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Opinnaytetyodssa tutkittiin Sappi Kirkniemen tydntekijoiden sitoutumista yritykseen. Tutki-
muksen tavoitteena oli tutkia, miten sitoutuminen on kehittynyt yrityksessa vuodesta 2013
vuoteen 2020. Tutkimukseen valittiin nelja aihealuetta, jotka toimeksiantajayritys oli ennalta
maaritellyt tutkittavaksi. Naméa aihealueet olivat tyontekijoiden suositteluhalukkuus yrityk-
sesta tydnantajana, tyontekijoiden mielipide rekrytoimisen onnistumisesta, tyontekijoiden
mielipide tiedonjakamisen tehokkuudesta seké tydntekijoiden mielipide siita, etta valittaako
yritys tyontekijoidensa tytterveydesté ja -turvallisuudesta. Tavoitteena oli tehda kyselytutki-
mus ja vertailla sen tuloksia aikaisempien vuosien sitoutumiskyselyisté saatuihin tuloksiin.
Liséksi vertailtiin, miten tulokset vaihtelivat yrityksen eri osastoilla.

Kvantitatiivinen kyselytutkimus toteutettiin ennalta sovituista kysymyksistéa 27.2.-11.3.2020
ja kyselyyn vastasi 315 Sappi Kirkniemen tyontekijaa. Kyselytutkimuksen vastausprosentti
oli 56 prosenttia. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta sitoutuminen oli neljan tutkitun aihe-
alueen osalta vaihtelevaa. Erityisen hyvalla tasolla oli suositteluhalukkuutta seké tyoter-
veyttd ja -turvallisuutta koskevat aiheet. 54 prosenttia yrityksen tyontekijoista suosittelisi
yritysta hyvana tydpaikkana ja 51 prosenttia tyontekijoista uskoi yrityksen valittavan tyonte-
kijdidensa tyoterveydesta ja -turvallisuudesta. Rekrytointia ja tiedonjakamista koskevat ai-
heet taas olivat hieman alhaisemmalla tasolla kuin suositteluhalukkuus seka tyodterveys ja -
turvallisuus. 24 prosenttia tyontekijoista oli sitd mielta, etta rekrytointi on onnistunutta ja ai-
noastaan 8 prosenttia tyontekijoista oli sita mieltd, etta tiedonjakaminen on tehokasta.

Tutkimuksen tulosten perusteella selvisi, etté tutkitulla aikavalilla tulokset olivat nousseet
jokaisen aihealueen osalta. Tydntekijoiden suositteluhalukkuus kasvoi aikavalilla 2013—
2020 yhteensa 9 prosenttiyksikk6d. Mielipiteissa rekrytoinnin onnistumisesta tapahtui aika-
valilla 2013-2020 yhteensa 20 prosenttiyksikdn kasvu. Tyytyvaisyys tiedonjakamisen te-
hokkuuteen kasvoi aikavalilla 2013—-2020 yhteenséa 1 prosenttiyksikon. Mielipide tyotervey-
desta ja -turvallisuudesta valittamisesta kasvoi yhteensa 6 prosenttiyksikkoa aikavalilla
2019-2020. Vuoden 2020 tuloksista selvisi, ettd osastokohtaisesti suositteluhalukkuus oli
vahvinta laboratorio-osastolla, missa 100 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin
samaa mielta siita, etté suosittelisi yritystd hyvana tydpaikkana. Luottamus rekrytointiin oli
vahvaa erityisesti kunnossapito-osastolla, missa 74 prosenttia vastaajista oli samaa tai jok-
seenkin samaa mielta siita, etta yritys rekrytoi onnistuneesti oikeita henkilgita tulevaisuu-
den tarpeiden kannalta. Tiedonjakamista piti tehokkaana erityisesti toimihenkil6t, joista 62
prosenttia oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tiedonjakaminen on tehokasta.
Usko siihen, etta tyontekijoiden tydterveydesta ja -turvallisuudesta valitetaan, oli erityisesti
vahvaa enveosastolla, missé 89 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa
mieltd vaittdman kanssa.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetydn aiheena on organisaatioon sitoutuminen. Sitoutuneet tyontekijat te-
kevat yrityksesta hyvan tydpaikan, johon tyontekijat haluavat tulla tydéskentelemaan. Tyo-
paikalla, jossa on hyvéa sitoutunut kulttuuri, tyontekijat paasevét toteuttamaan intohimo-
jaan, luovuuttaan ja alykkyyttaan. (Pollit 2008, 3—4.) Sitoutuminen on yritysten kannalta
tarked aihe, koska korkea sitoutumisen taso johtaa parempaan kannattavuuteen verrat-
tuna yrityksiin, joissa sitoutumisen taso on alhaisempaa (Mehta & Mehta 2013.) Kaytan-
ndssa sitoutuminen johtaa organisaatiotason tuloksiin kuten parempaan tuottavuuteen ja
innovaatioihin, mutta myds tyontekijoiden henkilokohtaisiin tuloksiin kuten esimerkiksi hy-
vinvointiin ja poissaolojen vdhenemiseen (Bridger 2014).

Opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona Sappi Kirkniemelle. Sappi Kirkniemi on osa Etelaaf-
rikkalaista metsateollisuuskonsernia. Kirkniemen tehtaalla tuotetaan vuosittain 750 000
tonnia paperia, jota kaytetaan julkaisuissa ja mainospainotuotteissa ympari maailmaa.
Kirkniemen tuotannosta vientiin menee yli 90 prosenttia. Kirkniemessa tydskentelee yh-
teensa noin 550 henkilba. (Sappi.) Sapin yhtena toimintaperiaatteena on Savelaisen
(Sappi 2018, 3) mukaan jatkuva parantaminen. Jatkuvan parantamisen tavoitteena on
systemaattisesti ja ennakoivasti parantaa muun muassa sidosryhmien ja henkiloston tyy-
tyvaisyytta seka henkildston sitoutumista. Jatkuvan parantamisen periaatteen kautta pyri-
taan valttamaan virheitd, vahentamaan kustannuksia sekd parantamaan kannattavuutta ja
kilpailukykya. Jatkuvan parantamisen toimintaperiaatetta tukee myos yrityksessa joka toi-
nen vuosi toteutettu EES-sitoutumiskysely eli employee engagement survey. (Sappi 2018,
3)

1.1 Tavoite jarajaus

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten Sappi Kirkniemen henkildston sitoutuminen on
kehittynyt vuosien 2013-2020 aikana tekemalla kyselytutkimus ja vertailemalla sen tulok-
sia aikaisempien vuosien sitoutumiskyselyista saatuihin tuloksiin. Tutkimuksessa tarkas-
tellaan, miten sitoutuminen on muuttunut vuosien 2013 ja 2020 valilla neljan sitoutumisky-
selysta valitun kysymyksen osalta. Jotta tavoite saadaan ratkaistua, tutkitaan miten vuo-
den 2020 tulokset eroavat aiemmista vuosista ja miten yrityksen eri osastojen tulokset
eroavat toisistaan. Sitoutumiskyselyssa kysytyt aiheet ovat tyontekijoiden suositteluhaluk-
kuus yrityksesta tydnantajana, rekrytoinnin onnistuminen, tiedonjakamisen tehokkuus
seka tyoterveydesta ja -turvallisuudesta huolehtiminen. Taustamuuttujina tutkimuksessa

kysyttiin tydntekijan osastoa ja tyontekijan tydsuhteen kestoa (liite 1).



Aihe on Sappi Kirkniemen kannalta ajankohtainen, koska konsernissa kaytossa ollut sitou-
tumiskysely on vuodesta 2013 léhtien tehty joka toinen vuosi ja yritys haluaa seurata lyhy-
emmalla aikavalilla, miten sitoutumiskyselyn tulokset ovat muuttuneet sen heikoimpien

osa-alueiden osalta.

Tutkimuksen paakysymys on, miten Sappi Kirkniemen tydntekijoiden sitoutuminen on ke-
hittynyt vuodesta 2013 vuoteen 2020 neljan valitun kysymyksen osalta. Paaongelman li-
saksi maariteltiin nelja alaongelmaa, joiden avulla pyrittin saamaan vastaus paaongel-
maan. Ensimmainen alaongelma on, miten tydntekijéiden sitoutuminen yritykseen on
muuttunut 2013-2020 aikana. Toinen alaongelma on, kokeeko henkildsto, ettd Sappi rek-
rytoi sitoutuneempia tydntekijoita kuin vertailuvuosina. Kolmas alaongelma on, miten tiimi-
ty0 ja kommunikointi on muuttunut vuodesta 2013 vuoteen 2020. Neljas alaongelma on
kokevatko tydntekijat, etta tyontekijoiden tytturvallisuudesta valitetdédn enemman kuin ver-
tailuvuosina. Alla olevassa taulukossa 1 on havainnollistettu tutkimuksen alaongelmien lin-
kittymista tietoperustaan, kyselylomakkeen kysymyksiin ja kyselysta saatuihin tuloksiin
peittomatriisin avulla.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alakysymykset Tietoperusta Kyselylo- Tutkimus-
makkeen tulokset
kysymykset

Miten tyontekijdiden sitoutuminen yrityk- 2.3 3.1 4.2

seen on muuttunut 2013-2020 aikana?

Kokeeko henkildsto, ettd Sappi rekrytoi 2.4 3.2 4.3

sitoutuneempia tyontekijoita kuin vertailu-

vuosina?

Miten tiimity® ja kommunikointi on muut- 2.5 3.3 4.4

tunut vuodesta 2013 vuoteen 20207
Kokevatko tyontekijat, etta tyontekijoiden = 2.6 3.4 4.5
tyoturvallisuudesta valitetddn enemman

kuin vertailuvuosina?



1.2 Keskeiset kasitteet

Taman opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat sitoutuminen, EES-kysely, rekrytointi, tie-
don jakaminen seké tyoturvallisuus ja ty6terveys. Sitoutuminen on Gagnen (2014) mu-
kaan organisaation ja tydntekijan valista lojaaliutta, joka yhdistaa tyéntekijaa organisaa-
tioon ja vahentaa vaihtuvuuden mahdollisuutta. Kelleherin (2014) mukaan tyontekijéiden
sitoutuminen taas on organisaation ja tyontekijan keskindista sitoutumista, jossa organi-
saatio auttaa tyontekijaa saavuttamaan potentiaalinsa ja tyontekija auttaa organisaatiota
saavuttamaan tavoitteensa. Schaufeli (2014, 18) maarittelee sitoutumisen kolmen eri teki-
jan sekoituksena, jotka ovat tyotyytyvaisyys, lojaalius organisaatiota kohtaan ja valmius
antaa organisaatiolle tyonkuvan ylittdvaa tydpanosta. Kruse (2012) kuvailee sitoutumisen
olevan tyontekijn emotionaalista sitoutumista organisaatioon ja sen tavoitteisiin. Sitoutu-
neet tyontekijat eivat Krusen (2012) mukaan toimi ainoastaan palkan eteen vaan tydsken-
televat organisaation tavoitteiden puolesta. Monet sitoutumisen asiantuntijat ja konsulttiyri-
tykset taas valttavat sitoutumiskasitteen maarittelya kokonaan ja viittaavat sen sijaan sen
oletettuihin positiivisiin seurauksiin (Macey & Schneider 2008, 4) tai yhdistelevét olemassa
olevia kasitteitd, kuten tyytyvaisyys, osallistuminen ja motivaatio (Schaufeli 2014, 4). Brid-
gerin (2014) mukaan selkedn maaritelman puute on hyva tilaisuus jokaiselle organisaa-
tiolle maaritelld sitoutuminen omalla itselleen sopivalla tavalla. Tarkeda on ainoastaan,
ettd kasite ymmarretaan organisaation sisalla samalla tavalla, jotta sitoutumisesta keskus-
tellessa ei tule vaarinymmarryksia (Bridger 2014). Tassa tydssa sitoutuminen maaritellaan
tyontekijan halukkuutena ja kykynd omalta osaltaan panostaa yrityksen menestykseen
(Willis Towers Watson 2012) seké tydntekijan emotionaalisena sitoutumisena yritykseen

ja sen tavoitteisiin (Kruse 2012).

