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1 JOHDANTO

“Yrityksen ainoa todellinen kilpailuetu on henkilsté. Kaiken muun voi kopioida,
varastaa tai ostaa. Henkilostod ei. Siksi on panostettava sekd nykyiseen ettd tulevaan
henkilostoon.” (Laine 2018.)

Organisaatioiden viestintd on ollut jo monen vuoden ajan jatkuvassa muutok-
sessa. Viestintd ei ole endd yksisuuntaista tiedottamista, jossa tyontekijat nah-
déddn viestinndn kohteina, vaan heilld on yhtad lailla aktiivinen roolinsa siing,
kuinka he itse viestivdt organisaatiosta eteenpdin (Heide & Simonsson, 2012;
Kim & Rhee, 2011). Liséksi teknologian kehittyminen, globalisaatio, taloudelli-
set muutokset ja kansainvilinen kilpailu vaativat organisaatioita kehittymaén ja
muuttumaan nopealla ja radikaalilla vauhdilla (Cartwright & Holmes 2006,
199). Tyontekijoiden odotetaan tekevan pidempid tyopdivid, ottavan enemmaéan
vastuuta ja kestdvan jatkuvan muutoksen tuomaa epdselvyyttd ja -varmuutta
tyossddn. Niin organisaation johdon, viestinndn kuin henkildstéosaston tulee
olla tietoinen muutosten ohella henkiloston ajatuksista ja tyytyvédisyydesta (Al-
fayad & Arid 2017, 152), silld endd omia kokemuksia ei jaeta vain kahvipoydis-
sd, vaan my0s julkisesti eri verkkoalustoilla.

Gallupin (2017) tekemén State of the Global Workplace -tutkimuksen
mukaan tyontekijoistd vain 15 prosenttia on sitoutuneita ja 85 prosenttia on joko
sitoutumattomia tai aktiivisesti sitoutumattomia. Sitoutumattomuus tai aktiivi-
nen sitoutumattomuus voi ndkyd myo6s organisaation ulkopuolelle. Procomin
(2017) teettdmdn tutkimuksen mukaan johtavat viestijdt pitivat tarkeimpana
tehtdvanadan sitouttaa ja inspiroida organisaation sisdisid ja ulkoisia sidosryh-
mid. Viestinndn ammattilaisilla voidaan siis ndhdd olevan merkittdva rooli
tyontekijoiden sitouttamisessa ja siksi viestijoiden tulisi tuntea tyontekijoiden
eri sitoutuneisuuden muotoja.

Lisdksi elamme yhd vahvemmin maailmassa, jossa avoimuuden kulttuu-
ri sekéd lapindkyvyys lisddntyvit ja arvostelujen sekd palautteen antamisesta on
tullut arkipdivdd niin yrityksille kuin yksityishenkiloille. TripAdvisor, Rate My
Professors, Facebook ja LinkedIn tarjoavat kasvavia mahdollisuuksia omien mieli-
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piteiden ja kokemusten ilmaisuun. Tand pdivand yrityksid voivat arvioida asi-
akkaiden ja muiden sidosryhmien ohella yritysten my6s heiddn omat tyonteki-
jansd. Yritysten onkin siis varauduttava avoimeen ja monisdvyiseen arvoste-
luun my6s niiden siséltdpdin kumpuavista arvioinneista. Future Workplace ja
CareerArcin vuoden 2017 tutkimuksen mukaan 60 prosenttia tyonhakijoista
raportoi tyonhakijakokemuksen olevan huono. Ndistd 72 prosenttia jakoi ko-
kemuksestaan vertaisarvion esimerkiksi Glassdoorin kaltaisella sivulla.

[Imiostd, jossa sidosryhmét jakavat arvioitaan yrityksistd, puhutaan
my0s mediassa enenevadssd mddrin. Kauppalehti mainitsi glassdoor.comin en-
simmdisen kerran vuonna 2010, jonka jdlkeen seuraavan kerran vasta vuonna
2016. Nyt vuonna 2018 Kauppalehti (18.4.2018) nidkee Glassdoorista kehittyneen
keskeisen palvelun organisaation sidosryhmille. Lisdksi samassa artikkelissa
mainitaan, ettd jo joka kolmannes yhdysvaltalainen tyonhakija kayttdda Glass-
dooria apunaan tyonhaussa mm. palkkatietojen ja arvostelujen osalta. Arvioin-
nit hyodyttavat muun muassa nykyisid ja tulevia tyontekijoitd, mutta myos itse
yritystd, silld rehelliset arvioinnit voivat kertoa, mitd tyontekijoille todella kuu-
luu ja kuinka he ajattelevat. Organisaatioiden tulisi ndhdé niin positiiviset mut-
ta ennen kaikkea myos negatiiviset, kriittiset, arvioinnit mahdollisuutena kehit-
tyd ja parantaa toimintaansa.

Aiempi tutkimus on tutkinut tyontekijasitoutuneisuutta ennemmin posi-
tiivisessa valossa ja vdhemmaén negatiivisessa, vaikka huomionarvoista on, ettd
aktiivisesti sitoutumattomia tyontekijoitd voidaan pitdd vaikuttavuudeltaan
kaikista voimakkaimpana tyontekijaryhménd (Swindall 2010, 32). Esimerkiksi
DeKay (2013) on tutkinut tyohon sitoutumista Glassdoorista kerétylld aineistol-
la sekd positiivisesta ettd negatiivisesta nakokulmasta. Luoma-aho ja Lievonen
(2015) ovat puolestaan tutkineet negatiivista sitoutuneisuutta yleensd, mutta
painotus ei ollut tyontekijakontekstissa. Smith, Juric ja Niu (2013, 7) toteavat,
ettd sitoutumista tulisi tutkia ylipddtddn enemmaén. Lisdksi viestinndn tutki-
muksessa ei ole juurikaan tutkittu erityisesti negatiivisesti sitoutuneiden tyon-
tekijoiden merkitystd organisaation viestintddn. Tédssd havaittiin siis tutki-
musaukko, joka tdlld tyolld pyritddan paikkaamaan.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Kuten kaikilla tutkimuksilla tdlldkin tutkimuksella on tarkoituksensa (Hirsjdrvi,
Remes & Sajavaara 2009, 137). Tamdn viestinndn johtamisen pro gradu -
tutkielman tavoitteena on tutkia viestinndn nakdkulmasta tyontekijoiden julki-
sesti jakamia negatiivisia arviointeja tyonantajastaan. Tyossd kdytetddan ilmiosta
termid negatiivinen tyontekijisitouneisuus. Tutkimus ndkee sitoutumisen tyohon
(engagement) ja organisaatioon (commitment) erillisind asioina. Tdssd tutkimuk-
sessa on tarkoituksena tutkia erityisesti sitoutumista tyohon. Tutkimuskysy-
mykset toimivat koko tutkimuksen perustana (Tdhtinen, Laakkonen & Broberg
2011, 18). Tamad tyo pyrkii vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
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1. Mitd on negatiivinen tyontekijdsitoutuneisuus
2. Mihin asioihin negatiivisesti sitoutuneet tyontekijdt ovat tyytymattomia
antamiensa arviointien perusteella?

Organisaatioviestinndn tutkimuksen kenttd on laaja. Ndin ollen taméan
tyon tarkoituksena on auttaa organisaatioita ja viestinndn ammattilaisia ym-
martdmadn negatiivisen tyontekijasitoutuneisuuden ilmiota. Tyo keskittyy tut-
kimaan ilmiotd pureutumalla tyoympariston saloihin sekd avaamalla sitoutu-
misen eri muotojen kasitteitd tyontekijakontekstissa. Viestintdd ei voi tyopai-
koilla tai viestinndn tutkimuksessa jdttdd pelkdn viestintdosaston vastuulle,
vaan se kuuluu kaikille. Avainasemassa viestinndn johtamisessa ovat viestinta-
osaston lisdksi niin henkiltstdosasto, esimiehet kuin johtokin. Viestintdd toteu-
tetaan kaikkien sidosryhmien tasolla niin sisdisesti kuin ulkoisesti.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tdssd tyossd avataan ensin monipuolisesti aiempaa kirjallisuutta tutkimusai-
heesta, jotta pystytddn luomaan tyolle teoreettinen viitekehys. Kirjallisuuskat-
sauksessa kasitellddn ensin organisaatioviestintdd (luku 2), jonka jdlkeen pa-
neudutaan tyotd taustoittavaan teoriaan (luku 3). Tamaén jalkeen avataan teoriaa
tyontekijasitoutuneisuuden eri ilmenemismuodoista ja niiden heijastuksesta
organisaation viestinndlle (luku 4).

Teoriaosuuden jdlkeen esitellddn tyossd kdytetyt metodit (luku 5). Meto-
dien esittelyn jdlkeen esitellddn tutkimuksen aineisto (luku 6) sekd glass-
door.com -sivusto, josta tutkimusaineisto on kerdtty. Luvussa 7 kdyddan lapi
tutkimuksen tulokset. Lopuksi kdyddan ldpi tutkimuksen johtopadtokset (luku
8). Viimeiseksi tydssd pohditaan tyon onnistumista sekd jatkotutkimuksen ai-
heita (luku 9).
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2  TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMINEN
ORGANISAATIOVIESTINNAN NAKOKULMASTA

Tédssd luvussa kasitellddn organisaatioviestintdd ja tyontekijdd viestijand sekd
avataan sitd, kuinka viestinnilld voidaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumi-
seen. Lisdksi luvussa maddritellddn tyon kannalta merkittdvit organisaatiovies-
tinnén késitteet.

2.1 Organisaatioviestinta

Tédssd viestinndn johtamisen pro gradu -tutkielmassa tutkitaan negatiivista
tyontekijasitoutuneisuutta. Ennen tarkempaa syventymistd tyontekijoiden si-
toutumisen eri tasoihin ja taustoittaviin teorioihin on aiheellista avata tarkem-
min organisaatioviestinnn késitetts ja merkitysta. Aberg (2000, 95) médrittelee
organisaatioviestinnin seuraavasti:

“Organisaatioviestintd on prosessi, tapahtuma, jossa merkityksien antamisen kautta
tulkitaan sellaisten asioiden tilaa, jotka koskevat tyoyhteison toimintaa tai sen jasen-
ten yhteisollistd toimintaa, ja jossa tdmad tulkinta saatetaan muiden tietoisuuteen vuo-
rovaikutteisen, sanomia vilittdvan verkoston kautta.”

Organisaation viestinndn, niin sisdisen kuin ulkoisen, tavoitteina on tukea or-
ganisaation identiteettid, tukea hyvid kokemuksia ja mahdollistaa vuoropuhelu
(Joensuu 2006, 187). Sisdisen ja ulkoisen viestinndn vélinen raja mielletddn héi-
lyvéksi (Juholin 2006, 2). Organisaation viestintd ei ole endd vain pelkén organi-
saatiosta ldhtoisin olevan tiedottamisen kisissd, vaan myos sidosryhmilld on
viestinndssd merkittava rooli.

Joensuu (2006) katsoo viestinndn tehtdvid sekd organisaation ettd tyonteki-
jan ndkokulmasta. Hanen mukaansa perinteinen organisaation ndkokulma tar-
kastelee sisdistd viestintdd toimintana, joka tukee liikeidean toteutumista. Ty0s-
sddn hdn ndkee kuitenkin sisdisen viestinndn organisaation kannalta ratkaise-
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vana toimintana, jonka pdaamaddrd on tyontekijoiden tietotaidon optimaalinen
hyddyntaminen. Tyontekijan ndkokulmasta katsottuna viestintad tukee tyonteki-
jan markkina-arvoa ja verkostoitumista. Organisaatioiden olisi osattava viestid
tyontekijoille organisaation odotuksia ja toivottuja tyontekijoiden itsensad kehit-
tamisen kohteita. (Joensuu 2006, 187-188.)

Viestintd ei ole organisaatioissa ainoastaan tyovdline, vaan se ulottuu
kaikkiin toimintoihin ja koskettaa kaikkia. Tdstd syystd viestintd on organisaa-
tioissa yksi tarkeimmistd prosesseista ja on jopa todettu, ettd ilman viestintdd ei
ole koko organisaatiotakaan. (Aula & Mantere 2011.) TyOyhteison viestintd eli
organisaatioviestintd tukee osaltaan organisaation tavoitteiden saavuttamista ja
tuloksen tekoa. Abergin (2006, 96) mukaan on olemassa viisi syytd, miksi orga-
nisaatioissa viestitddn: toiminnan tuki, tyoyhteison profilointi, informointi,
kiinnitys (viestinndlld perehdytetddn tyohon ja tyoyhteisoon) ja vuorovaikutuk-
sessa oleminen. Ndistd neljaan ensimmadiseen voi vaikuttaa koko henkilsto.

Organisaation viestintd ei ole siis ainoastaan organisaatioiden viestinta-
osastojen harteilla, vaan sitd tekevét kaikki. Seuraavassa alaluvussa késitelldaan
tyontekijan roolia organisaation viestijana.

2.2 Tyontekija viestijana

Tyontekijoilla on oma roolinsa organisaation viestinndn toteuttamisen kannalta.
Nykyddn tyontekijoiltda odotetaan aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta viestinnan
toteuttajina. Kaikilla viestinndn tutkimusalueilla painopiste on siirtynyt lahetta-
jakeskeisistd malleista vuorovaikutteiseen tarkasteluun. Tyontekijat eivit siis
endd ole vain henkiloitd, jotka passiivisesti ottavat vastaan viestejd, vaan he ovat
itse aloitteellisia ja luovia viestinnin tekijsiti. (Aberg 2006, 100.)

Jokaisella ihmiselld on kuulluksi tulemisen tarve niin arjessa kuin tyo-
paikallakin. Juholin, Aberg ja Aula (2015, 2) toteavat tutkimuksessaan, etti jo-
kaisella tyontekijdlld on viestinndllinen rooli organisaatiossa. Tyontekijoiden
toimiminen aktiivisina viestijoind organisaation sisdlld ja ulkopuolella on my6s
strategisesti merkittdvad (Juholin ym. 2015, 7). Samaa mieltd ovat myos Detert ja
Burris (2007, 869) jotka vdittavat, ettd nykypdivan liiketoimintaympaéristot ovat
niin kilpailtuja, ettd tyontekijoiden kommentit ja ehdotukset, tyontekijoiden
ddni, organisaation parantamiseksi ovat ratkaisevan tarkeitd toiminnan kannal-
ta.

Organisaatioympdristdistd on tullut yhd monimutkaisempia, dynaami-
sempia ja toisistaan riippuvaisia. Johtajien on vaikea havaita, tulkita ja kasitelld
nditd haasteita yksinddn, ja siksi tyontekijoiden rooli organisaation ddnend on
noussut merkittdvddn asemaan tydeldmdn ongelmien ratkaisemiseksi. (Gao,
Janssen & Shi 2011, 787.) Huolimatta tyontekijan kuulemisen tuomista positiivi-
sista seurauksista monetkaan yritykset eivit ole hyddyntidneet tatd mahdolli-
suutta (Alfayad & Arif 2017, 150). Detertin ja Burrisin (2007) tutkimuksen mu-
kaan avoimuudella ja esimiehen kadyttdytymiselld on merkitystd tyontekijan
halukkuuteen puhua ddneen.
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Mazzei (2014, 2) ndkee tyontekijat merkittdvassad roolissa organisaation
viestinndssd. Tyontekijoiden on tdnd pdivand helppo jakaa kokemuksiaan tyon-
antajastaan verkossa etenkin nyt, kun se on mahdollista tehdd nimettomasti.
Viime vuosien aikana teknologian kehittymisen myotd tyontekijoiden tarinat ja
kokemukset ovat asettaneet tyonantajabrdndit aivan uudenlaisen tarkkailun
kohteeksi, silld turhautuneet tyontekijat voivat jakaa vdritettyjd tarinoita tai
suoranaisia valheita tyonantajastaan vahingoittaen ndin tyonantajan brandia
(Dabrian, Kietzmann & Diba 2017, 198).

Kim ja Rhee (2011, 246) esittdvat, ettd tyonantajastaan pahaa puhuvia
tyontekijoitd on helppo 16ytdd. Tyontekijat saattavat vuotaa luottamuksellisia
tietoja tai syyttdd organisaation ongelmista johtamiskaytéanteitd. Taménkaltaisis-
ta tapauksista voi luonnollisesti syntyd negatiivisia vaikutuksia organisaation
maineeseen ja organisaation ulkoisiin sidosryhmdsuhteisiin. Kim ja Rhee (2011)
tutkivat tyontekijoiden viestintdkdyttdytymistd organisaatiossa ja selvittivét
positiivisesti ja negatiivisesti organisaatioon suhtautuvien tyontekijoiden tapoja
viestid organisaation asioista ulkopuolisille sidosryhmille. Heiddn tutkimukses-
saan selvisi, ettd ne tyontekijat joilla on hyva suhde organisaatioon jakavat posi-
tiivisia ja hyvid tietoja organisaation ulkopuolelle. Tutkimuksessaan Kim &
Rhee (2011, 251) olettivat my0s, ettd esimerkiksi kriisitilanteissa tyontekijdt, jot-
ka suhtautuvat negatiivisesti organisaatioon, ovat alttiimpia jakamaan negatii-
visia tietoja organisaatiostaan ulkopuolelle. Taméa todistettiin tutkimuksessa
todeksi. Organisaatio-tyontekijasuhteen laatu vaikuttaa merkittavasti tyonteki-
joiden viestimiskdytdnteisiin (Kim & Rhee 2011, 258-261). Tyontekijdt usein ovat
tyytyvdisid saadessaan vapaasti ilmaista tuntonsa esimiesten ja kollegoiden
kesken (Alfayad & Arid 2017, 152).

Tamdn tutkimuksen ensimmdinen hypoteesi (H1) olettaa negatiivisesti
organisaatioon suhtautuvien tyontekijoiden jakavan huonoja asioita organisaa-
tiosta, ja aiemmassa tutkimuksessa 1oydettiin tdtd ennustetta tukeva negatiivi-
nen suhde. (Kim & Rhee 2011, 258.) Hypoteesissa verrataan yhden tdhden (erit-
tdin tyytymdton) antaneiden arvioita kahden (tyytymaiton) ja kolmen (ok) tdh-
den antaneisiin arvioihin.

H1: Yhden tihden arvion antaneet tyontekijit ovat tyytymittomimpid useimpiin osa-
alueisiin tydssdin.

2.3 Sisdisen viestinndn vaikutus tyontekijian sitoutumiseen

Sisdiselld viestinnilld tiedetddn olevan merkittdva rooli tyontekijoiden sitoutu-
misessa (Welch 2011). Juholin (1999, 13) maédrittelee sisdisen viestinndn tarkoit-
tavan organisaatiossa tapahtuvaa vuorovaikutusta sekd tiedonkulkua. Kun Ka-
ranges, Johnston ja Beatson (2015, 130) tutkivat sisdisen viestinndn vaikutusta
tyontekijoiden sitoutumiseen, tutkimuksissa havaittiin merkittdvd positiivinen
yhteys sekd organisatorisen viestinndn ja tyontekijoiden sitoutumisen vililld,
ettd johtajan sisdisen viestinndn ja tyontekijan sitoutumisen valilld. Silti organi-
saatioviestinndn alalla sitoutumisen kaisite ja sen yhteys sekd sisdiseen ettd ul-
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koiseen on vield vdhdisesti tutkittua, ja vield vihemman aiheesta 16ytyy tutkit-
tua tietoa negatiivisen sitoutumisen nakokulmasta.

Sisdistd viestintdd hoitavat viestinndn ammattilaiset tarvitsevat syvalli-
sempdd kdsitystd tyontekijoiden sitouttamisesta, jotta he voisivat rakentaa si-
toutumista edistédvid strategioita. Sitoutumisen luonteen ymmartaminen on or-
ganisaatioviestintdd tekevien kannalta merkittdva asia, silld heilld on edellytyk-
set vaikuttaa tyopaikka-asenteisiin ja stimuloida tyontekijoiden motivaatiota.
(Welch 2011, 328-329.) Sisdisen strategisen viestinndn tulisi ndkyd vahvemmin
tyontekijoiden motivoinnissa, koulutuksessa ja valmennusohjelmissa, koska
tutkimuksen mukaan henkilostbosaston ja viestinndn yhteistyd korostuu enti-
sestddn (Mazzei 2014, 10).

Joensuun (2006, 188) mukaan organisaatio hyotyy parhaiten tyonteki-
joidensd potentiaalista luomalla ideointiin ja luovuuteen kannustavan ilmapii-
rin. Mazzei (2014) tutki sisdisen viestinndn roolia tukemassa ja mahdollistamas-
sa tyontekijoiden sekd johdon strategista viestintdd. Hanen tutkimuksessaan
selvisi, ettd sisdisen viestinndn tulisi olla avointa, vastavuoroista, kuuntelevaa,
osallistavaa ja saatavilla olevaa (Mazzei 2014, 10). My6s Kim, Park ja Cameron
(2017) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd lapindkyva viestintd kuten saatavilla
oleva tieto, viestinndn aitous ja avoimuus parantavat tyontekijan mielikuvaa
organisaatiosta, lisddvat sitoutumista tyohon sekd halukkuutta ilmaista tata jul-
kisesti. Walden, Jung ja Westerman (2017) puolestaan nédkivit, ettd edesauttaak-
seen sitoutumista organisaatioiden tulisi tukea avointa sisdistd viestintdd ja tar-
jota jatkuvaa palautetta tyontekijoiden henkilokohtaisista ja organisaatiota kos-
kevista asioista. Lisdksi Sievert ja Scholz (2017, 902) loysivét tyontekijoiden digi-
taalisen sitoutumisen tutkimuksessaan keskindisen riippuvuuden: tyontekijoi-
den sisdisen sosiaalisen median kdytto edistdd vahvempaa sitoutumista, mutta
vdhintddn olemassa oleva, luottamukseen perustuva sitoutuminen on valttama-
tontd ndiden tyokalujen onnistuneelle luomiselle. Organisaation sisdisen sosiaa-
lisen median voi siis ndhdé toimivan yhtend kanavana ja tyokaluna tyontekijoi-
den sitoutumiseen.

Sisdisen viestinndn voisi myos mieltdd johtamiseksi. Esimerkiksi Men
(2014a) pitad tutkimuksessaan transformationaalista johtamista uutena sisdisen
viestinndn ominaispiirteend, silld johtamistyylind se rakentaa organisaation si-
sdistd viestintdd ja edistdd tyontekijoiden myonteisid asenteita. Johtamisen mer-
kitysta tyontekijoiden sitoutumisessa késitellddn tdimén tyon luvussa 3.2.

