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Tyomarkkinat ovat kokeneet suuria muutoksia viimeisten vuosikymmenten aikana. Tyoyhtei-
soissa tyoskentelee talla hetkella useita eri sukupolvia, joilla kaikilla on hyvin erilaiset odotukset
ja tarpeet tyoelamaa kohtaan. Tama aiheuttaa tyonantajille haasteita oikeiden sitouttamiskei-
nojen laatimisessa. Henkiloston organisaatiositoutuminen on merkittavassa roolissa yrityksen
kilpailukyvyn ja olemassaolon kannalta. Ty6elamaa koskevien tarpeiden ja odotusten muuttu-
essa, muodostuu tarve tutkia, miten pystytaan optimoimaan yksilén sitoutuminen tyonantaja-
organisaatioon.

Taman pro gradu -tutkielman tavoitteena selvittaa, miten tyon imu ja tyontekijakokemus vaikut-
tavat yksilon kokemukseen organisaatioon sitoutumisessa teollisuuden alalla toimivassa case-
organisaatiossa. Tutkielmassa kadytetty viitekehys muodostuu tyontekijakokemuksen ja sitoutu-
misen kokonaisuuksista, joissa tarkastellaan niiden lahikasitteitd, muodostumiseen vaikuttavia
tekijoita ja erilaisia ulottuvuuksia. Viitekehyksen muodostamisessa hyddynnettiin aiempaa tutki-
mustietoa seka kirjallisuutta koskien valittua aihe-aluetta. Tutkielmassa tyon imun, tyontekijako-
kemuksen ja sitoutumisen muodostumista arvioidaan tutkimusjoukon sukupuolen, idn, tydsuh-
teen keston seka esihenkilo-roolin perusteella. Kyselytutkimukseen vastasi 152 ylempaa toimi-
henkil6a case-organisaatiosta. Aineiston analysointi suoritettiin kvantitatiivisia menetelmia hyo-
dyntaen.

Tutkimustulosten perusteella tyén imun ja tyontekijakokemuksen havaittiin vaikuttavan myon-
teisesti yksilon organisaatiositoutumiseen. Myds tyon imun ja tyontekijakokemuksen valilla ha-
vaittiin vallitsevan myonteinen yhteys. Tuloksissa havaittiin eroavaisuuksia tyéntekijakokemuk-
sessa ja sitoutumisessa sukupuolen seka tyosuhteen keston perusteella. Ndiden tutkimustulos-
ten avulla kdaytannon tyoelaman on mahdollista tarkastella omia kdytanteitaan ja kehittda omia
prosessejaan ja johtamistaan myonteisen tyontekijakokemuksen saavuttamiseksi. Taten myos
sitoutuminen vahvistuu. Tutkimus on rajattu koskemaan vain tarkastelussa olevaa organisaa-
tiota ja sen henkilostda. Tulevaisuuden tutkimusehdotuksissa olisi hyva saavuttaa monipuoli-
sempi ja laajempi aineisto tulosten yleistamista varten. Jatkotutkimukset voisivat myoés paneu-
tua selventamaan syita, mista kokemuserot sukupuolten ja tyovuosien taustalla johtuvat.

AVAINSANAT: (Tyon imu, tyontekijakokemus, organisaatiositoutuminen).
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1 Johdanto

Tyoémarkkinoilla monet organisaatiot kamppailevat tdlla hetkella korkean henkiléstén
vaihtuvuuden haasteen kanssa. Kiihtyvan henkiléstén vaihtuvuuden taustalla voi olla
monia eri tekijoita kuten huono johtaminen, huono organisaatiokulttuuri tai huono tyon-
tekijakokemus. Pro gradu -tutkielmani kasittelee tydntekijakokemusta ja kokemuksen
kautta yksilon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Inhimillisten resurssien avulla organi-
saatiot saavuttavat todellista kilpailuetua, koska muiden resurssien saatavuus eri organi-
saatioiden valilla on parantunut (Green, 2019). Sen vuoksi on tarkedd ymmartaa, mitka
tekijat vaikuttavat yksildiden sitoutumiseen ja miten organisaatio pystyy omilla toimil-
laan seka prosesseillaan vaikuttamaan yksilon kokemukseen ja sita kautta myos sitoutu-
miseen. Tydeldaman muutokset ovat pakottaneet organisaatiot erilaisiin uudelleenjarjes-
telyihin tyotapojen ja rakenteiden osalta (Morgan, 2017, s. 32). Tulevaisuuden tyoela-
maan vaikuttavat viisi erilaista trendid, joita ovat liikkuvuus, teknologia, globalisaatio,
uudet toimintatavat sekd milleniaalit ja muuttuvat vdestétilastot. Nailla trendeilld on

olennainen vaikutus myds yksilon tyontekijakokemuksen muodostumiseen.

Tyoterveyslaitoksen seurantatutkimuksessa tuodaan esiin, kuinka noin joka neljas tyon-
tekija harkitsee usein eroamista nykyisesta tyotehtdvastaan (STT, 2023). Lukemat ovat
olleet samalla tasolla jo ennen koronapandemian alkamista. Tyohyvinvoinnin kehitys on
heikentynyt, ja tyon imua koettiin vastaajien keskuudessa vain kerran viikossa. Tutkimuk-
sessa havaittiin, etta vastaajan nuorempi ikd oli yhteydessa heikkoon tyéhyvinvointiin.

Tyon imun kokemus vahvistui hieman ikdavuosien kertyessa.

Organisaatiositoutuminen on merkittavassa roolissa yritysten tulevaisuuden menestymi-
sen ja kilpailukyvyn kannalta. Organisaatioon sitoutumisella kuvastetaan tyontekijan
kiinnittymista ja asennetta tydnantajaorganisaatiota kohtaan (Saari, 2014). Organisaa-
tiositoutumisessa tyontekija hyvaksyy organisaation arvot, tyontekija haluaa olla organi-
saation jasen seka on valmis toimimaan organisaation asettamien tavoitteiden saavutta-

miseksi. Sitoutumaton tai vain osittain sitoutunut tydntekija on organisaatiolle kallis ja



haitallinen resurssi (Lassus, 2018). Tallaiset tyontekijat ovat tyytymattomampia, eivat pa-
nosta tyohonsa tai kehittymiseensa, ja taten eivat edista organisaation tulosta. Plaskoff
(2017) toteaa, etta tietotyohon siirtymisen jalkeen taistelu osaavasta ja lahjakkaasta tyo-
voimasta on karjistynyt. Osaajista tulevaisuudessa on mahdollisesti pulaa ja heista kdy-
daan kovaa kilpailua. Siksi on keskityttava sitouttamaan asiantuntijat organisaation mer-

kittavimmaksi padomaksi.

Ensimmaista kertaa ikind tydmarkkinoilla tyoskentelee nelja eri sukupolvea, joiden odo-
tukset tyopaikan suhteen ovat hyvin erilaiset (Plasskoff, 2017). Markkinoiden nopeat
muutokset seka vaatimukset innovaatioita kohtaan edellyttavat tyontekijoiden sitoutu-
mista tyohon sekd tydnantajaorganisaatioon monin eri tavoin. Tyén merkitys on kokenut
viimeisten vuosien aikana suuria muutoksia, jonka vaikutukset nakyvat myds osana si-
toutumisen kohteen muuttumisena (Ramsila, 2023; D'Amato & Herzfeldt, 2008). Koro-
napandemia ja neljds teollinen vallankumous ovat kiihdyttaneet digitaalista muutosta
(Lee & Kim, 2023). Neljas teollinen vallankumous kuvastaa teollisuuden valmistuksen ja
liiketoimintamallien kohtaamia digitaalisia muutoksia, jossa hyddynnetdaan uutta tekno-
logiaa kuten tekodlyd, big dataa, robotiikkaa ja 3D-tulostusta (Saarela, 2021). Etenkin
nuorempien sukupolvien, kuten milleniaalien arvot ja uranakymat, ovat omalta osaltaan
lisinneet organisaatioiden muutostarpeita (Lee & Kim, 2023). Milleniaaleille hyvan tyén
ihannekuvaan ovat olleet vahvasti kytkoksissa vaikutusmahdollisuudet siihen, miten,
milloin, missa ja milld valineilld tyotd tehddan (Ramsila, 2023). Joustavuus on mielletty
aiemmin hyvin vahvasti milleniaaleja kuvaavaksi piirteeksi, mutta talla hetkelld se on vah-

vasti lasna koskien kaikkia tydelamassa olevia ihmisia.

Nuorempien sukupolvien odotukset tydstd, sen sisdllosta ja johtamisen kaytanteista
eroavat hyvin paljon siitd, mihin organisaatiot ovat tottuneet aiemmin edellisten suku-
polvien kohdalla (Ramsila, 2023; D"Amato & Herzfeldt, 2008; Cole, 1999). Nuoremmille
ikaluokille merkityksellisia tekijoita tyota etsittdessa ovatkin uralla eteneminen, kehitty-
minen, joustavuus ja uusien haasteiden saavuttaminen (Ramsila, 2023; Jennings, 2000).

Heille tyypillisempaa onkin sitoutua uralla etenemiseen ja omaan asiantuntijuuteen kuin



itse tydnantajaorganisaatioon (Ramsila, 2023). Mikali tyontekijalle ei tarjota oikeanlaisia
haasteita ja mahdollisuuksia sen hetkisessa tydssa, on hyvin todennakdista, etta han
vaihtaa ty6paikkaa. Organisaation on kyettdva tarjoamaan mahdollisuuksia, joita tyonte-

kija arvostaa ja kokee itselleen tarkeiksi.

Sisdiset urapolut nousevat merkittavaan rooliin, kun tarkastellaan tydssa kehittymista
(Ramsila, 2023). Tama edellyttda tyonantajalta kykya tunnistaa, mihin yksilo sitoutuu.
Talla hetkella tyoelamassa on noussut esiin vertikaalisen urakehityksen ohella yha enem-
man horisontaalinen eteneminen uralla. Urakehitykseksi on mielletty aiemmin asteittai-
nen eteneminen asiantuntijasta aina johtajaksi saakka. Esihenkil6tehtdvat eivat ole kaik-
kia varten ja uralla eteneminen voi tapahtua oman asiantuntijuuden syventamisena. Ta-
han hyvana ratkaisuna toimivat esimerkiksi sisdiset urapolut. Naihin nakékulmiin poh-
jautuen, voidaan todeta, etta liiketoiminnan kannattavuuden ja tulevaisuuden osaamis-
padoman kannalta on tarkedd, ettd organisaatiot kykenevat houkuttelemaan ja sitoutta-
maan oikeanlaista osaamista. Oikeanlainen osaaminen ja inhimillinen pdadoma ovat

avainasemassa kilpailuedun ja menestymisen kannalta.

Tutkimuksessa tutkitaan tyontekijakokemuksen vaikutusta yksilon sitoutumiseen teolli-
suuden alalla toimivassa organisaatiossa. Populaatio koostuu tietotyota tekevista toimi-
henkildista. Tietotyolla tarkoitetaan ei-standardoitua ty6ta, jota ei voi erottaa tekijastaan
(Saari, 2014). Tietotyo edellyttaa yksilolta harkintaa, reagointia, suunnittelua seka vuo-
rovaikutusta. Ylemmat toimihenkil6t tydskentelevat organisaatiossa merkittavissa ja hy-
vin keskeisissa rooleissa ja taten heidan sitoutumisensa organisaatioon vaikuttaa olen-
naisesti liiketoiminnan kestdavyyteen ja menestykseen. Case-organisaatiossa henkildstén
vaihtuvuus on hyvin alhaista ja sen vuoksi on tutkimuksen kannalta hyvin mielenkiin-
toista selvittaa, toteutuvatko teoreettisessa viitekehyksessa esiin nousevat paakohdat

case-organisaatiossa.



1.1 Keskeiset kasitteet

Tassa luvussa keskitytaan keskeisimpiin kasitteisiin, jotka kulkevat lapi tutkimuksen. Paa-
kasitteiden kannalta merkittavimmat teoriat kasitelldan teoreettisen viitekehyksen
omina lukuina. Tutkimuksen paateemoina ovat tyontekijakokemus ja organisaatiositou-
tuminen, silla tutkimuksen avulla pyritdaan selvittdamaan, kuinka myonteisen tyontekija-

kokemuksen avulla voidaan vahvistaa ja vaikuttaa yksilon organisaatiositoutumiseen.

Tyontekijakokemus voidaan maaritella tydntekijan suhteena tyénantajaansa, johon vai-
kuttavat kaikki kosketuspinnat, mihin tyontekija on tydssaoloajallaan tormannyt (Plaskoff,
2017). Tyontekijakokemuksella kasitetdaan niiden tunteiden summa, joita tyontekija on
vuorovaikutuksessaan tydnantajan kanssa kokenut (Tucker, 2020). Tyontekijakokemuk-
seen vaikuttavat kolme erilaista ymparist6a, joita ovat teknologinen, fyysinen seka kult-

tuurinen ymparistd (Morgan, 2017, s. 58).

Sitoutumisella tarkoitetaan vahvaa hyvaksyntaa ja uskoa organisaation arvoihin ja tavoit-
teisiin, halua pysya osana organisaatiota seka halua tehda merkittavia ponnistuksia or-
ganisaation eduksi (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974). Sitoutumista on méaaritelty
vuosien aikana kirjallisuudessa monin eri tavoin (Meyer & Herscovitch, 2001). Tutkijoi-
den yhteisymmarryksen puute sitoutumisen tarkasta maaritelmasta on aiheuttanut sen

kasittelyyn moniulotteisena kasitteena.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassa luvussa asetetaan tutkimuksen keskeinen tavoite ja siihen liittyvat tutkimuskysy-
mykset. Tavoitteena on tutkia, miten tydnantaja voi vahvistaa organisaatiositoutumista
vaikuttamalla myodnteisiin tyontekijakokemuksiin. Tutkimuksessa pyritdan taten tunnis-

tamaan keinoja, joita organisaatio voi hyddyntaa sitoutumisen edistamiseksi.
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Tutkimuksen tavoitteen avulla halutaan selvittda case-organisaation ylempien toimi-
henkildiden kannalta mydnteisen tydntekijakokemuksen valossa merkittavimmat orga-
nisaatiositoutumiseen vaikuttavat tekijat. Taman nakokulman vaikutuksesta pyritaan 16y-
tamaan myos vastauksia siihen, mita asioita case-organisaatio voisi kehittaa tai parantaa
yksilén organisaatiositoutumisen lisdamiseksi. Tutkimuksen paatavoitteena on selvittas,
kuinka tyontekijakokemus huomioidaan ja toteutetaan case-organisaatiossa seka millai-

nen vaikutus silla on yksilon organisaatiositoutumisen kannalta.

Tutkimuksen tavoitteen saavuttamiseksi on maaritelty kaksi tutkimuskysymysta, jotka

ovat seuraavat:

1. Mitka tekijat vaikuttavat mydnteisen tydntekijakokemuksen syntymiseen?
2. Onko tyontekijakokemuksella ja tyon imulla vaikutusta yksilon sitoutumiseen organi-

saatiossa?

1.3 Tutkielman rakenne

Tassa kappaleessa esitelldadan tutkielman rakenne ja sisalto. Tutkielma rakentuu siten, etta
se sisaltda kaksi teorialukua, metodologian, tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset. En-
simmainen teorialuku keskittyy tyontekijakokemukseen. Luvussa selvitetaan, mita tyon-
tekijakokemuksella tarkoitetaan. Lisdksi selvennetaan tydntekijakokemuksen muodostu-
miseen vaikuttavia tekijoita seka tarkastellaan tyontekijakokemuksen eri ulottuvuuksia.
Teorialuku kaksi kasittelee yksilon sitoutumista. Luvussa tarkastellaan, mita sitoutumi-
nen on ja kuinka sitd maaritelladn. Luvussa esitelladn myds sitoutumiseen vaikuttavat
keskeiset teoriat, joita ovat side-bet-teoria, kolmen komponentin malli sekd psykologi-
nen sopimus. Lopuksi tarkastellaan sitoutumisen merkitysta yksilolle ja tyénantajaor-

ganisaatiolle seka esitelldaan erilaisia sitouttamisen keinoja.
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Teorialukujen jalkeen esitelladan metodologia kappaleessa kohdeorganisaatio ja kerro-
taan tutkimukseen valitusta kvantitatiivisesta tutkimusmenetelmasta. Lisdksi avataan lu-
kijalle kdytannon tutkimusprosessi seka aineiston tarkempaa analyysia. Tutkimistulokset
—luvussa esitetaan saadusta tutkimusaineistosta tehdyt keskeisimmat havainnot ja 16y-
dokset. Johtopadatoksissa jatetadn tilaa pohdinnalle ja kerrataan vield tutkimuksen kes-
keisimmat tulokset. Luvussa tarkastellaan myds tutkimuksen luotettavuuden arviointia

ja tutkimuksen rajoituksia. Lopuksi esitetaan vielda mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.
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2 Tyontekijakokemus

Tassa luvussa maaritelladn, mita tyontekijakokemus on ja kuinka se kdytanndssa ilmenee.
Luvussa kuvataan myds tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat seka sen eri ulottu-
vuudet. Lisaksi tutustutaan tydntekijakokemukseen organisaation strategisesta nakdkul-

masta.

Ihminen viettdaa keskimaarin 30 % ajastaan tekemalla toita ja sen vuoksi tyontekijan ko-
kemukset tyopaikalla eivat ole yhdentekevia (Morgan, 2017, s. 17). Organisaatiot ympari
maailman etsivat talla hetkella ratkaisuja, kuinka huomioida ihmiset yha paremmin. Pe-
rinteisessa tyontekija—organisaatiosuhteessa organisaatiot ovat hallinneet ja kontrolloi-
neet tydmarkkinatilannetta. Nykydan tilanne on kdaantynyt pdinvastaiseksi, silld organi-
saatiot kdyvat tiukkaa kamppailua osaavasta tydvoimasta ja heidan pysymisestdaan orga-
nisaatiossa. Tydvoimapula on ldsna monilla eri aloilla, silla jopa 66 % suomalaisista yri-
tyksista karsii osaajapulasta, mika rajoittaa liiketoiminnan kehittamista ja kasvua (Sipola,
2023). Osaava tyévoima organisaation lahtokohta kilpailussa mukana pysymiselle (Saari,
2014, s. 62). Organisaatioiden on muutettava lahestymistapansa nakékulmaan, jossa tar-
jotaan tyontekijalle tyota ja tydpaikkaa, jossa hdn todella viihtyy ja haluaa pysya (Morgan,
2017, s. 17). Nykyisilla tydmarkkinoilla eivat enaa toimi organisaation oman edun tavoit-
telu, vaan nakdkulma on siirrettava tyontekijakokemus keskeiseksi. Viime vuosina use-
ammat tydnantajat ovatkin siirtyneet tydntekijoiden sitouttamisesta tyontekijakokemuk-
sen nakékulmaan (Lee & Kim, 2023). Tyontekijakokemukseen pohjautuva ndakokulma
keskittyy luomaan tydympadristdn, joka on osallistava ja myonteinen seka saa tyontekijat

tyytyvaisiksi.

Tyontekijakokemuksen kautta kasitelldaadn itse tyota (Yadav & Vihari, 2023). Tarkoituksena
on ympadriston ja tyopaikan kdytdnteiden uudelleensuunnittelu, jossa kaytanteet muo-
kataan vastaamaan tydntekijoiden tarpeita. Tyontekijakokemuksen tarkoituksena on

asettaa tyontekijat organisaatiossa kaytavan keskustelun keskidon, kun tarkastellaan tyo-
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hon liittyvia tekijoita ja johtamistapoja (Panneerselvam & Balaraman, 2022). Naiden te-
kijoiden ja tapojen tarkoituksena on mahdollistaa tyontekijéiden menestyminen ja tun-
nistaa tekijat, jotka toisaalta rajoittavat menestymista. Henkil6ston aito arvostaminen ja
tahan perustuva avoin vuorovaikutussuhde ovat myodnteisen tydntekijakokemuksen syn-
tymisen kannalta olennaisia tekijoita (Viitala, 2021, s. 45). Tyontekijakokemus on paatty-
maton matka (Panneerselvam ja Balaraman 2022). Matkan keskiossad on vahvasti se, etta
henkildsté on innostunut tydstdan ja tekee sen mahdollisimman hyvin koko tydelinkaa-

ren ajan.

Tyontekijakokemus kdsitteena on varsin uusi (Batat, 2022). Tyontekijakokemus -kasite on
muovautunut nykyiselleen tyéelaman kehityksen seurauksena (Morgan, 2017, s. 22).
Tyontekijakokemuksen kehitys on alkanut hyodyllisyydesta. Kyseisena ajanjaksona tyon-
tekijoille tarjottiin vain valttamattomat tyodkalut ja tyontekijan asemaa voidaankin kuvata
rattaaksi organisaation koneistossa. Seuraava ajanjakso keskittyi tuottavuuteen. Kiinni-
tettiin huomiota seikkoihin, joiden avulla tuottavuus parani kuten toistettaviin proses-
seihin. Taman jalkeen huomattiin tydntekijoiden sitoutumisen ja tuottavuuden yhteys,
missa kulttuuriin kiinnitettiin uudenlaista huomiota. Nykyiselldan ilmi6ta tarkastellaan
kokemuksen kautta, jossa kiinnitetdadn huomiota pitkdan aikavalin lahestymistapaan seka

merkityksellisyyden suunnitteluun.

Tyontekijakokemus on johtamisfilosofia, joka huomioi ihmiset ensin (Panneerselvam &
Balaraman, 2022). Kyseinen filosofia maarittda organisaation toiminnan onnistumista
tutkimalla tyopaikkatekijoita, jotka vaikuttavat tydntekijoihin eniten. Tyontekijakokemus
on tuonut mukanaan uudenlaisen suhtautumisndkékulman henkilostojohtamiseen, ja
sen vuoksi organisaatioiden tuleekin maaritella oma lahestymistapansa tyontekijéihinsa
uudelleen (Plaskoff, 2017). Markkinat asettavat organisaatioille uudenlaisia vaatimuksia
innovoinnin ja muutoksessa pysymisen suhteen. Naihin vaatimuksiin vastaaminen edel-
lyttaa tyontekijoiden sitoutumista tydhon seka tydnantajaorganisaatioon. Tydntekijako-

kemuksen kehittamiselld voidaan houkutella uutta tyévoimaa seka pienentda henkilos-
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ton vaihtuvuutta (Lee & Kim, 2023). Tyontekijakokemuksen avulla voidaan lisata tyonte-
kijoiden tuottavuutta, silla sen merkitys yksilén kannalta on paljon suurempi verrattuna

esimerkiksi palkkioihin.

2.1 Tyontekijakokemuksen muodostuminen

Tyontekijakokemus muodostuu tydnantajan ja tydntekijan valisen vuorovaikutussuhteen
tunteiden summasta (Tucker, 2020). Tyontekijakokemukseen vaikuttavat kolme eri ym-
paristda, joita ovat fyysinen, teknologinen ja kulttuurinen ymparistd (Morgan, 2017, s.
58). Naiden kolmen ympariston perustana vallitsee organisaation olemassaolon tarkoi-
tus. Organisaatioiden on tarkeda tunnistaa olemassaolonsa todelliset tarkoitukset ja sita
kautta toimintansa vaikutukset ymparilla oleviin ihmisiin ja yhteiséihin (Morgan, 2017, s.
59). Hyvin usein organisaatioiden olemassaolon maaritelmat muodostuvat esimerkiksi
osakkeiden arvon kehityksen tai markkina-aseman ymparille. Nykyiselladn organisaatioi-
den toimintaa ohjanneet perusoletukset ovat ajaneet organisaatioiden rakenteet muo-
toon, jossa esimerkiksi henkilostdjohtaminen rakentuu yksinomaisesti organisaation tar-
peiden ja tavoitteiden ymparille (Plaskoff, 2017). Tyontekijakokemuksessa on kyse orga-
nisaation kyvysta ymmartaa tyontekijoiden tarpeita. Tyontekijakokemus voidaan maari-
tella myos tyontekijan kokonaisvaltaisena kasityksena suhteestaan tydnantajaorganisaa-
tioon. Kokemukseen vaikuttavat kaikki tyontekijan kohtaamat kosketuspinnat, joita tyo-
suhteen aikana on ilmennyt. Tydntekijakokemus on tydntekijdlle merkittava arkinen
hetki, jolla on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen, yleiseen hyvinvointiin ja motivaatioon (Lee
& Kim, 2023). Tyontekijakokemus liitetdan vahvasti suhteena tyopaikkaan, kollegoihin ja
muihin tekijoihin tyopaikalla. Se voidaan tulkita pohjimmiltaan inhimillisempana koke-
muksena, johon sisaltyy mielekas tyo, tunnustus ja tuki seka yksil6lliset tavat vaikuttaa

organisaatiossa.

Yrityksilla on kolme isoa tavoitetta, joiden toteutumiseen tulee kiinnittaa erityista huo-

miota (Caplan, 2014). Nama tavoitteet ovat innovaatioiden kehittdminen, henkilostén
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pysyvyys seka sitoutuminen. Yrityksille ja niiden johtajille ei ole aina selvaa, kuinka toi-
mintaa ohjaavat perusoletukset ja niiden pohjalta syntyneet organisaatiorakenteet ja -
prosessit saattavat olla ristiriidassa innovatiivisen ja yhteistyokykyisen tydénantajaorgani-
saatio pyrkimyksen kanssa (Plaskoff, 2017). Taman seurauksena henkilostéjohtamisen
politiikan ldahtokohtana korostuvat hyvin usein yrityksen omat tarpeet ja tavoitteet. Ta-
man seurauksena tyontekijoiden psykologiset ja sosiaaliset tarpeet jaavat toissijaisiksi.
Ty6honsa ja tydympadristoonsa tyytyvadiset tydntekijat ovat motivoituneita tydskentele-
maan organisaation tavoitteiden eteen (Plaskoff, 2017). Tyytyvdiset tyontekijat haluavat
tuoda oman osaamisensa heille osoitettuun tydhon. Nykyiselladn organisaatioiden puit-
teet ja oletukset eivat tue parhaalla mahdollisella tavalla tydntekijoiden tyytyvaisyytta.
Tyontekijoiden ja tydnantajien valinen suhde tulisi muotoilla uudelleen vastaamaan pa-
remmin tyontekijoiden tarpeita. Yhteiso- ja ihmislahtoisen toiminnan avulla pystytaan
luomaan tyontekijakokemus, joka innostaa ja sytyttda yhteison jasenia (Morgan, 2017, s.

59).

