, 13). Jos tydajat suunnitellaan hyvin, voivat ne
edistaa tyosta palautumista ja vahentaa tyon kokonaisvaltaista kuormitusta,
mika tukee hyvaa tyokykya ja pitkaa tyouraa (Tyoterveyslaitos).

Tyb6ajan organisointi muuttuu pitkalla aikavalilla asiakkaiden ja tyontekijoiden
toiveiden seurauksena. Palvelualoilla halutaan tuottaa palvelua, silloin kun asi-
akkaat sitd haluavat. Ty6aikoja voidaan yksilollistaé ja niihin voidaan saada
vaihtelua tyontekijan toiveiden mukaisesti. Suosituksi on noussut joustava tyo-
aika, jolla tarkoitetaan tydaikojen joustavoittamista esimerkiksi tyon aloitus- ja
lopetusaikojen jouston kautta. (Kauhanen 2012, 52-53.) Tyontekijat ovat eri sel-
vitysten mukaan olleet kiinnostuneita joustavista tybaikamahdollisuuksista, jotka
huomioivat eri elaméntilanteita. Tyontekijoita palkitsee vapaus siita, etta he voi-

vat itse ajoittaa tyon heille sopiviin ajankohtiin. (Viitala 2013, 91.)

3.2 Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtamisen kokonaisuuteen kuuluu muun muassa osaamisen kehit-
tdminen ja palkitseminen. Siind voidaan keskittya eri aihepiireihin, mitk& vaikut-
tavat tyontekijan tydssa suoriutumiseen kuten tydhyvinvointiin tai tehokkuuteen.
Koska suorituksen johtaminen on jo itsessaan monitahoinen kasite, se myos
koostuu monista eri henkildstoékaytannaista. (Viitala 2021, 100-104.) Tassa
opinnaytetydssa keskitytaan kasittelemaan palautetta, kehityskeskusteluita
seka palkitsemista, koska ne ovat toimeksiantajaorganisaation tapoja johtaa sii-

voustyontekijdiden suoriutumista.

Suorituksen johtamisen yksi yleisin keino on palautteen antaminen, joka perus-
tuu tehtyyn ty6hon ja sen arviointiin (Viitala 2021, 103). Palaute voi olla rakenta-
vaa tai jopa tuhoavaa, jos se on ilmaistu lilan suorasti. Epaviralliseksi palaut-
teeksi katsotaan paivittainen palaute erilaisten hetkellisien tilanteiden mukai-
sesti. Viralliseksi palautteeksi katsotaan puolestaan kehityskeskustelut, jotka on
etukateen sovittu pidettavaksi tiettynd ajankohtana. (Hibbert 2013, 150-151.)

Jatkuvampi palautteenanto kehityskeskusteluiden sijaan voidaan tyoyhteisosséa
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kokea onnistuneemmaksi jarjestelmaksi kuin tarkasti suunnitellut kehityskeskus-
telut. Kehityskeskustelut eivét ole yhté joustavia ja usein tyontekijat luovat niitéa
kohtaan enemman odotuksia kuin epavirallista palautetta kohtaan. (Rubin & Ed-
wards 2020, 1939.)

Kehityskeskustelun siséltd riippuu organisaation tarpeista ja yhteisista tavoit-
teista. Usein keskustelu pohjautuu henkiléstokyselyyn, jonka kautta keskustel-
laan tyontekijan tyytyvaisyydesta ja tydsuorituksen onnistumisesta. Kasitelta-
vinéd aiheina voi olla myds tyohyvinvointi ja -turvallisuus. Kehityskeskustelut ovat
yksi keino antaa rakentavaa palautetta tyontekijoille seka mahdollisuus vaikut-
taa tyontekijan motivaatioon. (Kauhanen 2012, 101-107; Viitala 2021, 102—
104.) Kehityskeskustelun onnistumiseen vaikuttaa tydnantajan ja tyontekijan va-
linen suhde. Mitd parempi suhde on, sitéa paremmin tyontekija pystyy jakamaan
ajatuksiaan kehityskeskustelussa, mika on olennaista tyontekijan ohjaamisen
kannalta. (Pichler 2012, 723-724.)

Hyvasta suoriutumisesta usein palkitaan organisaatiossa. Palkitseminen voi pe-
rustua esimerkiksi tehokkuuteen, myyntiin tai asiakaspalautteisiin. (Viitala 2021,
104-105.) Palkitseminen koostuu seka aineellisista etta aineettomista palkitse-
mismuodoista. Sen tarkoituksena on tydntekijéiden houkutteleminen ja sitoutta-
minen organisaatioon. Aineellinen palkitseminen usein sidotaan mitattavaan
suoriutumiseen. Aineetonta palkitsemista ovat puolestaan vaikutusmahdollisuu-
det omaan ty6hon, hyva palaute ja arvostuksen osoittaminen. (Ylikorkala & Ha-
konen & Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 44.)

Palkka sek& palkan lisaksi maksettavat rahapalkkiot palkitsevat vain hetkelli-
sesti (Lamsa & Hautala 2005, 84). Pienipalkkaisilla aloilla rahapalkkiot ovat ylei-
sid, koska peruspalkka on pieni. Silloin tyontekija saattaa mieltaa rahallisen pal-
kitsemisen enemman palkaksi kuin palkkioksi. Tasta syysta yha tarkedAmmaksi
osaksi palkitsemista on noussut rahapalkitsemisen rinnalla esimerkiksi tyéhon
vaikuttamisen mahdollisuudet. Rahapalkitsemisella ei ole vaikutusta, jos t6ihin

ei ole mukava menna. Ty6paikan ilmapiiri voidaan kokea tyon merkitysta lisaa-
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vana tekijana. (Alaraisanen 2014, 101-107.) Tyodntekijan irtisanoutumispaatok-
sen taustalla palkalla ei valttdmaétta ole niin suurta merkitysta kuin aineettomalla
palkitsemisella. Kuitenkin pienipalkkaisilla tyontekijoilla palkan merkitys koros-
tuu. (Viitala 2021, 105.)

3.3 Vuorovaikutus tydyhteistssa

Vuorovaikutus tarkoittaa ihmisten vélista viestintaa. Se usein koostuu samanai-
kaisesti useasta erilaisesta tavasta viestia. Erilaisia vuorovaikutuksen tapoja
ovat sanallinen ja sanaton viestintd. Sanallista viestintaa voi tapahtua valineelli-
sesti esimerkiksi sdhkdpostin valityksella tai fyysisesti toiselle henkildlle puhu-
malla. Sanattomalla viestinnélla puolestaan tarkoitetaan kehonkielta, ilmeita ja
eleité. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta 2012, 11-12.) Hyva vuorovaikutus on
muun muassa rehellista, mutta toista osapuolta kunnioittavaa. Siin& korostuu
my0s toisen osapuolen kuuntelemisen taito ja keskustelun yhteinen tavoitteelli-
suus. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 7-8.)

Tyoyhteisdssa vuorovaikutus on johtamisen valine ja usein sité pyritddn ohjaa-
maan haluttuun suuntaan. Yhteistssa tapahtuva sisainen viestinté vaikuttaa
sen ilmapiiriin. Viestinnan tulkinta voi muotoutua ilmapiirin ohjaamalla tavalla.
Johtavassa asemassa olevan henkilon kannattaa edesauttaa monipuolisen vuo-
rovaikutuksen syntymisté, joka mahdollistaa my6s epavirallisen viestinnan tyo-
yhteisssa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta 2012, 13-15.) Jos viestinta perustuu
tyoyhteistssa sahkdiseen viestintaan, henkilékohtainen tuttavuus organisaation
sisalla korostuu. Sahkoisessa viestinnassa on otettava huomioon muun muassa

kulttuuri- ja arvoerot viestijaosapuolten valilla. (Kauhanen 2012, 179.)

Ihmiset hakeutuvat usein samanlaisten henkildiden laheisyyteen. Jos ihminen
kokee olevansa erilainen muihin ndhden, on todennakoisempaé, etta han lahtee
organisaatiosta. (Abbasi & Billsberry & Todres 2024, 662, 698.) Kauhanen
(2012, 175) viittaa kirjassaan Juholan tutkimukseen, jossa on havaittu asioita,
jotka vaikuttavat henkiloston tyytyvaisyyteen sisaista viestintaa kohtaan. Naita
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asioita ovat johdon viestinta organisaatiota koskevista asioista, tydyhteison il-

mapiiri ja vaikuttaminen omaan tyéhon, uraan seka kehittymiseen.

4 Sitoutuminen

Sitoutumista on tutkittu jo pitkaan, minka vuoksi sen maarittelykin vaihtelee sen
mukaan, mista ndkokulmasta sitoutumista tarkastellaan. Usein sitoutuneisuus
yhdistetddn organisaation tyontekijoiden vaihtuvuuteen sekéa lahtéherkkyyteen,
vaikka sen taustalla on paljon muutakin (Viitala 2021, 45). Lamsan ja Hautalan
(2005, 92) mukaan sitoutuminen on ihmisen ja kohteen valinen psykologinen
kytkds. Viitala (2021, 45) puolestaan mainitsee sitoutumisen olevan psykologi-
nen sopimus. Sitoutunut tyéntekija omaksuu ja jakaa samoja arvoja organisaa-
tion kanssa seka suoriutuu tyostaan jopa keskivertoa paremmin (Meyer & Allen
1997, 3).

Saimirin ja Jonidan (2013, 42—-44) mukaan sitoutumista voidaan tarkastella kol-
men eri ndkdkulman kautta: usko organisaatioon ja sen arvoihin seka tavoittei-
siin, halu tydskennella organisaatiolle seké tydyhteison yllapitaminen ja osalli-
suus siihen. He yhdistavat tutkimuksessaan sitoutumisen lahes suoraan ty6tyy-
tyvaisyyden kasitteeseen. Tama johtuu siita, etta tyotyytyvaisyys kuten myos si-
toutuneisuus vaikuttaa henkiléston tydsuoritukseen, motivaatioon, poissaoloihin,

vaihtuvuuteen seka arvomaailmaan.

Tassa opinnaytetydssa sitoutuminen maaritellaan Meyerin ja Allenin (1997, 3)
nakemyksen mukaisesti eli hyvana suoriutumisena ja pitkdan kestavana tyosuh-
teena. Nama ominaisuudet ovat niita asioita, joita tybnantaja usein arvostaa sii-
vousalalla. Sen vuoksi tama maaritelma sopii yhteen opinnaytetydn toimeksian-
tajan ja toimialan néakdkulmasta. Siihen, miten sitoutumista voitaisiin edistaa toi-
meksiantajan organisaatiossa, otan vaikutteita my6s muiden tutkijoiden nake-

myksista ja tutkimuksista.
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4.1 Sitoutumisen muodostuminen

Useista erilaisista lahteista 16ytyy luettelomaisia listoja kaytanndllisista asioista,
joiden noudattaminen voi vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden sitoutumiseen.
Na&ita ovat esimerkiksi odotuksien tayttdminen, sopiva palkan maara, joustava
tyOaika ja esihenkilotyén onnistuminen. Taman lisaksi tyontekijéiden sitoutu-
mista pyritdan usein edistamaan huomioimalla ja mahdollistamalla henkildstén
kehittyminen, haastava ja kiinnostava tyd, innovatiivisen ajattelun hyédyntami-
nen ja tyoturvallisuus. (Torrington & Hall & Taylor & Atkinson 2020, 295-300.)
Naita asioita pystyy useimmiten edistamaan organisaatiossa ilman sen suurem-
paa tutkimusta tai perehtymista aiheeseen. Jotta sitoutumisen tai sitoutumatto-
muuden taustalla olevia syita voidaan ymmartaa syvemmalla tasolla, on olen-
naista tietad, mista eri ominaisuuksista sitoutuminen muodostuu. Sitoutumisen
taustalla olevaa psykologista kaytosta ymmartamalla, voidaan pyrkia vaikutta-
maan siihen halutulla tavalla. Lisaamalla organisaation sisaista tyontekijaym-

marrysta, voidaan saavuttaa parempia tuloksia tyontekijoiden sitoutumisessa.

Kahn (1990, 700-701) mé&arittelee sitoutumisen muodostuvan ihmisen fyysis-
ten, kognitiivisten ja tunneperaisten piirteiden kautta. Sitoutumiseen vaikuttaa
hanen mukaansa se, mita henkilé ihannoi ja tavoittelee itsessaan tyonsa kautta.
Fyysisyydelld han tarkoittaa tyon mielekkyytta ja tyoté itsessdan. Kognitiivisuu-
della muun muassa tyon luovuuden ja haastavuuden onnistumista henkilén
mieltymysten mukaisesti. Tunneperaisella han puolestaan tarkoittaa suhteita
tydnantajaa seka kollegoita kohtaan. Nama kolme sitoutumisen ulottuvuutta vai-
kuttavat lopulta siihen, millaisen roolin eli kaytésmallin tydntekija omaksuu ty6-
yhteistssa. Koska Kahn ajattelee sitoutumisen muodostuvan yksilén omien piir-
teiden kautta, tyontekijoiden sitoutumista kannattaisi hAnen mukaansa johtaa

yksilllisesti ja ymmartamalla yksildllisia piirteitd seka roolia tydyhteisossa.

Viitalan (2021, 45) mukaan sitoutuminen voi kohdistua tydpaikkaan tai itse tyo-
hon. Sitoutumisella on hanen nakemyksensé mukaan myos kaksi erilaista 1&aht6-

kohtaa: tunneperéinen ja valineellinen sitoutuminen. Sitoutumisen lahtékohtana
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on tyontekijan lisaksi myos tydnantajan sitoutuminen tyontekijaan niin, etta ha-
neen luotetaan ja hanella on mahdollisuus kehittya tyéssaan. Samaa ajatusmal-
lia on Idydettavissa laajemmin myds Lamséan ja Hautalan (2005, 92) kirjassa,
jossa on eroteltu sitoutumisen kolme ominaisuutta: kohde, luonne ja voimak-
kuus. Kohteella tarkoitetaan sitoutumisen kohdetta eli esimerkiksi organisaa-
tiota, projektia tai ty6tehtavaa. Kohteita voi olla useampia yhté aikaa ja sitoutu-
misen voimakkuus voi vaihdella eri kohteiden valilla (LAmsa & Hautala 2005,
92; Heiskanen & Leinonen & Otonkorpi-Lehtoranta 2017, 69).