Organisaation sisdiselld viestinndlld ndhd&dédn olevan positiivinen yhteys
organisaation ja tyontekijoiden tuloksiin kuten tyontekijoiden sitoutumiseen
(Karanges ym. 2015, 129). Karangesin ym. (2015) tutkimuksessa todetaan vield,
ettd sisdisen viestinndn merkitys korostuu esimiehen ja tyontekijan valilld, kos-
ka se helpottaa arvojen ja tavoitteiden ilmaisemista, joka taas on tie menestyk-
sekkéddseen tyonantaja-tyontekijasuhteeseen. Myos Veréi¢ ja Vokic (2017, 891)
ovat tutkimustuloksissaan samaa mielts, silld tyytyvdisyys sisdiseen viestintadan
korreloi korkean tyontekijasitoutuneisuuden kanssa. Tutkimus nékee siis vies-
tinndlld olevan merkittdva yhteys tyontekijdn sitoutumisessa tyohonsa. Testa-
taan titd tyytymattomyyden osalta hypoteesilla H2.

H2: Negatiivisia arviointeja kirjoittaneet tyontekijit ovat tyytymidittomii organisaation
sisdiseen viestintdin.
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3 TYON MERKITYS JA SITOUTUMISEEN
VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tamdn luvun tarkoituksena on esitelld tutkimukselle taustoittavaa teoriaa ja
luoda kontekstia negatiivisen tyontekijasitoutuneisuuden ilmitlle. Luvussa ka-
sitellddn tyon merkitystd ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd kuten tyonteki-
jadkokemusta ja johtamista. Lisdksi tutkimusta taustoitetaan avaamalla tyyty-
méattomyyden késitteitd sekd tarkastellaan negatiivisten kokemusten jakamista
verkkoympadristossd sekd lain ja eettisyyden ettd WOM- ja eWOM-teorioiden
avulla. Liséksi luvussa avataan negatiivisuuden harhan ilmitta.

Merkityksellisyys voi parantaa nykyaikaisen tyon laatua ja auttaa selviy-
tyméaan darimmadisissd tilanteissa. Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet tyon
merkityksellisyyden positiivisen vaikutuksen yksildissd ja organisaatioissa.
(Vuori, San & Kira 2012, 231.) Merkityksellisen tyon ennustetaan kehittyvan
keskeisend tekijdnd yksilon tuottavuudessa ja hyvinvoinnissa. Merkityksellisek-
si tyon kokevat henkilt kertovat voivansa paremmin, kokevansa tyonsa térke-
dksi ja heiddn tyotyytyvdisyytensd taso on keskivertoa korkeammalla (Allan
2017, 175). Tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa ty6honsa tuottaa arvoa seka
organisaatiolle ettd tyontekijoille (Kim & Rhee 2010).

Ihmiset viettdvit elamdstddn merkittdvan osan toitd tehden. Amerikka-
laisen tutkimuksen mukaan ihmiset viettdvat tyopaikoillaan keskimddrin 50
tuntia viikossa (Stokes, Henley & Herget 2006, 445). Tilastokeskuksen (2016)
mukaan Suomessa vuonna 2016 viikkotydajan keskiarvo kokoaikatyossd oli
37,9 tuntia viikossa. Ei siis ole yhdentekeviad, millaiseksi tyo koetaan, kun arke-
na tyopaikalla vietetddn keskiméddrin puolet hereilldoloajasta.

Kuten Cartwright ja Homes (2006, 200) siteeraavat Buntingia (2004), yksi-
l6t ovat nykypdivand yhd turhautuneempia ja tyytymattomampida tyohonsa.
Eri-ikdiset tyontekijdt voivat reagoida muutoksiin eri tavoin: idkkdaammait tyon-
tekijat vetaytyvat pois tyomarkkinoilta, kun taas nuoremmat saattavat vahentaa
tyOpanostaan, siirtdd energiansa muualle tai arvioida uudelleen tyollistymis-
mahdollisuuksiaan (Cartwright & Holmes 2006, 200). Kompier (2005, 359) tote-
aa, ettd nykyisin tydeldmadn aloittavat ovat tyypillisesti korkeammin koulutettu-
ja kuin tyostd pian eldkoityvit, ja todisteet viittaavat siihen, ettd nuoret tyonte-
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kijat kyseenalaistavat yhd enemmaén tyon luonnetta ja merkitystd. Tyoelaman
muutosten oletetaan vaikuttavan myos stressin lisddntymiseen sekd aiheutta-
van ristiriitoja my0s esimerkiksi tyon ja perhe-eldmén sovittamisessa (Barling,
Kelloway & Frone 2004, 114).

Toisaalta vuoden 2017 Valtioneuvoston tytolobarometrin ennakkotieto-
jen mukaan suomalaisten palkansaajien kokemukset tydeldmén laadusta vuon-
na 2017 olivat monilta osin aiempia vuosia myonteisempid. Palkansaajat arvioi-
vat muun muassa kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuuksiensa kehittyneen
ennemmin parempaan kuin huonompaan suuntaan ja heiddn mukaansa mah-
dollisuuksia oppia ja osallistua tydpaikan toiminnan kehittdmiseen on aiempaa
enemman. Kuitenkin esimerkiksi syrjintdd, kiusaamista ja vdkivaltaa kohdataan
edelleen tyopaikoilla. Palkansaajat raportoivat myos, ettd vaikutusmahdolli-
suudet tyotahtiin, tyotehtdviin ja tyonjakoon eivét ole lisddntyneet. (Lyly-
Yrjandinen 2018.)

Tutkimuksissa on l6ydetty suuri méara tekijoitd, joilla voidaan vaikuttaa
tyontekijan kehittymiseen ja tyossd viihtymiseen ja toisaalta vahentdd stressite-
kijoita. Esimerkiksi omaa ammatti-identiteettid tukeva tyonkuva, mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon, sosiaaliset yhteydet, tyon tarkoituksen tunnistaminen,
arvostus, luottamus ja palautteen saaminen voivat lisdtd tyontekijan viihtyvyyt-
td tyopaikalla ja ndin ollen lisdtd myos hdnen sitoutumistaan organisaatioon.
(Moisalo 2011, 34-39.)

3.1 Tyontekijiakokemuksen yhteys tyontekijdn sitoutumiseen

Tyontekijan sitoutumiseen vaikuttaa henkilon oman kokemus organisaatiosta.
Asiakaskokemuksen vaalimisesta ja asiakkaan sitouttamisesta on tullut nyky-
pdivan trendi ja entistd tdrkedmpi osa yritysten strategiaa ja arkipdivdd. Asia-
kaskokemusta on my®os tutkittu akateemisessa tutkimuksessa jo pidemman ajan
(Holbrook & Hirschman 1982; Verhoef, Lemon, Parasuraman, Roggeveen,
Tsiros & Schlesinger 2009; Palmer 2010). Tyontekijakokemus on puolestaan tut-
kimuskohteena uudempi ja vdahemmaén tutkittu. Sana kokemus voi merkita
useampaa asiaa. Tdssd tutkimuksessa kokemus (experience) méadritelldan Collins
English Dictionaryn (2018) mukaan merkitykselliseksi ja vaikuttavaksi asiaksi,
jota ihminen tekee ja/tai joka hdnelle tapahtuu. Tieteen termipankki (2018) selit-
tda kokemuksen siséltdvan tiedon lisdksi tunteita ja odotuksia.

Organisaation kannalta asiakaskokemuksen rinnalla yhta tarkednd, ellei
tarkeampédnd, kulkee tyontekijakokemus. Plaskoff (2017, 137) mddrittelee tyon-
tekijakokemuksen tyontekijan holistiseksi kokemukseksi, joka muodostuu kai-
kista kosketuskohdista tdmdn tyopaikkaan. Tutkimuksen mukaan (Plaskoff
2017, 137) perinteinen “yrityksen tarpeet ensin” -ajattelu ei endd toimi, vaan
organisaatioiden tulee muuttaa radikaalisti suhteensa tyontekijoihinsd priori-
soimalla tyontekijan tarpeet ja kokemus. Tyontekijakokemuksella on havaittu
olevan suora vaikutus tyontekijdn tyytyvdisyyteen, sitoutumiseen ja suoritusky-
kyyn (Plaskoff 2017, 137). Asiakaskokemuksessa on siirrytty inside-out -
ajattelusta outside-in -ajatteluun, joka tarkoittaa sitd, ettd organisaation tulee
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kayttad ulkopuolelta asiakkailta tulevia tarpeita ja toiveita hyodyksi (Manning,
Bodine & Bernoff 2012). Samaa ajattelumallia voi soveltaa myos tyontekijdko-
kemuksessa asettamalla tyontekijd keskioon (Plaskoff 2017, 137).

Plaskoffin (2017, 138-140) mukaan organisaation tulisi tyontekijdkoke-
muksen vahvistamiseksi ymmartaa syvallisesti tyontekijoitd ja heiddn tarpei-
taan, ajatella kokonaisvaltaisesti, auttaa konkretisoimaan kokemuksia, vahvis-
taa osallistumista, tehdd toistoja ja kokeiluja ja luottaa omaan organisaatioonsa.
Tyontekijakokemuksen voidaan siis sanoa olevan kokonaisvaltainen sitoutumi-
seen vaikuttava asia, johon organisaatio voi vaikuttaa ymmarryksen ja tyonteki-
jalahtoisyyden kautta. Taméan tuli ndkyd myos organisaation sisdisessd viestin-
ndssd. Testataan asiaa hypoteesilla.

H3: Negatiivisia arviointeja kirjoittaneiden tyontekijoiden kokemus organisaatiosta on
huono.

3.2 Johtamisen merkitys tyontekijan sitoutumisessa

Organisaation sisdistd viestintdd voidaan toteuttaa tyontekijda tukevan, kannus-
tavan ja motivoivan johtamisen avulla. Johtamisen yhteyttd tyontekijan sitou-
tumiseen on tutkittu monesta eri nikokulmasta. Atwaterin ja Brettin (2006, 593)
mukaan johtamisella voidaan vaikuttaa suoraan tyontekijoiden sitoutumiseen,
kun taas itse tyopaikka ja muut tyoympadristoon vaikuttavat tekijdt voivat vai-
kuttaa tyotyytyvdisyyteen ja aikomukseen irtisanoutua. Xu ja Cooper Thomas
(2011, 411) osoittivat tutkimuksessaan, ettd tukea antavat ja tyontekijoitd kehit-
tavat johtavat voivat odottaa alaisiltaan korkeampaa sitoutumisen astetta. Ku-
mar ja Pansari (2014, 63) puolestaan ehdottavat tutkimuksessaan, ettd tyonteki-
joiden sitoutumisen eteen johdon tulisi ruokkia tyontekijoiden tyytyvdisyyttd
(kannustus, palaute, joustavuus), tukea yksiloitd (mentorointi), vahvistaa tyonteki-
jan ja organisaation sidettd (palkitseminen), varmistaa tyontekijoiden lojaliteetti
(tyontekijian henkilokohtaisen kehityksen ja taitojen tukeminen) ja tyontekijoiden suo-
riutumista (koulutus, sidnnéllinen palaute).

Wang ja Hsieh (2013) selvittivat tutkimuksessaan, mikd vaikutus on ai-
dolla johtamisella henkiloston sitoutumiseen ja sitd kautta tyontekijoiden luot-
tamukseen. Tutkimuksen tuloksena todettiin, ettd lapindkyvalla ja kansankieli-
selld viestinnilld johtaja voi rakentaa luottamusta, joka taas nostaa sitoutumisen
tasoa. Tutkimuksen tulosten mukaan esimiesten johdonmukaisuus sanojen ja
toimien vélilld sekd heiddn moraalikdsityksensd vaikuttavat positiivisesti tyon-
tekijoiden sitoutumiseen. Tyontekijoiden hyva luottamus lisdsi my6s sitoutu-
mista. (Wang & Hsieh 2013, 621.)

Johtajuustutkimuksessa on 1oydetty my6s loogisia yhteyksid, joissa
transformationaalinen johtaminen tukee sitoutumiseen kuuluvia osia kuten mo-
tivaatiota, tyotyytyvdisyyttd, tuottavaa toimintaa ja organisaation kansalais-
kayttaytymistd (organizational citizenship behaviour) (Xu & Cooper Thomas 2011,
402). Transformationaalinen johtaminen kasittdd Bassin, Avolion, Jungin ja Ber-
sonin (2003, 210) tutkimuksen mukaan neljd osatekijdd: idealistinen vaikuttami-
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nen, inspiroiva motivointi, &dlyllinen stimulointi ja yksildiden huomioiminen.
Nadilld johtamistoimilla on selked yhteys sitoutumiseen (Xu & Cooper Thomas
2011, 402).

Wollard (2011) taas on tutkinut sitoutumattomia tyontekijoita ja heidan
tiedostettuja tapojaan ja toimintojaan, jotka luovat etdisyytta tyontekijan ja or-
ganisaation vilille. Monet ndistd tavoista ja toiminnoista ovat sellaisia, joihin
esimiesty6lld voidaan kuitenkin vaikuttaa. Wollardin teoriaa esitellddan tar-
kemmin kappaleessa 3.3.1.

Sievert ja Scholz (2017) ovat tuoreessa tutkimuksessaan sitd mieltd, etta
tyontekijoiden sitoutuminen riippuu pehmeistd tekijoistd, jotka usein liittyvét
vahvaan yrityskulttuuriin, joka taas perustuu progressiiviseen johtajuuteen.
Testataan tdtd neljannelld hypoteesilla, jossa kdytetddn logistista regressio-
analyysia. Logistisessa regressioanalyysissa asetetuissa hypoteeseissa pyritaan
usein selvittdiméddn asian tai ilmion mahdollinen olemassaolo ja siitd saaduilla
tiedoilla voidaan tutkia aiemman tiedon perusteella tarkeiksi havaittuja selitta-
vid tekijoitd (Metsamuuronen 2001, 78).

H4: Johtamisella voidaan selittid sitoutumista.

3.3 Tyytymittomyys negatiivisen sitoutuneisuuden taustalla

Tyontekijoiden sitoutumattomuutta voi tarkastella monella eri tavalla. Yksi
niistd on ldhestyd asiaa tyytymittomyyden kautta (Rastogi, Pati, Krishna T.N. &
Krisha S. 2018, 63). Tama tutkimus tarkastelee tyytymittomyyttd negatiivisen
tyontekijdsitoutuneisuuden taustatekijand. Tassd alaluvussa on esitelty teoriaa
tyontekijan tyytymattomyydestd ja sen yhteydestd sitoutumiseen.

3.3.1 Tyontekijoiden tyytymittomyys

Collins English Dictionary (2018) madarittdd sanan tyytymattomyys (dissatisfacti-
on) asiana, joka ei miellytd ihmistd ja johon tdma ei koe yhteyttd. Graham (1982,
68) madritteli tyytyvdisyyden tyohon ihmisen tunteiden ja asenteiden summana
tdimdn tyotd kohtaan. Viestinndn tutkimuksen osalta tutkimus on havainnut
sisdiselld viestinndlld olevan vaikutusta tyontekijén tyytyvédisyyteen (Jacobs, Yu
& Chavez 2016, 68). Tassa tutkimuksessa tarkastellaan asian kddnteistd puolta,
tyytymattomyytta.

Tyontekijoiden tyytyvdisyys ja sitoutuminen ndhdddn tarkednd yrityksen
menestymisen kannalta (Harter, Schmidt & Heyes 2002, 276). Maceyn ja
Schneiderin (2008, 7) mukaan sitoutuminen on pohjimmiltaan tyytyvdisyytta.
Erickson (2005, 14) puolestaan ndkee, ettd sitoutuneisuus on tyytyvdisyyden
yldpuolella. Tyontekijoiden tyytymaéttomyys voi luoda monia haasteita ja on-
gelmia organisaatiolle. On todettu, ettd tyytymattomat tyontekijat voivat ai-
heuttaa erilaisia ongelmia organisaatiossa kuten varkauksia, huonoa palvelua,
haitallisia huhuja ja laitteiden sabotointia (Ali 2008, 239-240). Lisdksi tyytymadt-
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tomén tyontekijan kiinnostus tyotehtdvidan kohtaan voi olla matalaa ja poissa-
olojen mahdollisuus suurempi ja ndma tekijdt vaikuttavat tyon laatuun ja sita
kautta organisaation taloudellisiin ja ajallisiin resursseihin (Kumar & Pansari
2014, 63). Toisaalta esimerkiksi Joensuun (2006, 180) tutkimus osoitti, ettd vies-
tintddn tyytymattomat tyontekijat olivat halukkaita kehittdmé&éan organisaatiota
siind missd tyytyvdiset eivdat. Han naki tyytymattomissa tyontekijoissa potenti-
aalin negatiivisuuden sijaan.

Tyytymattomilla tyontekijoillda on usein fyysisid ongelmia kuten masen-
nusta ja unettomuutta. Lisdksi tyytymattomat tyontekijat hidastavat liikevaih-
don kasvua. Organisaatiolle haitallisten seurausten vuoksi olisikin tdrkedd tun-
nistaa tekijdt, jotka aiheuttavat tyytymattomyyttd, jotta ongelmat voidaan rat-
kaista (Ali 2008, 239-240). Hanin, Trinkoffin ja Gursesin (2015) tutkimuksen
mukaan tyohonsd tyytymattomait tyontekijdat vaativat tyoltdan enemmdn, heilld
on matalampi vaikutusvalta tyohonsd, tydilmapiiri ei ole kannustava, he teke-
vdt pidempid pdivid viahemmalld taukojen maardlld ja saattavat tydskennelld
sairaana. Lisdksi aihetta tutkittaessa on havaittu, ettd tyytyvdisyys tai sen puute
liittyvat voimakkaasti halukkuuteen suositella tyoskentelyd organisaatiossaan
muille (Baruk 2017, 746).

Tyytymattomyyden osalta on mielenkiintoista, ettd tyouran pituuden
suhdetta tyytymattomyyteen ei ole juurikaan tutkittu aikaisemmin. Oshagbemi
(2000) tutki akateemisten tyontekijoiden palvelusaikaa suhteessa heiddn tyotyy-
tyvédisyyteensd. Tutkimustulosten mukaan samassa tyopaikassa tyoskennellei-
den tyotyytyvdisyys parani palvelusaikana. Tutkimus liséksi osoittaa, ettd uu-
det tyontekijat ovat tyosuhteensa alussa sitoutuneempia tyonantajaansa ja ko-
kevat motivaationsa olevan hyvin korkealla (Trahant 2009, 56). Hellman (1997,
686) taas tuli tutkimuksessaan siihen tulokseen, ettd tyontekijit, joilla on vasta
lyhyt ura takanaan, ovat tyytyméttomampid kuin pitkdn uran tehneet ja ndin
ollen alttiimpia jattdmé&dn tyonantajansa. Tamad tutkimus tutkii, mikéa rooli tyon-
tekijan tyduran pituudella sekd tyontekijdn suosittelulla on negatiivisessa sitou-
tumisessa.

Hb5: Tyontekijit, jotka eivit suosittele organisaatiota, ovat tyytymdttomdampid kuin he,
jotka suosittelevat.

H6: Tyouran pituus korreloi negatiivisen sitoutumisen kanssa.

3.3.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Tassd tutkimuksessa kadytettiin yhtend merkittdvdna teoriana Herzbergin kak-
sifaktoriteoriaa, joka on yksi tunnetuimmista tyomotivaatioteorioista. Herzber-
gin teoriaa on myos kritisoitu muiden tutkijoiden toimesta, mutta kuitenkin se
on edelleen kédytetty. Laajan tutkimuksen lopputuloksena Herzberg, Mausner ja
Snyderman (1959) esittelivit tyomotivaatiota koskevan uuden teorian, jossa he
erottelivat tyotyytyvdisyyttd parantavat tekijat tyotyytymattomyytta lisddavista
tekijoista.
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Tutkimuksen tarkoituksena oli testata kasitettd, jonka mukaan ihmisellad
on kaksi erityyppistd tarvetta: eldimellinen tarve vilttdd kipua ja psykologinen
tarve kasvaa ihmisend (Herzberg 2003, 91). Herzbergin mukaan on olemassa
kaksi eri tekijdd, jotka yhtd lailla vaikuttavat tyotyytyvdisyyteen ja tyotyytymat-
tomyyteen. Ensimmadiset eli motivaattorit ovat tekijoitd, jotka motivoivat ihmi-
sid tyoskenteleméadn hyvin. Toinen ryhmd, hygieniatekijat, koostuu kahdeksasta
tyOympadristoon liittyvésta tekijdstd, jotka ollessaan puutteellisia aiheuttavat
tyotyytymattomyyttd. Herzberg painottaa, ettd tyotyytyvdisyys ja tyotyytymat-
tomyys eivit ole toistensa vastakohtia. (Herzberg 2003.)

Herzberg on tutkinut tyotyytyvidisyyden merkitystd tyomotivaation osal-
ta. Han jakaa tyontekijoiden tyotyytyvdisyyden motivaatio- ja hygieniatekijoi-
hin (taulukko 1).

TAULUKKO1 Herzbergin hygienia- ja motivaatiotekijat

Herzbergin motivaatio-hygieniatekijat

Motivaatio (lisdavat tyotyytyvdisyyttd) | Hygienia (aiheuttavat tyotyytymattomyyttd)
tyotehtavat ihmissuhteet
vastuullisuus fyysiset tyoolot
itsendisyys tehtdvien suorittamisessa palkka
ammatillinen kasvu ja kehitys yrityksen politiikka ja hallinnolliset kdytannot
saavutukset valvonta
tyOstéd saatava tunnustus etuisuudet
tyoturvallisuus

Tama tutkimus hyodyntdd Herzbergin ndkemystd puutteellisten hygieniateki-
joiden vaikutuksesta tyontekijoiden tyytymattomyyteen. Tatd tutkitaan seitse-
ménnen hypoteesin avulla, jota tullaan testaamaan logistisella regressioanalyy-
silla. Logistisessa regressioanalyysissa kysymys on aseteltu niin, ettd onko jo-
tain vai ei ja silld voidaan tutkia aiemman tiedon perusteella tarkeiksi havaittuja
selittdvid tekijoitd (Metsamuuronen 2001, 78).

H7: Hygieniatekijit selittivit henkildston tyytymdittomyyttd.

