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Tama opinnaytetyo tutkii tyotekijoiden sitoutumista ja sita, mita paatoksenteon ilmioita sen
taustalla vaikuttamassa voidaan tunnistaa. Toimeksianto opinnaytetyohon tuli suoraan
toimeksiantajayritykselta. Lahtotilanteena oli yrityksen tyontekijoiden suuri vaihtuvuus
rekrytoinnin kannalta haasteellisella alalla ja pohdinta siita, mikseivat tyontekijat ole
sitoutuneita yritykseen ja toisaalta, miten tahan saataisiin muutosta. Opinnaytetyossa
pohditaan sita, miten paatoksenteon ilmiolla voitaisiin kartoittaa ja etsia keinoja vaikuttaa
henkiloston sitoutumiseen. Tutkimusongelmasta johdetuksi tutkimuskysymykseksi maarittyi
se, miten paatoksenteon ilmioita voitaisiin hyodyntaa henkiloston sitouttamisessa ja tahan
kysymykseen opinnaytetyolla pyritaan vastaamaan. Lisaksi opinnaytetyolla ja siina
julkaistuilla tuloksilla pyrittiin saamaan hyotya kohdeyrityksen henkilostostrategian
rakentamiseen ja kehitykseen tulevaisuudessa.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa tutkimusaineisto kerattiin
haastattelemalla kohdeyrityksen tyontekijoita. Tutkimushaastattelut suoritettiin
teemahaastatteluina loka-marraskuussa 2018. Teemahaastatteluja tehtiin yhteensa
seitseman. Lahtokohtana tutkimusaineiston analyysille oli sisallonanalyysi, jonka avulla
tutkimusaineistosta on pyritty luomaan teoreettinen kokonaisuus. Tavoitteena oli
havainnollistaa ja kasitteellistaa todellisuutta ja yhdistaa sita teoriaan.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys rakentuu tyontekijan sitoutumisen ja paatoksenteon
ilmioista sosiaalisten ulottuvuuksien seka esiin nousseiden heuristiikkojen ymparille.
Tuloksena voidaan todeta kohdeyrityksen sitoutuneen henkiloston sitoutumisen olevan ennen
muuta jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista, jonka taustalla voidaan nahda myos
paatoksenteon ilmioiden, kuten status quon ja tappion valttelyn vaikutusta.
Kehittamiskohteiksi kohteessa nousivat tyoyhteison yhteisollisyyden vahvistaminen, viestinta
ja vuorovaikutus seka esimiestyo, tuki ja arvostus. Hyodyntamalla ymmarrysta sosiaalisen
vuorovaikutukseen vaikuttavista tekijoista, kuten taipumuksesta sisa- ja ulkoryhmaan
jaotteluun, laumakayttaytymiseen ja sosiaalisten normien ja hierarkioiden merkitykseen, on
mahdollista paasta vaikuttamaan moniin kehityskohtiin. Muita huomioon otettavia
paatoksenteon ilmioita, joita tunnistettiin ja joita voisi kehitystyossa hyodyntaa, ovat muun
muassa yli-itsevarmuus, edustavuusheuristiikka, saatavuusharha, vahvistusharha ja
omistusvaikutus. Ymmartamalla naiden ilmioiden vaikutuksen, yritys voi kehittaa ja toisaalta
vahvistaa haluttua toimintaa ja nain rakentaa henkilostostrategiaansa haluttuun suuntaan.

Asiasanat: paatoksenteon ilmiot, sitoutuminen, laadullinen tutkimus
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This thesis studies the employee engagement and the behavioral insights that can be seen and
recognized to influence this context. The thesis was assigned to by a company, which is
operating in a challenging field of recruitment. In light of this context, the company wanted
to resolve the problem of having a high turnover of employees and reflect on why the
employees are not committed to the company, and, on the other hand, how this can be
changed. This thesis discusses how behavioral insights can survey and find ways to influence
the employee engagement. The research question was led from a problem of how behavioral
insights could be utilized in the employee engagement. This thesis aims to answer this
question. In addition to this, the results published in the thesis and the research itself were
aimed to benefit the construction and development of the target company's human resource
strategy in the future.

The research method in this thesis was qualitative research. The research material was
collected by interviewing the company employees. The research interviews were conducted
as thematic interviews during the period of October - November 2018. A total of seven
thematic interviews were conducted. The starting point for the analysis of the research
material was the content analysis, which has been used to create a theoretical entity from
the research material. The purpose was to illustrate and conceptualize reality and connect it
to the theory.

The theoretical background of the thesis is based on employee engagement and from
behavioral insights theories of the social dimension, common heuristics and biases. As primary
results, employee engagement was mostly seen as a continuance commitment. In addition,
there can be found an influence from behavioral insights such as status quo and loss averse.
Areas of development were identified as strengthening the togetherness of the work
community, communication and interaction, as well as managerial work, support and
appreciation. By exploding an understanding of the factors that influence social interaction
overall, such as the tendency to divide people into the ingroup and outgroup, peer behaviour,
and the importance of social norms and hierarchies, it is possible to influence the
development in many areas. Other behavioral insights that were identified and should be
noticed in the development process were overconfidence, representativeness heuristic,
availability heuristic, confirmation bias and endowment effect. By understanding the impact
of these phenomena, the company can strengthen the employee engagement and thereby
build and develop its human resources strategy into the desired direction.

Keywords: behavioral insights, employee engagement, qualitative research
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1 Johdanto

Tyoelaman muutoksesta ja murroksesta puhutaan paljon. lhmiset pohtivat tyonsa
mielekkyytta ja oma tyo halutaan kokea merkityksellisena. Esko Kilven (2019) toteama siita,
kuinka merkityksellinen tyo on ihmisoikeus, kiteyttaa hyvin taman ajatuksen. Lansimaisessa
yhteiskunnassa ihmiset maarittelevat itsensa ja oman arvonsa hyvin pitkalti tyonsa kautta ja
samaan aikaan toimimaton tyoelama on maailmanlaajuinen ongelma. Yhdysvalloissa
esimerkiksi seitseman tyontekijaa kymmenesta sanoo olevansa tyytymattomia tyohonsa.
(Merchant 2016, 16.) Alasoinin mukaan (2012, 108) tyon tarkoitus, mielekkyys ja
merkityksellisyys askarruttavat ihmisia myos toisesta syysta. Ansiotyohon sitoutumisesta on
tulossa entista ehdollisempaa ja tyokeskeisyys yhteiskunnallisena arvona on hanen mielestaan
menettamassa otettaan. Muutos nakyy selvemmin Y-sukupolven keskuudessa. Vaikka
esimerkiksi Teemu Turusen tutkimuksen mukaan Suomessa tyontekijat sitoutuvat tyohonsa
vahvasti, eurooppalaisen mittakaava mukaan meilla sitoutuminen ei ole yhta vahvaa kuin

muualla keskimaarin (Saari & Koivunen 2017, 64, 71).

Tyontekijoiden sitoutuminen tyohonsa on organisaation menestymiselle ensiarvoisen tarkeaa,
ja taman allekirjoittavat myos suurin osa johtotehtavissa ja esimiesasemassa olevista
henkiloista (Paradise 2008, 55). Alan ammattilaisten ja tutkijoiden keskuudessa elaa myos
yhteinen ymmarrys siita, kuinka tyohon sitoutumisella on selkea vaikutus organisaation
liilketaloudelliseen tuotokseen (Kulikowski & Sedlak 2017, 343). Kuitenkin tama asia jaa usein
varjoon, kun keskustelu konkreettisista resurssien kohdentamisesta ja toimenpiteista

aloitetaan.

Taloudellisten kannustimien rooli tyohon sitoutumisen rakentajana on kuitenkin rajallinen ja
niiden vaikutusta yleisesti yliarvioidaan. Vaikka taloudellisilla kannustimilla on oman roolinsa
ja tulee aina olemaan, on hyva huomata, ettei sitoutumista voi ostaa rahalla ja taloudellisella
palkitsemisella on vain heikko yhteys tyohon sitoutumiseen. (Kulikowski & Sedlak 2017, 348.)
Tasta lahtokohdasta myos tama tutkimus sai alkunsa, pohdinnasta siita milla tavoin ja miten
tyontekijoiden sitoutumista voisi edistaa. Tarkastelun kohteeksi nousi ihmisten
kayttaytyminen ja siihen vaikuttaminen. Tyoelamassa tehtavat paatokset ovat mita suuressa
maarin paatoksia, jotka vaikuttavat paatoksentekijoiden talouteen niin organisaatiotasolla
kuin yksityisen henkilon elamassa. Tyontekijalle paatos pysya samassa organisaatiossa, vaikka
vastaavia tai parempiakin tehtavia olisi tarjolla muissa organisaatioissa, voidaan pitaa yhtena

esimerkkina tasta.



Paatoksentekoomme, asenteisiimme seka kayttaytymiseemme yleisesti vaikuttavat monet
tekijat, joita emme tietoisesti valttamatta havaitse. Erityisesti epavarmuuden vallitessa
mielen oikopolut, heuristiikat ja ajatusvinoumat vaikuttavat suuresti ajatteluumme ja
kayttaytymiseemme seka tekemiimme paatoksiin. Modernia tyoelamaa leimaa jatkuva muutos
ja epavarmuus, normaali toiminta on muutosta muutoksen peraan jatkuvasti nopeutuvaan
tahtiin. Epavarmuus ja turvattomuus ovat lasna kaiken aikaan. Toisaalta tyoelama myos
polarisoituu kasaten toisille lilkaa toita ja toiset eivat niita saa lainkaan. Miten tyontekijan
pitaisi ajatella tasta ja toimia oman etunsa mukaisesti? Enta tyonantaja sitten, miten han saa
pidettya kiinni niista kultakimpaleista, jotka auttavat yritysta seilaamaan tasaisemmin
myrskyssa? Voitaisiinko paatoskayttaytymiseen liittyvilla teorioilla vaikuttaa tyontekijoiden

sitoutumiseen? Nama kysymykset siivittivat tutkimuksen lahtokohtia.

Ihmisten kayttaytymisen ja ihmisten tekemien paatosten taustalla vaikuttaviin mielen
oikopolkuihin ja kognitiivisiin poikkeamiin paneudutaan Laurean ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon Paatoksenteon ilmiot johtamisessa, kehittamisessa ja
asiakaspalvelussa -suuntauksessa. Naiden niin sanottujen paatoksenteon ilmioiden
yhdistaminen tyontekijoiden sitoutumiseen tarjoaa mielenkiintoisen uuden nakokulman myos

sitoutumiseen liittyviin haasteisiin.

1.1 Toimeksianto

Toimeksianto ja sita myoten tutkimusongelma tuli suoraan toimeksiantajayritys Sivex Oy:lta,
joka on paaasiassa paakaupunkiseudulla toimiva siivousalan yritys. Kuten toimeksiannossa tuli
ilmi, siivousalalla henkiloston nopea vaihtuvuus on huomattavasti suurempaa kuin muilla
aloilla. Kilpailu hyvista tyontekijoista on kova. Palkkakilpailua ei kuitenkaan suuressa
mittakaavassa ole, silla toimiakseen taloudellisesti kannattavina, yritykset eivat juuri maksa
suurempaa palkkaa, kuin mita voimassa oleva tyoehtosopimus edellyttaa. Suurin osa Sivex
Oy:n henkilostosta on tyoskennellyt yrityksessa vuosia, mutta noin 10 %:n osuudelta
henkiloston vaihtuvuus on suurta. Tama luonnollisesti luo haasteita jatkuvan rekrytoinnin
yllapitamisessa seka taidossa valita tyohon sitoutuneita tyontekijoita. Toimeksiannon mukaan
Sivex Oy haluaa panostaa erityisesti tyontekijoiden viihtyvyyteen ja loytaa uusia
toimintamalleja, joilla tyontekijoita voidaan sitouttaa yritykseen, seka kehittaa esimiestyota
ja henkilostojohtamista. Taman pohjalta sovittiin toimeksiannosta ja lahdettiin

suunnittelemaan opinnaytetyotutkimuksen toteuttamisesta.

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja rajaus

Tama opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa tutkimusaineisto kerattiin
haastattelemalla kohdeyritys Sivex Oy:n tyontekijoita. Tutkimuksessa haluttiin tuottaa
syvallista ja uutta tietoa tutkittavasta ilmiosta, joten laadullinen tutkimus ja haastattelu

aineistonkeruumenetelmana olivat molemmat luonnollisia valintoja. Tutkimushaastattelut



suoritettiin teemahaastatteluina, jolloin haastattelujen runko seka teema-aiheet olivat
kaikille samat, mutta kysymysten tarkka muoto, kysymysjarjestys ja jopa kysymykset
vaihtelivat haastattelun mukaan. Koska haastattelut hoidettiin osaksi muilla kielilla kuin
haastateltavien aidinkielella, oli vapaamuotoisempi teemahaastattelu esimerkiksi
syvahaastattelua perustellumpi valinta informaation keruumuodoksi. Kielitaitoon liittyvat
haasteet oli helpompi kohdata kahdenkeskisissa keskustelutilanteissa haastattelijan kanssa,
samoin vaikeita kysymyksia oli helpompi avata molemminpuolisen ymmarryksen

saavuttamiseksi.

Tutkimuksen tutkimusongelma on kaksijakoinen. Toisaalta ongelma on selkea mutta laaja
liittyen tyontekijoiden sitoutumiseen kyseiseen organisaatioon ylipaataan. Tahan tartutaan
vertaamalla tutkimusaineisosta esiin nousseita tekijoita, jotka teoreettisen viitekehyksen
valossa vaikuttavat sitoutumiseen erityisesti tassa kohdeyrityksessa. Tutkimusongelman toinen
teema liittyy pohdintaa, voiko ihmismielen heuristiikoilla ja ajatusvinoumilla eli niin
sanotuilla paatoksenteon ilmioilla selittaa kohdeyrityksessa havaittuja sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoita. Samalla pyrkimys on kartoittaa, pystyttaisiinko naita paatoksenteon

ilmioita tunnistamalla osaltaan vahvistamaan tyontekijan sitoutumista yritykseen.

Tassa tutkimuksessa teoreettinen viitekehys rakentuu paaasiassa tyontekijan sitoutumisen ja
organisaatioon samaistumisen seka paatoksenteon ilmioista sosiaalisten ulottuvuuksien seka
tiettyjen esiin nousseiden heuristiikkojen ymparille. Sitoutumista kasitellaan tyontekijan ja
organisaation nakokulmasta, mita silla tarkoitetaan, miten se ilmenee ja miten siihen voidaan
vaikuttaa. Myos uuden tyontekijan organisaatioon sosiaalistaminen nousee esille. Edella
mainitun teoreettisen viitekehyksen avulla pyritaan tunnistamaan kehityskohtia erityisesti
kohdeyrityksen kaytannon tyohon. Sitoutumisen teoriaan liitetaan paatoksenteon ilmidista
esiin nousseet ilmiot, jotka auttavat ymmartamaan esiin nousseita kayttaytymismalleja kuten
laumakayttaytyminen ja ryhmien valinen vuorovaikutus, sosiaalinen normi ja sosiaalinen
hierarkia, vahvistus- ja saatavuusheuristiikat, yli-itsevarmuus, tappion valttelyn, status quo ja

omistusvaikutus.

Sen lisaksi, etta tutkimuksessa on pyritty vastaamaan tutkimuskysymyksiin, tutkimuksella ja
sen tuloksilla on toivottavasti konkreettista hyotya kohdeyrityksen henkilostostrategian

rakentamiseen ja kehitykseen tulevaisuudessa.

2 Yrityksen toimintaymparisto

Tassa luvussa kuvaillaan tutkimuksen toimeksiantajayritys Sivex Oy seka se
toimintaymparisto, jossa yritys toimii. Tutkimus tehtiin toimeksiantona Sivex Oy:lle yrityksen

lahtokohdista kasin yhdistaen siihen tutkimuksen tekijan oma intressi. Kuten aiemmin
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”Johdanto”-luvussa tuli ilmi, alkuperaisen toimeksiannon mukaan toimeksiannon lahtokohtana
oli Sivex Oy:n halu panostaa erityisesti tyontekijoiden viihtyvyyteen ja loytaa uusia
toimintamalleja, joilla tyontekijoita voidaan sitouttaa yritykseen, seka lisaksi kehittaa
esimiestyota ja henkilostojohtamista. Yritykselle on tehty aiemmin vuonna 2017 valmistunut
ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyo, jossa Senja Luoma pyrki loytamaan
vastauksia siihen, miten kohdeyrityksen digitaalisuuden tilaa voidaan kehittaa ja miten uusia
digitaalisia toimintatapoja voidaan parhaiten hyodyntaa kohdeyrityksessa. Luoman
opinnaytetyota on kaytetty tassa tutkimuksessa lahteena paaasiassa yrityksen taustatietojen

osalta.

Tassa tutkimusprosessissa tutkimuksen tekijalla ei ollut aiempaa kontaktia yritykseen, vaan
han tuli yrityksen ja yrityksen toimialan ulkopuolelta taysin ilman ennakkotietoja. Lahtokohta
tyolle oli siis hieman eri aiemman opinnaytetyon kanssa, silla Luoma tyoskenteli itse
kohdeyrityksen konsulttina oman yrityksensa kautta. Taysin ulkopuolelta tuleminen oli
osaltaan varsin haastavaa, silla aikaa kului esimerkiksi yrityksen organisaatiorakenteen ja
toiminnan hahmottamisessa, mutta toisaalta tama myos palveli yrityksen tarvetta hyvin.
Ulkopuolisena haastattelijana ja tarkkailija huomio kiinnittyi osittain eri asioihin ja
ymmartaakseni lahes joka tapaamiskerta heratti uusia ajatuksia tai vallitsevan toimintavan

kyseenalaistamista myos yrityksen puolesta.

2.1 Sivex Oy

Tutkimuksen kohdeyritys Sivex Oy on Uudellamaalla toimiva siivouspalveluja yrityksille ja
yksityishenkilGille tarjoavan yritys. Sivex Oy:lla on siivottavia kohteita yli 450 ja yrityksen
tuottamat palvelut ovat paaasiassa kotisiivouksia, yrityssiivouksia ja muuttosiivouksia. Yuonna
2015 Sivex Oy:n liikevaihto oli noin 1,1 miljoonaa ja se oli edelleen vuonna 2018 suunnilleen
samansuuruinen. Nyt ja jatkossakin Sivex Oy:lla uskotaan hillittyyn kasvuun ja yrityksella on
katse vahvasti tulevaisuudessa. (Luoma 2017, 23- 24; Poldkivi 2018; Sivex Oy 2019.)

Sivex Oy:n haasteena on toimialalle tyypilliseen tapaan ylipaataan tyontekijoiden loytaminen
ja toisaalta heidan sitoutumisensa yritykseen. Talla hetkella tyontekijoita Sivex Oy:lla noin
40, mutta tarvetta olisi viidesta kuuteen lisatyontekijalle kentan puolelle. Kaikki Sivex Oy:n
tyontekijat on vakituisessa tyosuhteessa olevia ja suurin osa tyoskentelee kokopaivaisesti.
Osa-aikainen tyoskentely on aina lahtoisin tyontekijan omasta toiveesta ja elamantilanteesta,
silla yrityksen puolesta tarvetta osa-aikaiselle tyoskentelylle ei olisi. Tyontekijoista 90
prosenttia on naisia ja henkilosto koostuu keskimaarin 25-40 vuotiaista. Suurin osa Sivex Oy:n
tyontekijoista on maahanmuuttotaustoisia tyontekijoita. Enemmisto monikulttuurisen
tyoyhteison tyontekijoista on virolaisia, ja muut yrityksessa tyoskentelevat tyontekijat ovat
kansalaisuudeltaan filippiinilaisia, venalaisia, ukrainalaisia, bangladeshilaisia ja suomalaisia.

Monikulttuurisuus tyoyhteisossa koetaan ennen muuta suurena rikkautena, vaikka se
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luonnollisesti tuo myos haastetta vuorovaikutustilanteisiin. (Poldkivi 2018.) Tulevaisuudessa
Sivex Oy haluaa olla vahva yhteiskunnallinen vaikuttaja ja tyopaikkojen tarjoaminen

maahanmuuttotaustaisille tyontekijoille on askel tahan suuntaan (Luoma 2017, 25).

Sivexin henkilostosta loytyy tyontekijoita, jotka ovat tyoskennelleet yrityksessa vuosia, mutta
noin 10 prosentin osuudelta henkiloston vaihtuvuus on suurta. Henkiloston suuri vaihtuvuus on
haaste jatkuvan rekrytoinnin yllapitamisessa seka taloudellisesti epakannattavaa. Yhtena
ratkaisutavoitteena tahan on Sivex Oy:lla luotu oma bonusjarjestelmansa, jonka tarkoituksena
on mahdollistaa Sivex Oy:n siivoojalle mahdollisuus ansaita enemman kuin samassa tehtavassa
tyoskentelevien siivoojien kilpailevissa yrityksessa, joissa kaytossa on tyoehtosopimuksen
mukainen palkkaluokitus. (Luoma 2017, 24; Poldkivi 2018.) Bonusjarjestelma otettiin kayttoon
huhtikuussa 2017. Kaytannossa bonusjarjestelma toimii niin, etta tyontekijan on omalla
toiminnallaan mahdollista nostaa tuntipalkkaansa eurolla bonuksen ansaintaehtojen
tayttyessa. Jos ottaa huomioon, etta tyontekija tyoskentelee kuukaudessa esimerkiksi 150
tuntia, toisi bonus 150 euron lisan peruspalkan paalle, mita voidaan pitaa hyvana bonuksena
normaalin tuntipalkkaan perustuvan palkkauksen paalla. (Poldkivi 2018.) Bonusjarjestelma ei
ole viela taysin vakiintunut eika viela ole varsinaisesti tiedossa, ohjaako se todellisuudessa
halutunlaiseen kayttaytymiseen, mutta jotain viitteita siita on jo havaittavissa, esimerkiksi

taman tutkimuksen tuloksista, joita kasitellaan myohemmin luvussa viisi.

Sivex Oy:lla tehtiin vuonna 2017 Eteran teettamana Hyva tyoelama -tutkimus, jossa kasiteltiin
muun muassa henkilokunnan kokemuksia liittyen tyon tehokkuuteen, tyoelaman laatuun,
tyouran pituuteen seka tyontekijoiden suhtautumista asiakastyohon ja tyoturvallisuuteen.
Yrityksessa itsessaan tutkimuksen tuloksiin oltiin tyytyvaisia ja ne koettiin jopa yllattavan
positiivisena ottaen huomioon, etta yrityksen sisalla oli niin sanotusti myrskynnyt tutkimusta
edeltavana ajankohtana. Kuitenkin taman kyselyn perusteella esiin nousivat muun muassa
tiedonkulun puutteet, tyoaikataulujen haasteet ja toiveet ammatilliselle lisakoulutukselle.
Yritys on ottanut nama toiveet tosissaan ja monia toimintatapoja tarkasteltiin kriittisesti.
Taman seurauksena esimerkiksi tyoaikataulut ja -reititykset uudistettiin, ja niista on saatu

tyontekijoilta oikein positiivista palautetta. (Poldkivi 2018.)

Kohdeyrityksessa ja siivousalalla yleisestikin tyontekijoiden vaihtuvuus on silti edelleen
suurta. Yrityksessa haluttiin kohdistaa tutkimus erityisesti esimiesasemassa oleviin

samalla yhteyshenkiloina johtoon pain. Taman lisaksi myos esimiesten paikoilla on ollut
vaihtuvuutta enemman kuin yritys toivoisi. Senja Luoma (2017) etsi opinnaytetyossaan keinoja
tyontekijoiden loytamiseen ja rekrytointiin digitaalisten ratkaisujen avulla ja talla
opinnaytetyolla pyritaan nyt kartoittamaan paatoksenteon ilmioiden avulla keinoja, joilla

voisi olla vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen yritykseen.
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2.2  Toimintaymparisto

Siivousala on toimialana erittain kilpailtu ja siivousalaan yritysten lukumaara on
kaksinkertaistunut kymmenessa vuodessa. Alalle on helppo aloittaa yritystoiminta, silla
toimimisen voi aloittaa pienellakin kokemuksella ja osaamisella eika se vaadi suuria
investointeja. Vuonna 2018 tyypillinen siivousalan yritys tyollisti 34 tyontekijaa, sen
lilkevaihto oli puoli miljoonaa euroa seka sen liikevaihto kasvoi vuonna 2018 7,4 prosenttia.
(Kauppalehti 2019). Tahan verrattuna Sivex Oy on hieman isompi kuin tyypillinen siivousalan
yritys niin henkilostomaaran kuin liikevaihdonkin perusteella. Lukujen valossa Sivex Oy:n
lilkketoimintaa voi pitaa vakaalla pohjalla toimivana, silla yrityksessa ei ole vierasta paaomaa

ja sen ydinliiketoiminta on terveella pohjalla. (Luoma 2017, 23.)