Sitoutumisen luonteen muodostumiseen Lamsa ja Hautala (2005, 92—-94) ovat
ottaneet vaikutteita Meyerin ja Allenin kirjasta. Heidan mukaansa luonteella tar-
koitetaan sitoutumisen luonnetta, joka voidaan jakaa kolmeen eri kategoriaan:
jatkuvuusperusteiseen sitoutumiseen, normatiiviseen sitoutumiseen seka tunne-
peraiseen sitoutumiseen. Jatkuvuudella tarkoitetaan halukkuutta tehda jatku-
vasti ty6ta. Tahan sisaltyy ajatus tyon mielekkyydesta ja korvauksesta, jonka
tyosta saa. Normatiivisyys liittyy tyontekijan sisdistdmiin normeihin, joiden seu-
rauksena tyontekija tekee tyonsa saantojen ja sopimusten mukaisesti. Tunne-
perainen viittaa lopulta ihmisen arvoihin ja tunteisiin. Tunneperaisen sitoutumi-
sen voidaan ajatella olevan sitoutumisen syvin muoto, missa tyéntekija voi ko-

kea kiintymysta ja intohimoa tyotaan kohtaan sellaisenaan.

Lopulta tullaan kolmanteen ominaisuuteen eli sitoutuneisuuden voimakkuuteen.
Voimakkuuteen voi vaikuttaa monet eri tekijat, mutta niitd voidaan yksinkertais-
taa tarkastelemalla voimakkuutta luottamusperusteisen ja palkkioperusteisen si-
toutumisen kautta. Sitoutumisen voimakkuudessa kuten monessa muussakin
asiassa on hyva pyrkid tasapainosuuteen ja kohtuullisuuteen. (Lamséa & Hautala
2005, 94-95.) Liian voimakkaaseen sitoutumiseen ei ole kannattavaa pyrkia,
silla se voi johtaa tyontekijan liialliseen suoriutumiseen ja loppuun palamiseen
(Armstrong & Taylor 2020, 279). Tasapainoisessa sitoutumisessa on taustalla
monia eri sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoita, jolloin yhden tekijan muuttumi-
nen tai hetkellinen vaihtelu ei horjauta sitoutumisen voimakkuutta huomatta-

vasti. Toisaalta pakkoon perustuva sitoutuminen, jossa tyontekijélla ei ole paljoa
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erilaisia syitéd pysya organisaatiossaan on herkempi tapahtuville muutoksille.
(Lamsa & Hautala 2005, 95.)

Korkea“
. ) Tasapainoinen
Luottava sitoutuminen ) P )
sitoutuminen
Luottamus-
perusteinen
sitoutuminen
Pakkoon perustuva Valineellinen
sitoutuminen sitoutuminen
Matala >

Palkkioperusteinen sitoutuminen Korkea

Kuvio 2. Sitoutumisen voimakkuuden vaihtelu (Lamséa & Hautala 2005, 96).

Mitd enemman sitoutuminen pohjautuu palkkioon, se voi johtaa tyontekijan it-
sekkyyteen ja palkkioiden pakonomaiseen ahnehtimiseen organisaation yhteis-
ten tavoitteiden kustannuksella. (Lamsa & Hautala 2005, 96.) Kahnin (1990,
700-701) mukaan sitoutuminen muodostuu henkildn omista tavoitteista, joten
ty0 voi sitouttaa valineellisesti, mikali se on keino paasta lahemmaksi henkilon
omia tavoitteita. Puolestaan luottamusperusteisen sitoutumisen mahdollistami-
nen vaatii tydnantajalta johtamiskykya ja osaamista luoda edellytykset luotta-
muksen syntymiseksi. Se on kuitenkin vahva ja toimiva tapa yllapitaa sitoutu-
mista pitkalla aikavalilla. Toisaalta, jos tyontekijat luottavat likaa, saattaa tydyh-
teisélta puuttua kriittinen ndkemys asioista. Nain ollen tydntekijat sokeutuvat ta-
voitteille ja innovointi voi olla haasteellista. Luottamus voi my6s kadota hyvin
nopeasti, jonkin negatiivisen tapahtuman seurauksena. (LAmsé & Hautala 2005,
96.)

4.2 Luottamus

Luottamukseen vaikuttaa muun muassa viisi eri asiaa, joita kutsutaan myds
luottamustalon pilareiksi. Naita ovat arvojen ja tavoitteiden yhtenevaisyys, toi-
mintaperiaatteiden ja tapojen johdonmukaisuus, osallistuminen ja keskustelun
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avoimuus, valittdmisen ja turvallisuuden tunne sek& osaaminen ja kehittamis-
mahdollisuudet. (Lamséa & Hautala 2005, 96-97.) lkosen (2013, 14-29.) mu-
kaan luottamusta voidaan pyrkid parantamaan arjen pienien tekojen kautta. Esi-
henkilon on tarkea olla johdonmukainen ja pyrkid avoimuuteen seka arvostaa
erilaisia nakokulmia. Myds empatia ja joustavuus erilaisten asioiden suhteen

vaikuttaa esihenkilon ja alaisen véliseen luottamukseen.

Luottamukseen vaikuttaa negatiivisesti puolestaan edella mainittujen asioiden
puute tai painvastaisuus. Jos esihenkilo vaikuttaa epaselvalta eikd nayta arvos-
tavansa alaisiaan, se vaikuttaa negatiivisesti tydntekijéiden luottamukseen.
Myds puutteellinen kommunikointi ja esihenkilon passiivisuus tai poissaolo li-
saavat luottamuksen puutetta. Negatiivisten tapahtumien myo6ta epaluottamus
voi alkaa kehittymé&an itsedan provosoivana kehana, jossa kaikki esihenkilon te-
kemat asiat nayttaytyvat epaluotettavina. Tama johtaa lopulta ty6tyytyvaisyyden
laskuun tai jopa irtisanoutumiseen. Tapahtumat voivat my6s heijastua muihin
tyontekijoihin ja sita kautta aiheuttaa ongelmia koko tiimin tai tydyhteison kes-
kuudessa. (lkonen 2013, 125-126.)

Tyontekijoiden osallistaminen organisaation kehityksessa ja innovoinnissa on
tapa rakentaa luottamusta tyonantajan ja tyontekijoiden valilla. Yhteisty6ta on
helpompi yllapitaa, kun on ymmarrystéa organisaation kulttuurista. Kulttuurin oh-
jaaminen haluttuun suuntaan on organisaation johdon vastuulla. Hyva ja aktiivi-
nen vuorovaikutus organisaatiossa auttaa luottamuksen yllapitamisessa. (Viitala
2021, 171-172.)

5 Tyontekijdkokemus

Tyontekijakokemus voidaan maaritella tyontekijan kokemuksena kaikesta, mika
liittyy tyontekijan organisaatioon. Naité ovat esimerkiksi saapumiskokemus, yh-
teisbkokemus, kasvukokemus, hyvinvointikokemus, elamantilannekokemus,
epéakohtakokemus ja lahtokokemus. (Viitala 2021, 51.) Tyontekijakokemuksen
maaritelmaan vaikuttaa mitéa ja minka aikavalin kokemuksia maaritelméassa ote-

taan huomioon. Tyontekijakokemus voidaan méaaritella tyontekijan kokemuksina
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tydnantajasta, jotka muodostuvat hanen koko tydsuhteensa aikana seka jo rek-
rytointivaiheessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120-121.) Se, etta rekrytointivaihe
kuuluisi tyontekijakokemuksen maaritelmaan, ei ole itsestaanselvyys. Tyonteki-
jakokemus voidaan méaaritella myds muodostuvan ainoastaan tydsuhteen ai-
kana tapahtuvien kokemuksien kautta kuten Maylett ja Wride (2017, 12) maarit-
televat. Heidan mukaansa tyontekijakokemus tarkoittaa tyontekijoiden kokonais-
vaikutelmaa siita, millaista on olla vuorovaikutuksessa organisaation kanssa,

jossa tyontekijat tyoskentelevét parhaillaan.

Tyontekijakokemukseen voidaan myds liittda kokemus varsinaisesta tydsta ja
sen mielekkyydesta. Nain ollen tyéntekijakokemukseen voi myds vaikuttaa tyén
fyysiset vaatimukset ja merkityksellisyys. (Huhta & Myllyntaus 2021, 134 &
136.) Tassa opinnaytetydssa otetaan huomioon ainoastaan tyontekijoiden koke-
mukset rajattuihin henkilostokaytanteisiin liittyen. Kaikkia tyontekijéiden koke-
muksia ei ole tarkoitus tutkia, silla kokemuksia muodostetaan jatkuvasti erilai-
sissa tilanteissa. On kuitenkin tarke&a selvittaa, jos tydnantaja voi selvityksen
avulla muuttaa henkilostokaytantoja vastatakseen paremmin tyontekijdiden odo-
tuksiin ja sen kautta edistaa tyontekijoiden positiivisia kokemuksia organisaa-

tiossa.

Organisaation jatkuvuuteen voi vaikuttaa se, kuinka hyvin organisaatiossa ym-
marretddn sidosryhmien tarpeet ja odotukset ja kuinka hyvin niihin pystytaan
vastaamaan. Jos sidosryhmat eivat saa vastakaikua odotuksilleen he eivat valt-
tamatta pysty sitoutumaan organisaatioon ja sen toimintaan. Odotuksiin vastaa-
minen voi lopulta vaikuttaa organisaation maineeseen, tyytyvaisyyteen ja luotta-
mukseen. (Juholin 2022, 51-52.)

5.1 Tyontekijgkokemuksen muodostuminen

Tyontekijakokemusta voidaan kuvailla tydntekijoiden ja organisaation odotus-
ten, tarpeiden ja toiveiden risteykseksi. Tyontekijakokemus muodostuu muun
muassa tyontekijan odotusten ja tydnantajan luomien kaytantéjen kautta. Tyon-

antaja luo organisaation kaytannot seka tavat, joilla tyontekijoiden toivotaan
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tydskentelevan. Tyontekijat puolestaan muodostavat kokemuksensa heidéan tar-
peidensa ja odotustensa kautta. Kun tyontekijat aloittavat tydskentelyn organi-
saatiossa, he ovat yleensa innoissaan ja odottavat innolla, etta paasevat mu-
kaan organisaation toimintaan. Jotain on siis tapahduttava organisaatiossa ol-
lessa, mik& muuttaa sitoutuneet ja onnelliset tyontekijat tyytymattomiksi ja valin-
pitamattomiksi. (Morgan 2017, 7-8, 22.) Kuviossa 3 on havainnollistettu, miten

tyontekijakokemus muodostuu.

Organisaation
Tyontekijan kasitys
odotukset ja tyontekijoiden
tarpeet odotuksista ja
tarpeista

Tyontekijakokemus

A

Kuvio 3. Kuvio tydntekijakokemuksen muodostumisesta (Morgan 2017, 8).

Monet kokemukset syntyvat tunteiden kautta, joten johtamistavoilla ja esihenki-
|6n lasnéololla voi olla suurikin vaikutus tyontekijan kokemusten muodostumi-
seen. Salmi, Pietilainen ja Syvajarvi (2021, 12—-13) ovat tutkineet kokemusten
vaikutusta tyontekijéiden hyvinvointiin. Tutkimuksen kautta todettiin, etta tyon-
antajat seka tyontekijat jakoivat tarkeind tunneperaisind kokemuksina luotta-
muksen seka palautteen antamisen. Tutkimuksen kautta myds huomattiin, etta
tyontekijoiden kokemukset voivat vaikuttaa tyontekijéiden hyvinvointiin. Esihen-
kilon tuki ja tarpeellinen ohjaus voi edistaa tyontekijoiden hyvinvointia kuten

my0s saatu rakentava palaute.

Kokemusten taustalla on usein vuorovaikutuksen onnistuminen erilaisissa tilan-
teissa kuten kehityskeskustelussa tai jopa arkisissa pienissakin tilanteissa. Ylei-
nen odotus, mitd henkilostolla voi olla vuorovaikutuksen suhteen, on viestinnan

avoimuus. Tydnantajalla on tdssa asiassa kuitenkin suuri vastuu, silla on paljon
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asioita, joita ei voi tai kannata jakaa koko organisaation kesken. Naita ovat esi-
merkiksi likesalaisuudet seka erilaiset asiat yksityisyyden suojaan liittyen. Tyon-
antajan tulee siis viestinndssaan pohtia, mita asioita henkiléston kanssa voi-
daan jakaa, missa tilanteissa ja mill& tavoin, jotta odotuksiin pystytaan vastaa-

maan parhaalla mahdollisella tavalla. (Juholin 2022, 38-53.)

5.2 Tyontekijgkokemus sitouttamisen keinona

Tyontekijakokemuksilla saattaa olla pitk&aikaisia vaikutuksia organisaation toi-
mintaan. Jos tyontekijoilla on huonoja kokemuksia jostain tydnantajasta, se
saattaa aiheuttaa mainehaittaa ja nain ollen hankaloittaa organisaation toimin-
taa. Kokemukset siis vaikuttavat organisaation tyénantajamielikuvaan. Tyénan-
tajakuvalla tarkoitetaan mielikuvaa, jota halutaan tietoisesti luoda sidosryhmille.
Jos tyontekijalle luotu mielikuva organisaatiosta ei toteudu, voi silla olla negatii-
vinen vaikutus tyontekijan kokemukseen tydnantajasta. Tyonantajakuvan luomi-

nen on usein osana organisaation markkinointistrategiaa. (Viitala 2021, 51.)

Kestava keino parantaa tydnantajamielikuvaa on kehittd& organisaation henki-
|6stojohtamista ja tydskentelyolosuhteita. Positiivisen tydnantajakuvan kautta
organisaatio pystyy houkuttelemaan osaavaa henkilokuntaa, mutta myos sitout-
tamaan nykyista henkilokuntaa entista tehokkaammin. (Viitala 2021, 51.)
Useimmat arvostetuimmat ja ihailluimmat organisaatiot valittavat tyonteki-
joidensa kokemuksista ja ovat valmiita investoimaan tyontekijakokemukseen.
Kyse ei ole vain myydyimmasta tuotteesta tai brandista vaan ihmisista huolehti-
misesta. (Morgan 2017, 153-154.)