3.4 Negatiivisten kokemusten jakaminen verkkoymparistossa

Digitaalinen ymparistd luo erinomaisen alustan tyontekijan viestinnille. Tassd
alaluvussa tarkastellaan tyotd taustoittavana teoriana kokemusten jakamista
lainsddaddnnon ja eettisyyden sekd WOM- ja eWOM-ndkokulmista. Lisdksi tar-
kastellaan negatiivisuuden harhan ilmiota.
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3.4.1 Negatiivisten kokemusten julkinen jakaminen lain ja eettisten normien
valossa

Tassd tutkimuksessa negatiivista tyontekijdsitoutuneisuutta tarkastellaan glass-
door.com-verkkopalvelusta kerdtyn aineiston kautta. Suomessa ilmid, jossa
tyonantajista jaetaan arviointeja, on toistaiseksi vahemman tunnettu. Viestinnan
ammattilaisten on hyva olla perilld ilmion nousevasta suosiosta ja siihen oleelli-
sesti liittyvéastd lainsdaddannostd sekd kirjoittamattomista sddanndoistd, jotta nou-
datetaan lain ja eettisyyden asettamia yhteisid pelisdantoja.

Suomen lainsddddnnossd omien kokemusten ja mielipiteiden ilmaisu on
osa perustuslain turvaamaa sananvapautta. Sananvapauslaki antaa tyontekijdlle
oikeuden itsensd ilmaisuun sosiaalisessa mediassa myds tyonantajasta puhu-
mista koskien. Kuitenkin tyontekijda sitoo lisdksi lainmukainen uskollisuus- eli
lojaliteettivelvollisuus tyonantajaansa kohtaan, jonka mukaan tyontekijin on
valtettdva toimintaa, joka aiheuttaa tyonantajalle haittaa kuten tyonantajan jul-
kista herjaamista, liike- ja ammattisalaisuuksien levittamistd tai tyonantajan
yrityskuvan heikentdmistd. Lojaliteettivelvoite koskee my®s jonkin verran tyon-
tekijan vapaa-aikaa ja sen voidaan katsoa koskevan myos tyontekijan kirjoituk-
sia sosiaalisessa mediassa. Tyontekijan voidaan katsoa hyvidksyvan tyosopi-
muksen allekirjoittamisella ne rajoitukset sananvapauteen, jotka tydsopimus
tuo mukanaan. Mitd vastuullisemmassa asemassa tyontekijd istuu, sitd suu-
rempi painoarvo timén sanomisilla katsotaan olevan. (Aimild & Karkkainen
2017, 244-246.)

Sanotaan, ettd eettisyys alkaa sieltd, minne laki loppuu. Eettisyys on tana
pdivand nousevissa mddrin tdrkedd kaikessa sidosryhmien kanssa kaytdvassd
kanssakdymisessd (Lievonen & Luoma-aho 2015, 5). Vaarinkésityksia tyonteki-
joiden sopimattomassa online-kdyttdytymisessd ja jopa lakien rikkomisessa
voidaan vilttdd luomalla organisaatioon ohjeita tai suosituksia. Ohjeet ja suosi-
tukset voivat ilmentdd tyontekijélle eettisyyttd (Lievonen & Luoma-aho 2015, 5).
Eettisten ohjeiden on tarkoitus toimia eettisen tien osoittajana ja lain pelisdan-
toind (Kizza 2013, 38). Ohjeet hyodyttavit sekd tyontekijoitd ettd tyonantajia ja
voivat selkeyttdd toivottuja sekd edellytettyjd kaytantoja.

3.4.2 Tyontekijoiden negatiivinen WOM ja eWOM

Tédssd tutkimuksessa tyontekijoiden julkisesti jakamia negatiivisia arviointeja
avataan tutkimuksen taustoittavissa teorioissa myos kédsitteiden WOM ja
eWOM avulla. Perinteisesti edelld mainittuja késitteitd on kdytetty kuvaamaan
sidosryhmien, erityisesti kuluttajien, valistd viestintdd. On hyvad kuitenkin
muistaa, ettd tyontekijat ovat myos yksi organisaation tirkeimmistd sidosryh-
mistd ja sen jdsenet voivat yhtd lailla jakaa kokemuksiaan muille ihmisille niin
verkkoympéristdssd kuin reaalimaailmassa.

Tieteellisessd tutkimuksessa on jo vuosia keskusteltu WOM-késitteen
merkityksestd (Lee & Young 2009). Arndtin (1967) mukaan perinteinen word-of-
mouth (WOM) tarkoittaa kuluttajien vaélistd suullista viestintdd tuotteista tai
palveluista. Bone ndkee (1992, 579) WOM-toiminnan ryhmdilmiond, jossa
kommenttien, ajatusten ja ideoiden vaihto tapahtuu kahden tai useamman yksi-



23

lon valillg, joista kumpikaan ei edusta kaupallista tahoa. Kumpikin maéaritelma
keskittyy pddasiallisesti kuluttajien viliseen keskusteluun ja méaaritelmas ei ole
juurikaan tutkittu tyontekijakontekstissa, vaikka aiemmin todetun mukaisesti
keskustelijoina voivat toimia my9s organisaation omat tyontekijt.

Keskustelut ovat saaneet internetin ja sosiaalisen median myotd uusia
ulottuvuuksia. Internet mahdollistaa kokemusten ja mielipiteiden vaihtamisen
ajasta ja paikasta riippumatta (Jalilvand, Esfahani & Samiei 2011, 43). Verkko-
ympadristossd tapahtuvasta kokemusten vaihdannasta voidaan kayttdd termid
eWOM (Hennig-Thurau 2004; Jalilvand ym. 2011). eWOM-Kkdsitteestd (electronic
word-of-mouth) eli vapaasti suomennettuna “digitaalisesta puskaradiosta” on
puhuttu akateemisessa tutkimuksessa 2000-luvulta ldhtien. Myds eWOM nih-
ddan tutkimuksessa yleisemmin kuluttajien vilisend verkkoympaéristossd ta-
pahtuvana kommunikaationa, kun taas tyontekijikontekstissa tamékin kisite
on vield uusi ja ldhes tutkimaton. Tédssd tyossd kdytetddan eWOM-ilmiostd alla
olevaa Hennig-Thuraun (2004) mé&aritelméad lisattynd Luoma-ahon (2017) tdy-
dennyksella:

“For organizations, electronic word-of-mouth (eWOM) communication,
which 1s any positive or negative statement made by customers OR
EMPLOYEE and other stakeholders about the organization, or one of its
products or services via the Internet". (Hennig-Thurau 2004, 39; Luoma-
aho 2017)

Luoma-ahon vuoden 2017 tdaydennys lisdsi médritelméddn organisaation yhden
tarkeimmistd sidosryhmistd, tyontekijat. Organisaatiot voivat joko hyotya tai
kdrsid tyontekijoidensd luomasta ja julkisesti jakamasta eWOM-tiedosta
(Kietzmann & Canhoto 2013) silldi eWOM-toimintaa voidaan pitdd tehokkaim-
pana keinona informaation vaihtamiseen (Jalilvand ym. 2011). Tutkimuksen
kannalta ajateltuna tutkijalle eWOM tarjoaa perinteisti WOM-ilmiotd enemmaéan
mahdollisuuksia, silld internetissd aineistot ovat yleensd laajempia, pysyvam-
pid, helpommin saatavilla, mitattavampia ja tunnistettavampia (Cheung &
Thadani 2012, 462).

Tama tutkimus keskittyy tutkimaan nimenomaan tyontekijoiden jaka-
maa negatiivista eWOM-tietoa. Tutkimus osoittaa, ettd kuluttajien negatiivinen
sitoutuminen voi johtaa myo6s negatiiviseen eWOM-tietoon (Van Doorn, Le-
mon, Mittal, Nass, Pick, Pirner & Verhoef 2010). Negatiivinen eWOM onkin
yksi nykypdivan kuluttajien tarkeimmistéd tavoista ilmaista tyytymattomyyttaan
koskien tuotteita tai palveluita (Boo & Kim 2013, 29). Pddsy internetiin voi 16y-
tyd jokaisen omasta taskusta ja ndin ollen ihmisten on helppo kdyda ilmaise-
massa oma mielipiteensd organisaation nettisivuille tai verkkoymparistdihin
(Cheung, Lee & Rabjohn 2008b). Negatiivisella eWOM-palautteella ndhddan
olevan suurempaa vaikutusta kuluttajiin kuin positiivisella (Cheung & Lee
2008a, 8). Lisdksi tutkimus osoittaa, ettd ne henkildt, jotka ovat aiemmin jaka-
neet kokemuksiaan julkisesti internetissd, jakavat myos helpommin negatiivisia
arviointeja. Syy voi 16ytyd oman kokemuksen jakamisen aiheuttamasta muka-
vuuden tunteesta (Boo & Kim 2013, 41). Ihmiset siis julkaisevat verkkoymparis-
toon sekd positiivisia ettd negatiivisia kokemuksia ja arvioita niin kdytetyista
palveluista kuin omista tyopaikoistaan. Organisaation on hyva olla tietoinen,
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mitd siitd puhutaan verkkoympaéristossd, ja lisdksi on hyva muistaa, ettd etenkin
negatiiviset kokemukset ja arvioinnit voivat kantautua kauas.

3.4.3 Julkisesti jaettujen arviointien negatiivisuuden harha

Negatiivista tyontekijasitoutuneisuutta tutkiessa on hyvd ymmartdd myos ne-
gatiivisuuden harhan (negativity bias) ilmiotd, silld julkisesti kirjoitetut negatiivi-
set kommentit voivat ndyttaytyd voimakkaampina kuin positiiviset. Ilmiolle ei
ole vakiintunut yhtd ainoaa suomenkielistd termid ja ndin ollen tdmé tutkimus
kutsuu sitd negatiivisuuden harhaksi, joka on yksi yleisimmin kdytetyistd suo-
mennoksista. Negatiivisuuden harha on ilmi6, jonka mukaan ihmiset antavat
enemmadn painoarvoa negatiivisille kokemuksille kuin positiivisille (Baumeis-
ter, Bratslavsky, Finkenauer & Vohs 2001; Rozin & Royzman 2001). Yleisesti
psykologisena ilmiond pahaa pidetddn vahvempana kuin hyvadd (Baumeister
ym. 2001). Chen & Lurie (2013, 463) osoittavat tutkimuksessaan, ettd vaikka ne-
gatiivisuuden harhan ilmi6td on itsessddn tutkittu, ei syitd sithen juurikaan
tunneta.

Lisdksi Chen ja Lurie (2013, 468) osoittavat, ettd ajallisesti ldhekk&din an-
netut positiiviset arviot nostavat positiivisten arvioiden arvoa ja heikentavét
negatiivista. Mikali edelld mainittua aikasidonnaisuutta kuitenkaan ei ole, ovat
talloin negatiiviset arvioinnit heiddn mukaansa vahvempia ja positiiviset ko-
kemukset hukkuvat helposti negatiivisten alle. Rozin ja Royzman (2001, 298-
299) nédkevit negatiiviset tapahtumat voimakkaampina, nopeammin kasvavina,
hallitsevina ja luovan vahvempia drsykkeitd kuin positiiviset tapahtumat. Ne-
gatiivisten arviointien voidaan sanoa olevan luonteeltaan hallitsevampia kuin
positiiviset.

Julkisesti kirjoitettujen kommenttien, kokemusten ja arviointien negatiivi-
suuden harha voi siis heijastua kauas ja silld voidaan ndhda olevan seurauksia
jopa organisaation tyonantajabrandiin tai sitd kautta esimerkiksi rekrytointei-
hin. Dabirian ym. (2017) nédkevit tyonantajabrandin rakentuvan yleistjen kaut-
ta. Tyontekijdat voivat arviointisivustoilla jakaa kokemuksia nimettomand, mika
tarkoittaa sitd, ettd keskustelu voi olla suorempaa ja varikkdampédd kuin omalla
nimelld kirjoitettuna. Lisdksi tyontekijoiden kirjoittamissa negatiivisissa arvi-
oinneissa on riski, ettd ne antavat organisaatiosta negatiivisen kuvan huolimatta
siitd, ovatko kommentit todenperdisid. (Dabirian ym. 2017, 198.)
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4 TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMISEN MUODOT JA
HEIJASTUS ORGANISAATION VIESTINTAAN

Jotta viestinndn osalta voidaan ymmartdd, mitd negatiivinen tyontekijdsitoutu-
neisuus tarkoittaa, tdytyy ensin tuntea nykytutkimuksen tuntemia tyontekijoi-
den sitoutumisen muotoja. Tdssd luvussa késitellddn eritasoista tyontekijoiden
tyohon sitoutumista ja avataan niiden osalta tyossd kdytettdvaa késitteistod.
Lisdksi luvussa selvitetddn mitd tarkoitetaan negatiivisella sitoutumisella. Lo-
puksi luvussa kasitellddn ndkemystd siitd, kuinka tyontekijoiden sitoutumisen
tasot voivat heijastua organisaation viestintdan.

4.1 Tyontekijoiden sitoutumisen muodot

Tyontekijoiden sitoutuminen on huolenaihe; asia tunnistetaan olennaisena teki-
jand, jolla on vaikutusta organisaation tehokkuuteen, innovointiin, kilpailuky-
kyyn sekd viestintdan. Monet tutkimukset toteavat, ettd tyontekijoiden sitou-
tumisen taso korreloi organisaation menestyksen, taloudellisen suorituskyvyn
ja tyontekijoiden tyon tulosten kanssa (Saks 2006, 600; Solheid 2016, 5; Bhat-
tacharya, Sen & Korschun 2011, 58). Silti esimerkiksi Joensuu (2006, 180) kaipaa
kriittisyyttd toimivan viestinndn yhteydestd organisaation tuloksellisuuteen ja
etuun.

Yrityksen on tarkedd ymmartad, kuinka tyontekijat sitoutuvat organisaatioon
(Kumar & Pansari 2014, 52). Tutkimus on tunnistanut itsendisen tydskentelyta-
van, positiivisen sosiaalisen ilmapiirin, tyén monimuotoisuuden, joustavien
tyoaikojen ja tyontekijoiden tyo- ja yksityiseldmén tasapainon edistdvan tyonte-
kijoiden sitoutumista organisaatioon (Crawford, Lepine & Rich 2010). Tutki-
muksen mukaan tyosuhde-edut eivit ole avain tyontekijan sitouttamiseen, vaan
organisaation tulee ymmartad kokonaisvaltaisesti tyontekijan tarpeita (Plaskoff
2017, 136). Tyontekijat eivat endd ole vain johtamisen ja viestinndn kohteita
vaan vuorovaikutuksen merkitys on korostunut entisestadn.
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Toisaalta tyontekijoiden organisaatioon sitoutuneisuuden tavoittelemista
pidetddn jopa turhana. Joensuu (2006, 188) esittdd yhteisoviestinndn vaitoskir-
jassaan, ettd organisaatioiden olisi hyva jopa hylita tavoite tyontekijoiden sitou-
tumisesta, silld tyon ympdrilld oleva alituiseen muuttuva, pirstaleinen toimin-
taympadristo ei tue sitoutuneisuuden ajatusmallia. Joensuu (2006, 189) nikee
myds sitoutumisen organisaatioon siirtyneen ennemmin haastavan tyon, ver-
tais- ja itsekontrollin ja asiakas-toimittajasuhde -ajattelun kautta tyontekijan
itsensd kehittdmiseen. Lisdksi hdan haastaa viestinndn tutkijoita realistiseen ajat-
teluun siitd, ettd perinteinen ruusuinen sitoutuneisuuden ajattelu ei endd toimi
ja ndin ollen viestinndn ammattilaisten tulisi osata etsid muita keinoja hektisessa
ympadristossd toimimiseen (Joensuu 2006, 191).

Tédssd tutkimuksessa tyontekijoiden sitoutumista tarkastellaan seuraa-
vien maddritelmien kautta (kuvio 1): sitoutuneet tyontekijdt, sitoutumattomat
tyontekijat ja aktiivisesti sitoutumattomat tyontekijat. Jokaista kasitettd avataan
oman teoriaan pohjautuvan maédritelmdtaulukon avulla sekd pohditaan (luku
4.3) tyontekijaryhméan merkitystd organisaation viestinnalle.

Tyontekijén sitoutumisen muodot organisaatiossa

Sitoutunut tydntekiji Sitoutumaton tyontekija Aktiivisesti sitoutumaton
13% tyontekijoista 63% tyontekijoistd tyontekijid
Sitoutunut organisaatioon Ty®ontekijd tekee palkkansa 24% tyontekijoistd
Tekee enemmén kuin eteen vain minimin Tyontekiji ei koe kiinnostusta
vaaditaan Ei intohimoa tytd kohtaan organisaation tulevaisuuteen

Negatiivisesti sitoutunut
tyontekija
Aktiivisesti sitoutumattomat
tyontekijét, jotka jakavat
negatiiviset kokemuksensa
tyostddn julkisesti online-
ympaéristossa

KUVIO 1 Swindall 2010, Gallupin State of the Global Workplace -tutkimus 2013
4.1.1 Sitoutuneet tyontekijait

Henkil6ston sitoutumista (employee engagement) tyohon on tutkittu jo vuosi-
kymmenien ajan psykologiassa, sosiologiassa ja johtamistieteissd (Mercurio
2015, 393). Erilaisia mé&aritelmid on useita, mutta kdytantoon ei ole vakiintunut
yhtd ainutta mddritelmdd kuvaamaan termid (Bhuvanaiah & Raya 2014, 62).
Collins English Dictionaryn (2018) mukaan sana sitoutua (engage) voidaan maa-
ritelld sitoutumisena toimintaan, jonka joko tekee itse tai on aktiivisesti mukana
sen tekemisessd. Samaisen sanakirjan mukaan sitoutuminen voidaan myos
madritelld jonkin asian tai ryhmén osallisuudeksi tai yhteyden tunteeksi sita
kohtaan. Tyohon sitoutuminen on eri asia kuin organisaatioon sitoutuminen
(commitment), joka yhden maédritelmdn mukaan tarkoittaa sitd, ettd tyontekija
vahiten todenndkoisesti jdttdd organisaationsa (Allen & Meyer 1990, 1).
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Vuonna 2017 julkaistun State of the Global Workplace -tutkimuksen mu-
kaan kokoaikaisesti tyoskentelevistd tyontekijoistd vain 15% on sitoutuneita ja
85% on joko sitoutumattomia tai aktiivisesti sitoutumattomia. Vastaava luku
sitoutuneiden tyontekijoiden osalta oli vuonna 2013 julkaistussa tutkimuksessa
13% (Gallup 2013). Luvut kuvaavat maailmanlaajuisesti tutkimuksessa olleiden
maiden yhteenlaskettua lukua, mutta sitoutuneisuuden taso saattaa vaihdella
maa- ja aluekohtaisesti.

Alla olevaan taulukkoon on koottuna kirjallisuuden maééaritelmid sitou-
tuneista tyontekijoistd. Yhdelld rivilld on kuvattuna yhden tutkimuksen néke-
mys aiheeseen (sarakkeet 1-3), neljannessd sarakkeessa on ehdotus siitd, kuinka
tyontekijaryhma voi ndkyéd organisaation viestinndssa.

TAULUKKO 2

Sitoutuneet tyontekijat

Sitoutuneet tyontekijat (Employee Engagement)

Maidritelma

"Harnessing of or-
ganization members’
selves to their work
roles; in engagement,
people employ and
express themselves
physically, cognitive-
ly, and emotionally
during role perfor-
mances.” (Kahn 1990,
694)

Miten nakyy?

Fyysinen, kognitiivi-
nen ja emotionaali-
nen sitoutuminen.
Thminen voi olla si-
toutuneimmillaan
turvallisessa ja luotet-
tavassa ymparistossa.

Teoreetikon ndkemys

kuinka organisaatio
voi tukea sitoutumis-
ta.

Tyon turvallisuus,
saatavuus ja merki-

tyksellisyys.

“The term employee
engagement refers to
the individual’s in-
volvement and satis-
faction with as well
as enthusiasm for
work.”

(Harter, Schmidt and
Hayes 2002, 269)

Osallistuminen ja
tyytyvdisyys tyohon.

Mitata tyytyvdisyy-
teen vaikuttavia teki-
joitd, joita johtamisel-
la voidaan muuttaa.

Ehdotettu ndkyminen
viestinnédssd

Tyontekijat, joilla on
positiivinen suhde
organisaatioon jaka-
vat positiivisia asioita
my0s organisaation
ulkopuolelle (Kim &
Rhee, 2011)

Esimerkiksi:
Tyontekijoiden omil-
la sosiaalisen median
kanavilla jakamat
kokemukset, nike-
mykset ja suositukset
omasta tyostdadn ja
organisaatiostaan.
Tyontekijdldhettilyys.
Positiiviset arvioinnit
tyonantajasta julkisil-
la arviointisivustoilla.
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“The degree to which
an individual is at-
tentive and absorbed
in the performance of
their roles.”

(Saks, 2006, p. 602)

Tyontekija osallistuu
ja sitoutuu rooliinsa.
Tyohon ja organisaa-
tioon sitoutuminen
vaikutti vélillisesti
tyotyytyviisyyteen,
organisaatioon sitou-
tumiseen, aikomuk-
seen lopettaa ja orga-

Organisaation tuki
(vaikutus sekd orga-
nisaatioon ettd tyo-
hon sitoutumiseen).
Tyon luonne (vaiku-
tus tyohon sitoutumi-
seen). Tyon oikeu-
denmukaisuus (vai-
kutus organisaatioon

nisaatiokansalaisuu- |sitoutumiseen).
teen.
“Engagementisan |Henkilokohtaiset Yksi tai useampi teki-

individual’s sense of

aloitteet, sopeutu-

ja: tyotyytyviisyys,

purpose and focused |miskyky, ponnistelut |voimaantuminen,
energy, evident to ja pysyvyys organi- |osallisuus.
others in the display |[saation tavoitteita

of personal initiative, |kohtaan.

adaptability, effort

and persistence direc-

ted toward organiza-

tional goals.”