Henkilostdjohtamisen kirjallisuudessa tyontekijakokemusta ldhestytadn kolmen eri per-
spektiivin kautta (Batat, 2022). Ensimmainen perspektiivi maarittelee tyontekijakoke-
muksen hyvin kokonaisvaltaisesti. Perspektiivissa kdytetddan johdonmukaista maarittely-
tapaa, missa tyontekijan kokemus nahdaan yhdistavana tekijana, johon vaikuttavat useat
eri tekijat sekd myonteisesti etta kielteisesti. Kokemukseen nahdaan vaikuttavan henki-
|okohtaiset ja organisatoriset tekijat seka sisdiset ettd ulkoiset toimijat. Toinen perspek-
tiivi korostaa tyontekijakokemuksen vuorovaikutussuhdetta, jossa tyontekijoiden nah-
daan kokevan samanaikaisesti erilaisia vuorovaikutusmuotoja. Kyseiset muodot voivat
olla organisatorisia, sosiaalisia seka yksityisia. Kirjallisuus korostaa kyseisen perspektiivin
muuttuvaa puolta, jossa tyontekija on kosketuksissa erilaisten uratekijoiden kuten tyo-
kavereiden kanssa. Kolmas, liitanndisperusteinen perspektiivi [ahestyy kokemusta tyon-
tekijan nakemysten summana, joita hanelle on muodostunut tyéssaolon aikana. Tyonte-
kijan kokonaiskokemukseen seka sitoutumiseen voivat perspektiivin mukaan vaikuttaa
mydnteisesti tai kielteisesti yksilon kasitys esimerkiksi organisaatiokulttuurista tai tydpai-

kan fyysisesta ymparistosta.
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Tyontekijakokemuksen ja henkildstdjohtamisen kdytanteiden valista yhteytta on tutkittu
viime vuosina enenevissd maarin (Batat, 2022). Tutkimuksissa on kiinnitetty huomiota
etenkin tydntekijoiden asenne- ja kdyttdytymisreaktioihin, silla ndiden reaktioiden ja
asenteiden on todettu olevan yhteydessa organisaatiossa vallitseviin henkilostokaytan-
teisiin. Batat (2022) esittda kuitenkin tutkimuksen olevan lapsen kengissa, kun lahesty-
misndkdkulmaksi nostetaan tyontekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja henkil6st6-
johtamisen kaytanteiden vaikutus yksilon kokemukseen. Han korostaa organisaatioiden
kykya tunnistaa aiottujen seka jo vallitsevien henkilostokaytanteiden yhteys tyontekijoi-
den kokemuksiin. Talla tavoin on mahdollista ymmartaa henkiléstdhallintoa seka johta-

misen suorituskykya kohtaan syntyneita reaktioita tydntekijoiden keskuudessa.

2.2 Tyontekijakokemuksen eri ulottuvuudet

Tarkastellaan seuraavaksi eri nakékulmia ja ulottuvuuksia, joista tyontekijakokemusta on
tarkasteltu kirjallisuudesta. Yadavin ja Viharin (2023) tutkimuksen mukaan tyontekijako-
kemukseen vaikuttavat kuusi eri ulottuvuutta, joita ovat yhteenkuuluvuus, hyvinvointi,
osallisuus, urasaavutukset, tarmokkuus ja fyysinen tydymparist6. Tulosten mukaan
naista ulottuvuuksista urasaavutukset ja tarmokkuus ovat keskeisimmassa roolissa tyon-

tekijakokemuksen luomisessa.

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat kaikki ne kohtaamiset, joita koko tydssdoloajan ai-
kana muodostuu (Panneerselvam & Balaraman, 2022; Batat, 2022; Plaskoff, 2017). Tyon-
tekijakokemuksen elementteja ovat saapumis-, yhteiso-, kasvu-, hyvinvointi-, elamanti-
lanne-, epadkohta- seka lahtokokemus (Viitala, 2021, s. 45). Tyontekijakokemus muuttuu
ja elaa yksilon koko tydsuhteen ajan. Kuviossa 1 on havainnollistettu tyontekijakokemuk-
sen kehittymista ja erilaisia kosketuspintoja, joita tydntekija kokee koko tydssaolon ai-

kana.
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Tyosuhteen

aikana

Ty6suhteen

jalkeen

e Tyon ¢ Perehdytys e Eroaminen
etsiminen * Osallistuminen e Suhteet ja

e TyOn ja panos verkostot
hakeminen * Kehitys e Uudelleen

¢ Haastattelu e Ammatillinen tyollistyminen
e TyOn kasvu

tarjoaminen ja

hyvaksyminen

- J - J - J

Kuvio 1. Tyontekijan matka (mukaillen Plaskoff, 2017).

Tyontekijan tydssdoloaika sisdltaa useita erilaisia virstanpylvaita ja vuorovaikutussuh-
teita (Plaskoff, 2017). Tyontekijakokemuksen laatu vaikuttaa valittdmasti tyotyytyvaisyy-
teen, sitoutumiseen ja tata kautta myos suoritukseen ja tyon tulokseen. Perinteisen hen-
kilostostrategian sijaan organisaation tulee ymmartaa tyontekijan yksilolliset tarpeet,
halut, tunteet seka pelot yha syvemmin. Tallainen strategia tavoittelee palveluiden tuot-
tamisen sijaan kokemusta, josta tyontekijalle valittyy, ettd hdnestd huolehditaan tyon

puitteissa.

Morganin (2017, s. 58) mukaan tyontekijakokemuksen muodostavat ymparistot ovat ja-
kautuneet fyysiseen, teknologiseen seka kulttuurilliseen ymparistoon (ks. kuvio 2). Tar-

kastellaan seuraavaksi ndita tyontekijakokemukseen vaikuttavia ymparistdja.
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Teknologi-
nen
ymparisto

Tyontekijako-
kemuksen
kolme
ymparistoa

Kulttuuri- Fyysinen

ymgg:]isté ymparisto

Kuvio 2. Tyontekijakokemuksen kolme ympéristéd (Morgan, 2017, s. 59).

Fyysinen ymparisto toimii tyontekijan innostuneisuuden seka inspiraation kannalta mer-
kittdvassa roolissa (Morgan, 2017, s. 64). Fyysiseen kokemukseen vaikuttavat tydympa-
ristd, jossa tyota tehdaan (Lee & Kim, 2023). Tahan kuuluvat tilat, ergonomia, laitteet ja
valaistus ja melu. Esimerkiksi melulla, lampétilalla ja valaistuksella on suora vaikutus
tyon tuottavuuteen seka yksilon keskittymiskykyyn ja tyytyvaisyyteen. Nykyisellaan tun-
nettu kasitys toimistoista on siirtymassa syrjaan kansainvalistymisen, teknologian ja yh-
teistoimistojen lisdantymisen myo6ta (Morgan, 2017, s. 64). Toimistot muuttuvat tyonte-
kijakokemuksen keskuksiksi. On hyvin johdonmukaista, ettda ymparistot, joissa tyota teh-
daan, kehittyvat ja muuttuvat samanaikaisesti kuin muukin tyéelama. On tutkittu, etta
tyontekijat omaavat sosiaalisen identiteetin, johon fyysiselld ymparist6lla on vaikutuksia.
Vaikutukset heijastuvat esimerkiksi tyontekijoiden psyykkiseen mukavuuteen. Organi-
saatioiden tulee keskittya fyysisten ymparistdjen luomisessa neljaan eri ominaispiirtee-
seen. Naita piirteitd ovat mahdollisuus tuoda vierailija tyopaikalle, joustavuuden tarjoa-
minen, arvojen heijastuminen osaksi toimintaa seka uusien vaihtoehtoisten tyétilojen

hyédyntaminen.
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Teknologialla on suuri vaikutus tyontekijan kokemuksiin ja organisaatioon (Morgan, 2017,
s. 79). Teknologisella kokemuksella tarkoitetaan tyontekijan kdytossa olevia resursseja ja
vallitsevaa teknologiatasoa (Lee & Kim, 2023). Naitd ovat esimerkiksi laitteistot, sovel-
lukset ja ohjelmistot. Teknologia on isossa roolissa tyontekemisessd, kommunikoinnissa
ja yhteistydon mahdollistajana (Morgan, 2017, s. 79). Mikali tyokalut eivat vastaa tarpeita,
kaikki muu ymparille rakennettu hajoaa. Teknologia on mahdollistamassa tulevaisuuden
tyoelaman sekd tyontekijakokemuksen. Teknologian osalta Morgan (2017, s. 79) koros-
taa kolmea piirrettd, joita ovat teknologian saatavuus kaikille, tydntekijdiden tarpeet ver-

rattuna liiketoiminnan vaatimuksiin seka kuluttajateknologian kaytto.

Tyontekijoille merkittavin osa-alue nadista kolmesta ymparistésta on kulttuurinen ympa-
ristdé (Morgan, 2017, s. 88). Kulttuuri on olemassa, vaikutti itse organisaatio siihen tai ei.
Tama on suurin ero verrattuna muihin tydntekijakokemukseen vaikuttaviin ymparistoihin.
Sen vuoksi organisaation on tietoisesti luotava ja suunniteltava kulttuuria. Kulttuurinen
ymparistd kuvastaa yrityksessa vallitsevaa tunnelmaa ja niita keinoja, joilla tunnelmaa
luodaan. Organisaatiokulttuuri ilmenee laajasti organisaation eri toiminnoissa kuten
henkildston kohtelussa, kumppanuuksien solmimisessa, tyon sujuvuudessa seka tuottei-
den tai palveluiden syntymisessa. Morgan (2017, s. 88) nostaa esiin 10 eri ominaisuutta,
joihin yritysten tulisi kiinnittda huomiota. Yritys tulisi nahda myodnteisessa valossa. Tyon-
tekijoiden olisi tunnettava itsensa arvostetuksi ja osaksi tyoyhteisoa. Yrityksen tulee koh-
della henkilostda tasapuolisesti ja olla kiinnostunut henkildston terveydesta ja hyvin-
voinnista. On tarkead, ettd organisaatio uskoo monimuotoisuuteen ja henkildstdn osal-

listamiseen.

Tyontekijakokemusta muokkaavat monet eri tekijat (Joshi ja muut, 2024). Toteutetussa
tutkimuksessa tunnistettiin keskeisimmat tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat tu-
losten ja aiemman kirjallisuuden valossa. Tutkimuksen perusteella luotu teoreettinen ke-
hys jakaa tyontekijakokemuksen tekijat seitsemaan eri ulottuvuuteen. Naita ulottuvuuk-

sia ovat tyon ja muun eldman tasapaino, inspiraatio ja arvot, tyokdytanteet, mahdollis-
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tava tydymparisto, aineelliset palkinnot, tulevaisuuden kasvu- ja kehittymismahdollisuu-
det seka tyon laatu. Jokaisella ulottuvuudella on alaulottuvuuksia. Nama ulottuvuudet

on avattu alla olevassa kuviossa.

Tyokdytanteet
(turvallisuus,
tyokokemus) Mahdollistava
tyoymparisto
(toimintaperiaatteet,
kaytanteet)

Inspiraatio ja arvot
(organisaatiokulttuu
ri, johtaminen)

Ty6n ja muun
eldman tasapaino
(organisaation tuki,
ty6elaman
tasapaino, etatyo)

Tyon laatu (tyon
kierto, tyotunnit,
tyoén
intensiivisyys)

Tyontekijakokemus

Aineelliset
palkinnot
(korvaukset,
etuudet, rahalliset
tunnustukset)

Tulevaisuuden kasvu-

IE]
kehittymismahdollisuu
det (osaamisen
kehittaminen,

urakehitys)

Kuvio 3. Kehys tyontekijoiden kokemuksen parantamiseksi (Joshi ja muut, 2024).

Joshin ja muiden (2024) tutkimus osoittaa, ettd tyontekijakokemukseen vaikuttavat hy-
vin monet ulottuvuudet, jotka ovat merkittavassa roolissa muokattaessa tyontekijan ko-
kemusta. Tutkimuksen perusteella luotu kokonaisvaltainen tydntekijakokemuksen kehys
edistda jo olemassa olevaa tietamysta, silla naista ulottuvuuksista nelja tunnistettiin uu-
tena. Kehyksen ulottuvuuksien avulla yritysjohdon on mahdollista kiinnittdd huomiota
mahdolliseen kuiluun, joka syntyy toteutetun henkilostopolitiikan ja kehyksien ulottu-

vuuksien vilille.

2.3 Tyoénimu

Tyontekijakokemuksella ja tyohyvinvoinnilla on yhteys, jossa tyohyvinvoinnilla on ha-

vaittu olevan merkittava vaikutus tyontekijakokemuksen muodostumiseen ja koettuun



21

kokonaislopputulokseen (Batat, 2022). Tyontekijakokemuksella on vaikutus yksildiden
tyohyvinvointiin emotionaalisten, toiminnallisten, hedonististen ja eudaimonisten tar-
peiden suhteen. Tyd, jossa ihmisen psykologiset perustarpeet tyydyttyvat, tuottaa eudai-
monista hyvinvointia (Hakanen, 2011, s. 38). Eudaimoniselle hyvinvoinnille on tyypillista
saada toteuttaa omia mahdollisuuksiaan seka toimia itselleen arvokkaalla ja hyveellisella
tavalla. Eudaimoninen hyvinvointi kuvastaa tilaa, jossa tyontekija on valmis antamaan
tayden panoksensa ja ponnistelemaan tydssa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi.
Vastineeksi antamastaan panoksestaan, tyontekija kokee tydymparisténsa mielekkaaksi
ja tyon merkitykselliseksi. Eudaimonista hyvinvoinnin tilaa kuvataan tyon imuksi.
Eudaimoninen hyvinvointi ei aina tuota valittdmasti mielihyvaa, vaan se muodostuu esi-
merkiksi haasteellisen tilanteen ratketessa tyontekijan omien ponnistelujen avulla (Ha-
kanen, 2011, s. 19). Tyéhyvinvointia tutkitaan usein tyon imun avulla (ks. Hakanen ja

muut, 2006).

Tyon imu on pitkdn aikajanteen kasite, joka on osa yksildiden tyohyvinvointia (Viitala,
2021, s. 37). Tyohyvinvointia kuvastava perustila on pidemmalla aikavalilla tarkasteltuna
suhteellisen pysyva ja tdman vuoksi on tarkeda tunnistaa, mihin suuntaan tyéhyvinvoin-
nin tila on muodostumassa (Hakanen, 2011, s. 22). Tyén imulla kuvastetaan tilaa, jossa
yksilén on mahdollista kdyttda osana tydtadan omia vahvuuksiaan ja tydolosuhteet on ra-
kennettu sellaisiksi, jotka tukevat kehittymisen ja innostumisen kokemusta (Viitala, 2021,
s. 37). Tydn imun muodostumista vahvistavat haastavat ja monipuoliset tyotehtavat, vai-

kutusmahdollisuudet, yksilon saama tuki ja arvostus seka hyva johtaminen.

Tyon imua kokevilla henkil6illa on energinen ja tehokas yhteys tekemaansa tyohon
(Schaufeli ja muut, 2006). Tyon imun saavuttaneet henkilot kokevat, ettd he pystyvat
suoriutumaan tyon asettamista vaatimuksista. Tydn imu maaritellaan tyydytysta tuotta-
vaksi ja positiiviseksi tydperdiseksi mielentilaksi. Tydon imua tarkastellaan kolmen eri ulot-
tuvuuden kautta, joita ovat omistautuminen, tarmokkuus sekd uppoutuminen. Omistau-

tumisella tarkoitetaan, ettd yksilolla on vahva yhteys tydohonsa seka kokee innostuksen,
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merkityksellisyyden, ylpeyden, inspiraation seka haasteen tunteita tydssaan. Tarmok-
kuudessa yksilolle on tyypillista omata korkea henkinen sietokyky ja energiataso. Lisaksi
tallaista henkil6a kuvastavat sinnikkyys ongelmien edessa seka halu panostaa tyohonsa.
Kolmannella ulottuvuudella, uppoutumisella tarkoitetaan taysin tyohon keskittynytta ja
syventynytta tilaa, jossa aika kuluu nopeasti ja yksilén on hankala irrottautua tydstaan.

Tyon imun vastakohtana voidaan pitaa tyduupumusta.

Tyon voimavarat ovat tydn organisatorisia, psykologisia, fyysisia tai sosiaalisia piirteita,
joiden avulla vdhennetdan ja kohdataan tyohon koettuja vaatimuksia (Hakanen, 2011, s.
49). Tyon voimavarat ovat yksi keino saavuttaa tydssa asetetut tavoitteet ja toimivat ul-
koisina motivaatiotekijoina. Tyon voimavaroja ovat esimerkiksi palaute, osallistuminen
padtoksentekoon, joustavuus tydajoissa, tydyhteison ja esihenkilon tuki, psykologinen

sopimus seka tydpaikan myonteinen ilmapiiri (Hakanen, 2011, s. 52-63).

Tyon imuun vaikuttavat joko itsendisesti tai yhteisvaikutuksena seka henkilékohtaiset
ettd tyoperaiset resurssit (Knight ja muut, 2017). Henkil6kohtaisiin resursseihin kuuluvat
mydnteinen itsearviointi, joka on yhteydessa yksilon toimintakykyyn vaikuttaa ja hallita
ympadristddnsa. Naita yksilon toimintakykyyn vaikuttavia osa-alueita ovat esimerkiksi sin-
nikkyys, optimismi ja itsetunto. Tydresurssit kattavat sosiaaliset, organisatoriset ja fyysi-
set ndkokulmat, joita ovat esimerkiksi organisaation tarjoamat kehitysmahdollisuudet ja
sosiaalinen tuki. Tydhon liittyvien resurssien avulla voidaan pienentda tyohon liittyvia
vaatimuksia, kuten tyon kuormitusta. Lisaksi voidaan lisata edistaa henkilékohtaista ke-
hitysta ja lisata oppimista sekad edesauttaa tyontekijoita saavuttamaan tydssa asetettuja
tavoitteita. Tyo- ja henkilokohtaisiin resursseihin keskittyminen voi parhaimmillaan joh-
taa myonteisiin tuloksiin seka yksilon ettd organisaation kannalta. Mydnteiset tulokset
ilmenevat suorituksissa seka hyvinvoinnissa. Vahaiset resurssit puolestaan ovat yhtey-
dessd masennukseen, stressiin, tyduupumukseen, huonoon suorituskykyyn ja sairaus-
poissaoloihin. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettda tyon imulla on yhteys tyo- ja

organisaatiositoutumiseen (Hakanen ja muut, 2006).
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Tyon imun kokemus tydntekijoiden keskuudessa ei ole harvinainen ja sita koetaan ylei-
sesti tyon eri saroilla (Hakanen, 2011, s. 39). Vuoteen 2009 mennessa Tyoterveyslaitok-
sen tekemien tutkimuksien mukaan vahintaan joka kymmenes tydntekija koki tyon imua
padivittdin alasta ja ammatista riippuen. Tutkimuksien mukaan Suomessa tyon imua ko-
kevat naiset miehia useammin (Hakanen, 2011, s. 40). Lisdksi ian mukaan havaittiin eroa-
vaisuuksia, silla idkkadmmat tydntekijat kokivat tydon imua nuorempia useammin. Myos
tyosuhteen luonteella oli merkitystd, silla maadrdaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevat

kokivat tydén imua enemman kuin vakituisessa tydsuhteessa olevat.

Tyon imun olemassaoloa tutkijoiden toimesta on kyseenalaistettu vuosien aikana, silla
se on nahty tarpeettomaksi jo vakiintuneiden kasitteiden kuten organisaatiositoutumi-
sen ja tyotyytyvaisyyden rinnalla (Knight ja muut, 2017). Lisaksi tyén imun kolmen ulot-
tuvuuden patevyytta on kyseenalaistettu, silla jotkin tutkimukset katsovat kolmivaihei-
sen mallin olevan ylivertainen verrattuna yhden ulottuvuuden malliin. Tyén imun mallia

ja teoriaa tukevat monet tieteelliset tutkimukset sekd meta-analyysit.

2.4 Tyontekijakokemus ja strategia

Henkilostokokemus on noussut keskeiseen asemaan organisaation henkiléstdhallinnon
strategioissa (Lee & Kim, 2023). MyOnteinen ja osallistava tyontekijakokemus edellyttaa
organisaatiolta kykya rakentaa organisaatiokulttuuri, jota kuvastavat oikeudenmukai-
suus, yhteistyo ja luottamus. Tydntekijoille tulee valittya tunne siitd, etta heilld on orga-
nisaation tuki taustalla ja he heita arvostetaan. Tallaisen kulttuurin rakentaminen edel-
lyttaa aitoja ja henkilokohtaisia kokemuksia, joissa huomioidaan yksildiden mieltymykset
ja tarpeet seka ollaan sitoutuneita jatkuvaan toiminnan kehittdmiseen ja innovointiin.
Organisaation toiminnan kannalta on erityisen merkittavassa roolissa ymmarrys siita,
kuinka tyontekijoiden kokemus on seurausta esimerkiksi liiketoimintaprosessien, kaytan-
tojen, johtamisen, jarjestelmien ja tydympariston kumulatiivisesta vaikutuksesta asiak-
kaisiin. Onnistuneen tyontekijakokemuksen muodostuminen edellyttda tukea organisaa-

tion eri toiminnoille, kuten yritysviestintaan, henkildstétoimintoihin ja tietotekniikkaan
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(Yadav & Vihari, 2023). Yrityksissa, joissa tyontekijakokemus on huomioitu, on esimer-
kiksi suurempi asiakastyytyvaisyys, korkeammat keskimaaraiset voitot ja tulot seka ovat

tyonantajina houkuttelevimpia.

Organisaatioissa perinteisesti on tarkasteltu liiketoiminta- ja johtamistapoja kahdesta eri
nakokulmasta (Batat, 2022). Ensimmainen nakokulma keskittyy henkilostdétoimintojen
luomien kadytanteiden toimivuuteen osana organisaation toimintaperiaatteita ja kaytan-
toohjeita. Toinen ndakdkulma paneutuu siihen, etta kyseiset kdytdnteet toteutetaan oi-
kein organisaatiossa linjajohtajien toimesta. Naiden nakdékulmien lisdksi on kolmas, va-
hemman tutkittu ndakékulma. Tama nakokulma tarkastelee tyontekijoiden kokemuksia
naista aiemmin mainituista kdytdnteista. Tyontekijoiden kayttaytymiseen ja asenteisiin
vaikuttavat vahvasti heidan kokemuksensa. Tyontekijoéiden kokemuksilla on taas suora

yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin seka organisaation suorituskykyyn.

Inhimillisen padoman merkitys myénteisen asiakaskokemuksen luomisessa on korostu-
nut entisestaan liiketoiminnassa (Panneerselvam & Balaraman, 2022). Tyontekijakoke-
mus ja asiakaskokemus seka kytkeytyvat etta korreloivat vahvasti toisiaan (Batat, 2022).
Panneerselvam ja Balaraman (2022) korostavat vahvan tyontekijakokemuksen myon-
teista vaikutusta vahvaan asiakaskokemukseen, joka voidaan katsoa liiketoiminnalliseksi
valttamattomyydeksi. Myodnteisten kokemusten luominen edellyttda organisaatiolta on-
nistumista seka sisdisilla etta ulkoisilla osa-alueilla. Organisaation liiketoiminnan kan-
nalta avainosaamista omaavia henkildita eivat enaa houkuttele ja sitouta palkka seka eri-
laiset palkkiot normaalissa ymparistossa. lhmisille onkin tarkeda tulla arvostetuksi hei-
dan ainutlaatuisista kyvyistddn ja eroavaisuudestaan. Pandemian jdlkeisessa toimin-
taymparistossa ratkaisevina tekijoina kilpailuedun luomisessa ovat mahdollistavien, voi-
makkaiden ja mielekkdiden tyémahdollisuuksien seka tydhyvinvointiin panostavien tyo-

kokemuksien luominen.
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Kestdvasta taloudellisesta nakdkulmasta tarkasteltuna, tyontekijakokemuksella on mer-
kittava vaikutus sen muodostumiseen, joten sen sivuuttaminen tai johtamatta jattami-
nen on organisaation toiminnan kannalta hyvin epdedullista (Panneerselvam & Balara-
man, 2022). Organisaation ja sen eri toimintojen kuten henkiléstohallinnon, on valtta-
matonta ymmartaa, kuinka ihmiset ajattelevat ja tuntevat. Taman nakdkulman oivalta-
minen voi olla ratkaisevassa asemassa, jotta pystytadan tekemaan oikeita valintoja ja pa-
rantamaan sisdisten asiakkaiden kokemuksia. Strategisesta nakdokulmasta tarkasteltuna,
ainoastaan tyodntekijoiden sitouttamiseen keskittyminen ei palvele tyontekijakokemuk-

sen edistamista.
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3 Sitoutuminen

Tassa luvussa tarkastellaan sitoutumista, sen maaritelmaan vaikuttaneita aiempia teori-
oita ja nakemyksia. Lisdksi perehdytdaan organisaatiositoutumisen merkitykseen seka yk-
silon ettd organisaation kannalta. Luvussa tutustutaan myds sitoutumiseen vaikuttaviin

tekijoihin ja keinoihin luoda sitoutumista.

Keskeisimpid teemoja edistyksellisessa ja nykyaikaisessa yritysjohdossa ja johtamisteori-
assa ovat sitoutuminen ja sitouttaminen (Lampikoski, 2005, s. 46). Alasoini (2010, s. 14)
toteaakin, ettda uudemmat sukupolvet eivat enaa kiinnity ansiotydhon velvollisuusetiikan
ohjaamana kuten aiemmat sukupolvet. Lisaksi aiemmista sukupolvista poiketen, yli 30-
vuotiaat eivat enda ole yhtendinen ryhma nakemyksissadan tyén merkityksesta heidan
elamansisalténdan. Han huomauttaa, ettd tydon yhteiskunnallinen hyddyllisyys ei ole
enaa tyohon sitoutumisen kannalta merkittava kriteeri alle 30- vuotiailla. Heitd vanhem-
milla henkililla yhteiskunnallinen hyddyllisyys on ollut merkittavassa roolissa. Alle 30-
vuotiailla tarkeimmaksi kriteeriksi on noussut tyén mielenkiintoisuus seka yhtenevyys

omien yksil6llisten arvojen kanssa.

3.1 Organisaatiositoutumisen maarittely

Organisaatiositoutumisen juuret ovat 1930- luvulla, jolloin Human Relations
-koulukunnan tutkimuksissa esitettiin ensimmaisen kerran ndkemys tyontekijan samais-
tumisesta organisaatioon (Jokivuori, 2002). Organisaatioon sitoutumisen ongelma tuli
esiin laajemmin 1960- luvun loppupuolella osana johtamisen ja tydelaman tutkimuk-
sessa. Lisdantyneen kiinnostuksen taustalla sitoutumista kohtaan vallitsivat yrityskoon
kasvaminen, suuryritysten synty, palkkatydsuhteen yleistyminen seka yleisesti vallinnut
koulutustason nousu. Sitoutumisen ensimmaisen maaritelman loi Peter Drucker (1959)
teoksessaan Kaytannon liikkeenjohto (Jokivuori, 2002). Kyseisen maaritelman mukaan

tyontekija ottaa vastuuta huippusuorituksista vasta, kun tydntekija sisdistaa ja omaa liik-
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keenjohdollisen nakemyksen seka tarkastelee organisaatiota kuten sen johtaja tarkaste-
lee. Johtaja on omien suoritustensa kautta vastuussa koko organisaation menestyksesta
ja olemassaolosta. Sisdistetty vastuunotto henkilokohtaisesta tydpanoksesta ja suorituk-
sesta, siten etta se edistaa yrityksen menestymista on merkittavimpia tekijoita sitoutu-
misessa. Tallaisissa tilanteissa yksilé huomioi henkilékohtaisten intressien lisaksi myds

organisaation eli tydnantajan edun.