Kuten aiemmin todettiin, patevan tyovoiman loytyminen ei ole ainoastaan kohdeyrityksen
haaste, vaan saman ongelman parissa kamppailevat lahes kaikki alan yritykset. Henkiloston
nopea vaihtuvuus on suurta. Yleisesti ottaen alan vahainen arvostus, huono imago ja matala
palkkataso ovat asioita, jotka nousevat esille tyovoiman rekrytoinnin haasteita pohdittaessa.
Siivousalalla aloittelevat yritykset kilpailevat tyypillisesti hinnalla, mutta Sivex Oy:lta on ollut
tietoinen paatos olla lahtematta mukaan tahan hintakilpailuun kilpailukykyisista hinnoistaan
huolimatta, silla yrityksen nakokulman mukaan alhaisin hinta ei tarkoita laadukasta palvelua.
Sivex Oy:n slogan "Siivousta ylpeydella” tuo esiin yrityksen halun olla mukana kehittamassa
siivousalan arvostusta ja nostaa esiin laadukkaiden siivouspalveluiden tarkeyden. Korkea
laatu, luotettavuus, tasmallisyys ja tarkkuus ovatkin asioita, joihin yrityksessa halutaan
erityisesti panostaa ja yrityksen pitkat asiakassuhteet kertovat asiakkaiden tyytyvaisyydesta

siivouspalveluja kohtaan. (Luoma 2017, 23-25; Sivex Oy 2019.)

3 Sitoutuminen

Organisaation tyontekijoita ja heita koskevia toimia ja paatoksia pohdittaessa lahtokohtana
on perusoletus siita, etta yrityksen menestymisen taustalla on hyvinvoiva ja yrityksen
toimintaan sitoutunut henkilosto. Kumpi liittyy kumpaan, sita pohtivat muun muassa Saari ja
Pyoria (2012) omassa artikkelissaan. Tyontekijoiden sitoutuminen on ollut yksi
henkilostopuolen suurimmista mielenkiinnon ja huolenaiheen kohteista lahivuosien aikana ja

sita on tutkittu paljon.

Kun tyontekija on sitoutunut organisaatioonsa, kaikki osapuolet hyotyvat tilanteesta.
Tutkimukset osoittavat tyontekijoiden sitoutumisen selkean hyodyn organisaatiolle ja samalla
myos tyontekijat hyotyvat saamalla itsestaan irti parhaan potentiaalinsa. (Parent & Lovelace
2018, 208.)
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Arkikielessa tyontekijoiden sitoutumisella saatetaan usein tarkoittaa tyontekijoiden
pysyvyytta tietyssa organisaatiossa. Kuitenkin kyseessa on monitahoisempi ilmio ja
tyontekijoiden sitoutumista ja siihen liittyvia elementteja voidaan tarkastella monen eri
kasitteen kautta. Tyontekijoiden sitoutuminen ja sitouttaminen ovat asioita, jotka ovat
paljon esilla tyoelaman tutkimuksessa ja joita on myos paljon tutkittu erityisesti lahivuosien
aikana. Tyoelaman nakokulmasta sitoutumista voidaan kasitella monesta eri nakokulmasta ja
monen eri kasitteen kautta. Esimerkiksi englanninkieliset kasitteet employee engagement,
job engagement, job commitment ja work involmet ovat kaikki kasitteita, jotka esiintyvat
kansainvalisessa kirjallisuudessa ja joiden avulla sitoutumista ja siihen liittyvia piirteita
kasitellaan. Kasitteet avaavat sitoutumisen maaritelmaa kukin tavallaan ja omasta
nakokulmastaan tuoden keskusteluun oman vivahteensa, tosin ehka juuri osin tasta
kasitteiden moninaisuudesta ja samankaltaisuudesta ja osin sekoitettavuudestakin johtuen
muun muassa Ababneh ja MAcay (2015, 9) tuovat esiin, kuinka sitoutumisen kasitteiden
yhteydessa uusi ja vanha sekoittuvat. Niiden on sanottu olevan ”vanha viini uudessa pullossa”
ja ”sama rouva uudessa mekossa”, mitka osaltaan kuvaavat hyvin asian ymparilla kaytya
keskustelua. Siina missa yksi kasite viittaa yleiseen sitoutumiseen tyoelamaan ja sen
merkitykseen, toinen viittaa enemman tyontekijan uraa tai vaikkapa tiettyyn tyotehtavaan
sitoutumiseen. Suomen kielessa sana sitoutuminen voidaan kaantaa tarkoittamaan enemman
ja vahemman kaikkia naita, joten on erityisen tarkeaa avata kasite ja mita silla tarkoittaan.
Tassa luvussa kaydaan lapi lyhyesti sitoutumisen yleista teoreettista maaritelmaa ja siihen
liittyvia tekijoita. Lisaksi maaritellaan se, mita kyseisella kasitteella tarkoitetaan tassa

kyseissa tutkimuksessa.

Makikangas, Feldt ja Kinnunen (2005, 63-64) toteavat tyositoutuneisuus tarkoittavan
paaasiassa yksilon samaistumista tyohonsa niin, etta tyoroolista tulee keskeinen osa yksilon
elamaa ja minakasitysta. Yleisella tyositoutuneisuudella (work involvement) viitaan siihen
kuinka yksilo suhtautuu tyohon ja tyon merkitykseen yleisesti elamassaan. Spesifi
tyositoutuminen (job involvement) puolestaan kuvaa tiettyyn tyotehtavaan sitoutumista, joka
riippuu paljon siita, kuinka nykyinen tyotehtava tyydyttaa yksilon tarpeita. Ura sitoutuneisuus
(career commintment) viittaa sitoutumiseen omaan uraan ja sen kehittamiseen ja tahan
liittyy oleellista myos ammatillinen sitoutuminen (occupational commintment).
Organisaatioon sitoutumisesta (organizational commitment) puhuttaessa tarkoitetaan
paaasiassa tyontekijan sitoutumista tyoorganisaatioonsa ja sita, kuinka organisaatioon
sitoutuneet tyontekijat hyvaksyvat organisaationsa arvot ja paamaarat ja ovat lisaksi ylpeita

kuulumisestaan organisaatioon.
3.1 Sitoutumisen maarittely

Kuten edella on todettu, sitoutumista ilmiona voidaan lahestya monen eri kasitteen kautta.

Tassa katsauksessa sitoutumista on lahestytty paaasiassa tyontekijan sitoutumisen (embloyee
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engagement), tyositoutumisen (job involvement) ja organisaatioon sitoutumisen
(organizational commitment) kasitteiden kautta kuitenkin laajentaen niita huomioimalla
muidenkin kasitteiden sisaltoa ja nakokulmia tassa kontekstissa. Psykologian sanaston
maaritelman mukaan sitoutuminen on identiteetin muodostumisen loppuvaihe, jossa yksilo
sitoutuu omaksumiinsa tavoitteisiin, arvoihin ja tulevaisuuden ammattiin (Kalliopuska 2005,
183). Saari ja Pyoria (2012, 42) taas toteavat sitoutumisen teoreettiseen maaritelmaan
sisaltyvan oletuksen, etta tyontekija haluaa pysya osana organisaatiota ja haluaa ponnistella
yhteisesti jaettujen tavoitteiden ja arvojen saavuttamiseksi. Nain sitoutunut tyontekija siis
kokee organisaation arvot yhteneviksi omiensa kanssa, haluaa jatkaa tyossaan seka hoitaa
tyonsa hyvin. Taman maaritelman mukaan tyontekijan voidaan sanoa olevan paaasiassa

sitoutunut organisaatioon.

Tyontekijoiden sitoutumista (employee engagement) pidetaan yleisesti William Kahnin
luomana kasiteena (Xu & Thomas 2011, 399; Ababneh & Macky 2015, 3). Kahn (1990, 694)
kuvailee sitoutuneen tyontekijan tayttavan ja ilmaisevansa tyoroolinsa fyysisesti,
kognitiivisesti seka psyykkisesti, ja sita kautta antavan itsestaan enemman. Sitoutuminen on
organisaation jasenten itsensa valjastamista tyotehtaviinsa: sitoutuneet ihmiset kayttavat ja
ilmaisevat itseaan fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti rooliesitystensa aikana.
Tyotekijan etaantyessa tyoroolistaan niin fyysisesti, kognitiivisesti kuin emotionaalisesti,
syntyy puolestaan sitoutumisen puutetta. (Kahn 1990, 694; Xu & Thomas 2011, 401).
Bakkerin, Abrecht ja Leiter (2011, 5) maaritelman mukaan tyohon sitoutumiseen sisaltyy myos
se, miten tyontekijat kokevat tyonsa: stimuloivina ja energisina seka jonain, johon he todella
haluavat panostaa ja kayttaa aikaansa; merkittavana ja merkityksellisena pyrkimyksena seka
mielenkiintoisena ja asiana, johon he ovat taysin keskittyneita. Sitoutunut tyontekija on

energinen ja itsenainen yksilo, joka pystyy vaikuttamaan elamaansa vaikuttaviin tapahtumiin.

Alan Saks (2017, 79) on koonnut useamman tutkijan nakemyksia sitoutumisen maaritelmasta
yhteen. Leiter & Maslac (1998) sanovat tyontekijan sitoutumisen olevan voimaannuttava
kokemus, joka syntyy osallistumisesta henkilokohtaisesti tyydyttaviin tehtaviin, jotka
sisaltavat energian ja tehokkuuden mukanaolon. Rothbard (2001) toteaa sitoutumisen
viittaavan henkilon psykologinen lasnaoloon roolissaan ja roolin toimissa, keskittyen ja
suunnaten huomionsa itse rooliin. Schaueli ym. (2002) mukaan sitoutuminen on yhta kuin
tehtavan positiivista toteuttamista, tyohon liittyva mielentila, jolle on ominaista voimakkuus,
omistautuminen ja osallistuminen. Richin ym. (2010) maaritelman mukaan sitoutuminen on
moniulotteinen motivaatiomalli, joka heijastaa yksilon fyysisen, kognitiivisen ja
emotionaalisen energian samanaikaista panostamista aktiiviseen, taysin toimivaan
suorituskykyyn. Christian ym. (2011) puolestaan toteavat lisaksi tyontekijan sitoutumisen
olevan suhteellisen kestava mielentila, jolla viitataan henkilokohtaisten energioiden
samanaikaiseen kohdentamiseen tyon kokemiseen tai suorittamiseen. Kaiken kaikkiaan

yhteista maaritelmille tuntuu olevan sitoutumisen positiivisen, voimaannuttavan ja
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tyydyttavan mielentilan esiintuominen ja kuinka tama syntyy nimenomaan tyosuorituksen tai

roolin kautta, edellyttaen omistautumista ja osallistumista.

Myos Ababneh ja Macky (2015, 20) ovat laajassa kirjallisuuskatsauksessaan "The Meaninng and
Measurement of Employee Engagment: A Review of the Literature” kasitelleet ja vetaneet
yhteen sitoutumisen maaritelmaa ja siihen liittyvia eri nakokulmia. He ehdottavat jatkoa
varten maaritelmaa, jonka mukaan tyontekijan sitoutuminen on moniulotteinen rakennelma,
joka viittaa intohimoisiin, innoitettuihin ja innostuneisiin, energisiin seka sinnikkaisiin ja
emotionaalisesti positiivisiin henkiloihin, jotka hyodyntavat henkilokohtaisia ominaisuuksiaan
seka kognitiivisia ja affektiivisia arviointejaan tyo- ja organisaatiotilanteiden ohjaamisessa

suorittaessaan tehtaviaan kohti organisaation tavoitetta.

Tassa tutkimuksessa sitoutumisen ilmiota maariteltaessa on otettava huomioon edella
esitetyn teoreettisen maaritelman lisaksi myos tutkimuksen tavoite ja konteksti seka siihen
varatut resurssit. Nain ollen kaikkia sitoutumiseen liittyvia osatekijoita oli mahdotonta ottaa
huomioon tassa tutkimusprosessissa. Kohdeyritys itse maaritteli sitoutumisen tyosuhteen
keston pituudella, jonka viittaa enemman tyositoutumisen maaritelman alle ja se oli
luonnollisesti otettava huomioon maaritelmaa rakentaessa. Sitoutumista kasitellaankin
lahinna tyontekijan tyossaan pysyvyyden kontekstissa, mutta haastattelujen runkoa
muokatessa, tuloksia analysoitaessa ja kehitysehdotuksia esiteltaessa otettiin lisaksi

huomioon muut vaikuttavat seikat.
3.2 Sitoutumisen sisalto

Kuten aiemmin tuli ilmi, sitoutumisen kasitetta on pyritty maarittelemaan usein eri termein
ja sanankaantein, ja siten esiin nousee myos monia eri tekijoita, jotka vaikuttavat
sitoutumisen kokemukseen ja voimakkuuteen. Taman vuoksi on erityisen tarkeaa maaritella
sen lisaksi, mita sitoutumisella tarkoitetaan, myos se, mitka ovat ne tekijat, joiden katsotaan

vaikuttavan sitoutumiseen.
3.2.1 Sitoutumisen muodot

Paljon viitatut kanadalaiset tyopsykologit Allen ja Meyer (1990) jakavat sitoutumisen kolmeen
paamuotoon: affektiiviseen, rationaaliseen jatkuvuussitoutumiseen ja normatiiviseen

sitoutumiseen.

Affektiivinen sitoutumisen muoto kuvaa tyopaikkaan kohdistuvaa tunnesidetta ja sita, kuinka
tyontekija kokee innostumista omasta tyostaan. Affektiivista sitoutumista pidetaan melko
vakaana sitoutumisen muotona, ja tyohon kiinnittyminen perustuu ennen muuta tyon
sisallolliseen mielekkyyteen ja tyontekijan myonteiseen suhtautumiseen tyonantajaan.

Affektiivisesti sitoutunut tyontekija haluaa jatkaa organisaation palveluksessa niin kauan kuin
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mahdollista ja kokee seka tyon sisallon etta tyon tulokset merkityksellisiksi. Kaiken perustana
on tunne siita, etta yksilo tekee merkityksellista tyota ja on osaltaan vaikuttamassa

organisaation menestymiseen. (Saari & Koivunen 2017, 66-67.)

Toinen sitoutumisen muoto on rationaalinen jatkuvuussitoutuminen, jonka mukaan
sitoutuminen perustuu ennen kaikkea jatkuvuuden arvostamiseen seka arviointiin siita,
millaisia seurauksia tyopaikan vaihtamisesta mahdollisesti voisi seurata. Tyontekija on
saattanut pohtia, tuoko tyopaikan vaihtaminen lisaarvoa. Tyontekijan sitoutumisen taustalla
on tarve ja toisaalta han saattaa kokea tyopaikan vaihtamisen kustannukset itselleen liian
suuriksi. Tyopaikkaa vaihtaessa joutuu aina luopumaan jostain saavutetuista eduista ja
jatkuvuuteen sitoutunut arvostaa ennen muuta tuttua tyota ja sita kautta omaksuttua
elamantapaa ja arkea, vaihtamisen vaivallisuus pitaa jotkut tyontekijat saman organisaation
palveluksessa. Toisaalta my0s epavarmuus omasta tyollistymisesta tai uuden omaksumisesta
voivat toimia sitouttamisen ajureina. Yleisesti todeten jatkuvuuteen sitoutuminen ei perustu
ajatukseen organisaation ja tyontekijan yhteisista eduista ja jaetuista arvoista, vaan
pikemminkin siihen, etta tyontekija kokee tyopaikan vaihtamisesta syntyvat kustannukset
suuremmiksi kuin siita saatava hyotya on. (Saari & Koivunen 2017, 67-68; Saari & Poyria 2012,
42.)

Normatiivisesti sitoutunut tarkoittaa sitoutumisen perustuvan haluun noudattaa normeja ja
tapoja, tyohon sitoudutaan koska ”niin kuuluu tehda”. Monissa niin sanotuissa
kutsumusammateissa sitoutuminen voi olla normatiivista ja esimerkiksi myos ialla voi olla
vaikutusta normatiiviseen sitoutumiseen. Tyopaikalla saattaa myos vallita kulttuuri, johon
kuuluu pitka ura samassa organisaatiossa. (Saari & Koivunen 2017, 69; Saari & Poyria 2012,
42.)

Kaikilla sitoutumisen muodoilla on paikkansa. Affektiivisesti sitoutuneet tyontekijan jaavat
organisaatioon koska he haluavat, jatkuvuussitoutuneet koska heidan taytyy ja normatiivisesti
sitoutuneet koska tuntevat sen velvollisuudekseen (Allen & Meyer 1990, 3). Vaikka
affektiivista sitoutumisen muotoa pidetaan usein niin sanotusti ”oikeana” sitoutumisen
muotona, ja esimerkiksi edella esitetyn termin employee engagement maarittelykin on hyvin
samankaltainen affektiivisen sitoutumisen ajatuksen kanssa, on hyva ymmartaa, etteivat
sitoutumisen tavat asetu arvo- tai tehokkuusjarjestykseen. Myos jatkuvuuteen sitoutunut tai
normatiivisesti sitoutunut tyontekija voi olla motivoitunut, tehokas ja tuottava. (Allen &
Meyer 1990, 14; Saari & Koivunen 2017, 68-70.) Erityisesti jatkuvuussitoutuneisuuden ja
normatiivisen sitoutuneisuuden muotojen osalta on nahtavissa yhteyksia ja selittavyyksia

myohemmin esiteltavien paatoksenteon ilmididen osalta.
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3.2.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Mitka asiat sitten vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen? Kuten edella on todettu,
sitoutumiseen ei ole olemassa yhta ennalta annettua reseptia, vaan tyontekijan sitoutuminen
koostuu eri osa-alueista, joiden merkitys vaihtelee yksilotasolla. Tilannetekijoita painottavan
nakokulman mukaan tyontekijan tyositoutuneisuus riippuu yksilon sen hetkisista tyon
piirteista ja tyooloista ja sitoutuneisuuden aste voi muuttua tyon piirteiden muuttuessa.
Tyositoutuneisuutta lisaavat vaikutusmahdollisuudet tyossa, palautteen saaminen, tyon
merkitykselliseksi kokeminen seka tunne siita, etta tulee kuulluksi. (Makikangas ym.2005, 66-
67.)

Sitoutuminen on aina jollain tavoin tunnepohjaista. Koetulla oikeudenmukaisuudella on yhteys
seka sitoutumiseen etta tyopaikan vaihtoon. Samalla myos tyopaikan olosuhteiden taytyy olla
kunnossa, silla tyonantajan kaytannoilla ja tyohyvinvointiin liittyvilla tekijoilla on suuri
merkitys sitoutumiseen (Saari & Koivunen 2017, 76). Vaikka taloudellisilla kannustimilla on
luonnollisesti vaikutusta sitoutumiseen ihmisen perustarpeiden tayttajana, niiden
vaikuttavuus tyohon sitoutumisen rakentajana on kuitenkin rajallinen ja esimerkiksi
Kulikowskin ja Sedlakin (2017, 348) mukaan raha ja muut taloudelliset palkitsemiskeinot eivat
ole ne, jotka tekevat tyontekijoista sitoutuneita ja niiden vaikutusta yleisesti yliarvioidaan.
Sitoutumista ei voi osta pelkastaan rahalla, vaikka taloudellisella palkitsemisella oma roolinsa

onkin ja tulee aina olemaan.

Tyotyytyvdisyys

Kuten aiemmin esitellyissa sitoutumisen maaritelmissa tuli esiin, henkilokohtainen mielentila
(state of mind) on yksi keskeinen tekija sitoutumisen maaritelmassa. Saari ja Poyria (2012,
43) tuovat esiin sen, kuinka tyohon sitoutumisen on havaittu olevan yhteydessa muun muassa
tyotyytyvaisyyteen, tehokkuuteen ja tuottavuuteen. Myos verratessa tyon voimavarojen
vaikutusta sitoutumiseen, voimakkaimmin sitoutumista ennustaa tyon hyodylliseksi kokeminen
ja toinen lahes yhta tarkea tekija on tuen saaminen esimiehelta (Saari ja Koivunen 2017, 76).
Sitoutuminen tyohon ei ole sama asia kuin tyytyvaisyys, mutta yhteys naiden valilla on
nahtavissa eri tutkimuksessa (Robbins & Judge 2016, 67). Makikangas ym. (2015, 67) nostavat
esiin Browniin (1996) viitaten sen, kuinka tyositoutuneisuus on yhteydessa muihin myonteisiin
tyoasenteisiin kuten tyotyytyvaisyyteen ja vahaisiin tyopaikan vaihtoaikeisiin, ja etta
tyotehtavaan liittyva tyositoutuneisuus ja organisaationsitoutuneisuus ovat vahvasti
yhteydessa toisiinsa. Vaikka tyytyvaisen ja sitoutuneen tyontekijan valilla on yhteys, on syyta
huomata, ettei tyytyvainen tyontekija ole sama asia kuin sitoutunut tyontekija ja etta
tyytyvainen tyontekija ei aina automaattisesti ole valttamatta kovin tehokas. Han saattaa

viihtya tyossa, mutta ei anna koko kapasiteettiaan ja tyopanostaan tavoitteiden eteen. Kun
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sama mutta parempi palkkainen tulee vastaan, han saattaa olla valmis myos vaihtamaan

tyopaikkaa.

Vaikuttaminen omaan tyohén

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon on perustavanlaatuinen motivaatioon ja sitoutumiseen
liittyva tekija, me kaikki haluamme tulla kuulluiksi ja paasta vaikuttamaan omaan
tekemiseemme. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja oppia uusia taitoja vahvistavat
tyopaikkaan sitoutumista (Saari ja Koivunen 2017, 77). Tutkimukset osoittavat, etta
tyontekijat haluavat tyon mahdollistavan heille joustavuutta tydaikatauluissa niin etta he
voivat paremmin hallita tyon ja muun elaman yhteensovittamista. Organisaatioilla, jotka
eivat auta tyontekijoitaan saavuttamaan tyon ja muun elaman valista tasapainoa, on
vaikeuksia saada parempia ja pitaa kiinni hyvista ja motivoituneista tyontekijoista.
(Shellenbarger 2012, 2). Tutkimusten mukaan tyontekijan sitoutuminen heikentyy, jos

tyontekijalle ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tyotahtiin (Saari ja Pyoria 2012, 46).

Esimiehen vaikutus

Saari ja Koivunen (2017, 77) nostavat myos esiin, etta tuen saaminen esimiehelta on yksi
merkittavimmista sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Tyoyhteison tuella on myos
merkitysta, mutta sitoutumisen nakokulmasta tyontekijoiden ja esimiesten hyvat sosiaaliset
suhteet vaikuttavat sitoutumiseen viela vahvemmin. Myés Otken & Erbe (2010, 111) mukaan
esimiestyon laadulla olevan tarkea merkitys useisiin tyontekijan tuotokseen. Kun tyontekija
kokee esimiehensa tukevan ja arvostavan itseaan, heidan samaistumisensa organisaatioon
lisaa heidan sitoutumistaan tyohon. Sosiaalisen tuon rooli tyossa voi olla hyvinkin kriittinen,
silla sen avulla voidaan muokata ja heikentaa negatiivisia vaikutuksia. Esimiehen tuella on
merkittavia vaikutuksia tyontekijan asenteeseen ja kayttaytymiseen, silla tyontekijalle
esimies on organisaation edustaja ja usein vuorovaikutuksessa tyontekijan kanssa. Kun esimies
valittaa ja arvostaa tyontekijoita, heidan kokemuksensa yhteenkuuluvuudesta organisaatioon
vahvistuu, joka taas vaikuttaa tyontekijan jaksamiseen ja hyvinvointiin. (Otken & Erbe 2010,
112.) Myos Xu ja Thomas (2011, 412) toteavat oman tutkimuksen vahvistavan
johtamiskayttaytymisen yhteytta tyontekijoiden sitoutumiseen. Kun esimiestyo keskittyy

ryhman tukemiseen ja kehittamiseen, tyontekijoiden sitoutuminen on suurempaa.
3.3  Sitoutuminen organisaatioon

Organisaation nakokulmasta sitoutuneet tyotyontekijat ovat tarkeita paitsi hyvinvoinnin ja

tehokkuuden nakokulmasta myos taloudelliselta kannalta. Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus ja
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siihen liittyvat oheistoimet kuten jatkuva rekrytointi ja perehdytys ovat organisaatiolle
kalliita. Siksi tyotekijoiden sitoutumiseen pitaisi kiinnittaa entista suurempaa huomiota ja

panostaa siihen konkreettisin toimenpitein.

Saaren ja Koivusen (2017, 65) toteavat organisaatioon sitoutumisen tarkoittavan tyontekijan
suhdetta ja kiinnittymista omaan tyopaikkaansa. Organisaatioon sitoutuminen ei ole ainoa
sitoutumisen muoto, sitoutumista voidaan tutkia myos suhteessa tyotehtaviin, ammattiin tai
tyoyhteisoon. Ideaalitapauksessa toki tyontekija voi olla samanaikaisesti sitoutunut seka
organisaatioon etta tyotehtaviinsa. Sitoutumisen maaritelmaan sisaltyy ajatus siita, etta
tyontekija haluaa olla ja pysya osana organisaatiota. Sitoutunut tyontekija nakee
organisaation arvot ja tavoitteet yhtenevina omiensa kanssa ja on valmis tekemaan tyota
naiden yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Sitoutunut tyontekija haluaa jatkaa tyossaan
ja pyrkii hoitamaan tyonsa hyvin. (Saari ja Pyoria, 2012 42.) Tyontekijoiden organisaatioon
sitoutuminen ei hyodyta ainoastaan organisaatiota, vaan silla on todettu olevan useita
myonteisia vaikutuksia myos tyontekijan hyvinvointiin. Sitoutuneempi tyontekija voi
paremmin ja kynnys tyopaikan vaihtoon on suurempi ja samoin tyo on yleensa myos

laadukasta ja tehokasta ja yritys tuottaa hyvin. (Saari & Koivunen 2017, 66.)