(Macey & Schneider

2008, 7)

"...only 26% of em- |Tyontekijd on sitou- |Johtaminen:

ployees are engaged.
That means only one
in four is committed
to the organization
and performs in a
way that will further
the organization's
interests. People in
this group feel a con-
nection to the or-
ganization and are

willing to go the extra

mile."
(Swindall 2010, 32)

tunut organisaatioon
ja on valmis teke-
madn organisaation
eteen enemmaén kuin
vaaditaan

1. Johtajien tulee ra-
kentaa yhdenmukai-
nen nikemys visiosta
2. Kannustaa tyonte-
kijoita toteuttamaan
visiota

3. Rakentaa tiimi to-
teuttamaan visiota

Y1ld olevaa taulukkoa tarkasteltaessa voidaan havaita, kuinka maééaritelméd on
elanyt vuosien aikana. Useimmiten tyontekijoiden sitoutuminen on maddritelty
tunneiélylliseksi sitoutumiseksi organisaatioon (Baumruk 2004; Richman 2006;
Shaw 2005) tai tyontekijan tyohon osoittamien harkinnanvaraisten ponnistusten
madadrand (Frank, Finnegan & Taylor 2004, 15). Kahnin (1990, 694) mé&éritelméa on
ensimmadinen ja my0s yksi kdytetyimmistd. Han késittelee sitoutumista yksilon
ndkokulmasta ja méadrittelee sitoutuneen tyontekijan sitoutuneisuuden fyysisen,
kognitiivisen ja emotionaalisen ndkokulman kautta. Kahnin (1990) mukaan
sitoutumiseen vaikuttavat tyon merkityksellisyys (tyotehtdvét ja rooli, tyon
vuorovaikutuksellisuus), tyon turvallisuus (vuorovaikutussuhteet, ryhmady-
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namiikka, kannustava ja joustava johtaminen, organisaation normit ja saannot)
sekd tyon psykologinen saatavuus (fyysinen ja psyykkinen energia, tyon var-
muus, muu eldmd). Harter ym. (2002, 269) ndkevét tyontekijan sitoutumisen
osallistumisena ja tyytyvdisyytend tyohon.

Saks (2006, 611) puolestaan maéadrittelee sitoutuneen tyontekijan sellaisek-

si, joka osallistuu ja sitoutuu rooliinsa. Hanen tutkimuksensa mukaan tyohon
sitoutuminen vaikutti vélillisesti tyotyytyvdisyyteen, organisaatioon sitoutumi-
seen ja tyontekijan aikomukseen lopettaa. Maceyn ja Schneiderin (2008) tutki-
musta on taas pidetty laaja-alaisena ja merkittdvang, silld se luo sitoutuneisuu-
delle kattavan kehyksen. Edelld mainitun tutkimuksen mukaan sitoutuminen
koostuu psykologisesta sitoutumisesta (tunnollisuus, positiivinen olemus ja
tuottelias persoonallisuus), sitoutumisen tilasta (tyytyvdisyys, osallistuminen,
voimaantuminen) ja sitoutuneesta kdyttdytymisestd (tekee enemmain kuin vaa-
ditaan, tuotteliaisuus, oman roolin laajentaminen). Swindall (2010, 32) nidkee
sitoutuneen tyontekijan sellaisena, joka on valmis tekeméddn organisaation eteen
enemman kuin vaaditaan.
Tdssd tyossd esiin nostettujen madritelmien valossa voidaan katsoa, ettd maari-
telmille on yhteistd tyontekijan ja organisaation vilinen suhde. Madritelmat
kaipaavat kuitenkin kriittistd tarkastelua ja vahvempaa ndkemystd sitoutumi-
sen vuorovaikutteisuudesta. Tamé tutkimus antaa painoarvoa tyontekijoiden
tyytymittomyyden roolille koskien sitoutumista. Mddritelmien pohjalta voidaan
ndhdd, ettd sitoutuneet tyontekijdt tuovat positiivisia toimenpiteitd organisaati-
on viestinndlle. Tdhdn syvennytddn tarkemmin luvussa 4.3.

4.1.2 Sitoutumattomat tyontekijait

tarkoitetaan sitoutumattomilla tyontekijoilld. State of the Global Workplace -
tutkimuksen (2013) mukaan tyontekijoistd on 63% sitoutumattomia. Kyseessd
on siis laajin tyontekijaryhma. Tyonteon todellisia kustannuksia ja psykososiaa-
lista laatua on vasta alettu tutkia, vaikka sitoutumattomien tyontekijoiden tyon-
teon vaikutukset ovat olleet ndhtdvissd jo kauan. Sitoutumattomista tyonteki-
joistd 1oytyy toistaiseksi vield vahemman tutkimusmateriaalia kuin sitoutuneis-
ta tyontekijoistd. Tyontekijan alhaisen luottamuksen on havaittu aiheuttavan
sitoutumattomuutta organisaatiota kohtaan (Covey & Merrill 2006, 252). Seu-
raavaan taulukkoon on koottuna eri tutkijoiden madritelmid koskien sitoutu-
mattomia tyontekijoitd. Yhdelld rivilld on kuvattuna yhden tutkimuksen nike-
mys aiheesta. Tdssdkin taulukossa neljannelld sarakkeella on ehdotus siitd,
kuinka tyontekijaryhma voi ndkyéa organisaation viestinnéssa.
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TAULUKKO 3

Sitoutumattomat tyontekijat

Sitoutumattomat tyontekijat (Employee Disengagement)

Maidritelma

Ehdotettu ndkyminen

“...is the simulta-
neous withdrawal
and defense of a per-

Miten ndkyy

Puutteet fyysisessd,
kognitiivisessa ja
emotionaalisessa

Teoreetikon ndkemys
kuinka organisaatio
voi tukea sitoutumis-
ta

Tukemalla tyon tur-
vallisuutta, saata-
vuutta ja merkit-

son's preferred self in |ldsndolossa. Passiivi- |sevyytta.
behaviors that pro-  |nen ja puutteellinen

mote a lack of con-  |suorituskyky. Irrotta-

nections, physical, nut itsensi roolistaan.

cognitive and emoti-

onal absence, and

passive, incomplete

role of performan-

ces.”

(Kahn 1990, 701)

"...most are simply  |Tyontekijdt osallistu- |Johtaminen:

disengaged. they
show up to work
each day and do mi-
nimum to get by. ...
they simply don't
have a passion for
their work and they
make up 55% of any
organization" (Swin-
dall 2010, 32)

vat pdivittdin mutta
tekevidt minimin. Ei
intohimoa tyotd koh-
taan.

1. Johtajien tulee ra-
kentaa yhdenmukai-
nen nikemys visiosta
2. Kannustaa tyonte-
kijoita toteuttamaan
visiota

3. Rakentaa tiimi to-
teuttamaan visiota

"Disengagement is
characterized by the
disconnection of in-
dividuals from their
work roles to protect
themselves physical-
ly, mentally and/or
emotionally from real
or perceived threats."
Wollard 2011, 528)

Tyontekijan fyysinen,
mentaalinen ja tun-
neperdinen kayttay-
tyminen joka aiheut-
taa etdisyyttd tyonte-
kijén ja organisaation
vilille. Henkiloston
sitoutumattomuudel-
la on vaikutuksia
organisaation kannat-
tavuuteen, tuottavuu-
teen, turvallisuuteen,
liikevaihtoon ja tyon-
tekijoiden alttiuteen
varastaa yritykseltd.

Henkilostbosaston
tietoisuus asiasta ja
sitoutumattomuuden
tunnistaminen. Vies-
tintd.

organisaation vies-
tinnéssa

Viestinnin osalta ei
ole juuri akateemista
tutkimusta aiheesta.

Esimerkiksi:

Eivit ole innokkaita
viestimddn esimiehil-
leen tarkeistd tai ym-
périllaan havaitse-
mistaan tyohon vai-
kuttavista asioista.
Eivit valttamatta
juurikaan ndy vah-
vassa roolissa julki-
sessa keskustelussa
jakamassa viestid
tyopaikastaan.
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"disengaged employ- |Tyontekijdt tekevdt [Organisaation tulee
ees do just enough to |palkkansa eteen mi- |ymmartds tyonteki-
get by and do not nimin ja eivit tee jan holistista koke-
take an initiative to  |aloitetta ylimddrdisen |musta, jotta voidaan
take on more respon- |vastuun ottamisesta. |sisdisen viestinndn

sibilities than requi- avulla parhaiten tu-
red. The disengaged kea tyontekijoiden
employees do just sitoutumista.
enough to get by and

not raise any red
flags. As Doug said,
“They are just coming
in for the paycheck,
which would be a
tough existence.”
(Lemon & Palenchar
2018, 2)

Kuten sitoutuneiden tyontekijoiden madrittelyssda myos sitoutumattomien tyon-
tekijoiden madrittelyissad on eroja. Kahnin (1990, 701) mukaan sitoutumattomilla
tyontekijoilld on puutteita fyysisessd, kognitiivisessa ja emotionaalisessa ldsné-
olossa tyopaikalla. Hinen mukaansa heilld on passiivinen ja puutteellinen suo-
rituskyky ja ndamaé ihmiset ovat irrottaneet itsensé tyoroolistaan. Swindall puo-
lestaan (2010, 32) ndkee sitoutumattomat tyontekijdt tyontekijoing, jotka osallis-
tuvat pdivittdin, mutta heilld ei ole intohimoa ty6tdan kohtaan.

Wollardin (2011) mukaan sitoutumattomuus ei ole vain sitoutumisen
puutetta vaan kognitiivinen pddtos, joka ilmenee fyysisessd, mentaalisessa ja
tunneperdisessd kdyttdytymisessd aiheuttaen etdisyyttd tyontekijan ja hdnen
organisaationsa vilille. Wollardin tutkimuksen mukaan henkil6stén sitoutu-
mattomuudella on vaikutuksia organisaation kannattavuuteen, tuottavuuteen,
turvallisuuteen, liikevaihtoon ja tyontekijoiden alttiuteen varastaa yritykselta.
Yksi syy siihen, ettd tyontekijoiden sitoutumattomuudesta on vahan kirjalli-
suutta, voi olla se, ettd sitoutumisen vastakohtana on ajateltu olevan burnout,
uupumus. (Wollard 2011, 529.) Wollard (2011, 532) toteaa, ettd tyontekijdn si-
toutumisen asteen muuttumista sitoutuneesta sitoutumattomaksi ei ole tutkittu
riittdvalld tasolla, vaikka monet tyontekijat ovat sen kokeneet. Alla olevassa
taulukossa esitellddan kuitenkin joitakin tekijoitd, jotka voivat hdnen mukaansa
lisdta tyontekijan sitoutumisen tason laskua.

TAULUKKO 4  Sitoutumisen puutteesta kertovat tekijdt (mukaillen Wollard 2011, 532)

| Kognitiiviset toiminnot Emotionaaliset reaktiot Fyysiset reaktiot
Hammennys Tuntee olonsa uhatuksi Kommunikaation puute
Ei tiedd, mitd odotetaan Passiivinen aggressio Uupumus
Psykologinen irrottautuminen | Burnout Tuotannon poikkeavuus
Passiivinen kestavyys Stressi Poissaolot
Kyynisyys organisaatiomuu- | Pettymys Tyotehokkuuden tietoinen
tosta kohtaan Irtaantuminen vdhentdminen
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Aikomus lopettaa Epdoikeudenmukaisuus Epdkohteliaisuus

Vidhdinen sitoutuminen Alemmuudentunne Varkaus

Luottamuksen menetys Toivottomuus Etddntyminen
Suorituskyvyn puute
Vaihtuvuus

Taulukosta on havaittavissa kognitiivisia toimintoja sekd emotionaalisia ja fyy-
sisid reaktioita sitoutumattomuuden merkkeina.

Lemon ja Palenchar (2018, 8) puolestaan maddrittelevit sitoutumattomat
tyontekijat henkiloiksi, jotka tekevit palkkansa eteen vain minimin eivatka tee
aloitetta suuremman vastuun ottamisesta, vaan ainoastaan sen, mitd vaaditaan.
Yhteistd kaikille méadritelmille on, ettd tyontekijdt nahdddn jopa henkisesti irrot-
tautuneina ja sellaisina, jotka tekevit vain vaaditut tyotehtavit.

Merkittdavdd on, ettd tamd tyontekijaryhma on tutkitusti volyymiltadan
suurin, mutta silti akateemista viestinndn tutkimusta aiheesta ei 16ydy juuri
lainkaan. Maéaritelmien pohjalta voidaan kuitenkin ajatella, ettd tama tyonteki-
jaryhma ei ole viestinnallisestikddn kovin aktiivinen.

4.1.3 Aktiivisesti sitoutumattomat tyontekijait

Tamdn tutkimuksen kannalta kenties mielenkiintoisin tyontekijaryhma on ak-
tiivisesti sitoutumattomat tyontekijat (actively disengaged employees). State of the
Global Workplace -tutkimuksen (2013) mukaan tyontekijoistd on 24% aktiivi-
sesti sitoutumattomia. Swindallin (2010, 32) mukaan titad tyontekijaryhmaa voi-
daan pitdd vaikuttavuusasteeltaan merkittivimpéand tyontekijaryhménd. On
mielenkiintoista huomata, ettd mitd negatiivisempisdvyiseen tyontekijaryh-
maddn mennddn, sitd vahemmadn tutkimusta aiheesta 16ytyy. Aktiivisesti sitou-
tuneille tyontekijoille ei juurikaan 16ydy kirjallisuudesta madritelmid. Tutki-
mukset usein viittaavat aktiivisesti sitoutumattomista tyontekijoistd puhuttaes-
sa Gallupin teettdmien vuosittaisten tutkimuksen prosenttilukuihin ja heiddn
maddritelméddnsd, jonka mukaan aktiivisesti sitoutumattomat tyontekijdt eivét
ole onnellisia tydssddn ja he tuovat tdimén ilmi muille. Lisdksi nama tyontekijat
muistavat pdivittdin vahatelld kollegojensa saavutuksia ja aiheuttavat organi-
saatioille taloudellisia menetyksid (Krueger & Killham 2006). Alla olevaan tau-
lukkoon on koottuna muutamia kirjallisuudesta 16ytyneitd méaaritelmid. Yhdelld
rivilld on aina kuvattuna yhden tutkimuksen ndkemys aiheesta, miten maari-
telméd ndkyy organisaatiossa ja mitkd ovat organisaation vaikutuskeinot asiaan.
Neljannessd sarakkeessa ehdotetaan, miten madaritelmd nédkyy organisaation
viestinnédssa.
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Aktiivisesti sitoutumattomat tyontekijat (Actively Disengaged Employees)

Maidritelma

"The obverse is that acti-
vely disengaged em-
ployees — those funda-
mentally disconnected
from their jobs"
(Manelly 2009, 1)

Miten ndkyy

Tutkimus tehty
johtajien nako-
kulmasta. Aktiivi-
sesti sitoutumat-
tomat tyontekijat
nihdiin tidssi
tutkimuksessa
tyontekijoing, jot-
ka ovat katkaisseet
perinpohjaisesti
yhteyden organi-
saatioonsa.

Organisaation tyoka-
lut

Johdon tietoisuus
asiasta. Johdon tu-
keminen ja koulutus.

"These employees not
only lack a commitment
to the organization's
future, they are opposed
to just about everything
you do. Most are mise-
rable, and want to share
it with anyone who will
listen. In fact, they're out
recruiting new members
every day. And in some
cases, they are the most
vocal and influential
leaders in the organiza-
tion."

(Swindall 2010, 32)

Sitoutumisen puu-
te, jatkuva vasta-
rinta. Tyontekijat
onnettomia ja ja-
kavat kokemuksi-
aan avoimesti.
Vaikuttajaryhma-
ni kenties vahvin.
Vaikutukset voi-
vat kantautua
esim. rekrytoin-
teihin

Johtaminen:

1. Johtajien tulee ra-
kentaa yhdenmukai-
nen nikemys visiosta
2. Kannustaa tyonte-
kijoita toteuttamaan
visiota

3. Rakentaa tiimi to-
teuttamaan visiota

"We consider active di-
sengagement to be a
psychological state whe-
re employees selectively
and actively choose to
uncouple (using Kahn's
1990 terminology) them-
selves from their work
roles in ways that, when
unnoticed and un-
checked, lead to destruc-
tive behaviors acted out
against the organizati-
on."

(Dawsey & Taylor 2011,
33)

Tyytymaéttomyys
ja haitallinen kay-
tds organisaatiota
kohtaan.

Tyontekijan huomi-
ointi, jatkuva tarkkai-
lu

Ehdotettu ndkyminen
organisaation vies-
tinnéssa

Tyontekijat voivat
joko tukea organisaa-
tion mainetta toimi-
malla ldhettildini tai
vastavuoroisesti hait-
tana maineelle
(Clifton 2003, 238).

Esimerkiksi:
Negatiivisten, huono-
jen kokemusten ja-
kaminen tyontekijan
omissa sosiaalisen
median kanavissa ja
julkisilla arviointisi-
vustoilla. Tyontekija
ei suosittele tyopaik-
kaansa muille. Nega-
tiivinen tyonteki-
jasitoutunei-

suus.
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Manelly (2009) ldhestyi aihetta johtamisen kautta ja kasitteli tutkimuksessaan
johtajien kokemuksia korkeasti sitoutuneiden sekd aktiivisesti sitoutumatto-
mien tyontekijoiden johtamisesta. Han madritteli aktiivisesti sitoutumattomat
tyontekijdat tyontekijoiksi, jotka eividt koe minké&dnlaista yhteyttd organisaati-
oonsa. Tutkimuksessa korkeasti sitoutuneiden tyontekijoiden johtajat mainitsi-
vat, ettd ndiden tyontekijoiden johtaminen oli palkitseva kokemus, kun taas
aktiivisesti sitoutumattomien tyontekijoiden johtaminen oli haastavampaa seka
tunteikkaampaa. Aktiivisesti sitoutumattomien tyontekijoiden johtajat kokivat
hdmmennystd, pettymystd, epdilystd itseddn kohtaa, vihaa, haasteita, vélttelyd,
vihamielisyyttd sekd huolta ja murhetta. Taman liséksi johtajat kérsivét unetto-
muudesta ja jatkuvasta huolesta eivitka vilttamatta osanneet ratkaista tilannet-
ta. (Manelly 2009, 19.)

Swindall (2010, 32) puolestaan maddrittelee aktiivisesti sitoutumattomat

sellaisiksi tyontekijoiksi, joita ei kiinnosta organisaation tulevaisuus ja jotka jar-
jestelmallisesti aiheuttavat organisaatiossa vastarintaa. Hanen mukaansa edella
mainitut tyontekijdt ovat onnettomia ja jakavat mielellddn omia kokemuksiaan.
Nadiden epdmiellyttdvien kokemusten jakaminen voi kantautua kauas, silld ko-
kemukset voivat esimerkiksi vaikuttaa uusien tyontekijoiden rekrytointiin.
(Swindall 2010, 32.)
Dawsey ja Taylor (2011, 33) ldhestyivit aihetta tyytymaédttomyyden kautta ja pi-
tivat aktiivisesti sitoutumattomia tyontekijoitd psykologisesti irtaantuneina tyo-
roolistaan ja valvomattomina mahdollisina haittoina organisaatiolle. Tutkimuk-
sessaan he huomasivat, ettd sitoutumattomat tyontekijdt osoittivat sisdistd ja
ulkoista tyytymattomyyttd organisaatiota kohtaan, mutta eivat valttamatta toi-
mineet haitallisesti osoittaakseen tdtd. Aktiivisesti sitoutumattomat tyontekijat
puolestaan osoittivat tyytymattomyyttadan haitallisella kdaytokselld organisaatio-
ta kohtaan. Yhteistd madaritelmille oli tyontekijdn irtautuminen organisaatiosta
ja siitd kumpuava haitallinen toiminta. Taman kasitteen tarkastelu on hyva teh-
da kriittisesti etenkin organisaation vaikutusmahdollisuuksien ndkokulmasta
katsottuna. Tyontekijan ja organisaation suhde ndhdédéan tand pdivand vuoro-
vaikutteisena, joten asiaa olisi hyvd ldhestyd vahvemmin tyontekijdldhtoisyy-
den kautta. Hallitsemisen sijaan olisi ennemmin hyva pohtia kuinka tyontekijaa
voi viestinndn ja johtamisen avulla tukea.

4.2 Negatiivinen sitoutuminen

negatiivinen sitoutuminen (negative engagement) tarkoittaa ja mistd se johtuu.
Psykologiassa negatiivista sitoutuneisuutta on tutkittu jo vuosia. Esimerkiksi
Skinner ja Belmont (1993) tutkivat ilmittd koulutuspsykologian ndkokulmasta
ja Hedman ja Sharafi (2004) ldhestyivit aihetta kdyttdytymis- ja infomaatiopsy-
kologian kautta. Negatiivista sitoutuneisuutta on tutkittu esimerkiksi markki-
noinnin tutkimuksessa asiakkaan ndkokulmasta vain véahan ja tyontekijakon-
tekstissd ei toistaiseksi juuri lainkaan.
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Viestinndn tutkimuksessa esimerkiksi Luoma-ahon mukaan (2008) sidos-
ryhmid, joilla on negatiivisia kokemuksia tai tuntemuksia organisaatiosta, voi-
daan kutsua hateholdereiksi, suomennettuna vihajoukoiksi, silld he voivat tuottaa
organisaatiolle vahinkoa ja haittaa. Smithin ym. (2013, 6) mukaan organisaa-
tioon tyytymaéttomasta ihmisestd tulee organisaation hateholder, kun tama jakaa
tyytymattomyytensd julkisesti verkkoympaéristossa. Tdtd he kutsuvat negatii-
viseksi sitoutumiseksi. Smith ym. (2013, 3) lisdksi mddrittelevit, ettd negatiivi-
nen brandiin sitoutuminen on psykologinen prosessi, joka saa alkunsa pienestd
tekijastd (trigger) ja nakyy ulospdin emotionaalisina, kognitiivisina tai fyysisen
kdyttaytymisen toimintoina. Lievonen ja Luoma-aho (2015, 4) puolestaan néke-
vdt negatiivisen sitoutuneisuuden verkkoympdristossd oleviksi kokemusperdi-
siksi, osallistaviksi ja julkisiksi sdavyltdan negatiivisiksi toimiksi koskien tiettya
bréandid tai organisaatiota.

Negatiivisten kokemusten jakaminen voi olla haitallista yritykselle (Van
Doorn ym. 2010, 258). Yritysten olisi hyva osata kdantda nakemys negatiivisesti
sitoutuneista tyontekijoistd positiiviseksi asiaksi, jonka avulla yritys voi kehit-
tyd ja mennd eteenpadin, silld negatiiviset arvioinnit voivat antaa suuntaa herkis-
td ja huomiota tarvitsevista kehityskohteista (Luoma-aho 2008, 11).

Aiemman teorian (Smith ym. 2013; Lievonen & Luoma-aho 2015) valossa
voidaan summata, ettd ihmisestd tulee negatiivisesti sitoutunut silloin, kun ta-
méan negatiivinen sitoutuminen tulee julkisesti ilmi esimerkiksi sosiaalisen me-
dian kirjoituksen kautta. Kumpikin maéédritelmd osoittaa syy-seuraussuhdetta
negatiivisen kokemuksen ja julkisen kokemuksen jakamisen valilla.