Toinen taman tydn keskeinen kasite on EES-kysely. EES kyselylla eli Employee enga-
gement survey:lla tarkoitetaan tassa tytssa Sappi Kirkniemessé joka toinen vuosi tehtya
henkildstblle suunnattua sitoutumiskyselyd. Kyselyn on luonut konsulttiyritys Towers Wat-
son. Kyselyssa on noin 50 kysymysta, joilla mitataan tyontekijéiden sitoutumista yrityk-

seen ja heidan sitoutumiseensa vaikuttavia tekijoita. (Froning, Braun & Mazhary 2015, 3)

Tassa tyossa kasitellaan myos rekrytointiin, tiedon jakamiseen seka tyoturvallisuuteen ja
tyoterveyteen liittyvia kasiteita sitoutumisen kannalta. Naita kasitteitd on avattu enemman

luvussa 2.



2 Sitoutuminen

Tassa luvussa kasitellaan sitoutumista ja esitellaén sitoutumiseen liittyvia ja vaikuttavia te-
kijoita. Lisaksi kasitellaan rekrytoinnin, tiedon jakamisen ja tiimityon seka tyoturvallisuuden
ja tyoterveyden merkitysta sitoutumisen kannalta.

Tyodntekijoiden sitoutumisella organisaatioon on merkitysta organisaation toiminnan suju-
vuudelle monessa eri osa-alueessa kuten kuviosta 1 nahdaan (Leiviska 2011, 120). Sitou-
tuneisuus vaikuttaa Leiviskan (2011, 120) mukaan vaihtuvuuteen, tyontekijoiden irtisa-
nomisten maaraan, henkiléstén asenteisiin muutoksia kohtaan, tydyhteisotaitoihin seka
tydstéa suoriutumiseen. Sitoutuminen on tarkea tekija, silla sitoutuneet tyontekijat antavat
tyolleen tayden panoksen ja vaikuttavat siten osaltaan koko organisaation menestykseen
(Leiviska 2011, 120-121.) Myo6s Bridgerin (2014) mukaan korkeampi sitoutumisen taso
johtaa moniin tydntekijatason seka organisaatiotason hy6tyihin kuten liikketoiminnan tuotta-
vuuteen kuvion 1 mukaisesti. Sitoutuminen vaikuttaa Bridgerin (2014) mukaan tuottavuu-
teen lisdantyneen myynnin ja asiakastyytyvaisyyden kautta seka vahentamalla henkilds-
ton poissaoloja. Asiakastyytyvaisyys Bridgerin (2014) mukaan paranee sitoutumisen seu-
rauksena, koska asiakaspalvelutehtavissa tydskentelevat tyontekijat antavat asiakkaille
hyvan asiakaskokemuksen ja muut tyontekijat parantavat asiakastyytyvaisyytta tuotta-
miensa tuotteiden laadun ja johdonmukaisuuden avulla. Bridgerin (2014) mukaan sitoutu-
minen myos lisda innovatiivisuutta organisaatiossa. Korkeampi sitoutumisen taso Bridge-
rin (2014) mukaan johtaa innovatiivisempaan tydkayttaytymiseen ja tyontekijat etsivat to-
denndkoisemmin uusia menetelmid, tekniikoita tai valineita ja kayttavat innovatiivisia ide-
oita hyodyksi tydssaan. Sitoutuminen Bridgerin (2014) mukaan myos lisaa tyontekijéiden
yleista hyvinvointia seké terveytta ja turvallisuutta ja siten vahentda poissaolojen maaraa.
Lisaksi Bridgerin (2014) mukaan sitoutuneilla tyontekijoilla on merkitysta yrityksen mai-
neelle. Sitoutuneet tydntekijat antavat positiivisen kuvan yrityksesta potentiaalisille tyénha-

kijoille, uusille tydntekijoille ja asiakkaille (Bridger 2014).



*Matalampi vaihtuvuus

*Vahemman irtisanomisia

TyO nte klj at «Positiivisempi suhtautuminen muutoksiin
*Parempi tyosta suoriutuminen

*VVahemman poissaoloja

*Parempi liilketoiminnan tuottavuus

*Enemman innovaatioita

Organisaatio

*Parempi maine/tydnantajamielikuva

*Tyytyvaisemmat asiakkaat

Kuvio 1. Sitoutumisen hyddyt (Bridger 2014, Leivisk& 2011, 120-121)

Alhainen sitoutuminen lisaa vaihtuvuuden ohella tydtyytyméattomyyttd, sairaspoissaolojen
maaraa ja heikkoa tytmotivaatiota tyontekijoiden keskuudessa (Lampikoski 2005, 27).
Froningin ym. (2015, 19) mukaan lyhyella aikavalilla matala sitoutumisen taso vaikuttaa
siten, ettd tyontekijoilla on huonompi asenne ty6taén ja yritysta kohtaan. Liséksi asiakkaat
ovat tyytymattémampid ja liketoiminnalle asetettuja tavoitteita ei saavuteta kuten kuviosta
2 ndhdaan (Froning ym. 2015, 19). Kuvion 2 mukaisesti pitkalla aikavalilla heikko sitoutu-
misen taso Froningin ym. (2015, 19) mukaan taas vaikuttaa siten, etta tyontekijéiden
tyosta suoriutuminen heikkenee, asiakkaiden tyytyvaisyys laskee ja liiketoiminnan tulos
heikkenee.



Liiketoiminnan

TyoOntekijat Asiakkaat tulokset

Epé&onnistuminen

Lyhytaikaiset vai- Huono asenne, Odotukset tayttyvat liiketoiminnan
Enemman poissaoloja epajohdonmukaisesti tavoitteiden
kutukset saavuttamisessa

Ei voida vastata

. o . Korkeampi vaihtuvuus, asiakkaiden muuttuviin Tulos laskee,
Pitk&aikaiset vai- Matalampi tarpeisiin, Yrityksen kannattavuus
tuotteliaisuus Asiakkaat valitsevat vaarassa
kutukset kilpailevan yrityksen

Kuvio 2. Alhaisen sitoutumisen vaikutukset (mukaillen Froning ym. 2015, 19)

2.1 Sitoutuminen osana yrityksen strategiaa

Sitouttamisstrategian tarkoituksena on parantaa tyontekijoiden sitoutumista ottaen huomi-
oon sitoutumiseen vaikuttavat tekijat (Bridger 2015). Strategiaa kehitettdessa ensimmai-
nen askel Bridgerin (2015) mukaan on maaritella, mit& sitoutuminen yrityksessa tarkoittaa.
Sitoutumisen maaritteleminen tarkasti on tarke&a, jotta tiedetaan mité mitataan ja mihin
pyritdan (Bridger 2015).

Armstrongin (2016) mukaan sitoutumisen maérittelemisen jalkeen seuraava vaihe on sel-
vittéd, kuinka sitoutuneita tyontekijat ovat, jotta tiedetédén, mitéa sen parantamiseksi voi-
daan tehd&. Sitoutumisstrategian rakentamiseksi sitoutumista mitataan esimerkiksi henki-
l6stokyselyilla (Armstrong 2016). Morganin (2016) mukaan kun lAhdetdan miettimaan,
mit&a asioita sitoutumiskyselyssa kysytaan, on hyva pitda mielessa se, mita yritetaan mi-
tata ja keskittya perusasioihin. Lisdksi Morganin (2016) mukaan kyselyssé on hyva olla
pienin mahdollinen maara kysymyksia, joilla saadaan kuitenkin selvitettya se, mité halu-
taan saada tietdd. Morganin (2016) mukaan sitoutumista on hyva mitata melko usein suh-
teellisen Iyhyilla kyselyilla sen sijaan, etté tehtaisiin todella laaja kysely esimerkiksi kahden
vuoden vélein. Morganin (2016) mukaan tehokas mittaamistapa on mitata sitoutumista
saanndllisesti esimerkiksi kerran viikossa tai kerran kuukaudessa kayttaen neljasta kuu-
teen kysymysta. Sdanndllisen seurannan voi toteuttaa myds epamuodollisena reaaliaikai-

sena jatkuvana vuoropuheluna esimerkiksi mobiilisovelluksen muodossa. On kuitenkin



tarkeda, ettad seurantatapa on sellainen, josta saadaan tarpeeksi tietoa. Lisaksi puolen
vuoden vélein olisi hyva kayttda pidempaa ja muodollisempaa kyselya. (Morgan 2016.)

Lisatakseen sitoutumista kyselyista saatuja tietoja tulkitaan ja luodaan toimivia toimintata-
poja sitoutumisen parantamiseksi (SHRM Foundation 2013). SHRM Foundationin (2013)
mukaan parhaan tuloksen saavuttamiseksi on luotava laaja sitouttamisstrategia. Matthew-
sin (2018, 150-154) mukaan on tarkeaa maarittaa selkeat tavoitteet ja olla realistinen sen
suhteen, mitd sitouttamisstrategialla voidaan saavuttaa. Strategiaksi voi Matthewsin
(2018, 150-154) mukaan ottaa proaktiivisen tai reaktiivisen otteen. Proaktiivisella strategi-
alla tarkoitetaan ennakoivaa tapaa, kun taas reaktiivisessa strategiassa toimitaan silloin,
kun néhtévissa on potentiaalinen ongelma kuten suuri vaihtuvuus tai keskitytaan esimer-
kiksi kyselyistad nousseisiin ongelmakohtiin kuten kuvio 3 havainnollistaa. Proaktiivisessa
lahestymistavassa keskitytd&n niihin alueisiin, jotka ovat henkilostolle kaikista tarkeimpia
ja joilla on suurin merkitys tyontekijoiden sitoutumiselle. Tavoitteena on parantaa yrityksen
yleista sitoutumisen tasoa. Proaktiivinen l&hestymistapa vaatii kuitenkin enemman resurs-
seja seka johdon ja esimiesten tydpanosta, joten reaktiivinen lahestymistapa voi Matthew-
sin (2018, 150-154) mukaan monille yrityksille olla paremmin hallittavissa oleva vaihto-
ehto. Toisaalta reaktiivinen ote sitoutumiseen voi johtaa siihen, etta strategia jaa sitoutu-
miskyselyiden toteuttamisen tasolle, kun taas oikea tulkinta ja toiminta jaa vahaisemmaksi
(Matthews 2018, 150-154).