Organisaatioon liitettavaa sitoutumista on kasitelty runsaasti sosiologisessa tyontutki-
muksessa (Jokivuori, 2002). Beckerin (1960) mukaan sitoutumista termina kaytetdan yk-
silo- ja organisaatiokdyttdaytymisen analyyseissa. Sitoutuminen toimii kuvailevana kasit-
teend, jonka avulla pyritddn osoittamaan ominaisia toimintamuotoja ihmisille tai ryh-
mille. Organisaatioon sitoutumisella kuvastetaan yleisesti milla tavalla henkilé on kiinnit-

tynyt tai asennoitunut tydnantajaorganisaatioonsa (Jokivuori, 2002).

Sitoutumista on aiemmin tarkasteltu hyvin erilaisista nakékulmista (Powell & Meyer,
2004). Yhteista nailla ndkokulmilla on kuitenkin se, ettd sitoutuminen sitoo yksilon tiet-
tyyn toimintatapaan. Yksilon sitoutumisen katsotaan perustuvan tunteisiin (Lampikoski
2005, s. 46). Beckerin (1960) mukaan yksilon sitoutumiseen liittyy tietoisuus menetetta-
vista kustannuksista, joita syntyisi organisaation vaihdosta (Powell & Meyer, 2004). Mui-
den teoreetikoiden mukaan sitoutuminen nayttaytyy esimerkiksi emotionaalisena kiin-
tymyksena organisaatioon tai moraalisena velvollisuutena noudattaa vallitsevia kdyttay-

tymisnormeja.

Jokivirta (2002) toteaa, ettd tydon motivoitumisen ldhtokohtana toimii kiinnostus tyota
kohtaan seka sitoutuminen organisaation tavoitteisiin. Tyéhonsa sitoutuneet tyontekijat
ovat omistautuneita ja motivoituneita toteuttamaan tyénantajansa asettamia tavoitteita
(Tucker, 2020; Meyer & Allen, 1997, s. 14). Yksilon sitoutuminen ilmenee samaistumi-
sena organisaatioon, sen visioihin, normeihin ja tavoitteisiin (Lampikoski, 2005, s. 46).
Lisaksi sitoutunut yksilo tyypillisesti nauttii jdsenyydestaan organisaatiossa ja on kiinnos-

tunut yllapitamaan tata suhdetta. Kyseisen suhteen perustana toimii yksilon hyvaksynta
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koskien organisaation arvoja, strategioita ja visioita. Yksilo luottaa tydsuhteensa olevan

tulevaisuudessakin kannattava seka hyodyllinen.

Sitoutumista on maaritelty kuluneiden vuosien aikana monin eri tavoin (Meyer & Maltin,
2010, s. 324). Merkittavassa roolissa organisaatiositoutumiseen liittyvan teorian muo-
dostumisessa on ollut Beckerin (1960) kehittdma side-bet-teoria sekd Meyerin ja Allenin
(1991) sen pohjalta luoma kolmen komponentin- sitoutumisen malli. Allenin ja Meyerin
(1990) mukaan "organisaatiositoutuminen viittaa psyykkiseen tilaan, joka sitoo yksilon
organisaatioon (eli tekee tydpaikanvaihdon epatodennakdisemmaksi).”. 1980- ja 1990-
luvuilla tehtiin merkittdava tunnustaminen sen suhteen, etta tydntekijat voivat sitoutua
muihinkin kohteisiin kuin vain itse organisaatioon (Meyer, 2014, s. 34). Muita mahdollisia
sitoutumisen kohteita voivat olla organisaation lisdksi erimerkiksi tyo, ura, tavoite, orga-

nisaatiomuutos tai strategia (Meyer ja Hersovitch, 2001).

Sitoutumisella on kolme tunnusomaista piirrettd (Porter ja muut, 1974). Ensimmainen
piirre on organisaation tavoitteiden ja arvojen hyvaksyminen seka vahva usko organisaa-
tioon. Toinen tunnusomainen piirre on halukkuus toimia ja tyéskennelld organisaation
menestymisen eduksi. Kolmas sitoutumisen piirre on selkea halu pysya osana organisaa-

tiota.

Sitoutuminen jaetaan Meyerin ja Allenin (1991) mukaan kahteen eri ndkékulmaan, joita
ovat asenteellinen ja kaytoksellinen ndakékulma. Asenteellisessa ndakokulmassa keskity-
tadn tarkastelemaan suhdetta tydnantajaorganisaatioon. Kyseisessa ajattelumallissa yk-
sild huomioi omien arvojensa ja tavoitteidensa yhtenevyyden tydnantajaorganisaation
arvojen ja tavoitteiden kanssa. Kaytoksellisessa nakdokulmassa keskiossa on prosessi,
jossa yksilot ovat kytkettyind yhteen organisaatioon. Prosessissa tarkastellaan, miten yk-

silot kasittelevat tata asiaa.
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3.1.1 Side-bet teoria

Sitoutumisteorian syntymisen kannalta avainasemassa oli Beckerin (1960) luoma side-
bet — teoria (Cohen, 2007). Kyseinen teoria oli yksi varhaisimmista yrityksista edistaa si-
toutumiseen liittyvaa viitekehystd, joka omaa myds nakdkulman yksilon suhteesta orga-
nisaatioon. Side bet- teorian mukaan, sitoutuminen syntyy yksilon piilotetuista sijoituk-
sista organisaatioon. Yksilo on saavuttanut nama sijoitukset pysymalla kyseisessa orga-
nisaatiossa. Yksilo menettdisi saavuttamansa sijoituksensa lahtiessaan organisaatiosta,
ja tama sijoitusten menettdamisen uhka seka parempien vaihtoehtojen puute niiden kom-
pensoimiseksi, sitouttaa henkildn organisaatioon. Ajan saatossa ja sijoitusten kasvaessa,
yksilon irrottautuminen ja organisaatiosta lahteminen vaikeutuvat. Meyer ja Allen (1984)

toteavat, etta sitoutuminen organisaatiota kohtaan kasvaa yksilon sijoitusten myo6ta.

Becker (1960) esittaa, etta sijoitukset voivat olla eri muotoisia ja jakaa ne useisiin eri
luokkiin. Naita luokkia ovat tydon ulkopuoliset huolenaiheet, itsensa ilmaisuun liittyvat
huolet, yksilon sosiaalisen aseman yllapitoon liittyvat asiat, organisaation normit seka
organisaatiossa vallitsevan kulttuurin muodostava kdyttaytymistavat. Powell ja Meyer
(2004) huomauttavat, ettd Becker (1960) ei antanut ymmartaa, ettd hanen luomansa
luokkakategoriat olisivat tdysin tyhjentdvia. Side-bet teoriaa ei pideta nykyisin omana
erillisena teoriana organisaatiositoutumisessa (Powell & Meyer, 2004). Teorialla on kui-
tenkin merkittavasti vaikutusvaltaa ja sitd on sisallytetty moniin tunnettuihin seka suo-
sittuihin moniulotteisiin organisaatiositoutumisen malleihin kuten Meyerin ja Allenin

(1991) kolmen komponentin malliin.

3.1.2 Sitoutumisen kolmen komponentin malli

Meyerin ja Allenin (1991) kolmen komponentin malli syntyi, silld he halusivat yhdistaa

organisaatioteoriassa vallitsevat yksiulotteiset konseptit (Powell & Meyer, 2004). Naita
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eri konsepteja yhdistava elementti oli nakemys siita, etta sitoutuminen sitoo yksilon tiet-
tyyn toimintatapaan. Heidan nakemyksissaan muista poikkesi se, millaisen ajattelutavan

he otaksuivat olevan tunnusomaista sitoutumiselle.

Meyer (2014) esittaa, etta sitoutumista voidaan tarkastella kolmen erilaisen komponen-
tin eli osatekijan kautta. Naitd osatekijoita ovat affektiivinen sitoutuminen, jatkuvuussi-
toumus sekd normatiivinen sitoutuminen (ks. kuvio 3). N&ita kaikkia kolmea eri sitoutu-
misen muotoa yhdistda kaksi nakemysta (Meyer & Allen, 1991). Ensimmaisen ndakemyk-
sen mukaan sitoutuminen on psykologinen tila, joka kuvastaa tyontekijan suhdetta orga-
nisaatioon. Toisen nakemyksen mukaan tama tila vaikuttaa yksilon paatokseen pysya or-
ganisaatiossa. Suurimmat erot eri ajattelutapojen valilla ovat psykologisessa ajatteluta-

vassa, jonka otaksutaan ilmentavan sitoutumista (Meyer, 2014, s. 34).

Jatkuvuus-
sitoutuminen

Affektiivinen Normatiivinen
sitoutuminen sitoutuminen

Organisaatioon
sitoutuminen

Kuvio 4. Kolme tapaa sitoutua organisaatioon (mukaillen Heikkild & Heikkild, 2005, s. 313).

Affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan samaistumista, osallistumista ja
emotionaalista kiintymysta organisaatioon (Meyer & Allen, 1991). TyOntekijat, jotka
omaavat vahvan affektiivisen sitoutumisen tilan, pysyvat osana organisaatiota, koska he

nimenomaisesti haluavat toimia nain. Tyontekija haluaa tydskennelld osana organisaa-
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tiota, silla han omaa ja hyvaksyy samansuuntaiset asenteet organisaation arvoihin ja ta-
voitteisiin ndhden (Heikkila & Heikkild, 2005, s. 314). Tallaiset tydntekijat motivoituvat
tekemaan parhaansa tydssdan ja ovat muita harvemmin poissa toista (Meyer & Allen,
1997, s. 32). Affektiivista sitoutumista lujittaa tyontekijan kasitys siitd, ettd organisaatio
toimii sellaisten tehtdvien puolesta, jotka yksildlle itselleenkin merkityksellisia (Heikkila
& Heikkild, 2005, s. 314). Tutkimusten perusteella naistd kolmesta sitoutumisen tavasta,
affektiivisella sitoutumisella on suurin myénteinen korrelaatio lasndoloon, tyosuorituk-

seen ja organisaation kansalaiskdyttaytymiseen (Meyer, 2014, s. 34).

Jatkuvuussitoutumisella kuvastetaan vallitsevaa tietoisuutta organisaatiosta lahtemi-
seen liittyvistd kustannuksista (Meyer & Allen, 1991). Lahtemiseen liittyvat kustannukset
muodostuvat tdysin tyontekijan omien toimiensa suorana seurauksena tai aivan taysin
tyontekijan ymmartamatta. Esimerkiksi tallainen tilanne voi syntya, kun tydntekija huo-
maa, ettd uuden tydpaikan saaminen edellyttadkin uusien taitojen opettelua tai nykyis-

ten taitojen markkina-arvo vdahenee tyontekijan tietamattaan.

Ensisijaisesti jatkuvuussitoutumisen kautta organisaatioon sitoutuneet tyontekijat pysy-
vat organisaatiossa, koska heidan taytyy toimia ndin (Meyer & Allen, 1991). Pitkdan sa-
massa organisaatiossa tydskennelleille tydntekijoille on kertynyt eldkevuosia seka lahei-
sid sosiaalisia suhteita (Heikkild & Heikkila, 2005, s. 313). Osalle tyontekijoistda ndma ovat
niin merkittavia asioita, etta he eivat halua ottaa organisaatiosta eroamisen mukanaan
tuomaa riskia, jossa menettdisivat nama saavuttamansa hyddyt. Aiemmin tydntekijat
ovat pyrkineet 16ytamaan elinikdisen tydpaikan, mutta tama piirre on vaistynyt taman-
hetkisesta tydelamasta. Tyontekijat sitoutuvat nykyadan enemman muihin tydn piirteisiin

kuin jatkuvuuteen.

Jatkuvuussitoumuksen kautta sitoutuneilla tyontekijoilla ei valttamatta ole suurta halua
osallistua organisaation toimintaan (Meyer & Allen, 1997, s. 32—33). Ainoastaan jatku-

vuussitoutumisen kautta organisaatioon kiinnittynyt tyontekija voi kokea turhautumisen
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ja mielipahan tunteita, mika ilmentyy epdsopivana kdytdksena tydpaikalla. Jatkuvuussi-
toumus vaikuttaa kielteisesti yrityksen tulokseen, pois lukien tilanteet, joissa suoritus-

kyky on keskeinen tekija tyopaikan sdilyttamisessa.

Normatiivinen sitoutuminen ilmentaa yksilon velvollisuutta jatkaa tyossa (Meyer & Allen,
1991). Normatiivisesti sitoutunut tydntekija on sidottu organisaatioon velvollisuuden
tunteen ja velvoitteen kautta, tyontekija kokee velvollisuudekseen pysya organisaatiossa
(Meyer & Allen, 1997, s. 33, Meyer & Allen, 1991). Vahvan normatiivisen sitoutumisen
omaava tyontekija pysyy organisaatiossa, silla han uskoo, etta se on oikea ja moraalinen
asia toimia ndin (Meyer & Allen, 1997, s. 62). Velvollisuuden tunne ja velvoite toimivat
tyontekijan motivaattorina toimimaan organisaation kannalta oikein ja kdyttaytymaan
asianmukaisesti (Meyer & Allen, 1997, s. 33). Koettu velvollisuuden tunne voi muodos-
tua esimerkiksi sosialisointiin liittyvien kokemusten kautta (Meyer & Allen, 1991). Ndihin
kokemuksiin sisaltyy roolimallien havainnointi, joissa kdytetaan palkitsemista ja rangais-
tusta ehdollisena vdlineend. Kokemukset voivat muodostua yksil6lle esimerkiksi perheen,
organisaation tai kulttuurin kautta. Perheessa esimerkiksi vanhemmat voivat omalla kdy-
toksellaan korostaa uskollisuutta tydnantajaa kohtaan. Tata kautta lapsille asetetaan

vahva pohja normatiiviselle sitoutumiselle.

Normatiiviseen sitoutumiseen liitettdava myonteinen vaikutus ilmenee esimerkiksi tyo-
suorituksessa, organisaatiokansalaisuudessa ja tydosallistumisessa (Meyer & Allen,
1991). Normatiivinen sitoutuminen ei sisalla samankaltaista innostusta kuin affektiivinen
sitoutuminen kasittad. Sen vuoksi normatiiviset kiintymissuhteet voivat olla varsin vaati-
mattomia. Savyyn, jolla tyd tehddan, normatiivisella sitoutumisella voi olla yllattavan
suuri vaikutus (Meyer & Allen 1997, s. 33). Vahvan normatiivisen sitoutumisen omaavat
tyontekijat voivat paheksua muodostunutta velvoitettaan organisaatiota kohtaan tai ko-
kemaansa velkaantumisen tunnettaan. Tama kokemus ei esta tydntekoa, mutta vaikuttaa

siihen, kuinka vastahakoisesti tai mielellaan tyot hoitavat.
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Yksiloon voi kohdistua normatiivisia paineita ennen organisaatioon liittymista tai sen jal-
keen, jotka johtavat velvollisuuden tunteeseen pysyd organisaatiossa (Meyer & Allen,
1991). Tilanteet, joissa organisaatiolle syntyy merkittavampia kustannuksia yksilon tyol-
listamisesta tai tyontekijaa palkitaan etupainotteisesti, saattavat myds muodostaa yksi-
I6lle normatiivisen sitoutumisen organisaatioon. Normatiivisesti sitoutunut yksilé kokee
velvollisuudentunnetta, ettd hdanen tulisi pysya organisaatiossa, kunnes hanen aiheutta-

mansa niin sanottu velka on kuitattu.

On selvaa, etta yksilon sitoutumisen tila vaihtelee ja kokee muutoksia (Meyer & Allen,
1991). Sitoutumisen osatekijoiden erottaminen toisistaan on tarkeaa, silla nailla tekijoilla
voi olla hyvinkin erilaisia vaikutuksia yksilon kayttdytymiseen (Meyer, 2014, s. 34). Naita
kolmea eri osaa kuitenkin yhdistdaa niiden heikentava vaikutus tyopaikan vaihtamiseen.
Tyontekijan voidaan odottaa kokevan kaikkia ndita kolmea sitoutumisen muotoa vaihte-

levin maarin (Meyer & Allen, 1991).

3.2 Organisaatiositoutumisen merkitys ja keinot

Sitoutunut henkild kokee tekevansa merkityksellista tyota (Viitala, 2021, s. 39). Tallaiselle
sitoutuneelle tyontekijdlle on tyypillista, ettd tyd merkitsee hanelle muutakin kuin ase-
man, rahan tai muun vdlineellisen hyédyn saavuttamista. Tydntekijdlle muodostuvia
etuja sitoutumisesta voivat olla esimerkiksi tyopaikkavarmuus, etuuksien kertyminen,
tuttu sosiaalinen ymparisto ja ihmissuhteiden pysyvyys (Lampikoski, 2005, s. 79). Sitou-
tumisella on vahva yhteys moniin eri yksilon hyvinvointitekijoihin kuten tyéhyvinvointiin
ja tyotyytyvadisyyteen, yleiseen terveyteen sekd mielenterveyteen (Saari, 2014, s. 44). Si-
toutuneen tyontekijan psyykkinen hyvinvointi on parempaa ja myds tyduupumuksen

riski on pienempi.

Viime vuosien yksi merkittavimmista henkildstéhallintoon liitetyista tavoitteista on ollut
juuri organisaation tyontekijoiden sitoutumisen vahvistaminen (Jokivuori, 2002). Etenkin

asiantuntijaorganisaatiot vaativat sitoutuneita tydntekijoita, silla henkiloston pysyvyys
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on organisaation olemassaolon kannalta elintarkeda. Lampikoski (2005, s. 78) korostaa-
kin, ettd avaintydvoiman menettaminen saa aikaan arvokkaan tietopadoman menetysta.
Tama heikentda selkedsti organisaation kilpailukykya. Sitoutunut henkilésté vahentaa
selvasti tietoturvavahinkojen mahdollisuutta. Organisaatioon sitoutuminen on yhtey-
dessé organisaatioiden tuloksellisuuteen (Saari, 2014). Sitoutunut tyontekija on innostu-
nut ja haluaa antaa parhaan mahdollisen panoksensa organisaation kdyttoon (Viitala,
2021, s. 39). Ominaista sitoutuneelle tyontekijalle on olla lojaali tydnantajaansa kohtaan
seka he ovat valmiimpia venymaan tydssaan. Organisaatiositoutumisella on vaikutusta
moniin merkittaviin asioihin tyoelamassa: tydtyytyvaisyyteen, tydpaikan vaihtamiseen,
sairauspoissaoloihin seka vapaaehtoisuuteen perustuvan lisatyon tekemiseen (Jokivuori,
2002). Tyénantajalle sitoutunut henkildstd nakyy parempina suorituksina, luovuutena,
vahaisind poissaoloina, pienena vaihtuvuutena, palvelun laadukkuutena seka sitoutumi-
sena koko tydpaikan kehitystyohon (Viitala, 2021, s. 39). Tydnantajaorganisaation kan-
nalta henkil6stdn sitoutumisesta syntyvia etuja edelld mainittujen lisaksi ovat esimer-
kiksi organisaation menestyminen eri taloudellisten suhdanteiden vallitessa, keskeisen
tietotaidon sailyttaminen organisaatiossa sekd kokemusten ja keksintdjen sdilyttaminen
kilpailijoiden ulottumattomissa (Lampikoski, 2005, s. 77—-79). Organisaation on huomat-
tavasti helpompaa rekrytoida osaajia tulevaisuudessa, kun mielikuva yrityksesta on
mydnteinen sitoutuneiden avainhenkildiden toimesta. Lisdksi organisaation tuottavuus

seka suorituskyky parantuvat.



Sitoutumisen hyodyt tyontekijalle

Sitoutumisen hyodyt tyonantajalle

¢ Yleinen terveystila ja
mielenterveys kohenevat

e Tyohyvinvointi- ja tyytyvaisyys
lisdantyvat

e Psyykkinen hyvinvointi lisaantyy,
tyduupumuksen todennakdisyys
vahenee

e Lojaalius ja valmis joustavuuteen

e Tuottavuus ja suorituskyky
paranevat

e Luovuuden lisddantyminen
e Vahaiset poissaolot
e Pienempi henkilévaihtuvuus

¢ Palvelun laadukkuus

e Sitoutuminen koko tydpaikan
kehittamiseen

¢ Tyopaikkavarmuus

e Etuuksien kertyminen

e Tuttu sosiaalinen ymparisto
e [hmissuhteiden pysyvyys

Kuvio 5. Sitouttamisen hyddyt tyontekijan ja tydnantajan nakékulmasta.

Organisaatiot kaipaavat sitouttamismenetelmiad, jotka vastaavat yha paremmin muuttu-
nutta tyoelamatilannetta (Tucker, 2020). Liiketoimintaymparisté muuttuu nopeasti nyky-
paivana ja sen vuoksi sitouttamisen keinoja mietittdessa on huomioitava aika, joka kuluu
suunnittelusta vaikuttamisen. Organisaatioissa tulisi ymmartaa yksilon sitoutumisen it-
sessaan olevan jatkuvasti muuttuva ja kehittyva tila (Morgan, 2017, s. 32). Henkil6ston
sitouttamisen keinoja ovat hyva johtamistapa, kiinnostavat ja sopivassa suhteessa kuor-
mittavat tyotehtavat sekd mahdollisuus tulla kuulluksi (Viitala, 2021, s. 39). Lisaksi tyon-
tekijan vaikutusmahdollisuudet omaa tyota koskeviin asioihin, kilpailukykyinen palkka-
taso ja henkilostoedut ovat merkittavassa roolissa pohdittaessa sitouttamisen keinoja.
Yha enenevissa maarin tyontekijoitd, ja etenkin nuorempia ikdluokkia, puhuttelevat ja
sitouttavat kehittymisen ja uuden oppimisen mahdollisuus, oman henkil6kohtaisen ela-
man ja tyon yhdistaminen seka usko tydpaikan tulevaisuuteen (Viitala, 2021, s. 39; Ram-
sila, 2023). Sitoutumisen edellytyksena toimii tyontekijan luottamus siihen, etta tydsuh-
teella on jatkoa myods tulevaisuudessa (Viitala, 2021, s. 39). Voidaan todeta, ettd sitou-
tunut henkiléstd on liiketoiminnan sujuvuuden, tulevaisuuden seka kehittymisen kan-
nalta olennaisessa roolissa. Sitoutuneen henkiloston avulla organisaatiot pystyvat taka-
maan vakaan liiketoiminnan, kehittdmaan uusia innovaatioita ja sitd kautta luomaan me-

nestysta. Kuviossa 5 on listattu keinoja tyontekijan sitouttamiseen.
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Sitouttamisen keinoja

* Hyva johtamistapa

e Kiinnostavat ja riittdvan haastavat tyotehtavat

* Mahdollisuus tulla kuulluksi

e Tyontekijan vaikutusmahdollisuus omaan tyéhon
e Kilpailukykyinen palkkataso

e Henkilostdedut

e Kehittymisen ja uuden oppimisen mahdollisuus
e Perheen ja tyon yhdistaminen

e Usko tydpaikan tulevaisuuteen

Kuvio 6. Sitouttamisen keinot.

Esihenkilon rooli yksilon sitoutumisessa on merkittavassa roolissa. Esihenkil6t oman toi-
mintansa kautta luovat edellytykset téiden sujuvuudelle ja sen onnistumiselle (Lyly-Yrja-
ndinen, 2023). Luottamus esihenkil6a kohtaan lisda henkiloston tydn tuloksellisuutta,
tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatiota kohtaan. Linjaesihenkildiden vastuulla
ovat yha vahvemmin viime vuosien aikana siirtyneet henkiloston sitouttaminen seka py-
syvyys ja innovaatioiden edistaminen (Caplan, 2014). Lahiesihenkil6lla on mahdollisuu-
det vaikuttaa omassa tyoyhteisdssdaan merkittdvdaan osaan asioista, jotka ovat yhtey-
dessa tyohyvinvointiin (Viitala, 2021, s. 140). Lahiesihenkild voi lisdtd tyohyvinvoinnin ja
tyon imun muodostumisen edellytyksia tehokkaalla yhteistyolla, toimivilla tyonkuvilla ja
tyoprosesseilla, oikeudenmukaisuudella, tasa-arvolla sekd avoimuuden ja osallistumisen

mahdollisuuksilla.

Meyer ja Allen (1997, s. 14) huomauttavat kuitenkin, etta tyontekijan ehdottomalla si-
toutumisella voi olla myds kielteisia vaikutuksia organisaatiolle. Ehdotta ja sokeasti orga-
nisaatioon sitoutuva henkilosté hyvaksyy ja on tyytyvdinen vallitsevaan tilaan. Taten or-
ganisaatio menettdd kyvyn luoda innovaatioita ja sopeutua mahdollisiin muutoksiin.

Meyer ja Allen (1997, s. 14) nostavat esiin myds tyontekijan nakokulmasta mahdolliset
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haittatekijat. Organisaatioon vahvasti sitoutuneen henkilon aikaa ja energiaa ei jaa kady-
tettavaksi muille elaman osa-alueille kuten esimerkiksi perheelle tai mieluisiin harrastuk-
siin. Lisaksi riskind on, etta tallaiset henkil6t eivat kiinnita tarpeeksi huomiota sellaisten
tietojen, taitojen ja osaamisen kehittamiseen, mitka pitavat heidat kysyttyina ja halut-

tuina my0s organisaation ulkopuolella, yleisella tydmarkkinalla.

3.3 Psykologinen sopimus

Sitoutuminen ilmidna tunnetaan myos psykologinen sopimus -kasitteen kautta (Viitala,
2021, s. 38). Sitoutuminen on laaja ja monimuotoinen ilmid, joka osaltaan kuvastaa myos
yksilén psykologista suhdetta tyénantajaorganisaatioon. Psykologisen sopimuksen muo-
dostus alkaa jo tyontekijan rekrytointivaiheessa kestden aina koko tyésuhteen ajan (Soa-
res & Mosquera, 2019). Sitoutuminen voi ilmentya tunneperaisesti tai valineellisesti (Vii-
tala, 2021, s. 38—-39). Tunneperaista sitoutumista on tutkimusten valossa pidetty myon-
teisena asiana seka tyontekijalle etta tydnantajalle. Psykologisen suhteen ollessa huono,
tyontekijan kynnys |ahted organisaatiosta on matalampi. Psykologisen suhteen laatu hei-
jastuu vahvasti tyontekijan kokemuksiin tyotyytyvadisyydestd, arvostukseen tydnantaja-

organisaatiota kohtaan seka haluun pysya kyseisessa organisaatiossa.