4.3 Tyontekijoiden sitoutumisen merkitys organisaation
viestinnille

Luvuissa 4.1.1-4.1.3 késiteltiin tyontekijoiden sitoutumisen eri muotoja kirjalli-
suuden maddritelmien avulla. Tdssd alaluvussa avataan vield tarkemmin eri
tyontekijaryhmien merkitystd organisaation viestinndlle. Tyontekijoiden sitou-
tuminen ndhdddn viestinndn ammattilaisten yhtend tarkeimpénd tavoitteena
(Mishra, Boyton, Mishra 2014, 190), joten eri tyontekijaryhmien tunteminen
tyon tueksi on viestinndn ammattilaisille tarkedd. Lisdksi Kang ja Sung (2017)
havaitsivat tutkimuksessaan, kuinka sisdiselld viestinnilld voidaan vaikuttaa
tyontekijan sitoutumiseen ja kuinka sitoutuminen puolestaan vaikuttaa siihen,
mitd tyontekijd itse viestii organisaatiostaan eteenpdin. Tyontekijdlld on vapaus
ilmaista tuntonsa julkisesti ja tdtd ei koskaan voida eikd piddkddn yrittad hallita.
Ennemminkin voisi ajatella, ettd organisaation tehtdvand on sisdisen viestinndn
avulla antaa evditd tyontekijain omaan viestintddn ja tukea titda parhaalla mah-
dollisella tavalla yhteisten pelisddntojen avulla.

Sitoutuneiden tyontekijoiden viestintd ndhd&ddn usein sdvyltddan positii-
visena. Esimerkiksi Kim ja Rhee (2011) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd ne
tyontekijat joilla on positiivinen suhde organisaatioon jakavat positiivisia asioi-
ta myos organisaation ulkopuolelle. Tdhdn voivat lukeutua esimerkiksi tyonte-
kijoiden omilla sosiaalisen median kanavillaan jakamat kokemukset, nakemyk-
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set ja suositukset omasta tyOstddn ja organisaatiostaan sekd positiiviset arvioin-
nit tyonantajasta julkisilla arviointisivustoilla. Sitoutuneiden tyontekijoiden
kohdalla esiin voi my6s nousta kasite tyontekijdldhettilyydestd. Menin (2014b,
262) mukaan tyontekijdldhettilyys ymmarretddn toiminnaksi, jossa tyontekijd
vapaaehtoisesti suosittelee, edistdd tai puolustaa tytnantajaansa tai tyonanta-
jansa brandid. Tyontekijdldhettilyyden mielletddn olevan vaikuttavampaa toi-
mintana kuin positiivinen asiakkaiden tuottama WOM (Men 2014b, 262.).

Tutkimusta sitoutumattomien tyontekijoiden ndkymisestd organisaation
viestinnéstd ei 16ydy juuri lainkaan. Voisi ajatella, ettd sitoutumattomat tyonte-
kijat eivat valttamattd ole innokkaita viestiméddn esimiehilleen tédrkeistd tai ym-
périllaan havaitsemistaan tyohon vaikuttavista asioista eivdtkd he juurikaan
ndy vahvassa roolissa julkisessa keskustelussa jakamassa viestid tyopaikastaan.

Clifton (2003, 238) nékee, ettd tyontekijdt voivat joko tukea organisaation
mainetta toimimalla ldhettildind tai vastavuoroisesti haittana maineelle. Aktiivi-
sesti sitoutumattomat tyontekijdt voisi ndhdd viestinndn kannalta organisaa-
tiossa tyytymdttomind tyontekijoind, jotka jakavat kokemuksensa julkisesti
muille. Tama voi ndkyd esimerkiksi negatiivisten kokemusten jakamisena tyon-
tekijan omissa sosiaalisen median kanavissa ja julkisilla arviointisivustoilla.
Aktiivisesti sitoutumattomat tyontekijdt eivat myoskddn valttamatta suosittele
tyopaikkaansa muille.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd sitoutuneilla, sitoutumattomilla tai ak-
tiivisesti sitoutumattomilla tyontekijoillda voi ndhdd olevan merkitystd organi-
saation viestinndn kannalta. Tyohonsd sitoutuneet tyontekijdt voivat siis olla
kultaakin kalliimpia myo6s organisaatioon viestinnille, kun taas negatiivisem-
min sitoutuneet tyontekijaryhmit voivat toimillaan aiheuttaa haittaa.
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5 METODI

Tdssd luvussa kerrotaan kvantitatiivisesta tutkimuksesta sekd taméan tutkimuk-
sen aineistonkeruun ja analyysin menetelmista.

Tama tutkimus on selittivi eli kausaalitutkimus. Selittavassd tutkimukses-
sa etsitddn ilmiolle syy-seuraussuhteita ja pyritddn etsiméddn selitys ongelmalle
tai ilmiolle. Lisdksi selittdvassd tutkimuksessa pyritddan selvittamaan uskomuk-
sia, asenteita ja toimintaa, jotka ovat vaikuttaneet tutkittavaan ilmioon, ja mil-
laisia yhteyksid edelld mainituilla tekijoilld on. (Hirsjarvi ym. 2009, 138.)

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli mdirilliseni tilastollisena tutki-
muksena, joka tarkoittaa, ettd ilmittd kuvataan numeerisen datan pohjalta ha-
vainnollistavien taulukoiden sekd kuvioiden avulla (Heikkild 2014, 15). Kvanti-
tatiivisen tutkimuksen sanotaan korostavan syyn ja seurauksen etsimists ja tut-
kimustapaan liittyy vahvasti filosofinen suuntaus looginen positivismi, joka tar-
koittaa suorista aistihavainnoista ja loogisesta pédéttelystd perdisin olevaa tietoa
(Hirsjarvi ym. 2009, 139).

Kvantitatiivisen tutkimuksen tunnusmerkkejd ovat Hirsjarven ym. (2009,
140) mukaan teoriat sekd johtopddtokset aiemmista tutkimuksista, hypoteesien
esittaminen, kisitteiden mddrittely, aineiston keruun suunnittelu numeeriseen
muotoon, tutkittavien henkildiden valinta, muuttujien muodostaminen tauluk-
komuotoon ja kddntdminen numeeriseen muotoon ja lopulta padtelmat tilastol-
lisen analyysin avulla. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kuten tdssa selvitetdan
lukumaéériin sekd prosenttiosuuksiin pohjautuvia kysymyksia (Heikkila 2014,
15). Maddréllinen tutkimustapa valikoitui tdhdn tutkimukseen aiemman teo-
riapohjan perusteella. Lisdksi verkkoympdristosta kerdttyd aineistoa on vé-
hemman sovellettu sitoutumista koskevassa tutkimuksessa.

5.1 Tiedonkeruu verkkoymparistosta

Kanasen (2014, 163) mukaan verkkoympadristossd tehtdava kvantitatiivinen tut-
kimus tutkii usein joko verkkoilmigitd ja/tai todellisessa maailmassa olevia il-
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miditd verkossa olevan maddrillisen materiaalin avulla. Hinen mukaansa maa-
réllistd materiaalia voivat olla muun muassa verkkovierailijoiden méaard, toi-
menpiteet, heiddn profiilinsa tai mielipiteensd numeerisessa muodossa esitet-
tyind. Tutkimusperiaatteet eivit eroa perinteisestd tutkimuksesta tiedonkeruun
tai analyysin osalta. Lisdksi erona on, ettd tutkimus toteutetaan verkossa (Ka-
nanen 2014, 163). Myos tdssd tutkimuksessa verkosta kerdtyn aineiston perus-
teella tutkitaan fyysisessd ymparistossd olevaa ilmiota.

Verkkoympdristossd suoritettu tiedonkeruu nopeuttaa tutkijan tyotd ja
voi sddstdd tutkijan resursseja ja kustannuksia. Toisaalta tiedonkeruussa voi olla
haasteita, kun pohdittavaksi nousee mm. kysymyksii siitd, onko verkosta kerdt-
ty aineisto tarpeeksi kohderyhméaidnsa edustavaa (Kananen 2014, 164).

Tédhtisen ym. (2011, 13) mukaan tutkimuksen otoksen valinta on tutki-
muksen yksi oleellisimmista vaiheista, silld se vaikuttaa tulosten yleistettdavyy-
teen, luotettavuuteen sekd kokonsa puolesta tilastolliseen merkitsevyyteen.

Tama tutkimus on toteutettu glassdoor.com -sivustolta keratylld harkin-
nanvaraisen otannan menetelmdlld. Harkinnanvaraisessa otannassa tutkijat
ovat itse valinneet tutkittavat kohteet ja ndin ollen tuloksena on otoksen sijaan
ndyte. On huomioitava, ettd harkinnanvaraisella otannalla ei saada yleensd
edustavaa otosta, ja siksi ei ole tarkoitus yleistdd otoksesta saatuja tuloksia kos-
kemaan koko perusjoukkoa. Verkkosivuilla oleva aineisto ei takaa edustavuut-
ta, koska kaikki kohdeorganisaation tyontekijdt eivét ole kirjoittaneet arvioitaan
Glassdooriin. Harkinnanvaraista otantaa kdytetddn yleensd esimerkiksi alusta-
vien tulosten saamiseksi, esitutkintaan tai ideoiden kehittdmiseksi (Holopainen
& Pulkkinen 2002, 34). Saatavilla olevaa aineistoa oli méaarallisen tutkimuksen
tekemiseen vdhdn suomalaisten kirjoittajien osalta ja aineiston rajoittuneisuu-
den takia. Siksi tdtd tutkimusta voidaan tarkastella esimerkiksi alustavien tulos-
ten valossa tai ideoiden kehittdmisen pohjana.

5.2 Aineiston analyysin menetelmit

Tdamdn tutkimuksen analysoinnin padmenetelméand kaytettiin tilastollisia mene-
telmid. Tilastollinen tutkimus pyrkii tavallisesti selittimaan tutkittavaa ilmicta
koko perusjoukkoa koskevalla tilastollisella yleistettdvyydelld (Tahtinen, Laak-
konen & Broberg 2011, 12). Tilastollisen testauksen vaiheita ovat hypoteesien
asettaminen, otoksen poimiminen, tilastollisten testien valinta, testin suoritta-
minen, tulosten tulkinta ja johtopddtosten tekeminen (Heikkilad 2014, 181.)

Tdssd tutkimuksessa aineiston taustamuuttujien lukumddria kuvattiin
frekvenssitaulukon avulla (Heikkild 2014, 83). Muiden muuttujien osalta oli tar-
koituksena huomioida useita selittdvid tekijoitd yhtd aikaa, joten analyysissa
kdytettiin monimuuttujamenetelmid. Aineistolle, jota analysoidaan monimuut-
tujamenetelmalld, on tyypillistd, ettd yhdeltd vastaajalta on saatu useampi tieto
(Metsdamuuronen 2001, 8). Ndin tapahtui tassdkin tutkimuksessa. Monimuuttu-
jamenetelmalld pyritddn pelkistimé&dn laajan aineiston sisdltamdd informaatiota
(Heikkild 2014, 243). Kaytettyja monimuuttujamenetelmid ovat varianssianalyy-
si sekd logistinen regressioanalyysi. Lisdksi analyysissa kaytettiin ristiintaulu-
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kointia, jonka avulla selvitettiin kahden muuttujan valistd yhteyttd ja vaikutusta
toisiinsa (Heikkila 2014, 198).

5.2.1 Varianssianalyysi

Téssd tyossd toisena monimuuttujamenetelménd on kéytetty varianssianalyysia
hypoteeseissa H1-H2, H5 ja H6. Varianssianalyysin ydinajatus on selvittdd, on-
ko tarkasteltavien ryhmien keskiarvoissa tilastollisia eroja. (Metsamuuronen
2001, 104). Varianssianalyysin avulla voidaan tarkastella useampien eritasois-
ten tekijoiden yhdenaikaista vaikutusta vasteeseen (Tdhtinen ym. 2011, 102).
Varianssianalyysia tehtdessd tulee huomioida keskiarvojen mahdolliset virheet,
jotka voidaan laskea keskiarvoon liittyvdd varianssia apuna kadyttden (Metsa-
muuronen 2001, 104). Varianssianalyysissa tuloksia tarkasteltiin keskiarvojen ja
p-arvon perusteella.

Varianssianalyysi antaa tulosten analyysiin monipuolisemman tulokul-
man, silld vastaavasti esimerkiksi T-testilld voidaan tarkastella ryhméakeskiarvo-
ja vain kahden ryhman vililld ja ilmicitd tai ihmisid tutkittaessa harvemmin
voidaan rajata syitd vain yksittdiseen tausta-aiheuttajaan. Varianssianalyysista
saatava tilastollinen merkitsevyys ei itsessdan kerro eron syytd, vaan tueksi on-
kin hyvé tehdd jatkoanalyyseja ja tdssd tyossd on kdytetty post-hoc -analyysia,
jotta saadaan selvitettyé tilastollisen merkitsevyyden syy. (Tahtinen ym. 2011,
103.)

5.2.2 Logistinen regressioanalyysi

Tyo6n toinen monimuuttujamenetelmd on logistinen regressioanalyysi. Jokivuo-
ren ym. (2007, 39) mukaan regressioanalyysia kdytetddn selittimddn muista
useammista tekijoistd eli muuttujista seurannutta ilmiotd ja sen tavoitteena on
loytdd muuttujien vilillda mahdollisesti vallitsevat yhteydet, joita kuvataan ma-
temaattisten mallien avulla (Holopainen & Pulkkinen 2002, 218). Metsa-
muurosen (2001, 7) mukaan regressioanalyysissa keskeistd on selvittdd ilmiotd
selittdavat tekijat. Tavallisesti regressioanalyysi olettaa, ettd selittdvat muuttujat
korreloivat selitettdvddan muuttujaan, mutta eivét toistensa kanssa (Metsé-
muuronen 2001, 79).

Regressioanalyysissa kadytetddan lahtokohtaisesti analysoitaessa valimatka-
ja suhdeasteikollisia muuttujia. Kun kyseessd ovat nominaali- eli luokitteluas-
teikolliset muuttujat kuten tdssd tutkimuksessa, kdytetddan logistista regressio-
analyysia (Metsamuuronen 2001, 78). Luokitteluasteikossa muuttujat voidaan
madritelld eri luokkiin, mutta niitd ei voi jdrjestdd mitattavan ominaisuuden
perusteella tai suorittaa arvoilla laskutoimituksia (Heikkild 2014, 81). Luokitte-
luasteikolliset kahden arvon muuttujat muutettiin ensin dikotomisiksi eli dum-
my-muuttujiksi. Tama tapahtui koodaamalla ne O:lla (=ei) ja 1:11d (=kylld) (Heik-
kila 2014, 175). Ei-vastaukset tarkoittivat tdssd tutkimuksessa, ettd kommentista
ei ollut havaittavissa kyseistd muuttujaa. Tédssd tyossd muuttuja, jota haluttiin
ennustaa, sai arvon 1.

Logistista regressioanalyysia kaytettiin selittdm&an hypoteeseja H4 ja H7.
Logistisessa regressioanalyysissa kysymys on usein aseteltu niin, onko jotain
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vai ei, ja silld voidaan tutkia aiemman tiedon perusteella tdrkeiksi havaittuja
selittdavid tekijoitd. Lisdksi logistinen regressioanalyysi soveltuu testaamaan sitd,
ovatko toiset muuttujat sopivampia selittdméddn ilmiditd kuin toiset (Metsa-
muuronen 2001, 78). Niin logistisessa regressioanalyysissa kuin muissakin oh-
jelmistolla analysoitavissa analyyseissa on oleellista, ettd aineiston muuttujat
ovat sopivia ja niitd on riittdvdsti (Metsimuuronen 2001, 79). Seuraavassa lu-
vussa avataan tarkemmin tutkimuksessa kdytettyd aineistoa.
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6 AINEISTO

Tamd luku esittelee tutkimuksessa kadytettyd aineistoa. Luvussa esitellddn ai-
neistonkeruuldhteend toiminut sivusto glassdoor.com, itse aineisto sekd kerro-
taan tutkimuksen kulusta.

6.1 Glassdoor.com

Yhdysvaltalainen Glassdoor (glassdoor.com) on sosiaalisen median sivusto,
joka tarjoaa alustan tyodeldman arvioille ja kommenteille. Sivustolta voi etsid
tyopaikkoja, kirjoittaa arvioita yrityksistd tai julkaista oman yrityksensa palkka-
tietoja anonyymisti. Glassdoorin missio on “auttaa ihmisid l6ytamaan tyopaik-
koja ja yrityksid, joita he rakastavat”. Sivustolla on ldhes 38 miljoonaa arvioita ja
nakemystd yli 740 000 yrityksestd. (Glassdoor 2018.) Muita vastaavanlaisia si-
vustoja ovat Kanadassa toimiva Rate My Employer (ratemyemployer.ca), aust-
ralialainen JobAdviser (jobadviser.org), Saksassa, Itdvallassa ja Sveitsissd levin-
nyt Kununu (kununu.com) ja Isossa-Britanniassa TheJobCrowd.com. Toisin
kuin monilla muilla tydpaikkasivustoilla Glassdoorissa kaikki tiedot ovat ky-
seisten yritysten tyontekijoiden tai tyonhakijoiden jakamia. Tyonantajille Glass-
door tarjoaa tehokkaita ratkaisuja rekrytointiin ja tyonantajabranddykseen.
Glassdoorin padkonttori sijaitsee Mill Valleyssa Kaliforniassa ja sen perustivat
Robert Hohman, Rich Barton ja Tim Besse vuonna 2007.

Glassdooria on kédytetty tieteellisissd tutkimuksissa vield verrattain va-
hédn. Dabirian ym. (2017) kerdsivat tutkimuksessaan 38 000 arvostelua par-
haimmat ja huonoimmat sijoitukset saaneista yrityksistd. Data analysoitiin IBM
Watsonin avulla tunnistaen seitsemdn teemaa, jotka nousivat tyontekijoiden
arvioista heiddn arvostellessaan tyonantajaansa. Esiin nousseet teemat olivat (1)
tybeldmaén sosiaaliset elementit, (2) mielenkiintoiset ja haastavat tyotehtavait, (3)
osaamisen soveltuvuus tarkoituksenmukaiseen tapaan, (4) ammatillisen kehi-
tyksen mahdollisuudet, (5) taloudelliset seikat liittyen korvauksiin, (6) johdon
rooli ja (7) tyo- ja perhe-elimdn tasapaino. (Dabirian ym. 2017, 200.)



DeKay (2013) esitteli tutkimustuloksissaan 20 satunnaisesti valittua arvos-
telua Glassdoorin viidestd parhaasta (“Best Places to Work in 2012”) ja viidestd
huonoimmasta tyodpaikasta (“Worst Places to Work in 2012”) vuodelta 2012.
Kommentit koodattiin Herzbergin motivaatio- ja hygieniateorian mukaan. De-
Kayn tutkimuksen perusteella motivaatiotekijdt (tyotyytyvdisyyttd lisddavat) ja
hygieniatekijat (tyotyytymattomyyttd lisddvat) edustavat kylld kahta erillistd
ryhmédd, vaikka motivaatiotekijoiden maédralld ei ole merkitystd, ennen kuin
hygieniatekijat lakkaavat vaikuttamasta tyotyytymaéttomyyteen. (DeKay 2013.)
Tassa tutkimuksessa on myos kéytetty Herzbergin motivaatio- ja hygieniateki-
joitd tyotyytymattomyyttd mittaavina muuttujina.

Glassdoorin tyonantaja-arvioinnit (company reviews) toimivat tdméan tut-
kimuksen aineistona. Tutkimuksessa keskitytddn analysoimaan tyonantaja-
arviointeja, joissa nykyiset ja entiset tyontekijat voivat arvioida anonyymisti
tyonantajaan sanallisesti ja numeerisesti. Arviointia annettaessa kirjoittaja voi
vastata alla olevan taulukon osoittamalla tavalla sekd strukturoituihin ja puo-
listrukturoituihin kysymyksiin.

TAULUKKO 6  Glassdoorissa kysytyt kysymykset

Strukturoidut kysymykset

1 kokonaisarvio yrityksestd (1-5 tdhted)

2 entinen/nykyinen tyontekija

3 tyontekijan viimeinen vuosi organisaatiossa

4 tyosuhdemuoto (kokoaikainen, osa-aikainen, vuokratyontekijd, harjoittelija, free-
lance)

Puolistrukturoidut kysymykset

5 arvioinnin otsikko

6 plussat (vdhintdédn 5 sanaa)

7 miinukset (vdhintddn 5 sanaa)

8 ohjeita johdolle (vapaaehtoinen)

Tyontekijd voi antaa vapaaehtoisesti arvion seuraavista elementeistd; tyomah-
dollisuudet (1-5 tdhted), korvaukset ja edut, tyo- ja yksityiseldmén tasapaino,
ylempi johto, kulttuuri ja arvot. Lisdksi “peukuttamalla” voi arvioida organisaa-
tion toimitusjohtajaa, ilmaista, suositteleeko organisaatiota ystdvélleen ja arvi-
oida kuuden kuukauden liiketoimintandkymid. Tyontekija voi vapaavalintai-
sesti myos ilmoittaa tyonimikkeensd, tyosuhteensa pituuden ja tyopaikkansa
tyysisen sijainnin.

Glassdoorissa annetaan Likert-asteikon mukainen tdhtiarvio organisaa-
tiosta (1-5 tdhted), jossa yhden tdhden arviointi tarkoittaa erittdin tyytymatonts,
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2=tyytymaton, 3=ok, 4=tyytyvdinen ja 5=erittdin tyytyvdinen. Tdssd tutkimuk-
sessa tarkastellaan kolmen huonoimman tdhtiarvioinnin (erittdin tyytymdaton,
tyytymaéton, ok) antaneiden tyontekijoiden kommentteja. Tamd tutkimus kes-
kittyi tutkimaan Glassdoorin alempia tdhtiluokituksia.

6.2 Aineistona negatiiviset arviot

Kanasen (2014, 164) mukaan verkkoympdristostd keritty tieto soveltuu tutki-
muksiin, jotka tutkivat fyysisen maailman ilmioditd. Taman tutkimuksen aineis-
toksi valikoitui yhden tietoliikennealan organisaation kahden kohdemaan,
Suomen ja Yhdysvaltojen, negatiiviset arvioinnit. Organisaatio toimii kansain-
vélisesti ja on viime vuosien aikana kdynyt ldpi useita organisaatiomuutoksia.
Suomi ja Yhdysvallat valikoituivat kohdemaiksi siksi, ettd Suomessa kaytetaan
toistaiseksi vahemmaén Glassdooria tai sen kaltaisia arviointisivustoja tyopaik-
koja arvioitaessa ja glassdoor.com oli aineistonkeruun hetkelld ainoa sivusto,
jossa ylipddtddn oli suomalaisia organisaatioita. Yhdysvalloissa puolestaan
glassdoor.com on toiseksi suurin vastaavanlainen arviointisivusto ja Yhdysval-
lat on Glassdoor -sivuston kotimaa.