Proaktiivinen Reaktiivinen
strategia strategia

e Toimitaan

ennakoivasti _ongelmap
IImetessa

Keskitytaan

sitoutumiseen Keskitytaan

yleisesti eniten yksittaisiin

vaikuttaviin ongelmakohtiin

tekijoihin

Kuvio 3. Erilaiset sitouttamisstrategian toimintatavat (Matthews 2018, 150-154)



Sitouttamisstrategiaa toteuttaessa yritysten tulisi miettid tavoitteisiin sopivia toimia (Fro-
ning ym. 2015, 22). Froning ym. (2015, 22) mukaan paastaan parhaisiin tuloksiin, kun vali-
taan 2—-3 kehittdmiskohdetta ja panostetaan niihin sen sijaan, etta keskityttaisiin jokaiseen
ongelmakohtaan tai kaikkiin sitoutumista lisaaviin tekijoihin. Froningin ym. (2015, 19) mu-
kaan kannattaa priorisoida kehittdmiskohteiksi aiheet, jotka ovat kyselyisséa saaneet huo-
noja tuloksia ja jotka sen liséksi ovat sitoutumiseen paljon vaikuttavia tekij6ita tai yrityksen
strategisia tavoitteita. Brownleen (2019) mukaan hyvia henkiléston yleista sitoutumisen ta-
soa parantavia toimia ovat aineettomaan palkitsemiseen keskittyminen kuten joustavan
tybajan ja etatdiden mahdollistaminen seka hyvinvointipalvelut, jotka parantavat tyénteki-
jan paivittaista kokemusta. Toinen sitoutumista lisddva toimintatapa Brownleen (2019)
mukaan on parantaa yrityksen vastuullisuutta, silla tydntekijat haluavat tydskennella tar-
keiden asioiden eteen. Tyontekijat haluavat tietad, kuinka heidan tyonsa vaikuttaa yrityk-
sen missioon (Brownlee 2019). Browleen (2019) mukaan yrityksissa, jotka pyrkivat teke-
maan maailmasta paremman paikan, tyontekijat ovat yleisesti sitoutuneempia. Brownleen
(2019) mukaan my0ds paremman organisaatiokulttuurin rakentaminen on hyva tapa lisata
sitoutumista. Sitoutumista lisdéava organisaatiokulttuuri on sellainen, jossa hierarkkisuus
on pientda, tydyhteis6 on osallistava ja toiminta on lapinékyvaa (Brownlee 2019). Travis
(2020) painottaa organisaatiokulttuurin ohella tydntekijakokemuksen merkitysta, joka kat-
taa tyontekijoiden havainnot, ajatukset, tunteet ja sitoutumisen organisaatioon. Lisaksi
Travisin (2020) mukaan ammatillisen kehityksen mahdollistaminen, tyontekijoiden yleisen
hyvinvoinnin tukeminen ja monimuotoisuuden ja osallisuuden lisaéaminen ovat hyvia tapoja

tydyhteison sitoutumisen kehittamiseksi.

Hyva sitouttamisstrategia on tarked, koska tyontekijdiden sitoutumisella on suuri merkitys
seka tyontekijalle ettd organisaatiolle. Sitoutuneet tydntekijat parantavat organisaation
suorituskykya ja henkilokohtaista suorituskykyaan omien uratavoitteidensa saavutta-
miseksi. Parempi suorituskyky taas johtaa parempaan tulokseen ja kannattavuuteen ku-
vion 4 mukaisesti. (Osborne & Hammoud 2017, 59.) Neon (2015) mukaan kun tydntekijat
tuntevat olevansa osa jotakin tarkeaa ja tietavat, etta heidan panoksellaan on ollut vaiku-
tusta lilkketoiminnan tulokseen, heidan emotionaalinen kiintymyksensa organisaatioon taas
puolestaan lisdaantyy. Kuten kuvio 4 osoittaa, sitoutuneet tyontekijat siis lisaavat yrityksen
kannattavuutta ja parantunut kannattavuus lisaa tyontekijéiden sitoutumista onnistumisten

kautta.



Sitoutuminen

Parempi
suorituskyky

v

Kuvio 4. Sitoutumisen merkitys suorituskykyyn ja yrityksen kannattavuuteen (Osborne
& Hammoud 2017, 59; Neo 2015; SHRM Foundation 2013)

Sitoutuneet tydntekijat lisdavat yrityksen kannattavuutta pienentamalla vaihtuvuutta ja rek-
rytointikustannuksia seké varmistavat yrityksen suorituskyvyn kasvun ja pitkaikaisyyden
markkinoilla (Neo 2015). SHRM Foundationin (2013) mukaan sitoutuneiden tyontekijdiden
parantuneen suorituskyvyn tuoman voiton lisaksi sitoutuneilla tyontekijoilla on positiivinen
vaikutus organisaation asiakastyytyvaisyyteen ja tytnantajamielikuvaan, jotka yhdessa
parantavat yrityksen kannattavuutta. Onnistunut sitouttamisstrategia on yrityksille selkeé
kilpailuetu (SHRM Foundation 2013).

2.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Jokaisen tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavat eri tekijat. Monet tekijat liittyvat tydntekijoi-
den henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, joita ovat esimerkiksi tyontekijan iké ja koulutustaso.
Nuoret tydntekijat vaihtavat tyopaikkaa herkemmin kuin yli 50-vuotiaat tyéntekijat, mihin
vaikuttaa esimerkiksi elaménvaihe ja urakehityksen etsiminen. Yleisesti myds korkeammin
koulutetut henkilt vaihtavat tyopaikkaa useammin kuin peruskoulun kéyneet henkil6t.
(Pyoria, Saari & Koivunen 2017, 72—79.) Tahan vaikuttaa Pyo6rian, ym. (2017, 72—-79) mu-
kaan muun muassa se, etté korkeammin koulutetuilla henkilgilla on enemman vaihtoehtoi-
sia mahdollisuuksia tarjolla tydmarkkinoilla. Henkilokohtaisia tekijoita suurempi merkitys
on Pydrian ym. (2017, 72—79) mukaan kuitenkin organisaatioon liittyvilla tekij6illd, joihin

yrityksilla on mahdollisuus vaikuttaa.



Gibbonsin (2006) mukaan johtajien tulisi kommunikoida hyvin ja toimia sanojensa mukai-
sesti, silla luottamus ja rehellisyys ovat keskeisia tekij6ita tyontekijéiden sitoutumisessa.
Lewisin ja Donaldson-Feilderin (2012) mukaan esimiesty6 onkin yksi tarkeimmista sitoutu-
miseen vaikuttavista tekijoista. Toinen keskeinen tekija on tyén luonne, silla kun tydnteki-
jat kokevat tyonsa riittavan haasteelliseksi, se on motivoivaa (Gibbons 2006). Tarkea te-
kija Gibbonsin (2006) mukaan on myds yhteys tyéntekijan suorituksen ja yrityksen suori-
tuksen valilla. Kun tyontekijalla on selkea kasitys siitd, kuinka hén vaikuttaa yrityksen suo-
rituskykyyn, on hén todenndkodisemmin sitoutunut tydskenteleméaan tavoitteiden saavutta-
misen eteen. Lisaksi sitoutumiseen vaikuttaa keskeisesti urakehitysmahdollisuudet eli sel-
kea urapolku ja mahdollisuus kasvuun ja itsensa kehittamiseen. Tarkeda on myaos ylpeys
yrityksesté ja yrityksen hyva maine. Voidakseen sitoutua tyontekijéiden tulisi tuntea yl-
peytta siitd, ettd he tyontekijoina toimivat ikdan kuin yrityksen edustajina ja puolestapuhu-
jina. (Gibbons 2006.) Taman lisaksi Gibbonsin (2006) mukaan keskeinen sitoutumiseen
vaikuttava tekija on myos tyokaverit, silla hyva suhde kollegoihin ja positiivinen organisaa-
tiokulttuuri lisdavat merkittavasti tyontekijéiden sitoutumista. Vastaavasti Willis Towers
Watson (2014) on maarittdnyt kuvio 5 mukaisesti viisi tarkeinta sitoutumista lisaavaa teki-
jaa, jotka ovat johtaminen, paamaéaarat ja tavoitteet, stressin ja kuormituksen hallinta, yl-
peys tyonantajasta seka voimaantuminen. Myds Willis Towers Watson (2014) nakee joh-
tamisen olevan kaikista tarkein keino sitoutumisen luomisessa. Willis Towers Watsonin
(2014) mukaan johtamisessa on tarkeéaa olla aidosti kiinnostunut tyontekijéiden hyvinvoin-
nista. Liséksi johtajien ja esimiesten pitaisi kayttaytya yrityksen ydinarvojen mukaisesti ja
johtaa esimerkin kautta. Toiseksi tarkein tekija Willis Towers Watsonin (2014) mukaan on
yrityksen padmaarat ja tavoitteet. Tarkeaa on, ettd tydntekija ymmartaa yrityksen tavoit-
teet ja oman osuutensa niista ja osaa tehda osansa niiden tavoittamiseksi. Kolmas Willis
Towers Watsonin (2014) maarittelema tekija on stressi ja kuormitus. Sitoutumista lisda se,
ettd tyd on joustavaa, tyontekijoité on tarpeeksi tydoméaéardan nahden, tyékuorma on koh-
tuullinen ja ty6 ja muu elAmé& on tasapainossa. Neljas tekija on yrityksen imago. Kun yritys
toimii l&pin&kyvasti ja rehellisesti ja asiakkailla sek& sidosryhmilla on positiivinen kuva yri-
tyksesta, ovat tyontekijat ylpeitd tydnantajastaan ja sitoutuneempia yritykseen. Viiden-
neksi tarkein tekija on voimaantuminen, jolla tarkoitetaan, etta tyontekijoiden mielipidetta
kysytaan ja heilla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa asioihin. (Willis Towers Watson
2014.)
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— 1. Johtaminen

2. Paamaarat ja tavoitteet

Tarkeimmat - _ _
sitoutumiseen 3. Stressin ja kuormituksen hallinta
vaikuttavat tekijat

4. Ylpeys tyOnantajasta/organisaation imago

— 5. Voimaantuminen

Kuvio 5. Sitoutumisen viisi tarkeinta tekijaa (mukaillen Willis Towers Watson 2014)

Viiden tarkeimman sitoutumiseen vaikuttavien tekijan lisaksi Towers Watson (2012) on
maadritellyt kuvion 6 mukaisesti muitakin sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, joihin kuuluvat
turvallisuus, rekrytointi seka tiimity® ja kommunikaatio sek& mahdollisuus urakehitykseen

ja organisaation kyky muuttua ja kehittya.

1. Johtaminen

2. Padmaarat ja tavoitteet

- 3. Stressi ja kuormitus

g4 Ylpeys tydnantajasta/Organisaation imago

: » B 5. Voimaantuminen
Sitoutumiseen
vaikuttavat tekijat !
B Turvallisuus

B Rekrytointi
- Tiimity0 ja kommunikaatio

B Mahdollisuus urakehitykseen

Organisaation kykyky muuttua ja kehittya

Kuvio 6. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat (mukaillen Towers Watson 2012)
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2.3  Ylpeyden merkitys sitoutumisessa

Siihen haluavatko tydntekijat suositella tydnantajaansa hyvana tyépaikkana vaikuttavat
monet eri asiat ja ne vaihtelevat yrityskohtaisesti (Peterson 2019). Yleisesti hyvan tydpai-
kan tuntomerkkeihin kuitenkin kuuluu se etta, tyontekijat luottavat johtoon, he nauttivat
tyokavereidensa kanssa tydskentelysta ja ovat ylpeita yrityksen ja heidan itsensa teke-
masta tydsta (Great place to work 12.2.2020).

Boleckisin (1.8.2013) mukaan ylpeys omasta ty0sté ja tyénantajayrityksesta liittyy lahei-
sesti siihen, etta kokee tekevansa merkityksellista tyota ja etté osaltaan edistaa asioita,
joihin uskoo. liman ylpeytta ei Boleckisin (1.8.2013) mielesta voi olla taysin sitoutunut. So-
lisin ja Lavoyn (2015, 12) mukaan tyéntekijoiden ylpeyden tunne yrityksesta tyépaikkana
on tehokas sitoutumisen ennustaja. Vaikka kilpailukykyinen palkka ja pitkat lomat ovat
erinomaisia tapoja houkutella lahjakkuuksia yritykseen, tyontekijoiden pitaminen yrityk-
sessa pitkalla aikavalilla vaati muutakin (Solis & Lavoy 2015, 12). Baileyn (25.2.2019) mu-
kaan on tarkead, ettd tyontekijat tuntevat olonsa hyvéaksi tekemastaan tyosta tyopaivan
paatteeksi, jotta he ovat sitoutuneita yritykseen.