Psykologinen sopimus kuvastaa tyontekijan subjektiivista ndkemysta tydsuhteeseensa
kuuluvista velvollisuuksista ja oikeuksista (Saari, 2014, s. 15; Soares & Mosquera, 2019).
Psykologinen sopimus sisaltaa tydnantajan puolelle liitettavat odotukset, joita tydnteki-
jalla on (Blomqvist, 2023, s. 45). Odotukset voivat liittya esimerkiksi suhteessa esiintyviin
lupauksiin, velvollisuuksiin seka kasitykseen suhteen vastavuoroisuudesta. Sitoutuminen
on kahden kauppa, jossa tydnantajan rooli on yhta merkittava kuin tyontekijankin (Viitala,
2021, 39). Sitoutumisen edellytyksena toimii tydnantajan sitoutuminen vastavuoroisesti
myds tyontekijaa kohtaan. Psykologinen sopimus voi ilmentya erilaisissa muodoissa,
joista laajimmin tunnistettuja ovat transaktio- ja relaatiosopimukset (Meyer & Allen,

1997, s. 63—64). Transaktiosopimuksille on tyypillista, ettd ne pohjautuvat taloudellisen
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vaihdon periaatteisiin ja ovat objektiivisempia. Relaatiosopimukset perustuvat sosiaali-

sen vaihdon periaatteisiin ja ovat huomattavasti abstraktimpia.

Psykologisen sopimuksen kehittymisen kannalta merkittavassa roolissa ovat kehittymis-
ja uramahdollisuudet (Soares & Mosquera, 2019). Lisdksi yrityksen antamalla tulospa-
lautteella ja siihen liittyvilla kannustimilla on merkittava vaikutus. Sopimuksen tayttami-
seen tai sen rikkomiseen vaikuttavat vahvasti henkildstohallinnon kdytanteet. Kaytan-
teilld on vaikutus tyontekijan sitoutumiseen muiden tulosten ohella. Onkin merkittavaa,
ettd psykologisen sopimuksen vastavuoroisuus toteutuu, silld se vaikuttaa kriittisesti
tyontekijan tyéhyvinvointiin, sitoutumiseen, tyotyytyvadisyyteen seka tuloksellisuuteen
(Blomqvist, 2023, s. 45). Psykologisen sopimuksen ylldpito ja paivittdminen aktiivisesti

ennaltaehkadisevat kielteisten seurausten syntymista seka sopimuksen haurastumista.

Tutkimusten perusteella korkeaan sitoutumisasteeseen johtavat sellaiset psykologiset
sopimukset, jotka tarjoavat kehittymis- ja sosioemotionaalista tukea yksil6lle (Soares &
Mosquera, 2019). Psykologiset sopimukset, joista nama tekijat puuttuvat, johtavat va-
hadisempaan sitoutumiseen. Edistadkseen sitoutumisen muodostumista, johtajien olisi
hyva keskittya tyontekijoiden tydjarjestelyihin pitkalla aikavalilla. Naiden toimien seu-
rauksena tyontekijan uskollisuus organisaatiota kohtaan lisadantyy, jatkuva kehittyminen
mahdollistuu ja haasteita muodostuu riittavasti koko tydelinkaarelle. Ty6jarjestelyissa on
hyva huomioida kuinka esimerkiksi tdiden lyhytaikaiset jarjestelyt, suppeat toimenkuvat,
epavarmuus tulevaisuudesta seka rajoitettu osallistuminen vaikuttavat kielteisesti tyon-

tekijan sitoutumiseen.

3.4 Sitoutuminen ja tyontekijakokemus

Tyontekijakokemusta tarkasteltaessa, on olennaista kiinnittdd huomiota sitoutumiseen
(Morgan, 2017, s. 32). Maailmanlaajuisesti tyontekijdiden sitoutuminen on noussut vii-

meisten vuosien aikana ja vuonna 2022 sitoutumisprosentti oli 23 % (Harter, 2023). Ke-
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hitys on kuitenkin ollut maltillista, alhaisimmillaan lukema on ollut 12 %. Maailmanlaa-
juisesti tarkasteltuna Euroopassa tyontekijdiden sitoutuminen on alhaisinta, vain 13 %.
Suomalaista tydeldmaa on vahvasti leimannut voimakas organisaatiositoutuminen (Saari,
2014). Etenkin tietotydssa sitoutuminen ja sitouttaminen ovat suuressa roolissa, silla

tyontekijat ja heiddn osaamisensa ovat organisaation merkittdvin padoma ja voimavara.

Tyontekijakokemus ja sitoutuminen ovat yhteydessa toisiinsa sekda mydnteisen kokemuk-
sen olevan maarittavadssa roolissa tarkasteltaessa tyontekijan sitoutumista (Panneersel-
vam & Balaraman, 2022). Tyontekijakokemuksen avulla organisaatioiden on mahdollista
saavuttaa sitoutunutta henkilostoa kestavalla tavalla. Myodnteinen kokemus luo toden-
nakoisesti pidemmalla aikavalilla organisaation kulttuuriin, tyontekijéiden kokemukseen
ja sitoutumiseen myodnteisen kierteen. Tyontekijakokemus on yhteydessa kayttaytymis-
normeihin ja tydssa esiintyviin monimutkaisuuksiin, jotka koskevat esimerkiksi luovuutta,
yhteistyota ja valtuuttamista. Nama tekijat sitouttavat, voimaannuttavat ja tekevat mah-

dolliseksi tyontekijan sitoutumisen koko tydskentelyn elinkaaren ajan.

Lee ja Kim (2023) tutkivat kyselyn avulla 534 korealaisen tyontekijan kokemuksien vaiku-
tusta organisaatiositoutumiseen, psykologiseen hyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen.
Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin tyontekijakokemusta Morganin (2017) maarittelemien
kolmen eri tekijan kautta, joita ovat fyysinen, teknologinen ja kulttuurinen kokemus. Tut-
kimuksessa huomioitiin lisdaksi tydntekijan kokemuksen seka henkisen sitkeyden valinen
suhde. Tutkimustuloksista ilmeni, etta fyysisilla ja kulttuurisilla kokemuksilla on huomat-
tava vaikutus yksilén organisaatiositoutumiseen, mutta teknologisella kokemuksella ei
ole merkittavaa vaikutusta sitoutumiseen. Lisdksi tulokset osoittavat, ettd henkisen sit-
keyden tasolla on vaikutus tyontekijan kokemukseen. Tyontekijan tyotyytyvaisyys ja psy-
kologinen hyvinvointi vaikuttavat myonteisesti tyontekijakokemukseen, mika lisdaa sitou-
tumista. On tarkeda ottaa huomioon, ettd tutkimus on toteutettu toisessa maanosassa
ja tutkimustulosten vertailtavuus ei ole yksiselitteistd, silla kokemuksiin vaikuttavat vas-

taajien erilaiset kulttuurit, arvot ja asenteet.
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Viimeisten vuosien aikana monissa tieteellisissa tutkimuksissa ja kirjallisuuskatsauksissa
on keskitytty tydelamaan siirtyvien Y- ja Z-sukupolven kokemuksiin (Kultalahti, 2015;
Singh ja muut, 2023). Singh ja muut (2023) havaitsivat kirjallisuuskatsauksessaan, etta
organisaatioiden on muutettava sitoutumiskdytanteitaan, silla ne eivat ole enaa sovel-
lettavissa nuorempien sukupolvien tarpeisiin. Joshi ja muut (2024) tutkivat pandemian
aikaisen tyontekijakokemuksen keskeisimpia tekijoita ja niihin liittyvia merkityksia ja tun-
temuksia. Tutkimustuloksissa selvisi, etta tyontekijoiden tunteet vaikuttavat merkitta-
vasti tyontekijakokemuksen kokonaisuuteen. Poikkeuksellisesti Joshin ja muiden (2024)
tutkimuksessa selvisi, etta tyontekijoiden mielesta tarkeimpia tyontekijakokemuksen te-
kijoita ovat palkka ja kehittyminen. Etenkin palkkauksen nouseminen merkittavaksi teki-

jaksi on ollut aiemmille sukupolville tarkea, ei niinkdan nuoremmille.

On tarkeda erottaa, ettei tyontekijakokemus korvaa sitoutumista, vaan sitoutuminen on
luonnollinen jatkumo myonteiselle kokemukselle (Panneerselvam ja Balaraman 2022).
Tyontekijakokemus keskittyy pidemman aikavalin ndkemykseen, jossa keskitytdan mah-
dollisuuksien tarjoamiseen koko tydntekijan uran ajalle pitkdaikaisesti. Sitoutuminen

syntyy nimenomaisesti kokemuksen kautta.
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4 Tutkimuksen metodologia ja aineisto

Tassa luvussa paneudutaan tutkimuksen metodologiaan ja aineistoon. Luvussa tarkastel-
laan ja esitelldan tutkimukseen valittu tutkimusmenetelma, aineistonkeruutapa, tutki-
muksen kohdeorganisaatio sekd paneudutaan tutkimuksen analyysiin. Lisdksi luvussa
tuodaan esiin tutkimukseen valitun metodin valintaperusteet ja sen tarkoituksenmukai-
suus tutkimuksen kannalta. Tutkimusmenetelmana kdytetdaan kvantitatiivista menetel-

maad, johon tdssa luvussa perehdytdaan tarkemmin seuraavaksi.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tassa tutkimuksessa kdytetdadan maarallista tutkimusmenetelmaa. Maarallinen tutkimus
alkaa teorioista ja mitattavat asiat perustuvat teoriaan (Vilkka, 2007, s. 26). Maarallinen
tutkimusmenetelma tavoittelee yleisten lainalaisuuksien [6ytamista ja kuvaa saadut tu-
lokset numeraalisesti. Tutkimusongelma esitetdan yleensa hypoteesin muodossa, josta
ilmenee tutkijan odotukset tuloksista ja niiden valisista syy-seuraus-suhteista eli kausaa-
lisuhteista (Vilkka, 2007, s. 24). Kausaalisen eli selittavan tutkimuksen avulla pyritdan sel-
ventdmaan ilmididen valisia syy- ja seuraussuhteita (Heikkila, 2014, s. 14). Maarallinen
tutkimus sopii hyvin taman tutkimuksen menetelmaksi, silla tavoitteena on tutkia tyén-

tekijakokemuksen ja organisaatiositoutumisen valista yhteytta.

Maarallisen tutkimuksen avulla vastataan kysymykseen, miten usein tai kuinka paljon
(Vilkka, 2007, s. 13). Empiiriset tutkimukset jaetaan pitkittais- ja poikkileikkaustutkimuk-
siin (Heikkila, 2014, s. 14). Poikkileikkaustutkimukselle on ominaista, ettd se on yhden
ajankohdan kertaluonteinen tutkimus. Poikkileikkaustutkimuksessa kiinnostuksen koh-
teena ovat tilanteet ja samankaltaisten ilmididen ilmenemismuodoista (Jyvaskylan yli-
opisto, 2015a). Tutkimusstrategiana poikkileikkaustutkimus tarjoaa useita vaihtelevia
nakoékulmallisia mahdollisuuksia ja saatua aineistoa voidaan arvioida eri analyysimene-
telmien avulla. Tassa tutkimuksessa kaytetaan poikkileikkaustutkimusta, koska tutkimuk-

sessa haetaan yhteyksia ja korrelaatioita vain yhdessa mittauspisteessa. Yleistettdessa
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muuttujien valisid riippuvuuspdatelmia, aineiston tulee olla laaja, jotta saadaan luotet-
tavia tuloksia (Heikkild, 2014, s. 14). Tamakin menetelman ehto tayttyy, silla aineiston

perusjoukko on suhteellisen suuri, >30 (n=241).

Empiirisen aineiston analyysin yhteydessa tutkitaan yleensa samanaikaisesti useita
muuttujia (Heikkild, 2014, s. 174). Analysointimenetelmia on useita ja ne hyvin usein kor-
vaavat toisensa. Menetelmaa valittaessa tutkija joutuukin usein testaamaan useampia
muuttujille sopivia menetelmia, ennen kuin asetettuihin tutkimuskysymyksiin saadaan
vastauksia. Taman takia tutkielmassa kdytettdavaa aineiston analysointimenetelmaa on
hankala valita etukdteen. Tilasto-ohjelmiin perehtyminen on olennaisessa roolissa osana
madrallista tutkimusta, silla analysointimenetelmien kayttd vaatii asiantuntemusta. Tut-
kielman laatijan nakdkulmasta tama tarkoittaa sitd, etta on hallittava erilaiset analysoin-
timenetelmat, jotta tuloksia tulkitaan oikealla tavalla. Tutkimustulosten analysoinnissa

kdytetaan tilastollista jarjestelmaa, SPSS-tydkalua, tutkimaan muuttujien yhteytta.

Tutkimuksessa taytyy selvittda empiirisen tutkimuksen lisdksi filosofisiakin kysymyksia
(Hirsjarvi ja muut, 2018, s. 129). Hyvin kdytannon laheinenkin tutkimus perustuu useisiin
piileviin oletuksiin. Naita oletuksia kutsutaan filosofisiksi perusoletuksiksi. Filosofian on-
tologinen alue kasittaa kysymykset todellisuuden luonteesta. Tallaisia kysymyksia voivat
olla esimerkiksi, mikd on todellista sekd mika on tutkimuksen keskiossa olevan ilmion
luonne. Filosofian epistemologinen alue keskittyy kasittelemaan tiedon muodostamista
seka tietamisen luonnetta ja alkuperda. Tata aluetta voidaan tarkastella kysymyksilla, mil-
lainen suhde on tutkijalla ja tutkittavalla ilmi6lla seka millaisessa asemassa arvot ovat

ilmién ymmartamisessa.

Positivismilla tarkoitetaan laajaa filosofista suuntausta, jossa esiin nousevat suuntauk-
sessa tieteellisind pidetyt menetelmat tiedon tuottamisessa (Jyvaskylan yliopisto,
2015b). Tassa suuntauksessa tieteellinen menetelma edellyttda erilaisten maarallisten

muuttujien avulla toteutettavaa ilmididen valitdonta ja objektiivista mittausta ja havain-
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nointia. Tosiasiat ja havainnot ymmarretdan objektiivisina informaation maareina (Leh-
tonen, 2021). Objektiivisuus voidaan kasittdaa metafyysisesti seka episteemisesti. Meta-
fyysisyydella tarkoitetaan mielesta ja kielesta riippumatonta todellisuutta. Episteemi-
sena objektiivisuus kasittaa empiiriset havainnot, toistettavissa olevat kokeet ja kriittisen
ajattelun. Objektiivisuudella tarkoitetaan yleisesti hyvaksyttya seka empiiriselle evidens-
sille perustuvaa tietoa. Tutkimusmenetelmdna on maarallinen tutkimus, joka voidaan
yhdistaa positivismiin. Olettamuksena on, ettad todellisuus on objektiivinen ja sitd on

mahdollista mitata.

Kyselylomakkeella on hyddynnetty avoimia kysymyksia, joihin vastaajat voivat vapaasti
kirjoittaa vastauksensa esitettyyn kysymykseen. Avointen kysymysten vastauksien ryh-
mittelyssa hyddynnetdaan laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmaa teemoittelua.
Teemoittelun tarkoituksena on paikantaa aineistosta tutkimusongelman kannalta kaik-
kein olennaisimmat aiheet eli teemat (Juhila, 2021). Teemoittelu on yksi sisdllonanalyy-
sin muoto, jossa aineistosta tuodaan esiin keskeisimmat asiakokonaisuudet ja useasti
esiintyvat tyypillisimmat piirteet tutkimustehtavan kannalta. Tutkimusraportissa perin-
teisesti esitetddn katkelmia aineistosta eli sitaatteja teemojen kasittelyn yhteydessa. Si-
taattien tarkoituksena on havainnollistaa luotua teemoittelua ja tarkentaa lukijalle, mi-

hin tutkija perustaa teemoittelunsa.

4.2 Case-organisaation kuvaus ja tutkimusaineiston keruu

Case-organisaationa ja tutkimusaineiston perusjoukkona tassa tutkimuksessa toimii te-
ollisuuden alalla toimiva organisaatio, jota kasitellaan tutkimuksessa anonyymisti liike-
salaisuuksien vuoksi. Tutkimus on saatu toimeksiantona case-organisaatiolta. Case-orga-
nisaatiosta esitelladan perustiedot, jotta on mahdollista tarkastella tutkimuksen tuloksia
ja luotettavuutta. Case-organisaatio toimii kansainvalisesti ja Suomessa heilla on toimin-
toja usealla eri paikkakunnalla. Organisaation strategiseksi tavoitteeksi on nostettu si-

toutunut henkilosto ja sen merkitys yhtena osatekijana kohti menestysta. Organisaation



44

missiossa korostuu kaikkien sidosryhmien hyvinvoinnin edellytysten parantaminen. Tut-
kimuksesta saatavalla tiedolla on relevantti ja merkittava painoarvo seka suuri hyétyvai-
kutus organisaation toiminnan kehittdmisen kannalta. Tassa tutkimuksessa perusjouk-

kona on kadytetty case-organisaation Suomessa tydskentelevaa henkilostoa.

Aineistonkeruumenetelmana tassa tutkimuksessa kaytetdaan sahkoista kyselylomaketta.
Aineistonkeruutapana kysely on hyodyllinen silloin, kun tutkittavia on paljon (Vilkka,
2007, s. 28). Tyypillisesti sita kdytetaan yksilon henkilokohtaisten asioiden tutkimiseen.
Kyselytutkimuksen etuna on mahdollisuus keratad laaja tutkimusaineisto (Hirsjarvi ja
muut, 2018, s. 195). Kysely on menetelmana tehokas ja helposti aikataulutettava. Se
saastaa tutkijan aikaa, silla kysely voidaan lahettaa suurellekin joukolle samanaikaisesti.
Huolellisesti laadittu lomake helpottaa tulosten tallennusta ja analysointivaihetta. Kyse-
lylomakkeen etuna on valmiit tilastolliset analyysitavat ja raportointimuodot, jolloin tut-
kijan ei tarvitse laatia uusia aineiston analyysitapoja. Kyselylomakkeella hyédynnetaan
asenneasteikkoisia kysymystyyppeja. Asteikkotyyppisten kysymysten etuna on, etta nii-
den avulla pystytddan saamaan paljon tietoa vdahaan tilaan (Heikkila, 2014, s. 51). Tama

on iso etu aineiston laajuuden vuoksi ja helpottaa tutkimuksen toteuttajan tyémaaraa.

Aineistonkeruumenetelman valintaan tdssa tutkimuksessa vaikutti suhteellisen suuri pe-
rusjoukko, n=241 henkil6a. Sen vuoksi on luonnollista, ettd tutkimus toteutetaan verk-
kokyselylld. Aineiston perusjoukon ollessa ndin suuri, mahdollinen kato ei koidu ongel-
maksi, vaan tutkimusaineisto on silti luotettava. Onnistunut kyselylomake edellyttaa,
ettd vastaajalla on kiinnostus kyseista aihepiiria kohtaan (Vilkka, 2007, s. 63). Voidaan
todeta, etta kyselyn aihepiiri on vastaajilleen hyvin tuttu, kun kyseessa on heidan koke-
muksensa liittyen tyohon. Oletettavasti perusjoukko on motivoitunut vastaamaan kyse-
lyyn, silla sen avulla pyritdan parantamaan heidan tyéhyvinvointiaan. Menetelmana ky-
sely on toimiva tassa tutkimuksessa, silla tutkimuksentekijoita on vain yksi, joten resurs-

sien ja ajan tehokkaan kayton vuoksi se on hyddyllisin.
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Tutkimus toteutettiin verkkokyselyna case-organisaation Webpropol- tydkalun avulla.
Taten aineistoa koskevat case-organisaation maarittamat tietosuojaselosteet esimerkiksi
koskien poistoaikaa ja henkildtietojen kasittelyd. Tutkimusaineiston anonymisointiin vai-
kuttavat lait ja se on hoidettava asianmukaisesti (Vilkka, 2007, s. 95). Anonyymin vastaa-
misen vuoksi tutkimuksessa kdytetyt taustamuuttujat ovat sellaisia, joista henkil6ita ei
voida tunnistaa. Taustamuuttujia valittiin tietoisesti hyvin vahan, jotta myos pienemmilla
paikkakunnilla tyoskentelevat voivat kokea vastauksensa olevan anonyymi. Esimerkiksi

taman vuoksi juuri tyoskentelypaikkakuntaa ei taustamuuttujissa kysyta.

Tutkimuksen onnistumisen kannalta kyselylomakkeen selkeydella ja kysymysten muotoi-
lulla on suuri vaikutus (Vilkka, 2007, s. 63). Onnistunut kyselylomake on edellytys onnis-
tuneelle, luotettavalle ja laadukkaalle tutkimukselle (Vilkka, 2007, s. 78—79). Lomakkeen
laatimisen tarkeimmat vaiheet ovat suunnittelu, kysymysten muotoilu ja niiden testaus.
Kyselylomaketta on hyva testata ennen aineiston keruuta. Testaamisen jalkeen korjataan

esiintyneet virheet, minka jalkeen keratdan varsinainen aineisto.

Tutkimusjoukolle ldhetetty lomake sisdltdaa kaksi osaa: saatekirjeen ja tutkimuslomak-
keen (Vilkka, 2007, s. 81). Saatekirje on sivun mittainen teksti, jossa vastaajalle tuodaan
ilmi mihin tarkoitukseen han antaa tietojaan ja mielipiteitddn seka mihin naita tietoja
kdytetdaan. Tahan tietoon perustuen, vastaaja voi tehda paatdksen vastaako tutkimuk-
seen vai ei. Saatekirjeen on oltava riittavan laaja ja valttaa tiedollisten aukkojen muodos-
tumista (Vilkka, 2007, s. 84—85). Saatekirjeessa on puhuteltava vastaanottajaa ja sen sa-
noma on kohdistettava vastaanottajakeskeiseksi. Nailla keinot motivoivat lukijaa vastaa-

maan kyselyyn.

Pro gradu -tutkielma tehddan toimeksiantona case-organisaatiolle. Kysely ja aineisto ke-
ratdan case-organisaation omalla Webpropol-tydkalulla. Tutkimuksen tekija toimittaa
saatekirjeen, tutkimuksen kysymykset ja vastausvaihtoehdot case-organisaatiolle, joka

rakentaa kyselyn sahkdisessa tydkalussa ja toimittaa vastauslinkin suoraan tutkimuksen
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perusjoukolle. Tutkimuksen kyselylomaketta testattiin etukdteen tekijan, case-organi-
saation ohjaajan sekd markkinoinnissa tyoskentelevan henkilon toimesta. Tutkimuksen
perusjoukolle lahetettiin etukdteen motivaatioviesti case-organisaation toimesta ennen
varsinaisen tutkimuksen ldahettamista. Perusjoukkoon kuuluvia henkilgitd Iahestytdaan
sahkopostitse, joka sisdltaa linkin suoraan kyselylomakkeelle. Sahkdpostiviesti sisaltaa
lyhyen alustuksen tutkielmasta, sen tarkoituksesta ja tekijasta. Saatekirje avautuu vas-
taajalle ennen tutkimuksen aloitusta. Saatekirjeessa kerrotaan tarkemmin tutkimuksen
yksityiskohdista, tarkoituksesta, tavoitteista ja vaikutuksista. Lisdksi saatekirje sisaltaa

tutkijan yhteystiedot, jotta vastaaja pystyy halutessaan kysya lisatietoa tutkimuksesta.

4.3 Otantamenetelma

Otanta on menetelm3, jonka avulla poimitaan otos tutkimuksen perusjoukosta (Vilkka,
2007, s. 52). Tutkimuksessa tyypillisesti kdytetdan otantamenetelmaa, kun perusjoukko
on hyvin suuri, tutkiminen on monimutkaista ja tiedot halutaan nopeasti (Heikkild, 2014,
s. 31). Otos kuvastaa perusjoukkoa pienoiskoossa. Taman tulee tayttyd, jotta otantatut-
kimuksessa saadut tulokset olisivat luotettavia. Otoksen tutkittavien ominaisuuksien tu-
lee vastata perusjoukkoa. Otoksen edustavuudella pyritdan varmistamaan, etta estimoi-
taessa otoksesta laadittujen perusjoukkoa vastaavien suureiden avulla paastaan lahelle
perusjoukkoa esittaviin arvoihin (Heikkild, 2014, s. 32). Otos koostuu havaintoyksikoista
(Vilkka, 2007, s. 52). Havaintoyksikolla kuvastetaan tilastoyksikkoa, josta tutkimuksessa
halutaan tietoa. Tassa tutkimuksessa havaintoyksikoita ovat henkil6t, jotka tyoskentele-

vat case-organisaatiossa ylemman toimihenkilon roolissa.

Otantamenetelmaan vaikuttavat useat eri tekijat, kuten tutkimuksen tavoitteet ja perus-
joukkoon kuuluvien jasenten erilaisuus tai samankaltaisuus tutkittavissa ominaisuuksissa
(Heikkila, 2014, s. 33). Otantamenetelman valinta on merkittavdssa roolissa edustavan
otoksen saamisessa (Heikkild, 2014, s. 34). Otantatutkimuksen sijaan voidaan toteuttaa

myo6s kokonaistutkimus, jossa tutkitaan jokainen perusjoukon jasen (Heikkild, 2014, s.
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31). Kokonaistutkimus on suositeltavaa, mikali kyseessa on kyselytutkimus, jossa perus-
joukon suuruus on jopa 200-300 henkil6a. Perusjoukon suuruus vaikuttaa siihen, vali-

taanko tutkimukseen kokonais- vai otantatutkimus (Heikkila, 2014, s. 42).

Tutkimuksen kohteena olevan case-organisaation henkildstdsta perusjoukoksi on valittu
ylemmat toimihenkil6t. Tassa tutkimuksessa ei kdyteta lainkaan otantamenetelmaa pe-
rusjoukon sisalla. Tutkimuksen perusjoukko ei ole kovin suuri, n=241 henkil6a. Etukateen
ei osata sanoa, kuinka aktiivisesti kyselyyn vastataan ja mihin vastausprosentti tulee aset-
tumaan. Tutkimuksen perusjoukon suuruus osuu Heikkildan (2014, s. 31) antamaan vii-
tearvoon, jossa kokonaistutkimus olisi suositeltavaa toteuttaa. Taman perusteella kayte-
taan kokonaistutkimusta. Mikali vastausprosentti olisi esimerkiksi 50 %, vastaajia olisi
talldin yli 100. Jo yli 100 vastauksen saaminen tutkimukseen olisi todella hyva saavutus
ja on luonteeltaan merkittava aineisto pro gradu -tutkielmaan. Lisdksi yli 100 vastaajan

aineistoa on mielekkadampaa analysoida SPSS-ohjelmiston avulla kuin alle 40 vastaajan.