Tyontekijakokemusten huomioiminen organisaatiossa on jatkuvaa tyontekijoi-
den odotusten ja tarpeiden analysointia. Analysoinnin ja tyontekij6iltd saadun
palautteen myota tydnantaja voi kehittdd henkilostokaytantdjaan toimivampaan
ja suositumpaan suuntaan. Jos tyontekijoiden kokemusta voidaan muuttaa posi-
tivisemmaksi, voi silla olla pitkdaikaisia hyvia vaikutuksia organisaatioon ja sen

toimintaan. Taman vastakohtana on nopeasti tehdyt muutokset sitouttamisen
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edistdmiseksi, joiden taustalla ei ole tehty arviointia tyontekijoiden nakdokul-
masta. Sitouttamisen erilaiset keinot toimivat monissa organisaatioissa lahinna
hetkellisesti nostattaen tydntekijoiden onnellisuutta ja tyytyvaisyytta, kun taas
tyontekijakokemus on organisaation jatkuvaa strategista suunnittelua. Yksittai-
set sitouttamispyrkimykset voivat auttaa hetkellisesti, mutta ne voivat myoés tun-
tua tyontekijoista manipuloinnilta. Taméan vuoksi ne eivat valttamatta luo luotta-
musta tai uskollisuutta organisaatiota kohtaan, mika auttaisi tyontekijoiden si-
toutumisessa pitkalla aikavalilla. (Morgan 2017, 22.)

6 Opinnaytetydn menetelmat

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista eli kvalitatiivi-
sen tutkimusta. Paadyin laadullisen tutkimuksen menetelmiin perehdyttyani ai-
heeseen liittyvaan menetelmakirjallisuuteen. Laadullisessa tutkimuksessa ai-
neistona on useimmiten teksti&, aineiston koko on huomattavasti pienempi ver-
rattuna maaralliseen tutkimukseen, seka aineiston niin sanottu laatu on maaraa
tarkeampaa (Eskola & Suoranta 1998, 15, 60—61). Se on tapa pyrkia kuvaa-
maan tapahtumia tai ilmidita sekd ymmartaa tiettyd toimintaa. Laadullisessa tut-
kimuksessa ei pyrita tekemaan yleistyksia vaan antamaan mielekas tulkinta jol-
lekin ilmi6lle. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.)

Tassa opinnaytetydssa selvityksen kohteena olivat ihmisten omakohtaiset koke-
mukset toimeksiantajan henkilostokaytannoista. Kokemuksista ei ole oleellista
pyrkia tekemaan yleistyksid, koska ne ovat aina yksilollisia. Tasta syysta ei ole
myo6skaan oleellista selvittaa maarallisesti suuren joukon kokemuksia vaan ot-
taa yksittaisia henkil6ita selvityksen tietoperustan vahvistukseksi. Laadullisen
tutkimuksen avulla voidaan tutkia tapahtumien yksityiskohtia (Metsamuuronen
2006, 88). Aineistonkeruu on laadullisessa tutkimuksessa joustavampaa ja voi
sisaltaa erilaisia menetelmid (Symon & Cassell 2012, 145). Tyon tarkoituksena
oli kokemusten kautta pyrkia ymmartamaan tyontekijoiden ajatuksia ja sitoutu-

mista organisaatiota kohtaan, joten aineistonkeruun joustavuus oli tarkeaa.
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6.1 Harkinnanvarainen aineistonkeruu

Taman opinnaytetyon selvityksen kohteena olivat toimeksiantajaorganisaation
siivoustyOntekijat, joita oli selvityksen aikana noin 70 henkild&. Laadullisessa
tutkimuksessa aineiston maaraén voi vaikuttaa saturaatio eli samanlaisten vas-
tausten toistuvuus (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009, 182). Aineistonkeruu
usein paatetdan, kun aineistosta alkaa nousemaan saturaation merkkeja, koska
lisdaineisto ei enda tuota uutta tietoa aiheesta (Symon & Cassell 2012, 49).
Tassa opinnaytetydssa saturaation tavoittaminen todettiin voivan olla hankalaa,
koska tutkimuksen kohteena olivat yksilolliset kokemukset henkilostokaytantei-
siin liittyen. Toimeksiantajan kanssa sovittiin myds haastateltavien vapaaehtoi-
sesta osallistumisesta, minka vuoksi aineiston lopullisen maéaran arvioitiin riip-
puvan lopulta saadun aineiston laadusta seka tutkittavien osallistumishalukkuu-

desta.

Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruuseen valitut henkilét ovat usein har-
kittuja ja tutkimuksen kannalta olennaisia tiedonantajia. HenkilGilla voi olla tutkit-
tavasta asiasta paljon tietoa tai omakohtaisia kokemuksia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 98.) Tassa opinnaytetydssa haastateltavia jaettiin ryhmiin viikkotydomaa-
ran ja tydsuhteen keston perusteella. Tarkoituksena oli saada toisistaan erilaisia
haastateltavia tyomaaran ja tyosuhteen pituuden mukaan. Haastateltavien jaka-
misen taustalla oli ajatus tulosten luotettavuudesta sekd monipuolisuudesta. Tu-
lokset olisivat saattaneet olla hyvin erilaiset, jos haastatteluihin olisi satunnai-
sesti valikoitunut ainoastaan yhden ryhman edustajia. Se olisi voinut vaaristaa

selvityksen tuloksia, koska haastateltavat vastaavat omasta nakokulmastaan.

Jaoin tutkimuksen kohteena olevat siivoustyontekijat ensin sen perusteella,
kuinka pitk&dan he olivat tydskennelleet toimeksiantajalla. Jakoa tehdesséani tein
havainnon, etta tyontekijdiden keskimé&arainen tyésuhteen pituus oli vuosi ja
kaksi kuukautta. Kaytin tata tydsuhteen pituutta rajana, jotta saisin jaettua tyon-
tekijat mahdollisimman tasaisesti kahteen eri ryhméaan. Taman jalkeen jaottelu
tehtiin viela viikossa tehtavien ty6tuntien mukaisesti osa-aikaisiin (alle 20 ty6-

tuntia) ja kokoaikaisiin tyontekijoihin (yli 20 tydtuntia). Viikkoty6tuntien méaaran
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rajaukseen vaikutti uudestaan se, etta saisin jaettua tyontekijan mahdollisim-
man tasaisesti. Lopulliset haastatteluun valikoituneet valittiin satunnaisesti muo-
dostuneista neljasta eri ryhmasta. Seuraava taulukko havainnollistaa ryhmien

muodostumista.

Taulukko 1. Harkinnanvaraisen otannan ryhmittely.

Osa-aikainen alle 20 h/vko Kokoaikainen yli 20 h/vko

W eksess - Osa-aikaisesti tyoskenteleva — Kokoaikaisesti tyoskenteleva
sl BV e henkild, jonka tydsuhteen henkilo, jonka tydsuhteen
kesto on alle 1 v 2kk kesto on alle 1 v 2kk

INGTheci Osa-aikaisesti tyoskenteleva — Kokoaikaisesti tydskenteleva
VIR E S henkild, jonka tydsuhteen henkilo, jonka tydsuhteen
kesto on yli 1 v 2kk kesto on yli 1 v 2kk

Haastatteluiden suunnitteluvaiheessa paatin, etta haastattelisin neljaa henkil6a

ja sen jalkeen tekisin paatoksen haastatteluiden jatkamisesta. Jos paattaisin jat-
kaa haastatteluita, tulisi minun valita edellisten liséaksi uudestaan nelja henkil6a,
jotta jokaista vastaajatyyppia olisi yhtd monta. Nain ollen haastateltavia tulisi

olemaan vahintaan nelja henkilda ja tarvittaessa kahdeksan henkil6a.

6.2 Haastattelu

Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruu voidaan toteuttaa esimerkiksi haas-
tatteluna tai havaintoina tai eri menetelmien yhdistelmalla. Haastattelun kautta
voidaan tutkia hankalia aiheita ja antaa haastateltaville mahdollisuus syventaa
ja selventaa vastauksiaan. Haastattelu valitaan usein aineistonkeruumenetel-
maksi, jos vastaukset voivat olla hyvinkin erilaisia toisiinsa nahden. (Hirsjarvi &
Remes & Sajavaara 2009, 192, 205-206). Haastattelutilanne mahdollistaa sosi-
aalisen tilanteen tutkijan ja tutkittavan valille. Sen avulla tutkija voi saada sy-
vempaa tietoa aiheesta oman aiheen teoreettisen tietoisuuden avulla. (Symon &

Cassell 2012, 246.) Tassa opinnaytetydssa selvityksen kohteena olivat tyonteki-
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joiden kokemukset. Taman vuoksi valitsin aineistonkeruumenetelmaksi haastat-
telut, silla niiden kautta voidaan tutkia erilaisia kokemuksia ja ndkemyksia syval-

lisemmin.

6.2.1 Teemahaastattelu

Haastattelu voidaan jarjestdd monella eri tavalla. Strukturoitu haastattelu tarkoit-
taa lomakehaastattelua, jossa on valmiit kysymykset seka vastausvaihtoehdot.
(Eskola & Suoranta 1998, 86; Metsdmuuronen 2006, 114) Puolistrukturoitu
haastattelu ja teemahaastattelu ovat hyvin saman tyyppisia haastattelumalleja
ja jopa taysin rinnastettavissa toisiinsa osassa menetelmakirjallisuutta (Metsa-
muuronen 2006, 115). Puolistrukturoitu haastattelu voidaan kuitenkin méaaritella
haastatteluksi, jossa on valmiit kysymykset, mutta avoimet vastausmahdollisuu-
det. Se ei jousta kysymysten suhteen, vaikka haastattelutilanne sita voisikin
vaatia. (Eskola & Suoranta 1998, 86.) Teemahaastattelu rakentuu eri teemojen
mukaan. Haastattelijalla on olemassa suuntaa antava haastattelurunko, mutta
han voi esittaa tarvittaessa lisdkysymyksia tai jattda jonkun kysymyksen koko-
naan kysymatta. Avoin haastattelu puolestaan on nimensa mukaan avoin eli
valmista runkoa ei ole olemassa vaan haastattelu on keskustelunomainen tilai-
suus. (Eskola & Suoranta 1998, 86; Metsamuuronen 2006, 115; Hirsjarvi & Re-
mes & Sajavaara 2009, 208-209.)

Haastattelumenetelmia ja erityisesti teema- ja puolistrukturoitua haastattelua
vertailemalla tulin siihen lopputulokseen, etta hydédynnan teemahaastattelua.
Nain ollen haastattelutilanteessa pystyin mukautumaan paremmin haastatelta-
van kertomaan kokemukseen. Uskoin, ettd haastattelun eteneminen teemoittain
voi helpottaa haastattelun kulkua, mutta myos rentouttaa haastattelutilannetta.
Tama puolestaan voi auttaa haastateltavaa kertomaan enemman henkilékohtai-
sista kokemuksistaan. Tulosten vertailtavuuden puolesta néin kuitenkin téar-
kedna, etta haastattelurungossa olisi jonkin verran valmiita kysymyksia. Tasta
syysta en halunnut toteuttaa avointa haastattelua. Paadyin toteuttamaan haas-

tattelut yksil6haastatteluina, koska selvityksen kohteena olivat tyontekijéiden
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henkilokohtaiset kokemukset. Ryhmassa kokemuksien jakaminen ei olisi valtta-

matta onnistunut tarkoituksenmukaisesti.

Jaoin haastattelurungon kuuteen eri teemaan: tydvuorosuunnittelu, palkitsemi-
nen, palautekeskustelut, vuorovaikutus, luottamus ja sitoutuminen. Jokaisessa
teemassa oli valmiita kysymyksia, jotta vastausten vertailu olisi selvityksen kan-
nalta selkeampaa. Teemahaastattelu antoi kuitenkin joustonvaraa haastatteluti-
lanteissa, jos haastateltava oli jo ehtinyt vastata kysyttavaan kysymykseen tai,
jos tarvitsin lisétietoa. Ensimmaisissa neljassa teemassa pyrittiin selvittdmaan
tyontekijoiden odotuksia, toiveita seka kokemuksia kustakin henkilostokaytan-
teen teemasta, jotka ovat lasna tydntekijoiden arjessa. Luottamus-teemassa py-
rittiin ymmartamaan tyontekijoiden ajatuksia luottamuksesta seka kartoittamaan
tilanteita, missa luottamus koetaan erityisen vahvasti. Sitoutuminen-teemassa
oli tarkoitus selvittdad, onko tyontekijoiden sitoutuminen heidan tyénantajaansa
kohtaan muuttunut kokemusten kautta ja jos on, niin miten se on muuttunut.

Haastattelurunko 16ytyy liitteen& tamén opinnaytetyon lopusta.

6.2.2 Haastatteluiden jarjestaminen

Ennen varsinaisia haastatteluita tein testihaastattelun, jonka tarkoituksena oli
testata haastattelukysymysten ymmarrettavyytta ja haastattelun kestoa. Haas-
tattelutilanteen testaamisen kautta pystyin varsinaisissa haastatteluissa keskit-
tymaan paremmin kuuntelijan rooliin. Lisékysymyksien tekeminen oli myés luon-

tevampaa, koska olin jo harjoitellut tilannetta etukateen.

Haastatteluiden jarjestamisessa pyrittiin ottamaan huomioon haastateltavien
anonymiteetin sailyminen. Haastatteluun valikoituneisiin henkil6ihin oltiin yhtey-
dessa yksityisen viestinnan keinoin, jotta tydyhteison yhteisen viestiketjun kom-
menteista ei voida paatella haastatteluun valikoituneita henkil6itd. Ainoastaan
opinnaytetyon tekijalla oli hallussa haastateltavien yhteystiedot. Yhteystietoja
kaytettiin ainoastaan haastateltavien suostumuksen kysymiseen ja haastattelui-

den jarjestdmiseen. Yhteystietoja ei sailytetty haastattelun jalkeen.
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Haastatteluun valikoituneille henkilille l&hetettiin s@hkdpostitse informointi-
seka suostumuslomake, kun he olivat osoittaneet olevansa kiinnostuneita tutki-
mukseen osallistumisesta. He pystyivat tutustumaan lomakkeisiin seka vahvis-
tamaan suostumuksensa ennen haastattelua. Haastattelun yhteydessa ei ole
kirjoitettu haastateltavien oikeita nimi&, vaan nimet on koodattu tarkoituksen-
omaisesti. Haastattelut jarjestettiin etayhteydella, koska organisaation tiloja ei
voitu hyddyntaa anonymiteetin sailyttamisen vuoksi. Haastatteluiden jarjestami-
nen muissa tiloissa ei olisi valttdmaéatta onnistunut asianmukaisesti. Etayhteyden
apuna hyddynnettiin Metropolian tietoturvallisesti suosimaa Zoom-ohjelmaa.
Haastattelun aikana ei tarvinnut kayttada kameraa, koska ilmeet ja eleet eivat ol-
leet selvityksen kannalta olennaisia. Kaikki haastattelut nauhoitettiin Zoomia
hyddyntéen ja siité informoitiin haastateltavia eri tavoin ennen haastattelun al-
kua ja nauhoituksen alkaessa seka paattyessa. Haastattelut kestivat noin 30 mi-
nuuttia vaihdellen haastateltavan vastausten pituuden mukaan. Jos vastaukset

vaativat joitakin tarkentavia lisakysymyksia, ne esitettiin haastattelun edetessa.