Vakaissa organisaatioissa tyotekijat ovat keskimaaraista vahvemmin kiinnittyneita
tyopaikkaansa, ja tama on omiaan luomaan itseaan ruokkivaa positiivista kierretta. On tarkea
havaita, etta sama patee myos toisinpain. Kun organisaation menestys voi lujittaa henkiloston
kokemusta tyopaikkansa pysyvyydesta, epavarmuus heikentaa sitoutumista ja lisaa
tyontekijoiden aikomusta vaihtaa tyopaikkaa. (Saari & Poyria 2012, 43.) Terveen ja hyvin
toimivan organisaation maaritelmissakin taloudellinen menestys yhdistetaan organisaation
taloudelliseen menestykseen ja henkiloston hyvinvointiin (Simola & Kinnunen 2005, 119). Myos
muilla tekijoilla on nahty merkittavia vaikutuksia tyontekijoiden organisaatiositoutumista, ja
tarkeimpana esiin tuodaan tyon hyodylliseksi kokeminen. Itselleen merkityksellista tyota
tekevalla tyontekijalla ei ole tarvetta miettia tyopaikan vaihtamista aktiivisesti. Toisaalta
epavarmuus tyon jatkumisesta heikentaa tyontekijan sitoutumista ja saa harkitsemaan
omaehtoisesti tyopaikan vaihtamista. (Saari ja Koivunen 2017, 78.) Tama on hyvinkin linjassa
edella esitellyn jatkuvuussitoutumisen muodon kanssa seka myohemmin esiteltavien

paatoksenteon ilmididen kanssa.

Sosiaalisena elaimena ihmiselle lauma ja vertaiset, yhteenkuuluvuus ja ryhmassa toimiminen
ovat luonteenomaista kaytosta, ja toimiminen ryhmassa osana suurempaa kokonaisuutta
vastaa alkukantaisiin biologisiin ja kulttuurisiin tarpeisiimme. Ihmiset toimivat luonnostaan
yhdessa, ja se on auttanut meita selviytymaan myos evoluution nakokulmasta. Nain ollen
yhtena vaikuttavana osatekijana organisaatioon sitoutumisessa voidaan nahda tyontekijan

sosiaalistuminen ja samaistuminen organisaatioon. Samastumisella tarkoitetaan psykologian
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sanaston mukaan ihaillun henkilon tai ryhman jaljittelya ja niiden piirteiden omaksumista

oman identiteetin osaksi (Kalliopuska 2005, 176).

Otken ja Erben (2010, 87) nostaa tutkimuksessaan esiin organisaatioon samastumisen ja
sitoutumisen yhteyden. Heidan mukaansa useimmat organisaatioon samaistumiseen liittyvat
teoriat pohjaavat Tajfelin luomaan sosiaalisen identiteetin teoriaan, johon palataan
myohemmin sosiaalisia ilmioita kasittelevassa luvussa. Organisaatioon samaistuminen on
tarkea asia pyrittaessa ymmartamaan tyontekijan ja organisaation valista suhdetta.
Organisaatioissa, jonka tyontekijat ovat samaistuneet organisaatioon, tyontekijat ovat
sitoutuneempia, antavat ja saavat enemman tukea ja tekevat yhteistyota. He myos kokevat
organisaation tavoitteet omikseen ja ovat motivoituneita tavoittelemaan niita. Samaistumisen
avulla tyydytetaan myos yhta ihmisten perustarpeista, ryhmaan kuulumiseen tarvetta. (Otken
& Erben 2010, 110.) Mita enemman tyontekijat samaistuvat tyoorganisaatioon, sita
sitoutuneempia he ovat tyohonsa (Otken & Erbe 2010, 111). Erityisesti taman paivan
tyoelamassa tyontekijoiden vaihtaessa tyota ja uria, uuden tyontekijan sosiaalistamisesta on
tullut tarkeampaa kuin koskaan aiemmin, Samaan aikaan tyontekijoiden sitoutumisesta on
tullut avaintekija organisaation menestyksen ja kilpailukyvyn tekijana.
Sosiaalistamiskaytannot (esimerkiksi yhteiset tilaisuudet uusille tyontekijoille, etta he voivat
olla vuorovaikutuksessa kanssatyotovereiden kanssa) ovat tarkeita uuden tyontekijan
sitoutumiselle (Saks & Gruman 2011, 395-396).

My0s Alan Saks on yhdessa Jamie Grumanin kanssa tutkinut paljon tyontekijan sitoutumista ja
erityisesti uuden tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Saks ja Gruman (2017, 29)
nostavat esiin sen vallitsevan ristiriidan, etta vaikka uudet tyontekijat ovat alttiita
vaihtamaan tyopaikkaa ensimmaisen vuoden sisalla, heidan kiinnipitamiseensa on kiinnitetty
hyvin vahan huomiota. He ehdottavat uutta lahestymistapaa asiaan ja luovat polun uusien
tyontekijoiden sosiaalistamiskaytantoihin tavoitteena sailyttaa ja kasvattaa sitoutumisen
tasoa ensimmaisen vuoden aikana organisaatioon astumisesta. Heidan luomansa mallinuksen
avulla voidaan tunnistaa mahdolliset sosiaalistamisprosessiin liittyvat ongelmat, ja malli
tarjoaakin tarkeaa tietoa siita, koska uuden tyontekijan sitoutumiseen tulisi puuttua ja
kohdistaa toimia sitoutumisen sailyttamisen ja vahvistamisen nakokulmasta. (Saks & Gruman

2017, 16.) Tama mallinnus nakyy kuviossa 1 ja on esitelty seuraavaksi tarkemmin.
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Kuvio 1: Mallinnus tyontekijan sitoutumisesta sosiaalistumisentoimenpiteiden mukaan

Saksin ja Grumanin (2017, 14-15) mallinnuksessa tarkastellaan viitta uuden tyontekijan tyohon
sitoutumista kuvaavaa kayraa, josta nahdaan sitoutumisen tason muutokset ensimmaisen
vuoden aikana. Heidan mukaansa tassa on nahtavissa organisaation sosiaalistamiskaytannot ja
niiden yhteys siihen, kuinka sitoutunut tyontekija on uuteen organisaatioonsa vuoden jalkeen.
Alkutilanteessa uudella tyontekijalla on kuvion mukaan sama valmius sitoutua, mutta tehdyt
sosiaalistumiskaytannot vaikuttavat suuresti sitoutumistasoon. A-kayralla sitoutumisen taso
laskee saman tien, silla organisaatiossa ei ole tarkoituksenmukaisia sosiaalistamiskaytantoja
tai vain heikot sellaiset. B-kayralla tyontekijan valmius sitoutumiseen seka ensimmaisen
kolmen kuukauden perehdytystoimet kannattelevat sitoutumisen kokemusta, mutta heti
perehdytyksen paatyttya, sitoutumistaso laskee. Tama on tyypillista lyhyessa ja
rajoittuneessa sosiaalistamisohjelmassa. C-kayralla sitoutumisen taso pysyy samana.
Tyontekijalla saattaa olla tyopaikalla ystava tai mentori, joka saannollisesti tarjoaa tukea,
apua, ohjausta ja antaa palautetta, ja taman seurauksena tyontekijan sitoutumistaso sailyy

samana koko ensimmaisen vuoden.

D-kayra kuvaa sita, kuinka tyontekija sailyttaa sitoutumisen tasonsa ensimmaisen puolivuotta
ja sen jalkeen sitoutumisessa on nahtavissa tasaista kasvua. Tama on seurasta alun perin
sosiaalistamisohjelmasta, jonka jalkeen muodolliset ja epamuodolliset
sosiaalistamiskaytannot ovat jatkuneet, ja ne lopulta johtavat sitoutumisen nousemiseen.

Uusi tyontekija on siis halukkaampi ja kykenevampi sitoutumaan jatkuvan sosiaalistamisen
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kannustamana. E-kayralla tyontekijan sitoutumisaste on noussut tasaisesti koko ensimmaisen
vuoden. Tama on seurausta korkeatasoisesta ja tehokkaasta sosiaalistamisohjelmasta, joka on
suunniteltu erityisesti tavoitteenaan varmistaa tyontekijoiden sitoutumisen pysyvan korkealla
koko sosiaalistamisohjelman ajan ja sailyvan sitoutuneina sosiaalistamisprosessin jalkeenkin.
Taman mahdollistaa sosiaalistamisohjelma, joka tarjoaa uudelle tyontekijalle useita
mahdollisuuksia ja resursseja (esimerkiksi mentorin, sosiaalisia tapahtumia, han saa
palautetta, kiinnostavat ja haastavat toimeksiannot) heti organisaation tulon jalkeen ja jotka

jatkuvat koko prosessin ajan. (Saks & Gruman 2017, 14-15.)

Saks (2017, 77) on myos luonut oman mallinsa tyokaluksi organisaatiolle, jonka avulla
organisaatio voi tarkastella omia sitoutumiseen liittyvia haasteita kaytannon tasolla ja miettia
konkreettisia kehityskohteita ja toimenpiteita sitoutumisen vahvistamiseen. Siina muun
muassa maaritellaan mita sitoutumisella ko. yrityksessa tarkoitetaan, mitka sen esteet ovat,
miten sita mitataan, mitka seikat ohjaavat sitoutumista organisaatiossa ja minkalainen on
tehokas sitoutumisstrategia. Erityisesti myohemmin kehitysehdotuksessa palataan tahan Saksi

malliin.
3.4 Sitoutumisen tarkastelu kohdeyrityksessa

Ainakin alun perin toimeksiantajan nakokulmasta sitoutumisella viitattiin lahinna
tyontekijoiden pysyvyytta yrityksessa. Kuitenkin kuten edella on tuotu ilmi, tarkasteltaessa
sitoutumista teoreettisesti on asia paljon laajempi ja monimuotoisempi. jotain ja jotain.
Ottaen huomioon opinnaytetyon lahtokohta, toimeksianto todelliselle yritykselle, on otettava
huomioon hyoty yritykselle ja se mita he lahtivat tavoittelemaan taman projektin avulla.
Kuitenkin tyontekijoiden pysyvyys on suorassa yhteydessa mm. tyotyytyvaisyyteen ja
sitoutumiseen (Robbins & Judge 2016, 67), on mielekasta ottaa tama lahestyminen myos

peruspilariksi sitoutumisen maarittelylle tassa kyseisessa tutkimuksessa.

Kuten Alasoini (2012, 109) toteaa, organisaation suuri haaste on tarjota ihmisille sellaisia
paamaaria ja niiden saavuttamista ohjaavia arvoja, jotka ovat riittavan houkuttelevia ja
auttavat ihmisia pitamaan tyotaan itselle merkityksellisena. Organisaation tarjoamien
paamaarien ja arvojen on oltava seka ymmarrettavia etta hyvaksyttavia, ja niita on kuvattava
myos muuten kuin taloudellisesta nakokulmasta kasin, jotta ne voivat olla tyontekijoita
lilkuttavia ja energisoivia voimanlahteita. Pelkastaan tehostamalla toimintaa seka
tuottavuusohjelmat, jotka tahtaavat ainoastaan kustannusten leikkaamiseen, eivat ole
tallaisia. Pikemminkin ne saavat ihmiset menettamaan uskonsa siihen, etta organisaatiolla voi
ylipaataan olla sellaisia ylevampia paamaaria ja arvoja, jotka auttavat heita loytamaan

omalle tyolleen merkityksellisyytta.

Tyontekijoiden sitoutumista lahdettiin tarkastelemaan viiden teeman kautta, joiden katsottiin

vaikuttavan sitoutumiseen erityisesti kohdeyrityksessa. Teemoja maariteltaessa otettiin
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huomioon myos kohdeyrityksen olemassa olevat ja jo tunnistetut haasteet, joita muun muassa
Eteran vuoden 2017 kyselyssa nousivat esiin. Talta pohjalta teemoiksi valikoituivat luottamus
johtoon, oman tyon merkitys, riittavat kehitysmahdollisuudet, tunnustus onnistumisesta ja
sosiaalinen tuki. Tutkimuksen aineistonkeruun haastattelujen runko tukeutui naihin
teemoihin. Lisaksi kohdeyrityksen toiminnan lahtokohdista esiin nousivat perehdyttamisen ja

bonuksen toimivuus ja sita kautta vaikutus tyontekijoiden sitoutuneisuuteen.

4 Paatoksenteon ilmiot

Ihmisten kayttaytyminen ja siihen vaikuttavat tekijat ovat aina olleet tieteen ja tutkijoiden
mielenkiinnon kohteina ja aiheeseen liittyvia teemoja tarkastellaan usean eri tieteenalan
alla. Muun muassa psykologia, sosiologia, sosiaalipsykologia, neurologia, biologia ja
taloustiede tutkivat ihmisten kayttaytymista oman tieteenalansa lahtokohdista lahtien
pyrkien loytamaan selityksia toiminnalle ja saannonmukaisia kayttaytymismalleja, joiden
avulla esimerkiksi ennustaa ihmisten toimintaan kulloinkin vallitsevassa tilanteessa. Usein
saattaa tuntua, etta eri tieteenalojen valilla on suurikin kuilu eivatka eri tutkijat valttamatta
puhu niin sanotusti samaa kielta, jolloin on olemassa riski siita, ettei kaikkea koko kuvasta
havaita. Taman vuoksi poikkitieteellinen tutkimus ja kokonaan uudet ja aiempia yhdistavat
tieteensuunnat ovat monessa kohtaan ensiarvoisen tarkeassa roolissa uuden ja realistisemman
todellisuuden kuvaamisessa. Kayttaytymistaloustiede on tasta mainio esimerkki yhdistaessaan
”kovan” taloustieteen inhimillisempaan kayttaytymistieteeseen. Daniel Kahneman sai vuonna
2002 taloustieteen Nobelin tunnustuksena tutkimustensa merkittavasta vaikutuksesta
taloustieteen malleihin ja kayttaytymistaloustieteen syntyyn ja hanta pidetaankin yhdessa
tutkijakollegansa Amos Tverskyn kanssa kayttaytymistaloustieteen isana (Helkama ym. 2015,
208).

Tassa luvussa esitellaan naita ihmisten kayttaytymisen taustalla vaikuttavia ajatusmalleja,
heuristiikkoja, mielen vinoumia ja kognitiivisia harjoja, joiden olemassaolosta ja vaikutuksista
emme ole aina edes tietoisia. Ihmisten elama koostuu valinnoista ja erilaisista paatoksista, ja
niiden seurauksista. Yksi merkittavasti jokapaivaiseen elamaan liittyva valinta liittyy tyohon,
siihen mita tyota teemme ja minkalaisessa organisaatioissa tyoskentelemme. Edellisessa
luvussa on esitelty tyontekijoiden sitoutumista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tassa luvussa
mietitaan, mitka paatoksenteon ilmiot voisivat vaikuttaa tahan sitoutumisen kokemukseen ja
myohemmin johtopaatoksissa pohdimme voisiko niiden avulla edesauttaa tyontekijoiden
sitoutumista yritykseen. Kuten kohta tullaan osoittamaan, paatoksenteon ilmigilla on suuri
vaikutusta ajatteluumme seka toimintaamme, eika tyoelama ja siella toimiminen poikkea
siita mitenkaan. Tutkimuksessa viitataan paatoksenteon ilmidihin tarkoittamalla kaikkia naita

mielen vinoumia yleisemmin. Seuraavassa esitellaan tassa taman tutkimuksen teoreettinen
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viitekehys paatoksenteon ilmioiden osalta, jotka on jaoteltu sosiaalisiin ilmioihin,

heuristiikkoihin ja prospektiteorian avulla selitettaviin ajatusvinoumiin.
4.1 Sosiaaliset ilmiot

Ollessamme vuorovaikutuksessa muiden kanssa sosiaalisissa tilanteissa, muiden ihmisten
vaikutus toimintaamme on merkittava ja suurempi kuin ymmarrammekaan. Muiden erityisesti
vertaistemme kayttaytyminen ja asenteet muokkaavat omaa kaytostamme, ajatteluamme ja
asenteitamme enemman kuin itse tietoisesti huomaamme. Sosiaalisen identiteetin
lahestymistapa on yksi tapa lahestya ihmisten ja ryhmien valista vuorovaikutusta, ja sita on
kaytetty sosiaalipsykologisessa tutkimuksessa viimeisten vuosikymmenten aikana. Sosiaalisen
identiteetin lahestymistavalla viitataan Tajfelin ja Turnerin (1978) kehittaman sosiaalisen
identiteetin teorian (social identity theory, SIT) ja Turnerin itsekategorisoinnin teorian (self-
categorization theory, SCT) yhdessa muodostamaan lahestymistapaan, jonka avulla
tarkastellaan yksiloiden ja ryhmien valisia suhteita ja sosiaalisen kategorisoinnin prosesseja
ryhmien valisessa toiminnassa. Sosiaalisen identiteetin perusteesi on, etta ihmiset
luokittelevat ryhmia sisaryhmiin, joihin he kuuluvat, ja ulkoryhmiin, joihin he eivat kuulu.
Ryhmajasenyytemme ovat olennainen osa sita, miten itse itsemme koemme ja sosiaalinen
identiteetti kasittaa sen osan ihmisen minakasitysta, joka koostuu hanen
ryhmajasenyydestaan tai -jasenyyksistaan seka siita tunneperaisesta merkityksesta ja arvosta,
joita han liittaa ryhmiinsa. (Helkama ym. 2015, 182). Tyoyhteiso muodostaa oman ryhmansa,
mutta yhteison sisalla voi olla myos useampia ryhmia, joihin tyontekija luokittelee itsensa

kuuluvaksi ja joiden kautta peilaa ymparillaan tapahtuvaa toimintaa.

Sosiaalinen identiteetti syntyy ryhman jasenyyden ja siihen liittyvien tunnetilojen perusteella
ja jo itsessaan ryhmaan kuuluminen vaikuttaa siihen seka yksilon sosiaaliseen minakuvaan.

ja sosiaalinen identiteetti on sita parempi, mita enemman omat ja muiden kasitykset itsesta
sosiaalisena toimijana muistuttavat toisiaan ja mita realistisempi tama minakasitys on
suhteessa ympariston normeihin ja odotuksiin. (Kalliopuska 2005, 186). Haluamme nahda
oman ryhmamme mieluummin myonteisessa kuin kielteisessa valossa ja sosiaalisen
identiteetin lahestymistavan mukaan yritamme myonteisen erottumisen avulla vahvistaa
omaa sosiaalista identiteettiamme vertailemalla ryhmaamme muihin. Jos voimme pitaa omaa
ryhmaamme jollakin tavoin toista ryhmaa parempana, koemme sen itsekin omaa

itsetuntoamme vahvistavana asiana. (Helkama ym. 2015, 183.)
4.1.1 Laumakayttaytyminen

Laumakayttaytyminen on yksi sosiaalisen toiminnan ilmio, joka tuo haastetta ja toisaalta
voimaa ihmisten valiseen yhteistyohon. Laumakayttaytyminen vetoaa ihmisen luontaiseen

taipumukseen toimia kuten muut. Riabacke ja Riabacke (2015, 86) toteavat, etta mita
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useammat valitsevat tietyn menetelman, sita useammat toimivat samalla tavalla. Sosiaalinen
paine vaikuttaa voimakkaammin epavarmuuden vallitessa. Yhteisuuden ja samanlaisuuden
tunne vaikuttaa paatoksentekoomme, kun jotkut meita muistuttavat tekevat jotakin, on

meillakin voimakas taipumus tehda samoin kuin he. (Riabacka & Riabacka 2015, 95.)

Kuten todettu, laumakayttaytyminen on luonnollinen ja myos ihmiselle lajinomainen
toimintaan liittyva ilmio. Thaler ja Sunstein mukaan (2009, 58) laumakayttaytyminen voidaan
jakaa kahteen alailmioon: tiedolla vaikuttamiseen ja ryhmapaineeseen. Tiedolla
vaikuttamisella viitataan siihen, etta mielipidetta tai paatosta on helppo pitaa hyvana, kun
moni muukin ihminen on tehnyt saman valinnan. Ryhmapaine ilmiona mielletaan enemman
alitajunnasta kumpuava ja silla tarkoitetaan halua miellyttaa omaa vertaisryhmaa tai

toisaalta valttaa heilta saatua halveksuntaa.

Vaikka laumakayttaytyminen on yleisesti myynnissa ja markkinoinnissa hyvaksi kaytetty ilmio,
sen avulla voidaan pyrkia ohjailemaan ihmisten toimintaa haluttuun suuntaan muussakin kuin

myynnillisessa tarkoituksessa.
4.1.2 Sosiaaliset normit

Laumakayttaytymisen ohella myos sosiaalisilla normeilla on merkittava vaikutus ihmisten
sosiaaliseen toimintaan. Sosiaaliset normit ovat yleisesti hyvaksyttyja kayttaytymismalleja
siita, miten yksittaisten ryhman jasenten tulisi toimia missakin tilanteessa. Eri yhteisoissa ja
ryhmissa vallitsevat erilaiset sosiaaliset normit, esimerkiksi perheen, organisaation tai jopa
koko yhteiskunnan sisalla vaikuttavat erilaiset sosiaaliset normit. lhmisten valinen yhteistyo
perustuu ennen muuta sosiaalisiin normeihin ja nain ollen taman yhteistyon ja ryhmana
toimimisen erityispiirteita on lahes mahdotonta ymmartaa ja selittaa ilman sosiaalisten
normien ymmartamista ja huomioon ottamista. (Fehr & Fischbacher 2004, 185, 189.) Niin

suuri vaikutus muiden toiminnalla on yksilon toimintaan, ajatteluun ja asenteisiin.

Psykologian sanasto maarittelee normin kasitteena olevan ryhman jasenten yhteisesti
hyvaksyma kayttaytymisstandardi, -saanto tai odotus. Normi voi myos olla yhteisossa
vallitseva kielto, lupa, kasky tai suositus, jonka rikkomisesta seuraa sosiaalinen rangaistus.
Normit voidaan jakaa virallisiin eli julkilausuttuihin normeihin, joita ovat esimerkiksi selkeasti
ilmastut saannot, ja epavirallisiin eli piilonormeihin, joita voivat olla esimerkiksi
kulttuurilliset tavat ja perinteet. (Kalliopuska 2005, 137-138.) Nain sosiaalisella normilla
tarkoitetaan julkilausuttua tai piiloon jaavaa kasitteellista saantoa, joka ilmaisee, miten eri
tilanteissa tulisi toimia, ajatelle ja tuntea. Sosiaaliset normit voivat olla yhta lailla virallisia
tai epavirallisia ja niita pidetaan ylla sosiaalisten sanktioiden avulla. (Kalliopuska 2005,186.)
Kun tiedamme sosiaalisten normien ohjaavan kaikkea kayttaytymistamme, on niiden vaikutus

ja yhteys yrityskulttuuriin ja yrityskulttuurin rakentamiseen selkea. Jos muut ryhman jasenet
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toimivat tietylla tavalla, esimerkiksi toimivat yhteistyossa, normit velvoittavat myos meidat

toimimaan samoin (Fehr & Fischbacher 2004, 189.)

Jos vallitseva sosiaalinen normi on linjassa henkilon omien tavoitteiden kanssa, ryhman
jasenena yksilo omaksuu normin ja toimii sen mukaan vapaaehtoisesti, mutta toisaalta han voi
kokea olevansa pakotettu toimimaan ryhman normien ja odotetun kayttaytymisen mukaisesti,
vaikka se olisikin vastoin hanen omaa mielipidettaan. (Fehr & Fischbacher 2004, 185.) Myos
esimerkiksi Sherifin klassikkotutkimukset valopisteilla 1930-luvulta toivat esiin sen, kuinka
suuri ryhman vaikutus on: toisten arvioista tulee yksilon omaa nakemysta tarkeampi
viitekehys eli sosiaalinen normi voittaa yksilollisen normin, erityisesti tilanteissa, joissa ei ole

olemassa objektiivista perustaa arviolle (Helkama ym. 2015, 252-253.)

4.1.3 Sosiaalinen hierarkia

Hierarkia voidaan maaritella portaittain jarjestettyna rakennelmana, arvojarjestelmana,
jossa osa objekteista on korkeammalla ja osa taas alemmalla tasolla (Kalliopuska 2005, 71;
Friesen, Kay, Eibach & Galinsky 2014, 591). Sosiaalinen hierarkia on yhteisoon liittyva
arvojarjestelma, vertikaalisesti kerrostunut suhde ihmisten ja ryhmien valilla. Korkeammalla
tasolla olevilla on suurempi valta ja status kuin alemmalla hierarkiatasolla olevilla seka
tyypillisesti ylemman hierarkian tasolla olevilla on suurempi auktoriteetti
paatoksentekotilanteissa. Heilla on myos etuoikeutettu paasy materiaalisiin ja symbolisiin
resursseihin ja enemman oikeuksia ja vapauksia, seka parempi mahdollisuus tehda ja panna

taytantoon maarayksia kuin alemmalla hierarkiatasolla olevilla on. (Friesen ym. 2014, 591.)