4.4 Analyysimenetelmat

Mittaamisen tavoitteena on selvittda ja 16ytaa eroja havaintoyksikoiden valilla (Vilkka,
2007, s. 45). Asenneasteikon avulla voidaan mitata yksilon kokemukseen pohjautuvaa
mielipidetta. Likertin asteikko on yksi esimerkki asenneasteikosta (Hirsjarvi ja muut, 2018,
s. 200). Sen perusideana on esittdd vaittamia, joista vastaaja valitsee omaa mielipidet-
tdan vastaavan vaihtoehdon. Likertin asteikot ovat yleensa 5- tai 7- portaisia, joissa vas-
tausvaihtoehdoista muodostuu laskeva tai nouseva skaala. Avointen kysymysten avulla
vastaajat voivat ilmaista omat mielipiteensa (Hirsjarvi ja muut, 2018, s. 201). Avointen
kysymysten avulla pystytdan tarkastelemaan vastaajien kokemia tunteita, mielipiteita,

asenteita ja kokemuksia tutkittavaa aihetta kohtaan.

Tutkimus toteutetaan suomen kielelld. Kyselylomake sisdltaa seka avoimia- etta asteik-

koihin perustuvia kysymystyyppeja. Tyontekijakokemuksen ja sitoutumisen vaittamissa
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kdytetaan 5-portaista Likertin vastausasteikkoa. Tyon imun vaittamissa kdytetdaan 6-por-
taista Likertin vastausasteikkoa. Avointen kysymysten tarkoituksena on antaa tarkempaa
tietoa vastaajien tunteista, mielipiteista ja kokemuksista tutkimuksen paakasitteisiin liit-
tyen. Avointen kysymysten avulla haetaan lisaksi vahvistusta asteikoissa esitettyihin ky-

symyksiin.

4.4.1 Mittarit

Tyontekijakokemusta mitataan tyon imun UWES-mittarilla (Schaufeli ja muut, 2006). Mit-
tarista on pidempi versio, joka sisaltaa 17 kysymysta. Tassa tutkimuksessa kaytetaan kui-
tenkin lyhennettya versiota mittarissa, jossa kysymyksia on yhdeksan kappaletta. Tutkijat
loivat lyhennetyn version kyselystad, silla vastaajien kannalta tama on miellyttavampi. Ky-
selyyn valittiin tama lyhennetty versio, silla tutkimuksessa kdytetdaan muitakin mittareita
mittaamaan tyodntekijakokemusta ja taten kysely pysyy miellyttavana ja kohtuullisena
vastaajan nakékulmasta. Tyon imun UWES-mittarin avulla voidaan tutkia yksilon tarmok-
kuutta, omistautumista sekd uppoutumista (Schaufeli ja muut, 2006). Mittarissa on

naista jokaisesta eri osa-alueesta esitetty kysymyksia.

Tutkimuksessa tyontekijakokemusta mitataan lisdksi Yadavin ja Viharin (2023) tutkimuk-
sessa kdytetyn mittarin avulla. Mittari jaetaan kuuteen eri ulottuvuuteen, joita ovat saa-
vutukset, tarmokkuus, yhteenkuuluvuus, hyvinvointi, fyysinen ymparistd ja osallisuus.
Naista jokaisesta eri ulottuvuudesta esitetdaan kysymyksia. Kysymysten maarat alkuperai-
sessa mittarissa eri ulottuvuuksien kesken vaihtelevat 3—17 kappaleen valilla. Tata tutki-
musta varten kysymysten maaraa on vahennetty alkuperdisesta, jotta kysely on miellyt-
tavan pituinen vastaajan kannalta. Kysymysten rajaamisessa on huomioitu, etta mita asi-
oita tutkimuksessa halutaan tutkia ja pyritty valitsemaan tutkimustavoitteen kannalta
olennaisimpia kysymyksia. Valittujen kysymysten maara vaihtelee 2—4 kappaleen vaililla
ulottuvuutta kohti. Esimerkiksi tarmokkuuden ulottuvuudesta on valittu 3 kysymysta,
vaikka se on todettu saavutusten ohella merkittavimmaksi ulottuvuudeksi, sillda myds

tyon imun UWES-mittari mittaa tarmokkuutta.
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Tutkimuksessa sitoutumista mitataan Meyerin ja Allenin (1997, s. 109) kehittdmien mit-
tareiden avulla. Mittarit perustuvat heidan laatimaansa kolmen komponentin teoriaan.
Sitoutumisen mittari jaetaan kolmeen osioon: affektiiviseen, normatiiviseen ja jatku-
vuussitoutumiseen, ja ndistd jokaiselle sitoutumista kuvastavalle osa-alueelle on oma
mittarinsa ja kysymyksensa. Tama mittari valittiin tutkimukseen, silla sen avulla pysty-
tadn mittaamaan suoraan, milld tavoin henkild on sitoutunut organisaatioon. My6s ta-
man mittarin kohdalla kysymyksia on karsittu ja jokaisesta sitoutumisen muodosta on

valittu 3—4 kysymysta.

4.4.2 Hypoteesi

Maarallisissa tutkimuksissa on yleistd, etta tutkija asettaa hypoteesin eli tutkimusongel-
man (Vilkka, 2007, s. 24; Hirsjarvi ja muut, 2018, s. 158). Hypoteesi ilmaistaan perustel-
lun vaitteen muodossa, jonka asettamiseen vaikuttavat aiemmat tutkimukset, mallit ja
teoriat. Talldin kyseessa on teoreettinen hypoteesi. Hypoteesissa keskitytdadan esittdamaan
tutkimusongelmaa ennakoiva selitys tai ratkaisu tutkittavien asioiden valisesta yhtey-
desta, syista tai eroista (Vilkka, 2007, s. 24). Hypoteesin laatiminen vaatii tutkijalta kirjal-
lisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin perehtymista seka innovatiivista ja monitasoista poh-
dintaa (Hirsjarvi ja muut, 2018, s. 158). Hypoteesi asetetaan selittdvissa ja vertailevissa
tutkimuksissa. Hyvalle hypoteesille on ominaista, ettd se esittda valittujen muuttujien
vdliset yhteydet yksiselitteisesti, perustuu teoriaan, hypoteesia on mahdollista testata
empiiriselld aineistolla ja hypoteesi on termeiltdan selkea ja lyhyt (Vilkka, 2007, s. 24).
Hypoteesien esittamistapaan on kaksi mahdollisuutta, joita ovat suuntaa antava ja tilas-
tollinen hypoteesi (Hirsijarvi ja muut, 2018, s. 159). Suuntaa antavalle hypoteesille on
tyypillista esittaa kielteinen tai myonteinen riippuvuus tutkittavien ilmididen valilla. Hy-
poteesin tilastollinen muoto on nollahypoteesi, joka olettaa, ettei tutkittavien ilmididen

valilla ei ole havaittavissa eroja tai niiden valille ei muodostu suhdetta.
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Tassa tutkimuksessa asetetaan hypoteesi, silla tutkimuksella on kaksi eri tarkoitusta: ku-
vaileva ja selittava. Ensimmainen tarkoitus on kuvaileva eli mitka osatekijat vaikuttavat
mydnteisen tyontekijakokemuksen syntyyn ja kuinka yksilot ovat sitoutuneet organisaa-
tioon. Toinen tutkimuksen tarkoitus on tunnistaa todenndkdisia syy-seurausketjuja eli
selittaa sitoutumisen ilmidédn vaikuttavia tekijéita myonteisen tyontekijakokemuksen
osa-alueiden avulla. Tutkimuksessa kdytettavat asenneasteikot ovat tyypillisia selittavalle
tutkimukselle, kun taas avoimet kysymykset ovat osa kuvailevaa tutkimustyyppia. Taman
seurauksena on perusteltua asettaa tutkimukselle hypoteesit. Hypoteesien asettami-
seen ovat vaikuttaneet tutkielman teoreettisessa viitekehyksessa esitetyt aiemmat tut-

kimukset, niiden tulokset seka kirjallisuudessa esiin tuodut teoriat.

Tutkimukselle asetetut hypoteesit:
e Hypoteesi 1: Tyontekijakokemuksella on myénteinen vaikutus yksilon sitoutumi-
seen organisaatiossa.
e Hypoteesi 2: Tyon imulla on mydnteinen vaikutus yksilon sitoutumiseen organi-

saatiossa.

4.5 Aineiston analysointi

Maarallisessa tutkimuksessa aineiston analysointi perustuu laskennalliseen todennakaoi-
syyteen, matemaattisiin kaavoihin, prosentteihin ja lukumaariin (Vilkka, 2021, s.101).
Maarallinen analyysi keskittyy sen ymmartamiseen, millaisten periaatteiden avulla voi-
daan numeerisesti kuvata muuttujien vaihtelua ja niiden arvoja. Analyysitapa valikoituu
sen mukaan, tutkitaanko yhtd muuttujaa vai kahden tai useamman muuttujan valilla

esiintyvaa riippuvuutta ja niiden vaikutusta toisiinsa.

Kyselylomakkeen strukturoitujen kysymysten kdytossa kaytettiin IBM SPSS Statistics -oh-
jelmistoa. Webpropol-jarjestelmastd saatu raaka-aineisto muokattiin Excelissa yhteenso-

pivaksi SPSS:n kanssa ja saadut tulokset siirrettiin SPSS havaintomatriisiin. Kyselylomak-
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keen laatimisen yhteydessa oli luotu jo valmiit luokat idlle ja tydsuhteen kestolle kysei-
sessa organisaatiossa, joten taustamuuttuja ei tarvinnut enda uudelleenanalysoida nu-

meerisesti.

Tulosten analysointi aloitettiin laskemalla taustamuuttujia kuvailevia tunnuslukuja kuten
frekvenssit, keskiarvo ja mediaani. Taman jdlkeen tarkasteltiin muuttujien jakautunei-
suutta, huipukkuutta ja vinoutta histogrammien avulla. Monien monimuuttuja-analyy-
sien oletuksena on, etta muuttujien taustalla oleva populaatio on normaalisti jakautunut
(Metsdamuuronen, 2008, s. 20). Normaaliutta voidaan tutkia esimerkiksi graafisesti his-
togrammien ja jakaumaa kuvastavien kdyrien avulla. Myds tunnusluvuista vinoutta ja
huipukkuutta voidaan kayttaa kuvastamaan normaaliutta. Vinous tunnuslukuna ilmen-
taa jakauman symmetrisyytta (Heikkild, 2014, s. 88). Symmetrisessa jakaumassa vinou-
den arvo on nolla. Negatiivinen vinouden arvo viittaa vasemmalle vinoon jakaumaan,
kun taas positiivisen vinouden arvo kuvastaa oikealle vinoa jakaumaa. Huipukkuus ku-
vastaa jakauman korkeinta huippua normaalijakaumaan verraten. Jakauman huipun ol-
lessa korkea, huipukkuus saa sitd suuremman positiivisen arvon. Negatiivinen arvo puo-
lestaan kuvastaa jakaumalla olevan useita huippuja tai normaalia laakeampaa jakaumaa.
Vinouden ja huipukkuuden tunnusluvut kuvastavat kasiteltdvan muuttujan jakaumaa
verrattuna normaaliin jakaumaan. On kuitenkin hyvin voimakas vaatimus, ettda muuttujat
olisivat aina tutkimusaineistossa tdysin normaalijakautuneita (Heikkila, 2014, s. 211).
Normaalijakaumana voidaan pitaa jakaumaa, jossa vinouden ja huipukkuuden arvot si-

joittuvat arvojen -2 ja +2 véliin (Heikkild, 2014, s. 101).

Tutkittaessa mittaristojen muuttujien keskiarvoja ja keskihajontaa, huomataan, etta tyén
imun ja tyontekijakokemuksen mittareissa keskiarvo on suhteellisen korkea. Muuttujien
vinouden ja huipukkuuden tunnuslukuja tutkittaessa voidaan havaita, etta ne ovat osit-

tain jakautuneet epanormaalisti (ks. liite 3).

Histogrammeista ja normaalijakautuneisuuden kayrasta voidaan todeta, ettd tulokset

ovat painottuneet joko positiivisesti tai negatiivisesti. Tydon imun mittarin muuttujat eivat
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saavuta haluttuja raja-arvoja vinouden ja huipukkuuden osalta. Tyontekijakokemuksen
mittarin muuttujista yhteenkuuluvuuden muuttujan kaksi huipukkuus arvo ylittaa anne-
tun raja-arvon. Tarkasteltaessa sitoutumisen mittarin muuttujia, vinouden ja huipukkuu-
den arvot osuvat annettuun viitearvoon ja tulokset ovat kahta muuta mittaria selkedm-
min normaalijakautuneita. Tarkastellaan seuraavaksi mita epanormaalisti jakautuneelle

tutkimusaineistolle voidaan tehda.

4.5.1 Boxplot ja Scatter/Plot

Tutkimusaineiston epdjakautuneisuus saattaa johtua poikkeavista havainnoista (outlier),
joissa muuttujan arvo eroaa merkittavasti havaittujen arvojen valtaenemmistosta (Tie-
toaineisto, n.d.). Poikkeavat havainnot voivat merkittavasti vaaristaa tutkimusaineistosta
saatavia tunnuslukuja ja ndilla havainnolla on suuri vaikutus etenkin keskiarvoon. O-mer-
kinta Boxplot-analyysissa tarkoittaa sita, etta havainto on vdhemman huomattava poik-
keama (Tietoarkisto, n.d.). Poikkeavat havainnot eivat tuo lisdarvoa tulosten tulkittavuu-

teen, joten ne voidaan jattda analyysin ulkopuolelle.

Mahdollisia muita poikkeavia havaintoja pyrittiin 16ytamaan Scatter/Plot -toiminnon
avulla. Suoritetusta Scatter/Plot -analyysista voidaan tulkita, etta muuttujan havaintojen
keskiarvo oli suhteellisen korkea ja analyyseissa erottautuivat valtaenemmistdsta ne ha-
vainnot, jotka olivat selkeasti keskiarvon alapuolella (ks. liite 4). Analyysista ei ole havait-
tavissa selkeita ouliereita, joka vadrentaisivat tulosta. Mikali nama keskiarvoltaan mata-
lammat havainnot poistettaisiin suoritettavista tulkinnoista, heraa kyseenalainen tilanne
liittyen tulosten silotteluun eridvien mielipiteiden poistamisesta. Sen vuoksi ndma ha-

vainnot sisallytetadn tutkimusaineistoon.

Tutkimuksessa tutkittiin poikkeavia havaintoja lisdksi SPSS:n toiminnolla Boxplot (ks. liite
4). Boxplot-analyysin avulla havaittiin nelja havaintoa, jotka oli merkitty analyysikuviossa
o-merkinnalld. Tutkimusaineiston tyontekijakokemuksen mittarin tunnuslukuja tutkitta-

essa ilman naita poikkeavia havaintoja huomataan, etta vinouden ja huipukkuuden arvot
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|lahes tdyttavat annetut raja-arvot. Normaalijakautuneisuuden analyysia vietdessa pi-
demmalle ja tarkasteltaessa tyontekijakokemuksesta luotua faktorianalyysia (ks. liite 5),
huomataan, ettd useamman muuttujan kommunaliteettien arvot jaavat alle raja-arvon
(0,3). Mikali yksittaisen muuttujan kommunaliteetti jaa alle 0,3, on syyta harkita sen pois-
tamista analyysista (Karjaluoto, 2007, s. 42). Kun analyysia jatketaan poistamalla kyseiset
muuttujat, seuraavissa tuloksissa toisten muuttujien arvot muuttuvat ollen alle 0,3. Jo-
kaisen ajon jalkeen raja-arvon alittavat muuttujat poistetaan ja sen takia, kokonaisia ulot-
tuvuuksia jaa puuttumaan mittarista (ks. liite 5). Rotatoidussa faktorimatriisissa muuttu-
jat eivat lataudu selkedsti omille faktoreilleen ja muodostuu useita sivulatauksia. Tassa
kokeiltiin erilaisia variaatioita muuttujien poistamisen suhteen, mutta jokaisella testauk-

sella lopputulos jdi hyvin vajavaiseksi.

Kuten edelld on havaittu, tutkielman aineisto on osittain epanormaalisti jakautunut. Tut-
kimuksen tulokset osoittavat osalla muuttujista merkittavia poikkeavia havaintoja, joita
ei ole kuitenkaan mielekasta poistaa tulosten oikeellisuuden ja luotettavuuden vuoksi.
Nadiden tekijoiden perusteella tuloksien analysoinnissa ei kdytetda normaalijakautuneelle
tutkimusaineistolle tarkoitettuja analyysimenetelmia kuten faktori- tai varianssianalyy-
sid. Kyseiset analyysimenetelmat edellyttavat oikean ja tarkan tuloksen saamiseksi ha-
vaintojen olevan normaalijakautuneita (Metsamuuronen, 2008, s. 20). Lisdksi moni-
muuttujamenetelmien kdyttda varten havaintoyksikoita tarvitaan riittavan paljon, yli 200
havainnon aineistoa (Metsamuuronen, 2008, s. 11). Alle 200 havainnon aineistosta teh-

tavat tulokset eivat valttamatta ole luotettavia.

4.5.2 Spearmanin korrelaatiokerroin

Kahden muuttujan valilla vallitsevaa riippuvuutta voidaan tutkia korrelaatiokertoimen
kautta (Karjaluoto, 2007, s. 36). Korrelaation avulla ilmennetdan kahden muuttujan va-
lilld vallitsevaa lineaarista riippuvuutta, voimakkuutta seka suuntaa. Mikali korrelaatio

havaitaan voimakkaaksi, on mahdollista toisen muuttujan arvojen perusteella paatella
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toisen muuttujan arvoja varsin tasmallisesti. Korrelaation ollessa heikko, valittujen muut-
tujien valilla ei ilmene yhteisvaihtelua. Kahden muuttujan valille muodostuva korrelaatio
voi saada arvon valilla -1 ja +1. Korrelaatiota kuvastavaa lukuarvoa kutsutaan korrelaa-

tiokertoimeksi. Kerrointa voidaan tulkita seuraavanlaisesti:

e k<0, korrelaatio on negatiivinen eli muuttujien arvot muuttuvat eri suuntiin

e k=0, muuttujien valilla ei ole lineaarista riippuvuutta

e k>0, korrelaatio on positiivinen eli muuttujien arvot muuttuvat samaan suun-
taan

e k=1, muuttujien lineaarinen riippuvuus on taydellistd (vain teoriassa mahdolli-

nen). (Karjaluoto, 2007, s. 36).

Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin ei eroa laskuoperaationsa puolesta milldan ta-
voin yleisemmin kdytetysta Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokertoimesta, jossa korre-
laatio lasketaan ristiintaulukoinnin pohjalta (Metsamuuronen, 2005, s. 1092). Pearsonin
korrelaatiokerroin kayttdaa tulomomenttikorrelaatiokerrointa, kun taas Spearmanin kor-
relaatiokerroin jarjestysnumeroita. Spearmanin korrelaatiokerrointa voidaan kayttaa,
kun Pearsonin korrelaatiokertoimen edellyttamat parametriset oletukset eivat tayty (Tie-
toarkisto, n.d.). Lisaksi Spearmanin korrelaatiokerrointa on mahdollista kayttaa myos jar-

jestysasteikollisille muuttujille.

4.5.3 Mann-Whitneyn U-testi ja Kruskal-Wallis H-testi

Toisena analysointimenetelmana kaytetdan Mann-Whitneyn U-testida. Mann-Whitneyn
U-testi soveltuu kaytettavaksi erittdin tehokkaasti jarjestysasteikollisten muuttujien tut-
kimuksessa (Metsamuuronen, 2002, s. 58). U-testin avulla on luotettavaa suorittaa kah-
den keskiarvon vertailu epdanormaalisti jakautuneesta aineistosta (Metsamuuronen,
2005, s. 552). U-testin logiikka ei perustu mihinkdan jakaumaan (Metsamuuronen, 2000,

s. 59). Mann-Whitneyn U-testi perustuu aineiston laittamiseen suuruusjarjestykseen tut-
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kittavan muuttujan suhteen, jossa jokainen havainto saa oman jarjestysnumeron. (Met-
samuuronen, 2002, s. 58-59). Mikali nama kahteen eri ryhmaan kuuluvat havainnot ei-
vat eroa toisistaan, voidaan sanoa, etta kyseisten ryhmien valilla ei ole eroa. Mikali ha-
vainnot sijoittuvatkin jarjestyksen alku- ja loppupddhan, voidaan todeta, ettd ryhmien
vdlille muodostuu eroja. Tahan laskentaperusteeseen U-arvo perustuu. U-arvon avulla
kuvastetaan sitd, kuinka monesti esimerkiksi ryhman A havainto edeltda ryhman B ha-

vaintoa jarjestetyssa aineistossa.

Usean riippumattoman havainnon testeissa vertaillaan tarkastelevana olevan muuttujan
jakaumia useamman kuin kaksiluokkaisen (k) rytmittelymuuttujan luokissa (Tietoarkisto,
n.d.). Kruskal-Wallisin testilld tutkitaan, ovatko nama k riippumatonta otosta samalla ta-
valla jakautuneesta perusjoukosta. Kruskal-Wallisin H-testi on Mann-Whitneyn U-testin
yleistys ja sita on mahdollista kdyttaa ei-parametrisena vaihtoehtona yksisuuntaiselle va-

rianssianalyysille.

4.5.4 Summamuuttuja

Summamuuttujalla kuvastetaan muuttujaa, joka on muodostettu kahdesta tai useam-
masta yksittdisestd muuttujasta (Karjaluoto, 2007, s. 8). Summamuuttuja muodostetaan
laskemalla kaikkien yksittdaisten muuttujien arvot yhteen. Keskiarvosummamuuttuja saa-
daan luotua jakamalla muuttujista saatu summa niiden maaralla. Tassa tydssa kdytetaan
jokaisella mittarilla omaa keskiarvosummamuuttujaa. Faktorianalyysia tehdessa, havait-
tiin, ettd kommunaliteetti arvot pienenivat muuttujia poistettaessa eika faktoreista saatu
riittavaa tulosta. Taman vuoksi tassa tutkimuksessa on laskettu keskiarvosummamuuttu-
jat kaikilla mittarin muuttujilla. Tama on luotettavampi tapa, silld ndin saadaan esimer-

kiksi korrelaatioita ajatellen muuttujien yhteisvaikutus eli tarkempi kuvaus.
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4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen mittauksen luotettavuuden ensimmadinen edellytys on, etta tutkimus on to-
teutettu tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisesti (Heikkila, 2014, s. 176). Mittarin
kokonaisluotettavuutta kuvataan validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Tutkimuksen reliaa-
beliudella tarkoitetaan saatujen mittaustulosten toistettavuutta ja kykya tuottaa ei-sat-
tumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi ja muut, 2018, s. 231). Reliaabeliuden todentamiseen
voidaan kdyttaa useita eri tapoja. Ndita ovat esimerkiksi samanlaisten tulosten saaminen
tutkittaessa samaa tutkimuskohdetta eri tutkimuskerroilla ja kahden eri arvioijan paaty-
minen samaan lopputulokseen. Maarallisten tutkimusten reliaabeliuden arvioimiseen
on kehitetty tilastollisia menettelytapoja. Naita ovat esimerkiksi kansainvalisesti testatut
mittarit, joiden avulla voidaan testata luotettavasti eri maiden valisia tutkimustuloksia
seka kohottaa mittauksen tasoa. Tassa tutkimuksessa kdytettavat mittarit on valittu tie-
teellisisista artikkeleista, ne ovat tunnettuja ja niitd on kdytetty empiirisessa tutkimuk-
sessa my0s kansainvalisesti. Valitsemalla tutkijoiden luomia mittareita, on pyritty lisda-
maan tutkimuksen reliaabeliuutta. Talldin mittarit mita todennakoisimmin mittaavat sita,

mitd tutkimuksen laatija on niilld halunnutkin mitata.

Tutkimuksen validiudella tarkoitetaan valitun tutkimusmenetelman tai mittarin kykya
mitata haluttua asiaa (Hirsjarvi ja muut, 2018, s. 231). Tutkijan valitsemat menetelmat ja
mittarit eivat valttamatta vastaa sita todellisuutta, jota tutkija on ajatellut tutkivansa.
Vastaaja saattaa ymmartaa esimerkiksi kyselylomakkeella esitetyt kysymykset eri tavalla,
kuin tutkija on ne tarkoittanut (Hirsjarvi ja muut, 2018, s. 231-232). Tutkimuksen vali-
diutta voidaan lisata kdyttamalla tutkimuksessa useita menetelmid (Hirsjarvi ja muut,
2018, s. 233). Tallaisesta yhteiskdytosta kdytetddn nimitysta triangulaatio. Metodologi-
sessa triangulaatiossa yhdistyvat useat eri tutkimusmenetelmat samassa tutkimuksessa.
Teoreettisessa triangulaatiossa tutkittavaa ilmiota tarkastellaan eri teorioiden nakokul-
masta. Tassa tutkimuksessa on validiuden lisdamiseksi kaytetty asenneasteikkojen ohella
avoimia kysymyksid, joissa vastaaja pystyy itse vapaasti kertomaan omia kokemuksiaan.

Tutkimuksessa kaytettdavien mittareiden valintaan ovat vaikuttaneet niiden tunnettuus ja
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aiempi kaytto kansainvalisissa tutkimuksissa. Lisdksi kdytettavat mittarit valittiin selkey-

den seka kysymysten ymmarrettavyyden ja yksiselitteisyyden nakékulmasta.

4.6.1 Laatuvirheet

Tutkimusaineiston laatuun mahdollisesti vaikuttavia virheita ovat kasittely-, otanta-, mit-
taus-, peitto- ja katovirheet (Heikkild, 2014, s. 176). Luotettavuutta alentavat virheet syn-
tyvat aineistoa hankittaessa. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta merkittavaan rooliin
nousevat otoksen tarpeeksi suuri koko ja edustavuus (Heikkila, 2014, s. 178). Lisaksi vas-
tausprosentin tulisi olla riittdvan korkea ja kysymykset tulee muotoilla mittamaan oikeita

asioita seka kattamaan koko asetettu tutkimusongelma.

Kyselytutkimukseen liitettavia heikkouksia ovat esimerkiksi aineiston pinnallisuus, annet-
tujen vastausvaihtoehtojen onnistuneisuus ja vastaajien todenmukaisuus annetuissa
vastauksissa (Hirsjarvi ja muut, 2018, s. 195). Kyselytutkimuksia pidetaan teoreettisesti
vaatimattomina ja katoa pidetddn verkkokyselyn suurimpana riskina (Hirsjarvi ja muut,
2018, s. 195-196). Lisdksi hyvan ja onnistuneen lomakkeen laatiminen edellyttaa tutki-
jalta tietoa ja taitoa, se vie myds paljon aikaa tutkijalta. Tutkimuksessa syntyvan kadon
muodostumiseen vaikuttavat etenkin vastaajajoukko ja tutkimuksen aihepiiri (Hirsjarvi

ja muut, 2018, s. 196).