Tyopaikalla, jossa tyontekijat ovat ylpeitd tydnantajastaan, on positiivinen ilmapiiri. Tyonte-
kijat kunnioittavat organisaation brandia ja ovat ylpeita heidan itsensa ja organisaation te-
kemasta tyosta. (Alton 2018.) Jos tyontekijat taas eivat tunne ylpeytta tybantajastaan, pa-
nostavat he tydhénsa vahemman ja yrityksen menestys heikkenee. Organisaatiot voivat
luoda tydntekijdille ylpeyden tunnetta organisaatiostaan kaymalla tyontekijdiden kanssa
dialogia ja kuuntelemalla aidosti heidan kehitysideoitansa ja huolenaiheita. Lisaksi yrityk-
sen tavoitteiden on oltava selkeitd, mikd voi mahdollistaa tydntekijdiden onnistumisen
tydssaan, josta he voivat olla ylpeita. (Alton 2018.) Myds esimiehilla on Baileyn
(25.2.2019) mukaan merkitysta. Esimiehiksi tulisi valita henkil6ita, joita kunnioitetaan ja
joilla on taito tukea, inspiroida ja energisoida tiimejaan. Osaltaan ylpeytta luo myds palkit-
seminen ja tunnustus eli osoitus siitd, etta tyontekijoitd arvostetaan. (Bailey 25.2.2019.)
Ylpeyden tunteeseen omasta tyépaikastaan liittyy myos se, etta tyontekijat pystyvat ole-
maan ylpeita siitd keté he itse ovat. Tama tarkoittaa tydyhteison monimuotoisuutta ja syr-
jinnan puuttumista. Yritykset, joissa tydskentelee suhteettoman suuri maara tyontekijoita,
jotka kuuluvat yhteen ihmisryhm&én saattavat tahattomasti syrjayttaa muita. Esimerkiksi
naistyontekijat saattavat tuntea itsensa syrjityksi erittain miesvaltaisessa yrityksessa. Kek-
simalla tapoja rohkaista ihmisia olemaan oma itsensa ja kunnioittamaan muiden vapautta
olemaan omia itsejaéan yritykset voivat luoda ylpeytta. (Alton 2018.) Altonin (2018) mukaan
ystavyyssuhteet tydpaikalla on yksi kriittinen tekija tyontekijéiden menestyksen ja onnelli-

suuden lisdamisessa. Mita enemman tyontekijat tuntevat [aheisyytta ymparoiviin ihmisiin
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sitd sitoutuneempia he ovat myds koko yritykseen. Luomalla tydntekijoille mahdollisuuksia
tutustua toisiinsa yritykset voivat syventaa tyontekijoiden sitoutumista yritykseen. (Alton
2018.)

Kun organisaatio osoittaa ulkopuolisille sidosryhmille ylpeytta itsestaén, tydntekijoistaan ja
tekemastaan tyosta, levittavat tyontekijat vastineeksi hyvaa sanaa yrityksesta ja toimivat
sitoutuneina puolestapuhujina tytpaikalleen. Tydntekijoiden suositus on kuluttajille ja po-
tentiaalisille tydnhakijoille luotettava tietolahde. (Bailey 25.2.2019.) Toisaalta Menin (2012,
171-173) mukaan myos tyontekijoiden kasitys organisaation maineesta liittyy voimak-
kaasti tyontekijoiden sitoutumiseen. Yrityksen maine ja se, etta yritys on yleisesti arvos-
tettu ja haluttu tydantaja ulkoisten sidosryhmien keskuudessa vahvistaa tyontekijoiden yl-

peyden tunnetta siitd, ettd he tyoskentelevat organisaatiossa (Men 2012, 171-173).

Hyvaén maineeseen ja tyontekijoiden ylpeyden tunteeseen organisaatiosta liittyy lahei-
sesti myds vastuullisuus. Ng, Yam ja Aguinis (2019) huomasivat tutkimuksessaan, etta
tyontekijat, joiden tybnantajat olivat aktiivisia toimijoita vastuullisuuden suhteen, tunsivat
enemman ylpeyttd tydnantajastaan ja olivat sitoutuneempia yritykseen. Ng ym. (2019) tut-
kivat yritysten sosiaalisen vastuullisuuden vaikutuksia tyontekijdihin. Tutkimus toteutettiin
vuonna 2018 ja siihen osallistui 210 tyontekijaa eri yrityksista. Se julkaistiin Personnel
Psychology lehdessa vuonna 2019. Tarkedd Ng:n ym. (2018) mukaan on viestia vastuulli-
suushankkeista kattavasti, jotta tyontekijat saavat mahdollisuuden olla ylpeitd yrityksesta.
Tutkimuksen mukaan ylpeys myds lisdantyi, kun tydntekijat ajattelivat, etta organisaatio
tekee jotain enemman kuin mita yritykset keskimaarin tekevat vastuullisuuden suhteen
(Ng ym. 2018). Tarkein tapa luoda hyvaa mainetta sidosryhmien keskuudessa on organi-
saation imagon ja tybantajamielikuvan kautta. Ne muodostuvat suhdetoiminnan, mainon-

nan ja somekeskusteluiden kautta. (Schlechter 2011.)

Tyontekijdiden suositteluhalukkuutta, joka kuvastaa myds ylpeyden tunnetta voi mitata
esimerkiksi NPS mittarissa kaytetyn kysymyksen avulla. NPS:n eli net promoter scoren
alkuperdinen tarkoitus oli mitata asiakasuskollisuutta. NPS luku mitataan kysymyksella,
kuinka todennakoista on, ettd suosittelisit yritysta ystavalle tai tydtoverille. (Reichheld
2003.) Reichheldin (2003) mukaan kysymykseen vastataan asteikolla 0—10 ja vastaajat
jaetaan vastauksen perusteella kolmeen kategoriaan, jotka ovat suosittelijat, passiiviset ja
arvostelijat. Suosittelijat ovat asteikolla 9—-10 ja he ostavat yrityksen tuotteita paljon, ovat
uskollisia yritykselle ja suosittelevat yritysta kavereilleen. Passiiviset ovat asteikolla 7-8.
He saattavat sijoittua esimerkiksi johonkin uskollisen ja valinpitamattéman valille. Arvoste-
lijat taas ovat asteikolla 0—6. He ovat tyytymattomia yritykseen ja levittavat huonoa sanaa
muillekin. (Visma 16.3.2018.) Birkinshawn (2013, 95-96) mukaan NPS soveltuu hyvin
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myds organisaation sisaiseksi mittariksi. NPS on Birkinshawn (2013, 95-96) mukaan hyo-
dyllinen yleinen indikaattori tydymparistdn ilmastosta yksikdssa tai organisaatiossa ja
tyontekijoiden sitoutumisen tasosta. Tyontekijoille suunnattua NPS-mittaria kutsutaan
eNPS-mittariksi (employee Net Promoter Score). eNPS mittarissa kdytetdan samaa vas-
tausasteikkoa kuin perinteisessa NPS-mittarissa. (Peterson 2019.) Petersonin mukaan
hyva tapa kayttaa eNPS-mittaria on ensin kysya kuinka todennakoisesti tyontekija suosit-
telisi yritysta ja toisena kysymyksena pyytaa tyontekijaa avoimesti kertomaan miksi valit-
sin sen arvosanan, jonka valitsi. Silloin saadaan tietoa suositteluhalukkuuden kehityksen
lisaksi siitd, miten arvosanaa voidaan lahted parantamaan. (Peterson 2019.) NPS-mittarin
kayttamista tyontekijoiden sitoutumisen mittaamiseen on kuitenkin myds kritisoitu (Buck
31.10.2019). Buckin (31.10.2019) mukaan asiakkailla ja tytntekij6illa on hyvin erilainen
suhde organisaatioon, eika NPS siksi sovellu yrityksen siséiseksi mittariksi. NPS ei Buckin
(31.10.2019) mielesta myoskaan ota huomioon eri tydntekijoiden erilaisiin ymparistdihin
liittyvia tekijoita kuten tiimia tai esimiesté eika siksi yksind&n mittaa sitoutumista.

2.4 Rekrytoinnin vaikutus sitoutumiseen

Rekrytoinnin tavoitteena on 16ytaé yritykseen sopivia tyontekijoita. Rekrytoinnin avulla yri-
tys varmistaa kilpailukykynsa sailymisen tulevaisuudessa. Rekrytointiin kuuluu hakuilmoi-
tusten laatiminen, kyselyihin vastaaminen, hakemusten kasittely ja haastatteluiden pitami-
nen. Lisaksi rekrytointiprosessiin voi kuulua erilaisia soveltuvuustesteja. Lopuksi tehdaéan

paatdkset siita, kuka soveltuu tehtavaan parhaiten. (Joki 2018.)

Hoganin (4.4.2017) mukaan kun lahdetdén kehittdmaan sitoutumisen kulttuuria organisaa-
tiossa, on tarkeaa valita oikeat henkilot tyontekijoiksi. Taman takia rekrytoinnilla on tarkea
rooli sitoutumisen lisdamisessa (Hogan 4.4.2017). Hoganin (4.4.2017) mukaan sitoutunei-
den tydntekijoiden l6ytdmisessa on tarkeaa keskittya hakijoiden piirteisiin, potentiaaliin ja
motivaatioon sen sijaan, etta paapaino olisi tietynlaisessa koulutuksessa ja kokemuk-
sessa. Tavoitteena on |0ytaa henkildita, jotka sopivat tiimiin, yritykseen ja johtamistapaan
(Hogan 4.4.2017). Hoganin (4.4.2017) mukaan rekrytoidessa huomiota pitéisi kiinnittaa
erityisesti hakijan persoonallisuuteen ja tyoetiikkaan, silla sitoutuneet tyontekijat ovat
alusta alkaen innostuneita tydstaan ja tuntevat tyonsa merkitykselliseksi. Hoganin
(4.4.2017) mukaan sopivan persoonallisuuden lisaksi tulee etsia tyontekijoita, joiden hen-
kilokohtaiset arvot kohtaavat yrityksen arvot ja ovat intohimoisia edistamaan yrityksen ta-
voitteita ja missiota. Jo rekrytoinnin aikaisessa vaiheessa uusille tyontekijéille tulisi kertoa
organisaation strategia ja liiketoiminnan tavoitteet seka arvot ja missio. Liséksi on hyva
kertoa tehtavan odotukset ja merkitys strategiaan, jotta parannetaan mahdollisuuksia 16y-

taa aidosti sitoutuneita tyontekijoita, jotka jakavat yrityksen arvot. (Pollitt 2008, 6.)
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Kelleherin (2014) mukaan sitoutuneilla tyontekijoilla on yhtendisia piirteita, jotka jo rekry-
tointivaiheessa ennustavat tulevaisuuden sitoutumista. Sitoutuneille tyontekijoille ominai-
sia piirteita Kelleherin (2014) mukaan ovat korkea suorituskyvyn taso ja luonnollinen tahto
innovatiivisuuteen ja tehokkuuteen. Sitoutuneet tydntekijat myos luovat tarkoituksenmu-
kaisesti sosiaalisia verkostoja ja ymmartavét organisaation tavoitteen ja oman roolinsa
merkityksen. Lisdksi sitoutuneille tydntekijdille yleisiin persoonallisuuden piirteisiin kuuluu
emotionaalinen sitoutuminen siihen, mita he tekevat, energisyys ja innostus, parhaansa
antaminen, hyva itsensa johtaminen ja luotettavuus seka lojaalius yritysta, tydryhmaa ja
roolia kohtaan. (Kelleher 2014.)

Sitoutuneille tydntekijoille ominaisia piirteita tulisi etsid jo ansioluetteloa lukiessa. Ansiolu-
ettelo kertoo kokemuksen ja patevyyden lisaksi hakijan persoonallisuudesta, siitéa millai-
sesta tydsta he nauttivat ja siitd toimivatko he hyvin joukkueessa. Tydnhakijan hakemuk-
sessa olisi hyva kiinnittdd huomiota hakijan persoonallisuuteen, motivaatioon ja tavoittei-
siin sek& pehmeisiin taitoihin, joita tarvitaan yrityksen toimintatavoissa. Haastattelussa
kulttuuriin sopivuutta ja motivaatiota voi testata niita mittaavilla kysymyksilla. Haastattelu
on myds ensimmainen tilaisuus sitouttaa potentiaalinen tyéntekija kertomalla organisaa-
tion tarjoamista sitoutumista lisdévista mahdollisuuksista kuten esimerkiksi mahdollisuuk-

sista kehittdd uraansa. (The Big Picture People 17.3.2019.)