Tutkimukseen valittiin kummastakin kohdemaasta 75 huonoimman tah-
tiluokituksen saanutta arviointia. Huonoimman tdhtiluokituksen saaneet arvi-
oinnit tarkoittivat tdssd tutkimuksessa arviointeja, jotka glassdoor.com antoi
kronologisessa jdrjestyksessda huonoimmasta ja tuoreimmasta yhden tdhden
arvioinnista eteenpdin. Mukaan valittiin nykyiset ja entiset koko- ja osa-aikaiset
tyontekijat. Yhteensd tutkittavia arviointeja oli 150 kappaletta. Arvioinnit koot-
tiin ajanjaksolta 01/2013-01/2018 eli yhteensd viiden vuoden ajalta.

6.3 Tutkimuksen kulku

Téahtisen ym. (2011, 17) mukaan tutkimuksen suunnittelu ja tehdyt valinnat
ovat merkittdvdssd roolissa onnistuneen kvantitatiivisen tutkimuksen tekemi-
sessd. Tutkijan on ymmarrettdva tutkittavaa ilmiotd ja sen ymparilld jo olevaa
tutkimusta, silld mikali tdtd ymmaérrystd ei ole, tutkimuksen perusta on hauras
(Tahtinen ym. 2011, 18). Tassd tutkimuksessa kartoitettiin ensin taustoittavaa
tutkimusta (luku 2), minka jalkeen siirryttiin kdsittelemddn syvemmin tyonteki-
jan sitoutumisen eri muotoja késittelevid teorioita (luvut 3-4). Teorian pohjalta
luotiin tutkimukselle aineistolla testattavat hypoteesit H1-H7.

Tutkimuksen yksi kriittisimmistd vaiheista on tiedonkeruuvélineen ra-
kentaminen eli suunnitelma siitd, mitd ja miten aineistolta aiotaan kysya tutkit-
tavia asioita. Aineistolta kysyttdavien kysymysten tulee olla selkeitd ja helposti
mitattavia. (Tahtinen ym. 2011, 20.) Tassd tutkimuksessa tiedonkeruuvéalineend
kédytettiin perinteistd Microsoft Excel -taulukkoa, johon koottiin aiemman kirjal-
lisuuden ja tutkimuksen pohjalta aineistolta kysyttdvid kysymyksid. Excel-
taulukko nimettiin koodikehikoksi (Liite 1). Koodikehikkoon valittiin kirjalli-
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suuskatsauksen perusteella teemaan sopivia teorioita, jotka nimettiin muuttu-
jiksi M1-M25. Ennen varsinaista aineistonkeruun tyovaihetta koodikehikolle
tehtiin testikoodauksia. Joitakin muuttujia jouduttiin muokkaamaan tai poista-
maan, silld testausvaiheessa paljastui, etteivdat muuttujat olleet tdssd tutkimuk-
sessa toimivia. Jokivuoren ym. (2007, 9) mukaan tutkija voi, saa, hdnen kannat-
taa tai hdn joutuu uudelleen muodostamaan tutkimuksen muuttujia, mikali
tutkimuksen muut osa-alueet sitd vaativat.

Varsinaisessa aineistonkeruuvaiheessa tutkimukseen valitut Glassdooris-
ta kerdtyt arvioinnit vietiin manuaalisesti koodikehikkoon, jotta aineistoa oli
helpompi kaisitelld ja hallita. Aineisto muutettiin numeeriseen muotoon kay-
malld aineisto ldpi muuttuja muuttujalta. Jokaiselle teorialle eli muuttujalle oli
asetettu laadullinen mittari, jota tarkasteltiin aineistosta kylld/ei-
vastausvaihtoehtojen avulla. Kdytannossd koodaaminen tapahtui niin, ettd tes-
tikoodausten jdlkeen aineisto jaettiin tutkijoiden kesken puoliksi ja kumpikin
suoritti 75 arviointia. Epédselvat kohdat kaytiin ldpi yhteisesti, jotta voitiin var-
mistaa koodauksen yhteneviisyys ja paikkansapitdvyys. Lopuksi valmis ai-
neisto muunnettiin SPSS-ohjelmaan sopivaksi muodoksi, havaintomatriisiksi.

SPSS-ohjelmistossa aineistoa ja hypoteeseja testattiin tilastollisten moni-
muuttujamenetelmien, ristiintaulukoinnin, varianssianalyysin ja logistisen reg-
ressioanalyysin avulla. Testauksesta saatiin tuloksia, joista lopuksi muodostet-
tiin tutkimuksen johtopaatokset (luku 8).

TAULUKKO 7

Kvantitatiivisen tutkimuksen vaihe

Tutkimuksen kulku (Heikkild 2014, 23)

Tassd tutkimuksessa

Tutkimusongelman maarittaminen ja tut-
kimusaukon l6ytaminen

Ohjaajan kanssa keskustelu ja aiempaan
kirjallisuuteen tutustuminen, ndiden perus-
teella tutkimusaukon 16ytaminen

Aiempaan kirjallisuuteen ja tutkimukseen
tutustuminen

Taustoittavat teoriat (luku 2), tyontekijan
sitoutumista kasittelevit teoriat (luku 3) ja
teoria tyytymattomyydestd (luku 4)

Hypoteesien laadinta

Hypoteesien H1-H7 laadinta kirjallisuuden
perusteella

Tiedonkeruuvilineen luominen

Koodikehikko  kirjallisuuden
muuttujat M1-M25

pohjalta,

Aineiston kerddminen ja késittely

Yhden kohdeorganisaation kahden koh-
demaan yhteensd 150 huonoimman tdhti-
luokituksen saanutta arviointia glass-
door.com-sivustolta ajanjaksolta 1/2013-
1/2018. Vastausten muuntaminen koodi-
kehikossa numeeriseen muotoon, havain-
tomatriisin luominen SPSS-ohjelmistoa
varten

Aineiston analysointi ja tulokset

Tilastolliset monimuuttujamenetelmét
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SPSS-ohjelmistoa kayttden

Tutkimuksen johtopadtokset

Johtopdatokset tutkimuksen tuloksista ja
tulosten suhde teoriaan
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tédssd luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset havainnollistavien taulukoiden
sekd kuvioiden avulla. Tutkimuksessa kdytetty aineisto analysoitiin SPSS-
ohjelmistoa apuna kdyttden. Aineiston kasittely aloitettiin kuvailemalla muut-
tujia taulukoiden ja kuvioiden avulla. Luvussa 7.1 esitellddn muuttujien frek-
venssit, luvusta 7.2 selvidd kootusti hypoteesit ja luvussa 7.3 kdydadan lapi ai-
neiston analyysia. Hypoteesien avulla tutkimus pyrki vastaamaan ndihin tut-
kimuskysymyksiin:

1. Mitd on negatiivinen tyontekijasitoutuneisuus?
2. Mihin asioihin negatiivisesti sitoutuneet tyontekijdt ovat tyytymattomia
antamiensa arviointien perusteella?

7.1 Frekvenssijakaumat

Tutkimuksen aineistoksi keréttiin 150 arviointia (n=150). Arvioinneista 64 kap-
paletta (42,7%) oli nykyisten tyontekijoiden ja 86 kappaletta (57,3%) entisten
tyontekijoiden antamia. Maakohtaisia arviointeja kerdttiin sekd Suomesta ettd
Yhdysvalloista 75 huonointa arviointia kustakin maasta.

Aineistosta kerittiin muuttujien lisdksi tiedot taustamuuttujista. Yh-
den tdhden arvioita antaneita oli 38 kappaletta (25,3%), kahden tdhden arvion
antaneita 67 kappaletta (44,7%) ja kolmen tdhden arvioita 45 kappaletta (30%).
Arvion antaneista entisid tyontekijoitd oli 86 kappaletta (57,3%) ja nykyisid 64
kappaletta (42,7%). Ilmoitetut tyourien pituudet vaihtelivat 0 vuodesta yli 10
vuoteen. 6 henkilod (4%) ilmoitti vain, ettd he ovat tyoskennelleet kokoaikaises-
ti, 37 henkilod (24,7%) 0-2 vuotta, 25 henkilod (16,6%) 3-4 vuotta, 18 henkilod
(12%) 5-7 vuotta, 7 henkiload (4,7%) 8-10 vuotta ja 25 henkilod (16,7%) yli 10
vuotta. 32 henkilod (21,3%) ei ilmoittanut uransa pituutta.



TAULUKKO 8

Taustamuuttujat Arvot

Muuttujien frekvenssijakaumat

Prosentuaalinen osuus

Tahtiluokitus
1 38 25,3%
2 67 44,7 %
3 45 30%
Nykyinen 64 42,7%
Entinen 86 57,3%

Uran pituus

0=Kokoaikainen | 6 4%
1=0-2v 37 24,7 %
2=3-4v 25 16,6%
3=5-7v, 18 12%
4=8-10v, 7 4,7%
5=10+ 25 16,7%
Ei vastausta 32 21,3%
Maa

Suomi 75 50%
Yhdysvallat 75 50%

7.2 Hypoteesit

Alla olevaan taulukkoon ovat koottuina tutkimuksessa kadytetyt hypoteesit, teo-
ria niiden taustalla sekd kdytetty analyysimenetelmd. Seuraavassa kappaleessa
esitellddn tulosten analyysia.



48

TAULUKKO 9

Hypoteesit

Hypoteesi

Teoria

Analyysin meto-

di

tainen eldm4, asema, tyon turvalli-
suus. (Herzberg 1959)

H1 | Yhden tdhden arvion | Negatiivisesti organisaatioon suhtau- | Varianssianalyy-
antaneet tyontekijat tuvat tyontekijdt jakavat huonoja asi- | si, ristiintaulu-
ovat tyytyméattomam- | oita organisaatiosta (Kim & Rhee 2011, | kointi
pid useimpiin osa- 258.)
alueisiin tyossddn

Glassdoorin tdhti korreloi itsessddan
tyytyméttomyytta.

H2 | Negatiivisia arviointe- | Sisdiselld viestinnilld on merkittdava Varianssianalyysi
ja kirjoittaneet tyonte- | rooli tyontekijan sitoutumisen ylldpi-
kijat ovat tyytymat- tamisessd sekd kehittdmisessd (Karan-
tomid organisaation ges ym. 2015, 130)
sisdiseen viestintddan

H3 | Negatiivisia arviointe- | Tyontekijakokemuksella on osoitettu | Korrelaatio
ja kirjoittaneiden tyon- | olevan suora vaikutus tyontekijan
tekijoiden kokemus tyytyvdisyyteen, sitoutumiseen ja suo-
organisaatiosta on rituksiin (Plaskoff 2017, 137)
huono

H4 | Johtamisella voidaan | Johto ei tue tyontekijdn sitoutumista. | Logistinen reg-
selittdd sitoutumista. | (Kumar & Pansari 2014, 63) (Wollard | ressioanalyysi

2011, 1) (Selitettava M7,
selittdjat M4-M6)

H5 | Tyontekijdt, jotka eivét | Tyytyvdisyys tai sen puute liittyy erit- | Varianssianalyysi
suosittele ,ovat tyyty- [ tdin voimakkaasti halukkuuteen suosi-
méttomampid kuin he, | tella tyoskentelyd organisaatiossaan
jotka suosittelevat muille (Baruk 2017, 746)

H6 | Tyouran pituudella on | Uudet tyontekijit ovat tyosuhteensa Varianssianalyysi
merkitystd negatiivi- alussa sitoutuneempia tydnantajaansa
seen sitoutumiseen ja kokevat motivaationsa olevan hyvin

korkealla (Trahant 2009, 56)

H7 | Hygieniatekijat selit- | Tyontekijdt ovat usein tyytymattomid, | Logistinen reg-
tavat henkiloston tyy- | mikili hygieniatekijat eivét ole kun- ressioanalyysi
tymattomyytta. nossa Hygieniatekijdt: palkka, ihmis- | (Selitettiva M16,

suhteet, esimies, yrityksen kdytannot | selittdjat M8-
ja hallinto, tyoolosuhteet, henkilokoh- | M15)
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7.3 Analyysi

Tamén kappaleen alaluvut kisittelevit hypoteesien analyyseja ja tuloksia. Hy-
poteesit kdydaddn lapi yksi kerrallaan.

7.3.1 Erittdin tyytymittomien tyontekijoiden kokemus

Ensimmadisessd hypoteesissa testattiin yhden tdhden antaneiden tyontekijoiden
tyytymattomyyttd verrattuna kahden ja kolmen tihden antaneisiin tyontekijoi-
hin. Hypoteesin 1 oletus on, ettd yhden tdhden tyontekijat ovat tyytymattomia
useampiin osa-alueisiin tyossdan kuin muut.

Ensin tutkittiin varianssianalyysin kdyton edellytysten voimassaoloa ja
laskettiin vastemuuttujan luokkakohtaiset keskiarvot. Kaikista muuttujista on
muodostettu yksi summamuuttuja ja testissd on laskettu ne tilastoyksikot, jotka
ovat saaneet arvon 1.

TAULUKKO 10 Tahtiluokitusten keskiluvut

tahdet N | keskiarvo  keskihajon- | minimiar- maksimiar-
Vo VO

1 tahti 38 (10,11 3,35 0 10

2 tahted 67 8,22 2,87 0 14

3 tdhted 45 4,96 3,14 0 11

Yhteensa 150

Kuten taulukosta ndhd&an, tyytymattomyys oli sitd suurempi, mitd vahemman
tahtid arvostelulle oli annettu. Yhden tdhden arvion antaneet ovat kokonaisuu-
tena selvésti tyytymattomampid verrattuna kaksi tai kolme tdhted antaneisiin
heidédn keskiarvonsa ollessa korkein (10,11).

Jotta saadaan tarkempi kuva, miten tyytymattomyys tahtiluokkien valil-
la vaihtelee ja eroavatko eri tdhtiluokkien keskiarvot toisistaan tilastollisesti
merkitsevasti, tehtiin Tukeyn post hoc -testi (Tdhtinen ym. 2011, 110).

TAULUKKO 11  Té&htiluokitusten varianssianalyysi

Mean difference (I-])

Std. Error | Sig.

1 tahti 2 tahted 1,88 0,63 0,009

3 tahted 5,15 0,69 0,000

2 tahted 1 tdhti -1,88 0,65 0,009
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3 tahted 3,27 0,59 0,000
3 tahted 1 tdhti -5,15 0,68 0,000
2 tahted -3,27 0,59 0,000

Tdhtiluokkien keskiarvot poikkeavat tilastollisesti merkitsevasti kaikkien tdhti-
luokkien vililld (p < 0,05). Kyseessd on tilastollisesti merkitsevd havainto (Ho-
lopainen & Pulkkinen 2002, 157).

7.3.2 Sisdisen viestinndn merkitys

Toinen hypoteesi (H2) oletti, ettd negatiivisia arviointeja kirjoittaneet tyontekijat
ovat tyytyméttomid organisaation sisdiseen viestintddn. Muuttuja 23 mittasi
tyontekijan tyytymattomyyttd sisdiseen viestintddn. Vastaajista 13,33% koki
olevansa tyytymattomid organisaation sisdiseen viestintddn. Loput vastaajista
eivdt maininneet sisdistd viestintdd omassa arvioinnissaan tai tuoneet asiaa ilmi
kommentissaan.

Muuttuja 2 mittaa, kuinka moni tyontekija on kirjoittanut negatiivisen ar-
vion, ja muuttuja 23 mittaa tyontekijdn tyytymattomyyttd organisaation sisdi-
seen viestintddn. Ndiden kahden muuttujan vilistd yhteyttd tutkittiin ristiintau-
lukoinnin avulla ja khiin nelio -testin tuloksen perusteella (p=0,337) muuttujien
vililld ei ole tilastollisesti merkitsevdd yhteyttd (Tahtinen ym. 2011, 144).

7.3.3 Tyontekijikokemus

Kolmas hypoteesi (H3) viitti, ettd negatiivisia arviointeja kirjoittaneiden tyon-
tekijoiden kokemus organisaatiosta on huono (M3). Prosentuaalinen frekvenssi
muuttujan 3 kohdalla osoittaa, ettd vastaajista 74,67 prosentin kokemus organi-
saatiosta on huono.

Muuttuja 2 mittaa, kuinka moni tyontekija on kirjoittanut negatiivisen
arvion, ja muuttuja 3 mittaa tyontekijin huonoa kokemusta organisaatiosta.
Ristiintaulukoinnin khiin nelio -testin avulla todettiin tilastollisesti merkittava
(p=0,000) yhteys ndiden kahden muuttujan valilld. (Tahtinen ym. 2011, 144).

7.3.4 Johtaminen ja sitoutumattomuus

Neljas hypoteesi (H4) kysyi, selittddké huono johtaminen sitoutumista vai ei.
Hypoteesin selittdvand muuttujana on dikotominen johtamismuuttuja. Selittdji-
nd kdytettiin Wollardin sitoutumattomuusmuuttujia (M4-M6). Tavoitteena ana-
lyysissa on selvittdd, miten kolmella sitoutumattomuusmuuttujalla onnistutaan
selittdim&ddn johtamista. Binddrisen logistisen regressioanalyysin perusteella
khiin nelio -testi saa p-arvon ,000 joten voidaan tulkita, ettd muodostetussa mal-
lissa on ainakin joku tai joitakin tekijoitd, joilla tyytymattomyyttd kyetddn selit-
tamddn. (Tahtinen ym. 2011, 164.)
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Taulukossa 12 kullekin muuttujalle on tulostunut mallin estimoitu reg-
ressiokerroin (B), kertoimien keskivirheet (sarake S.E) sekd Waldin testi kertoi-
mien tilastolliselle merkitsevyydelle (sarakkeet Wald, df ja Sig.) (Tahtinen ym.
2011, 164). Valituista muuttujista tilastollisesti merkitsevid selittdjid (p < 0,05) on
vain yksi, M4 (kognitiivinen).

TAULUKKO 12 Logistinen regressioanalyysi Wollardin sitoutumattomuustekijoista

Muuttujat B SE Wald | df Sig

M4 Sitoutumattomuus nikyy kognitiivisena toimin- | 1,582 | 0,472 | 11,250 |1 0,001
tana: hdmmennys, ei tiedd mitd odotetaan,
psykologinen irrottautuminen/ henkisesti irrottau-
tunut, passiivinen kestdvyys, kyynisyys organisaa-
tiomuutosta kohtaan, aikomus lopettaa, vihdinen
sitoutuminen, luottamuksen menetys

M5 Sitoutumattomuus nikyy emotionaalisena reak- | 0,607 |0,423 |2,062 |1 0,151
tiona: tuntee olonsa uhatuksi, passiivinen aggressio
(epédkohteliaisuus, tiedon panttaaminen, poissa-
olot), burnout, stressi, pettymys, irtaantuminen,
epdoikeudenmukaisuus, alemmuuden tunne, toi-
vottomuus

M6 Sitoutumattomuus nikyy fyysisend reaktiona: 1,193 | 1,165 [1,050 |1 0,305
kommunikaation puute, uupumus, poikkeavuudet
tuotantotehokkuudessa, poissaolot, tyotehokkuu-
den tietoinen vihentdminen

epékohteliaisuus, varkaus, etdantyminen, suoritus-
kyvyn puute, vaihtuvuus

7.3.5 Suosittelu

Viides hypoteesi H5 oletti, ettd tyontekijit, jotka eivit suosittele organisaatiota,
ovat tyytyméattomampid kuin he, jotka suosittelevat. Tamén testaamiseksi las-
kettiin vastemuuttujan luokkakohtaiset keskiarvot (taulukko 13).

TAULUKKO 13  Suosittelijamuuttujien keskiarvot

Muuttuja N Keskiarvo Keskihajonta
0 = suosittelevat 22 4,60 3,20

1 = eiviit suosittele | 104 7,92 2,98
Yhteensi 126

Keskiarvoista voidaan paitelld, ettd henkilot, jotka eivit suosittele organisaatio-
ta, ovat kokonaisuudessaan tyytymattomampid kuin ne henkil6t, jotka suositte-
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levat. Hypoteesin tarkastaminen binddrisen regressioanalyysin avulla vahvisti
keskiarvojen mukaisen oletuksen p-arvon ollessa 0,000. Selitettdvand muuttuja-
na kdytettiin muuttujaa 1 (suosittelee/ei suosittele) ja selittdvind muuttujina
muita muuttujia summamuuttujana (M2-M23).

TAULUKKO 14 Logistinen regressioanalyysi suosittelumuuttujasta

Muuttuja

Summamuuttuja (M2-M23)

7.3.6 Tyouran pituuden merkitys tyytymittomyyteen

Kuudes hypoteesi (H6) oletti, ettd tyouran pituudella on merkitystd negatiivi-
seen sitoutumiseen.

TAULUKKO 15 Tyouran pituuksien keskiluvut

Tyouran pituus - I\ keskiarvo | keskihajonta minimiarvo maksimiarvo
muuttuja

0 = Kokoaikainen 6 7.5 1,26 3 11

1 = 0-2 vuotta 37 6,24 0,62 0 14

2 = 3-4 vuotta 25 9,28 0,84 0 19

3 =5-7 vuotta 18 8,17 0,90 0 15

4 = 8-10 vuotta 7 7,71 1,46 0 11

5 =10+ vuotta 25 7,76 0,61 0 14
YHTEENSA 118

Keskiarvojen perusteella suurta eroa keskiarvojen vililld ei ole havaittavissa.
Tarkemman kuvan saamiseksi selvitetddn Tukeyn post hoc-testilld, onko tyo-
uran pituudella merkitystd sitoutumiseen (taulukko 16).