6.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Haastatteluista keraantyneet nauhoitukset litteroitiin 24 tunnin sisalla haastatte-
lun pitamisesta. Litterointi tehtiin Word-tiedostoon manuaalisesti kirjoittaen nau-
hoitusta kuunnellessa. Litteroinnissa keskityttiin asiasisaltoon, mink& vuoksi sii-
hen ei kirjattu muuta kuin puhuttu teksti. Muokkaamatonta litteroitua aineistoa
kertyi 8 sivua, kun tekstin ominaisuudet olivat Times New Roman, rivivéli 1,0 ja
fontin koko 12. Litteroituani kaikki siihen asti sovitut nelja haastattelua, huoma-
sin aineistossa saturaation piirteita. Aineistossa toistui samankaltaisia vastauk-
sia tutkimuskysymyksien kannalta, miké& voi olla mahdollista jo neljan haastatte-
lun jalkeen (Simon & Cassell 2012, 49-50). Saturaation piirteiden vuoksi en jat-

kanut en&a aineiston keradmista vaan siirryin taysin aineiston kasittelyyn.

Laadullisen aineiston analyysi voidaan toteuttaa monin eri tavoin ja se koostuu
useista erilaisista vaiheista (Hirsjarvi & Hurme 2008,149). Aineiston kasittely
aloitetaan usein litteroidun tekstin jasentelylla tekemalla tekstiin omia muistiin-

panoja tai koodauksia. TAman jalkeen merkityt kohdat voidaan koota yhteen ja
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siirtda erilleen muusta aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104—105; Hyvari-
nen & Nikander & Ruusuvuori 2010.) Litteroitua tekstia tarkastellessani pyrin
|0ytama&an aineistosta yhtalaisyyksia. Korostin positiivisia kokemuksia vihrealla
taustavarilla ja negatiivisia kokemuksia punaisella taustavarilla. Talla tavoin pys-
tyin aineistostani erottamaan erilaisten kokemusten maaraa ja yhdistamaan sa-
mankaltaisia tekstiosuuksia. Merkintdjeni jalkeen aloin viemaan tekstiosuuksia
toiseen tiedostoon yhdistaen tekstit niiden varin perusteella. Samalla, kun siirsin
aineistoa, pyrin muokkaamaan tekstin asua sen selkeyttamiseksi ja tiivista-
miseksi. Tiivistdmisen tarkoituksena oli saada tekstiviitteista helpommin kasitel-
tavia ja oikeinkirjoitettuja. Seuraavassa taulukossa on esimerkki siitd, milla ta-

voin kasittelin alkuperaista tekstia.

Taulukko 2. Esimerkki aineiston kasittelysta.

ETicideliitl | Mun mielesta vuorovaikutusta on ollut just sopivasti ja on erilai-
teksti sia viestintamahdollisuuksia just esim. (-) kayttden on helppo
viestia.

VPl Elili Mielestani vuorovaikutusta on juuri sopivasti ja se on monipuo-
teksti lista.

Tyontekijoiden haastatteluista saadun aineiston lisaksi tamén opinnaytetyon toi-

sena aineistona hyddynnettiin toimeksiantajan l&htétilannetta. Toimeksiannon
yhteydessa toimitusjohtajan kanssa kaytiin keskusteluita henkilostokaytantéihin
ja selvityksen tarpeisiin liittyen. Naista on valmisteltu erillisid muistiinpanoja toi-
meksiantajaesittelya seka lahtotilanneselvitysta varten noin kahden sivun ver-
ran, kun tekstin ominaisuudet olivat Times New Roman, rivivali 1,0 ja fontin
koko 12. Nain ollen tutkimusta varten keratty aineisto koostuu kahdesta eri

osasta, vaikka varsinainen aineisto koostuu tyontekijdiden haastatteluista.

Tassé opinnaytetydssa aineiston analysointimenetelmana hyddynnettiin tee-
moittelua. Teemoittelu on aineiston ryhmittelya erilaisiin aihepiireihin. Se aloite-

taan yleensa aineiston koodaamisella, josta huomataan aineistossa korostuvat
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teemat. Taman jalkeen aineistosta alkaa nousemaan esiin tiettyd teemaa ku-

vaavia ndkemyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104—107.) Teemoittelu sopi ana-
lyysin menetelmaksi, koska aineistosta nousi koodauksen yhteydessa selkeésti
kolme eri paateemaa, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin. Teemoittelussa ai-
neisto jakautuu paateemoihin, jotka voivat muodostaa omia alateemojaan (Sy-
mon & Cassell 2012, 430—-431). Tassa opinnadytetydssa korostui kolme eri tee-
maa: positiiviset kokemukset, negatiiviset kokemukset ja kokemusten merkitys

sitouttamisessa.

Teemoittelun lisaksi tdssa opinnaytetydssa hyodynnettiin teoriaochjaavaa ana-
lyysitapaa johtopaatoksien muodostamisessa. Teoriaohjaavan analyysin tarkoi-
tuksena on tulkita aineistoa pohjautuen jo olemassa olevaan teoriaan aiheesta.
Sitéa voidaan kutsua myos teorian testaamiseksi erilaisissa konteksteissa.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 110.) Paadyin teoriaohjaavaan analyysiin, koska opin-
naytetydssa selvityksen kohteena ovat kokemukset ja varsinaisen aineiston
maara ei ole kovin suuri. Taman takia johtopaatoksia ei ole olennaista tehda
pelk&n keratyn aineiston pohjalta, vaan sité on tarkoitus verrata jo tutkittuun tie-
toon aiheesta. Yksilollisien kokemuksien pohjalta ei ole mydskaan tarkoitus
muodostaa koko organisaatiota koskevia yleistyksia. N&in ollen haastatteluista
saatuja tutkimustuloksia verrattiin toimitusjohtajan kertomaan lahtétilanteeseen

seka aiheeseen liittyvaan teoriaan ja aiempaan tutkimustietoon.

7 Tulokset

Aineiston tulokset kasiteltiin valittujen teemojen mukaisesti ja myotaillen haas-
tattelurungon teemojen jarjestysta. Vaikka teemat ovat melko tasmallisid, monet
aineistossa esiin tulleet kokemukset olivat kuitenkin monitulkintaisia. Kokemuk-
sissa oli vaihtelua eri henkil6itd, mutta myds yksittaista henkiloa tarkastellessa.
Suurin syy kokemusten vaihtelulle oli tydpaivien vaihtelevuus, mika tuli ilmi
my0os haastateltavien vastauksissa. Taméan vuoksi kokemusten asettaminen po-

sitiivisen tai vastaavasti negatiivisen teeman alle oli joissain tilanteissa haasta-
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vaa. Tuloksia tarkastellessa tulee siis ymmartaa tyontekijoiden tydpaivien vaih-
televuus. Yksittainen negatiivinen tai positiivinen kokemus siis ei valttamatta tar-

koita sita, ettd kokemus olisi ollut jatkuvaa.

7.1 Positiiviset kokemukset

Ty6vuorosuunnittelussa koettiin tarkeédna se, etta tyontekijat voivat itse maari-
tella omaa kaytettavyyttaan tyohon. Erityisen tarkeédna tama koettiin osa-aikais-
ten kesken, koska heille oli tairkeampaa, etta tyot sijoittuvat tietyille ajankohdille.
Kokoaikaisten vastauksissa korostui se, etta tydémaara pysyisi tasaisena eri pai-
via verratessa ja toita laitettaisiin kaytettavyyden puitteissa riittavasti. Tyonteki-
jan tyévuoropyyntojen ilmoitustavassa ei ilmennyt puutteita vaan se koettiin on-
nistuneeksi. Positiivisesti koettiin myds se, miten tydnantaja on ottanut toiveet ja

pyynnot huomioon tyévuorojen suunnittelussa yleisesti.

A: Organisaatiossamme voi itse maarittdd ajankohdat, milloin ol-
laan toissa ja tydvuoropyyntdjen toteutumisessa on yleisesti onnis-
tuttu mielestani hyvin.

B: Koska tyGskentelen osa-aikaisesti, minulle on erittdin tarkeaa,
etta voin itse maaritella, milloin minulle laitetaan tyévuoroja. Minulla
tdma nykyinen tyovuorojen ilmoituskaytanne on toiminut hyvin enka
ole siihen liittyen huomannut mitdén ongelmia.

Palkitsemisesta, palkan maarasta ja sen muodostumisesta oli tyontekijoilla
enimmakseen positiivisia kokemuksia. Vastauksissa korostui etenkin palkka ja
positiivinen palaute tarkeina palkitsemisen keinoina. Virkistystilaisuuksia ja ta-
pahtumia ei koettu yhté tarkeana kuin arkisempaa palautteen saamista. Tyonte-
kijat olivat tyytyvaisia rahalliseen palkkaan ja bonuksiin vertaillessaan niita sii-
vousalan palkkatasoon yleisesti. Muutoin nousi esiin ajatuksia siitd, etta palkkaa
voisi saada enemmankin, jos olisi muissa kuin siivoojan tehtavissa. Positiivinen
palaute ja arvostuksen osoittaminen korostui palkitsemiseen liittyen erityisen
tarkeana asiana ja sita toivottiin lisda niin asiakkaiden kuin ty6antajankin puo-

lesta. Erityisesti asiakkaiden positiivinen palaute koettiin palkitsevana.
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A: Olen kylla yleisesti ollut tyytyvainen palkitsemiseen ja palkkaan.
Itse en ole kiinnostunut tybnantajan jarjestamista virkistystilaisuuk-
sista minulle riittaa palkka ja se, etta minua arvostetaan.

B: Palkitsemissa minulle riittd& positiivinen palaute. En ole kiinnos-
tunut mistaan ylimaaraisesta. Palkka on ollut siivousalaan nahden
ihan hyva, mutta toivon, ettd en joudu olemaan tassa tilanteessa
kovin pitkaan.

C: Aina on palkitsevaa kuulla hyvaa palautetta ja jos niista saa viela
bonuksia. Olen tyytyvéainen palkkaani.

D: Toivoisin, ettd minua palkitaan rahallisesti ja sanallisesti ja koen,
etta se toteutuu meilla ihan hyvin. Eniten merkitsee asiakkailta
saatu palaute, koska niitd varten se ty6 tehdaan. Bonuksiakin olen
saanut, mutta ne eivét ole kovin motivoivia, koska summa on melko
pieni kolmen kuukauden aikavéliin n&hden. Se on ollut erityisen
mukavaa, kun meilla on ollut pikkujouluja, jossa on jarjestetty palkit-
semistilaisuuksia. Siella saa sellaisen tunteen, etta minua ei oteta
itsestdanselvyytena ja tydpanostani arvostetaan.

Palautekeskusteluista tuli esiin paasaantoisesti positiivisia kokemuksia. Tyonte-
kijat mainitsivat, etta henkil®, jonka vastuulle kuuluu keskusteluiden jarjestami-
nen, on erityisen hyva tydssaan. Keskustelutilanteet koettiin ystavallising, ren-
toina ja hyodyllising, jos tyontekijalla oli ollut erityista tarvetta keskustelulle. Kes-
kusteluissa koettiin olevan tarpeeksi aikaa eika niiden sisallésta ilmennyt puut-
teita. Tyontekijat kuitenkin toivoivat, ettd keskusteluja olisi useammin tai saan-
ndllisemmin. Useammin pidettavat keskustelut voitaisiin toteuttaa kevyemmin ja
niiden jarjestamisessa voitaisiin pohtia erilaisia viestimisen keinoja. Vastauk-
sissa nousi esiin, etta palautekeskusteluksi voisi tyontekijdéiden mielesta riittaa
jopa puhelinsoitto tai viestittely, jos kasiteltdvaa ei ole paljon. Keskustelujen ko-
ettiin olleen parempia tydsuhteen alussa, kun niissa oli enemman sisaltba ja
tyohon sai keskusteluiden kautta tarvitsemaansa tukea ja kannustusta. Tydsuh-
teen jatkuessa kasiteltavat asiat olivat vAhentyneet ja sen vuoksi keskusteluja ei

ole koettu enda niin merkityksellisina.

A: Minulla on vain hyvia kokemuksia palautekeskusteluista. Hen-
kilo, joka niita pitdd, on siind tydssédan ihan mahtava ja kuuntelee
todella hyvin. Olen kuitenkin pohtinut, ettd niita ei ole kauhean
usein, kun itsellakin ollut se vaan 2—3 kertaa. Keskusteluissa on ol-
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lut hyvin aikaa, mika varmaan johtuu myads siita, etta ei ole kauhe-
asti palautetta, mita kaytaisiin lapi. Keskusteluja voisi mielestani
olla enemman ja ne voisivat olla lyhyempia. Mielestani puhelinsoitto
tai edes viesteilla kayty keskustelu on ihan ok, jos ei ole paljoa kes-
kusteltavaa.

B: Minulla ei ole ikina ollut palautekeskustelua. Olen varmaan tippu-
nut valista. Ei ole siltikdan tullut erityisen huonoa kokemusta siita,
ettd se on jaanyt pitamatta.

C: Minulla on ollut vain yksi palautekeskustelu ja siina oli tarpeeksi
aikaa seka sain hyvéaa sanallista palautetta. niita voisi olla kylla use-
ammin tai sitten vaikka laitettaisiin ihan viestilla sita palautetta.