Hyva
tydnantaja
mielikuva

Parhaat
hakijat

S

Kuvio 7. Tyonantajamielikuvan merkitys sitoutuneiden tydntekijdiden rekrytoinnissa (Maki-
nen 25.3.2019; Bailey 25.2.2019)
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Kuten kuvio 7 osoittaa yrityksen tydnantajamielikuvalla on rekrytoinnissa suuri merkitys
(Méakinen 25.3.2019). Sitoutuneet tyontekijat rakentavat yritykselle parempaa tydantaja-
mielikuvaa toimimalla yrityksen puolestapuhujina keskusteluissa sosiaalisessa mediassa
ja tuttavien kanssa. (Bailey 25.2.2019.) Hyva tydnantajamielikuva Makisen (25.3.2019)
mukaan viestii siitd, millaista osaamista yritykseen haetaan. Rehellinen viestinta kertoo
potentiaalisille tydnhakijoille, onko yritys oikea tydpaikka heille ja se vahentaa virherekry-
tointien maaraa. Onnistunut tyénantajamielikuva myos viestii potentiaalisille tydnhakijoille
siitd, mita yritys tarjoaa tyontekijoille ja houkuttelee siten parhaat osaajat. Hyva tyonanta-
jamielikuva madaltaa vaihtuvuutta ja vahentaa rekrytointikustannuksia, kun I6ydetaan yri-

tykseen ja sen arvoihin sitoutuneita tydntekijoita. (Makinen 25.3.2019.)

2.5 Tiimitydn ja tiedonjakamisen vaikutus sitoutumiseen

Tiedon jakamisella tarkoitetaan kirjallisen tai sanallisen tiedon siirtymista eri organisaatioi-
den, ryhmien, ihmisten tai teknisten laitteiden tai ohjelmistojen valilla (Techopedia 2018).
Vuorovaikutustilanteessa osapuolet tuottavat, jakavat ja tulkitsevat merkityksia yhdessa.
Se, mitd sanomme ja miten viestimme tulkitaan, riippuu monesta tekijasta. Siihen vaikutta-
vat muun muassa kulttuuri, asiayhteys, osapuolten tavoitteet seka tulkinnat. Hyvaa vuoro-
vaikutusta edistaa kuunteleminen, aito lasnéolo, kiinnostus, empaattisuus, jaAmakkyys, tu-

keminen ja tilan antaminen. (Tydturvallisuuskeskus b.)

Tyontekijdiden sitoutuminen lisdantyy huomattavasti, kun vuorovaikutus on toimivaa ja
tyontekijat pystyvat tydskentelemaan yhdessa ryhmisséa sekéa tekemaan saanndllista yh-
teistydta (Hayes, Chumney, Wright & Buckingham 2019). Hayes ym. (2019) tutkivat sitou-
tumista koskevassa tutkimuksessaan tiimityon ja sitoutumisen suhdetta. Tutkimus tehtiin
vuonna 2019 ADP Research Institutelle ja siin& tutkittiin koko- ja osa-aikaisia tydntekijoita
19 eri maasta. Hayes ym. (2019) havaitsivat, ettd henkildn tunne siita, etta kuuluu tiimiin,
on suuri tekija tyontekijoiden sitoutumisessa. Tydntekijat, jotka tunsivat olevansa osa tii-
mi&, olivat yli kaksi kertaa todennakéisemmin taysin sitoutuneita yritykseen. (Hayes ym.
2019.)

Mentorcloudin (26.4. 2019) mukaan tydntekijat ovat sitoutuneempia yrityksen tavoitteisiin,
kun yrityksessé on kulttuuri, jossa tiedonjakaminen seka kommunikointi kollegoiden, osas-
tojen ja esimiesten kanssa on helppoa ja sujuvaa. Karanges, Johnston, Beatson & Lings
(2015, 129-131) ovat myds sitd mielta, etta organisaation sisaisella viestinnalla ja esi-

miesviestinnalla on merkittava rooli optimaalisen tyontekijoiden sitoutumisen kehittami-
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sessd ja yllapitamisessa. Cowien (2019) mukaan ongelmat viestinnasséa on yksi suurim-
mista syista siihen, miksi tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa. Korkeaan vaihtuvuuteen johta-
via viestinnan ongelmia ovat yleisesti johdon selkean suunnan puuttuminen, yleinen
huono yritysviestinta, jossa tieto ei kulje tai jatkuvat muutokset, joista ei tiedoteta riittavasti
(Cowie 2019).

Toimiva sisdinen viestinta helpottaa organisaation, esimiesten ja tydntekijoiden valista
vuorovaikutusta, joka luo sitoutumista lisaavia merkityksellisia tydsuhteita (Karanges ym.
2015). Aktiivinen osallistuminen ja kuuluvuuden tunne saa tydntekijat valittamaan yrityk-
sestad seka sen arvoista, tehtavasta ja tavoitteista. Ihmiset tuntevat tyonsa ja tehtaviensa
olevan aidosti tarkeita yrityksen kannalta, mika johtaa saavutuksen, tyytyvaisyyden ja lo-
pulta sitoutuneisuuden tunteeseen. (Mentorcloud 26.4. 2019.) Lisaksi Mentorcloudin
(26.4. 2019) mukaan tehokas, sujuva tiedonjakaminen auttaa parantamaan tyontekijéiden
nakyvyytta ja luottamusta tyépaikalla. Mahdollisuus jakaa omia ideoita ja ajatuksia lisda
mahdollisuuksia vaikuttaa ja sen kautta mahdollisuuksia saada tunnustusta tydsta, mikéa
lisda sitoutumista (Mentorcloud 26.4. 2019). Tiimityd myds antaa tyontekijoille mahdolli-
suuden hankkia uutta osaamista muilta ihmisilta tekemalla yhteisty6ta. Jakamalla asioita
tyotovereiden kanssa ja siten osaamistaan laajentamalla tyontekijat paasevat kehittamaan
itsedan ja tyotdan, mika osaltaan taas vaikuttaa sitoutuneisuuteen. (Minana 24.1.2020.)

Yritykset voivat kannustaa tehokasta tiimity6ta ja tiedonjakamista mahdollistamalla yhteis-
tyodn antamalla tyontekijoiden kayttéon oikeat tydkalut kuten intranetin ja muut kommuni-
kointialustat. Kuten kuviosta 8 huomataan Minanan (24.1.2020) mukaan viime kadessa
yrityskulttuurilla on kuitenkin keskeinen merkitys yhteistyon sujuvuudelle, kun taas yhteis-
tyotyokalut ovat vain sen mahdollistajia. Kun yrityskulttuuri on sellainen, jossa yhteisty6-
hdn rohkaistaan ja tytkalut ovat yhteisty6ta tukevia, on tiimityd ja tiedonjakaminen suju-
vaa. Seurauksena on entistd sitoutuneemmat tyontekijat, jotka tyoskentelevat yhdessa

paastdkseen parhaaseen mahdolliseen tulokseen. (Minana 24.1.2020.)
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Mahdollista

Osallista

Sitouta

Kuvio 8. Yhteistyohon kannustavan yrityskulttuurin luominen (mukaillen Minana
24.1.2020)

Tiimityon ja tiedonjakamisen sujuvuuteen vaikuttaa myos johtaminen. Kelleherin (2014)
mukaan hyva tapa kannustaa johdonmukaiseen viestintaan on luoda tiimeille viestintapro-
tokolla ja noudattaa sita. Protokollaan voi kuulua esimerkiksi se, millaista tietoa jaetaan ja
kenelta ja milloin ryhmén jasenet voivat odottaa viestintdd. Esimiesten tulisi myds tunnis-
taa tiimin ja yksildiden viestintamieltymykset. Toiset tiimit ja henkil6t saattavat olla luon-
teeltaan visuaalisempia, jolloin tydkalujen kayttd asiakirjojen jakamiseen voi olla parempi

tapa tiedon jakamiseen kuin esimerkiksi puhelimitse. (Kelleher 2014.)

2.6 Tyoterveyden ja -turvallisuuden vaikutus sitoutumiseen

Tyoterveydelld tarkoitetaan tyontekijdiden terveydellista hyvinvointia. Tyonantajalla on vel-
vollisuus huolehtia tyontekijoiden tyoterveydesta tydterveyshuollon kautta. Terveyshuollon
tavoitteena on luoda terveellinen ja turvallinen sek& hyvin toimiva tydymparistd. Liséksi
terveydenhuollon kautta ehkaistaén tydhon liittyvia sairauksia ja yllapidetaan ja edistetaan
tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya. (Tydsuojelu 2019.) Tyoéturvallisuudella tarkoitetaan
sita, etta fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tydolot ovat kunnossa. Tydymparisto ja -yhteiso

on turvallinen ja ty6 on sopivasti kuormittavaa. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Johdon nakemys turvallisuuden merkityksesta luo yritykseen turvallisuuskulttuurin pohjan.
Johto luo positiivista turvallisuuskulttuuria esimerkiksi tekemalla turvallisuuskierroksia

sek& huomioimalla turvallisuusasiat kokouksissa. Henkildston sitoutuminen varmistaa,
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etta turvallisuuskulttuuri toteutuu kaytannossakin. (Tyosuojelu 2018.) Huangin ym. (2016)
mukaan positiivinen turvallisuuskulttuuri myos lisda tydntekijoiden sitoutumista organisaa-
tioon. Kun organisaatio tarjoaa henkilostoélle turvallisen ilmapiirin aktiivisesti investoimalla
resursseja turvallisuuden kehittdmiseen ja yllapitamiseen, tydntekijat vastaavat sijoitta-

malla henkilékohtaisia resursseja tyéhénsa ja ovat sitoutuneempia.

Tyontekijat ovat yleensa sitoutuneempia organisaatioon, jos he kokevat organisaation
huolehtivan heidan henkilékohtaisesta turvallisuudestaan. (Huang ym. 2016.) Huangin
ym. (2016) mukaan positiivisen turvallisuuskulttuurin luominen osoittaa tydntekijoille, etta
heista vdlitetaan, jonka seurauksena tydntekijat todennakdéisemmin ovat sitoutuneet pysy-
maan yrityksessa. Positiivinen turvallisuuskulttuuri varmistaa, etta turvallisuudella ja ter-
veydelld on organisaation toiminnassa tarked asema ja ettd ndiden eteen tehd&én aktiivi-
sesti ja onnistuneesti toimenpiteitd. Kun turvallisuusasioihin suhtaudutaan vakavasti, vai-
kuttaa se positiivisesti ihmisten toimintaan ja turvallisuuskulttuuriin. Hyvaan turvallisuus-
kulttuuriin kuuluu se, etta yrityksen johto luo edellytykset turvalliselle tyénteolle ja esimie-
het toteuttavat ja valvovat, ettd sdantéja noudatetaan. Tydpaikalla, jossa on hyva turvalli-
suuskulttuuri, on oltava selkeat tavoitteet turvallisuuden ja tydolojen kehittdmiseen seka
henkiloston terveyden ja tydkyvyn yllapitamiseen. (Rauramo & Harjanne 2011, 4.) Raura-
mon ja Harjanteen (2011, 4) mukaan esimerkiksi ottamalla yrityksen tavoitteeksi pitaa ylla
nolla tapaturmaa voidaan osoittaa tyontekijoille, etté heista valitetdén ja tunnetaan vas-

tuuta.