Vaikka hierarkioiden luonteen eriarvoisuutta usein kritisoidaan, toimivat mallit osoittavat
hierarkioiden olevan yleisia, osittain myos koska ne helpottavat ryhmakayttaytymista.
Pienissakin ryhmissa hierarkkiset erot ryhman jasenten valilla parantavat tehtavien
suorittamista erityisesti tehtavissa, joihin liittyy keskinaista riippuvuutta. Hierarkkisesti
organisoituihin sosiaalisiin arsykkeisiin reagoidaan nopeammin ja helpommin kuin sellaisiin
arsykkeisiin, jotka eivat ole organisoitu hierarkkisesti. (Friesen ym. 2014, 591.) Hierarkian

olemassaolon voidaan siis nahda edesauttavan ihmisten valista toimintaa.

Yleisesti yksiloiden valista tasa-arvoa pidettaan hierakista jarjestelmaa parempana ja
”jalompana” ihmisten valisen yhteistyon muotona. Kuitenkin hierarkioita esiintyy kaikissa
ihmisten valisessa sosiaalisessa kanssakaymisessa kulttuureissa, organisaatioissa ja ryhmissa.
Zitek ja Tiedens (2012, 112) nostavat esille se, etta vaikka ihmiset yleisesti toteavat, etteivat
pida hierakioista, kuitenkin niiden tuoma hyoty voidaan ymmartaa. Verrattuna erilasiin
ihmisten valisiin suhteisiin, hierarkiat ymmarretaan ja nahdaan ja niissa osataan toimia
helpommin ja nhopeammin ja tama sujuvuus osaltaan kannustaa ihmisia olemaan osa
hierarkkista jarjestelmaa seka yllapitaa etta luoda niita lisaa. Hierarkiat pohjaavat

psykologiseen perusprosessiin.
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4.2 Heuristiikat ja ajatusvinoumat

Jokainen paiva ja ihmisten elama yleisestikin on taynna erilaisia valintoja ja paatoksia. Ari ja
Mona Riabacken (2013, 13) mukaan ihmiset tekevat 2500-10000 paatosta jokaisen
vuorokauden aikana. Osa paatoksista on suuria ja niiden tekemiseen kaytettaan paljon aikaa
ja resursseja ja osa taas syntyy lahes ajattelematta, automaattisesti. Paatoksentekoon liittyy
paljon psykologisia prosesseja, joita pyritaan avaamaan. Kaikkiin paatoksiin ei valttamatta
sisally taloudellista riskia, mutta epavarmuus seka riskinottaminen liittyvat keskeisesti moniin

paatoksentekotilanteisiin.

Tavoitteisen toiminnan ja paatoksenteon analysoimiseen on kehitetty monia
sosiaalipsykologisia malleja, kuten jarkeillyn toiminnan lahestymistapa, jossa tavoitetta
asettaessaan paatoksentekija miettii erilaisia toimintavaihtoehtoja ja niiden mahdollisia
seurauksia. Odotusarvomallin mukaan paatoksentekotilannetta eritellaan ja yksilo arvioi
subjektiivisia todennakoisyyksia, joilla jokin valinta johtaa tiettyyn seuraukseen ja mika
niiden seurausten arvo on hanelle itselleen. Odotusarvomalleissa oletetaan yksilon valitsevan
vaihtoehdoista itselleen parhaaseen lopputulokseen johtavan vaihtoehdon, eli yksilo pyrkii

optimoimaan tuloksensa. (Helkama ym. 2015, 207-208.)

Psykologian sanasto maarittelee heuristiikan opiksi uuden tiedon saavuttamiskeinoista; uusien
ajatusrakennelmien, ongelmanratkaisun tai paatelmien luomisessa kaytetyksi
yksinkertaistetuksi ajatusmalliksi, nyrkkisaannoksi (Kalliopuska 2005, 71). Nama muistisaannot
yhdessa erilaisten psykologisiin perusprosesseihin liittyvien ennakkokasitysten kanssa
vaikuttavat tapaamme kohdata ja jasentaa tietoa ja nain vaikuttavat toimintaamme.

Erityisesti paatoksentekoprosessissa heuristiikkojen vaikutus nousee esiin vahvasti.

Jo aiemmin viitattiin Tverskyn ja Kahnemanin tutkimusohjelmaan, joka tunnisti erilaisia
paatoksenteon heuristiikkoja ja haastoi 1970-luvulta lahtien taloustieteessa vallitsevaa
rationaalisuusoletusta (Helkama ym. 2015, 208). Richard Thaler (2015, 36-37) nostaa esiin
erityisesti heidan artikkelinsa vuodelta 1973 ”Judgement under uncertainty: heuristics and
biases” ja sen sisaltaman suuren ajatuksen, kuinka heuristiikkojen kayton takia ihmiset

tekevat ennustettavia virheita.

Paatoksentekoon liittyy paljon psykologisia prosesseja ja naista puhuttaessa ei voi olla
mainitsematta erityisesti Daniel Kahnemanin my0s taloustieteen piiriin esiin tuomaa
psykologista kasitysta ajattelu kahdesta muodosta. Kahneman (2011, 20-21) itse kayttaa
termeja jarjestelma 1 (System 1) ja jarjestelma 2 (System 2). Jarjestelma 1 -ajattelulle on
tyypillista nopea ja vaivaton ajattelu, mika saa henkilon automaattisen jarjestelman
aktivoitumaan, kun taas jarjestelma 2 -ajattelulle on tyypillista hidas ja itsestaan tietoinen
ajattelu. Nopea jarjestelma 1 -ajattelu on siis automaattista ja tottumusten ja intuitioiden

ohjaamaa eika vaadi meilta ponnistelua ja kaytammekin sita usein ajan saastamiseksi. Siihen
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kuitenkin liittyy tunteella reagointi ja siksi se voi johtaa meita harhaan
paatoksentekotilanteissa. (Thaler & Sunstein 2009, 21-22.) Vaikka haluamme ajatella
tekevamme paatokset paaasian rationaalisesti jarjestelman 2 avulla, tosiasiassa
tiedostamaton jarjestelma 1 vaikuttaa paatoksiimme epasuorasti, mutta todella voimakkaasti
(Kahneman 2011, 31).

Jarjestelma 1 vaikuttaa suurimpaan osaan paatoksistamme, mutta on syyta huomata, etta
luottaessamme jarjestelma 1:seen heuristiikat ja ajatusharhat vaikuttavat meihin
voimakkaammin kuin kayttaessamme jarjestelma 2:sta ajatteluun (Bazerman 2014, xviii).
Olemme nain alttiimpia heuristiikoille tehdessamme paatoksia nopeasti ja niin sanotusti
asioita sen suuremmin miettimatta. Tama on tarkea havainto, silla kuten Riabacka ja
Riabacka (2015, 208) toteavat, saadaksemme asiat sujumaan paremmin, meilla on oltava
parempi ymmarrys siita, miten ihmiset toimivat, miksi me teemme niin kuin teemme ja
valitsemme niin kuin valitsemme. Ylipaataan kaikkien heuristiikkojen ja ajatusvinoumien
olemassaolon tunnistaminen on kriittinen tekija niin paatoksentekoprosessissa. Esimerkiksi
Nickerson (1998, 211) esittaa, etta pelkastaan tietoisuus vahvistusharhan olemassa oloista ja
sen vaikutuksista voi auttaa henkiloa torjumaan sen vaikutusta seka olemaan varovainen
paatoksenteossa seka samalla olemaan avoimempi mielipiteille, jotka eroavat hanen omista
aiemmista kasityksistaan, ja tama patee luonnollisesti myos muihin harhoihin ja niiden

vaikutuksiin.
4.2.1 Saatavuusheuristiikka

Yksi vahvasti meihin vaikuttava heuristiikka on niin sanottu saatavuusheuristiikka, jonka
mukaan yksilot arvioivat tietyn tapahtuman todennakoisyytta sen mukaan mita heille tulee
mieleen (Schawatz & Vaughn 2002,103). Kuten Riabacka ja Riabacka (2015, 158) myos
toteavat, uusimmalla informaatiolla, oli se minka laatuista tahansa, on hyvin suuri taipumus
jattaa aiempi informaatio varjoonsa ja tama kiteyttaa hyvin saatavuusheuristiikan
vaikutuksen. Usein mainittu esimerkki saatavuusheuristiikasta on Tverskyn ja Kahnemanin
koe, jossa he huomasivat, etta ihmiset yliarvioivat kirjaimella R alkavia sanojen maaran ja
toisaalta aliarvioivat sanojen maaran, joissa R-kirjain on kolmantena kirjaimena. He olettivat
taman johtuvan siita, etta tietylla kirjaimella alkavat sanat on helpompi saada mieleen kuin
sana, jossa kirjain on keskella sanaa. (Schawatz & Vaughn 2002,103.) Saatavuusheuristiikka
vaikuttaa myos siina, kuinka arvioimme todennakoisyyden kuolla esimerkiksi sodassa tai
terrori-iskussa suuremmaksi kuin se on, kiitos naita koskevia uutisointien
Saatavuusheuristiikka voi saada ihmiset yliarvostamaan sen todennakoisyytta, etta jotain
tiettya tapahtuu, jos hiljattain on tapahtunut jotain samantapaista tai jos media raportoinut
jostakin samantapaisesta. Toisin sanoen muistissa saatavilla olevat tapahtumat vaikuttavat

todennakoisimmilta ja uskottavammilta. (Bazerman & Moore 2013, 35-36.)
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Tutkimus myos osoittaa, etta vaikka kuinka yrittaisimme aktiivisesti valttaa ennakkoluuloja,
emme voi kokonaan valttya niilta. Kuitenkin silloin kun paatoksia tekevalla on riittavasti aikaa
ja motivaatiota ja oikeaa informaatiota kaytossaa, he luottavat stereotypioihin vahemman.
(Riabacka & Riabacka 2015, 155.) Saatavuusharha voi selittaa sita, minka takia
johtotehtavissa olevat antavat enemman painoarvoa tyontekijoiden nakyville toimille, jotka
hekin huomioivat, vaikkakin niiden osuus olisikin hyvin pieni suhteessa kaikkeen tyotekijan
toimintaa (Robbins & Judge 2016, 119).

4.2.2 Vahvistusharha

Rationaalinen paatoksentekoprosessi olettaa ihmisen keraavan objektiivisesti tietoa
paatoksenteon taustaksi, mutta todellisuudessa ihmiset eivat toimi nain vaan valikoivat
keraamansa tietoa. Paatoksenteon ilmiona tunnettu vahvistusharha (confirmation bias) on
vinouma, jonka vaikutuksesta yksilo puoltaa omia ennakkokasityksiaan ja hypoteesejaan
tukevaa informaatiota. Tama seurauksena henkilo keraa todisteita ja poimii muististaan
asioita valikoiden, jolloin hanen tulkinnastaan tulee vaaristynyt. Ihmisilla on kaiken kaikkiaan
taipumus etsia tietoa, joka vahvistaa heidan omia olettamuksiaan, vaikka vahvistamaton ja
toisessa valossa esitetty tieto voisi olla jopa hyodyllisempaa. Syyna tahan kayttaytymiseen voi
olla esimerkiksi huomiokyvyn rajoitukset tai ihmisten taipumus etsia tietoa selektiivisesti
siten, etta paatyy itse tavoittelemaansa paatokseen. (Bazerman & Moore 2013, 47-48;
Robbins & Judge 2016, 118.)

Etsimme siis luontaisesti tietoa, joka vahvistaa ja oikeuttaa aiemmat valintamme ja
hypoteesimme ja jatamme huomiomatta tiedon, joka on sita vastaan, vaikka tallaista eroavaa
tietoa olisikin tarjolla ja se voisi olla tilanteessa jopa hyodyllisempaa. Hyvaksymme myos
tiedon, jolla on vain nimellinen arvo, kunhan se tukee aiempia nakemyksiamme. Nain
keraamamme tieto on tyypillisesti enemman ja vahemman vaaristynytta tukien aiempaa
nakemystamme. Tapaamme lisaksi etsia jopa enemman tietoa niista lahteista, jotka
todennakoisesti vahvistavat aiempaa nakemystamme ja toisaalta liian vahan niista lahteista,
jotka eroavat nakemyksestamme. Olemme erityisen alttiita vahvistusharhalle tilanteissa,
joissa tietamyksemme on etukateen vahvaa ja meilla on asiasta voimakkaat mielipiteet.
(Robbins & Judge 2016, 118.)

4.2.3 Yli-itsevarmuus

Yli-itsevarmuus (overconfidence) on ilmio, joka nakyy jokapaivaisessa elamassamme. Ihmiset
yliarvioivat ajotaitojaan, opiskelijat tuloksiaan, pariskunnat todennakoisyyttaan avioeroon,
tyontekijat mahdollisuuksiaan ylennykseen ja niin edelleen. Esimerkiksi Thalerin ja Susteinin
(2009, 35) toteavat, etta 90 prosenttia autoilevista uskoo olevansa keskimaaraista parempi
kuljettaja ja lahes kaikki ajattelevat omaavansa keskimaaraista paremman huumorintajun.

Tutkimusten mukaan olemme yli-itsevarmoja seka omien kykyjemme suhteen etta myos
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muiden kykyjen suhteen, emmeka me yleensa edes huomaa taman harhan vaikutusta. (Ludwig
& Nafziger 2011, 490-491.)

Yli-itsevarmuutta on kutsuttu kaikkien mielen oikopolkujen aidiksi, ja siihen on myos syynsa.
Yli-itsevarmuuden vaikutukset ovat suuret sen tavanomaisuuden, voimakkuuden, leviamisen
ja tuhoavaisuuden seurauksena ja yli-itsevarmuutta on syytetty muun muassa sodista,
porssiromahduksista, tarpeettomista oikeustapauksista ja yrittajien suuresta konkurssiin
paatymisluvusta. Naiden lisaksi yli-itsevarmuus vaikuttaa monen muuhun ajatteluumme ja
paatoksentekoomme vaikuttavaan harhaan. (Bazerman & Moore 2013, 14-15; Moore & Healy
2008, 502.)

Tyypillisesti yli-itsevarmuus voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat yliarviointi
(overestimation), ylisijoittaminen (overplacement) ja ylitarkkuus (overprecision).
Yliarvioinnilla tarkoitetaan taipumustammea ajatella olevamme parempia, viisaampia,
nopeampia, ylipaataan kyvykkaampia ominaisuuksiltamme kuin todellisuudessa olemmekaan.
Taman seurauksena esimerkiksi yliarvioimme, kuinka paljon pystymme saavuttamaan tietyssa
ajassa. Ylisijoittamisella taas tarkoitetaan taipumustamme kuvitella olevamme tarkasteltavan
asian kannalta parempia kuin muut vertailuryhman jasenet. Esimerkiksi ihmisilla on taipumus
ajatella olevansa itse parempi kuin mediaani monessa asiassa. Tama voi johtaa helposti
sithen, etta ihmiset kilpailevat esimerkiksi neuvotteluissa vastapuolen kanssa liikaa tai liian
voimakkaasti. Ylitarkkuus viittaa taipumukseen olla liian varma omien paatelmiensa ja
paatostensa tarkkuudesta seka siihen, kuinka emme ole kiinnostuneita edes testaamaan
oletuksiamme ja ylenkatsomme vaaraan paatelmaan viittaavaa todistusaineistoa. Talloin
jatamme huomioimatta todistusaineiston, mika vihjaa meidan olevan vaarassa. Tama johtaa
siihen, etta luulemme liian varmasti tietavamme totuuden ja tarkastelemme asioita liian
kapeasta nakokulmasta. (Bazerman & Moore 2013, 15; Moore & Healy 2008, 502.)

Vaikka yli-itsevarmuuteen liittyy paljon negatiivisia vaikutuksia, ei ilmio ole niin
mustavalkoinen. Vaikka tiedamme noin puolen uusista yrityksista ajautuvan konkurssiin, yli-
itsevarmuus saa uuden yrittajan uskomaan oman yrityksensa ja liikeidean erinomaisuuteen.
Samoin ihmiset tietavat, etta puolet avioliitoista paattyy avioeroon, mutta tuskin juuri
kukaan uskoo nain tapahtuvan omalle kohdalleen haajuhlan aikana. (Thaler & Sustein 2009,
35.) Omalla tavallaan tama ajatusharha siis suojaa ihmismielta ja kannustaa tavoittelemaan

asioita, jotka muuten voisivat tuntua mahdottomilta.

4.2.4 Edustavuusheuristiikka

Helkama ym. (2005, 208) mukaan edustavuusheuristiikka (representativeness heuristic)
viittaa ihmisten taipumukseen paatella henkilon kategoriajasenyys vain sen perusteella, miten
samanlaiselta henkilo pintapuolisesti vaikuttaa kuin taman kyseisen kategorian tyypillinen

jasen. Edustavuusheuristiikan taustalla vaikuttaa ajatus, jonka mukaan arvioitaessa kuinka
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todennakoisesti tietty asia A kuuluu tiettyyn kategoriaan B, henkilo vastaa kysymykseen sen
mukaan, kuinka A vastaa hanen kasitystaan kategoriasta B, eli kuinka hyvin A edustaa B:ta
(Thaler & Sunstein 2009, 29). Stereotypiat pohjaavat vahvasti edustavuusheuristiikkaan
eivatka myoskaan johtotehtavissa tyoskentelevat ole sille immuuneja, vaan he saattavat
arvioida henkilon suoriutumista sen kategorian perusteella, johon he mieltavat henkilon
kuuluvan, usein taysin tiedostamattaan. Esimerkiksi jos johtajan oman kasityksen mukaan
myyjat ovat usein sosiaalisia, valkoisia miehia urheilutaustalla, han saattaa suosia taman
tyyppisia ihmisia myyntityohon yleisesti. Edustavuusheuristiikkaan perustuvaan
johtopaatokseen luotetaan, vaikka tietopohja ei johtopaatosten tekemiseen riittaisikaan.
(Bazerman & Moore 2013, 8 - 9.)

Useissa tapauksissa stereotypioiden taustalta loytyy totuuden siemen ja
edustavuusheuristiikka toimii talloin oikein hyvin, tai ainakin puhdasta arvausta paremmin.
Useimmiten ystavallisesti kayttaytyvat ihmiset ovat ystavallisia, todella pitka ja hoikka
ammattiurheilija on todennakoisimmin koripalloilija kuin jalkapalloilija ja nuoret miehet
ajavat todennakoisemmin autolla aggressiivisemmin kuin iakkaat naiset. Kuitenkin joissain
tapauksissa stereotypiat ovat vaarassa ja edustavuusheuristiikka johtaa harhaan. (Kahneman
2011, 151.)

4.3  Prospektiteoria

Kahneman ja Tvesrky havaitsivat, etta valtavirtaa edustava taloustieteen nakemys ihmisesta
rationaalisena paatoksentekijana ei pystynyt kuvaamaan riittavan hyvin taloudellista
paatoksentekoa. Taman oivalluksen myota syntyi prospektiteoria, jonka avulla on mahdollista
ymmartaa ja kuvata paatoksentekoa epavarmuuden vallitessa entista paremmin ja
todenmukaisemmin. Prospektiteoria pystyy ennustamaan ihmisten reagoivan eri tavoilla
tappioihin kuin voittoihin. (Thaler 2015, 52.) Tappion kokemus aiheuttaa ihmiselle enemman
tuskaa kuin vastaava voitto tuo tyydytysta, mika nakyy prospektiteorian arvofunktiossa
tappion valttelyna: se alkaa nollasta ja on laskeutuessaan jyrkempi kuin noustessaan. Tappiot
aiheuttavat noin kaksi kertaa enemman tuskaa kuin voitot hyvan olon tunnetta. (Thaler 2015,
73.)

Prospektiteoria ennustaa ihmisten todellista kayttaytymista. Prospektiteorian arvofunktio on
S-kirjaimen muotoinen kayra, joka kuvaa ihmisten kokemaa hyotya heidan kohdatessaan
voittoja ja tappioita. Aiemmin vallalla olleesta teoriasta poiketen, esimerkiksi odotetun
hyodyn teoriasta, prospektiteorian mukaan vaurauden tasojen sijaan on keskityttava
vaurauden muutoksiin. lhmiset kokevat elaman muutoksina, ja nain myos Kahneman ja
Tversky keskittyivat muutoksiin. (Thaler 2015, 44-45.) Huomaamme muutoksen, emme
valttamatta, jos tilanne sailyy samana. Muutokset voivat liittya status quo-tilanteeseen, siis

vallitsevaan tilanteeseen, tai ennakoidusta poikkeamiseen, mutta muodostaan riippumatta
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nimenomaan muutokset saavat Thalerin mukaan (2015, 45-46) meidat onnellisiksi tai
murheellisiksi ja taman han nimeaa keskeiseksi ja mullistavaksi teesiksi prospektiteoriassa.
Seuraavat vinoumat ajattelussa pohjaavat osaltaan seka niita voidaan selittaa prospektiteoria

arvofunktion avulla.
4.3.1 Tappion valttely ja status quo

Kahnemanin mukaan (2011, 300) konseptin tappion valttelyn (loss aversion) tuominen
kayttaytymistaloustieteen piiriin on suurin psykologian sille lahjoittama tuotos. Kuitenkin
ajatus siita, etta ihmiset arvioivat tuotokset tappioina ja voittoina, ja etta tappiot painavat
voittoja enemman, ei tule kenellekaan yllatyksena. Tappion valttely nakyy prospektiteorian
arvofunktiossa, joka alkaa nollasta ja on laskeutuessaan jyrkempi kuin noustessaan.
Arvofunktion nollakohta on referenssipiste, eli se mihin muutoksia verrataan. Tappiot
aiheuttavat noin kaksi kertaa enemman tuskaa kuin voitot tuovat hyvan olon tunnetta ja tama
havainto, kuinka tappio tuottaa enemman tuskaa kuin vastaava voitto mielihyvaa, on

nimeltaan tappion valttelya. (Thaler 2015, 48, 73.)

Ihmisilla on taipumus pysya vallitsevassa tilanteessa monista eri syista (Thaler & Sustein 2009,
37). Samuelson ja Zechauser (1988, 7) toteavat, etta suurimmassa osassa todellisissa
paatoksentekotilantilanteissa vallitsee voimakas status quo -vaihtoehto, eli se, etta ei tehda
mitaan tai sailytetaan nykyinen tai aiemmin tehty paatos. Status quo vaikuttaa esimerkiksi
tyopaikan ruokalassa, jossa tyontekijat hakeutuvat istumaan samoihin poytiin vaikka
muistakin vaihtoehtoja olisi. Riabacke ja Riabacke (2015, 17, 166) tuovat esiin, etta status
quohon liittyy myos pelko vaarien paatosten tekemisesta, mutta he myos huomattavat, etta
ei-paatoskin on paatos itsessaan. Kuitenkin on huomattavasti helpompaa antaa tilanteen
jaada ennalleen kuin pyrkia aktiivisesti muuttaa sita ja juuri siina tulee esiin status quon
mukainen nykytilanteen vahva painottuminen. Status quo saattaa aiheuttaa myos huomion
herpaantumista (Thaler & Sustein 2009, 38).

Elaimet, ihmiset mukaan luettuina, taistelevat kovemmin estaakseen tappion kuin
saavuttaakseen voiton. Tappion valttely on voimakas konservatiivinen voima, joka suosii
minimaalisia muutoksia status quo -tilanteesta ja auttaa meita pysymaan naapurustossamme,

avioliitoissamme ja tyopaikoissamme. (Kahneman 2011, 305.)
4.3.2 Omistusvaikutus

Asuntoaan myyvat arvioivat asuntonsa arvon suuremmaksi kuin useimmat ostajat, kaytetyn
auton myyjat uskovat autonsa olevan arvokkaampi kuin ostajat. Arvostamme omistamiamme
asioita enemman kuin sellaista, mita emme omista ja usein jopa enemman, kun asian
todellinen arvo on. Tata kutsutaan omistusvaikutukseksi (endowment effect). (Bazerman &

Moore 2013, 93). Thalerin (2015, 170) mukaan omistusvaikutusta koskevat kokeet osoittavat
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sen, kuinka ihmisilla on taipumus pitaa kiinni siita mita heilla jo on ainakin osaksi siksi, etta
he valttelevat tappiota. Kun henkilo on saanut asia, olisi se sitten niinkin pieni kuin kahvimuki
tai kyna, han pitaa sita omanaan ja siita luopuminen tuntuu tappiolta. Omistusvaikutus voi
kaynnistya nopeasti, jopa muutamassa minuutissa, kuten koetilanteissa on havaittu.
Omaistusvaikutuksessa nousee esille myos ihmisten taipumus painottaa nykytilaa eli edella

selitetty status quo -tilannetta.

Omaistusvaikutus tuo siis esiin myos sen, kuinka ihmisilla on taipumus yliarvioida omistamansa
asian arvon (Bazerman & Moore 2013, 94). Rationaalisesti ajateltuna silla omistatko jonkin
asian vai ei, ei pitaisi olla vaikutusta asian arvoon (Thaler 2015, 30). Omitusvaikutus tuo nain
erinomaisesti esille kayttaytymistaloustieteen varsinaisen tavoitteen: nostaa esiin sellaista
kayttaytymista, joka on ristiriidassa standardin rationaalisen mallin kanssa (Thalerin 2015,
279).