D: Palautekeskusteluista on hyvia kokemuksia. Varsinkin tydsuh-
teen alussa se oli tosi kannustavaa, kun kysyttiin, etta tarvitsenko
apua jossain. Pohdittiin yhdessa, miten eri asioita voitaisiin tyoni
suhteen kehittad. Esimerkiksi tarjottiin lisdkoulutusta tarvittaessa
eika vaan sanottu, etta tee paremmin. Keskusteluja ei ole ikina tar-
vinnut jannittaa ja on ollut hyvin aikaa, jos ei ole ollut mitaan erityi-
sempaa. Minulle tulee edelleen tosi hyvin palautteita asiakkailta,
vaikka tydssani ei olisi paljoa kehitettavaa. Viimeksi sovittiin, ettei
sitd keskustelua tarvitse pitéaa, kun ei ollut mitdén erityista syyta
keskustelulle. Sita kylla tietysti tarjottiin, mutta sanoin, etta ei tar-
vitse pitaa. Tavallaan keskusteluita on turha pitéa sdanndllisesti,
mutta olisi tietysti kiva, etta niita valilla on.

Vuorovaikutus koettiin toimeksiantajan organisaatiossa onnistuneen hyvin. Tar-
kein& vuorovaikutukseen liittyvina asioina koettiin, ettéd keskustelu olisi avointa
ja helposti lahestyttavaa. Asioista tulisi informoida selkeasti ja tarpeeksi ajoissa.
Tyontekijat olivat tyytyvaisia siihen, etta tydantaja tarjoaa monipuolista vuorovai-
kutusta. Organisaation ilmapiirin todettiin olevan myds hyvaa ja asioista infor-

mointi oli koettu yleisesti onnistuneeksi.

A: Mielestani vuorovaikutusta on juuri sopivasti ja se on monipuo-
lista.

B: Vuorovaikutuksessa on tarkeda se, etta se on avointa ja helposti
lahestyttdvaa. Vuorovaikutus on ollut onnistunutta etenkin toimiston
tyontekijoiden kanssa.

C: Mielestéani on just tosi hyva ilmapiiri kaikkien kanssa.
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D: Toivon, etta asioista informoidaan selkedasti ja ajoissa ja vies-
teihini suhtaudutaan hyvin. Mielestéani tdma on onnistunut hyvin,
vaikka viestinta onkin vahentynyt, mitd pidempaan olen ollut tyo-
suhteessa. Nykyaan en tarvitse enaa samalla tavalla ohjeistusta
kuten ennen ellei tule vastaan jotain erikoistilanteita.

Haastatteluissa nousi kuitenkin esiin yksittaisia tilanteita, missa vuorovaikutus ei
ollut onnistunut odotetulla tavalla. Ongelmat koskivat enimmakseen muutosti-
lanteista ilmoittamista. Vastauksissa korostui se, etté tyontekijat haluaisivat
saada mahdolliset muutokset tietoonsa niin nopeasti kuin mahdollista. Joitakin
tilanteita oli myos ollut, missa oli ollut epaselvyytta tyontekijoiden kesken tarvit-
tavien siivousvalineiden tai tarvikkeiden hakemisen suhteen, jos siivouskohtee-
seen oli ollut menossa useampi henkild. Nama tilanteet koettiin enimmakseen
yksittaisiksi vaarinkasityksiksi, mutta ne olivat aiheuttaneet hidastetta tyon te-

olle, mikali tarvittavia valineita oli puuttunut.

A: Valilla on kaynyt niin ettéa esimerkiksi peruuntuneesta asiak-
kaasta unohdetaan ilmoittaa tai niista ilmoitetaan mydhassa, mutta
ne ovat olleet ihan yksittaisia tilanteita. Tallaisista muutoksista olisi
mielestani tarkeda ilmoittaa heti kun se asia tulee ilmi.

C: Joskus on sattunut jotain pienid mokia tydparin kanssa, kun on
saadetty avainten tai tydvalineiden hakemisen kanssa, mutta ne
ovat olleet l1&hinn& vaarinkasityksia.

Tyontekijoiden vastauksista ilmeni, etté luottamus merkitsee heille paljon. Luot-
tamus koettiin tarkeaksi erilaisissa arkisissa tilanteissa; palkan maksussa, tyo-
vuorojen suunnittelussa, lisdvastuun antamisessa, lupauksien pitamisessa seka
toiveiden ja annetun palautteen huomioinnissa. Tarkeana pidettiin sita, etta
tydnantaja ei suunnittele siivoustyontekijoille paivan aikataulua, siivouskohdetta
tai tyotilannetta yleisesti, mista he eivat pystyisi selviamaan heidan osaami-
sensa edellyttavalla tavalla. Luottamus nakyi tydntekijéiden mielesta myos niin,
etta heille tarjottiin osaamisen perusteella hankalampia ty6tilanteita ja jaettiin
vastuuta seurata uudemman tyontekijdn perehdytysta. Se, etta tydntekijoille an-
nettiin lisdvastuuta, sai heidat kokemaan, etta heihin luotetaan. Luottamusta ol
tyontekijoiden mielesta kasvattanut ongelmatilanteet, joista oli yhdessa voitu

keskustella asiallisesti ja niihin oli keksitty ratkaisuja.
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A: Perusluottamus on tarkeaa ja se riittaa kylla minulle. Luottamuk-
sen pitaa olla molemminpuolista. Luottamus on minulle sita, etta
minulle laitetaan sen verran tydtunteja kuin toivon ja palautteeni
huomioidaan. Silloin olen kokenut, etta luotetaan, kun on pyydetty
menemaan johonkin hankalampaan kohteeseen tai tarkastamaan
uudemman tekijan siivousjalkea.

B: Luottamus on sitd, ettd minulle laitetaan sellaisia kohteita, missa
parjaan ja pystyn tyoni tekemaén ajallisesti. Toisaalta se on myos
sita, ettd itse olen luotettava ja teen minulle laitetut ty6t ja roolini.
Luottamukseen vaikuttaa varmaan sellaiset tilanteet, missa on ker-
rottu vahan eri tietoja siitd, mitkéa ovat asiakkaan oikeat toiveet.
Naissa tilanteissa saa usein jalkikateen palautetta asiakkaalta. Pys-
tyn silti luottamaan siihen, ettéd minulle on annettu oikeat ohjeet.

C: Luottamus merkitsee paljon. Se on sita, etta palkka tulee ajal-
laan ja kaikki toimii. Tydsuhteen alussa esimerkiksi saadin jotain
minun verokorttini kanssa ja palkka tuli ensin vaarana. Tama saatiin
kuitenkin hyvin selvitettya ja asia korjattiin.

D: Luottamus merkitsee, etta tietaa aina asioiden hoituvan hyvin.
Palkat tulee ajallaan ja pidetaan luvatusta kiinni. Erityisesti pystyin
luottamaan, kun tyoni ei sujunut suunnitellusti. Tilanteestani pystyt-
tiin keskustelemaan ja sain tilaisuuden korjata viela tilanteen. Tal-
laista ei ole jokaisessa organisaatiossa.

Luottamuksen suhteen on ollut myds tilanteita, missa tydnantaja ei ole onnistu-
nut odotetusti. Nama liittyvat tarkeiden asioiden ilmoittamiseen tai puutteellisiin
asiakastietoihin, mista tyontekijan olisi ollut hyva olla tietoinen ty6ta tehdessaan.
Tallaiset tilanteet ovat kuitenkin yksittaisia poikkeamia eik& niink&an paivittain

tapahtuvia ja jatkuvasti toistuvia ongelmia.

A: Joskus on ollut tilanteita, missa en ole 16ytanyt asiakaskohdetta
tai on jatetty ilmoittamatta jostain asiasta, mika olisi pitanyt tietaa.
Tama ei ole kuitenkaan muuttanut luottamustani isossa mittakaa-
vassa.

Toinen esille noussut luottamusta horjuttanut aihe liittyi tyGtuntien riittavyyteen.
Varsinkin, jos tyontekija tunsi joutuneensa useammin kysymaan lisaa tyotun-
teja, koettiin se hairitsevana. Tyotuntien maara on sidoksissa tydsta saatuun

palkkaan, joten tydtuntien vaihtelevuus koettiin sen kautta stressaavana. Aihee-
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seen liittyen koettiin, ettéa tunteja ei saanut kysymisesta huolimatta tai niitd saa-
taisiin vain hetkellisesti enemman. Tyo6tuntien maaran koettiin vahenevan aina
jonkin ajan jalkeen uudestaan. Tasta syysta aiheeseen oli pitdnyt useamman

kerran palata tydnantajan kanssa.

D: Luottamusongelmia on ollut lahinnd sen suhteen, ettei ole aina
ollut tarpeeksi tunteja, vaikka niitd on pyytanyt. Muutosta ei valtta-
matta ole tullut tai se on ollut vain hetkellista. Se on ollut stressaa-
vaa, koska on pakko tehda kuitenkin toita, etta voi ansaita rahaa.

7.2 Negatiiviset kokemukset

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyévuoroihin liittyen koettiin suhteellisen paljon ne-
gatiivisia kokemuksia. Tyontekijoilla oli paljon vaihtelevia kokemuksia aikataulu-
tuksen ja tydvuorojen suunnittelun onnistumisesta. Asiakaskohteissa koetaan
yleisesti olevan tarpeeksi aikaa ja tydvuoroja on riittavasti. Kuitenkin vastauk-

sissa korostui enemman negatiivisia kokemuksia kuin positiivisia kokemuksia.

Eniten kritiikkia sai tyopaivien aikataulutus sek& niiden keston arvaamattomuus.
Tyontekijat kokevat, etta jotkin asiakaskohteet ja siirtymat ovat aikataulutettu
liian tiukoiksi. Jos tydntekija ei pysy hanelle asetetussa aikataulussa, johtaa se
asiakkaalta myohastymiseen tai tydpaivan venymiseen. Joskus tyontekijat kor-
jaavat aikataulutilannettaan lyhentamalla heille kuuluvaa ruokataukoa tai jatta-

malla sen kokonaan pitamatta.

C: Yleensa paivat ovat toteutuneet ihan hyvin, mutta valilla on to-
della kiireisia péaivia siirtymien vuoksi. Siirtymiin tietysti vaikuttaa,
ettd 10ytaako esimerkiksi parkkipaikkaa ja hyvin perille. Se myo6s
riippuu ihan paivasta, etta ehtiikd pitdméaan tauon kokonaan. Usein
ehtii pitamaan sen varsinaisen ruokatauon, mutta ei yhtaan mitaan
ylimaaraista. Tasta syysta minun mielestani siirtymiin voisi aina va-
rata vahan reilummin aikaa, jotta aina ei tarvitsisi kiirehtia. Kai se
kiire sitten vaan kuuluu tahan tyéhon.

D: Osa kohteista on sellaisia, mita en ikind ehdi tekemaan ajoissa.
Silloin korjaan aikataulutilanteen ottamalla aikaa ruokatauosta.
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Tybpaivan arvaamattomuus koettiin negatiivisena asiana. Tyopaivien aikataulu
ja asiakaskohteet saattoivat muuttua kesken paivan, mika vaikeutti tyon ulko-
puolisen elaman eli vapaa-ajan aikatauluttamista. Tyontekijat kokivat, etta he
joutuvat usein joustamaan omasta aikataulustaan. Se koettiin syyksi sille, etta
siivoustyota ei valttamatta pysty tehda pitkaaikaisesti. Haastatteluissa todettiin,
ettd kaikki muutokset eivat ole aina tydnantajastakaan kiinni, koska sairauspois-
saolot ja asiakkaiden &killiset peruutukset saattavat muuttaa tyontekijan aika-
taulua kesken tyopaivan. Silti tydpaiviin toivottaisiin enemman varmuutta siita,

ettd nain ei paasisi kdymaan ainakaan kovin usein.

A: Minulle on tarkeaa, etta tydajankohdat eivat muuttuisi enaa nii-
den ilmoittamisen jalkeen merkittavasti. Joskus on ollut tilanteita,
jolloin saan vasta samana paivana tietda, mihin olen iltapaivalla
menossa. Naissa tilanteissa olisi siis mielestani parannettavaa. Ym-
marréan, etta akillisia muutoksia tyénantajan voi olla hankala kontrol-
loida, jos on sairastumisia ja peruutuksia, mutta haluaisin tietéaa ai-
nakin seuraavan viikon vuorot etukateen. Siivoustyd voisi sopia
useammalle henkildlle paremmin, jos tyGajat olisivat sdanndollisem-
mat ja pitdisivat paremmin paikkaansa. Suunnitellun tyépaivan en-
nalta-arvaamattomuus voi olla hankala yhdistelméa sellaiselle henki-
I6lle, jolla on tapana aikatauluttaa paivansa tai on paljon muutakin
menoa.

Ty6vuorosuunnittelun lisaksi negatiivisia kokemuksia koettiin palautteen maaran
ja arvostuksen osoittamisen suhteen. Tyontekijat haluaisivat vastaanottaa
enemman palautetta tydstaan. Enemman he toivoisivat erityisesti positiivista pa-
lautetta, mutta myo6s negatiivinen ja rakentava palaute koettiin tirkedna. Vas-
tauksissa ilmeni, etté palautetta on saanut enemman tydsuhteen alussa tai, jos
on ilmennyt jokin kehitettava asia tyontekijan tyohon liittyen. Tydsuhteen jatku-
essa ja osaamisen karttuessa tyontekijat kokivat, ettd palautteen mé&éra on va-
hentynyt. Osa asiakkaista kuitenkin laittaa palautetta edelleen, korostaakseen
tyontekijdn hyvaa tyota, vaikka sille ei olisi erityista syyta. Taman tyyppisté posi-
tiivista palautetta haluttaisiin enemman niin asiakkailta kuin tyénantajaltakin,
koska se voisi olla tapa luoda merkitysté ja sita kautta auttaa tyontekijoita jaksa-

maan tydssaan paremmin.

A: Palautteen maara on vahentynyt, mitd pidempaan olen ollut
tyontekijana. Varmaan johtuu myags siitd, etté olen ollut samoilla
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asiakkailla jo pitkaan niin he eivat aina jaksa palautetta antaa. Kuu-
lisin mielellani enemméan palautetta varsinkin sanallista numeerisen
palautteen sijaan. Etenkin, kun ne vaikuttavat viela bonuksiinkin.
Asiakkailta saatu hyva palaute antaa sellaista hyvaa energiaa, aut-
taa jaksamaan ja luo merkitysta talle tyolle. Uskon, etta palautteen
maara tekisi todella ison eron (positiivisesti). Asiakkaiden lisaksi ha-
luaisin enemman palautetta "korkeammalla” olevilta tyontekijoilta,
ettd tuntisi tekevansa tyonsa hyvin.