On hyvin mahdollista, etta tutkimuksen aineistoa hankittaessa kohdataan laatuun vai-
kuttavia virheita. Tutkijan on kuitenkin arvioitava itse esimerkiksi kysymysasetteluun
seka niiden selvyyteen ja ymmarrettavyyteen. Esimerkiksi vastauskadolta ei voida valttya
aineiston hankinnan yhteydessa. Kyselyn ajankohdassa on huomioitava esimerkiksi
loma-ajat ja kyselya varten varattava vastausajankohdan pituus. Taten pystytaan takaa-
maan, ettad kaikilla on mahdollisuus vastata kyselyyn ja voidaan minimoida esimerkiksi
vastauskatoon liittyvia haasteita. Kyselyn teettdminen jollekin erityisryhmalle, jolle tut-

kittava aihe on tarked, voidaan odottaa suhteellisen korkeaakin vastausprosenttia, noin
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30-40 % (Hirsjarvi ja muut, 2018, s. 196). Lisdksi muistutusviestien avulla on mahdolli-

suus nostaa vield vastausprosenttia.

Tutkimustuloksiin saattavat vaikuttaa my0s asenneasteikkojen ”“samaa mieltd/eri
mieltd”- vastausvaihtoehdot, silla ne sisdltavat vastaustaipumuksen, jota kutsutaan sosi-
aaliseksi suotavuudeksi (Hirsjarvi ja muut, 2018, s. 203). Ihmisille on tyypillista valita se
vastausvaihtoehto, jonka ajatellaan olevan suotavaa vastata kysyttyyn aiheeseen. Tama
vastaustaipumus voi vaikuttaa tutkimustulosten todenmukaisuuteen, mikali vastaajat ei-
vat vastaa rehellisten kokemustensa perusteella. Tutkimuksessa tasta mahdollisesta ris-
kista huolimatta kdytetdaan asenneasteikkoa, silla se on hyvin yleisesti kaytetty. Tieteelli-
sissa tutkimuksissa, joista mittarit on valittu, on myds kdytetty kyseista Likertin asenneas-

teikkoa.

4.6.2 Cronbachin alfa

Tassa tutkimuksessa ei voida analysoida tutkimuksen luotettavuutta faktorianalyysin pe-
rusteella, silla siihen kdytettavat ehdot eivat tayty. Kuitenkin SPSS-ohjelmisto sisaltaa eri-
laisia kertoimia, joiden avulla voidaan mitata tutkimuksen reliabiliteettia (Heikkila, 2014,
s. 178). Cronbachin alfa on naista kertoimista yleisimmin kaytetty. Kertoimen hyva arvo
kuvastaa sitd, ettd mittarin osiot mittaavat samankaltaista asiaa. Cronbachin alfalle ei ole
yksiselitteista rajaa, mutta arvo olisi hyva ylittaa 0,7. Tassa tutkimuksessa luotettavuutta
arvioitiin Cronbachin alfa -kertoimella. Kuten taulukosta 1 voidaan havaita, saadut ker-
toimet olivat hyvia ja ylittavat suositellun raja-arvon. Etenkin tyon imu -mittarin saama

arvo on erittdin hyva.

Taulukko 1. Mittaristojen Cronbachin alfat, keskiarvot ja keskihajonnat.

Mittaristojen keskiarvot ja keskihajonnat

Cronbachin alfa N Mean SD
Tyon imu 0,914 9 5,14 0,75
Tyontekijakokemus 0,749 18 3,75 0,38

Sitoutuminen 0,797 9 3,35 0,70
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4.7 Tutkimuksen eettiset periaatteet

Hyva tutkimus on linjassa hyvien tieteellisten kdytantdjen kanssa (Vilkka, 2007, s. 90).
Hyviin tieteellisiin kadytanteisiin kuuluu, etteivat tutkimuksen tavoite, kysymyksenaset-
telu, aineiston keruu ja kasittely, tulosten esittely seka aineiston sailyttaminen loukkaa
hyvaa tieteellista tapaa, tiedeyhteisoa tai tutkimuksen kohderyhmaa. Tutkijan tulee mi-
nimoida tutkimuksesta aiheutuvat haitat ja suhteessa haittoihin, maksimoitava tutki-
muksesta koituvat hyodyt (Vilkka, 2007, s. 91). Tutkimusetiikan noudattaminen kuuluu
jokaisen tutkijan velvollisuuksiin (Vilkka, 2007, s. 92). Tutkimusetiikan lisdksi tutkijan on
huomioitava voimassa oleva lainsadadanto (Vilkka, 2007, s. 91). Hyvaa tieteellista tapaa
leimaavat lisdksi herkkyys eettisten kysymysten suhteen seka tarkkuus, huolellisuus ja
rehellisyys koko tutkimustyon ajan. Tutkijan tulee toimia eettisesti kestavasti tutkimus-,
tiedonhankinta- ja arviointimenetelmien suhteen. Luottamuksellisuus ja avoimuus tulok-
sista saatavan tiedon suhteen ovat tarkeita elementteja. Raportoinnissa tutkijan tulee
noudattaa tieteellisen tiedon vaatimuksia ja kdyttaa asiallista seka kunnioittavaa kieli-

asua.

Tutkijan toimintaa Suomessa ohjaavat yleiset eettiset periaatteet (Kohonen ja muut,
2019). Ensimmaisen periaatteen mukaisesti tutkijan on kunnioitettava tutkimuksen koh-
teena olevien henkildiden itsemadradamisoikeutta ja ihmisarvoa. Tutkijan tulee toimia
perustuslain (1999/731, 6-23§) mukaisesti. Toisen periaatteen mukaan tutkijan kunnioi-
tettava aineetonta ja aineellista luonnon monimuotoisuutta seka kulttuuriperintda. Kol-
mas periaate velvoittaa tutkijan toteuttamaan tutkimuksen siten, ettei siita aiheudu hait-
toja, riskeja tai vahinkoja tutkimuksen kohteena oleville yhteisdille, ihmisille tai muille

tutkimuskohteille.

Tutkijan on huolehdittava, etta tutkittavalla henkil6lla on oikeus osallistua tutkimukseen

vapaaehtoisesti, mutta mahdollisuus myos kieltdytya osallistumasta (Kohonen ja muut,
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2019). Vapaaehtoisuus korostuu etenkin sellaisissa tilanteissa, joissa tutkittavalla on jo-
kin suhde tutkittavaan organisaatioon. Tutkittavalla henkil6lla tulee olla oikeus keskeyt-
tda osallistumisensa ilman seurauksia milloin tahansa sekd oikeus peruuttaa aiempi
suostumuksensa tutkimukseen osallistumiseen. Tutkittava henkilé6 on oikeutettu saa-
maan tietoa henkilotietojen kasittelystd, tutkimuksen sisdllosta seka kaytannodn toteu-
tuksesta. Hanelld on oikeus saada tietoonsa tutkimuksen tavoitteet ja mahdolliset haitat
ja riskit osallistumisesta realistisesti ja ymmarrettavasti. Tutkimuksen hyddyt ja vaikutuk-

set on tuotava totuudenmukaisesti ilmi.

Tutkijan on olennaista arvioida osana eettisyyden toteutumista, miten etdalla tai [3hella
tutkittavaa tekija on aineistonkeruussa ja millainen valta-asema aineiston keruussa on
osapuolten valilla (Vilkka, 2021, s. 143). Tutkijan rooli tassa tutkimuksessa on suhteelli-
sen etdinen, kun tutkimusaineisto kerataan kyselyn avulla. Tyésuhteessa oleminen tut-
kittavaan case-organisaatioon vaikuttaa ihmisten valille muodostuneisiin sosiaalisiin ase-

miin ja on taten yhteydessa tiedon tuottamiseen ja sen laatuun.

Tassa tutkimuksessa on noudatettu eettisen tutkimuksen periaatteita. Tutkimus kunni-
oittaa tutkittavien ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta. Tama ilmenee siten, etta tutkit-
tavilla henkil6illa on vapaus itse paattaa osallistumisestaan tutkimukseen. Tama on tar-
ked huomioida, silla kaikilla vastaajilla on tutkittavaan organisaatioon voimassa oleva
tyosuhde. Talla halutaan valttaa tilanne, jossa tutkittavalle henkil6lle muodostuisi tunne,
ettd osallistuminen olisi pakollista tai vastaamattomuudesta seuraisi kielteisida seuraa-
muksia. Vastaajat pystyvat milloin vain keskeyttamaan tutkimuksen eli kyselyyn vastaa-
misen ilman seurauksia. Tutkimuksessa noudatetaan case-organisaation henkilotietojen
kasittelyyn liittyvia sadadoksia. Tutkimuksen saatekirjeessa on kerrottu tutkimuksen sisal-
|6sta, toteutuksesta, tarkoituksesta, vaikutuksista, hyodyista ja mahdollisista haitoista.
Lisdksi saatekirjeessa on mainittu selkedsti tutkimuksen toteuttaja ja hanen oppilaitok-
sensa. Ndin vastaajalle tarjotaan mahdollisuus kysya tarvittaessa haluamiaan lisatietoja

tutkimukseen liittyen.
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Tutkijan tulee huolehtia tutkimuksen tietosuojasta eli ihmisten yksityisyydesta (Vilkka,
2007, s. 95). Kaytannossa tama tarkoittaa, ettei yksityisyyden suojaa loukata ja henkil6-
tiedot suojataan, esimerkiksi anonymisoinnin avulla. Lisdksi tavoitteena on, ettei henki-
|6tietoja kdyteta vaarin tai asiattomilla ei ole paasya henkil6tietoihin. Yksityisyyden suo-
jan ja vastaajan tunnistamattomuuden takaamiseksi kyselyssa ei kysyta vastaajan nimea,
yhteystietoja, tydskentelypaikkakuntaa eika tydsuhteen muotoa. Kyselyyn vastataan ni-
mettomasti, mika antaa myos yksityisyydensuojaa. Tutkimus toteutettiin case-organisaa-
tion omalla Webpropol- tydkalulla. Talla ratkaisulla pyritdan minimoimaan mahdolliset
tietoturvariskit seka asiattomien tahojen tai henkiléiden mahdollisuus paasta tietoihin
kdsiksi. On parempi, ettd kyselystd saatava data jaa ainoastaan organisaation omaan
kdyttoon ja omien turvajdrjestelmien taakse, jotta esimerkiksi liikesalaisuuksien vuota-

mista pystytdadn ennaltaehkdisemaan.



62

5 Tutkimustulokset

Tassa pdaluvussa keskitytddn tarkastelemaan ja havainnoimaan tutkimuksesta saatuja
tuloksia. Tutkimuksesta saatujen tulosten avulla on tavoitteena vastata tutkielman alussa
esitettyyn tutkimusongelmaan ja sen kautta muodostuneisiin tutkimuskysymyksiin. Tut-
kimustulosten tarkoituksena on selventdd, miten case-organisaation ylemmat toimihen-
kilot ovat sitoutuneet organisaatioon seka tutkia, vaikuttavatko tyontekijakokemus ja
tyon imu yksilén organisaatioon sitoutumiseen. Tydntekijakokemus seka tydon imu nah-
daan tutkimuksessa yhtena sitoutumiseen vaikuttavina osatekijoina ja tutkimustulosten

avulla tata selvitetaan.

5.1 Taustatiedot vastaajista

Tutkimukseen vastasi yhteensa 152 henkil63, joista miehia oli 69 henkiléa ja naisia 83
henkilda. Tutkimus Iahetettiin sahkdpostitse 241 henkildlle. Taten vastausprosentti oli
63 %. Vastausprosenttia voidaan pitaa suhteellisen hyvana, kun tiedossa on, etta sahkoi-
siin kyselyihin vastausten saaminen voi osoittautua haasteelliseksi. Aktiiviseen vastaami-
seen vaikutti todenndkdisesti se, etta tutkimus tehtiin case-organisaation omalla kysely-
tyokalulla ja taten luottamus tutkimustulosten sdilytysta ja tulkintaa kohtaan olivat kun-
nossa. Tutkimuksen aihe oli sellainen, josta jokaisella vastaajalla on omakohtaisia koke-
muksia, mika lisdd motivaatiota vastaamiseen. Tutkimustuloksissa ei ilmennyt merkitta-
via muuttujien yksittdisten arvojen puuttumista eli erdkatoa. Tahan vaikutti se, etta jo-
kainen kyselylomakkeen taustamuuttuja tai vaittama oli merkitty pakolliseksi vastaajalle.

Avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vastaajalle vapaaehtoista.

Vastaajista selvasti alle puolet, 35 % toimii esihenkilon asemassa ja 65 % vastaajista ei
toimi tassa roolissa. Vastaajien ika vaihteli useamman ikdluokan valilla: 41 % oli 50- vuo-
tiaita tai vanhempia. Vastaajista 40—-49 -vuotiaita oli 31 % ja 30-39 -vuotiaita 23 %. Vain
5 % henkil6ista oli alle 30-vuotiaita. Vastaajien taustamuuttujiin liittyvat vastausten ja-

kautumiset on esitetty taulukossa 2.
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Taulukko 2. Vastaajien taustatiedot.

Taustatiedot n %
Sukupuoli

Mies 69 45 %
Nainen 83 55%
Muu 0 0%
Ika

alle 30 vuotta 7 5%
30-39 vuotta 35 23 %
40-49 vuotta 48 31%
50 tai yli vuotta 62 41 %
Tyéskentely esihenkilén asemassa

Kylla 53 35%
En 99 65 %
Tyésuhteen kesto

alle vuosi 6 4%
1-5vuotta 38 25%
yli 5 vuotta 16 11%
yli 10 vuotta 21 14 %
yli 15 vuotta 70 46 %

Kyselylomakkeen viimeinen taustamuuttujakysymys koski tydsuhteen pituutta case-or-
ganisaatiossa. Vastanneista merkittava osa, 70 henkiloa (46 %), on tyoskennellyt kyseisen
organisaation palveluksessa yli 15 vuotta. Toiseksi eniten, 38 henkil6a (25 %) on tydsken-
nellyt organisaatiossa 1-5 vuotta. Vastaajista vain 4 % on ollut tydsuhteessa organisaa-
tioon alle vuoden. Taustatiedoista voidaan todeta, etta yli 5 vuotta, mutta alle 15 vuotta
organisaatiossa tyoskennelleiden prosentuaalinen maara on suhteellisen vahadinen, yh-

teensad vain 25 %, saman verran kuin organisaatiossa 1-5 vuotta tydskennelleiden maara.

5.1.1 Tyon imun kokemukset

Vastaajien kokemukset tydon imusta olivat keskimaaraisesti hyvat, he kokivat tyén imua
suhteellisen usein. Alla olevassa kuviossa 7 on esitetty kunkin tyon imun muuttujien kes-
kiarvot, mediaanit ja moodit. Kunkin muuttujan keskiarvo on esitetty taulukossa myds

numeerisesti. Vastaajat kokivat eniten tyon imun ulottuvuuksista omistautumista (k.a.



64

5,38). Heikoimman keskiarvon (4,93) muuttujista saa tarmokkuus 1 ‘Tunnen olevani
tdynna energiaa, kun teen tyotani’. Voidaan kuitenkin havaita, ettd kaikkien mittarin
muuttujien mediaanit sijoittuvat vastausasteikolla vaihtoehtoon 5 muutaman kerran vii-
kossa. Vahva omistautumisen kokemus osittain selittya taustatiedoissa havaitulla tydsuh-

teen kestolla, kun ldhes puolet vastaajista (46 %) ovat tyoskennelleet organisaatiossa oli

15 vuotta.
Tyon imun muuttujat
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Kuvio 7. Tyon imun muuttujien keskiarvo, mediaani ja moodi.

5.1.2 Tyontekijakokemus

Vastaajien kokemukset liittyen tyontekijakokemukseen olivat suhteellisen korkeat ja
myonteiset. Suurimman keskiarvon tyontekijakokemuksen muuttujista saa hyvinvointi 4
(4,51). Kyseinen vaittama keskittyi siihen, ettd jokainen on yleisesti ottaen itse vastuussa
tilanteesta, jossa elda. Heikoimman arvon kyseisessa mittarissa sai muuttuja hyvinvointi
13 (k.a. 2,09). Kyseinen muuttuja 'Elan elamaa paiva kerrallaan, enka oikeastaan ajattele
tulevaisuutta’ kuvastaa tulosten perusteella, etta vastaajat pyrkivat olemaan suunnitel-
mallisia oman tyonsa ja elamansa suhteen. Muuttuja urasaavutukset 6 ‘Olen usein huo-

lissani siitd, etten ehka opi kaikkea, mita tdssa organisaatiossa on opittavaa’ saa myos
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suhteellisen matalan arvon (k.a. 2,46). Kaikkien tyontekijakokemuksen mittarin muuttu-

jien keskiarvot on esitetty alla olevassa kuviossa 8.

Tyontekijakokemuksen muuttujat
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Kuvio 8. Tyontekijakokemuksen muuttujien keskiarvo, mediaani ja moodi.

5.1.3 Sitoutumisen kokemukset

Vastaajien voidaan todeta olevan suhteellisen sitoutuneita, kun tarkastellaan sitoutumi-
sen mittarin muuttujien keskiarvoja (ks. kuvio 9). Vastaajat kokevat sitoutumisen mittarin
muuttujista vahvimmin affektiivista sitoutumista ja suurimman arvon saa yksittdisista
muuttujista ‘Talla organisaatiolla on suuri henkilokohtainen merkitys minulle’. Pienim-
man keskiarvon (2,3) sai normatiivisen sitoutumisen vdittdama 'Olen palveluksen velkaa

tyonantajalleni’.
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Sitoutumisen muuttujat
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Kuvio 9. Sitoutumisen muuttujien keskiarvo, mediaani ja moodi.

5.1.4 Avoimet kysymykset

Kyselylomake sisalsi avoimia kysymyksia, joissa kysyttiin, mita asioita organisaatiossa on
hoidettu hyvin. Tassa nousivat esiin vahvasti vastaajien myonteinen kokemus liittyen ty6-
vdlineiden ja -ergonomian asianmukaisuuteen. Vastaajat kokivat, etta tydantajaorgani-
saatio panostaa henkildston hyvinvointiin ja osaamiseen seka tydpaikalla vallitseva kult-
tuuri ja ty6ilmapiiri ovat myonteisia. Lisaksi etatyomahdollisuus ja taten mahdollisuus
tyon joustavuuteen koettiin myonteisyytta lisddvaksi tekijaksi. Henkilostoetuuksien mer-

kitys onnistuneena toimena korostui myds useassa vastauksessa.

Tiedon kulku on hyviilld tasolla. Kaikkia tyéntekijéitd kohdellaan tasavertaisesti.
Vapaus tehdd eténd ettd konttorilla tyétehtdvid. Tyékalut tekemiselle erinomaisella
tasolla. Tyéilmapiiri on todella hyvd ja luottamuksellinen.

Organisaatiossani on hyvd ilmapiiri, tyéolosuhteet ovat hyvdt, tyévdlineet kun-
nossa. Edut henkiléstélle ovat erinomaiset.

Ldhiesimiestyo toimii, yhteenkuuluvuuden ilmapiiri motivoi.



67

Pddtdksenteko pddosiltaan on hyvdd, henkiléstén kehittdmiseen ja hyvinvointiin
panostetaan, asiat pyritédn tekemddn aina hyvin joka tasolla.

Oma esimieheni on hyvd ja antaa riittdvdsti tukea. Etéityd lisdd viihtyvyyttd tydssé
ja tuo joustoa. Organisaatiossa X on hyviit henkil6stéedut ja tyoterveyshuolto.

Vastaajilta kysyttiin my6s, mitka asiat lisdisivat tydssa viihtymistd. Vastauksissa korostui-
vat yhteistyon ja yhdessa tekemisen lisadminen organisaation eri tasoilla ja niiden kesken,
viestinndn parantaminen ja avoimuus. Lisdksi vastuksissa nousivat esiin palautteen saa-
minen tehdysta tyostd, tydmaaran ja kaytossa olevien tydresurssien tasapainottaminen
seka etatydmahdollisuuden laajentaminen. My6s fyysiseen tydymparistoon ja palkkauk-

seen toivottiin vastauksissa parannuksia.

Palautteen saanti, niin positiivinen kuin negatiivinenkin.

Parempi tiedon liikkuvuus organisaatiossani ja tasapuolisempi tydkuorman ja-
kaantuminen.

Se, ettd aina ei olisi ihan niin kiire ja paljon téitd, vaan viililld ehtisi saavuttaa jon-
kinlaisen rauhallisemman tilanteen. Tédhdn liittyy myds se, ettd ehtisi enemmdn pi-
tdd yhteyttd kollegoihin, miké olisi myds tdrkedd viihtyvyyden kannalta. Pienetkin
ylimddrdiset bonukset tai palkankorotukset tai ihan konkreettiset lahjatkin (esim.
jouluna) tottakai tuntuvat aina myds hyviltd.

Viihtyisimmdit tyGskentelytilat ja muut sosiaali ja taukotilat.

Jouston lisGédminen esim. etdtéiden suhteen.

Parempi palkkaus, nykyinen palkka on alan tasoon ndhden hieman alhainen.

5.2 Spearmanin korrelaatiokerroin

Tassa tyodssa tarkasteltiin muuttujien valisia korrelaatioita Spearmanin korrelaatiokertoi-

men Rho (The Spearman Rank Order Correlation Coefficient) avulla. Aluksi tutkittiin mit-
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tareiden valisia korrelaatioita, jonka jalkeen analyysiin lisattiin taustamuuttujia, jotta pys-
tyttiin vertailemaan eri ryhmien valisia korrelaatioita. Korrelaatioita laskettiin mittarei-
den summamuuttujilla, koska ne antavat korrelaatiota ajatellen muuttujien koko yhteis-
vaikutuksen ollen ndin tarkempi kuvaus halutusta yhteydestd. Korrelaatiokertoimeen
vaikuttaa olennaisesti otoskoon suuruus. Tassa yhteydessa tutkimusaineisto on pie-
nempi kuin ohjeellinen viitearvo, mutta kuitenkin riittavan suuri (n>30), jotta sitd on mie-

lesta tutkia SPSS-jarjestelman avulla (Heikkild, 2014, s. 211).

Merkitsevyystason eli riskitason (signifigance) avulla ilmoitetaan, kuinka suuri riski on,
ettd havaittu riippuvuus tai ero johtuu sattumasta (Heikkild, 2014, s. 184). Merkitsevyys-
taso mittaa esitetyn johtopdatoksen tilastollista luotettavuutta eli todennakdisyytta vir-
heellisen johtopaatoksen tekemiseen, kun nollahypoteesi hylataan. Merkitsevyystason
ollessa pienempi, sitd merkittdvampi on saatu tulos. Tyypillisesti merkitsevyystasosta
kaytetadn lyhenteitd p (probability) tai a, tilasto-ohjelmien tulosteissa merkintaa sig.
Yleisimmat merkitsevyysasteet ovat 0,1 %, 1 % ja 5 %. Korrelaatiokertoimen riippuvuu-

den merkitsevyystason tulkinnassa on kdytetty seuraavaa asteikkoa:

e p <.001 = tilastollisesti erittdin merkitseva ***
e p <.01 =tilastollisesti merkitseva **
e p <.05 =tilastollisesti melkein merkitseva * (Heikkild, 2014, s. 185).

Tyontekijakokemuksen ja sitoutumisen korrelaatiosta havaitaan, etta muuttujien valiset
korrelaatiokertoimen arvot (rho = 0,331 ja p = <0,001) ovat positiivisia ja tilastollisesti
merkitsevia (ks. liite 6). Valittujen muuttujien arvot muuttuvat siis samaan suuntaan,
tyontekijakokemuksen noustessa, myds sitoutuneisuus kasvaa. Tuloksesta on kuitenkin
syyta huomioida se, etta korrelaatio ei ole kovin suuri, vaikkakin on tilastollisesti merkit-
seva. Tydn imun ja sitoutumisen valinen korrelaatio on hyvin samankaltainen (rho =
0,314 ja p =<0,001), positiivinen ja tilastollisesti merkittdavda. Huomionarvoista on kuiten-
kin se, ettd tyon imu ja tyontekijakokemus korreloivat keskenaan korkealla kertoimella
(rho =0,625 ja p =<0,001). Positiivinen ja suhteellisen suuri korrelaatiokerroin kuvastaa

voimakasta suhdetta tydon imun ja tyontekijakokemuksen valilla.
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Otettaessa korrelaatiokertoimeen mukaan kaikki taustamuuttujat, havaitaan, etta 'tyo-
suhteen kesto’ -taustamuuttuja korreloi sitoutumisen kanssa (rho = 0,203 ja p = 0,012).
P-arvon ollessa p<0,05, tuloksen katsotaan olevan tilastollisesti melkein merkitseva. Kor-
relaatiokertoimella tutkittiin myds muiden taustamuuttujien (sukupuoli, ikd ja esihenki-
|6asema) riippuvuutta kolmeen kaytettyyn mittariin, mutta tilastollisesti merkitsevia tu-

loksia ei havaittu.

Korrelaatioita analysoitiin jakamalla sitoutumisen kolme eri ulottuvuutta omiksi summa-
muuttujikseen. Taten pystyttiin tarkastella, millaiseen sitoutumisen muotoon tyontekija-
kokemus ja tyon imu korreloivat (ks. liite 6). Tyontekijakokemus korreloi eniten norma-
tiivisen sitoutumisen ulottuvuuden kanssa (rho = 0,440 ja p = <0,001) ja toiseksi affektii-
visen sitoutumisen kanssa (rho = 0,279 ja p = <0,001). Tyontekijakokemus ei vaikuta ti-
lastollisesti merkitsevasti jatkuvuussitoutumiseen. Tyon imu korreloi vastaavasti myos
eniten normatiivisen sitoutumisen kanssa (rho = 0,349 ja p = <0,001) ja myds toiseksi
eniten affektiivisen sitoutumisen kanssa (rho = 0,329 ja p = <0,001). Voidaan todeta, etta
tyon imun korrelaatio suhteessa naihin sitoutumisen kahteen ulottuvuuteen ei eroa juuri

lainkaan. Tyon imu ei vaikuta tilastollisesti merkitsevasti jatkuvuussitoutumiseen.

Naista edella esitetyista tuloksista havaitaan, etta sitoutumisella on positiivinen riippu-
vuus tyontekijakokemukseen ja tydn imuun. Nama arvot ovat kuitenkin alle 0,4 ja mita
|ldhempana arvo on nollaa, sitd pienempi yhteys on (Metsamuuronen, 2005, s. 345). Tyon
imun ja tyontekijakokemuksen valisella riippuvuudella havaittiin suhteellisen suuri arvo,
rho = 0,625 ja tulos on tilastollisesti merkitseva. Nama kaksi tekijaa ovat vahvasti yhtey-
dessa toisiinsa. On myds hyva huomata, etta ihmistieteissa tilastollisesti harvoin paas-
taan arvoa 0,80 suurempiin tuloksiin (Metsamuuronen, 2005, s. 345). Esittdessa korre-
laatioita kdytettyjen mittareiden suhteessa ikdan, esihenkildasemaan ja sukupuoleen, ei

|oydetty tilastollisesti merkittavia tuloksia.
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Korrelaatiokertoimen "hyvyyttd” voidaan tarkastella myds laskemalla sen selitysosuus eli
korrelaatiokertoimen neli6 (ry?), joka kuvastaa sitd, kuinka paljon ndma kaksi muuttujaa
selittavat toisiaan. Laskettaessa selitysosuutta tydntekijakokemuksen ja tyon imun vali-
selle suhteelle, tulokseksi saadaan r? = 0,39 eli 39 %. Ndama muuttujat pystyvat selitta-
maan toisistaan 39 %. Tydntekijakokemuksen ja sitoutumisen vilinen selitysosuus on r?
= 0,1095 eli 11 %. Tydn imun ja sitoutumisen vélinen selitysosuus taas on r? = 0,10 eli

10 %. Selitysosuuksien perusteella havaitaan, etta vaikutusta ilmenee, muttei se kata ko-

vin suurta osuutta koko selitysosuudesta.