5  Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kuvaillaan tutkimuksen toteuttaminen. Aluksi tutkimuksen lahtokohdat avataan
ja se, kuinka tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin paadyttiin. Laadulliseksi tutkimuksen
valikoituminen tutkimusotteeksi perustellaan ja lisaksi kuvataan sita, kuinka aineisto kerattiin
ja analysoitiin. Pyrkimyksena on kuvata toimintaa mahdollisimman avoimesti ja perustella
tehdyt valinnat prosessin aikana niin etta lukija pystyy seuraamaan tutkimuksen etenemista.
Tama vaikuttaa omalta osaltaan suuresti tutkimuksen luotettavuuteen, erityisesti kun

kyseessa on laadullinen tutkimus.

5.1 Tutkimustehtava

Alkusysayksen tutkimukselle antoi kaytannossa ilmennyt ongelma, jolla oli epasuotuisia
vaikutuksia toimeksiantajayrityksen liiketoiminnalle. Kohdeyrityksessa tyontekijoiden
vaihtuvuus oli suurta ja lisaksi sitoutumisen yritykseen ei nahty olevan silla tasolla, kun sen
toivottaisiin olevan. Jatkuvan rekrytoinnin yllapito on haasteellista, aikaa vievaa seka syo
taloudellisia resursseja, eika sita voida pitaa missaan mielessa ideaalina tilanteena yrityksen
kannalta. Tutkimuksen tekijan omat intressit ja opiskelujen suuntaus toivat lisaksi uuden
nakokulman asian kasittelyyn. Tutkimusongelma kiteytyi kysymykseksi, mikseivat tyontekijat
ole sitoutuneita yritykseen ja pohditaan sita, miten paatoksenteon ilmiolla voitaisiin
kartoittaa ja etsia keinoja vaikuttaa henkiloston sitoutumiseen. Tutkimusongelmasta
johdetuksi tutkimuskysymykseksi maarittyi siis se, miten paatoksenteon ilmioita voitaisiin
hyodyntaa henkiloston sitouttamisessa. Tahan kysymykseen pyritaan talla tutkimuksella

vastaamaan.
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5.2  Tutkimusote

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelmaa lahestytaan ja se pyritaan ratkaisemaan laadullisella
tutkimusotteella, silla ilmiosta halutaan saada hyva ja laaja kuvaus. Pyrkimys on seka kuvata
etta ymmartaa ilmiota kokonaisvaltaisesti, kuten laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on
(Rantala 2006, 219). Tahan tarkoitukseen laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusote sopii

kvantitatiivista tutkimusotetta paremmin.

Koska tarkoituksena oli selvittaa ja kartoittaa tuntematonta ilmiota, tutkijan oli vaikea tietaa
etukateen vastausten suuntaa. Laadullisessa tutkimuksessa korostuu erityisesti ihminen
kokijana, havainnoija ja toimijana omassa kontekstissaan. Pyrkimys on tulkita ja ymmartaa
tutkimusaineistoa ja vieda aineiston ymmarrys kasitteelliselle tasolle. (Ronkanen, Pehkonen,
Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2011, 82-83.) Tutkimuksessa haluttiin korostaa sita, kuinka
haastateltavat ovat subjekteja, joille halutaan antaa mahdollisuus tuoda esiin itseaan
koskevia asioita mahdollisimman vapaasti. Lisaksi tarkeaksi koettiin, etta vastauksia pystytaan
selventamaan ja syventamaan tietoa, pystytaan pyytamaan mielipiteisiin perusteluja ja
esittamaan lisakysymyksia, joten nailla perusteilla laadullinen tutkimusote ja erityisesti
haastattelu aineistonkeruu menetelman tulivat valituksi tahan tutkimukseen. (Hirsjarvi &
Hurme 2014, 35.)

5.3  Aineistonkeruu- ja analyysimenetelma

Tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana kaytettiin haastatteluja, koska haluttiin tuottaa
syvallista ja uutta tietoa tutkittavasta ilmiosta. Hirsjarven ja Hurmeen (2014, 42) sanoin,
haastattelu tahtaa informaation keraamiseen ja on etukateen suunniteltua paamaarahakuista
toimintaa. Tarkoituksena oli haastattelujen avulla pyrkia keraamaan aineisto, jonka pohjalta
olisi mahdollista tehda luotettavasti tutkittavia ilmiota koskevia paatelmia (Hirsjarvi & Hurme
2014, 66). Tyontekijoiden sitoutumista on tutkittu paljon erityisesti viimeisten parin
kymmenen vuoden ajan ja teoreettista tietoa aiheesta on helppo loytaa, mutta kuten luvusta
kolme ”Sitoutuminen” on nahtavissa, ei ole olemassa yhta yhteisesti hyvaksyttya mallia siita,
miten tai mika vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen. Myoskaan juuri siivousalan yritysten
tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista ei l0ydy suoraan tutkimustietoa ja lisaksi
taman tutkimuksen nakokulma eli se, kuinka paatoksenteon ilmiot vaikuttavat tyontekijoiden
sitoutumiseen, on aihe, josta ei tutkimuksia loydy. Nain ollen taman tutkimuksen tekeminen

on perusteltua ja on mielenkiintoista ottaa tama nakokulma aiheeseen.

Tutkimuksen aikana keratyn tutkimushaastatteluaineiston lisaksi tutkimusprosessin aikana
kaytossa oli Eteran vuonna 2017 Sivex Oy:lle tekeman Hyva tyoelama - tutkimuksen
materiaali, jota kaytettiin lahinna taustatietona ja pohjana aineistolle. Sielta nousseet

teemat (muun muassa tiedonkulun puutteet, tyoaikataulujen haasteet ja toive ammatillisesta
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lisakoulutuksesta) nakyivat myos taman tutkimuksen tuloksissa. Taman lisaksi prosessista

pidettiin tutkimuspaivakirjaa koko prosessin ajan.

Tutkimuksen kohteet

Tutkimuksen haastateltavat valikoituvat tyontekijoiden joukosta osittain satunnaisesti, mutta
samalla pyrkimys oli saada tietoa mahdollisimman laajasti eri toimista ja eri pituisista
tyosuhteista. Pisin tyosuhde oli kestanyt kuusi vuotta ja tuorein tyosuhde alkanut saman
vuoden elokuussa eli haastatteluhetkella tyosuhde oli kestanyt reilu kolme kuukautta.
Toimeksiantajan toiveesta haastattelu kohdistui erityisesti kaikkiin esimiesasemassa oleviin,
ja tama oli perusteltua myos tutkimuksen tavoitteen kannalta. Palveluohjaajat ja
palveluesimies ovat esimiesasemassa suorittavaan tasoon eli niin sanottuun kenttaan nahden
ja samalla erityisesti palveluohjaajat ovat monessa mielessa merkittavassa roolissa. He
tuntevat kentan ongelmat parhaiten ja lisaksi toimeksiantajan huolena on ollut toimen
tyontekijoiden suuri vaihtuvuus. Lisaksi he ovat avainasemassa yhteydenpidossa molempiin

suuntiin, seka kenttaan etta johtoon.

Haastattelut suoritettiin loka-marraskuussa 2018. Haastatteluja tehtiin yhteensa seitseman,
kuusi tyontekijoiden haastattelua ja lisaksi toimitusjohtajan haastattelu. Toimitusjohtajan
haastattelun nahdaan tutkimuksen kannalta samalla seka taustatietojen keraamisena etta
myos aineistona, silla haastattelun aikana kasiteltiin aiheita, joihin han otti kantaa myos
esimiesasemassa toimivana. Tutkimukseen haastateltiin palveluesimiesta, kaikkia kolme
palveluohjaajaa ja kahta suorittavaa tyota tekevaa tyontekijaa. Haastattelut kestivat
keskimaarin noin 50 minuuttia osan ollessa lyhyempia noin 45 minuutin kestollaan ja osan taas
selvasti pidempia. Haastattelutilanteessa koettiin tarkeaksi, etta tilanne oli mahdollisimman
avoin ja luottamusta herattava henkilokohtaisten ja vaikeidenkin teemojen vuoksi.
Haastattelujen maara koettiin riittavaksi, silla ensinnakin kaikkia esimiesasemassa olevia oli
haastateltu ja lisaksi loppuvaiheessa haastattelut eivat tuoneet enaa lisaa informaatiota

tarkasteltaviin aiheisiin.

Tutkimuksen haastateltavat valikoituivat paaasiassa hierarkkisen aseman mukaan.
Esimiesasemassa olevat palveluohjaajat, jotka ovat jokapaivaisessa tyossaan lasna kentalla,
valikoitutuvat mukaan asemansa perusteella, mutta muut haastateltavat tulivat mukaan
tutkijan pyynnosta asemansa mukaan ja siten, miten heita oli mahdollista saada
aikataulullisista syista haastattelutilanteeseen paikalle. Ainoastaan tyontekijaasemassa olevia
haastateltiin vain kaksi, mutta seka naiden kahden haastattelun etta muun aineiston
perusteella tuli ilmi, etteivat uudet haastateltavat anna enaa enempaa uutta oleellista
tietoa, joten voidaan sanoa, etta saturaatio saavutettiin. Esimiestyon tarkeys korostuu

teoreettisessa viitekehyksessa ja kuten todettu, kaikki keskeiset avainhenkilot haastateltiin.
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Teemahaastattelu

Tutkimuksen haastattelut tehtiin teemahaastatteluina. Teemahaastattelu voidaan Hirsjarven
ja Hurmeen (2014, 48) mukaan nahda puolistrukturoituna menetelmana, silla teema-alueet
olivat kaikille samat, mutta erona muihin puolistrukturoituihin haastatteluihin kysymysten
tarkka muoto, kysymysjarjestys ja jopa kysymykset vaihtelevat haastattelun mukaan, kuten
tassa kyseissa tutkimuksessa haastatteluissa tapahtui. Kuitenkaan haastattelut eivat olleet
taysin vapaita haastattelutilanteita syvahaastattelun tapaan, vaan haastattelun aihepiirit eli
teema-alueet olivat kaikille samat. Vaikka tutkimushaastattelu pohjimmiltaan perustuu
samoihin vuorovaikutuksen oletuksiin kuten muukin keskustelut, eroaa se spontaanista
keskustelusta aina institutionaalisuutensa vuoksi. Haastattelulla on tietty tavoite, joka
pyritaan kysymysten avulla saavuttamaan, joten tutkimuksen tavoite ohjaa aina
tutkimushaastattelua. Samoin osallistujaroolit, haastattelijan ja haastateltavan roolit, ja
tiedon tallennus esimerkiksi nauhoittamalla, kuten tassa tutkimuksessa, korostavat tilanteen
instituutionaalisuutta. Kuitenkin on tarkea huomata, etta riippumatta siita, kuinka
strukturoitu tai avoin haastattelu on, kyseessa on aina vuorovaikutustilanne, jossa henkilot
toimivat suhteessa toisiinsa. (Ruusuvuori & Tiittula 2017, 46-47, 54). Teemahaastattelulle
tyypilliseen tapaan myos tassa tutkimuksessa oli pyrkimys saada haastattelut muistuttamaan
enemman keskusteluja kuin kysymys kysymykselta etenevaa tiukkaa haastattelua (Hirsjarvi &
Hurme 2014, 103).

Hirsjarvi ja Hurme (2014,48) luonnehtivat haastattelua kahden ihmisen valiseksi viestinnaksi,
joka perustuu kielen kayttoon. Koska kieleen ja kasitteisiin liittyvia ongelmia ei voi jattaa
huomioimatta edes samalla kielella kommunikoitaessa, oli tama suuri haaste tassa
tutkimuksessa. Haastatteluissa kaytettiin kolmea eri kielta (suomea, englantia, viroa) ja
suurimmassa osassa haastatteluja kommunikointikieli ei ollut molempien osapuolten,
haastattelijan ja haastateltavan, aidinkieli, joten tama toi tama lisahaasteen
haastattelutilanteeseen, kasitteiden merkitysten ymmartamisesta puhumattakaan. Hirsjarven
ja Hurmeen (2014, 53) mukaan haastattelut ovat usein sellaisia arkielaman tilanteita, joissa
ymmarretyksi tuleminen edellyttaa monesti pitaytymista tuttuihin ilmaisuihin ja esittamisen
tapoihin, ja siithen myos tassa tutkimuksessa pyrittiin. Monia kasitteita avattiin yhteisen
ymmarryksen luomiseksi, ja naihin tarkennuksiin vapaamuotoinen teemahaastattelu antoi
hyvan mahdollisuuden. Lisaksi ensimmaisten haastattelujen avulla saatua informaatiota myos

kasitteiden osalta pystyi hyodyntamaan myohemmissa haastattelutilanteissa.

Empaattisen asenteen ja yhteisen pohjan luomisen lisaksi yksi keino hyvan suhteen luominen
vastaajaan haastattelutilanteessa on aloittaa haastattelu laajoilla ja helpoilla
avauskysymyksilla (Ruusuvuori & Tiittula 2017, 66-67; Hirsjarvi & Hurme 2014, 107). Nain
naissakin haastattelutilanteissa toimittiin. Tutkimuksen haastatteluissa kaytettiin niin

sanottua suppilotekniikkaa, jonka mukaan yleisista kysymyksista edettiin
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yksityiskohtaisempiin kysymyksiin. Hirsijarvi ja Hurme (2014, 107) toteavat, etta
haastateltavan on tarkea kokea osaavansa vastata kysymyksiin ja lisaksi kysymysten laaja-
alaisuus antaa mahdollisuuden kasitella aihetta hanta itseaan kiinnostavasta nakokulmasta ja
omia kykyjaan vastaavalla tavalla. Ensimmaisena kysymyksena kaikille haastateltaville
esitettiin pyynto kuvailla omaa toimenkuvaansa ja sita minkalainen hanen tyypillinen paivansa
on (esimerkiksi mihin aikaan alkaa, mita pitaa sisallaan jne.). Tama avasi ja rentoutti
haastattelutilanteen ja haastateltavan aani tuli heti kuuluville. Haastattelutilanteissa oli
selvasti huomattavissa eroja eri haastateltavien valilla seka heidan kyvyissaan vastata
kysymyksiin, mika ei tullut yllatyksena ottaen huomioon muun muassa kielelliset haasteet ja

muutenkin haastateltavien erilaiset lahtokohdat haastattelutilanteeseen.
5.4  Aineiston kasittely ja analysointi

Aineiston keraamisen jalkeen tutkimuksessa seurasi aineiston kasittelyn ja analysoinnin vaihe.
Rantalan (2006, 255-258) mukaan aineiston analyysin tavoitteena on loytaa aineistoa kuvaavia
yhtenaisia kasitteita ja lainalaisuuksia. Kananen (2015, 171) yksinkertaistaa asiaa toteamalla,
etta keratty aineisto tulee kasitella niin etta tutkimusongelman ratkaisu voidaan johtaa siita.
Kirjallisuudesta nousee vahvasti esiin se, kuinka kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista,
etta luodaan kullekin aineistolle sopiva lahestymistapa, joka on vaikeasti siirrettavissa
sellaisenaan muihin tutkimuksiin ja jo tutkimuskysymysten maarittely, valintojen ja
rajauksien tekeminen tuottavat ja ovat osa analyysin tekemista. Todellisuudessa analyysi
alkaa aineiston analyysin tai jo aineiston keruun yhteydessa tutkimuksen alussa, silla se, etta
tutkija pohtii ja tarkentaa tutkimusnakokulmaansa, on osa analyysia. Analyysi ei rajoitu
laadullisessa tutkimuksessa tiettyyn kohtaan vaan se kulkee aineiston mukana koko prosessin
ajan. (Rantala 2006, 258, 264; Liamputtong & Ezzy 2005, 258-259.) Laadullinen tutkimus on
saannonmukaista ja systemaattista sisaltaen tietyt proseduurit, tekniikat ja metodit, mutta
laadullinen tutkimus ja sen analyysi myos on kokeilevaa, eika aina ole mahdollista ymmartaa

ongelman todellista luonnetta tutkimuksen alussa (Liamputtong & Ezzy 2005, 258).
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Kuvio 2: Tutkimuksen analyysivaiheet

Kuviossa 2 on eroteltu taman tutkimuksen analyysin vaiheet Ruusuvuorta, Nikanderia ja
Hyvarista (2010, 12) mukaillen. Kuitenkin on hyva tiedostaa, etta vaikka analyysin vaiheet on
tassakin kuviossa eroteltu, kaytannossa vaiheet limittyvat toisiinsa ja ne sekoittuvat toisiinsa,
silla valilla eri vaiheisiin palataan uudestaan tarkentaen ja uudelleen arvioiden niita. Tama
laadullisen tutkimuksen analyysille tyypillinen piirre tuli esiin myos tassa tutkimuksessa.
(Rantala 2006, 258; Ruusuvuori ym. 2010, 12.) Kuvion kohtia 1-2 on avattu tarkemmin edella
ja kohtia 3-5 avataan tassa luvussa seuraavaksi. Kuvion kohtiin 6-7 palataan tarkemmin

seuraavissa luvuissa “Tutkimustulokset” ja ”Johtopaatokset”.

Aineiston litterointi

Aineiston analysointi aloitettiin haastattelujen litteroimisella eli muuntamalla puhe tekstiksi.
Nain tuotettu kirjallinen aineisto muodostaa haastattelututkimuksen tutkimusaineiston.
Todellisuudessa analysointi alkoi jo haastattelutilanteessa havaintojen kautta. Myos puheen
tekstiksi muuttaminen on yksi tulkinta haastattelusta ja litteroidessa tutkija valitsee mitka
asiat ovat relevantteja tutkimuksen kannalta. Ennen kaikkea tutkimuskysymys maarittelee
tarpeen litteroinnin tarkkuudelle eika esimerkiksi huokauksien, aanenpainojen ja taukojen tai
eleiden litterointi ole tarpeen, kun vastauksen saa puheen asiasisallosta. Toinen
litterointitarkkuuteen yleisesti vaikuttava tekija on analysointitapa. (Ruusuvuori & Nikander
2017, 427, 437.) Kananen (2015, 161) erottelee litteroinnin tasoiksi Yhteiskuntatieteelliseen

tietoarkistoon viitaten sanatarkan litteroinnin, yleiskielisen litteroinnin ja propositiotason
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litteroinnin. Propositiotason litteroinnissa ainoastaan sanoman tai havainnon ydinsisalto
kirjataan. Tassa tutkimuksessa litterointi todettiin propositiotason litteroinnin olevan
paaasiassa riittavaa. Tietyt kohdat litteroitiin sanatarkasti, mutta muut lauseiden asiasisallon
tarkkuudella, silla tarkemmalle litteroinnille ei nahty tarvetta eika sen todettu tuovan
lisaarvoa. Kuten myos Ruusuvuori ja Nikader (2017, 428) toteavat, tarpeetonta ylilitterointia

on syyta valttaa sen tyolaisyyden ja ajanviennin vuoksi.

Tutkimusprosessin kannalta litterointi oli suuressa roolissa myos aineistoon tutustumisen
nakokulmasta. Aineiston lapikayminen ja kokonaisuuden hahmottaminen pelkastaan
nauhoitettua puhetta kuuntelemalla olisi ollut varsin tyolasta. Aineistoa purkaessa on
otettava huomioon myos kaytettavissa oleva aika ja loydettava tasapaino tutkimukseen
kaytettavien resurssien seka aineiston luotettavuuden ja litteroinnin tarkkuusasteen valilla.
(Ruusuvuori & Nikander 2017, 437-439.)

Kyseisen tutkimusaineiston anonymisointi oli haasteellista erityisesti aineiston pienen koon ja
heterogeenisyyden vuoksi. Aineistosta poistettiin kaikki nimet, ja yhtena keinona
anonymisoitiin tunnistetiedot pyrittiin kategorisoimaan, esimerkiksi tarkkoja
ammattinimikkeita ei kaytetty (Ranta & Kuula-Luumi 2017, 419). Koska anonymisointi
kuitenkin koettiin tassa vaiheessa haasteelliseksi, kiinnitettiin anonymisointiin erityista

huomiota tuloksista raportoinnin yhteydessa.

Sisdllonanalyysi

Sisallonanalyysi on menetelma, jonka avulla laadullista tutkimusaineistoa voidaan analysoida
jarjestelmallisesti ja objektiivisesti. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen aineisto kuvaa
tutkittavaa ilmiota ja analyysin tarkoitus onkin luoda selkea kuvaus todellisuudesta ja
sanoittaa tutkittavaa ilmiota, jotta tutkittavasta ilmiosta voidaan tehda luotettavia
johtopaatoksia. Looginen paattely ja tulkinta ovat laadullisen aineiston kasittelyssa
avainasemassa. Sisallonanalyysissa aineisto hajotetaan aluksi osiin, kasitteellistetaan ja
luodaan uudestaan uudella tavalla kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117, 122.)

Tahan pyrittiin myos taman tutkimusaineiston kanssa.

Kasitteena sisallonanalyysi ei ole yksiselitteinen vaan eri tutkijat saattavat kayttaa sita
tarkoittamalla hieman eri asioita. Liamputtong ja Ezzy (2005, 259-261) maarittavat
sisallonanalyysin viittaamaan aineiston analyysia, joka vaatii luokkien tunnistamista
koodaamista varten. He toteavatkin analysoinnin ensimmaisen vaiheen olevan luoda ja
identifioida ne yksikot, joita analyysissa kaytetaan. Yksikot voidaan nahda ovat tyokaluina,
joiden avulla aineistoon paase kasiksi ja ne voivat olla esimerkiksi kaytantoja, merkityksia,

organisaatioita, elamantyyleja tai kuten tassa tutkimuksessa, havaittuja ilmioita ihmisten
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kayttaytymisesta, jotka on loydettavissa myos teoriasta. Tuomen ja Sarajarven (2018, 103)
mukaan sisallonanalyysia voidaan pitaa paitsi yksittaisena metodina, myos valjana
teoreettisena kehyksena joka itsessaan voidaan liittaa erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Tassa
tutkimuksessa lahtokohtana analyysille on aineisto-ohjaava sisallonanalyysi, jonka avulla
tutkimusaineistosta on pyritty luomaan teoreettinen kokonaisuus. Tutkimuksen tuloksena on
tarkoitus saada teoreettinen ymmarrys sitoutumisesta ilmiona, johon paatoksenteon ilmi6illa

on vaikutusta.

Haastattelujen kysymysrunko pohjautui teemoihin, jotka aiemman ymmarryksen mukaan
vaikuttavat sitoutumiseen. Teemoja oli viisi, ja niiden alle koottiin teemaan liittyvia
kysymyksia. Haastattelujen paateemoiksi muodostuivat sosiaalinen tuki (teema 1), tyon
merkityksellisyys (teema 2), riittavat kehitysmahdollisuudet (teema 3), tunnustus
onnistumisesta (teema 4) ja luottamus johtoon (teema 5). Teemat muodostuivat aiemmassa
luvussa esitetyn sitoutumisen teoreettisen viitekehyksen pohjalta erityisesti
kohdeorganisaation haasteet huomioiden. Haastattelut eivat aina edenneet kronologisesti
samassa jarjestyksessa eika kaikilta kysytty taysin samoja asioita. Toimitusjohtajan
haastattelun haastattelurunko loytyy liitteena 1 ja muiden osalta kaytetty haastattelurunko
loytyy liitteena 2. Analyysivaiheessa pyrittiin kuitenkin olemaan avoimina teemoittelun
suhteen. Vaikka oletus oli, etta alkuperaiset teemat tulevat kulkemaan haastattelurungosta
mukana analyysin kautta johtopaatoksiin asti, haluttiin antaa mahdollisuus muulle ja nahda
miten tassa kohdeyrityksessa painotus tulee olemaan. Lisaksi haluttiin huomioida se
mahdollisuus, etta haastattelujen kautta ilmenisi uusia asioita ja jopa taysin uusia teemoja,

joita alun perin ei olisi osattu odottaa.

Keratty aineisto analysoitiin aineistolahtoisesti luokittelemalla ja teemoittelemalla.
Teemoittelu tehtiin Hirsjaven ja Hurmeen (2014, 172) mukaan tarkastelemalla
analyysivaiheessa aineistosta nousevia piirteita, jotka olivat yhteisia usealle haastateltavalle
ja jotka toistuivat. Teemojen ja luokkien muodostamisen suhteen pyrittiin olemaan
mahdollisimman avoimia. Vaikka teemat pohjautuivatkin luonnollisesti osittain
teemahaastattelun mukaisiin alkuperaisiin teemoihin, esille nousi myos uusia teemoja.
Teemojen sisalta loytyvat alaluokat luokiteltiin ja niiden yhteyksia analysoitiin. Tama
luokkien jarjestely tehtiin ensin sitoutumisen maaritelma ja siihen vaikuttavat tekijat
huomioiden. Toisessa vaiheessa naiden sisaltoa analysoitiin tarkoituksena loytaa
paatoksenteon ilmioita, joilla nahtaisiin olevan vaikutusta sitoutumiseen. Tavoitteena oli

havainnollistaa ja kasitteellistaa todellisuutta ja yhdistaa sita teoriaan.