B: Positiivista palautetta mielestani unohdetaan jakaa eteenpéin ja
usein puututaan vain negatiivisiin palautteisiin. Tietysti asiakkaalta
tullut hyva palaute olisi mukava kuulla, vaikka onhan ne negatiivi-
setkin palautteet tarkeitd. Palautetta voisi mielestani laittaa ihan
vain viestilla.

C: Haluaisin enemman kirjallista palautetta numeroiden sijaan ja
sanallista palautetta asiakkaalta. Tyonantajaltakin vois tulla useam-
min palautetta. Esimerkiksi kerrottaisiin edes, etta hyvin menee.

D: Haluaisin rakentavaa ja suoraa palautetta ja palautteen yhtey-
dessa keinoja, miten jotain asiaa voitaisiin parantaa. Jos palaute tu-
lee suoraan asiakkaalta, niin se on suoraa palautetta niin hyvassa
kuin pahassa. Kaikki asiakkaalta tulleet palautteet ei valttamatta liity
meidan tekemaan tyohon ja niihin ei sitten voi vaikuttaa. Palaute-
keskusteluissa toisaalta se palaute on erilaista, koska se keskuste-
lun pitaja kuitenkin tietdd, mita se tyo on ja ymmartaa sita sisaltoa
paremmin kuin se asiakas.

7.3 Kokemusten merkitys sitoutumisessa

Tyontekijoiden vastauksista ilmeni, etté positiivisia kokemuksia oli negatiivisiin
kokemuksiin verraten enemman heidan tydésuhteensa aikana. Taman vuoksi he
kokivat, ettd heidan kokemuksensa olivat vahvistaneet heidan sitoutumistaan
toimeksiantaja organisaatiota kohtaan. He vertasivat pohdinnassaan nykyista
tydnantajaa my6s muihin alan vaihtoehtoihin. Vastauksissa korostui ajatus siita,
etta tyontekijoilla ei ole kiire lahteé tai vaihtaa tydpaikkaa. Kuitenkaan vastauk-
sissa ei ilmene ajatusta siitd, etta tyontekijat haluaisivat jatkaa nykyisessa tyo-
suhteessaan pitkaaikaisesti, vaikka kokemukset ovatkin olleet enimmakseen
positiivisia ja vahvistaneet sitoutumista vastausten perusteella. Tyonantaja oli
my06s onnistunut erdassa irtisanoutumistilanteessa jatkamaan tydsuhdetta,

muuttamalla sen osa-aikaiseksi, mika kertoo tydnantajan joustavuudesta.
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A: Totta kai nama kokemukset jollain tasolla vaikuttaa. Enemman
minulla on ollut positiivisia kokemuksia kuin negatiivisia kokemuk-
sia, mink& vuoksi minulla ei ole ainakaan kiire lahteé tai vaihtaa
tyonantajaa. Pidan siivoustyosta ja en usko, etta toisella siivousalan
tyonantajalla olisi tarjota parempaa tytpaikkaa.

B: Alun perin, kun aloin tytskentelemaan tadssa organisaatiossa,
ajattelin, etta en tulisi olemaan taalla pitkaan, mutta tassa sita edel-
leen ollaan.

C: Kokemukseni ovat muuttaneet sitoutumistani positiivisesti. Olin
jo aiemmin irtisanomassa itseani, mutta ehdotuksen kautta jatkoin-
kin sopimusta viela pidempaan osa-aikaisena.

D: Kokemukset ovat muuttaneet minun sitoutumistani positiiviseen
suuntaan, jos olisi tullut enemman jotain negatiivisia kokemuksia
niin sitten asia olisi tietysti ihan erilainen. Minulla ei ole ainakaan
Kiire pois.
Haastateltavat jakoivat haastattelussa ajatuksiaan siitd, mita he aikovat tai ovat
miettineet aikovansa tehda tulevaisuudessa. Yksik&&n ei sanonut haluavansa
tydskennella siivousalalla pitkaaikaisesti, vaikka erityista kiiretta lahted nyKkyi-
sesta tydsuhteesta ei ilmennyt. Syita siivousalan epaviehattavyydelle nousi
esiin keskustelujen edetessd. Useammalla vastaajista oli suunnitelmissa tehda
selkeasti jotain muuta kuin tydskennella siivousalalla. He kokivat nykyisen tyo-
suhteen valiaikaisratkaisuksi ennen opiskelupaikan tai toisen tydpaikan toteutu-
mista. Esiin nousi myos ajatus jatkaa tydsuhdetta osa-aikaisena opiskelun

ohella, jos sama ty6nantaja pystyisi tarjoamaan tyota toisella paikkakunnalla.

A: Minulla on suunnitelmissa menna opiskelemaan muualle. Tasta
syysta koen, etta organisaatiollani ei ole mitédan tehtavissa niin, etta
se muuttaisi suunnitelmiani. Jos voisin jatkaa samalla tydantajalla
opiskeluiden ohella osa-aikaisena toisellakin paikkakunnalla niin
siina tapauksessa voisin jatkaa tydsuhdettani pidempaan.

Toinen asia, joka koettiin hankalaksi yleisesti siivousalalla, on tydn fyysinen
kuormittavuus ja yksitoikkoisuus. Tyon miellekyyteen koettiin haasteelliseksi
myo0s se, jos kokee toisenlaisen tyon itsellensd paremmaksi vaihtoehdoksi fyysi-

sen tyon sijaan.
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B: Tyon fyysisyyteen ja kuormittavuuteen pitéisi keksia jotain apu-
keinoja. Pidan fyysista tyotd enemman aivoilla tehtavasta tyosta,
minka vuoksi koen, etta en saa siivoustydsta niin paljon irti.

D: Jos tekisin siivousty6ta pitkaan niin kylla tahan tydéhon jotain mo-
nipuolisuutta kaipaisi.

Siivousalalla eteneminen ja uratavoitteet koettiin haasteellisiksi. Tyontekijat ha-
luaisivat, etté heilla olisi enemman etenemismahdollisuuksia ja niissa olisi huo-
mioitu myo6s palkan kehittyminen tyon vaativuuden kasvaessa. Siivoustyon yksi-

toikkoisuuden myota koettiin, ettéa tydtehtaviin haluttaisiin enemman vaihtelua.

C: Minulle on tarkeaa, ettd voisin edeté tydssani ja eteneminen na-
kyisi myos palkassa. Haluaisin enemman vastuuta ja vaihtelua tyo-
tehtaviin. Sitten kun on kauan siivonnut niin siihen alkaa kyllastya.

D: On hienoa, ettd meidan palkassamme otetaan huomioon se,
kuinka pitk&d&n on tyoskennelty, mutta mité sitten sen jalkeen, kun
on jo siella listan huipulla. Ei siivoojan palkkaa tietysti voi loputto-
miin nostaa. Olen miettinyt, ettd valilla haluaisin jotain muutosta.
Tassa tydssa kuitenkin yleisesti viihtyy hyvin ja on mukavaa, kun on
vakituinen ty0 ja tasainen elama.

Ongelmana koettiin myo6s alan arvostettavuus. Arvostuksen puute heijastuu
tydssa viihtyvyyteen, minka vuoksi tyontekijat kokivat, etteivat he viihdy tydssa
pitkaan. Heidan mielestddn asiakkailta tullut positiivinen palaute voisi parantaa
arvostuksen tuntua ja lisata tyon viihtyvyytta.

B: Alan arvostettavuus pitéisi olla paljon parempi, jotta voisin tehda
siivoustyota pidempaan.

C: Haluaisin siivoustyfsta enemman positiivista palautetta ja asiak-
kaiden arvostusta, jotta viihtyisin tydssa pidempaan.

7.4 Tulosten yhteenveto

Padasiassa haastatteluun osallistuneilla tyontekijoilla oli positiivisia kokemuksia
heidan tydnantajastaan ja erilaisista henkilostokaytannaoista, mita organisaa-
tiossa toteutetaan. Positiivisina asioina koettiin oman kaytettavyyden ilmoittami-

nen tydhon, palkitseminen ja palkkaus, palautekeskustelut, vuorovaikutus ja
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luottamus. Joihinkin liittyi my6s yksittaisia negatiivisia kokemuksia, mutta yleis-

vaikutelma oli silti positiivinen.

Negatiivisia kokemuksia koettiin eniten tyopaivien aikataulutuksen ja tydtuntien
vaihtelevuuden suhteen. Paljon kritiikkia sai my6s palautteen vahainen maaréa
niin tydnantajalta kuin asiakkailtakin. Lisaksi tyontekijat toivoisivat palautteen
my6td myods enemman arvostuksen osoittamista jopa arkisella tasolla. Taulu-

kossa 3 on havainnollistettu tulosten yhteenveto teemoittain.

Taulukko 3. Tulosten yhteenveto teemoittain.

Positiiviset kokemuk-  Negatiiviset kokemuk- Kokemusten merkitys

set set sitoutumisessa

Oman kaytetta-
vyyden ilmoitta-
minen ty6hon

Palkitseminen
Palkkaus

Palautekeskuste-
lut

Vuorovaikutus

TyoOpaivien aika-
taulutus
Tyo6paivien en-
nalta-arvaamatto-
muus

Ty6tuntien vaih-
televa maara

Palautteen maara

Kokemukset vah-
vistaneet sitoutu-
mista

Suunnitelmia sii-
voustyon ulko-
puolella

Etenemismahdol-
lisuuksien puute

e Tyon fyysisyys ja
yksitoikkoisuus ei
houkuttele

e [ uottamus

e Alan arvostus
puutteellista

Tyontekijoiden positiiviset kokemukset olivat vahvistaneet heidan sitoutumis-
taan organisaatiota kohtaan. Tast& huolimatta he kokivat siivoustydn vain valiai-
kaiseksi tyoelaméan ratkaisuksi, vaikka eivat kokeneet kiirettd muuttaa nykyista
tilannettaan. He eivat kokeneet siivousalaa pitkéalla aikavalilla houkuttelevaksi,
koska tyd on heidan mielestaén fyysista ja yksitoikkoista. Tydntekijat toivoisivat
siivousalalta monipuolisempia tyotehtavia ja etenemismahdollisuuksia, jotta voi-
sivat viihtya tydsséa pidempaan. Arvostuksen ja tydon merkittadvyyden tunteet ha-

luttaisiin saada nakyvaksi osaksi arkea, jotta tydssa jaksaisi pidempaan.
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8 Johtopéaattkset

Tassa opinnaytetydssa oli tarkoitus selvittaa tydntekijoiden kokemuksia toimek-
siantajan henkilostokaytannoista ja ymmartad, millainen merkitys kokemuksilla

on tyontekijoiden sitoutumiselle. Tutkimuskysymykset olivat:

1. Miten siivoustyontekijat kokevat toimeksiantajan henkilostokaytannot?

2. Millainen merkitys kokemuksilla on siivoustyontekijoiden sitoutumisessa
toimeksiantajaa kohtaan?

Aihetta lahdettiin selvittim&an laadullisin keinoin teemahaastattelun avulla ja tu-
lokset ovat teemoiteltu vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Selvityksen taustalla
oli my6s ajatuksia siivousalan vetovoimaisuudesta ja siitd, miksi alalla on ha-
vaittavissa suurta vaihtuvuutta seké kohtaanto-ongelmaa tyontekijéiden ja tyon-
antajien valilla. Opinnaytety6ta varten kerattyd aineistoa on verrattu aikaisem-
paan tutkimustietoon johtopaattksia tehdessa. Johtopaatokset ovat paatelmia
aineiston ja teorian pohjalta eika niiden tarkoitus ole olla yleistyksia koko organi-
saatiosta. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa uutta tietoa toimeksiantajalle
tyontekijoiden kokemuksista, jotta voidaan ymmartaa paremmin syita tyonteki-

jéiden sitoutumattomuuden taustalla.

8.1 Tyontekijoiden kokemukset

Haastatteluista kavi ilmi, etta tyontekijat ovat kokeneet toimeksiantajan henki-
|6stokaytannot padasiassa positiivisesti. Vaikka negatiivisiakin kokemuksia tuli
esiin, ne eivat horjuttaneet tydntekijoiden positiivista kokonaiskuvaa heidan
tydnantajastaan. Haastateltavat olivat ymmartavaisia tyonantajan toimintaa koh-
taan, vaikka heille olisikin sattunut tulemaan negatiivisia kokemuksia silloin tal-
I6in. TAma vahvistaa haastateltavien vastauksia siita, etta he myos kokivat voi-
vansa luottaa heidan tyénantajaansa. lkonen (2013, 129-130) on kirjoittanut,
ettd negatiivisia kokemuksia ei suhteessa tarvita yhta paljon kuin positiivisia ko-
kemuksia luottamuksen rikkoutumiseen. Toisaalta luottamus kehittyy hanen mu-

kaansa vahvemmaksi, jos sitéa on jouduttu valilla korjaamaan. Haastateltavat ko-
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kivat luottamuksen ndkyvan heidan tydssaan lisavastuun antamisena. Vastauk-
sissa tuli myos ilmi, etté luottamus nakyy sen kautta, ettei tyontekijéille laiteta
sellaisia tyotehtavia, mista he eivat parjaisi. Vastuun antaminen seka tyonteki-
jéiden tukeminen ovat tarkeita asioita luottamuksen kehittamisessa (lkonen
2013, 130).

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, etta selvityksessa mukana olleista
kaytadnndista vuorovaikutus koettiin onnistuneimmaksi. Vuorovaikutus koettiin
onnistuneeksi, koska viestintatapoja oli monipuolisesti ja organisaation ilmapiiri
koettiin mukavaksi ja kannustavaksi. Vastauksissa ilmeni, etta joskus on unoh-
dettu ilmoittaa peruuntuneesta siivouskohteesta tai on tullut jokin epaselva vies-
tintatilanne kollegan kanssa, mutta ne olivat johtuneet yksittaisista vaarinym-
marryksista tai kommunikaation puutteesta. Toisin sanoen vuorovaikutuksesta
ei tullut esiin merkittavia negatiivisia kokemuksia. Abbasi, Billsberry ja Todres
(2024, 662, 698) totesivat, ettéa yhteenkuuluvuus ja tydyhteison ilmapiiri voivat
vaikuttaa lahtoherkkyyteen. Todennékdisesti kokemukset vuorovaikutuksesta
eivat ole merkittava syy siivoojien lahtdherkkyyden taustalla toimeksiantajan or-
ganisaatiossa. Vastavuoroisesti vuorovaikutuksen onnistuminen voi edesauttaa
positiivisia kokemuksia (Juholin 2022, 38—40).