5.3 Mann-Whitneyn U-testi ja Kruskal-Wallisin H-testi

Mann-Whitneyn U-testissa tutkittiin tyon imun, tydntekijakokemuksen ja sitoutumisen
keskiarvojen eroavaisuuksia taustamuuttujiin. Tydn imun tai sitoutumisen muuttujien ja
taustamuuttujien valilla ei ollut havaittavissa tilastollisesti merkittavia eroavaisuuksia U-
testilla. Tyontekijakokemus ja sukupuoli kuitenkin saivat aikaan melkein tilastollisesti
merkitsevan tuloksen, (p = 0,041). Tulos kertoo, etta tyontekijakokemuksessa miesten ja

naisten valilla voidaan havaita eroavaisuuksia (ks. liite 7).

Spearmanin korrelaatiokertoimia aiemmin tarkasteltaessa havaittiin, ettad sitoutumisen
ulottuvuuksista normatiivinen sitoutuminen korreloi eniten tyontekijakokemuksen ja
tyon imun kanssa. Sen vuoksi tehtiin U-testi myds normatiivisen sitoutumisen keskiarvo-
summamuuttujalla verraten sita taustamuuttujiin. Tassa havaittiin, etta normatiivinen si-
toutuminen eroaa sukupuolien valilla, (p = 0,019) ollen tilastollisesti melkein merkittava
tulos (ks. liite 7). Normatiivista sitoutumista verrattuna muihin taustamuuttuijiin, ei ha-

vaittu tilastollisesti merkittavia eroavaisuuksia ryhmien valilla.

Kruskal-Wallisin H-testin avulla havaittiin, etta tyontekijakokemuksen ja tydsuhteen kes-
ton valilla ilmeni melkein tilastollisesti merkittava tulos (p = 0,050, ks. liite 7). Tama tulos
kertoo, ettd tydntekijakokemus eroaa tydsuhteen keston perusteella laadittujen ryhmien

valilla. Tyosuhteen keston ryhmilla tarkoitetaan tassa yhteydessa luokkia, joiden mukaan



71

vastaajat vastasivat kyselyssa (ks. liite 2). Lisdksi H-testin avulla havaittiin, ettad sitoutumi-
nen eroaa myods tyosuhteen kesto ryhmien valilla. Tama tulos oli tilastollisesti melkein

merkittava, (p = 0,019).

U-testissa ja H-testissa esiin tulleiden havaintojen valossa ldhdettiin tarkastelemaan, mil-
laisia eroavaisuuksia luokkien valilla esiintyy. Ensimmaisena tuloksena U-testissa havait-
tiin, etta tyontekijakokemus erosi miesten ja naisten valilla. Ndita eroavaisuuksia pyrittiin
|6ytamaan tarkemmin ristiintaulukoinnin avulla. Tata varten tydntekijakokemus luokitel-
tiin uudelleen, jotta tulokset saadaan esitettyd miellyttdvammassa muodossa. Alla ole-
vasta taulukosta 3 voidaan havaita, etta tyontekijakokemuksen heikoimmat tasot 1 ja 2
eivat saaneet lainkaan vastaajia. miehet kokevat myonteisempaa tydntekijakokemusta
kuin naiset. Suurin ero taulukossa havaitaan kuitenkin myénteisimmassa kokemuksessa,
silla yli puolet (55 %) mies-vastaajista kokemus tyontekijakokemuksesta on erinomainen.
Tama sama lukema vastaavasti naisilla on 40 %. Naisten suurin prosentuaalinen osuus

keskittyy asenneasteikon toiseksi korkeimpaan luokkaan (58 %).

Taulukko 3. Tyontekijakokemuksen taso sukupuolen mukaan.

Sukupuoli
TyOntekijdkokemuksen taso | Mies Nainen
1 0,0 % 0,0 %
2 0,0 % 0,0 %
3 1,4 % 2,4 %
4 43,5 % 57,8 %
5 55,1 % 39,8 %

Mann-Whitneyn U-testissa ilmeni, ettd normatiivinen sitoutuminen eroaa miesten ja
naisten valilla. Ristiintaulukoinnissa tutkitaan kuitenkin sitoutumista kokonaisuutena,
silld eri ulottuvuuksia on mahdollista kokea samanaikaisesti. Myds sitoutuminen luoki-
teltiin tasoihin 1-5 tulosten paremman esitettdavyyden vuoksi. Eroavaisuudet sitoutumi-
sen kokemuksessa sukupuolittain on esitetty taulukossa 4. Havaitaan, etta kumpikaan
sukupuoli ei kokenut sitoutumista sen heikoimmalla tasolla. Tarkasteltaessa sitoutumi-

sen korkeinta tasoa, naisten maksimaalinen sitoutuminen on yleisesti ottaen heikompaa
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ja miehet ovat prosentuaalisesti sitoutuneempia kuin naiset. Vahvinta sitoutumisen
muotoa kokee 22 % miehistd, naisten vastaavan luvun ollessa noin puolet miesten ar-
vosta 13 %. Naisten keskuudesta |6ytyy enemman vastaajia, jotka eivat koe olevansa
juuri lainkaan tai hyvin heikosti sitoutuneita (5 %), miehissa vastaavaa tulosta ei havaita

lainkaan. Naisista suurin osa (82 %) on sitoutumisen tasoltaan luokan keskivaiheilla.

Taulukko 4. Sitoutumisen kokemus sukupuolen mukaan.

Sukupuoli
Sitoutumisen taso Mies Nainen
1 0,0 % 0,0 %
2 0,0 % 4,8 %
3 31,9 % 30,1 %
4 46,4 % 51,8 %
5 21,7 % 13,3 %

Kruskal-Wallisin H-testissa ilmeni, ettd tyontekijakokemuksessa on eroavaisuuksia tyo-
suhteen keston vilisissa luokissa (ks. taulukko 5). Tuloksista selvida, ettd myonteisinta
tyontekijakokemusta kokevat organisaatiossa kokevat yli 10 vuotta tydskennelleet hen-
kilot (71 %). Toiseksi myodnteisin kokemus muodostuu alle vuoden tydskennelleille hen-
kilGille (67 %). Taulukosta voidaan myos havaita, ettd tydsuhteen pituuden lisddntyessa,
tyontekijakokemus heikkenee selkeasti, silla vain enda 43 % saavuttaa erinomaisen tyén-
tekijakokemuksen organisaatiossa yli 15 vuotta tydskennelleiden keskuudessa. Tama on
merkittava pudotus verrattuna edelliseen luokkaan. Suurin osa yli 15 vuotta tyoskennel-

leista (54 %) saavuttaa hyvan kokemuksen.

Taulukko 5. Tyontekijakokemus tydsuhteen keston mukaan.

Tybsuhteen kesto
Tydntekijakokemuksen taso alle vuosi 1-5 vuotta yli 5 vuotta  yli 10 vuotta yli 15 vuotta
1 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
2 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
3 0,0 % 0,0 % 0,0 % 4,8 % 29%
4 33,3 % 57,9 % 62,5 % 23,8 % 54,3 %
5 66,7 % 421 % 37,5 % 71,4 % 429 %
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H-testissa ilmeni myds sitoutumisen eroavan tydsuhteen keston luokkien valilla. Naita
eroavaisuuksia on esitetty alla olevassa taulukossa. Taulukosta 6 havaitaan, etta organi-
saatiossa ei mikdan luokka sijoitu kaikkein huonoimpaan sitoutumisen luokkaan 1. Alle
vuoden seka yli 10 vuotta tydskennelleet henkilt ovat sitoutuneimpia, tahan luokkaan
sijoittuu 33 % kyseisten luokkien vastaajista. Heikoimmin sitoutuneita vastaajia l0ytyy
luokasta yli 5 vuotta organisaatiossa tyoskennelleet (6,3 %). Huomion arvoista on se, etta
tyosuhteen keston luokassa yli 5 vuotta tydskennelleet eivat koe lainkaan sitoutumista
sen kaikkein korkeimmalla tasolla. Sitoutuminen myds vahenee tydvuosien lisddantyessa
yli 15 vuoden, silla vain 21 % yli 15 vuotta tyoskennelleista vastaajista sitoutuu organi-
saatioon parhaalla mahdollisella tavalla, kun edellisessa tydsuhteen keston luokassa vas-

taava maara oli 33 %.

Taulukko 6. Sitoutumisen kokemus tydsuhteen keston mukaan.

Tybsuhteen kesto
Sitoutumisen taso alle vuosi 1-5 vuotta yli 5 vuotta  yli 10 vuotta  yli 15 vuotta
1 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
2 0,0 % 5,3 % 6,3 % 0,0 % 1,4 %
3 50,0 % 42,1 % 37,5 % 19,0 % 24,3 %
4 16,7 % 47,4 % 56,3 % 47,6 % 52,9 %
5 33,3 % 5,3 % 0,0 % 33,3 % 21,4 %

5.4 Yhteenveto tuloksista

Vastaajien taustatiedoista havaittiin, ettd vastaajat edustivat suhteellisen tasaisesti mo-
lempia sukupuolia. Vastaajien ikdjakauma oli suhteellisen tasainen verrattuna tarkastel-
tavaan henkilostoryhmaan (ylemmat toimihenkil6t), johon oletettavasti on hankalampi
padsta ensimmaiseksi tyotehtavaksi. Tuloksista ilmenee myos, ettd yli puolet (65 %) ei
tyoskentele esihenkilén asemassa. Tarkasteltava henkiléstéryhma on ylemmat toimihen-
kilot, joten taman taustamuuttujan perusteella voidaan todeta, etta suurin osa vastaa-
jista tyoskentelee esimerkiksi asiantuntijatehtdvissa ilman esihenkilén roolia. Tyésuh-

teen keston perusteella, Idhes puolet vastaajista (46 %) on tyoskennellyt organisaatiossa
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yli 15 vuotta. Maarallisesti vastaajia on huomattavasti vdhemman muissa tydsuhteen

keston luokissa.

Tutkimustulosten avulla havaittiin positiivinen korrelaatio tydntekijakokemuksen, tyén
imun ja sitoutumisen valilla. Ndiden tekijoiden valiset yhteydet tilastollisella merkit-
sevyystasolla olivat tilastollisesti erittavia p = <0,001. Tyon imun ja tyontekijakokemuk-
sen vililla todettiin vahva korrelaatio, (rho = 0,625 ja p = <0,001), joten ndma kaksi osa-
aluetta vaikuttavat merkittavasti toisiinsa. Taustamuuttujia tarkasteltaessa sukupuolella
ja tydsuhteen kestolla havaittiin olevan yhteys tyontekijakokemukseen seka sitoutumi-
seen, muttei tyon imuun. Miehet kokivat naisiin verrattuna myonteisempaa tyontekija-
kokemusta ja olivat taten myds sitoutuneempia. 13lld ja esihenkildasemalla ei havaittu

merkittavaa yhteytta tyontekijakokemukseen, tydn imuun tai sitoutumiseen.

Tuloksista havaittiin, etta tyontekijakokemus erosi sukupuolten sekad organisaatiossa
tyoskenneltyjen tyovuosien perusteella. Miehet kokivat myonteisempaa tyontekijakoke-
musta kuin naiset. Yli 10 vuotta, mutta kuitenkin alle 15 vuotta organisaatiossa tydsken-
nelleiden vastaajien tyontekijakokemus oli myonteisinta. Sitoutumisen osalta havaittiin
samoissa taustamuuttujissa eroavaisuuksia. Miehet olivat kokonaisuudessaan sitoutu-
neempia kuin naiset. Tydsuhteen keston perusteella havaittiin, ettd organisaatiossa 10—
15 vuotta seka alle vuoden tydskennelleet henkil6t olivat sitoutuneimpia. Yli 15 vuotta
tyoskennelleiden sitoutuminen vaheni merkittavasti verrattuna edelliseen luokkaan. Kui-
tenkin tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyon imu, tyén-

tekijakokemus ja sitoutuminen on erityisen hyvaa case-organisaatiossa.

Avoimissa vastauksissa tiedusteltiin organisaatiossa hyvin tehtyja asioita, kuin myds ke-
hityksen kohteita. Onnistuneiksi asioiksi vastaajat nostivat henkiléstén hyvinvointiin pa-
nostamisen, avoimen ja hyvan ty6ilmapiirin, henkildstdéetuudet ja tydergonomian ja -va-
lineet. Kehityksen kohteiksi esiin nousivat viestinnan parantaminen, palautteen saami-
nen, palkkauksen tasa-arvoistaminen, tyon joustavuuden lisédminen seka tyékuorman

ja kaytossa olevien resurssien tasapainottaminen.
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Tutkimukselle asetetut hypoteesit ja tutkimuksen tulokset on esitetty alla olevassa tau-
lukossa 7. Kuten taulukosta havaitaan, tutkimukselle asetetut hypoteesit saavat vahvis-

tusta tutkimustuloksista.

Taulukko 7. Hypoteesit ja tutkimustulokset.

Hypoteesit Tulokset

Hypoteesi 1: Tyontekijakokemuksella on Hypoteesi 1 saa vahvistuksen.
mydnteinen vaikutus yksilon sitoutumi-

seen organisaatiossa.

Hypoteesi 2: Tyon imulla on mydnteinen Hypoteesi 2 saa vahvistuksen.
vaikutus yksilon sitoutumiseen organi-

saatiossa.
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6 Pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella case-organisaatiossa tydskentelevien
ylempien toimihenkildiden sitoutumista tyontekijakokemuksen ja tydn imun nakdkul-
mista. Tutkimuksen paakysymyksena oli saada selville, vaikuttavatko tyéntekijakokemus
ja tydn imu myonteisesti tutkimusotokseen kuuluneiden yksildiden organisaatiositoutu-
miseen. Tassad padaluvussa esitetdan aluksi teoreettinen kontribuutio, tutkimuksen rajoit-

teet ja jatkotutkimusehdotukset seka viimeisena kdaytannon suositukset.

6.1 Teoreettinen kontribuutio

Tutkimustulosten perusteella havaittu mydnteinen yhteys tydn imun, tyontekijakoke-
muksen ja sitoutumisen valillda on yhteneva tassa tutkielmassa esitetyn teoreettisen vii-
tekehyksen kanssa. Useimmissa aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu tyontekijakoke-
muksen ja tydn imun vaikuttavan sitoutumiseen (Lee & Kim 2023; Hakanen ja muut,
2006). Tama tutkimus osoitti, ettd tydon imulla ja tyontekijakokemuksella on mydnteinen
yhteys sitoutumiseen, vaikkakin selitysosuus sitoutumisesta tyén imun kohdalla oli 10 %
ja tyontekijakokemuksen osalta 11 %. Sitoutumiseen vaikuttavat merkittavasti muutkin

tyoelaman tekijat ja osa-alueet.

Tyon imun mittarin tuloksia tarkasteltaessa, alhaisimman keskiarvon sai muuttuja tar-
mokkuus 1. Kyseiselld tarmokuuden vaittamalla kuvastetaan tyontekijan energiatasoa
tyota tehtdessa sekd henkista sietokykya (Schaufeli ja muut, 2006). Avoimien vastausten
teemoissa nousi esiin koetun tydkuorman ja kdytettdvissa olevien resurssien epatasa-
paino. Alhainen tarmokkuuden kokemus voi selittya teoreettisesta viitekehyksesta peila-
ten osittain suurella tydkuorman maaralla kdytossa oleviin resursseihin ndhden, jolloin

yksilén kokemus energiatasosta ja sietokyvysta laskee.
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Ty6hon liittyviksi voimavaroiksi katsotaan kuuluvan esimerkiksi palautteen saaminen,
joustavuus tydajoissa ja tyopaikan myonteinen ilmapiiri (Hakanen, 2011, s. 52—63). Avoi-
miin vastauksiin kuuluvissa teemoissa kehityskohteiksi organisaatiossa nousivat esimer-
kiksi joustavuuden lisadminen seka palautteen saaminen. Vastaajat kuitenkin kokivat
tyon imua nadihin tyén voimavaroihin kuuluvista kehityskohteista huolimatta yllattavan-
kin usein, mikda on hieman epdjohdonmukainen tulos teoreettisen viitekehyksen nako-

kulmasta.

Avointen vastausten teemoissa esiin nousseet onnistuneet asiat kuten henkiléston hy-
vinvointiin ja osaamiseen panostaminen, henkiléstéedut ja tydn joustavuuden sallimi-
nen. Teoreettisessa viitekehyksessa sitouttamisen keinoiksi on nostettu esimerkiksi hen-
kilostdéedut, kehittymisen ja uuden oppimisen mahdollisuus seka tydntekijan vaikutus-
mahdollisuus omaan tyéhon (Viitala, 2021, s. 39). Vastausten teemojen perusteella,
nama keinot tayttyvat ja osaltaan selittda henkiléston sitoutumisen taustalla vallitsevia
tekijoita. Avointen vastausten teemoissa kehityskohteita olivat yhteistyon lisdéaminen eri
organisaatiotasoilla, etatydmahdollisuuden laajentaminen, tyétehtadvien ja resurssien ta-
sapaino. Nama listatut teemat esiintyvat osana sitouttamisen keinoja (Viitala, 2021, s.
39). Vastaajien vastaukset huomioiden, sitoutumisen aste voidaan saada viela korkeam-

maksi keskittymalla parantamaan annettuja kehityskohteita.

Yllattaen avointen kysymysten tutkimustulosten teemoissa nousi esiin osittain ristirii-
taista tietoa teoreettiseen viitekehykseen verrattuna. Palkkaus on yksi merkittavimmista
tekijoista tyontekijakokemuksen muodostumisessa (Joshi ja muut 2024). Kilpailukykyi-
nen palkkataso seka sopivasti kuormittavat tyétehtavat ovat myos sitoutumisen edelly-
tyksista (Viitala, 2021, s. 39). Tutkimuksen avointen vastausten teemojen tarkastelussa
havaitaan, ettd nykyinen palkkataso koetaan liian alhaiseksi ja siihen toivottaisiin paran-
nuksia. Lisaksi yksi keskeinen teema oli tyon kuormittavuuden ja resurssoinnin tasapai-
nottaminen. Tutkimustuloksien mukaisesta tyontekijakokemuksen ja sitoutumisen hy-

vasta tasosta voidaan kuitenkin todeta, ettd vastaajat ovat suhteellisen sitoutuneita or-
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ganisaatioon, mika on ristiriitainen tulos suhteessa koettuun palkkatasoon ja tyén kuor-
mittavuuteen. Vanhemmissa ikdluokissa palkkaus koetaan merkittavaksi tyontekijakoke-
mukseen vaikuttavaksi tekijaksi (Joshi ja muut, 2024). Tutkimuksen tuloksista havaitaan,
ettd vastaajista 41 % on yli 50 -vuotiaita, joten vastaajien ikdjakauman voidaan osittain

olettaa selittavan palkkatasoon liittyvaa tulosta.

Tyoterveyslaitoksen seurantatutkimuksen mukaan tyéhyvinvointi on heikentynyt ja tyén
imua vastaajat kokivat vain kerran viikossa (STT, 2023). Tasta tutkimuksesta saadut tulok-
set ovat ristiriidassa kansalliseen seurantatutkimukseen. Tuloksena havaittiin, ettad tyo-
hyvinvoinnin kokemus tydntekijakokemuksen mittarilla oli korkea ja keskimaarin tyén
imua vastaajat kokivat useammin, jopa muutaman kerran viikossa. Tyoterveyslaitoksen
seurantatutkimuksessa ilmeni myds, ettd vastaajan nuorempi ikd oli yhteydessa heik-
koon tyéhyvinvointiin ja tyon imu lisdantyi ikdvuosien mukaan (Hakanen, 2011, s. 40).
Tassa tutkimuksessa ei havaittu lainkaan merkitsevaa yhteytta ian ja tydntekijakokemuk-

sen tai tyon imun valilla, mika eroaa aiemmista tutkimustuloksista.

Aiemman kotimaisen seurantatutkimuksen mukaan Suomessa tyon imun kokemus eroaa
sukupuolen mukaan, tyén imua kokevat naiset miehia useammin (Hakanen, 2011, s. 40).
Tassa tutkimuksessa havaittiin ristiriitainen tulos verrattuna tahan kotimaiseen tutkimus-
tietoon, silla tassa tutkimuksessa sukupuolten valilla ei havaittu merkittavia eroavaisuuk-
sia tyon imun kokemuksessa. Tarkasteltaessa tyon imun taustalla vaikuttavaa tyéhyvin-
vointia ja sen kanssa vahvan yhteyden omaavaa tyontekijakokemusta (Hakanen, 2011, s.
38), tyontekijakokemuksessa havaittiin tdssa tutkimuksessa eroavaisuuksia sukupuolten
valilla. Miehet kokivat myonteisempaa tyontekijakokemusta kuin naiset eli pdinvastainen

tulos kuin seurantatutkimuksessa tyon imun kohdalla.

Tyontekijan fyysinen ymparisto vaikuttaa merkittavasti innostuneisuuden ja inspiraation
kokemukseen (Morgan, 2017, s. 64) Kokemukseen olennaisesti vaikuttavat tydergono-

mia, kdytettavat laitteet ja valaistus. Tyontekijakokemuksen yhtenad osa-alueena keskityt-
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tiin mittaamaan fyysisen tydymparistdon liittyvaa kokemusta. Taman tutkimuksen tulok-
set tukevat tatad teoriaa, silla tyontekijakokemuksen mittarin fyysinen tydymparistd -ulot-
tuvuus sai suhteellisen korkeat keskiarvot, 4,36 ja 4,35. Avointen vastausten teemoissa
onnistuneeksi tekijaksi nousivat tydergonomia ja -laitteet, mika tukee tutkimustulosta ja

teoriassa esitettya nakdkulmaa.

Sitoutumisen tuloksista havaittiin, etta vastaajien vastaukset sitoutumisen eri ulottu-
vuuksien valilla jakautuivat hyvin tasaisesti, mutteivat saavuttaneet kuitenkaan niin kor-
keita arvoja kuin tyon imu ja tyontekijakokemus. Sitoutumisen eri muotoja on mahdol-
lista kokea samanaikaisesti vaihtelevin maarin (Meyer & Allen, 1991). Tutkimustulos tu-
kee edelld esitettya teoriaa eri ulottuvuuksien kokemuksien ollessa hyvin tasaiset vas-
taajien keskuudessa. Sitoutumisen kaikkia kolmea eri ulottuvuutta yhdistavat heikentadva
vaikutus tydpaikan vaihtamiseen (Meyer, 2014, s. 34). Tamankin teorian voidaan todeta
tukevan tutkimustuloksia, kun tarkastellaan, kuinka moni vastaajista (46 %) on tyosken-

nellyt organisaatiossa yli 15 vuotta eli hyvin pitkan ajanjakson ajan.

Tyontekijoiden korkeaan sitoutumisasteeseen johtavat sellaiset psykologiset sopimukset,
joissa kehittymis- ja sosioemotionaalinen tuki tayttyvat (Soares & Mosquera, 2019). Tut-
kimustuloksista huomataan, ettd sitoutumisen aste on keskitasoista. Organisaatiossa
huomioidaan yksildiden kehittymismahdollisuudet ja sosioemotionaalinen tuki, jotka il-
menevat myds avointen vastausten teemoissa, esimerkiksi osaamisen kehittamisena. Or-
ganisaatiossa tyontekijoiden tydjarjestelyiden pitkdn aikavdlin suunnittelua tukevat
my0ds tuloksista havaitut pitkat tyourat kyseisessa organisaatiossa. Korkean sitoutumis-
asteen takaamiseksi organisaation on hyva kiinnittaa huomiota myds luokitellun tydsuh-
teen keston keskivaiheilla olevan ryhman tyojarjestelyihin, silla kuten tuloksista havait-
tiin, ndissa ryhmissa koetaan vahiten korkeinta sitoutumisen astetta. Ellei ndihin kiinni-
tetd huomiota, teorian mukaan on mahdollista, ettd sitoutumisen taso laskee entises-

taan, mika on uhka organisaation kilpailukyvylle ja menestymiselle.
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Teoreettisessa viitekehyksessa nostettiin esiin, ettd normatiivinen sitoutuminen kuvas-
taa yksilon velvollisuutta jatkaa tydssdaan oikeudentajun ja moraalin velvoittamana
(Meyer & Allen, 1991). Velvollisuuden tunne ja velvoite ovat tydntekijalle motivaatto-
reita toimia organisaation kannalta oikein (Meyer & Allen, 1997, s. 33). Normatiivista si-
toutumista kuvastava velvollisuuden tunne voi syntya esimerkiksi sosialisointiin liittyvien
kokemusten kautta jopa lapsuudessa lapsen tarkkaillessa omien vanhempiensa kdytosta
(Meyer & Allen, 1991). Tuloksissa havaittiin, ettd tyon imu ja tyontekijakokemus korre-
loivat eniten ja merkittavasti sitoutumisen ulottuvuuksista juuri normatiivisen sitoutu-
misen kanssa. Tulosta selittda vastaajien ikdjakauma, josta havaitaan, etta lahes puolet
vastaajista ovat X-sukupolvea tai vanhempia. Kyseisen sukupolven vanhemmat ovat hy-
vin pitkalti suurten ikdluokkien tai suuren murroksen sukupolvien kasvattamia, joiden
kokemuksiin ovat hyvin paljon vaikuttaneet esimerkiksi sodan jalkeinen yhteiskunnalli-
nen tilanne. Ylisukupolviset kokemukset voivat yltaa pitkdlle seuraavien nuorempienkin

sukupolvien keskuudessa ja olla ndin hyvin syvallakin kdytosmalleissa.

Sitouttamisen keinojen perusteella voidaan havaita, ettd suurin osa mainituista keinoista
keskittyivat vahvasti tydntekijan omaan vaikutusmahdollisuuteen, kuulluksi tulemiseen
ja yksilon tarpeiden tayttymiseen (Viitala, 2021, s. 39). Lisdksi voidaan havaita, ettd tyon
tulee olla yksilon kannalta kiinnostavaa ja palkitsevaa, jotta sitoutumista on mahdollista
syntyd. Tutkimustulosten valossa voidaan todeta, ettd hyvinvoinnin, osallisuuden ja yh-
teenkuuluvuuden kokemukset olivat suhteellisen korkealla tasolla. Nailla osa-alueilla

muodostuu merkittdva osa sitoutumisen keinoista.