Tyontekijat ovat sitoutuneempia organisaatioon, kun he ovat tyytyvaisia organisaation tar-
joamiin tyoterveyspalveluihin ja -etuihin. Keskimaarin tydntekijat, joiden tydnantajat tarjoa-
vat terveyteen ja hyvinvointiin liittyvia etuja, olivat Hackbarthin, Brownin & Albrechtin
(2015, 10) tutkimuksen mukaan 11 prosenttia sitoutuneempia kuin ne tyontekijat, joilla ei
ollut terveyteen liittyvia etuja. Hackbarth ym. tutkivat vuonna 2015 tyoterveys ja -hyvin-
vointietujen vaikutusta sitoutumiseen. Tutkimus tehtiin Quantum Workplace:lle ja siihen

osallistui 2000 tyontekijaa eri yrityksista.

Fyysisen tydterveyden ohella tarkea tekija on myos psyykkinen tyoterveys, joka auttaa
tyontekijoita jaksamaan ja jatkamaan tydssa. Tyontekija voi edistaa psyykkista tyoter-
veytta huolehtimalla sopivasta kuormituksesta. Tyonantajan velvollisuutena on Nykasen &
Uusitalon (2018, 15) mukaan valttaa ja vahentaa tyontekijéiden liiallista kuormitusta. Kuor-
mitus voi kuitenkin olla lilan vahaistakin, mika on myods haitaksi psyykkiselle terveydelle.
Tyon haitallista kuormitusta voidaan ehkaista huolehtimalla perehdytyksesta, antamalla
selkeét ohjeet, suunnittelemalla ty6 huolellisesti ja antamalla palautetta tydssa suoriutumi-

sesta. Lisaksi haitallista kuormitusta vahentéa tyéyhteison tuki. Muita keinoja vahentaa
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kuormittavuutta voivat olla tyotehtavien muokkaaminen niin, etta kuormitus pysyy sopi-
vana eli tarvittaessa vahentaa tai lisata tyotehtavia. Tyon kuormittavuutta voidaan vahen-
taa myos varmistamalla, etta tyontekijat saavat riittavat palautumismahdollisuudet huoleh-

timalla riittavista tauoista. (Nyké&nen & Uusitalo 2018, 15.)

Tyoterveyden ja fyysisen ty6turvallisuuden ohella Toivasen (2019) mukaan tarkeda on
my0s psyykkinen ty6turvallisuus. Toivasen (2019) mukaan psykologisesti turvallisella ty6-
paikalla tarkoitetaan sitd, etta toisten osaamista kunnioitetaan ja kaikkiin suhtaudutaan
myonteisesti. Tyontekijat uskaltavat olla omia itsejaan ja tuoda esiin mielipiteitdéan ja ideoi-
taan. Tyopaikalla uskalletaan myds tehda virheitd, ilman pelkoa rangaistuksesta tai siita,
ettd joutuisi naurunalaiseksi. Psyykkiseen turvallisuuteen kuuluu myés se, etta virheista
raportoidaan avoimesti ja tietoa jaetaan lapinakyvasti. Myos psyykkisessa turvallisuu-
dessa esimiehet ovat avainasemassa ja heidan vastuullaan on huolehtia, etta kaikkia
kuunnellaan ja jokaisen mielipide on arvokas eika kenenkaan nakemyksia vaheksyta.
(Sarkkinen 2019.) Sarkkisen (2019) mukaan esimiesten liséksi psykologisen turvallisuu-
den luomisessa tarkea rooli on myos kaikilla tyontekijoilla, jotka omalla toiminnallaan voi-
vat varmistaa toistensa psykologista turvallisuuden tunnetta kayttaytymalla muita kohtaan
kunnioittavasti. Psykologisesti turvallinen ilmapiiri on yhteydessa organisaatioon sitoutumi-
sen lisdksi myds luovaan ajatteluun, innovaatioihin ja riskien ottamiseen. (Sarkkinen
2019.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa tutkimuksessa tutkittiin henkildston sitoutumista Sappi Kirkniemessa ja sitoutumi-
sessa tapahtunutta muutosta vuosien 2013—-2020 aikana. Tutkimuksessa keskityttiin tutki-
maan sitoutumista neljin osa-alueen osalta, jotka olivat tyontekijoiden halukkuus suosi-
tella yrityst&, rekrytoinnin vaikutus sitoutumiseen, tiimityon ja tiedonjakamisen merkitys si-
toutumisessa seka tyéterveyden ja -turvallisuuden vaikutus sitoutumiseen. Tutkimus to-
teutettiin 27.2.2020-11.3.2020 véalisena aikana. Tassa luvussa esitellaan tutkimusmenetel-

man valinta seka tutkimusaineiston valinta, keruu ja kasittely.

3.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimuksen tutkimusote voi olla joko kvantitatiivinen tai kvalitatiivinen (Heikkila 2017, 15).
Kvantitatiivinen tutkimusote on Heikkilan (2014, 15) mukaan maaréallinen ote, jonka avulla
voidaan selvittaa esimerkiksi lukumaaria ja prosenttiosuuksia. Kvantitatiivista tutkimus-
otetta kaytetaan silloin kun kuvataan jotakin ilmi6ita numeerisen tiedon pohjalta ja tutki-
muskohde on suuri (Heikkila 2014, 15). Kvalitatiivinen tutkimusote taas Heikkilan (2014,
15) mukaan tarkoittaa laadullista tutkimusotetta, joka auttaa ymmartamaan tutkimuskoh-
detta ja selittdmaan sen kayttaytymisen syita. Kvalitatiivista tutkimusotetta kaytetaan sil-
loin kun halutaan ymmartaa jotakin ilmioéta paremmin niin sanotun pehmean tiedon kuten
haastatteluiden pohjalta (Heikkila 2014, 15). Tassa tutkimuksessa tutkimuksen toteutta-
mistavaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus. Kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan paa-
dyttiin, koska tavoitteena oli vertailla tutkimuksen tuloksia aikaisempien vuosien tuloksiin.
Siksi valittiin sama toteuttamistapa kuin yrityksen kayttdmassa EES-kyselyssa, jotta tulok-
set olisivat verrattavissa keskenaan. Lisaksi Heikkilan (2014, 15) mukaan kvantitatiivinen
tutkimusote edellyttaa riittdvan suurta ja edustavaa otosta, mika tassa tapauksessa ol
mahdollista. Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen (liite 1) kysymykset olivat mietitty val-
miiksi toimeksiantajan toimesta, jotka maarittivat paljon myds tutkimusmenetelmien valin-
taa. Alaongelmat méaaériteltiin peittomatriisin avulla l&htien liikkeelle kyselylomakkeen kysy-

myksista. Vastauksia alaongelmiin analysoitiin myos osastokohtaisesti.

Tutkimusta varten yrityksen tyontekijdille 1ahetettiin linkki kyselylomakkeeseen (liite 1) ja
saatekirje (lite 2) sdhkopostitse 27.2.2020. Kyselylomake (liite 1) laadittiin toimeksiantajan
paattamien kysymysten pohjalta sen perusteella, missé asioissa oli vuosien 2013-2019
tulosten mukaan eniten parantamisen varaa ja sen mukaan, mihin asioihin Sappi Kirk-
niemi halusi strategisesti panostaa. Vastaajien maaraa pyrittin maksimoimaan lahetta-
malla kysely henkilostopaallikén sahkopostin kautta, jolloin vastauspyynto tuli tyontekijoille

tutulta taholta. Saatekirjeesta seka kyselysta pyrittiin luomaan vastaamiseen motivoiva

21



esimerkiksi kertomalla, ettd kyselyyn vastataan anonyymisti ja ettéd vastaaminen ei vie
kauaa. Heikkilan (2014, 29) mukaan luotettavaa kyselya laadittaessa on tarkeaa olla avoin
kayttotarkoituksista seka huolehtia vastaajien yksityisyydesta. Liséksi Heikkilan (2014, 47)
mukaan hyvan tutkimuslomakkeen tunnusmerkkeihin kuuluu se, etta se ei ole liian pitka.
Vastausprosentin maksimoiseksi kyselysta luotiin erittéin tiivis, aikaisemmista EES-kyse-
lysta poiketen seka visuaalisesti selkea ja mahdollisimman houkutteleva. Heikkilan (2014,
46) mukaan kyselyn vastaaja paattda muun muassa kyselylomakkeen ulkonaon perus-
teella vastaako han kyselyyn. Kyselylomakkeen alkuun on Heikkilan (2014, 46) mukaan
hyva laittaa kysymyksid, joihin vastaajan on helppo vastata. Helppoja kysymyksia ovat
Heikkilan mukaan (2014, 46) esimerkiksi henkildtiedot. Tassa tutkimuksessa kyselylomak-
keen alussa kysyttiin vastaajan taustamuuttujia (liite 1), jonka jalkeen kyselyssa oli varsi-
naiset monivalintakysymykset. Taustamuuttujina oli tydntekijdn osasto ja tyontekijan tyo-
suhteen kesto. Tyontekijan osasto valittiin taustamuuttujaksi, koska toiminta eri osastoilla
on niin erilaista, ettd koko yrityksen yhteisista tuloksista ei yksittaisia jatkotoimenpiteita
miettiessa olisi hyotya. Tydsuhteen kesto oli taustamuuttujana toimeksiantajan omaa seu-
rantaa varten. Opinnaytetydssa tydsuhteen keston analysointi rajattiin kuitenkin pois,
koska se olisi tehnyt tyodsta liian laajan eika sen analysointi ollut tarpeellista tutkimusongel-

man selvittamiseksi.

Monivalintakysymysten vastausvaihtoehtoina kaytettiin Likertin asteikkoa, jotta vertailta-
vuus EES-kyselyiden tuloksiin sailyisi. Likertin asteikko on Heikkilan (2014, 51-52) mu-
kaan nelja- tai viisiportainen asteikko, jota kaytetaan mielipidevaittdmissa. Tassa tutkimuk-
sessa vastausvaihtoehtoina kaytettiin vaittamia: taysin samaa mielta, jokseenkin samaa
mielta, jokseenkin eri mielté ja taysin eri mielta seké en osaa sanoa. Tahan asteikkoon
paadyttiin, koska tutkimusongelman selvittdmisen kannalta oli tarkeaa, etta vertailtavuus
edellisten vuosien sitoutumiskyselyiden tuloksiin sailyy. Siksi valittiin sama asteikko, kun
aikaisemmissa tutkimuksissa on kaytetty eikd esimerkiksi eNPS:ssa kaytettyd kysymysta

mukailevassa kysymyksessakaan kaytetty eNPS:lle tavanomaista asteikkoa (kts 2.3).

Heikkilan mukaan (2014, 47) hyvan kyselylomakkeen tunnusmerkkeihin kuuluu myds se,
etta lomake on esitestattu ennen sen julkistamista. Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen
luki useampi henkild ennen sen julkaisemista ja sen toimivuutta testattiin henkildstdosas-
tolla vastaamalla kyselyyn. Kyselyyn oli mahdollista vastata 28.2.2020-11.3.2020 eli lahes
kahden viikon ajan. Vastausajan suunnittelussa otettiin huomioon yrityksen aikataulu seka
varmistettiin, etta kaikilla eri vuoroissa tydskentelevilla tyontekijoilla oli riittavasti aikaa vas-

tata kyselyyn. Kysely oli melko lyhyt eika siihen vastaaminen kestanyt kuin pari minuuttia,
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joten ei mydskaan koettu, ettd kyselyn aukioloaikaan olisi tarvinnut varata enemman ai-

kaa. Tyontekij6ille l1&hetettiin muistutus kyselyyn vastaamisesta 5.3.2020, noin viikon ky

selyn avaamisen jalkeen, jotta saatiin maksimoitua vastausprosentti.

3.2 Aineiston valinta, keruu ja kasittely

Tietoa henkiléston sitoutumisesta kerattiin tekemalla liitteen 1 mukainen kyselytutkimus.
Sitoutumiskyselyn lisaksi tutkimuksen aineistona hyddynnettiin yrityksessa aikaisemmin
toteutettuja vuosien 2013-2019 EES-kyselytuloksia, jotta saatiin selville sitoutumisessa
tapahtunutta muutosta. Yhdessa vuoden 2020 kysely ja vuosien 3013—-2019 kyselyt muo-

dostivat tutkimuksen aineiston.