Aineelliseen palkitsemiseen ja palkkaan haastatteluun osallistuneet olivat paa-
asiassa tyytyvaisia, kun vertauskohteena oli siivousalan palkkataso yleisesti.
Toimeksiantajan luoma palkkaportaikko koettiin positiivisena asiana siihen asti,
kunnes tyontekija saavuttaa palkkaportaikon huipun. Palkan méaaran liséaminen
onkin todettu olevan vain hetkellinen palkitsemisen keino, koska tyontekija tot-
tuu uuteen palkkatasoonsa jonkin ajan kuluttua (LAmséa & Hautala 2005, 84).
Palkan liséksi saatava rahapalkkio, koettiin mukavana lisdné, mutta ei kuiten-
kaan kovin tarkeana palkitsemisen keinona. Ongelmaksi nahtiin se, etta siivoo-
jan palkkaa ei pystyta loputtomasti nostamaan, silla se tarkoittaisi hinnan nou-
sua kuluttajalle. Naiden asioiden vuoksi voidaan todeta, ettd pelkka palkan
maaran nostaminen ei valttdmatta ole merkittava sitouttamisen keino toimeksi-
antajan organisaatiossa. Toisaalta palkan maaralla voidaan houkutella tyonteki-

jOItd, jos se muihin matalapalkkaisiin ty6tehtaviin verrattaessa on korkeampi.
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Vastauksissa korostui, etté tyontekijoille aineellista palkitsemista tarkeampaa ol
tyosta saatu palaute ja arvostuksen osoittaminen, mika todettiin myos tietope-
rustassa (Viitala 2021, 105). Tyontekijat eivat olleet taysin tyytyvaisia saa-
maansa palautteen ja arvostuksen osoittamisen maaraan. Toimeksiantajan li-
saksi palautetta ja arvostusta toivottiin saatavan enemman myos asiakkailta,
koska tyontekijat kokivat asiakkaiden luovan merkitysta heidan tyolleen. Lam-
san ja Hautalan (2005, 94) kirjan mukaan tyon merkityksellisyyden tunteminen
viittaa tunneperaiseen sitoutumiseen. Se voi olla siivousalalla hankalaa toteut-
taa, ellei tyontekija itse koe erityistd kutsumusta tyétaan kohtaan tai saa muilta
tarvitsemaansa tukea ja sosiaalista kannustusta. Jos tunneperaista sitoutumista
ei muodostu, on sitoutuminen henkilon tydskentelyhalukkuuden ja sisaistamien

normien sekd oman ahkeruuden varassa (Lamséa & Hautala 2005, 93-94).

Palautteen puutteellisuus tuli esiin myos kysyttaessa kokemuksia kehityskes-
kusteluista, silla niita ei ollut jarjestetty saanndllisesti. Osasta keskusteluita oli
kuitenkin erikseen sovittu keskustelun pitamatta jattamisesta. Vastauksien pe-
rusteella kehityskeskusteluista on ollut hy6tya, ja ne on koettu onnistuneiksi sil-
loin, kun niitd on ollut. Rubinin ja Edwardsin (2018, 1938-1939) tutkimuksessa
on todettu, etta tarkasti suunnitellut kehityskeskustelut eivat aina tuota haluttua
lopputulosta, koska se saattaa lisata tyontekijoiden odotuksia keskusteluja koh-
taan. Tassa tapauksessa suunnitellutkin kehityskeskustelut pidettiin mieluisina.
Koska tyontekijat toivoisivat saanndllisemmin palautetta, toimeksiantajan orga-
nisaatiossa voitaisiin hydtyd enemman jatkuvan palautteen mallista kehityskes-
kusteluiden sijaan. Jatkuva palaute on todettu toimivan joissain tilanteissa kehi-
tyskeskusteluja tehokkaammin (Rubin & Edwards 2018, 1938—-1939).

Tyontekijoiden vastauksia yhdistamalla voidaan todeta, etta siivoustyontekijat
eivat valttamatta tarvitse paljoa erilaisia palkitsemistapoja, koska useimmat ei-
vat kokeneet esimerkiksi virkistystilaisuuksia tarkeina. Heille saattaisi jopa riittaa
sopiva palkan maara ja positiivinen palaute, jonka kautta he voisivat kokea ole-
vansa arvostettuja. Tata nakokulmaa vahvisti myos se, ettd pikkujouluissa jar-
jestetty palautteisiin liittyva tilaisuus oli koettu tarkedmpané asiana kuin pikku-

joulut itsessaan. Toisaalta vastauksista valittyy, etta tyontekijat eivat valttaméatta
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aseta suuria odotuksia siivousalan organisaation palkitsemisjarjestelmalle ja
sen vuoksi tyytyisivat jopa vahempaan; pelkkéan palkkaan ja positiiviseen pa-
lautteeseen. Jos tyontekijat eivat aseta suuria odotuksia jonkin asian suhteen,
heidan kokemuksensa ovat sen mukaisia (Morgan 2017, 7-8).

Haastatteluiden perusteella tyontekijat kokevat positiivisena asiana sen, etta
voivat itse maarittdd omaa kaytettavyyttaan tyohon, mika tuli esille myds tieto-
perustassa (Kauhanen 2012, 52-53; Viitala 2021, 91). Muutoin tyévuorosuun-
nitteluun liittyvista asioista tuli eniten esiin negatiivisia kokemuksia. Tyontekijat
olivat kokeneet epavarmuutta tydpaivien pituuden ja tydvuorojen saatavuuden
suhteen. Epavarmuus koettiin jokseenkin stressaavaksi, koska tyontekijoiden
palkan maara perustuu tehtyjen tuntien maaraan. Tyopaivat koettiin kiireellisiksi
ja tyontekijoilla ei aina ollut aikaa tauottaa paivaansa riittavasti. Tyopaivan aika-
taulu koettiin haastavaksi, koska pienikin hidaste tai muutos tyopaivassa saattoi
muuttaa loppupaivan aikataulua. Jatkuva stressi ja tyopaivan kiireellisyys voi
johtaa hyvinvoinnin heikkenemiseen. Nama ovat vastakohtia sitoutumisen edis-
tamisessa. (Armstrong & Taylor 2020, 278, 569-570.)

8.2 Tyontekijdiden sitoutuminen

Haastatteluiden perusteella tydntekijoiden positiiviset kokemukset ovat edista-
neet heidan sitoutumistaan toimeksiantajaa kohtaan. Niin kuin aiemmin jo todet-
tiin, tyontekijat kokivat voivansa luottaa tydnantajaansa. Luottamus on osaltaan
voinut edesauttaa sitoutumisen vahvistumista toimeksiantajaorganisaatiossa
Lamséan ja Hautalan (2005, 94) mallin mukaisesti. Vaikka tyontekijat kokivat hei-
dan sitoutumisensa vahvistuneen, he eivat siitd huolimatta halunneet pitkaa tyo-
uraa nykyisessa siivoojan tehtavassaan. Tyontekijat eivat kuitenkaan tunteneet
kiirettd jattaa toimeksiantajaorganisaatiota, koska he olivat tyytyvaisia organi-
saation toimintaan. Tyontekijoiden vastauksista ilmeni monia syita sille, miksi he
eivat koe siivousalaa pitkdaikaisena vaihtoehtona. N&ita olivat muun muassa
tyon yksitoikkoisuus ja urakehityksen puutteellisuus. Tyota ei nahty mielek-

kdana myoskaan sen fyysisyyden ja jatkuvan kiireen vuoksi. Edella mainittujen
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asioiden perusteella voidaan todeta, etta kokemuksilla on suuri merkitys sitoutu-
misen muodostumisessa. Se, milla tavoin kokemukset muuttavat sitoutumista,
riippuu henkildn omista tavoitteistaan ja odotuksistaan (Kahn 1990, 700; Lamsa
& Hautala 2005, 93-94; Morgan 2017, 7-8).

Haastateltavat toivat esiin, etta tyo on fyysista seka yksitoikkoista, mita ei pit-
kalla aikavalilla koettu houkuttelevana. Vastauksista nousi myds esiin, etta tyon-
tekijat kaipaisivat enemman kiitosta ja arvostusta tekemastaan tyosta, mika toisi
sille merkitysta. Tehdyn tutkimuksen kautta on todettu, etta kiitoksen osoittami-
nen on henkildlle tarkeaa ja se on tapa pitaa ylla ammattiylpeytta (Saari & Koi-
vunen & Pyo6ria & Melin 2021, 250). Kahnin (1990, 700) mukaan sitoutuminen
|&htee siitd, mita henkilo tavoittelee itsessaan tyon kautta, joten ammattiylpei-
den kokeminen voisi sen vuoksi olla tarkeaa siivousalalla. Tydsta saatu kiitos
voisi edesauttaa ammattiylpeyden muodostumista, mika olisi keino vahvistaa
tyontekijoiden tunneperdista sitoutumista Lamsan ja Hautalan (2005, 93-94)

mallin mukaisesti.

Tyontekijat kokivat, etta siivousalan etenemismahdollisuudet ovat rajalliset. Sii-
voustyo koettiin véliaikaisena tyona, kunnes tyontekijoille on tarjolla jotain
muuta kuten toinen tyo- tai opiskelupaikka. Tasta syysta voidaan todeta, etta
haastateltavat eivat kokeneet merkittavasti valineellista sitoutumista organisaa-
tioon LAmsan ja Hautalan (2005, 95-96) mallin mukaisesti. Igbal (2010, 277—
278) nimeaa tutkimuksessaan kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien puut-
teen yhdeksi isoimmaksi syyksi organisaation suurelle vaihtuvuudelle. My6s
epareiluksi koetut henkiloston ylennykset lisaavat taman aiheen negatiivista vai-
kutusta hdnen mukaansa. Tyontekijan kokemus etenemismahdollisuuksien
puutteesta voi siis olla yksi merkittdvimmista syista irtisanoutumiselle toimeksi-

antajaorganisaatiossa.

8.3 Jatkotutkimus- ja kehittdmisehdotukset

Opinnaytetyon tulosten ja johtopaatoksien perusteella toimeksiantajaorganisaa-

tio voisi harkita palautteenannon ja tyovuorosuunnittelun kehittamista. Lisaksi
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voitaisiin pohtia keinoja organisaation sisaisen urakehityksen mahdollistami-
selle. Organisaatiossa voitaisiin pohtia vaihtoehtoja, kuinka siivoojien tyopaiviin
saataisiin enemman joustoa seké vaihtelevuutta, jotta kiireen tunnetta ja tyon
yksitoikkoisuutta voitaisiin karsia. Se voisi helpottaa myo6s tyon fyysisyyteen ja

sitd kautta auttaa jaksamaan ty6ssa paremmin.

Toimeksiantajaorganisaatio voisi teettda selvityksen uudelleen, jolloin otettaisiin
huomioon tassa selvityksessa pois rajatut henkilostokaytannot. Uuden selvityk-
sen avulla voitaisiin arvioida esimerkiksi perehdytyksen onnistumista ja sita, mil-
lainen merkitys tydsuhteen alun odotuksilla on tydntekijan sitoutumiseen. Sama
selvitys olisi my6s mielenkiintoista teettaa tyontekijoille, jotka ovat paattaneet jo
irtisanoutua organisaatiosta. Koska aiemmin irtisanoutuneisiin henkilihin voi
olla epaeettista ottaa yhteytta, nakisin sopivana vaihtoehtona lahtokyselyn teke-
misen tyontekijan irtisanoutumisilmoituksen yhteydessa. Toimeksiantajaorgani-
saatio voisi hyotya kyselyn luomisesta, silla Igbalin (2010, 279) mukaan sen

kautta saataisiin tietoa irtisanoutumiseen johtaneista syista.

9 Tutkimuksen eettisyys ja arviointi

Opinnaytetyoprosessiin kuuluu osana myds tutkimuksen luotettavuuden ja eetti-
syyden pohdinta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 182). Eettisyytta voidaan pohtia tutki-
musta varten tehtyjen paatdsten kautta, joihin kuuluu muun muassa tutkimus-
lupa, asiallinen aineiston kerddminen, tutkimuksesta tiedottaminen seka tutkijan
vaikutus tutkimuksen sisaltoon (Eskola & Suoranta 2005, 52—-53). Tutkimuksen
luotettavuuteen vaikuttaa puolestaan aineiston piirteet seka tutkimuksen tulos-
ten ja johtopaatosten validius ja reliabiliteetti (Eskola & Suoranta 2005, 60—64;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 160). Validiutta ja reliabiliteettid on kuitenkin Kritisoitu
laadullisen tyon luottamuksen mittarina, koska ne on tarkoitettu mittaamaan
maarallista tutkimusta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160). Sen vuoksi tdssa tydssa

keskitytddn pohtimaan muita luotettavuuden ominaisuuksia.

Hyvaan tutkimuskaytantoon siséltyy tutkimuksesta kattavasti tiedottaminen seka
tutkimusta varten tehdyt sopimukset seka tutkittavien suostumus (Eskola &
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Suoranta 2005, 52-53; Farrimond 2013, 26—27). Tata opinnaytetyota varten
tehtiin kirjallinen toimeksiantosopimus ja sovittiin yhdessa tyon aiheeseen liitty-
vista asioista seka anonymiteetistd. Haastatteluun kutsuttiin henkiloita yksityis-
testi kertomatta toimeksiantajalle, kehen on oltu yhteydessa. Sanallisesti suos-
tuville tutkittaville lahetettiin tarkemmat tiedot opinnaytetydsta (Liite 3) ja erilli-

nen kirjallinen suostumuslomake (Liite 2), joka pyydettiin allekirjoittamaan.

Tassa opinnaytetydssa on hyddynnetty tekoalya tietoperustan kirjoittamisen yh-
teydessa Metropolian (2024, 3) tekoélyohjeistuksen mukaisesti. Tekoalya on
kaytetty selvityksen kannalta olennaisten tekstiosuuksien ldytamisen tukena
lahteita tarkastellessa. Tekoalyltd on esimerkiksi kysytty lahteen sivunumeroita
johonkin tiettyyn aiheeseen liittyen, jotta olen voinut keskittyéa opinnaytetyon
kannalta olennaiseen tekstiosuuteen. Tekoalya on myos kaytetty englanninkie-
listen tekstiosuuksien kdantamisen apuna tarvittaessa. Kaikkiin tekoalyn tuotta-
miin vastauksiin on reagoitu kriittisesti ja teksti on tarkastettu seka viitattu alku-

peraista lahdettd hyddyntaen.