TAULUKKO 16 Tyouran pituuksien varianssianalyysi

Mean difference (I-]) ‘ Std. Error ‘ Sig.
= Kokoaikai 1
0 okoaikainen 126 163 0,972
2
-1,78 1,68 0,897
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0,67 1,75 0,999
0,21 2,06 1,000
-0,26 1,68 1,000
1 =0-2 vuotta 1,26 1,63 0,972
-3,04 0,96 0,024
-1,92 1,06 0,465
-1,47 1,53 0,928
-1,52 0,96 0,612
2 = 3-4 vuotta 1,78 1,68 0,897
3,04 0,96 0,024
1,11 1,14 0,926
1,57 1,58 0,921
1,52 1,05 0,696
3 = 5-7 vuotta 0,67 1,75 0,999
1,92 1,06 0,465
-1,11 1,14 0,926
0,45 1,65 1,000
0,41 1,14 0,999
4 = 8-10 vuotta 0,21 2,06 1,000
1,47 1,53 0,928
-1,57 1,58 0,921
-0,45 1,65 1,000
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> -0,05 1,58 1,000
=10+
5 =10+ vuotta 0 0,26 168 1,000
1
1,52 0,96 0,612
2
-1,52 1,05 0,696
3
-0,41 1,14 0,999
4
0,05 1,58 1,000

Tyourien, joiden pituus on 0-2 vuotta, keskiarvo poikkeaa tilastollisesti merkit-
sevdsti 3-4 vuotta tyoskennelleiden keskiarvoista. Sen sijaan kaikkien muiden
tyouran pituuden muuttujilla keskiarvot eivdt tamidn aineiston perusteella
poikkea toisistaan eiké niilld ole ndin ollen tilastollista merkitsevyytta.

7.3.7 Hygieniatekijoiden vaikutus tyytymittomyyteen

Seitsemds hypoteesi (H7) kysyi, selittavatko hygieniatekijdat tyytymattomyyttd
vai eivit. Kolmannessa hypoteesissa H3 selittdvdand muuttujana on dikotominen
tyytyméattomyysmuuttuja M16 ja selittdjind kadytettiin Herzbergin hygienia-
muuttujia (M8-M15). Selittdva muuttuja M16 toimi muuttujien M8-M15 osalta
kokoavana osana, jotta saatiin suoritettua tilastollinen analyysi. M16 sai arvon
1, mikali jokin tekijda muuttujista M8-M15 oli havaittavissa arvioinnin antaneen
henkilon kommentissa. Tavoitteena analyysissa oli selvittdd, miten kahdeksalla
Herzbergin hygieniatekijamuuttujalla kyetddn selittdiméddn tyytymattomyytta.
Binddrisen logistisen regressioanalyysin perusteella khiin nelio -testi saa p-
arvon 0,000, joten voidaan tulkita, ettd mallissa oli ainakin jokin tai joitakin teki-
joitd, joilla tyytymattomyytta kyettiin selittdméaan. (Tahtinen ym. 2011, 164.)
Taulukossa 17 kullekin muuttujalle oli tulostunut estimoitu regressioker-
roin (B), kertoimien keskivirheet (sarake S.E) sekd Waldin testi kertoimien tilas-
tolliselle merkitsevyydelle (sarakkeet Wald, df ja Sig.) (Tdhtinen ym. 2011, 164).
Valituista Herzbergin hygieniamuuttujista tilastollisesti merkitseviad selit-
tdjid (p < 0,05) ovat M8 (Tyontekijd on tyytymaiton palkkaansa), M10 (Tyonteki-
jd on tyytymaéton esimiestychon) ja M11 (Tyontekijd on tyytymaéton yrityksen
kdytanteisiin ja hallintoon).

TAULUKKO 17 Logistinen regressioanalyysi hygieniatekijoista

Muuttujat B SE |Wald df Sig

M8 Tyontekijd on tyytymaton palkkaansa 3,844 (1,538 6,243 |1 0,012

M9 Tyontekijd on tyytymaton ihmissuhteisiin

e 15,887 | 7627,533 (0,000 |1 [0,998
tyopaikalla
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M10 Tyontekijd on tyytyméton esimiestyohon 4,940 |1,642 9,054 (1 0,003

M11 Tyontekijd on tyytymaton yrityksen kdaytan-
teisiin ja hallintoon

6,453 | 1,642 15,452 |1 0,000

M12 Tyontekijd on tyytymaiton tyoolosuhteisiin 16,427 | 6171,765 (0,000 |1 0,998

M13 T}'I'ﬁn.t..e.klj:&:l on tyytyméton henkilokohtai- 10,436 13967,51 0,000 1 10999
seen eldmainsa 4
M14 Tyontekijd on tyytyméton asemaansa 16,222 | 7355,314 | 0,000 |1 0,998

M15 Tyontekijd on tyytyméton tyon turvallisuu-
teen

-2,132 | 1,608 1,760 |1 |0,185

7.3.8 Vahvistetut hypoteesit

Alla olevassa taulukossa (18) kootaan vield kaikki luodut hypoteesit ja todetaan,
vahvistettiinko hypoteesit.

TAULUKKO 18 Vahvistetut hypoteesit

H1 | Yhden tdhden arvion antaneet tyontekijit ovat tyyty- Vahvistettu
méttdmampid useimpiin osa-alueisiin tyossdan.

H2 | Negatiivisia arviointeja kirjoittaneet tyontekijiat ovat Vahvistettu
tyytymaéttomia organisaation sisdiseen viestintdan.

H3 | Negatiivisia arviointeja kirjoittaneiden tyontekijoiden | Vahvistettu
kokemus organisaatiosta on huono.

H4 | Johtamisella voidaan selittd4 sitoutumista. Vahvistettu

H5 | Tyontekijat, jotka eivit suosittele organisaatiota, ovat | Ei vahvistettu
tyytymaéttomampid kuin he, jotka suosittelevat.

H6 | Tyouran pituudella on merkitysta negatiiviseen sitou- | Ei vahvistettu
tumiseen.

H7 | Hygieniatekijat selittdvat henkiloston tyytyméattomyyt- [ Vahvistettu vain osittain
ta.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tdama luku kasittelee tutkimuksesta saatuja johtopadatoksid sekd tarkastelee tu-
loksia aiemman teorian valossa. Lisdksi koska kyseessd on nimenomaan vies-
tinnédn johtamisen pro gradu -tutkielma, luvussa annetaan kidytannon ehdotuk-
set, kuinka tutkimuksesta nousseisiin epdkohtiin voidaan vastata viestinndn
avulla.

8.1 Tulosten suhde teoriaan

Tyontekijoiden sitoutuneisuutta on tutkittu aiemmin ennemmin positiivisessa
kuin negatiivisessa valossa. Viestinndn kentilld tutkimusta tyontekijoiden nega-
tiivisesta viestinndstd, taman tutkimuksen tapauksessa arvioinneista, ei juuri
ole vield tehty. Havainto on mielenkiintoinen, silld negatiivisesti sitoutuneiden
aktiivisesti sitoutumattomien tyontekijoiden voidaan ndhdad vaikuttavan vah-
vimmin ympadristoonsd (Swindall 2010, 32). Taméan tyon tarkoituksena oli tutkia
teoriaosuudessa tarkasteltiin organisaatioviestintdd (luku 2). Taustoittavina teo-
rioina nostettiin esiin tyon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita kuten tyon merki-
tystd, tyontekijakokemusta ja johtamista sekd tarkasteltiin negatiivisten koke-
musten jakamista verkkoympaéristossd (luku 3). Lisdaksi mddriteltiin tyontekijoi-
den eri sitoutuneisuuden asteita ja ja ndiden ndakymistd organisaation viestin-
tadn (luku 4).

Tyontekijoiden tyytyvdisyyttd ja sitoutumista pidetddn usein yhtend yri-
tyksen menestystekijand (Harter ym. 2002, 276). Tutkimus on osoittanut tyon
merkityksellisyyden positiivisen vaikutuksen yksildissd ja organisaatioissa.
(Vuori ym. 2012, 231) ja tyon merkityksellisyyden vaikutuksen tyytyvéisyyteen
(Allan 2017, 175). Kimin ja Rheen (2011, 246) mukaan tyonantajastaan pahaa
puhuvia tyontekijoitd on helppo 16ytdd. Tama tutkimus 16ysi nditd tyontekijoitd
glassdoor.com-sivuston arviointien kirjoittajista ja ndistd tyontekijoista kaytet-
tiin termid negatiivisesti sitoutuneet tyontekijt.
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Nykyteknologia ja erilaiset sosiaalisen median palvelualustat antavat
julkisen valokeilan my6s tyontekijdn ddnelle organisaation oman ulkoisen vies-
tinnén seuralaisena. Dabrianin ym. (2017, 198) mukaan ndama julkisesti tyonteki-
joiden jakamat puheenvuorot asettavat tyonantajabrandin uudenlaisen tarkkai-
lun kohteeksi, silld tyytymattomat, turhautuneet tyontekijat voivat jakaa oikei-
den kokemustensa lisdksi jopa véritettyjd tarinoita tai suoranaisia valheita tyon-
antajastaan vahingoittaen ndin tyonantajan brandid. Tyontekijat voivat siis olla
joko mahdollisuus tai uhka organisaation maineelle (Clifton 2003, 238). Tama
tutkimus osoitti, ettd tyytymattomat, negatiivisesti sitoutuneet tyontekijat voi-
vat tuottaa organisaatiosta negatiivisia arviointeja julkiseen verkkoympdris-
toon. Arvioinnit voivat paljastaa organisaatiolle ja viestinndn ammattilaisille
tyontekijoiden tyytymattomyyttd aiheuttavia tekijoitd, jotta ongelmat voidaan
ratkaista, ennen kuin ne aiheuttavat organisaatiolle haittaa (Ali 2008, 239-240).
Jaetut negatiiviset tarinat ja kokemukset voivat saada aikaan negatiivisuuden
harhan ilmion. Negatiivisuuden harha tarkoittaa negatiivisten kommenttien
voimakkaampaa vaikutusta suhteessa positiivisiin kommentteihin (Baumeister
ym. 2001; Rozin ym. 2001).

Aiempi tutkimus on osoittanut, ettd negatiivinen sitoutuminen voi
nadkyd negatiivisena eWOM-palautteena (Van Doorn ym. 2010). Teoria osoittaa,
ettd vaikka termid eWOM on yleensd kadytetty kuvaamaan kuluttajien kom-
mentteja organisaatiosta tai brandistd, sitd voisi kdyttdd myos tyontekijakon-
tekstissa. (Hennig-Thurau 2004, 39 & Luoma-aho 2017.) Negatiivisen sitoutumi-
sen ndhdddn saavan alkunsa pienestd drsykkeestd, joka nakyy ulospdin emotio-
naalisesti, kognitiivisena tai fyysisend kdyttdytymisend (Smith ym. 2013, 3). Lie-
vonen ja Luoma-aho (2015, 4) ndkevit negatiivisen sitoutuneisuuden verkko-
ympadristossd oleviksi kokemusperdisiksi, osallistaviksi ja julkisiksi savyiltdan
negatiivisiksi toimiksi koskien tiettyd brandid tai organisaatiota. Tama tutkimus
toi negatiivisen sitoutuneisuuden keskusteluun mukaan organisaation yhden
tarkeimmistd sidosryhmistd, tyontekijit.

Organisaatioiden olisi hyvd ndhda julkiset negatiiviset kommentit kehi-
tyskohteina, joihin puututaan vélittomaésti niin viestinndn, johtamisen kuin
muidenkin konkreettisten toimien avulla. Organisaation tulisi osata kaddntdd
viestinndn avulla negatiiviset arvioinnit uhasta mahdollisuudeksi.

8.1.1 Negatiivisesti sitoutuneet tyontekijat

Viestinndn ammattilaisten on hyva tunnistaa organisaation sisdisid tyonteki-
jasitoutuneisuuden ryhmid ja sitd, kuinka nama nakyvat julkisessa keskustelus-
sa. Tassd tyossd tyontekijoiden situtuneisuuden tasot jaettiin kolmeen yleisim-
pddn kategoriaan: sitoutuneisiin tyontekijoihin (Kahn 1990; Harter ym. 2002;
Saks 2006; Macey & Schneider 2008; Swindall 2010), sitoutumattomiin tyonteki-
joihin (Kahn 1990; Swindall 2010; Wollard 2011; Lemon & Palenchar 2018) seka
aktiivisesti sitoutumattomiin tyontekijoihin (Manelly 2009; Swindall 2010; Daw-
sey 2011). Tamdn tutkimuksen kannalta mielenkiintoisin tyontekijaryhmé oli
kuitenkin aktiivisesti sitoutumattomat tyontekijat, silld ndmd suhtautuvat orga-
nisaatioon negatiivisesti ja antavat tdman myos ndkyéd viestinndssaan julkisesti
muille.
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Kimin ja Rheen (2011, 258) mukaan negatiivisesti organisaatioon suhtau-
tuvat tyontekijdt jakavat huonoja asioita organisaatiosta. Glassdoorissa annetut
tahtiluokitukset kertovat itsessddn tyontekijan tyytyvdisyydestd tai tyytymdt-
tomyydestd. On sanomattakin selvdd, ettd mitd pienempi tahtiluokitus on, sitd
tyytymattomampi tyontekija on. Tdssd tutkimuksessa selvisi, ettd mitd alhai-
semman tdhtiluokituksen tyontekija oli antanut, sitd tyytyméattomampi han ko-
konaisuutena oli organisaatioonsa ja sitd herkemmin tdmd jakoi organisaatios-
taan negatiivisia asioita. Tutkimuksen tulokset olivat muiltakin osin linjassa
Glassdoorin tihtiluokitusten kanssa, silld kahden tihden arvion antaneet henki-
16t olivat keskiarvon perusteella vahemman tyytymattomid kuin yhden tdhden
arvion antaneet ja kolme tihted antaneiden kommenteista oli havaittavissa vain
vdhdn tyytymaéattomyytta.

Barukin (2017, 746) mukaan tyytyvdisyys tai sen puute vaikuttaa voi-
makkaasti tyontekijan halukkuuteen suositella omaa organisaatiotaan muille.
Tamén tutkimuksen tulos on linjassa esimerkiksi Barukin tutkimuksen kanssa.
Analyysien perusteella tdssa tutkimuksessa tyontekijdt, jotka eivit suosittele
organisaatiotaan julkisesti muille, ovat tyytymattomampia kuin he, jotka suosit-
televat.

Plaskoffin (2017,137) mukaan tyontekijakokemuksella on osoitettu olevan
suoraa vaikutusta tyontekijan tyytyvdisyyteen, suorituksiin ja sitoutumiseen.
Han myos madrittdd tyontekijakokemuksen olevan holistinen kokemus, joka
koostuu organisaation ja tyontekijan vilisistd kosketuspinnoista. Taméan tyon
tutkimuksessa nousi esiin, ettd 1-3 tdhden arvion antaneista negatiivisesti sitou-
tuneista tyontekijoistd 74,7 prosentin kokemus organisaatiosta on huono. Tu-
loksesta voidaan pditelld, ettd negatiivisesti sitoutuneiden, tyytymaéttomien
tyontekijoiden kokemus organisaatiosta on huono. Toisaalta Joensuun (2006,
180) nidkee tyytymattomissd tyontekijoissd potentiaalia kehittamaddn organisaa-
tiota.

Trahant (2009, 56) toteaa tutkimuksessaan, ettd tyontekijdt ovat tydsuh-
teensa alussa korkeasti motivoituneita ja sitoutuneita tyonantajaansa. Tasséd tut-
kimuksessa ei havaittu tyduran pituudella olevan merkittavaad vaikutusta tyon-
tekijan sitoutumisen asteeseen, vaikka keskiarvoissa pienid eroja olikin. Suurin
ero, joskaan ei merkitsevé oli 0-2 vuotta tyoskennelleiden ja 3-4 vuotta tyosken-
nelleiden vililld, jossa pidempddn tyoskennelleet olivat tyytyméattomampid
kuin vasta organisaatiossa aloittaneet tai korkeintaan kaksi vuotta sielld tyos-
kennelleet. Tyouran pituuden merkitsevyyden puutetta voi toki selittdd Hell-
manin tutkimus (1997, 686) jonka mukaan tyontekijit, joilla on vain lyhyt ura
organisaatiossa, ovat tyytymattomampid kuin pitkdn uran tehneet. Glassdooris-
ta saadun tiedon perusteella ei voida varmasti tietdd, kuinka pitkd ura tyonteki-
jalla on kokonaisuudessaan ollut, mikali tyosuhteessa edelleen ollut tyontekija
on kirjoittanut arvion keskelld tyduraansa.

8.1.2 Tyytymaittomyytta lisdavat tekijat
Tyontekijoiden julkisesti kirjottamat arvioinnit voivat kertoa tyytymattomyy-

den kohteista. Tdssd tutkielmassa tyontekijoiden tyytymittomyys kasitettiin
sitoutumattomuuden taustatekijdksi. Herzberg (1959) tarkastelee tutkimukses-
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saan motivaatio- sekd hygieniatekijoiden merkitystd tyontekijan tyytyvdisyy-
teen ja tyytymaéttomyyteen. Hinen mukaansa puutteet hygieniatekijoissa (palk-
ka, ihmissuhteet, esimiestyd, yrityksen kdytdnnot ja hallinto, tydolosuhteet,
henkilokohtainen eldmd, asema ja tyon turvallisuus) aiheuttavat tyontekijoille
tyytymattomyytta. Tdssd tutkimuksessa havaittiin negatiivisesti sitoutuneilla
tyontekijoilld voimakkainta tyytymaéttomyyttd palkan, johtamisen sekd organi-
saation kdytdntdjen ja hallinnon osalta. Vidhiten tyytymaéttomyyttd esiintyi
muuttujien ihmissuhteet tyopaikalla, tyoolosuhteet ja tyontekijan asema -
kohdalla.

Johtaminen voidaan myos ndhdd yhtend sisdisen viestinndn muotona.
Atwaterin ja Brettin (2006, 593) mukaan johtamisella voidaan vaikuttaa suoraan
tyontekijoiden sitoutumiseen. Wollardin (2011) mukaan sitoutumattomuus ei
ole pelkastdan sitoutumisen puutetta, vaan fyysisessd, mentaalisessa ja tunne-
perdisessd kdyttaytymisessd ilmeneva kognitiivinen péitos, joka aiheuttaa etdi-
syyttd organisaation ja tyontekijan vilille. Tamén tutkimuksen mukaan johta-
misen tuen puutteella oli tilastollisesti merkitseva yhteys tyontekijan kognitiivi-
siin toimintoihin. Emotionaalisten ja fyysisten reaktioiden havaintojen puuttu-
minen voi johtua siitd, ettd kyseessd ovat jo hyvin henkilokohtaiset asiat, joita
ihmiset eivat valttamatta halua jakaa julkisesti verkkoymparistossa. Emotionaa-
liset ja fyysiset reaktiot saattavat lisdksi olla sellaisia, joita on verkkoaineiston
perusteella vaikeasti havaita.

8.1.3 Viestinnidn merkitys

Karangesin ym. (2015, 130) mukaan sisdiselld viestinndlld on merkittdva rooli
tyontekijan sitoutumisen ylldpitdmisessd sekd kehittdmisessd. Myos Verci¢ ja
Voki¢ (2017, 891) tunnustavat sisdisen viestinndn merkityksen tyontekijasitou-
tuneisuuteen. Welchin (2011, 329-329) mukaan sisdistd viestintdd hoitavien vies-
tinndn ammattilaisten tulee tuntea sitoutuneiden tyontekijoiden merkitys orga-
nisaatiolle sekd osata rakentaa strategioita, jotka tukevat tyontekijan sitoutumis-
ta, silld sisdinen viestintd vaikuttaa tydpaikka-asenteisiin ja stimulanttina tyon-
tekijoiden motivaatioon. Sisdisen viestinndn voidaan myos ndhdéd toteutuvat
johtamisen kautta kuten tdssa tutkimuksessa.

Tdamdn tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd negatiivisia arvioin-
teja kirjoittaneista, negatiivisesti sitoutuneista tyontekijoistd vain 13,33 prosent-
tia toi arvioissaan esiin tyytyméttomyyden organisaation sisdiseen viestintdan.
Muista kommenteista ei ollut havaittavissa tyytymattomyytta viestinnallisiin
asioihin. Tulos antaa aihetta pohtia, onko organisaation viestinndn taso ollut
niin hyvd, kuin tulos antaa ymmartad, vai onko esimerkiksi tyontekijoiden ollut
spontaanisti vaikea sanoittaa suhtautumistaan viestintddn, joka ulottuu laaja-
alaisesti organisaation kaikkiin toimintoihin ja suhteisiin eikd ole aina valtta-
maéttd niin selked erillinen kokonaisuus. Ei siis voida tietdd, mitd vastaajat ovat
tarkkaan ajatelleet mainitessaan viestinnan. Esimerkiksi Joensuu (2006, 73) na-
kee, ettd mitattaessa tyontekijoiden tyytyvdisyyttd on mahdollista, ettd viestin-
takysymyksiin vastanneet ihmiset eivat valttaméttd nimed tyytymattomyyttd
viestintddn, vaan tdimd nakyy yleisend tyotymattomyytend tai tyytymattomyy-
tend johtamiseen. Men (2014a) pitdd tutkimuksessaan transformationaalista joh-
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tamista uutena sisdisen viestinndn ominaispiirteend. Taman tutkimuksen kan-
nalta tyytyméttomyys viestintddn voidaan myos ndhdd tyytymattomyytend
johtamiseen.

8.2 Yhteenveto

Tamén viestinndn johtamisen pro gradu -tutkielman tavoitteena oli selvittaa
viestinndn ndkokulmasta, mitd on negatiivinen tyontekijdsitoutuneisuus ja mi-
hin asioihin negatiivisesti sitoutuneet tyontekijdat ovat tyytymattomimpia anta-
miensa julkisten arviointien perusteella. Rastogin ym. (2018, 63) mukaan tyon-
tekijoiden sitoutumattomuutta voi tarkastella eri ndkokulmien kautta. Yksi tar-
kastelukulma on tarkastella asiaa tyytymattomyyden kautta, joka nahdddn tds-
sd tutkimuksessa perimmadisend syynd sitoutumattomuudelle.

Tamén tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd viestinndn n&ako-
kulmasta negatiivinen tyontekijasitoutuneisuus tarkoittaa tyontekijan vapaaeh-
toisesti ja julkisesti verkkoympaéristdssd jakamia tyytymattomyyden kokemuk-
sia omasta organisaatiostaan. Tutkimuksessa havaittiin, ettd negatiivinen tyon-
sista sekd tyontekijan tyytymattomyydestd. Tutkimus osoitti, ettd negatiivisesti
sitoutuneet tyontekijdt ovat tyytymaéttomid useaan osa-alueeseen tyossddn, hei-
dédn kokemuksensa organisaatiosta on huono eivitka tyontekijdt ole halukkaita
suosittelemaan organisaatiotaan muille. Negatiivista tyontekijasitoutuneisuut-
ta voisi my0s kenties ajatella tyontekijdldhettilyyden vastakohtana. Kuitenkin
negatiivinen tyontekijdldhettilyys olisi ollut ristiriitainen termi, silld sana lihetti-
lyys ndhd&an itsessddn positiivisena toimintana (Walz & Celuch 2010, 96).