6.2 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Kokonaisvastausprosentti oli tutkimuksessa suhteellisen hyva, 63 %. Kuitenkin suhteelli-
sen edustavasta vastausprosentista huolimatta, tutkimustulosten yleistettavyyteen vai-
kuttavat useat eri tekijat. Tassa tutkimuksessa taustamuuttujia ei keratty kovin laajasti

henkildiden tunnistettavuuden ja tutkimuksen luotettavuuden vuoksi. Tutkimukseen



81

olisi voitu ottaa mukaan esimerkiksi useampikin henkiléstéluokka tai koulutustausta, jol-
loin olisi pystytty vertailla saatuja tietoja huomattavasti yksityiskohtaisemmin. Tausta-
muuttujien lisédminen olisi voinut auttaa ymmartamaan kokemusten taustalla vallitsevia
tekijoita. Kyselyyn vastanneet eivat olleet kovin tasaisesti jakautuneita ikdnsa suhteen,
joskin muiden taustamuuttujien suhteen vastaajat olivat suhteellisen tasainen ryhma.

Nailla tekijoilla voi olla heikentava vaikutus tutkimustulosten yleistettdavyyden kannalta.

Tama tutkielma toteutettiin toimeksiantona case-organisaatiolle, joten tutkielman vas-
taajajoukko edustaa ainoastaan yhden Suomessa toimivan organisaation henkildstén ko-
kemuksia. Taten tuloksia ei voida yleistaa koskemaan koko organisaatiota tai laajempaa
kyseisen henkilostéryhman edustamaa joukkoa. Tutkittaessa samaa aihetta laajemmin
esimerkiksi kotimaisella tai kansainvaliselld tasolla, tulokset voisivat olla hyvinkin erilaisia.
Laajemman tutkimuksen avulla saataisiin luotettavampaa ja yleistettavampaa tutkimus-
aineistoa. Tata tutkimusta ei ole todennettu tai vertaisarvioitu, mika asettaa sen luotet-
tavuudelle omat rajoituksensa. Rajat selittyvat kuitenkin osittain silld, ettd tutkimus on
toteutettu pro gradu -tutkielmana ja esimerkiksi kaytettavissa oleva aika, resussit ja tut-

kimusrahoitus asettivat omat rajoitteensa tutkimukselle.

Yksinomaisesti tyontekijakokemuksen vaikutuksia sitoutumiseen on tutkittu tieteellisesti
suhteellisen vahan. Aiempaa tutkimustietoa I6ytyi etenkin asiakaskokemuksen vaikutuk-
sesta sitoutumiseen, mutta organisaation sisdinen ndakékulma on jaanyt tutkimustiedon
valossa hieman pimentoon. Monissa aiemmissa tutkimuksissa organisaation kulttuurilli-

set tai tyon tulokselliset tekijat nousivat merkittavaan rooliin.

Tassa tutkimuksessa ilmenneiden tulosten perusteella jatkotutkimusta voisi syventaa
keskittymalla sukupuolten valisiin kokemusten eroavaisuuksiin. Jatkotutkimus voisi kes-
kittya selvittamaan, mitka tekijat vallitsevat eroavaisuuksien taustalla, seka tyontekijako-
kemuksen etta sitoutumisen. Eri kokoisten ja eri toimialoilla toimivien organisaatioiden

henkiloston valisen tutkimustiedon avulla voitaisiin tarkastella, onko kokemuksissa tai
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sitoutumisen tasossa eroavaisuuksia. Lisaksi jatkotutkimusta voitaisiin toteuttaa tarkas-
telemalla esimerkiksi henkildston vaihtuvuuteen liittyvia tietoja ja poissaolojen maaraa,

jolloin sitoutumista pystyttaisiin tarkastella viela laajemmin.

6.3 Kaytannon suositukset tydelamalle

Ty6elama muuttuu jatkuvasti ja tydontekijakokemuksen seka sitoutumisen merkitys orga-
nisaatioiden toiminnan kannalta kasvavat yha enemman. Osaavasta tyévoimasta voi-
daan tulevaisuudessa joutua kdymaan entista tiukempaa kamppailua yritysten valilla.
Sen vuoksi on tarkedd ymmartdaa oman henkildstonsa sitoutumisen taustalla vaikuttavat
tekijat, silla nama ovat viime vuosikymmenina kokeneet suuria muutoksia. Organisaation
sisdiset resurssit kuten henkildstoresurssit ovat merkittavassa roolissa kilpailuedun saa-
vuttamisessa. Motivoitunut ja tyostaan innostunut henkilostd pystyy tuottamaan tule-
vaisuuden innovaatioita. Sitouttamalla henkilostd organisaatioon, taataan kilpailuedun
sdilyminen. Organisaation tulee nayttaytya tydmarkkinoilla mielenkiintoisena ja halut-

tuna tyopaikkana, jotta se houkuttelee oikean osaamisen omaavaa tyévoimaa.

Tutkimustulosten perusteella kdytannon tydelamassa on tarkeaa kiinnittaa huomiota su-
kupuolten ja idn vélisen tasa-arvon toteutumiseen seka henkiloston sisdisen urakehityk-
sen mahdollistamiseen. Tutkimustulosten perusteella seka tyontekijakokemus etta sitou-
tuminen eroavat merkittavasti sukupuolten valilla. Vaikkei tutkimustulosten perusteella
havaittu suoraa yhteytta ikdaan, kuitenkin tydsuhteen keston perusteella havaittiin eroa-
vaisuuksia eri ryhmien valilla. Tydsuhteen kesto suhteutettuna ikdan, yhteys on kuitenkin
havaittavissa. Tasa-arvon toteutuminen myos eri sukupuolten valilld on syyta huomioida
kdytannon tyoelamadssa. Yrityksissa onkin syyta tarkastella, ovatko sitouttamisen kaytan-
teet tydelamaan saapuvien uusien sukupolvien tarpeiden mukaiset, mutta toisaalta vas-
taavat myds vanhempien sukupolvien tarpeisiin. Kdytannon tydelamassa oikeiden pro-
sessien, toimintatapojen ja kdytdanteiden I6ytaminen ei ole helppoa. Osallistamalla hen-
kilostoa padstaan lopputulokseen, joka tyydyttdaa seka tydonantajan etta henkiloston tar-

peet.
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Organisaatioiden on hyva huomioida, etta tyon imu, tyontekijakokemus ja sitoutuminen
eivat ole pysyvia tiloja. Henkiloston kokemukset ja tunnetilat muuttuvat jatkuvasti uusien
kosteuspintojen ja ajan myota. Sen vuoksi jokaisen organisaation tulee tehda jatkuvasti
toita johdonmukaisesti jo strategisista valinnoista lahtien. Tehdyt valinnat nayttaytyvat
henkilostolle kdytannon prosesseissa ja toimintatavoissa kuten johtamisessa, esihenki-
[6tyOssa, osallistamisessa ja luottamuksen muodostamisessa. Mikali teot ja tavoiteltu tila

ovat ristiriitaiset, ei haluttua muutosta padse syntymaan.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Saatekirje
Arvoisa vastaaja,

olen Julia Leikkari ja opiskelen Vaasan yliopistossa kauppatieteita Liiketoiminnan
kehittdmisen maisteriohjelmassa. Toteutan pro gradu -tutkielmani toimeksiantona.

Tutkimukseni tavoitteena on selvittéda organisaatiossa tydoskentelevien ylempien
toimihenkildiden tyontekijakokemusta. Tyontekijakokemuksen tarkastelussa selvitetaan,
mitka tekijat vaikuttavat yksilon myonteisen kokemuksen syntymiseen. Lisaksi tutkimuksessa
selvitetdan henkiloston sitoutuneisuutta, ja ettd onko tyontekijakokemuksella vaikutusta
yksilén sitoutumiseen organisaatioon.

Pro gradu -tutkielman tavoitteena on saada tietoa organisaation jasenten kokemuksista seka
sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Tulosten avulla halutaan selvittaa, mita organisaatio
tydnantajana voisi tehda kehittaakseen myonteisen tyontekijakokemuksen muodostumista.
Tulosten avulla organisaatio pystyy kehittdmaan toimintaansa lisatéakseen henkiléston
sitoutuneisuutta.

Vastauksenne kasitellaan luottamuksellisesti. Tutkimukseen vastataan anonyymisti ja
tuloksista Teita ei voi tunnistaa vastaajaksi. Tutkimusaineisto kerataan vain tdhan
tutkimukseen, johon saatekirje on liitetty. Aineiston kasittelya ja sailytysta koskevat
organisaation tietosuojaselosteessa maarittamat kaytanteet.

Vastaaminen kestada noin 15 minuuttia. Kysely sulkeutuu15.5.2024. Vastauksenne auttaa
organisaatiota tydnantajana kehittdmaan omaa toimintaansa, jonka avulla henkiléston
tyéhyvinvointia pystytaan parantamaan.

Pro gradu -tutkielmaani ja tutkimustuloksiin voitte tutustua Vaasan yliopiston Osuva-
sahkoisessa arkistossa.

Taman saatekirjeen lopusta loydatte linkin, jota klikkaamalla paasette suoraan
vastauslomakkeelle. Vastatkaa lomakkeella oleviin kysymyksiin valitsemalla oikea vaihtoehto.
Avoimiin kysymyksiin voitte vastata kirjoittamalla oman mielipiteenne tai kokemuksenne
kysyttavasta aiheesta sille varattuun tyhjaan tilaan.

Kiitos etukateen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin,
Julia Leikkari
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Yhteystiedot:

Pro gradu -tutkielman tekija
Julia Leikkari
sahkoposti: d119791@student.uwasa.fi



Liite 2. Kyselylomake

Taustamuuttujat

2. Sukupuoli *

O Mies
O Nainen
O Muu

3.1ka *

QO alle 30
O 3039
QO 4049

QO 50 tai yli

4. Toimitko esihenkiloasemassa *

O kynia
O En

5. Tydsuhteen kesto *

QO alle vuosi
QO 15

O yli 5 vuotta
O yli 10 vuotta
O yli 15 vuotta
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Kyselylomakkeella kdytetyt mittarit ja kysymykset

Tyon imu

6. Vastaa vaittimiin annetulla asteikolla. *

Muutaman Muutaman Muutaman
En kerran  Kerran  kerran Kerran kerran
koskaan vuodessa kuussa kuussa viikossa viikossa Pdiivittdin

Olen innostunut tyostani. * O O O O O O O
Ty6ni inspiroi minua. * O O O O O O O
Olen ylped tyostdni. * O O O O O O O

]
Muutaman Muutaman Muutaman
En kerran  Kerran  kerran Kerran kerran
koskaan vuodessa kuussa kuussa viikossa viikossa Piivittdin

©) O

Tunnen itseni vahvaksi ja
tarmokkaaksi ty0ssdni. * O O O

Aamulla herédttydni minusta tuntuu
hyvilta ldhted toihin. *

Tunnen olevani tdynnd energiaa,
kun teen tyoténi. *

Olen téysin uppoutunut tyéhoni. *

Tunnen tyydytysté, kun olen
syventynyt tyohoni. *

Kun tydskentelen, tyd vie minut
mukanaan. *

O O OO O
O O OO O
O OO O O
O OO O O O
O OO O O
O OO0 O O O
O O O O O

Tyontekijdkokemus

7. Vastaa viittimiin annetulla asteikolla. *

Taysin Ei samaa Téysin
eri Jokseenkin eiki eri Jokseenkin samaa
mieltd  eri mieltd mieltd samaa mielta mieltd
On tarkead, ettd suoriudun hyvin verrattuna O O O O O

muihin tdsséd organisaatiossa. *

Tavoitteenani tdssa organisaatiossa on
vilttad huonosti suoriutumista. *

Ty6ryhmani (ldhimmat kollegat ja esimies)
jasenten valilla vallitsee vahva luottamus.
*

O O ©) ©) O
Minulla on ty6paikalla hyvit kalusteet. * O O O O O
O O @) ©) O
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Ty6ryhmani jasenet tekevit yhteistyota
keskenddn. *

Organisaatiossa vallitsee tyOympéristo,
jossa arvostetaan erilaisia ideoita ja
nékokulmia. *

ideoita. *
TyOympériston valon médrd on riittdva. *

En pelkda ilmaista mielipiteitdni, vaikka ne
olisivatkin useimpien ihmisten mielipiteitd

O OO0 O O
O OO0 O O

O
O
Tunnen pystyvini tuottamaan uusia 0O
O
O

vastaan. *

O O OO0 O O
O O OO0 O O

Elédn eldmaa paiva kerrallaan, enkd
oikeastaan ajattele tulevaisuutta. * O O O

Téysin Ei samaa Taysin
eri Jokseenkin eika eri Jokseenkin samaa
mieltd eri mieltd mieltd samaa mielta mieltd

Yleisesti tunnen olevani vastuussa
tilanteesta, jossa eldn. *

O

O

©)

O

Koen tyon imua. *

Ty6paikallani minua kohdellaan
kunnioittavasti. *

Johdon tekemit paatokset koskien
henkilGstoa ovat oikeudenmukaisia. *

Olen usein huolissani siitd, etten ehkd opi
kaikkea, mitd téssd organisaatiossa on
opittavaa. *

Haluan oppia télta organisaatiolta
mahdollisimman paljon. *

Tunnen pystyvéni ottamaan herkésti
huomioon tydkavereiden tarpeet. *

Minulla on suunnan ja tarkoituksen tunne
elamassd. *

O 0O O O O OO0O
O O O O O OO
O 0O O O O OO
O 0O O O O OO
O O O O O OO

Sitoutuminen

8. Vastaa viittimiin annetulla asteikolla. *

Téysin Ei samaa Taysin
eri Jokseenkin eikd eri Jokseenkin samaa
mieltd  eri mieltd mieltd samaa mielta mieltd
Télla tyopaikalla on suuri henkilokohtainen O O O O O

merkitys minulle. *

Minun olisi todella vaikeaa jattaa O O O O o

tyopaikkaani nyt, vaikka haluaisinkin. *
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Tuntisin syyllisyytta, jos jéttdisin O O O O O

tyopaikkani nyt. *

Téama tyopaikka ansaitsee uskollisuuteni. * O

ON®)
ON©)
ON®)
ON©)

Olen palveluksen velkaa tyonantajalleni. * O

Yksi tarkeimmisté syistd, miksi jatkan
tyoskentelyd nykyisessé tydpaikassani, on

se, ettd lahteminen vaatisi huomattavia

henkilokohtaisia uhrauksia; toinen O O O O o
tyopaikka ei valttimattd vastaa taalla

saamiani kokonaishyotyja. *

Téysin Ei samaa Téysin
eri Jokseenkin eikd eri Jokseenkin samaa
mieltd  eri mieltd mieltd samaa mieltd mieltd

Olisin hyvin tyytyviinen, jos tydskentelisin

lopun tydurani ajan nykyisessa O O O O O

tyopaikassani. *

Liian iso osa eldmasténi hdiriintyisi, jos

pttiisin lihted nykyisesti tyopaikastani O O O O O
juuri nyt. *

Tunnen todella timén tydpaikan ongelmat

omikseni. * O O O O O

9. Miti asioita organisaatiossasi on mielestisi hoidettu hyvin?

10. Mitk: asiat lisdisivit tyossa viihtymistisi?
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Liite 3. Mittareiden muuttujakohtaiset keskiarvot, mediaanit, moodit, vi-

nous- ja huipukkuusarvot

Tyon imun mittarin muuttujakohtaiset keskiarvot, mediaanit, moodit, vinous- ja huipuk-

kuusarvot

Muuttuja n Ka. Mediaani  Moodi  Vinous Huipukkuus
Tarmokkuus 1 152 4,93 5 5 -1,321 2,333
Tarmokkuus 2 152 4,99 5 5 -1,61 3,563
Omistautuminen 2 152 5,3 5 6 -1,597 3,962
Omistautuminen 3 152 5,2 5 6 -1,519 3,061
Tarmokkuus 3 152 5,14 5 6 -2,02 4,652
Uppoutuminen 3 152 5,18 5 5 -1,636 4,005
Omistautuminen 4 152 5,37 6 6 -1,631 2,448
Uppoutuminen 4 152 4,99 5 5 -1,659 3,391
Uppoutuminen 5 152 5,17 5 5 -1,601 4,084

Tyontekijakokemus mittarin muuttujakohtaiset keskiarvot, mediaanit, moodit, vinous- ja

huipukkuusarvot

Muuttuja n_ Ka. Mediaani  Moodi  Vinous Huipukkuus
Tarmokkuus 8 152 4,28 4 4 -0,798 1,379
Tarmokkuus 12 152 4,16 4 4 -0,877 1,234
Tarmokkuus 10 152 4,04 4 4 -0,868 1,213
Urasaavutukset 2 152 3,89 4 4 -0,324 -0,665
Urasaavutukset 6 152 2,46 2 2 0,514 -0,828
Urasaavutukset 7 152 4,45 5 5 1,112 0,84
Urasaavutukset 11 152 4,13 4 5 -1,212 1,09
Hyvinvointi 1 152 4,13 4 5 1,112 0,558
Hyvinvointi 4 152 4,51 5 5 -1,066 0,933
Hyvinvointi 13 152 2,09 2 2 1,046 1,192
Hyvinvointi 14 152 4,18 4 4 -1,164 1,746
Fyysinen tydymparisto 1 152 4,36 5 5 -1,462 1,984
Fyysinen tydymparistd 8 152 4,35 5 5 -1,418 1,338
Osallisuus 1 152 4,33 4 5 -1,274 1,368
Osallisuus 3 152 4,05 4 4 -1,005 0,929
Osallisuus 6 152 3,69 4 4 -0,684 -0,193
Yhteenkuuluvuus 1 152 4,33 5 5 1,276 1,073
Yhteenkuuluvuus 2 152 44 4 5 -1431 2,806
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Sitoutumisen mittarin muuttujakohtaiset keskiarvot, mediaanit, moodit vinous- ja huipuk-

kuusarvot

Muuttuja n K.a. Mediaani Moodi Vinous Huipukkuus
Affektiivinen sitoutuminen 1 152 3,66 4 4 -0,635 -0,392
Affektiivinen sitoutuminen 7 152 4,07 4 4 -1,04 0,977
Affektiivinen sitoutuminen 3 152 3,43 4 4 -0,381 -0,674
Jatkuvuussitoutuminen 2 152 3,14 3 3 -0,038 -0,844
Jatkuvuussitoutuminen 3 152 3,21 3 4 -0,212 -1,078
Jatkuvuussitoutuminen 8 152 3,39 4 4 -0,451 -0,834
Normatiivinen sitoutuminen 3 152 3,09 3 4 -0,059 -1,096
Normatiivinen sitoutuminen 6 152 2,3 2 1 0,406 -0,736
Normatiivinen sitoutuminen 4 152 3,84 4 4 -0,691 -0,145
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Liite 4. Boxplot- ja Scatter/Dot -analyysit

Boxplot-analyysi tyontekijakokemuksen muuttujasta yhteenkuuluvuus 2.

Yhteenveto Puuttuvat Yhteensa
n % n % n %
tyokokyhtk2 152 100,00 % 0 0,00 % 152 100,00 %

50
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40
35
30

25

20 m

tyORORyAH2

Scatter/Dot-analyysi tyontekijakokemuksen muuttujasta yhteenkuuluvuus 2 suh-

teessa vastaajien juoksevaan numerointiin.

200

Vastaaja_nro
8

50

20 25 30 35 40 45 50

tyékokyhtk2
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Liite 5. Kommunaliteetit ja rotatoitu faktorimatriisi

Kommunaliteetit

Kommunaliteetit

Muuttuja Alkuperdinen Lopullinen
tyokokta8 0,274 0,373
tyékokta12 0,25 0,26
tyokokta10 0,406 0,523
tydkoksaa2 0,201 0,202
tybkoksaa6 0,174 0,307
tybkoksaa7 0,329 0,409
tydkoksaa11 0,178 0,164
tyokokhyvi1 0,372 0,999
tybkokhyvi4 0,289 0,298
tyokokhyvi13 0,084 0,039
tyokokhyvi14 0,453 0,574
tyokokymp1 0,225 0,229
tybkokymp8 0,321 0,76
tyokokosa1 0,453 0,507
tybkokosa3 0,466 0,503
tybkokosa6 0,344 0,408
tyokokyhtk1 0,409 0,547
tyOkokyhtk2 0,362 0,635

Kommunaliteetit alle 0,3.

Kommunaliteetit

Muuttuja Alkuperdinen Lopullinen
tyokokta8 0,242 0,531
tyokokta10 0,322 0,365
tyokokhyvi1 0,323 0,373
tyokokhyvi14 0,289 0,403
tyokokosa1 0,401 0,517
tybkokosa3 0,433 0,528
tybkokosa6 0,268 0,344
tyokokyhtk1 0,365 0,46
tyOkokyhtk2 0,338 0,608

Kommunaliteetti-taulukko, josta poistettu jokaisen ajon jidlkeen 0,3 alitta-
vat arvot.
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Rotatoitu faktorimatriisi

Faktori

Muuttuja 1 2 3
tyokokyhtk2 0,769

tydkokosa3 0,593 0,344

tyokokyhtk1 0,581 0,339

tyokokhyvi14 0,577

tyékokosa1 0,429 0,577

tybkokosa6 0,555

tyokokta10 0,462 0,378
tyokokta8 0,725
tyokokhyvi1 0,305 0,46
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Liite 6. Spearmanin korrelaatiokertoimet

Mittarit ja kontrollimuuttujat

Spearmanin korrelaatiokerroin
1. 2. 3. 4. 5 6.

1. Tyontekijakokemus
2. Tyén imu ,625**
3. Sitoutuminen ,331** ,314**
4. Sukupuoli -,166*  -0,068 -0,116
5. TyOsuhteen kesto -0,03 0,038 ,203* -,187*
6. Esihenkilbasema -0,004  -0,083 0,052 0,109 -,230*
7. 1ka 0,036 0,039 0,144 -0,085 ,618** -,190*

*** p <.001 - tilastollisesti erittdin merkitseva (2-

tailed)

** p <.01 - tilastollisesti merkit-

seva (2-tailed)

* p < .05 - tilastollisesti melkein merkitseva (2-tai-

led)

Mittareiden keskinadiset korrelaatiot

Spearmanin korrelaatiokerroin

1. 2. 3. 4.

1. Tyontekijakokemus
2. Tyén imu ,625**
3. Affektiivinen sitoutuminen ,279** ,329**
4. Jatkuvuussitoutuminen 0,116 0,099 A7
5. Normatiivinen sitoutuminen ,440%* ,349** ,545** ,364**

*k*k

p <.001 - tilastollisesti erittdin merkitseva (2-tailed)
** p < .01 - tilastollisesti merkitseva (2-tai-
led)

* p < .05 - tilastollisesti melkein merkitseva (2-tailed)
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Liite 7. Mann-Whitneyn ja Kruskal-Wallisin testit

Tyontekijakokemus ja sukupuoli U-testi

Hypothesis Test Summary
Test Sig.®P

Null Hypothesis

Decision

1 The distribution of Independent-Samples Mann- 041 Rejectthe null hypothesis.
Tydntekijakokemus is the same Whitney U Test
across categories of Sukupuoli.
a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.
Independent-Samples Mann-Whitney U
Test Summary
Total N 152
Mann-Whitney U 2312,000
Wilcoxon W 5798,000
Test Statistic 2312,000
Standard Error 269,866
Standardized Test Statistic -2,044
Asymptotic Sig.(2-sided 041
test)
Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Sukupuoli
Mies Nainen
N =68 N=83
.00 |Mean Rank = 84 49 Mean Rank = 69,86 6.00
7]
3 500 500
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o =
- [
g =
W 4,00 400 ‘m
= -3
4
© =
el
C (1]
:0 3
> 300 300 &
| o "
2,00 2,00
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Frequency

0
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Frequency
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Normatiivinen sitoutuminen ja sukupuoli U-testi

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision
1 The distribution of Independent-Samples Mann- 019 Rejectthe null hypothesis.

Sitout_normatiivinen is the same ~ Whitney U Test
across categories of Sukupuoli.

a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U
Test Summary

Total N 152
Mann-Whitney U 2234,000
Wilcoxon W 5720,000
Test Statistic 2234,000
Standard Error 268,654
Standardized Test Statistic -2,343
Asymptotic Sig.(2-sided 019
test)

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Sukupuoli
Mies Nainen
N =69 N=83
Mean Rank = 85,62 Mean Rank = 68,92
6,00 6,00
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Tyontekijakokemus ja tydsuhteen kesto H-testi

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision
1 The distribution of Independent-Samples Kruskal- 050 Rejectthe null hypothesis.
Tydntekijakokemus is the same Wallis Test
across categories of
Tydsuhteen_kesto.
a. The significance level is ,050.
h. Asymptotic significance is displayed.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
Summary
Total N 151
Test Statistic 95087
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided 050
test)
a. The test statistic is adjusted for ties.
Pairwise Comparisons of Tyosuhteen_kesto
Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.?
1-5 vuotta-yli 5 vuotta -2,520 13,016 -194 847 1,000
1-5 vuotta-yli 15 vuotta -4,059 8,801 -,461 645 1,000
1-5 vuotta-yli 10 vuotta -29,288 11,876 -2,466 ,014 137
1-5 vuotta-alle vuosi 35,811 19187 1,866 062 620
yli 5 vuotta-yli 15 vuotta -1,539 12,103 -127 ,899 1,000
yli 5 vuotta-yli 10 vuotta -26,768 14,494 -1,847 065 648
yli 5 vuotta-alle vuosi 33,292 20,909 1,592 A1 1,000
yli 15 vuotta-yli 10 vuotta 25,229 10,867 2,322 ,020 ,203
yli 15 vuotta-alle vuosi 31,752 18,579 1,709 ,087 874
yli 10 vuotta-alle vuosi 6,524 20,218 323 747 1,000
Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the

same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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Sitoutuminen ja tyosuhteen kesto H-testi

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sigf"b Decision
1 The distribution of Sitoutuminen Independent-Samples Kruskal- 019 Rejectthe null hypothesis.

is the same across categories of ~ Wallis Test
Tydsuhteen_kesto.

a. The significance level is ,050.
h. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 151
Test Statistic 11,7892
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided 019

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of Tyosuhteen_kesto

Std. Test

Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.?
1-5 vuotta-yli 5 vuotta -5,069 13,011 -,390 697 1,000
1-5 vuotta-alle vuosi 13,215 19,180 689 491 1,000
1-5 vuotta-yli 15 vuotta -23,239 8,797 -2,642 ,008 ,083
1-5 vuotta-yli 10 vuotta -34,489 11,871 -2,905 ,004 ,037
yli 5 vuotta-alle vuosi 8,146 20,900 ,390 697 1,000
yli 5 vuotta-yli 15 vuotta -18,170 12,098 -1,502 133 1,000
yli 5 vuotta-yli 10 vuotta -29,420 14,488 -2,031 ,042 423
alle vuosi-yli 15 vuotta -10,024 18,572 -,540 589 1,000
alle vuosi-yli 10 vuotta -21,274 20,210 -1,053 ,293 1,000
yli 15 vuotta-yli 10 vuotta 11,250 10,863 1,036 ,300 1,000
Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the

same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.