9.1 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuutta lisda tutkimusprosessin julkisuus seké kollegoiden esittamat ar-
viot prosessista tutkimuksen aikana (Tuomi & Sarajarvi 2018, 165). Taméan
opinnaytetydn on opponoinut toinen liiketalouden opiskelija. Olemme yhdessa
opinnaytetydohjausryhmén kanssa antaneet palautetta toistemme tdista niiden
eri vaiheissa. Opinnaytetyd on julkaistu Theseus-tietokantaan, mika on otettu
my6s huomioon opinnéaytety6ta tehdessa. Selvitysta on tarkoitus myds esitella

toimeksiantajaorganisaatiossa heidan toiveidensa mukaisesti.

Opinnaytetydssa pyrittiin kayttamaan lahteitd monipuolisesti ja harkiten argu-
mentoinnin tukena. Tietoperustaa varten etsittiin yleisid tunnettuja teoksia, jotka
esiintyvat muissakin tutkimuksissa ja selvityksissa. Aineisto keréttiin vain tata
opinnaytetyota varten selittdmé&én taustalla olevaa teoriaa toimeksiantajan na-

kokulmasta. Aineisto saavutti saturaation piirteitéq, minka vuoksi aineistoa voi-



46

daan pitaa luotettavana (Eskola & Suoranta 2005, 61—-62). Johtopaatokset luo-
tiin teorian seka aineiston yhdistamisen kautta eika selvitys pyri johtopaatoksis-
saan tekemaan koko organisaation tasoisia yleistyksia. Johtop&éatoksissa pyrin
toimimaan objektiivisesti kayttden pohdinnan apuna ainoastaan aineistoa ja teo-

riaa.

Tutkimuksen luotettavuuden pohdinnassa otetaan yleensa huomioon myaos tut-
kijan vaikutus tutkimusyhteis66n (Eskola & Suoranta 2005, 52). Opinnaytetyo
toteutettiin yhteistydssa toimeksiantajan kanssa. Organisaatio ja toimiala olivat
minulle entuudestaan tuttuja. Siitéa huolimatta selvityksen johtopaatokset ovat
tehty objektiivisesti kayttéden tukena ainoastaan tietoperustaa seka opinnayte-
tyon aineistoa. Siivousalan tunteminen entuudestaan osaltaan helpotti opinnay-

tetyon aiheen ymmartamista sek& sen soveltamista.

9.2 Oppimisprosessi ja itsearviointi

Opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa tyon aihe muuttui tietoperustan kirjoitta-
misen yhteydessa. Tarkoituksena oli ensin tutkia kokemuksia kehityskeskuste-
luista ja miten ne voivat muuttaa sitoutumista. Lahdettyani tutustumaan aiem-
paan tutkimustietoon ymmarsin, etta sitoutumiseen liittyy niin monet erilaiset ko-
kemukset, ettei ole kannattavaa perehtya ainoastaan kehityskeskusteluihin.
Nain ollen tutkimus laajeni koskemaan yleisimpia henkiléstokaytantoja, jotka
ovat sidoksissa siivoustyontekijdiden arkeen. TAma oppimisprosessi nayttaa,
millaisia oivalluksia olen tehnyt opinnaytetydprosessin aikana ja kuinka olen ym-
martanyt tyon aiheen syvallisemmalla tasolla kuin aiemmin. Aiheen muuttumi-
sen kautta koin myds kaytannon tasolla, miten tarkeaa aiheen suunnittelu ja ra-

jaus on, jotta tydn muut vaiheet voivat onnistua tarkoituksen mukaisesti.

Itselleni merkittavimp&na oppimisprosessina opinnaytetyota tehdessani pidan
itseni johtamisen ja oman aikatauluttamiseni kehittymista. Alkuvaiheessa opin-
naytetyota en viela osannut niin hyvin aikatauluttaa omaa tydskentelyani ja kes-
kittyd olennaiseen. Sen vuoksi prosessin alku eteni melko hitaasti ja jouduin

muuttamaan jo tuotettua tekstia useampaan kertaan. Tama johtui myos osittain
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aiheeni rajauksen muuttumisesta prosessin aikana. Kun tyoni aihe selkeytyi,
muuttui tydskentelyni myos tehokkaammaksi. Lopulta tahan opinnaytetydpro-
sessiin kului kokonaisuudessaan vuosi ja nelja kuukautta. Prosessin kestoon
vaikutti olennaisesti tydskentely opinnaytetyon tekemisen ohella, mutta my6s
opinnaytetyon aiheen rajaus lopulliseen muotoonsa. Tavoitteenani oli saada
opinnaytetyoni ja opintoihini liittyva tydharjoittelu valmiiksi yhta aikaa ja siina

voin todeta onnistuneeni.

Koen opinnaytetydni onnistuneeksi, koska onnistuin tydssani vastaamaan tutki-
muskysymyksiin ja tuottamaan toimeksiantajalle uutta tietoa heidan toimialansa
kannalta tarkedan aiheeseen liittyen. Pystyin ty6ni kautta tutustumaan myos
laajempaan yhteiskunnalliseen ongelmaan, joka on hiljattain muuttunut toimek-
siantajan kannalta erilaiseksi kuin mita se on ollut aiemmin. Aiheeseen tutustu-
minen lisasi ymmarrystani siité, millainen rooli yhteiskunnalla voi olla liiketoimin-

nan onnistumisessa ja henkiléstdjohtamisessa.
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Haastattelurunko

Teemahaastattelu:
Taustatiedot:
Kuinka paljon teet ty6tunteja viikossa?

Kuinka pitkdan olet tydskennellyt tdssa organisaatiossa?

Teema 1: Tydvuorosuunnittelu
Mitd asioita haluaisit, ettd tydvuorojen suunnittelussa otettaisiin huomioon?

Millaisia kokemuksia sinulla on tyévuorojen toteutumisesta?

Teema 2: Palkitseminen
Miten haluaisit, ettd sinua palkitaan tydstasi?

Kuvaile, miten sinua on palkittu tydstasi.

Teema 3: Palautekeskustelut
Miten haluaisit, ettd saisit palautetta tyostasi?

Minkélaisia kokemuksia sinulla on palautekeskusteluista?

Teema 4: Vuorovaikutus
Minkalaista vuorovaikutusta toivot tyonantajaltasi?

Minkélaisia kokemuksia sinulla on vuorovaikutuksesta tdssa organisaatiossa?

Teema 5: Luottamus
Mitd luottamus tydnantajaa kohtaan merkitsee sinulle?
Kerro esimerkkien kautta, jos on ollut tilanteita, missa olet voinut luottaa tyénantajaasi.

Kerro esimerkkien kautta, jos on ollut tilanteita, missa et ole voinut luottaa tyénantajaasi.

Teema 6: sitoutuminen
Ovatko kokemuksesi muuttaneet sitd, milld tavoin olet sitoutunut tydnantajaasi kohtaan?
= Jos kylld. Mill3 tavoin sitoutuminen on muuttunut?

Mitka asiat saisivat sinut pysymaan siivoojana tdssd organisaatiossa pidempaan?
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Tutkittavan suostumuslomake

Tutkittavan suostumus

Tutkittavan suostumuslomake

Tutkimuksen nimi: Tyontekijakokemuksen merkitys sitoutumisessa. Selvitys siivousalan organisaatiossa.

Tutkimuksen toteuttaja: Metropolia Ammattikorkeakoulu, Nea Pajula ja Minna Liikanen (yhteystiedot poistettu
liitteestad).

Minua on pyydetty osallistumaan yllamainittuun tutkimukseen, jonka tarkoituksena on tutkia
siivousalan organisaation tyontekijdiden sitoutumista henkiléstokaytanteiden ja tyéntekijakokemuksen kautta.

Olen saanut tiedotteen tutkimuksesta ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittdvan selvityksen
tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seka tutkimuksen mahdollisesti liittyvista
hyodyista ja riskeista. Minulla on ollut mahdollisuus esittaa kysymyksia ja olen saanut riittavan vastauksen kaikkiin
tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen kerdamisesta, kasittelysta ja
|luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimuksen tietosuojaselosteeseen.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eika houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.
Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista. Voin keskeyttaa tutkimukseen osallistumisen tai peruuttaa
suostumukseni koska tahansa syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, etta mikali keskeytan (voin jatkaa sita
mydhemmin) tutkimuksen, keskeyttamiseen asti kerattyja tietoja voidaan kayttaa tutkimuksessa. Jos peruutan

suostumukseni, minusta jo kerattyja henkilotietoja, naytteita ja muita tietoja ei voida késitelld enda osana
tutkimusta, vaan ne havitetaan, mikali niiden poistaminen aineistosta on edelleen mahdollista.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tdhdn tutkimukseen.

Paikka, aika: ,

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperainen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedotteesta liitteineen jaavat tutkijan
arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle.
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TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Tyontekijakokemuksen merkitys sitoutumisessa. Selvitys siivousalan organisaatiossa.

Pyynto osallistua tutkimukseen
Teitd pyydetdaan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan siivousalan organisaation tyéntekijéiden
sitoutumista henkilostokaytanteiden ja tyontekijakokemuksen kautta. Tama tiedote kuvaa
tutkimusta ja teiddn osuuttanne siind. Perehdyttydnne tdhan tiedotteeseen teille jarjestetidan
mahdollisuus esittad kysymyksia tutkimuksesta, jonka jadlkeen teilta pyydetdan suostumus
tutkimukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Kieltaytyminen ei vaikuta tyosuhteeseesi.
Voitte my0s keskeyttda tutkimuksen koska tahansa syytd ilmoittamatta. Mikali keskeytatte
tutkimuksen, teistd keskeyttdmiseen mennessa kerattyja tietoja ja ndytteita voidaan kayttda osana
tutkimusaineistoa. Mikali peruutatte suostumuksen, teista jo kerattyjad henkilGtietoja, naytteita ja
muita tietoja ei voida kasitelld enda osana tutkimusta, vaan ne havitetaan, mikali niiden
poistaminen aineistosta on edelleen mahdollista.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia siivousalan organisaation tyontekijéiden sitoutumista
henkildstokaytanteiden kautta. Aihetta tutkitaan tyontekijéiden nakdkulmasta selvittdmalld heidan
kokemuksiaan toteutuneista henkildstokaytdnndistd. Tutkimuksen tarkoituksena on auttaa
toimeksiantajaa ymmartamaan syitd sitoutumattomuuden ja Idhtéherkkyyden taustalla.
Tutkimuksen avulla tyénantaja voi jatkossa kehittda toimintaansa ja parantaa tyontekijéiden
tyStyytyvaisyyttd sekd kokemuksia tydnantajaa ja organisaatiota kohtaan.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimus toteutetaan osana Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden tutkinto-ohjelman
opinnaytetyota. Opinndytetydn tekijana toimii Nea Pajula ja opinnaytetydn ohjaajana toimii Minna
Liikanen. Tutkimuksen toimeksiantajana toimii Organisaatio X.

Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet
Tutkimuksen aineisto tullaan kerdamaan haastatteluiden kautta, joiden tarkoituksena on selvittda
tyontekijoiden kokemuksia tutkimuksen aiheisiin liittyen. Tasta syysta tutkittavaa pyydetaan
osallistumaan tutkimukseen kuuluvaan yksildhaastatteluun. Haastattelut toteutetaan yhdessa
sovittuna ajankohtana. Haastattelua varten pyritdan jarjestamaan mahdollisimman rauhallinen ja
hiljainen tila, jotta haastattelu onnistuisi tarkoituksenmukaisesti. Haastattelua varten on hyva
varata aikaa noin 20-40 minuuttia. Tutkimukseen osallistuminen ei vaadi tutkittavalta haastattelun
ja siihen liittyvien jarjestelyiden lisdksi mitdan toimenpiteita. Tutkimukseen osallistuminen kestada
noin yhden viikon riippuen sopivan haastatteluajankohdan Idytymisesta ja yhteydenpidon
onnistumisesta.

Opinndytetydn tekijilla on tiedossa kaikkien mahdollisten haastateltavien yhteystiedot.
Yhteystietoja kaytetddn ainoastaan haastattelukutsun lahettdmiseen ja haastattelun
jarjestamiseen. Haastattelu toteutetaan anonyymisti niin, ettd vastauksia ei yhdisteta
haastateltaviin millaan tavalla eikd nimia kirjoiteta ylos haastattelun yhteydessa. Haastattelussa ei
pyritd kerddmaan tietoa, minka perusteella tyontekija olisi tunnistettavissa. Tutkimuksessa saatu
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aineisto analysoidaan ja sen tulokset tullaan kirjoittamaan osaksi opinndytetyota. Kaikkia
organisaation tyontekijoita ei olla lahestytty tutkimuksen osalta, vaan opinndytetydn tekija kayttaa
harkinnanvaraista otantaa ja lahestyy tutkittaviaan vain tarpeen mukaan.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta ei mydskdan makseta erillista
korvausta.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Tama tutkimus toteutetaan opinndytetydna ja se tullaan julkaisemaan avoimesti Theseus-
tietokannassa.

Tutkimuksen paattyminen
Tutkimuksen paattymisesta ilmoitetaan henkilékohtaisesti, jonka jélkeen tutkimus on l6ydettavissa
Theseus-tietokannasta. Myds tutkimuksen suorittaja voi keskeyttda tutkimuksen akillisen esteen
kuten sairauden tai muun syyn vuoksi. Tdssa tapauksessa tuloksia ei valttamatta julkaista.

Tutkimuksen aineistojen havittiminen
Kaikki haastattelut tullaan nauhoittamaan ja litteroimaan aineiston oikeanlaisen sailyvyyden
varmistamiseksi. Aineiston kasittelija Nea Pajula tuhoaa kaiken aineiston tutkimuksen valmistuttua
kuitenkin viimeistadn 01.06.2025. Aineisto keratdan sahkoisesti, joten se tuhotaan poistamalla
aineisto ja sen kaikki osat tiedostoista seka pilvipalveluista.

Lisdtiedot
Pyyddmme teitd tarvittaessa esittdmaan tutkimukseen liittyviad kysymyksia tutkijalle/tutkimuksesta

vastaavalle henkil6lle sahkopostilla.

Tutkijoiden yhteystiedot (poistettu liitteestd)