Tutkimuksen perusjoukoksi valikoitui Sappi Kirkniemen henkildstd. Tutkimuksen perus-
joukko tarkoittaa tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa, josta tietoa halutaan saada (Heik-
kila 2014, 12). Tutkimus voi Heikkilan (2014, 12—-13) mukaan olla kokonaistutkimus, mikéa
tarkoittaa, ettd koko kohderyhma tutkitaan tai otantatutkimus, jolloin vain tietty otos perus-
joukosta tutkitaan. Tama tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, eli tutkimukseen otet-
tiin mukaan yrityksen koko henkildstd, johon kuuluu noin 550 tyntekijaa. Tutkimus toteu-
tettiin kokonaistutkimuksena, jotta saatiin mahdollisimman yleistettavissa olevaa tietoa ja
koska koko henkildsté oli tavoitettavissa julkaisemalla kysely yrityksen intranetissa seka

lahettamalla se tydntekijdille sdhkdpostitse.

Tiedonkeruutavaksi valittiin strukturoitu tutkimuslomake (liite 1). Strukturoiduilla kysymyk-
silla tarkoitetaan Heikkilan (2014, 49) mukaan suljettuja kysymyksia, joihin vastataan valit-
semalla vastaus valmiiksi maaritellyista vastausvaihtoehdoista. Tassa tutkimuksessa tie-
donkeruutavaksi valittiin strukturoitu tutkimuslomake, koska tutkimuksen perusjoukko oli
melko suuri, jolloin strukturoidun kyselylomakkeen tuloksia oli helpompi analysoida kuin
avoimen kyselylomakkeen. Suljettujen kysymysten avulla saadaan Heikkilan (2014, 15)
mukaan yleensé kartoitettua olemassa oleva tilanne, mutta ei pystyta riittavasti selvitta-
maan asioiden syyta. Lisaamalla kyselyyn myds avoimia kysymyksia olisi saatu tarkem-
paa tietoa vastausten syista, mutta koska vastaajia oli paljon ja ennalta maariteltyjen kysy-
mysten kysymiseen sopi strukturoitu kyselylomake, avoimia kysymyksia ei kaytetty. Ky-

sely toteutettiin Webropol-kyselytytkalulla sen helppokayttdisyyden ja saatavuuden takia.

Heikkilan (2014, 118) mukaan tutkimuksen tuloksia analysoidaan tilastollisilla ohjelmilla.
Tulokset tulee Heikkilan mukaan (2014, 138) mukaan analysoida niin, etta tutkimuskysy-
myksiin saadaan vastaus ja tutkimusongelma saadaan ratkaistua. Tassa ty0ssa aineistoa

analysoitiin Webropol kysely- ja raportointisovelluksella ja Microsoft Excel-ohjelmalla sekéa
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SPSS-tilasto-ohjelmistolla. SPSS-ohjelmiston avulla tulosten analysoinnissa kaytettiin

Kruskal-Wallis testid, Mann-Whitney U-testia seka Chi-Square testia.

Mann-Whitney U-testilla voidaan havaita, onko kahden muuttujan valiset erot tilastollisesti
merkitsevid. Se sopii Heikkilan (2014, 218-219) mukaan kaytettavaksi esimerkiksi silloin
kun kaytossa on jarjestysasteikko kuten tassa tutkimuksessa. Kruskal-Wallis testin avulla
voidaan mitata useamman riippumattoman otoksen valista merkitsevyytta (Heikkila 2014,
218). Kruskal-Wallis testi (liite 3) sopi tdhan tyéhoén koska sen avulla saatiin selvitettya yh-
della testilla kaikkien kysymysten osalta, onko joidenkin osastojen vastausten véliset erot
tilastollisesti merkitsevia. Mann-Whitney U-testi (liite 4) oli hyddyllinen tassa tydssa, koska
sen avulla saatiin tarkempaa tietoa siitd, mink& kahden osaston valilla tilastollisesti merkit-
sevat erot ovat, niiden kysymysten osalta, joissa Kruskal-Wallis testin mukaan tilastolli-
sesti merkitsevia eroja oli. Tilastollisesti merkitsevia eroja osastojen vélisissa vastauksissa
I8ytyi yhdesta kysymyksesta, minka takia Mann-Whitney U-testi on tehty vain yhden kysy-
myksen osalta. Chi-Square testin tarkoituksena on useimmiten selvittédd, onko sarake ja
rivimuuttujan valilla tilastollisesti merkitsevaa riippuvuutta tai eroa (Heikkila 2014, 200).
Tassa tutkimuksessa testia kaytettiin selvittdmaan, onko tydntekijoiden vastaukset eri vuo-
sina muuttuneet niin paljon, etta muutokset olisivat tilastollisesti merkitsevia (liite 5). Testin
tulokset ovat tassa tutkimuksessa kuitenkin vain suuntaa antavia, silla tarkkoja vastaus-
maaria ei ollut kaikilta vuosilta saatavilla. Sen takia testissa kaytettiin oletusarvona 100

vastausta jokaisena vuonna.

Tuloksia analysoitiin my6s tutkimalla vuosien 2013—-2020 trendeja eli tuloksissa tapahtu-
neita muutoksia. Vuoden 2020 tuloksia analysoitiin tarkemmin ja tarkasteltiin osastokoh-
taisia eroja seka vastausvaihtoehtojen koko skaaloja. Kaikki tulokset on esitetty prosent-
teina. Vuoden 2020 tuloksia analysoitiin tarkemmin kuin muita vertailuvuosia, koska aikai-
semmilta vuosilta ei ollut saatavilla kaikkea dataa, mitd vuoden 2020 tutkimuksesta oli. Ai-
kaisemmilta vuosilta puuttui esimerkiksi tulokset koko vastausskaalalla. Saatavilla oli vain
my@0nteisten vastausten summa eli "samaa mieltd” ja "jokseenkin samaa mieltq” vastaus-
ten yhteenlaskettu prosentuaalinen maara. Nailta vuosilta ei siis ollut néhtavissa esimer-
kiksi sita, kuinka monta prosenttia vastaajista valitsi vastausvaihtoehdon "eri mielta”.
Koska aikaisempien vuosien tulokset oli esitetty myoénteisten vastausten summana, paa-
dyttiin trendivertailussa my6s vuoden 2020 tulokset esittdmaan myonteisten vastausten
summana eli ‘samaa mieltd” ja ”jokseenkin samaa mieltd” vastaukset laskettiin yhteen.
Tulokset kertovat kuinka monta prosenttia vastaajista valitsi jommankumman naistéa vas-
tausvaihtoehdoista. Kyselylomakkeen (liite 1) viimeisen vaittaman "Sappi valittaa tyonteki-

jéidensa tyoterveydesta ja -turvallisuudesta” vastauksia on my6s analysoitu hieman sup-
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peammin kuin muita vaittamia. Tama johtuu siitd, etta kysymys on otettu mukaan EES-ky-
selyyn vasta vuonna 2019, jonka takia taman kysymyksen osalta vertailuvuosina ovat vain
vuodet 2019-2020. Sen takia ei voida analysoida pidempaa trendia kuten muiden kysy-

mysten osalta.

Trendien lisaksi tuloksia analysoitiin suhteessa Towers Watsonin (2017) maarittamiin ka-
tegorioihin koskien tulosten tasoa. Towers Watson (2017) on méaarittanyt nelja kategoriaa,
joihin tuloksia vertaamalla saadaan havainnollistettua sita, onko tietty tulos hyva vai
huono. Towers Watsonin (2017) mukaan tulosten perusteella aiheet voivat olla yrityksen
avainvahvuuksia tai vahvuuksia. Aiheet voivat kuulua myds kategorioihin "hyva” tai "voi
tarvita huomiota”. Yrityksen avainvahvuuksiin kuuluu aiheet, joihin yli 75 prosenttia kyse-
lyyn vastaajista on vastannut myonteisesti. Vahvuuksiin kuuluu aiheet, joihin 71-75 pro-
senttia vastaajista on vastannut myonteisesti. Kategoriaan "hyva” kuuluu aiheet, joihin 61—
70 prosenttia vastaajista on vastannut myonteisesti ja kategoriaan "voi tarvita huomiota”
ne aiheet, joihin vain 60 prosenttia vastaajista tai vihemman on vastannut myénteisesti.
(Towers Watson, 2017.)
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4 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset. Tutkimus toteutettiin 27.2.2020-11.3.2020
valisena aikana. Kysely lahetettiin 565 Sappi Kirkniemen tyontekijalle ja vastauksia kyse-
lyyn kertyi 315. Kyselyn vastausprosentti oli 56.

4.1 Taustamuuttujat

Tutkimuksessa taustamuuttujana oli tyéntekijan osasto. Vastaajat jakautuivat kahdeksaan
eri osastoon. Kuten alla olevasta kuviosta 9 nahdaan, osastoihin kuuluu PK 1(paperikone
1), johon kuuluu 11 prosenttia kyselyn vastaajista, PK 2 (paperikone 2), johon kuuluu 15
prosenttia kyselyn vastaajista ja PK 3 (paperikone 3), johon kuuluu 17 prosenttia kyselyn
vastaajista. Muita osastoja ovat massaosasto, johon kuuluu 9 prosenttia kyselyn vastaa-
jista, enve (energia-ja vesiosasto), johon kuuluu 6 prosenttia kyselyn vastaajista seka kun-
nossapito, johon kuuluu 15 prosenttia kyselyn vastaajista. Lisdksi osastoihin kuuluu labo-
ratorio, johon kuuluu 4 prosenttia kyselyn vastaajista seka muut, johon kuuluu paaasiassa

toimihenkil6t, joihin kuuluu 23 prosenttia kyselyn vastaajista.
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Kuvio 9. Vastausten jakautuminen osastoittain
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4.2 Tyontekijoiden suositteluhalukkuus

Tutkimuksen tulosten mukaan suurin osa vastaajista suosittelisi yritysta hyvana tydpaik-
kana kuten kuviosta 10 nahdaan. 54 prosenttia vastaajista oli samaa mielta siita, etta suo-
sittelisin yritysta hyvana tydpaikkana. 26 prosenttia vastaajista oli jokseenkin samaa
mielta siita, etta suosittelisin yritysta hyvana tydpaikkana. 12 prosenttia vastaajista oli jok-
seenkin eri mieltd ja 6 prosenttia vastaajista oli eri mielta siita, etta suosittelisi yritysta hy-
vana tybpaikkana. 2 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa suosittelisiko yritysta vai ei.
Kuten kuviosta 10 nahdaan myds yksittaisilla osastoilla suurin osa vastaajista suosittelisi
yritysta hyvana tydpaikkana. Samaa mielta vastausvaihtoehdon vastausprosentit vaihtele-
vat 49 ja 73 prosentin valilla. Toiseksi eniten valittu vastausvaihtoehto oli jokseenkin sa-
maa mieltd, minka vastausprosentit vaihtelivat 11 ja 34 prosentin valilla. Kolmanneksi eni-
ten vastaajat valitsivat vaihtoehdon jokseenkin eri mielté vastausprosenttien vaihdellen 3
prosentista 18 prosenttiin. Toiseksi vahiten vastaajat valitsivat vaihtoehdon eri mielta,
jonka vastaus prosentit vaihtelivat O prosentin ja 12 prosentin valilla. Kaikista vahiten va-
littu vastausvaihtoehto oli en osaa sanoa, joka oli valittu vain muutamalla osastolla ja sen

oli valinnut enintdan 6 prosenttia vastaajista.