5.5 Uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys

Puusa ja Juuti (2020, 175) toteavat, etta pohdinnat koskien laadullisen tutkimuksen

luotettavuutta voidaan tiivistaa kolmeen kasitteeseen: uskottavuuteen, luotettavuuteen ja
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eettisyyteen. Uskottavuus viittaa heidan mukaansa ennen muuta siihen, kuinka tutkimusta
vastaanottavat henkilot, niin tutkimuskohteet, kollegat kuin suuri yleisokin, hyvaksyvat
tutkimustulokset ja uskovat tutkimusaineiston keratyn ja analysoidun asianmukaisesti ja
huolella. Luotettavuudella tarkoitetaan sita, kuinka tutkija on pystynyt perustelemaan
valitsemansa ja kayttamansa lahestymistavat ja menetelman voidakseen ratkaista
tutkimusongelman ja toteuttaakseen tutkimuksen. Eettisyyden he puolestaan toteavat
tarkoittavan ennen muuta sita, etta tutkija on tutkimusta tehdessaan noudattanut eettisia
periaatteita koko ajan. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuuden arviointi
nayttaytyykin ennen muuta tutkimusprosessin luotettavuuden arviointina kokonaisuudessaan
(Eskola & Suoranta 1998, 210). Tassa tutkimuksessa koko tutkimusprosessin ajan luotettavuus
ja etiikka olivat lasna ja kaikkea toimintaa ja raportointia peilattiin tasta nakokulmasta.

Hyvaa tieteellista tutkimustapaa pyrittiin noudattamaan kaikissa tutkimuksen vaiheissa.

Hirsijarven ja Hurmeen (2014, 184) mukaan haastatteluaineiston luotettavuus riippuu sen
laadusta. Taman mukaisesti tutkimuksessa pyrittiin noudattamaan yhteista linjaa seka
litteroinnin etta teemojen suhteen. Kananen (2017, 167) toteaa kaiken
luotettavuustarkastelun edellytyksen olevan tyon riittava dokumentaatio, jonka avulla
voidaan arvioida tutkijan ratkaisuja. Tassa tutkimusprosessista pidettiin tutkimuspaivakirjaa
osana tutkimuksen dokumentaatiota. Valintojen ja ratkaisujen perustelut nousevat myos

suureen rooliin tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin nakokulmasta.

Haastattelujen keraaminen on lahes poikkeuksetta henkilotietojen kasittelya ja siksi siihen
sovelletaan henkilotietolakia (1999/ 523). Erityisesti koska kaikki haastattelut nauhoitettiin
haastateltavien luvalla, on haastattelutalleinteiden tietoturvallinen kasittelyn suunnittelu
tarkeaa. (Ranta & Kuula-Luumi 2017, 415.) Haastattelujen alkuun haastateltaville
painotettiin sita, mihin tarpeeseen materiaalia kerattiin ja etta kuinka kaikki kaytava
keskustelu on luottamuksellista ja vapaaehtoista. Haastattelunauhat myos luvattiin tuhota
jalkeenpain seka haastateltaville kerrottiin, ettei nauhoja tallenneta esimerkiksi edes
pilvipalveluihin. Nain pyrittiin varmistamaan, etta myos tutkimusaineiston keraaminen

toteutettiin henkilotietolain mukaisesti.

Haastateltaville kerrottiin, etta raportoinnissa pyritaan mahdollisimman suuren
haastateltavien anonyymisyyteen, mika ymmarrettavasti saattoi olla huolenaiheena pienen
joukon ja muutenkin yrityksen suppean henkilomaaran vuoksi. Lisaksi saatesanoina kerrottiin
toimitusjohtajan toivovan mahdollisimman suoraa ja avointa keskustelua, joka jaa
haastateltavan ja haastatellun valiseksi. Muun muassa nailla toimilla haastattelija pyrki
luomaan mahdollisimman rennon ja luottamuksellisen ilmapiirin aikaiseksi, silla
luottamuksellista suhdetta pidetaan yleisesti tarkeana informaation saannin edellytyksena ja
haastattelijan ensimmaiseksi tehtavaksi on usein mainittu hyvan suhteen luominen
vastaajaan. (Ruusuvuori & Tiittula 2017, 66; 2005, 41.)



Luotettavan tutkimustuloksen saamiseksi tutkimuskohteet pyrittiin valitsemaan niin, etta
heilla on mahdollisimman hyva nakemys tutkimusilmiosta. Kuitenkin hyva huomata, etta
haastateltavat tulivat toimeksiantajan puolelta, eli toimeksiantajalla on tiedossa kaikki
aineiston muodostamiseen vaikuttaneet henkilot. Tutkimuseettisesta nakokulmasta tama
koettiin hieman haasteelliseksi haastateltavien anonymiteetin kannalta, erityisesti ottaen
huomioon suppean haastatteluaineiston ja kohdeyrityksen henkilostomaaran. Taman lisaksi
haastattelut tehtiin useammalle eri kielella, minka vuoksi suorien sitaattien kaytto
raportoinnin yhteydessa olisi paljastanut liikaa haastateltavista. Tama vuoksi tutkimuksessa
paadyttiin siihen tulokseen, ettei suoria sitaatteja raportoitu juuri lainkaan ja muutenkin
tulosten raportoinnin kanssa oltiin erityisen varovaisia ja pyrittiin mahdollisimman suureen

yleistamiseen

6  Tutkimustulokset

Taman tutkimuksen tutkimusaineisto analysoitiin sisallonanalyysin avulla. Teoriaohjaava
sisallonanalyysi ohjasi analyysia ja samalla nosti esiin teemoja, joilla voidaan nahda olevan

vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen.

Usein laadullisen tutkimuksen raportoinnissa tuodaan esiin suoria lainauksia aineistosta
tukemaan esiteltavaa asiaa. Tata ei tassa tutkimuksessa tulla juurikaan tekemaan, vaan
aineistosta esiin nousseita asioita tullaan esittelemaan paljon laveammin, koska
haastateltavien anonymiteetin sailyttaminen sen vaatii. Haastatteluja oli suhteellisen pieni
maara tietysta tyoyhteisosta ja ne kaytiin kolmella eri kielella, joten suorien lainausten
esittaminen olisi tehnyt niiden antajan helposti tunnistettavaksi. Esitellyt lainaukset on
raportoitu suomen kielella riippumatta alkuperaisesta haastattelukielesta. Haastatteluissa
kasiteltiin arkoja aiheita, joiden havaittuja ongelmakohtia pyritaan raportoimaan niin
etteivat ne henkiloidy pienesta aineistosta huolimatta. Noin puolet haastatelluista oli
keskijohtoa, eli toimi seka esimiesasemassa etta heilla itsellaan oli esimies. Heilta pyrittiin
saamaan vastauksia kysymyksiin molemmissa rooleissa seka muun muassa pohtimaan sita,
miten heidan alaisensa kokevat heidan oman toimintansa. Molemmat haastatellut

palveluohjaajat olivat myos tyoskennelleet aiemmin siivoojina kohdeyrityksessa, ja lisaksi
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kaikilta kysyttiin miten he arvelevat muiden kollegojen suhtautuvan kysyttyihin kysymyksiin.

Nain pyrittiin laajentamaan aineistoa ja naiden vastausten pohjalta muodostettiin

mahdollisimman yleisesti patevia vastauksia ja kuvauksia todellisuudesta.

Tutkimusaineistosta esiin nousseiksi paateemoiksi alaluokkineen maariteltiin analyysin
perusteella seuraavat luokat: Tyoyhteiso (sisaltaen sosiaaliset kontaktit, yksinaisyys,
koulutukset ja kokoukset, ilmapiiri, valimatka kentan ja toimiston valilla), vuorovaikutus ja

viestinta, kokemus omasta sitoutumisesta, tyotehtavat seka esimiestyo ja saatu tuki ja
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arvostus. Sen lisaksi, etta nama paateemat omalta osaltaan vaikuttavat tyontekijoiden
sitoutumiseen, niiden alle oli mahdollista sijoittaa tahan vaikuttavia paatoksenteon ilmigita.
Esiteltyjen viiden paateeman lisaksi nostetaan esiin kaksi muuta luokkaa, bonuksen ja
perehdytyksen, joilla on nahtavissa vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen ja halukkuuteen

vaihtaa tyopaikkaa. Seuraavaksi syvennytaan paaluokkien sisaltoihin.

6.1 Tyoyhteiso

Tyoyhteisolla ja sosiaalisten kontaktien merkityksella on merkittava rooli siina, kuinka
tyontekija viihtyy ja kokee olevansa sitoutunut yritykseen. Sosiaaliset kontaktit, yksinaisyys,
koulutukset ja kokoukset, ilmapiiri, valimatka kentan ja toimiston valilla ja vuorovaikutus

olivat asioita, joita haastateltavat toivat tassakin tutkimuksessa voimakkaasti esille.

6.1.1 Sosiaaliset kontaktit

Siivoustyota tekevilla tyopaivan aikaiset sosiaaliset kontaktit ovat padasiassa asiakkaiden
kuin yhteista tekemista tyotovereiden kanssa. Kuten eras haastateltava totesi, "olisi kiva
ndhdd enemmdn toisia ja se tekisi meistd myds ldheisempid”. Myos epavirallisia tapahtumia
toivottiin lisaa ja niiden ajateltiin yhtenaistavan ja tekevan tyonyhteisosta laheisemman.

”Jakaminen on vilittdmistd” oli eraan haastateltavan toteamus.

6.1.2  Yksinaisyys

Haastatteluaineiston mukaan erityisesti siivoojien tyo on melko yksinaista. Toisaalta tama
nahdaan myos tyon hyvana puolena ja yksinoloa ja itsenaista tyoskentelya arvostetaan.
Aineiston perusteella siivoustyota tekevat yleisesti pitavat yksin tyoskentelysta eivatka koe
sita ongelmana. Kuitenkin vastauksista ilmenee, kuten aiemminkin todettu, etta sosiaalisia
vuorovaikutustilanteita kaivataan. Puhumisesta ja vuorovaikutuksesta seka
toimistontyontekijoiden etta asiakkaiden kanssa pidettiin, ja lisaksi mainittiin muun muassa
se, etta suomen kielen taidon karttuminen lisaa kommunikointia asiakkaiden kanssa, ja sita

pidettiin positiivisena ja hyvinvointia lisaavana tekijana.

6.1.3 Koulutukset ja kokoukset

Haastattelujen perusteella koulutustilaisuuksia ei yrityksen jarjestamina ole juuri ollut.
Koulutustilanteisiin suhtauduttiin poikkeuksetta positiivisesti, ne koettiin tarpeellisiksi ja niita
toivottiin lisaa. Palveluohjaajille oli suunnitteilla oppisopimuskoulutusta, mika koettiin
positiivisena ja edesauttavana toimena. Yhteisia tapaamisia tyontekijoiden kesken, kuten
kokouksia ja koulutuksia, ei koettu olevan tarpeeksi, vaan niita toivottiin lisaa. Kuitenkin esiin
nousi myos sekin puoli, ettei turhia kokouksia haluta, vaan kokouksilla pitaa olla tarkoitus.

Joillakin oli kokemus, ettei kokouksissa puhuta ongelmista vaan etta ”kaikki vaan huutavat”,
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ja nama koettiin turhina ja turhauttavina, mutta asiapitoisiin kokouksiin suhtauduttiin
positiivisesti. Vaikka haastattelujen lahiaikoina tyontekijoilla oli ollut enemman kokouksia,
yleisesti todettiin, ettei niita ole tarpeeksi, yleensa kolmesta neljaan kappaletta vuodessa.
Lisaksi kaytannon syista kokoukset jarjestettiin eriytetysti niin etta vironkieliset koontuvat
yhteen ja muunkieliset toiseen. Yhteiseksi kokoontumiseksi mainittiin kokousten lisaksi

joulujuhlat kerran vuodessa.
6.1.4 Ilmapiiri

Ilmapiirista ja yhteishengesta puhuttaessa kokemukset jakautuivat melko suuresti.
Karjistetysti voisi todeta, etta toimistolla tyoskentelevien ja siella paljon aikaa viettavien
kesken on hyva ja avoin ilmapiiri, mutta kentan ja toimiston valinen etaisyys nousi esille
erityisesti taman aiheen kohdalla. Kentan nakokulmasta valimatka toimistoon on pitka, ja osa
suorastaan valttelee toimistolle tulemista. Kentalla tyoskentelevat myos kayvat toimistolla
harvoin, eivat edes viikoittain. Nain he eivat valttamatta edes osaa vastata kysymyksiin
tyoilmapiirista, silla kuten todettu, he tyoskentelevat paasaantoisesti yksin ja yhteisia
kokoontumisia on harvoin. Lisaksi toimistotyontekijoiden vaihtuvuus koettiin ongelmaksi
kentan puolella. Samoin muita tyontekijoita ei yleisestikaan tunneta suuren vaihtuvuuden

takia.
6.1.5 Valimatka kentan ja toimiston valilla

Yhteinen nakemys oli, etta kentan ja toimiston valilla koetaan olevan kuilu, jota ei
haastateltujen mielesta saisi olla. Haastatteluaineiston mukaan jotkut kentalla
tyoskentelevista eivat tule toimistolle tai sano asioista, vaikka saattavat kokea, etta siihen
olisi syyta, esimerkiksi palautteen antaminen. Toiset eivat kokeneet toimistolle tulon ja
asioiden hoitamisen olevan ongelma, mutta vastausten perusteella on myos tyontekijoita,
jotka yksinkertaisesti eivat halua tata tehda. Eras haastateltava totesi, etta itse han pystyy
tulemaan toimistolle ja kertomaan ja puhumaan asioista avoimesti, mutta on kuullut sen
olevan monelle vaikeaa, ja sama oli kuultavissa muidenkin haastateltavien vastauksista.
Valimatkan pienentaminen kentan ja toimiston valilla nousi kehityskohteeksi lahes kaikissa

puheenvuoroissa.
6.2  Vuorovaikutus ja viestinta

Kommunikointi tyonantajan ja tyontekijoiden valilla on aina haastava ja monitahoinen asia, ja
haastatteluaineiston perusteella tama kohde ei tee poikkeusta siita. Toisaalta suuri osa
tyontekijoista on sita mielta, etta pystyy kertomaan tyonantajalle itseaan askarruttavista
asioista ja kuvailee ilmapiirin olevan avoin, mutta osa yrittaa valttaa kommunikointia

tyonantajan kanssa. Palveluohjaajat kokevat olevansa hieman kentan ja toimiston valilla, eika



45

kyseessa ole helppo paikka. Kuitenkin he kokevat, etta vaikeistakin asioista voi ja pitaa pystya

puhumaan ja valittamaan viestia puolin ja toisin.

Palveluohjaajat sanoivat viestinnan ja vuorovaikutuksen toimivan hyvin perustellen sita ennen
kaikkea silla, etta he kayvat toimistolla paivittain. Esiin kuitenkin nousi, etta toisilla voi olla
aiheeseen liittyen kulttuurisia tai kielellisia haasteita tai haasteita liittyen ikaan,
koulutukseen tai yleiseen kokemukseen. Aineiston perusteella paivittain toimistolla kayvien
valilla tietoa kulkee hyvin pienessa yhtiossa. Kuitenkin on huomionarvoista, etta suurin osa
yrityksen tyontekijoista ei kuulu tahan joukkoon. Yhteishenki toimistolla koetaan hyvaksi,

mutta kuten esiin on noussut, samaa yhteisollisyytta ei havaittu muun henkilokunnan osalta.

Samoin palautteen antaminen ja palautteen vastaanottaminen saattaa olla vaikeaa, vaikka
ihmiset yleisesti ottaen sita aina toivovat enemman eika taman aineiston eroa tasta
yleistyksesta. Aineistosta kay hyvin ilmi, etta suurin osa haastatelluista yhdisti kysymyksen
palautteesta aluksi ainoastaan asiakkailta saatavaan palautteeseen. Tarkennusten jalkeen
monet totesivat, etta vaikka he kokevatkin voivansa antaa palautetta muille, esimerkiksi
esimiehilleen, suurin osa ei nain tee. Myos esimiehen tyontekijoille annettava palaute oli
lahinna valillista asiakkailta saatua. Ongelmaksi koettiin se, ettei asiakkaiden kiitos tule
toimistolle vaan suoraan tyontekijalle ja toimistolta tulee nain paaasiassa negatiivista
palautetta. Kaiken kaikkiaan palautetta kaivattiin lisaa kaikissa tyotehtavissa. Eras esiin
noussut nakokulma oli se, ettei tyoantajalle valttamatta haluta antaa negatiivista palautetta,

koska silla pelataan olevan vaikutusta tulevaisuuden tyotehtaviin.

6.3 Kokemus omasta sitoutumisesta

Haastatteluissa kysyttiin myos suoraan henkilon itsena kokemusta omasta sitoutumisestaan
yritykseen. Vaikka lahes kaikki vastasivat olevansa tyytyvaisia ja sitoutuneita tyopaikkaansa,
suurin osa haastatelluista kertoi miettineensa tyopaikan vaihtoa jossain vaiheessa. Syyt tahan
vaihtelivat, mutta lahes kaikilla paallimmainen syy liittyi tyotehtaviin eika niinkaan
organisaatioon. Monet haluaisivat tyoskennella toisella alalla ja toisaalta eivat tienneet mita
haluaisivat tehda. Suomen kielen taidon puute koettiin rajoittavaksi tekijaksi tyopaikan
vaihtamiselle. On my0s huomattavaa, etta moni vastasi kuinka oli jossain vaiheessa miettinyt
tyopaikan vaihtoa toiseen siivousalan yritykseen, mutta vaakakupissa painoivat epavarmuus ja
epailys siita, ettei muualla asiat ole yhtaan paremmin. Monista (erityisesti virolaisten)
vastauksista huokui realismi; joku toivoi parempaa tyota ja koulutusta, mutta ei kuitenkaan
uskonut, etta tulee niita lahiaikoina tavoittelemaan. Osa haastatelluista vastasi, ettei
yksinkertaisesti vain suunnitellut tulevaisuutta. Viiden vuoden kuluttua organisaation
palveluksessa on omasta mielestaan osa, osa ei, mutta aineiston pienesta maarasta johtuen
tata ei nahda tarpeelliseksi eritella tarkemmin. Kuten eras haastateltava sanoi, ”en haluaisi

olla, mutta luulen ettd olen”. Syiksi jaada yrityksen palvelukseen mainittiin muun muassa
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asiakkaat, se etta onnistuttaisiin paasemaan yhteisiin tavoitteisiin, yrityksen kasvaminen ja

oman kehityksen mahdollistaminen seka oman palkkakehityksen suotuisa nouseminen.
6.4 Tyotehtavat

Tyoaikoihin oltiin haastatteluaineiston mukaan kohdeyrityksessa paaasiassa tyytyvaisia.
Epasaannolliset tunnit nousivat kylla esiin haasteena, mutta yrityksessa tehtyyn uudistukseen
tyoaikatauluissa ja -reitityksissa Eteran vuoden 2017 tutkimuksen jalkeen oltiin hyvin
tyytyvaisia. Tyomaaran kuormittavuuden suhteen ei aineiston perusteella ollut nahtavissa
yhtenaista linjaa kaikkien haastateltujen kesken, valilla tyo tuntui olevan enemman
kuormittavaa ja valilla vahemman, mutta kokonaisuudessa tyomaaran koettiin kuitenkin
olevan tasapainossa. Esiin nousi, etta jossakin asiakaskohteissa pitaisi olla enemman aikaa ja
tauotuksen toimivuuteen toivottiin parannusta. Erityisesti kiitosta haastateltavat antoivat
siita, etta tyoaika on tyoaikaa eika tyo paaasiassa tule kotiin, vaikkakin eras haastateltava
mainitsi soittoja tulevan joskus tyoajan ulkopuolella ja jopa omaan henkilokohtaiseen
puhelimeen. TyoOaikaan liittyvaksi kritiikiksi mainittiin se, ettei palkattomia vapaita oikein

anneta, vaikka siihen tyontekijoilla tarvetta toisinaan olisi.

My0s kokemus tyon joustavuudesta toi esiin erilaisia nakemyksia. Osa haastatelluista koki,
ettei joustavuutta ole lainkaan, mutta osan mielesta tyonantaja suhtautuu ymmartavasti
esimerkiksi siihen, etta tyontekijalla on pienia lapsia ja siita johtuvia haasteita tyon
yhteensovittavuuden kanssa. Kokemukseen joustavuudesta tosin nayttaa vaikuttavan
tyotehtavat, ja kaiken kaikkiaan aineiston perusteella kokemukset tyon joustavuudesta olivat

ristiriitaisia.

Pohdittaessa tyon autonomiaa ja sita kuinka hyvin tyontekija pystyy itse vaikuttamaan omaan
tyohonsa, vastaukset olivat niin ikaan ristiriitaisia. Osa koki pystyvansa vaikuttamaan omaan
tyohonsa, osa ei niinkaan. Muussakin yhteydessakin esiin on noussut se, kuinka tyo on hyvin
itsenaista tyota ja aineistosta selvisi, etta osa tyontekijoista on kokenut jopa niin sanotun
ahaa-elamyksen ymmarrettyaan, kuinka pystyy itse vaikuttamaan omaan tyohonsa. Paaasiassa
haastateltavat tekivat tyota, jossa tyon jalki nakyy. Toimenkuvat koettiin selkeina eika juuri
kukaan olisi ollut niita muuttamassa, lukuun ottamatta ajanlisaysta kohteissa. Vastaukset
olivat osittain ristiriitaisia samankin haastateltavan aikana, jonka vuoksi herasi kysymys siita,

ymmarrettiinkd kysymykset taysin joko kielen tai muun syyn takia.
6.4.1 Suhtautuminen tyohon

Yleisena havaintona voidaan todeta, etta haastatteluaineiston perusteella tyotehtavat
itsessaan mietityttivat monia, ei Sivex yrityksena niinkaan. Yleisesti ottaen haastateltavat
pitavat tyostaan tai ainakin suhtautuvat siihen neutraalisti ”ty0 tyona”-asenteella, mutta

selvasti negatiivista suhtautumistakin oli myos havaittavissa. Tyon parhaina puolina mainittiin
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asiakaskohtaamiset ja asiakaspalvelu seka tyon liikkuvuus. Tyon huonoina puolina mainittiin
tyoajat, joilla viitattiin iltatyohon, seka joskus haastavat asiakaspalvelutilanteet. Esimerkkina
haastavasta asiakaspalvelutilanteesta mainittiin se, kuinka asiakkaat saattavat olla kotona
siivousaikana eivatka ymmarra, etta siivoojalla on tietty aika kaytettavissa siivoukseen, mista

on pidettava kiinni.
6.4.2 Tyonantajan arvostus ja ylpeys tyonantajasta

Kaiken kaikkiaan tyonantajasta ja omasta tyosta oltiin ylpeita ja oletuksena oli, etta nain
ovat muutkin organisaation jasenet yleisesti ottaen. Haastateltavien oli vaikea nimeta
odotuksiaan tyonantajaa kohtaa. Odotuksia tyonantajaa kohtaa mainittiin kuitenkin muun
muassa se, etta yhteisossa tyontekija saisi oman aanensa kuuluville ja etta tyonantaja
arvostaisi kaikkien ammattitaitoa. Tyonantajalta toivottiin lisaksi rehellisyytta ja sita, etta

tyonantaja ymmartaa mita tekee ja pysyy ajan tasalla nykypaivassa.
6.5 Tuki ja arvostus, esimiestyo

Esimiestyon oli yksi keskeinen asia, joka askarrutti toimeksiantajaa ennen tutkimuksen
tekemista. ltse esimiestyota tekevat esimiesasemassa olevat kuvailivat itseaan yleisesti
omasta mielestaan hyviksi esimiehiksi. Yleisesti he kuvasivat olevansa melko tiukkoja, mutta

pyrkivansa kannustamaan ja olemaan reiluja ja tasapuolisia kaikille ja yrittavansa auttaa.

Yleisesti esimiestyoskentely koettiin hyvana, tai siihen ei haluttu ottaa kantaa, koska koettiin
ettei siita ole tarpeeksi kokemusta. Haastatteluajankohtana yksi lahiesimies oli juuri
vaihtunut ja kahden muun kanssa haastateltavat sanoivat, etteivat juuri ole tekemisissa eivat

kokeneet heita ehka helposti lahestyttavina.

Itse esimiehet kuitenkin sanoivat arvostavansa tyontekijoita, mutta arvostus ei vality kaikille

ei anneta eika haluta antaa, etteivat tyontekijat "ylpisty ja ajattele olevansa niin hyvid, ettd
voisivat ottaa jatkossa iisimmin.” Toimistolla tyoskentelevat kertoivat kiittavansa ja
arvostavansa kentan panosta. Taman kerrotaan nakyvan muun muassa kiittamisena,

esimerkiksi kun tyontekija vaikka paikkaa sairastunutta kollegaa.

Kysymys tuen saamisesta ja luottamuksesta tuotti melko ristiriitaisia vastauksia ja hajontaa
vastauksissa. Tyontekijana useat kokivat joskus saavansa tukea, tai silloin ”kun esimiehille
sopii”. Eraan haastatellun mielesta sairastumisesta johtuvista poissaoloista ei pideta ja se
tuodaan esiin. Myoskaan ylimaaraisia ”juttuja” ei suosita eika palkattomia vapaita myonneta.