Smith ym. (2013, 6) toteavat, ettd ihmisestd tulee organisaation hateholder
silloin, kun tdméd jakaa oman kokemuksensa julkisesti verkkoympaéristossa.
Smithin teorian ja tamén tutkimuksen valossa voidaan siis ajatella, ettd negatii-
visesti sitoutunut tyontekija on ikddn kuin organisaation sisdinen hateholder.
Tamdn tutkimuksen perusteella negatiivisesti sitoutuneet tyontekijdt jakavat
negatiivisia arviointeja palkasta, johtamisesta sekd yrityksen kdytannoistd ja
hallinnosta.

Lisdksi aineistosta nousi hypoteesien ulkopuolinen havainto, jossa huo-
mattiin, ettd emoyhtiomaan ulkopuolella tyoskentelevit tyontekijdt arvioivat
tyonantajaansa negatiivisemmin kuin he, jotka tyoskentelivdat emoyhtiomaassa.
Toinen hypoteesien ulkopuolinen havainto aineistosta oli, ettd entiset tyonteki-
jdt arvioivat tyonantajaansa negatiivisemmin kuin nykyiset tyontekijat.

Kirjallisuuden perusteella voidaan todeta, ettd organisaatio voi vaikuttaa
tyontekijan sitoutumisen tasoon esimerkiksi sisdisen viestinndn avulla. Tyon
empiirinen osuus taas osoitti (KUVIO 2), ettd tyontekijan sitoutumisen taso
puolestaan vaikuttaa siihen, kuinka tyontekijd viestii tyostddn julkisesti ulos-
pédin. T&lld voidaan siis ndhdéd olevan merkitystd organisaation omaan viestin-
tadan.
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Tyontekijd viestii

Sitoutunut tyontekijg ——— positiivisesti
organisaatiosta
. T Sitoutumaton
Sisdinen viestintd .
tyontekija
Aktiivisesti Tyontekija viestii
sitoutumaton  — negatiivisesti
tyontekija organisaatiosta

KUVIO 2 Tyontekijasitoutuneisuuden heijastus viestintddn

8.3 Kiytinnon ehdotukset

Perinteisesti pro gradu -tutkielmissa ei valttamatta anneta tutkimuksen perus-
teella kdytannon ehdotuksia. Kuitenkin tdssd tutkimuksessa kdytannon ehdo-
tusten esiin nostaminen katsottiin tarpeelliseksi, koska kyseessd on nimen-
omaan viestinndn johtamisen oppiaineeseen tehty tyo. Kdytannon ehdotusten
avulla haluttiin korostaa viestinndn merkitystd ja antaa viestinndn ammattilai-
Tésséd osiossa siis nostetaan esiin tutkimuksen pohjalta kdytannon ehdotuksia ja
kerrotaan, kuinka viestinndn avulla voitaisiin vastata negatiivisen tyonteki-
jasitoutuneisuuden aiheuttamiin haasteisiin.

Tdamd tutkimus ndkee tyytymittomyyden johtamiseen merkittdaviaksi teki-
si, ettd tyytymattomat tyontekijat eivdt myoskddn suosittele organisaatiota vaan
pdinvastoin. Téarked osa johtamista ja tyontekijoiden sitouttamista on organi-
saation sisdinen viestintd. Tutkimusten mukaan tyontekijoitd kannustava ja tu-
keva viestintd voi saada esiin tyontekijoissda heiddn parhaan potentiaalinsa (Jo-
ensuu 2006). Tahan paastadan esimerkiksi transformationaalisella johtamisella, jolla
ndhdé&én olevan erityisid yhteyksid sitoutumiseen kuuluvien osa-alueiden kuten
motivaation, tydtyytyvdisyyden, tuottavan toiminnan ja organisaatiokansalai-
suuden vililld (Xu & Cooper Thomas 2011, 402). Ndin ollen tama tutkimus kan-
nustaa pehmeéddn, motivoivaan ja kannustavaan johtamiseen jo vanhanaikaisen
ylh&éltd alas -johtamisen sijaan. Sekéd viestinndn ettd johtamisen tulisi olla tyon-
tekijdldhtoistd eikd ylhddltd annettua. Organisaation on myos hyva kiinnittdd
huomiota sen hygieniatekijoihin, silld puutteet niissd voivat aiheuttaa tyonteki-
joissd tyytymattomyytta.
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Organisaation tulee tietdd, mitd siitd puhutaan verkkoymparistossa. Ta-
hdn hyvdnd keinona on verkkoympiriston monitorointi. Organisaatiota koskevat
julkiset negatiiviset kommentit ja arvioinnit saattavat aiheuttaa haittaa maineel-
le ja sitd kautta vaikuttaa yrityksen taloudelliseen menestykseen. Organisaation
avainhenkildiden, niin johdon, henkildstbosaston kuin viestinnédn, tulee olla
tietoinen ympadrilld kaytdvastd keskustelusta, joka koskee organisaatiota itse-
dan. Avainhenkiloiden tulee sisdistdd, ettd verkkoympaéristossd keskustelua
voivat kdyda asiakkaat ja muut sidosryhmaét, mutta myos yrityksen oma henki-
losto. Tyontekijoiden julkisilla foorumeilla kdymé keskustelu voi paljastaa yri-
tykselle niitd tyytymattomyyttd aiheuttavia tekijoitd ja epdkohtia, joita ei saada
valttdmattda muuta kautta organisaation johdon, henkilostoosaston ja viestinnan
tietoon. Tamén tutkimuksen perusteella siis voidaan ehdottaa, ettd yrityksen on
hyvé panostaa monitorointiin, sisdiseen viestintdan, pehmeétyyliseen johtami-
seen sekd tyontekijoidensd kokemuksen, tyytymédttomyyden ja sitoutuneisuu-
den tason tuntemiseen. Tunnistamalla uhat voidaan ne kdantdd mahdollisuuk-
siksi.
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9 POHDINTA

Téssd luvussa pohditaan tutkimuksen onnistumista ja kdydédan lapi mahdollisia
jatkotutkimuksen aiheita. Tutkimus koetaan kaikkiaan tarpeelliseksi, silld
aiempi viestinndn tutkimus ei ole maédritellyt tyontekijoitd, jotka kirjoittavat
negatiivisia arviointeja julkisesti verkkoymparistoon. Tassa tutkimuksessa tdta
kutsuttiin negatiiviseksi tyontekijisitoutuneisuudeksi.

Pohditaan tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Tutkimusta voidaan
pitdd reliaabelina eli mittaustuloksellisesti toistettavana (Hirsjarvi ym. 2009,
231), sillé tilastollinen testaus on suoritettu SPSS-ohjelmistolla ja padsaantoisesti
hypoteesit on testattu kahdella eri analyysin metodilla. Tutkimuksen validitee-
tin eli patevyyden mitata sitd, mitd on tarkoituskin mitata (Hirsjarvi ym. 2009,
231), ndhdddn myo6s olevan kunnossa, silld teorian mukaan tyytyvdisyyden
voidaan ndhda olevan sitoutumisen taustatekijad (Rastogi ym. 2018, 63).
Tutkimuksessa oli myds omat rajoitteensa. Tamén tutkimuksen suunnitteli, to-
teutti ja analysoi kaksi tutkijaa. Tutkijan taustat voivat vaikuttaa tutkijan tulkin-
taan ja aina on hyva pitdd mielessd, ettd tutkimuksen tekstisisédlto on tutkijan
omaa tulkinta kdytettdvissd olevasta aineistosta ja kirjallisista ldhteista. Tutki-
muksessa pyrittiin objektiivisuuteen niin menetelmien kaytossd kuin kielellisis-
sd valinnoissa. Inhimillisistd syistd tutkimuksen tekemisessd ei koskaan péaasta
tdyteen puolueettomuuteen, vaan tdssdkin tutkimuksessa tutkijoiden tieteenul-
koiset, kuten poliittiset tai eettiset tekijdt saattoivat vaikuttaa objektiivisuuteen.
Ty6ssd kuitenkin pyrittiin puolueettomuuteen tutkimuksen ongelmanasettelus-
sa, lahdekirjallisuuden tarkastelussa ja kirjallisessa ilmaisussa. Keskeisin ajatus
objektiivisuudesta on se, ettd tutkimus voisi olla toistettavissa eri tutkijan tai
tutkijoiden tekeménad. (Hirsjarvi ym. 2009, 309-310.)

Teoria ndkee tyontekijoiden sitoutuneisuuden organisaatioon ja tyohon
kahtena eri asiana ja tdssd tutkimuksessa tutkittiin erityisesti tychon sitoutumis-
ta. Verkkoaineistoa tutkittaessa fyysisen kontaktin puuttuessa ei voida valtta-
maéttd tulkita vastaajan tarkoitusperid. Nédin ollen ei voida varmaksi havaita
kuinka vastaajat ndkevéat eron tyohon ja organisaatioon sitoutumiseen valilla.
Tyon tutkijat ndkivit eron teorian mukaisesti niin, ettd organisaatioon sitoutu-
minen tarkoittaa ldhinnd tyontekijan pysyvyyttd organisaatiossa ja muita teki-
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joitd voidaan selittdd tyohon sitoutumisen kautta. Lisdksi tdmad tutkimus néaki
sisdisen viestinndn organisaation vuorovaikutuksena sekd tiedonkulkuna ja
tutkimuksen aineistosta on kuitenkin haasteellista tdysin varmaksi sanoa mitd
arviointien kirjoittajat ovat ajatelleet ilmaistessaan tyytymattomyytensd viestin-
tadan.

Téssd tutkimuksessa tutkijoita oli kaksi ja ndin ollen molemmilla oli omat
tieteenulkoiset kasityksensd ja ajatusmallinsa. Kuitenkin kahden tutkijan erilli-
set ndkemykset saattavat jopa edistdd tutkimuksen objektiivisuutta. Toisaalta
aineiston koodaus- sekd analyysivaiheessa aineistoa kasitteli kaksi tutkijaa niin,
ettd aineisto oli jaettu puoliksi. Tutkimuksessa tuli ottaa huomioon se, saattoiko
aineiston puolittaminen vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Pohdittavaksi jdi, oli-
siko molempien tutkijoiden pitdnyt aineistonkeruun vaiheessa koodata mo-
lemmat maat, jotta olisi voitu varmistaa tutkimuksen luotettavuus ja yhteinen
linja.

Vaikka tilastollisessa tutkimuksessa pyritddn pddsdaantoisesti selittdmaan
koko perusjoukkoa koskevaa ilmiotd tilastollisen yleistdmisen avulla, tdssa tut-
kimuksessa aineiston harkinnanvarainen otos oli resurssien vuoksi niukahko
vaikkakin maarillisen tutkimuksen vaatimukset tdyttavd, joten tutkimustulok-
set koskevat vain tdtd tutkimusta eikd tutkimuksen tuloksia ndin ollen valtta-
maéttd voida yleistdd. Taman tutkimuksen tulokset voivat kuitenkin antaa suun-
taa ja tutkimus voi toimia pilottitutkimuksena tulevaisuudessa tehtaville tutki-
muksille. Liséksi voidaan pohtia, oliko viiden vuoden aikaikkuna liian pitkd ja
ndin ollen ensimmaiset kerdtyt arvioinnit jo vanhentuneita. Haasteen arvioin-
tien aikaikkunalle asetti se, ettd Suomen osalta arviointeja oli niukasti ja sen
vuoksi tutkimuksen koko aineisto piti kerdtd pidemmalta ajalta.

Tama tutkimus pyrki noudattamaan tutkimuksessa hyvéa tieteellista kay-
tantod, joka ottaa huomioon muun muassa eettisyyden, muun tiedeyhteison ja
tutkimuksellisen vastuun (Hirsjdrvi ym. 2009, 25). Hyvain tieteellisen kaytan-
non mukaan tutkimuksen ldhtokohtana tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen
ja etenkin tiedonhankinnan vaiheessa tulee olla tarkkana, jotta eettisyys sdilyy
ja vastaaja on tietoinen tutkimuksesta sekd antaa suostumuksensa siihen (Hirs-
jarvi ym. 2009, 25). Tdssd tutkimuksessa omat haasteensa vastaajien informoi-
miselle asetti se, ettid ei ollut mahdollisuutta ilmoittaa tutkimuksen havainnoin-
nista tutkittavien arviointien kirjoittajille kommenttien anonyymiuden vuoksi.
Tutkimuksesta ilmoittaminen olisi haasteellista ja jopa mahdotonta. Tutkimus
kuitenkin pyrki suojelemaan aineiston vastaajia, silld kaikki tutkimuksen aineis-
tona kaytetyt arvioinnit olivat anonyymejd. Glassdoor perustuu anonyymeihin
avoimiin, vapaaehtoisiin, kommentteihin ja ndin ollen ei voida tunnistaa kom-
mentin alkuperdistd kirjoittajaa. Lisdksi kommentit ovat kaikkien julkisesti saa-
tavilla. Tamédn tutkimuksen aineistoa pohdittaessa on huomioitava, ettd kysees-
sd olivat Glassdoor-verkkosivulla jo olemassa olevat kommentit, jotka ovat
tyontekijoiden vapaaehtoisesti kirjoittamia. Tama tarkoitti sitd, ettd aineistosta
rajautuivat ulkopuolelle kaikki ne tyontekijit, jotka eivit ole kirjoittaneet arvio-
taan sivustolle tai jotka eivit kdytd internetid. Taman tutkimuksen tavoitteena ei
ollut tutkia yritystd vaan negatiivisen sitoutumisen ilmi6td ndiden kommenttien
pohjalta.
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Tutkimuksen onnistumista puidessa voidaan myo6s pohtia aineiston ai-
toutta, olivatko arvioinnit tosia. Oliko mukana “trolleja” eli fakeholdereita, joista
my0s Glassdoor itsessddn on saanut kritiikkid (Kauppalehti 2018). Pohdittavak-
si jdd, onko jotkut kommentit poistettu organisaation toimesta tai onko mahdol-
lisuutta siihen, ettd organisaatio on lampimasti kehottanut tyontekijdd poista-
maan kirjoittamansa kommentin. Lisdksi tyossdkin lapikdydyt lait ja eettiset
seikat voivat vaikuttaa aineistoon. Pohdittavaksi jdd, voivatko lait tai lakien rik-
komisen pelko rajoittaa tyontekijdd kirjoittamasta tyonantajastaan. Suomi on
asukasluvultaan pieni maa ja usein etenkin samalla alalla verkostot ovat ldhei-
sid, joten voidaan aiheellisesti kysyd, onko télld ollut vaikutusta aineistoon.

Viestinndn johtamisen pro gradu -tutkielmaa tehdessd aineistosta olisi
ollut mielekésta tutkia vield vahvemmin suoraan viestintdan liittyvia kysymyk-
sid. Kuitenkaan tdssd tyossa kdytetystd aineistosta tamd ei noussut suoraan
esiin. Lisdksi viestinndn merkitys on valillistd, ja mikéli kyseessa olisi ollut esi-
merkiksi kvalitatiivinen haastattelututkimus, olisivat tutkijat voineet ohjata vas-
taajaa kysymyksillddn enemmaén viestinnélliseen suuntaan. Ihmiset, joiden asi-
antuntijuus on muilla aloilla kuin viestinndssd, eivét valttamattd osaa madritelld
viestinndllisid asioita ty0eldmaéssddn ja ndin ollen asia ei valttdmaéttd nouse esiin
myodskddn kommenteista. Kaikkiaan voidaan todeta, ettd tutkimus onnistui
pienine puutteineen.

Tatd tutkimusta voidaan pitdd pilottitutkimuksena ja olisikin mielenkiin-
toista toistaa tutkimus suuremmalla koko perusjoukkoa kuvaavalla aineistolla.
Lisdksi voisi suorittaa sisdisen kyselyn organisaatiossa tai tutkia ilmiota laadul-
lisena tutkimuksena tyontekijoiden haastattelujen kautta. Haastatteluissa tai
kyselytutkimuksessa voitaisiin saada vield vahvemmin viestinndn tutkimuksen
nikokulmaa esille. Lisdksi tutkimus heritti mielenkiinnon siitd, mitkd ovat ne
tekijat, jotka motivoivat tyontekijdd jakamaan julkisen arvionsa verkkoymparis-
tossd, sekd esimerkiksi laadullisena sisdllonanalyysina tutkia, onko erityisesti
jotain teemoja, joista jaetaan negatiivista arvioita.

Tutkimuksessa havaittiin hypoteesien ulkopuolisesti, ettd emoyhtiémaan
ulkopuolella toimivat tyontekijédt arvioivat organisaatiota negatiivisemmin kuin
emoyhtiomaassa tyoskentelevit, sekd se, ettd entiset tyontekijdt arvioivat tyon-
antajaansa negatiivisemmin. Kummassakin teemassa olisi aihetta jatkotutki-
muksiin.
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LIITTEET

Liite 1;: Koodikehikon rakenne
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Muut- Teoria Mittari Avainsanat Koodaus
tuja
T1 Tahtiluokitus 1,2,3
T2 Nykyinen vai entinen tyon- 0= entinen
tekija? 1= nykyinen
T3 Uran pituus O=kokoaikainen
1 = 0-2 vuotta
2 =3-4 vuotta
3 = 5-7 vuotta
4 =8-10 vuotta
5 =10+ vuotta
T4 Maa 0=Suomi
1=Yhdysvallat
M1 Baruk 2017, | Tyontekijd ei suosittele or- Suosittelu 0O=ei, kylld suo-
746 ganisaatiota sittelee 1=kyll4,
ei suosittele
M2 Kim & Tyontekijd jakaa organisaa- | Negatiivisesti | O=ei, 1=kylld
Rhee 2011, | tiosta negatiivisia arvioita sitoutunut
258 tyontekija
M3 Plaskoff Tyontekijan kokemus orga- | Tyontekijako- | O=ei, 1=kylld
2017,138- | nisaatiosta on huono (orga- | kemus
140 nisaatio ei ajattele tyonteki-
jdd kokonaisvaltaisesti, ei
tarjoa konkreettisia tyokalu-
ja tueksi ja vahvista osallis-
tumista, ei tee kokeiluja
kokemuksen parantamisek-
si)
M4 Wollard Sitoutumattomuus nakyy Sitoutumatto- | O=ei, 1=kylld
2011, 1 kognitiivisena toimintana: mat tyontekijat
hammennys, ei tiedd mitd
odotetaan,
psykologinen irrottautumi-
nen/ henkisesti irrottautu-
nut,
passiivinen kestavyys, kyy-
nisyys organisaatiomuutos-
ta kohtaan, aikomus
lopettaa, vahdinen sitoutu-
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M5

M6

minen, luottamuksen mene-

tys

Sitoutumattomuus nikyy
emotionaalisena reaktiona:
tuntee olonsa uhatuksi, pas-
siivinen aggressio (epdkoh-
teliaisuus, tiedon panttaa-
minen, poissaolot), burnout,
stressi, pettymys, irtisanou-
tuminen, epdoikeudenmu-
kaisuus, alemmuuden tun-
ne, toivottomuus

Sitoutumatto-
mat tyontekijat

O=ei, 1=kylla

Sitoutumattomuus nakyy
fyysisessd kdyttaytymisessa:
kommunikaation puute,
uupumus, poikkeavuudet
tuotantotehokkuudessa,
poissaolot, tyotehokkuuden
tietoinen vdhentdminen
epékohteliaisuus, varkaus,
etddntyminen, suoritusky-
vyn puute,

vaihtuvuus

Sitoutumatto-
mat tyontekijat

O=ei, 1=kylla

M7

Kumar &
Pansari
2014, 63

Johto ei tue tyontekijan si-
toutumista.

(Johto ei kannusta, eianna
palautetta, eiole joustava,
ei tue yksiloitd, eivahvista
tyontekijdn ja organisaation
sidettd, ei varmista tyonte-
kijoiden lojaliteettia, ei
koulutaja eipanosta tyon-
tekijan henkilokohtaiseen
kehitykseen.)

Johtaminen

O=ei, 1=kylla

M8

M9

M10

M11

Herzberg
1959

Tyontekijd on tyytymaéton
palkkaansa (salary)

Palkka (hygie-
nia)

O=ei, 1=kylla

Tyontekijd on tyytymaéton
ihmissuhteisiin tyopaikalla
(interpersonal relationships)

Ihmissuhteet
(hygienia)

O=ei, 1=kylla

Tyontekijd on tyytymaéton
esimiesty6hon (supervision)

Johtaminen

(hygienia)

O=ei, 1=kylla

Tyontekijd on tyytymaéton
yrityksen kdytannot ja hal-
lintoon (company policy
and administration)

kaytdnteet (hy-
gienia)

O=ei, 1=kylla
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M12 Tyontekijd on tyytymaéton Fyysiset olo- 0=ei, 1=kyllad
tyoolosuhteisiin (working suhteet (hygie-
conditions) nia)

M13 Tyontekijd on tyytymaéton Henk koht. 0=ei, 1=kyllad
henkilokohtaiseen eldmé&ddn- | elama (hygie-
sd (factors in personal life) nia)

M14 Tyontekijd on tyytymaéton Asema 0=ei, 1=kyllad
asemaansa (status) /hygienia

M15 Tyontekijd on tyytymaéton Fyysiset olo- 0=ei, 1=kyllad
tyon turvallisuuteen (Job suhteet (hygie-
security) nia)

M16 Tyontekijélld on taipumus Tyotyytymat- | O=ei, 1=kylld
tyotyytymattomyyteen tomyys

M17 Tyontekijd on tyytymaéton Tunnustus 0=ei, 1=kyllad
tyostd saatuun tunnustuk- (motivaatio)
seen (recognition)

M18 Tyontekijd on tyytymaéton Saavutukset 0=ei, 1=kyllad
saavutuksiin (achievement) | (motivaatio)

M19 Tyontekijd on tyytymaéton Kasvun mah- 0=ei, 1=kyllad
kasvun ja kehityksen mah- | dollisuudet,
dollisuuksiin (possibility of | eteneminen,
Growth) horisontaalinen

(motivaatio)

M20 Tyontekijd on tyytymaéton Tehtdvan 0=ei, 1=kyllad
urakehitykseen (advance- muuttuminen,
ment) vertikaalinen

(motivaatio)

M21 Tyontekijd on tyytymaéton Vastuu (moti- | 0=ei, 1=kylld
saamaansa vastuuseen (res- | vaatio)
ponsibility)

M22 Tyontekijd on tyytymaéton Tyo6 itsessddn 0=ei, 1=kyllad
tyohon itsessddn (work it- (motivaatio)
self)

M23 Karanges Tyontekijd on tyytymaéton Viestinta 0=ei, 1=kyllad

ym. 2015, organisaation (sisdiseen)

130

viestintdidn