Tama saa aikaan sen, etta osa haastatelluista ei koe itseaan arvostettavan tyontekijana
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yrityksen puolesta. Esiin nousi se, etta arvostuksen koetaan tulevan paaasiassa asiakkailta.
My0s arvostuksen tunne tuntuu jakautuvan. Osa haastateltavista sanoi, etteivat tunne
arvostusta ja osa taas kokee itseaan arvostettavan, ja toisaalta osan mielesta sita ei ehka
tuoda esiin tarpeeksi: ”joskus tuntuu ettd ei, mutta kylld ne varmasti arvostavat”. Kuten
todettu, arvostusta ja kiitosta tyontekijat kokevat saavansa paaasiassa asiakkailta.
Tyonantajan mukaan arvostusta osoitetaan syntymapaivalahjoilla, joulujuhlilla, kiitoksella
paivan paatteeksi ja myos luottamus arvostuksen osoituksena mainittiin. Tyontekijat eivat

tuntuneet kuitenkaan tunnistavan naita tyonantajan arvostuksen osoituksia.

Haastateltujen tyota valvottiin jonkin verran ja he itse valvoivat myos muiden tyota
olleessaan esimiesasemassa, mutta kaiken kaikkiaan valvontaan suhtauduttiin positiivisesti
eika sita koettu olevan liikaa. Joidenkin mielesta tyontekoa voisi valvoa enemmankin.

Useimmat tyontekijat kuitenkin kokivat esimiehen luottavan itseensa.

Kaiken kaikkeaan esimiestyohon ja tyonantajan arvostukseen ja luottamukseen liittyvat
kysymykset koettiin vaikeina, eika kaikkiin kysymyksiin saatu suoria vastauksia. Suhde
esimieheen ja johtoon yleisesti valittyi ristiriitaisena, osittain hyvana ja avoimena, osittain
taas ei haluttu juuri olla tekemisessa ettei "hdmmennd soppaa”. Kuten aiemminkin on
todettu, aineistosta nousi ilmi, etta kenttahenkilosto ei kovinkaan mielellaan tule toimistolle.
Syita tahan ei suoraan osattu sanoa, mutta esimerkeiksi mainittiin ei haluta puhua, ja

toisaalta uskotaan, ettei omalla puheella ole vaikutusta.
6.6 Bonus ja Perehdytys

Viiden laajemman teeman lisaksi esiin nousivat myos yhtiossa kayttoon otetun
bonusjarjestelman seka perehdytyksen merkitys suhteessa sitoutumiseen. Taman vuoksi naita

kasitellaan seuraavaksi.
Bonus

Haastatteluaineiston perusteella bonus heraa hieman ristiriitaisia ajatuksia. Toisaalta sen
koetaan olevan hyva ja toimiva, ja erityisesti rekrytointitilanteessa sen ajatellaan vahvistavan
tyontekijan mielenkiintoa yritysta kohtaan, mutta siita, motivoiko se jo yrityksessa
tyoskentelevia, ei olla varmoja. Osa arvelee, ettei bonusjarjestelmaa ehka ymmarreta oikein
ja toisaalta sita saatetaan pitaa itsestaan selvana palkan lisana, koska ”kaikki saavat sen” ja
nain sen kannustearvo puuttuu. Aineistosta nousi esiin myos huomautus, ettei kaikkea pysty

mittaamaan rahassa.
Perehdytys

Kohdeyrityksessa on olemassa perehdytyksesta kirjalliset ohjeet ja niita paasaantoisesti

noudatetaan, mutta perehdyttavat henkilot kokevat tuntevansa kaytannon ja sen mita asiakas
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haluaa, joten niita voidaan soveltaa ja toimia "fiiliksen mukaan”. Useimpien mielesta
perehdytys toimii, joskin kaikki eivat osanneet vastata minkalainen sen nykytilanne on.
Uudella tyontekijalla on aina alussa mukana perehdyttaja, joka kuljettaa autolla paikkoihin,
mutta myohemmin liikkumisen kanssa voi tulla ongelmia. Esiin nousi, etta usein
perehdytykseen olisi hyva olla varattuna enemman aikaa. Vaikka haastateltavien mukaan
perehdytys toimii, kuitenkin tuli ilmi, etta asiakaspalautteesta on nahtavissa, ettei joku kohta

perehdytyksessa toimi niin kuin pitaisi.

7  Johtopaatokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia ja niiden yhteytta teoreettiseen
viitekehykseen. ”"Tulokset”-osiossa on kasitelty kohdeyrityksen tyontekijoiden sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoita, jotka osin mukailevat teemahaastattelussa kasiteltyja teemoja. Osa
esiin nousseista teemoista on myos taysin uusia verrattuna aineiston keruun
teemahaastattelun runkoa ja kuvaavat nimenomaan taman kyseisen organisaation tilannetta.
Aineiston perusteella sitoutumiseen vaikuttaviksi tekijoiksi tassa yrityksessa esille nousivat
erityisesti edellisessa luvussa raportoidut teemat, jotka olivat: tyoyhteiso, viestinta ja
vuorovaikutus, kokemus omasta sitoutumisesta, tyotehtavat, tuki, arvostus ja esimiestyo seka
perehdytys ja bonusjarjestelma. Naissa on selva yhteys Eteran tekeman vuoden 2017 kyselyn
tuloksen valilla. Seuraavaksi pohditaan tulosten yhteyksia tutkimuksen teoreettiseen

viitekehykseen ja sita, miten nama ilmenevat ja minkalaisia vaikutuksia niilla voi olla.

Tyoyhteiso

Useiden tutkimusten mukaan tyoyhteisolla ja sielta saatavalla sosiaalisella tuella on suuri
vaikutustyon tekijoiden hyvinvointiin ja myos sitoutuneisuuteen. Jos tyoyhteison tuki ei ole
kunnossa, tyontekijan saattaa olla vaikeaa hahmottaa itseaan osana tyoyhteisoa ja siita
saatava sosiaalinen tuki ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat heikkoja vaikeuttaen tyontekijan
mahdollisuutta sitoutua itsekin. Kohdeyrityksessa tyoyhteiso ja siihen kuuluminen koettiin
ristiriitaisesti ja kokemus oli erilaista riippuen tyotehtavasta. Samoin itsenaiset, yksin
suoritettavat tyotehtavat tekivat sen, ettei yhteisollisyytta koettu. Nain yhteisolta saatu tuki
jai myos pieneksi.

Tulevaisuudessa tama on asia, johon pitaisi kiinnittaa huomiota ja jota pitaa kehittaa, ja
jonka avulla tyontekijoiden sitoutumista ja pysyvyytta organisaation palveluksessa voitaisiin

parantaa. Itsenadisesta ja yksinadisesta tyonkuvasta huolimatta tyontekijat tulisi saada

nakemaan itsensa osana organisaatiota. lhmisten jaotteleminen sisa- ja ulkoryhmaan on yksi
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voimakas sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyva ja samalla helposti syntyva mekanismi.
Aineiston perusteella oli nahtavissa, etta toimiston ja kentan valilla oleva kuilu saattaa
jaotella tyotekijat kahteen eri ryhmaan. Saamalla tyontekijat nakemaan itsensa saman
sisaryhman edustajina voidaan vaikuttaa tyoyhteison yhtenaisyyteen ja sita kautta seka
hyvinvointiin etta sitoutuneisuuteen. Yhteisten koulutusten ja tapaamisten lisaaminen on yksi

mahdollinen keino yhtenaistaa ryhmaa.

Sosiaalinen hierarkian merkitys nakyi ennen muuta siina, kuinka lahes jokainen haastateltava
tunnisti kentan ja toimiston valilla olevan kuilun. Koettu valimatka kentan ja toimiston valilla
on tarkea nostaa esiin. Sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa sosiaalinen hierakia vaikuttaa
aina, mutta myos tata asiaa voi tarkastella sisaryhma-ulkoryhma-jaottelun kautta. Kentalla
toimivat saattavat kokea toimistolla tyoskentelevat toiseen ryhmaan itsensa kanssa ja sama
toisinpain, ja koska sosiaalisen identiteetin teorian mukaan ihmiset pyrkivat kohentamaan
sosiaalista identiteettiaan erottumalla myonteisesti muista ryhmista, tama voi lisasta kuilua
ryhmien valilla. Kuitenkin yksilon kasitykseen siita ketka hanen sisaryhmaansa kuuluu eli
keneen han samastuu voi pyrkia vaikuttamaan. Luomalla yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan

pyrkia luomaan kokemus laajemmasta yhteisesta sisaryhmasta.

Myos laumakayttaytyminen on ilmio, joka vaikuttaa voimakkaasti ihmisten kayttaytymiseen.
Aineiston mukaan oli nahtavissa, etta kentalla tyoskentelevat tyontekijat ajattelivat, etteivat
kaikki kay toimistolla, minka vuoksi eivat itsekaan tata juuri tee. Mikali tyontekijat
ajattelisivat muiden kayvan toimistolla useammin, se mita todennakoisemmin vaikuttaisi
heidankin toimintaansa. MyoOs saatavuusheuristiikan vaikutusta pystyisi hyodyntamaan
toimistolle tulemisen suhteen. Jos tietoa siita, etta muutkin kayvat toimistolla usein,

viestittaisiin ahkerammin, olisi tieto siita myos helpommin saatavilla yksilon lahimuistissa.

Tulosten mukaan tyontekijoiden vaihtuvuutta kritisoitiin ja sen koettiin vaikuttavan
yhteisollisyyteen. Samalla silla voi itsessaan olla vaikutusta muidenkin tyontekijoiden
sitoutumiseen, silla kuten aiemminkin on todettu, muiden kaytoksella on suuri vaikutus
omaan kayttaytymiseen. Yksiloilla on luontainen pyrkimys toimimaan kuten muut vertaisensa
ja yksi laumakayttaytymisen muoto, tiedolla vaikuttaminen, perustuu ajatukseen siita, etta
tiettya paatosta on helppo pitaa hyvana monen muun tehtya saman valinnan (Thaler ja
Sunstein 2009, 58). Jos tyontekija kokee monen muun vaihtavan tyopaikkaa, on luonnollista,
etta hanelle nousee epailys siita, pitaisiko hanenkin toimia samoin. Sosiaalisen puolen
tukeminen ja yhteisollisyyden rakentaminen ovatkin asioita mihin kannattaisi kiinnittaa

erityista huomiota.
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Viestintd ja vuorovaikutus

Vuorovaikutuksen toimimattomuus vaikuttaa kielteisella tavalla tyossa viihtymiseen ja sita
kautta myos sitoutumiseen. Aineiston perusteella vuorovaikutuksen yhtena haasteena on
nahtavissa se, etta sen sijaan, etta tyontekijat antaisivat esimiehille tai tyonantajalle
palautetta ja kritiikkiakin, he pikemminkin pyrkivat sailyttamaan vallitsevan tilanteen. Tassa
on nahtavissa paatoksenteon ilmidista status quo -tilanne, negatiivisen palautteen antamista
valtellaan ja nykytila pyritaan sailyttamaan, vaikka asioiden kehittyminen toimivampaan

suuntaan voisi muuta vaatia.

Toinen haaste palautteenannossa liittyy siihen, etta useimmiten esimiehen antama palaute on
negatiivista, silla asiakkaat raportoivat esimiehille paasaantoisesti negatiivisista asioista ja
antavat positiivisen palautteen suoraan tyontekijalle itselleen. Kuitenkin negatiiviset asiat
muistetaan muutenkin positiivisia paremmin. Prospektioria vahvistaa kasitysta siita, kuinka
tappio ja negatiivinen asia ylipaataan tuntuu kaksi kertaa voimakkaammalta kuin positiivinen,
joten taman tyyppisessa tilanteessa olisi erityisen tarkeaa loytaa keinoja myos positiiviseen
palautteenantoon tyonantajan puolelta. Thalerin ja Sunsteinin (2009, 99) mukaan paras keino
auttaa ihmisia parantamaan suoritustaan on antaa palautetta. Heidan mukaansa hyvin
suunniteltu palaute kertoo ihmisille, milloin he tekevat asioita hyvin ja milloin he tekevat

virheita. Nain toimintaa voi ohjata kohti haluttua suuntaa.

Lisaksi aineistosta on nahtavissa ihmisen taipumusta ajatella olevansa tarkasteltavan
ominaisuuden kannalta parempi kuin todellisuudessa onkaan, eli paatoksenteon ilmiosta yli-
itsevarmuuden vaikutukseen. Aineiston perusteella monet korostivat kiitoksen sanomisen
tarkeytta ja kertoivat itse kiittavansa, mutta muilta kiitosta ei koeta juuri saatavan. Kyseinen
tulos viittaa kuitenkin yleiseen harhaa yli-itsevarmuudesta ja erityisesti sen sisaltamaan
ylisijoittamiseen, eli taipumukseen kuvitella olevansa ja toimivansa asian kannalta paremmin

kuin muut.

Samoin tyontekijoiden toimintaan ja ajatusmaailmaan vaikuttaa saatavuusheuristiikka.
Tyontekijat ajattelevat, ettei joku heidan toivomansa asia onnistu sen perusteella, etta ovat
kuulleet, ettei asia onnistu tai, etta koska se ei onnistunut viimeksikaan, ei se tule nytkaan
onnistumaan, eivatka he taman vuoksi edes mainitse asiasta. Asiaa ei siis ei edes nosteta esiin
tai kysyta vaan he arvioivat tapahtuman todennakoisyytta sen mukaan mita heille tulee
mieleen ja perustavat ajatuksensa siihen, ja talloin voidaan sanoa saatavuusheuristiikan
vaikuttavan heidan ajatteluunsa. Samoin he saattavat jattaa huomioimatta muun tiedon, kuin
taman heidan ennakko-olettamaansa vahvistan, eli myos vahvistusharhan vaikutusta voi
esiintya. Kaiken kaikkiaan vuorovaikutuksessa ja viestinnassa nakyy epaselvyyksien ja
ennakko-oletusten vahva vaikutus. Naiden harhojen ja heuristiikkojen vaikutusta voisi

lieventaa parantamalla kommunikoinnin avoimuutta ja oikeellisuutta.
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Kokemus sitoutumisesta

Tutkimuksen perusteella kohdeyrityksessa ollaan sitoutuneita pikemminkin organisaatioon
kuin tyotehtaviin ja erityisesti suorittavaa tyota tekevat tyontekijat ovat sitoutuneita omiin
tyokohteisiinsa. Sitoutuminen on siis enemman organisaatioon ja kohteisiin sitoutumista kuin
spesifia tehtaviin liittyvaa tyositoutumista ja sitoutumisen muodoista eniten yhtalaisyyksia on
havaittavissa jatkuvuuteen liittyvan sitoutumisen teorian kanssa. Yrityksen kannalta olisi
tarkea huomata, etta vaikka tyontekijat ovat paaasiassa tyytyvaisia, tyytyvainen tyontekija ei
ole sama asia kuin sitoutunut tyontekija. Erityisesti jatkuvuuteen perustuvasti sitoutunut
tyontekija voi helpostikin vaihtaa tyopaikkaa paremman tullessa vastaan ja hetken ollessa
oikea (Saari ja Koivunen 2017, 68). Tassa kohdin on kuitenkin syyta myos muistaa, etta
ihmiset ovat myos painottuneita pysymaan vallitsevassa tilanteessa eli status quo-vinouma
osaltaan vaikuttaa tyontekijoiden pysyvyyteen. Tyontekija pysyy organisaatiossa, koska arvioi
tyopaikan vaihtamisesta itselleen koituvat kustannukset liian suuriksi. Lisaksi kuten aiemmin
on todettu, epavarmuus heikentaa sitoutumista, joten korostamalla turvallisuuden tunnetta
eli huomioimalla taipumus tappion valttelyyn, voidaan ainakin jatkuvuuteen sitoutuneen

tyontekijan sitoutumista vahvistaa.

Status quo ja tappion pelko vaikuttavat omalta osaltaan siihen, etta tyontekija ei niin helposti
vaihda tyopaikkaa. Siihen, ovatko tyontekijat sitoutuneita myos tunnetasolla, ei taman
aineiston perusteella voida ottaa kantaa. Vastauksista on nahtavissa, etta tyontekijat kokevat
olevansa sitoutuneita tai jonkin verran sitoutuneista yritykseen, mutta sitoutuminen nayttaa
olevan pikemminkin jatkuvuuteen sitoutumista kuin affektiivista, tunnepitoista sitoutumista.
Yrityksen kannalta tama on oleellinen seikka havaita, tunnepitoinen sitoutuminen on

vahvempaa kuin jatkuvuuteen sitoutuminen on.

Tyytyvaisyyden tyossa ja tyosta lahtemisen valilla on tutkimusten mukaan nahtavilla yhteys.
Vahemman tyytyvainen tyontekija vaihtaa tyotaan helpommin ja myos organisaation yleisella
ilmapiirilla on merkitysta. (Robbins & Judge 2016, 67.) Vaikka tyotyytyvaisyys itsessaan ei
takaakaan samassa tyopaikassa pysymista, silla on kuitenkin merkitysta sitoutumisen

nakokulmasta.

Asiassa on havaittavissa tiettyja yhtalaisyyksia yleisesti hyvaksyttyjen talousteorioiden ja
prospektiteorian valisen suhteen tapaan. Kun talousteoriat ajattelevat kuluttajan toimivan
rationaalisesti oman edun maksimoiden, my0s organisaatiot tyypillisesti ajattelevat, etta
tyontekijat toimivat maksimoimalla oman taloudellisen hyotynsa ja pitavat taloudellisia
kannustumia kuten palkkioita, bonuksia ja palkan korotuksia muita tehokkaimpina
sitouttamiskeinoina. Jatkuvuussitoutumisen voidaan nahda edustavan loogista oman edun
tavoittelun nakokulmaa. Kuitenkin tunnepohjainen sitoutuminen on vahvempaa kuin
jatkuvuussitoutuminen, johon siihen pitaisi panostaa. Silti on tarkea huomata, ettei

sitoutumisen muotoja voi laittaa arvo- tai tehokkuusjarjestykseen vaan muutkin sitoutumisen
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muodot voivat kertoa korkeasta motivaatiosta ja tyon laadusta (Saari & Koivunen, 2017,69-
70).

Tyotehtdvdt

Yksi yksilotasolla sitoutumiseen suuresti vaikuttava tekija on tyotehtavat ja niiden kunnossa
oleminen on lahtokohta kaikelle toiminnalle. Tutkimusaineiston perusteella tyontekeminen on
yhteiskunnan normien mukaista kaytosta, jonka mukaan pyritaan toimimaan. Toissa kaymista
itsessaan pidetaan normin mukaisena toimintana ja tuloksissa nakyy viittauksia tahan.
Organisaatioon ja tyontekemiseen ylipaataan siis sitoudutaan, koska niin ”kuuluu tehda” joko
sosiaalisten paineiden tai omien arvojen vuoksi. Nain seka sosiaalisen normin etta

laumakayttaytymisen vaikutukset nakyvat selkeasti.

Tyonantajan nakokulmasta sitoutumiseen pyritaan vaikuttamaan jarjestamalla tyovuorot
kuntoon ja tarjoamalla itsenaisyytta tyohon, kun huomataan tyontekijan sita kaipaavan. Muita
tietoisia toimenpiteita ei juuri haastatteluissa mainittu. Kuten aiemmin tulokissa todettiin,
tyotehtaviin tyontekijat olivat paaasiassa tyytyvaisia tai vahintaan status quo -vinouman
mukaisesti tyytyivat vallitsevaan tilanteeseen, tai kuten eras haastateltava ilmaisi: ”paras tyo

talld hetkelld”. Tyontekijat kuitenkin haluavat tehda tyonsa hyvin.

Saari ja Pyoria (2012, 46) nostavat esiin sen, etta tutkimusten mukaan sitoutuminen
heikentyy, jos tyontekijalle ei ole mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyotahtiinsa. Myos
joustavuus tyoaikatauluissa ja tyon ja muun elaman valinen tasapaino edesauttaa hyvien ja
motivoituneiden tyontekijoiden pysyvyyden sailyttamisessa (Shellenbarger 2012, 2). Aineiston
mukaan kokemukset joustavuudesta olivat ristiriitaisia. Vahvistusharhan seka
saatavuusheuristiikan vaikutukset nakyvat myos tyotehtavien osalta siina, etta
haastateltavilla oli aiempia kokemuksia, joiden perusteella kokivat, ettei kannata edes yrittaa

tuoda omaa nakemystaan ilmi kuten aiemmin on tuotu ilmi.

Esimiesty0, tuki ja arvostus

Aineiston perusteella kohdeyrityksen esimiestyossa nakyy tyopaikan kulttuurin tietty
hierarkkisuus ja sosiaalisen hierarkian vaikutus kaiken kaikkiaan ja talla on varmasti oma
vaikutuksensa aineiston ja sen tulosten tulkittavuuden kannalta. Sosiaalisen hierarkian ja

sosiaalisten normien mukainen kayttaytyminen tulee vastauksista esille.

toteudu. Tilanteessa on nahtavissa huomattavissa paatoksenteon ilmioista muun muassa
edustavuusheuristiikan ja toisaalta vahvistusharhan vaikutusta. Esimiehilla saattaa olla tietty

mielikuva tyontekijoista pohjaten joko aiempaan tietoon tai esimerkiksi kasitykseen siita
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miten kyseinen henkilo tai ryhma, johon esimies henkilon kategorisoi on aiemmin toiminut.
Vahvistusharha painottaa tata oman mielikuvaan sopivaa tieto ja vahvistaa omaa kasitysta
seka samalla jattaa huomiomatta muun tiedon, joka voisi olla asiassa jopa oleellisempaa.
Kuten todettu, olemme erityisen alttiita vahvistusharhalle tilanteissa, joissa tietamyksemme
on etukateen vahvaa ja meilla on asiasta voimakkaat mielipiteet (Robbins & Judge 2016, 118).
Samoin monessa arkisissa tilanteissa tai esimerkiksi uusien tyotekijoiden rekrytoinnissa ja
toisaalta myos heidan perehdytyksessaan saattaa edustavuusheuristiikka vaikuttaa. Esimies
esimerkiksi saattaa ajatella tietyn tyyppisten ihmisten suoriutuvan hyvin tietysta tehtavista

vain sen perusteella, mihin kategoriaan han ihmisen itse luokittelee.

Yleisesti ottaen aineistosta valittyi tunne siita, etta tyontekijoista tuntuu, ettei heidan
tyotaan ja tyopanostaan arvosteta eika heita siksi pideta sitouttamisen arvoisina. Tyontekijat
eivat myoskaan tunnista yrityksen sitouttamistapoja. Saari ja Poyria (2012, 48) toteavat, etta
tunne arvostuksen puutteesta ohentaa affektiivista sitoutumista, jolloin jatkuvuuteen
perustuva sitoutuminen korostuu: tyot hoidetaan, mutta motivaatio ylimaaraiseen
ponnisteluun voi heiketa. Kuitenkaan edella mainittu ei valttamatta kerro koko totuutta
yrityksen tyontekijoiden arvostamisesta. Vaikka sitouttamiskaytannot ovat aukikirjoitettuna
sangen ohuita, toisaalta maaraaikaisia tyosuhteita ei ole ja osa-aikaisiakin tyosuhteita
solmitaan ainoastaan tyontekijoiden omasta tahdosta. Vaikuttaa pikemminkin silta, ettei

arvostus vality tyontekijoille siina maarin kuin haluttaisiin.

Bonus ja perehdytys

Perehdytysprosessissa nakyy perehdyttajien yli-itsevarmuus, jonka itsessaan ei voi ajatella
olevan aina joko positiivista tai negatiivista. Perehdyttajat kokevat tuntevansa ja
hallitsevansa prosessin paremmin kuin kirjallinen ohjeistus. Itse suorittaviin tyotehtaviin
perehdytys saattaa toimiakin edella mainitulla tavalla, mutta tulosten perusteella ei ole
nahtavissa, etta sitoutumisen nakokulmaa olisi huomioitu perehdytysprosessissa lainkaan.
Kuten Saks & Gruman (2017, 29) ovat todenneet, uuden tyontekijan tyohon sitoutuminen
vaatii sosiaalistamisprosessin, ja koska Sivex Oy:ssa tama on yksi kehittamiskohde kaiken
kaikkiaan, perehdyttamisen voi nahda myos teorian valossa haasteena. Viela kun ottaa
huomioon alan haasteet rekrytoinnissa kaiken kaikkiaan, kyseessa ei ole vahapatoinen asia.
Ihminen on sosiaalinen elain, joka peilaa omaa itseaan ja kayttaytymistaan muihin. Vaikka
itsenainen ja yksinainenkin tyo sopii monelle, toimivan tyoyhteison etuja on vaikea lyoda.

Taman vuoksi perehdyttamisprosessia pitaisi miettia myos tasta nakokulmasta.

Tyonantajan mukaan arvostusta tuodaan esiin bonuksella ja sen tarkoitus on myos sitouttaa,
mutta taman tutkimuksen perusteella se ei vality tyontekijoille halutulla tavalla. Osan toteaa
bonusjarjestelman toimivan, mutta kuitenkin samaan hengenvetoon todetaan, ettei sen ehka

kuitenkaan kannusta. Toisaalta on huomattava, etta bonuksen ansaintamalli ei ole sidottu
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mitenkaan sitoutumiseen liittyviin asioihin eika sita ole sita varten kehitetty, joten
todellisuudessa se ei ole toimiva tyokalu sitoutumisen parantamiseen. Bonusmalli ohjaa
tyontekijoita huolellisuuteen ja asialliseen kayttaytymiseen, ja siina se voi toimiakin, mutta

ei sitoutumisen kannustimena.

Kuitenkin on syyta huomata, etta talla hetkella bonusta voidaan pitaa jopa itsestaan selvana
palkan lisana, ja sen poisottaminen tai ettei sita saa, tuntuisi tyontekijan nakokulmasta
tappiolta ja kuten tiedetaan, tappion valttely on yksi voimakkaimmin vaikuttava voima.
Lisaksi kun bonus koetaan jo omaksi, omistusvaikutuksen myota sen arvo on omistajalleen
suurempi kuin se todellisuudessa on. Nain bonuksen menettaminen todennakoisesti tuntuisi

tyontekijasta paljon pahemmalta, kun sen euromaaraisen vaikutuksen pitaisi olla.

Lisaksi on syyta muistaa, etta vaikka taloudellisilla kannustimilla on luonnollisesti vaikutusta
ihmisen perustarpeiden tayttajana, on niiden vaikutus tyohon sitoutumisen rakentajana
rajallinen ja esimerkiksi Kulikowskin ja Sedlakin (2017, 348) mukaan raha ja muut
taloudelliset palkitsemiskeinot eivat ole ne, jotka tekevat tyontekijoista sitoutuneita vaan

niiden vaikutusta yleisesti yliarvioidaan.

Yhteenveto

Tyohon sitoutuminen on monimutkainen prosessi, joka ei edes kaikilla ole samanlainen. Tassa
tutkimuksessa sitoutumisen puute, siina mielessa, kun siita ylipaataan voidaan puhua, nayttaa
liittyvan pikemminkin siivousalaan itsessaan kuin kohdeyritykseen. Tama ajatus oli jo alun
perinkin tutkimuksen alussa taustalla ja siihen haluttiin vahvistusta tutkimuksen avulla.
Samoin tutkimuksella haluttiin herattamaan ajatuksia siita, mita yritys voisi tehda, etta
tyontekijat sitoutuisivat paremmin ja jatkaisivat yrityksessa pidemman aikaan. Pyrkimys oli
kartoittaa asian taustalla mahdollisesti vaikuttavia mielen oikopolkuja, heuristiikkoja ja
ajatusvinoumia, siis paatoksenteon ilmioita, ja sita miten yritys voisi ne tunnistaessaan pyrkia
niiden avulla vahvistamaan tyontekijoiden sitoutumista toimintaansa.

Yleisesti ottaen voisi todeta, etta yleinen sosiaalinen kayttaytymismalli, normin mukainen
kayttaytyminen, nakyi myos vastauksissa. Usein kun haastateltava kohtasi itselleen vaikean
kysymyksen, mihin ei osannut tai tiennyt miten vastata kysymykseen, tai han ei ollut
tarkemmin pohtinut asiaa aiemmin, kysymyksiin vastattiin niin kuin ajateltiin ”kuuluvan

vastata” eli normin mukainen kaytos korostui.

Kuten todettu, monet heuristiikat ja mielenvinoumat vaikuttavat kaikkeen
paatoskayttaytymiseen ja kayttaytymiseen ylipaataan, ja siten niilla on myos jalansija
tyotekijan sitoutumista analysoitaessa. Tassa kyseessa olevassa kohdeyrityksessa tulosten

valossa paatoksenteon ilmioista keskioon nousevat sosiaaliset tekijat, sitoutumisen
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nakokulmasta erityisesti sosiaalisen yhteison tuen puute. Vaikka siivoojat tekevat itsenaista
tyota yksin ja arvostavat itsenaisyytta, pitaisi yhteisollisyyden ja samaan sosiaaliseen ryhmaan
kuulumisen tunnetta lisata. Erityisesti, kun kyseessa on maahanmuuttajapainotteinen
tyontekijaryhma, tyopaikka saattaa olla hyvinkin tarkeassa roolissa sosiaaliseen
kanssakaymiseen ja integroitumiseen tyoelamaan Suomessa, on asia erittain tarkea huomioon
otettava nakokulma. Sitoutumisen nakokulmasta perehdytysprosessin kehittaminen tasta
nakokulmasta seka yhteiset kokoontumiset voisivat tarjota joitakin ratkaisuja tahan

haasteeseen.

Vaikka ihmisten riskinotto ja -sietokyky ovat toki yksilollisia, yleisesti ottaen suosimme
varmoja ja turvallisia valintoja. Tama meille lajityypillinen turvallisuushakuisuus nakyi myos
tutkimuksessa. Tappion valttely ja turvallisuushakuisuus nayttaytyivat taman tutkimuksen
valossa sitoutumista lisaavina ilmioina, erityisesti jatkuvuuteen perustuvaan sitoutumista
lisaavana. Tama on myos linjassa teoreettisen viitekehyksen kanssa. Epavarmuuden kokemus
heikentaa tyontekijan sitoutumista ja saa tyontekijan harkitsemaan tyopaikan vaihtamista
(Saari ja Koivunen 2017, 78). Myos tama on asia, joka kannattaa huomioida yrityksen

toimintaa ja viestintaa suunniteltaessa.

8 Pohdintaa ja kehitysehdotuksia

Tutkimusprosessin aikana tuli hyvin ilmi se, kuinka jo pelkastaan asioista keskustelemisella ja
toiminnan avaamisella voidaan laajentaa nakokulmaa ja ymmarrysta kasiteltavista asioista. Jo
opinnaytetyohon liittyvien haastattelujen tekeminen itsessaan oli toimeksiantajayritykselle
avuksi, sille niiden aikana ja tuloksia avatessa asioita ja toimintamalleja mietittiin ja niita
lahestyttiin eri nakokulmista. Tama on mainio keino esimerkiksi vahvistusharhan vaikutuksen
esiintuomiseen ja minimoimiseen. “En ollutkaan ajatellut asiaa tuolta kantilta” oli
lausahdus, joka nousi esiin useamman kerran. Taman vuoksi avoimet keskustelut eri
tyontekijaryhmien kanssa olisivat avainasemassa ja ensiarvoisen tarkeita kaikessa

kehitystyossa organisaation sisalla.

Ehka suurimmaksi yksittaiseksi kehityskohteeksi kohdeyrityksessa nousi sosiaalisen tuen
saaminen. Koska sosiaalinen toiminta on kaiken kaikkiaan hyvin tarkeaa hyvinvoinnin kannalta
ja samalla todella voimakkaasti sitoutumiseen vaikuttava elementti, olisi
sosiaalistamisprosessin miettiminen taman kohdeyrityksen nakokulmasta erityisen hyodyllista.
Samalla periaatteella olisi kannattavaa miettia koko tyoyhteison yhtenaista sisaryhma

ajattelua tukevia toimia.
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Kuvio 3: Sitoutumisstrategian kehittaminen

Ylla on kuva Saksin (2017, 77) kehittamasta tyokalusta organisaation sitouttamisstrategian
kehittamiseen. Prosessi ja siihen liittyvat tarkat kysymykset auttavat organisaatiota
omaksumaan tieteellisen teorian tuoman hyodyn kaytannonlaheiseen toimintaan.
Ensimmaiseksi maaritellaan sitoutuminen; mita tyontekijoiden sitoutuminen on ja miten me
maarittelemme sen omassa organisaatiossamme. Toiseksi pyritaan tunnistamaan sitoutumisen
tavoitteet ja sen esteet; mitka ovat sitoutumiseen tavoitteet ja esteet ja mihin niista tulisi
keskittya (tyo, tehtava, ryhma, liiketoimintayksikko jne.). Kolmanneksi on tarkeaa miettia,
miten sitoutumista organisaatiossa mitataan, ja miten sita tulisi mitata. Neljanneksi pyritaan
tunnistamaan sitoutumisen ajurit: miten sitoutumista ohjataan ja mitka ovat paaajurit
omassa organisaatiossamme ja viidenneksi mietitaan sitoutumisstrategiaa ja sen haasteita;
miten pystymme luomaan tehokkaan tyontekijoiden sitoutumiseen tahtaavan strategian.
Naita pohtimalla oman organisaation toimintaymparisto ja kulttuuri huomioiden ollaan jo

hyvassa vauhdissa tyontekijoiden sitouttamisen strategian luomisen suhteen.

Lisaksi hyva pohdinnan aihe yrityksessa olisi miettia, onko tyontekijoille luotu mahdollisuudet
ja olosuhteet, joissa tyontekija uskaltaa sitoutua organisaatioon. Kuten esiin on tuotu,
epavarmuus ja turvattomuus heikentavat sitoutumista, joten turvallisuuden ja jatkuvuuden
korostaminen vahvistaa tyohon sitoutumista. Kuten Saari ja Koivunen (2017, 70) tuovat myos
ilmi, sitoutuminen on vastavuoroista, eika sita voi odottaa vain tyontekijoiden puolelta.
Yhdeksi olennaiseksi elementiksi tyontekijan sitoutumisessa organisaatioon nousee esiin
arvojen yhtenevaisyys ja yrityksen arvoihin sitoutuminen. Jos yrityksen arvot eivat ole
tyontekijalle selvia, niihin ei voi myoskaan samaistua tai kokea niita omikseen. Tuomalla

yrityksen arvoja enemman esiin annetaan tyontekijallakin mahdollisuus sitoutua niihin.

Yksi keino lisata ymmarrysta tyontekijoiden vaihtuvuuden syista olisi lisata lahtohaastattelu
osaksi tyonsuhteen elinkaaren prosessia, erityisesti jos kyseessa on keskijohtoon kuulunut

henkilo. Lahtohaastattelun avulla organisaatio voi saada arvokasta tietoa, jonka pohjalta
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kehittaa toimintaansa ja kulttuuriaan. Olisi kuitenkin syyta pohtia tarkkaan kuka
lahtohaastattelun tekee, etta varmistettaisiin haastattelutilanteen olevan tarpeeksi neutraali

ja avoin.

Organisaatiossa olisi myos hyva pohtia sita, tukevatko ohjeistukset ja viestinta haluttua
toimintaa ja mahdollistavatko nykyiset toimintamallit ja yrityksen rakenteet halutun
toiminnan. Viestinnan vaikutusta ei pitaisi aliarvioida. Hyvia ja haluttuja asioita ja
toimintatapoja pitaisi tuoda enemman esiin, silla muun muassa saatavuusheuristiikan
vaikutuksesta viimeaikaisten ja helpoiten mieleen tulevien asioiden painottuminen on asia,
jolla pystytaan vaikuttamaan ihmisten asenteisiin ja toimintaan. Nostamalla esille toimia,
joista tyontekijoiden arvostus nakyy, kokevat tyontekijat tyotaan arvostettavan enemman

yleisellakin tasolla ja he pystyvat helpommin myos itse olemaan ylpeita tekemisestaan.

Nyt tunnistettuja paatoksenteon ilmioita voisi kaiken kaikkiaan hyodyntaa tukemaan haluttua
toimintaa. Jo pelkastaan se, etta ymmarretaan ja huomioidaan paatoksenteon ilmioiden
olemassaolo ja vaikutus nostaa tulevaisuuden kehitystyon onnistumisen todennakoisyytta

suuresti.

Sivex Oy noin vuosi haastattelujen ajankohdan jélkeen

Sivex Oy:lle esiteltiin tutkimuksen tuloksia syksylla 2019 eli noin vuosi aineistonkeruun
jalkeen. Vuoden aikana oli tapahtunut paljon ja myos kehitysta oli tapahtunut monissa esiin
nousseissa asioissa. Osa haastatelluista tyontekijoista oli myos vaihtanut tyopaikkaa tana
aikana, mutta suurin osa heista on edelleen tyosuhteessa Sivex Oy:n kanssa. Ennen taman
tutkimuksen tulosten lopullista valmistumista myos yrityksessa herattiin ja tunnistettiin
tutkimuksessa esiin nousseita kehityskohteita, ja naihin on myos puututtu. Yrityksessa on
esimerkiksi ryhdytty valitsemaan kuukauden tyontekija ja taman on koettu lisaavan
tyontekijoiden kokemaa arvostusta. Lisaksi kouluttautumismahdollisuuksia on lisatty ja muun
muassa oppisopimuskoulutusta on tarjolla lahes kaikille. Yritys on mukana pioneerihankkeissa
oppilaitosten kanssa ja tavoitteena onkin, etta kaikilla yrityksen tyontekijoilla on
tulevaisuudessa alan koulutus. Lisaksi bonusohjelma on tullut pysyvaksi osaksi yrityksen

kokonaispalkkausmallia.

Opinndytetyon tulokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa mikseivat tyontekijat ole sitoutuneita yritykseen seka
kartoittaa miten paatoksenteon ilmiot nakyvat sitoutumisessa ja etsia keinoja vaikuttaa
henkiloston sitoutumiseen. Tama tavoite kiteytyi tutkimuskysymykseksi, miten paatoksenteon

ilmioita voitaisiin hyodyntaa henkiloston sitouttamisessa.
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Vaikka yleistettavia tuloksia ei voida esittaa, eika se toisaalta ole tarkoituskaan laadullisen

tutkimuksen ollessa kyseessa, voidaan silti todeta paatoskayttaytymisen tarkastelun sopivan
myo0s sitoutumisen tarkasteluun tasta nakokulmasta. Opinnaytetyon avulla loydettiin tiettyja
ihmisten kayttaytymiseen liittyvia ilmioita, jotka huomioimalla ja toisaalta niiden vaikutusta

korostamalla voidaan vaikuttaa koettuun sitoutumiseen ja sitoutumishalukkuuteen.

Tutkimus onnistui analysoimaan sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita seka tyontekijan
sitoutumisen teoreettisen viitekehyksen valossa, etta loytamaan paatoksenteon ilmioita,
joilla on vaikutusta tyontekijan sitoutumiseen. Opinnaytetyo on kaiken kaikkiaan
tyoelamalahtoinen pyrkien vastaamaan todelliseen liike-elamassa esiintyvaan ongelmaan,
johon ei ole olemassa helppoa yksiselitteista ratkaisua. Vaikka alun perin tyontekijoiden
sitoutumisen teorian ja paatoksenteon ilmioiden valissa ei ollut selkeaa ja itsestaan selvaa
yhteytta, punainen lanka loytyi tutkimusprosessin edetessa ja kokonaisuus rakentui taman
teeman ymparille luovalla, mutta luonnollisella tavalla. Thalerin (2015, 279) mukaan
kayttaytymistaloustieteen varsinaisen tavoite on korostaa kayttaytymisia, jotka ovat
ristiriidassa standardin rationaalisen mallin kanssa, ja taman asian tutkimisesta ja

esiintuomisesta tassakin opinnaytetyossa oli kyse.
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Liite 1: Haastattelurunko 1

HAASTATTELURUNKO 1

Toimitusjohtajan haastattelu 2.10.2018

-Paivitysta taustatietoihin (aiempi aineisto), ovatko tiedot viela paikkansa pitavia vai onko
niihin tullut muutoksia? Auki palkkausmalli ja bonusjarjestelma?

-Organisaation rakenne ja henkilostorakenne:

Koko: kentta/keskijohto/johto, naisia/miehia, ikaryhmat, kokopaivaisia/osa-aikaisia,
vakituisia/maaraaikaisia, pitkaan talossa olleiden osuus, etnisen/kulttuurisen taustan
jakautuminen? Sairauspoissaolojen maara?

-Eteran hyva tyoelama selvitys:

Miten suhtauduit tuloksiin? Aiheuttiko ne toimenpiteita? Jos, mita? Onko niilla ollut
vaikutusta, onko huomattu? Kerrottiinko tuloksista tyontekijoille? Avattiinko niita jotenkin?
Jos, niin miten ja millaisessa tilanteessa ja kenen toimesta? Heidan suhtautumisensa? Jos ei,
oliko siihen joku syy?

-Rekrytointi

Miten loydetaan tyontekijat? Missa ilmoitetaan avoimista paikoista? Valintakriteerit?
Rekrytointiprosessi lyhyesti?

-Perehdytys:

Miten hoidetaan? Kuka/ketka hoitavat? Onko kirjallisia ohjeita? Onko siita saatu palautetta?
Minkalaista? Koetaanko se riittavana? Miten uusi tyontekija otetaan mukaan yhteisolliseen
toimintaan?

-Sitouttaminen

Oletteko itse miettineet miten teidan yrityksessa pyritaan sitouttamaan tyontekijoita? Onko
jo olemassa toimenpiteita tai keinoja? Miten ne nakyvat tyontekijoille vai nakyvatko? Mita
ajattelevat niista?

-Yhteisollisyys (teema 1)

(verkostot, harrastepiirit, henkilostokoulutus, intranet, johdon foorumi, kokouskaytantojen
kehittaminen, liikuntapaivat, monikulttuurinen viestintakoulutus, perehdyttaminen, sisaiset
lehdet, sosiaalinen hetki esim. kahvihetki, tiedostustilaisuudet, keskustelut, tiimikokoukset,
tyky-maararaha, virkistyspaivat, -matkat, -retket, ja juhlat, yhteistyo alan toimijoiden ja
yritysten kesken, yhdyshenkilot (tyohyvinvointi), yhteisollisyys osana strategiaa

Millaisia ajatuksia herattaa? Oletteko tiivis yhteis6? Miten se ilmenee? Onko asiaan kiinnitetty
huomiota? Tehty toimenpiteita? Miten tyontekijat kokevat, onko tietoa? (Aiemmin tuli ilmi,
ettei haluta yhteisia tilaisuuksia? Vapaa-ajalla vai tyoajalla?)

-Tyon merkityksellisyys (teema 2)
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Kokevatko tyotekijat tyonsa merkitykselliseksi? Onko tyonantajan kannalta mietitty
tyontekijalahtoisesti tyon merkityksellisyyden kokemusta? Mika luo tyolle merkityksia? Mita
ajatuksia herattaa? Onko taman eteen tehty toimenpiteita?

Kuorimittavuudesta? Miten tahan on puututtu vai onko? Toimenpiteita? Ovatko tyotehtavat
selkeita? Tietavatko tyontekijat mita heilta odotetaan? Tuleeko tyon vaatimukset yllatyksena?
Haluavatko tehda tyon hyvin ja vahan extraa vai riittaako “tarpeeksi hyva”? Minkalaiset
tyoajat tyontekijoilla on? Onko niihin mahdollista itse vaikuttaa? Onko niissa joustoa? Miten
perustellaan

-Koulutus - ja kehitysmahdollisuudet (teema 3)
Onko niita? Minkalaisia? Ketka paasevat? Onko ollut kiinnostusta?

Tyonkierto? Vaihtelevuus? Tiimin merkitys? Tyon sisaltamat oppimis- ja
kehitysmahdollisuudetmahdollisuudet?

Onko mahdollista vaikuttaa omaan tyohonsa ja tyotehtaviin, kuinka paljon? Enta prosesseihin
yleisesti ottaen? Jos haluaisi vaikuttaa, miten toimisi? Kuinka paljon ja tarkasti tyota

-Arvostus ja palaute (teema 4)

Saavatko tyontekijat palautetta tekemastaan tyosta? Kaydaanko kaikkien kanssa
kehityskeskusteluja? Mika niiden merkitys on? Onko todellista vaikutusta ts. johtavatko ne
konkreettisiin toimiin?

Miten arvostusta ilmaistaan? Nakyyko se tyontekijoille? Miten nakyy? Hyva youtube-video,
missa tuli ilmi ylpeys ammattitaitoon ja arvostus omaa tyota kohtaan, nakyyko se arjessa?
Miten?

-Luottamus johtoon (teema 5)

Luottavatko tyontekijat johtoon? Onko organisaatio vakaa? Tietavatko tyontekijat sen? Miten
organisaatio menestyy, miten se koetaan? Viestitaanko siita tyontekijoille? Miten? Epavarmuus
pois, vakaa organisaatio? Positiivinen kierre lujittaa pysyvyytta, epavarma heikentaa
sitoutumista.

Miten koetaan lahiesimiesten kyky kuunnella ja antaa tilaa eri nakemyksille?

Tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi. Tuetaanko teilla tyon ja tyon ulkopuolisen elaman
yhteensovittamista? Miten?

-Onko monikulttuurisuudella mielestasi vaikutusta sitoutumiseen?
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Liite 2: Haastattelurunko 2

HAASTATTELURUNKO 2

Tyontekijoiden haastattelut (16.10.2018, 18.10.2018, 22.10.2018, 25.10.2018 kaksi
haastattelua, 20.11.2018)

-Haasteltavien tyonkuvat: palveluohjaaja (service director)/
palveluesimies/siivooja/tyovuorosuunnittelija

-Tyonkuva

Mita palveluohjaaja tekee? Minkalainen tyonkuvasi on? Kertoisitko hieman normaalista
paivastasi? Minkalaiset tyoajat sinulla on? Onko niihin mahdollista itse vaikuttaa? Onko niissa
joustoa?

Miten olet tahan paatynyt toihin Sivexille? Kuinka kauan olet ollut? Mita tykkaat itse tyostasi?
Hyvat puolet? Haasteet?

-Perehdytys
Palveluohjaaja:

Olen ymmartanyt, palveluohjaaja hoitaa perehdyttamista, kerro siita. Miten se sujuu omasta
mielesta? Onko kirjallisia ohjeita? Miten itse koet, toimiiko? Opitaanko siina oikeita asioita?
Pitaisiko sita jotenkin? Jos sina saisit kehittaa, mita tekisit? Oletko itse saanut siita
palautetta? Minkalaista? Koetaanko se riittavana?

Tyontekija:

Miten sinut perehdytettiin? Miten se sujuu omasta mielesta? Saitko kirjallisia ohjeita? Miten
itse koet, toimiiko? Opitaanko siina oikeita asioit? Pitaisiko sita jotenkin? Jos sina saisit
kehittaa, mita tekisit? Oletko itse saanut siita palautetta? Minkalaista? Koetaanko se
riittavana?

-Yhteisollisyys (teema 1)

Minkalainen yhteiso tyoyhteisosi on, kuvailisitko sita? Minkalaista toimintaa toivoisit teilla
olevan enemman? Kokouksia, koulutuksia, muita akiviteetteja? Kahvitaukoja, vapaa-ajan
toimintaa? Miten teette yhtietyota, miten kehitetta tiimihenkea? Olisiko sinulla siihen
ajatuksia tai ehdotuksia?

Miten kuvailisit tyoilmapiiria? Miten uusi tyontekija otetaan mukaan yhteisolliseen toimintaan?
Miten siita huolehditaan? Miten sina esimiehena/tyokaverina huolehdit siita?

-Sitoutuminen (teema 2)

Oletko itse miettinyt tyopaikan vaihtamista lahiaikoina? Missa naet itsesi 5 v.? Enta Sivex
tyopaikkana? Jos olet taalla, mitka tekijat ovat pitaneet sinut taalla? Jos et ole, mita olisi
pitanyt tapahtua etta olisit viela taalla? Mita odotuksia sinulla on tyonantajaa kohtaan?
Ovatko ne samoja kuin aloittaessasi vai ovatko ne muuttuneet?
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-Tyon merkityksellisyys (teema 2)

Mita ajattelet omasta tyostasi. Mita ajatuksia heraa? (merkityksellisyys) Mika luo tyolle
merkityksia? Mita ajattelet tyosi kuormittavuudesta? Tyomaara, onko sopiva? Miten tahan on
puututtu vai onko? Toimenpiteita?

Ovatko tyotehtavasi selkeita, tiedat mita tehda ja mita sinulta? Tietavatko kaikki tyontekijat
mita heilta odotetaan? Ovatko tavoitteet selkeita?

Onko sinun mahdollista vaikuttaa omaan tyohonsi ja tyotehtaviin, kuinka paljon? Miten
koetko? Enta prosesseihin yleisesti ottaen? Jos haluaisit vaikuttaa/muuttaa toimintatapoja,
miten toimisi? Tiedatko keneen olisit yhteydessa? Mika olisi vastaanotto, arvauksia?

Pystytko yhteensovittamaan tyon vapaa-ajan kanssa? Hairitseeko joku asia? Koetko saavasi
tarpeeksi tukea esimiehilta? Ovatko tyovalineet sopivat/hyvat? Mita muuttaisit tyossasi?
Laajentaisitko toimenkuvaasi? Jattaisitko jotain pois?

-Koulutus, tyon sisaltamat oppimis- ja kehitysmahdollisuudetmahdollisuudet (teema 3)

Onko mahdollisuutta osallistua yrityksen jarjestamiin koulutuksiin? Oletko ollut?
Kiinnostavatko sinua? Mitas jos loytaisit jonkun koulutuksen, saisitko osallistua? Kenelta
kysyisit?

-Arvostus ja palaute, esimiestyon oikeudenmukaisuus ja luottamus (teema 4 ja 5)

Esimiehille:

oikeudenmukainen? Annatko palautetta? Saatko itse palautetta?
Kaikille:

Kuinka paljon ja tarkasti tyotasi valvotaan? Miten tyota valvotaan Onko esimiestasi helppo
lahestya? Saatko tyostasi palautetta? Annatko itse palautetta? Luotatko esimiehiisi?

Koetko tyonantajan arvostavan panostasi? Enta kaikkien panosta? Miten arvostusta ilmaistaan?
Enta arvostatko itse muiden tyopanosta? Miten naytat sen?

-Bonusjarjestelma

Mita ajatuksia bonusjarjestelma sinussa herattaa? Mita mielta olet siita? Toimiiko se? Miten
itse kehittaisit sita?

-Lopuksi

Onko jotain mita haluaisit itse lisata? Kommentteja tai ajatuksia mita nousi esiin haastattelun
aikana?