Suosittelisin Sappia hyvana ty6paikkana
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Kuvio 10. Suositteluhalukkuuden vastausten jakaumat vuonna 2020 (n=315)

Kuten kuviosta 11 huomataan, 81 prosenttia yrityksen tydntekijoista oli samaa tai jokseen-

kin samaa mielta siita, etta suosittelisi yritysta. Eniten mydnteisia vastauksia vaittaman
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"suosittelisin Sappia hyvana tyépaikkana” kanssa oli osastolla laboratorio. Laboratoriossa
100 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa kuten
kuviosta 11 ndhdaéan. Vahiten myonteisia vastauksia oli osastolla muut. Siella 26 prosent-
tiyksikk6ad vahemman vastaajista valitsi vaihtoehdon samaa mielta tai jokseenkin samaa
mielta kuin laboratoriossa. Muilla osastoilla tulokset vaihtelivat 78 prosentista 89 prosent-
tiin. Kruskal-Wallis testin (liite 3) mukaan edes suurin osastojen valinen 26 prosenttiyksi-

kon ero ei kuitenkaan ole tilastollisesti merkitseva.
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(Tulokset ovat mydnteisten vastausten summia)

Kuvio 11. Osastokohtaiset erot suositteluhalukkuudessa (n=315)

Kuten kuviosta 12 nahdaan, suositteluhalukkuuden trendi on vertailuvuosina ollut nou-
seva. Ensimmaisena kyselyvuonna vuonna 2013 72 prosenttia sitoutumiskyselyyn vastaa-
jista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta suosittelisi Sappia hyvana tytpaik-
kana. Vuonna 2015 mydnteisten vastausten summa putosi 1 prosenttiyksikon 71 prosent-
tiin. Vuonna 2017 mydnteisten vastausten summa putosi taas 3 prosenttiyksikkda 68 pro-
senttiin. Vuoden 2017 jalkeen trendi kd&ntyi nousuun ja vuonna 2019 74 prosenttia eli 6
prosenttiyksikk6a enemman kuin vuonna 2017 vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa
mielta siita, etta suosittelisi Sappia hyvana tytpaikkana. Vuonna 2020 mydnteisten vas-
tausten summa kasvoi edelleen 7 prosenttiyksikkdd 81 prosenttiin. Chi-Square testin (liite

5) mukaan vuosien valiset erot eivat ole tilastollisesti merkitsevia.
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Kuvio 12. Suositteluhalukkuuden trendivertailu

4.3 Tyontekijoiden mielipide rekrytoinnin onnistumisesta

Kuvion 13 mukaisesti 24 prosenttia vastaajista oli samaa mielta siitd, ettd Sappi rekrytoi
onnistuneesti oikeita henkildita tulevaisuuden tarpeidensa kannalta. 35 prosenttia oli tasta
asiasta jokseenkin samaa mielta. 25 prosenttia vastaajista oli jokseenkin eri mielta. Eri
mielta siita, etta rekrytointi on onnistunutta, oli 10 prosenttia vastaajista. 6 prosenttia vas-
taajista ei osannut sanoa onko rekrytointi onnistunutta. Kuten kuviosta 13 néahdaan, yleisin
vastausvaihtoehto osastokohtaisesti oli jokseenkin samaa mieltd eli suurin osa vastaajista
oli jokseenkin sita mielta, etta rekrytointi oli onnistunutta. Jokseenkin samaa mielta vas-
tausvaihtoehdon vastausprosentit vaihtelevat 56 ja 25 prosentin valilla. Toiseksi eniten va-
littu vastausvaihtoehto oli jokseenkin eri mieltd, minka vastausprosentit vaihtelivat 17 pro-
sentista 35 prosenttiin. Kolmanneksi eniten vastaajat valitsivat vaihtoehdon samaa mielta,
mink& vastausprosentit olivat 11 prosentin ja 32 prosentin vailla. Toiseksi vahiten vastaa-
jat valitsivat vaihtoehdon eri mieltd, jonka vastaus prosentit vaihtelivat O prosentista 16
prosenttiin. Vahiten valittu vastausvaihtoehto oli en osaa sanoa, jonka valitsi enimmill&an

27 prosenttia vastaajista osastolla laboratorio.
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Mielestani Sappi rekrytoi onnistuneesti oikeita henkil6ita
tulevaisuuden tarpeidensa kannalta
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Kuvio 13. Rekrytoinnin onnistumisen vastausten jakaumat vuonna 2020 (n=315)

Kuvion 14 mukaisesti 59 prosenttia vastaajista kaikki osastot mukaan lukien olivat samaa
tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta rekrytointi on onnistunutta. Kuten kuviosta 14 néh-
daan eniten myonteisia vastauksia vaittdmaan "mielestani Sappi rekrytoi onnistuneesti oi-
keita henkildita tulevaisuuden tarpeidensa kannalta” saatiin kunnossapito-osastolla. Kun-
nossapidossa 74 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittaman
kanssa kuten kuviosta 14 nahdaan. Vahiten mydnteisia vastauksia oli osastolla PK 3,
missa 42 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa.
Muilla osastoilla myénteisten vastausten summa vaihteli 45 prosentista 67 prosenttiin.
Kunnossapito-osaston ja PK 3 osaston valilla, joiden valilla ero oli kaikista suurin, oli 32
prosenttiyksikon ero. Kruskal-Wallis testin (liite 3) mukaan osastojen véliset erot eivét kui-

tenkaan edes suurimman eron osalta ole tilastollisesti merkitsevia.
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Kuvio 14. Osastokohtaiset erot mielipiteisséa rekrytoinnista (n=315)

Kuten kuviosta 15 nahd&an, suositteluhalukkuuden trendi on vuosi vuodelta ollut kasvava.
Ensimmaisena kyselyvuonna vuonna 2013 39 prosenttia vastaajista oli samaa tai jok-
seenkin samaa mielta siita, etta rekrytointi on onnistunutta. Vuonna 2015 mydnteisten
vastausten summa nousi 2 prosenttiyksikkda 41 prosenttiin ja vuonna 2017 taas 3 pro-
senttiyksikk6a 44 prosenttiin. Vuonna 2019 mydnteisten vastausten summa nousi 5 pro-
senttiyksikk6a 49 prosenttiin ja vuonna 2020 10 prosenttiyksikkda 59 prosenttiin. Chi-

Square testin (liite 5) mukaan vuosien vélilla on tilastollisesti merkitsevia eroja.
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Kuvio 15. Rekrytoinnin onnistumisen trendivertailu
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4.4 Tyytyvaisyys tiimityohon ja tiedonjakamiseen

Tutkimuksen tulosten mukaan 8 prosenttia vastaajista oli samaa mielta siitd, ettd tiedonja-
kaminen osastojen valilla on tehokasta, kuten kuviosta 16 nahdaan. 37 prosenttia vastaa-
jista oli jokseenkin samaa mielta siitd, ettd tiedonjakaminen on tehokasta. 36 prosenttia
vastaajista oli jokseenkin eri mielta siitd, etta tiedonjakaminen on tehokasta ja 17 prosent-
tia vastaajista oli eri mielta siita, etta tiedonjakaminen on tehokasta. 2 prosenttia vastaa-
jista ei osannut sanoa onko tiedonjaminen tehokasta. Kuten kuviosta 16 ndhdaan, eniten
valittu vastausvaihtoehto osastokohtaisesti oli jokseenkin eri mielta eli suurin osa vastaa-
jista oli jokseenkin eri mielta siita etta, tiedonjakaminen osastojen valilla on tehokasta.
Jokseenkin eri mielta vaittdman vastausprosentit vaihtelevat 22 prosentista 64 prosenttiin.
Toiseksi eniten valittu vastausvaihtoehto oli jokseenkin samaa mieltd, jonka vastauspro-
sentit vaihtelivat 22 prosentista 51 prosenttiin. Kolmanneksi eniten vastaajat valitsivat
vaihtoehdon eri mieltd, jonka vastausprosentit vaihtelivat osastoittain 9 prosentista 28 pro-
senttiin. Toiseksi vahiten vastaajat valitsivat vaihtoehdon samaa mielt&, jonka vastauspro-
sentit vaihtelivat O prosentista 15 prosenttiin. Véahiten valittu vaihtoehto oli en osaa sanoa,

jonka vastausprosentti oli enimmillaan 4 prosenttia massaosastolla.

Tiedonjako osastojen valilla on tehokasta
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Kuvio 16. Tiedonjamisen tehokkuuden vastausten jakaumat vuonna 2020 (n=315)
Kuten kuviosta 17 huomataan, 46 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa
mielta siita, etta tiedonjakaminen on tehokasta. Osastokohtaisesti eniten myonteisia vas-

tauksia vaittaman "tiedonjako osastojen valilla on tehokasta” kanssa oli osastolla muut.
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Osastolla muut 62 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittdman
kanssa. Vahiten mydnteisid vastauksia oli laboratoriossa, missa 27 prosenttia vastaajista
oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta tiedonjakaminen on tehokasta. Toiseksi
vahiten myodnteisia vastauksia oli osastolla PK 3, missa 29 prosenttia vastaajista oli sa-
maa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tiedonjakaminen on tehokasta. Enveosastolla
33 prosenttia vastaajista oli sitd mielta, etta tiedonjakaminen on tehokasta ja kunnossa-
pito-osastolla 36 prosenttia vastaajista. PK 2 -osastolla 46 prosenttia vastaajista oli sita
mielta, etta tiedonjakaminen on tehokasta. Muilla osastoilla my6nteisten vastausten
summa vaihteli 54 prosentista 56 prosenttiin. Kruskal-Wallis testista (liite 3) selvisi, etta
tiedonjakamista koskevassa kysymyksessa joidenkin osastojen vdlilla erot ovat tilastolli-
sesti merkitsevid. Osaston muut ja laboratorion vélinen ero, jossa ero oli suurin, 35 pro-
senttiyksikkoa, ero ei ole Mann-Whitney U-testin (lite 4) mukaan tilastollisesti merkitseva,
koska laboratoriossa vastaajia oli reilusti vahemman kuin osastolla muut. Osaston muut ja
osaston PK 3 vélinen ero on kuitenkin Mann-Whitney U-testin (liite 4) mukaan tilastollisesti
merkitseva. Myts enveosaston ja osaston muut seka kunnossapito-osaston ja osaston
muut valiset erot ovat tilastollisesti merkitsevia (liite 4). Osaston PK 2 ja muiden osastojen
seka osaston muut véaliset erot eivét ole tilastollisesti merkitsevia (liite 4).
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Kuvio 17. Osastokohtaiset erot tiedonjakamisen tehokkuudessa (n=315)
Kuten kuviosta 18 nahd&an vuonna 2013 45 prosenttia sitoutumiskyselyyn vastaajista oli

samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tiedonjakaminen osastojen valilla on teho-

kasta. Vuonna 2015 sita mielta oli 31 prosenttia vastaajista eli 14 prosenttiyksikkd vahem-
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man kuin vuonna 2013. Vuonna 2017 myo6nteisten vastausten summa kasvoi 5 prosent-
tiyksikkoa eli 36 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tie-
donjakaminen osastojen valilla on tehokasta. Vuonna 2019 mydnteisten vastausten
summa oli 42 prosenttia eli 6 prosenttiyksikk6d enemman kuin vuonna 2017. Vuonna
2020 myonteisten vastausten summa kasvoi edelleen 4 prosenttiyksikkéa 46 prosenttiin.
Trendissa on vuoden 2015 pudotuksen jalkeen tapahtunut tasaista kasvua. Verrattuna
lahtotilanteeseen vuonna 2013 myonteisissa vastauksissa on kuitenkin tapahtunut vain 1
prosenttiyksikon kasvu kuten kuviosta 18 nahdaan. Chi-Square testin (lite 5) mukaan erot

vuosien valilla eivat ole tilastollisesti merkitsevia.
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Kuvio 18. Tiedonjakamisen tehokkuuden trendivertailu

45 Tyontekijoiden kokemukset tydterveyden ja -turvallisuuden kehittymisesta

Kuten kuviosta 19 nahd&aéan, 51 prosenttia vastaajista oli samaa mielta siita, etta Sappi va-
litta&a tyontekijoidensa tydterveydesta ja -turvallisuudesta. 28 prosenttia oli jokseenkin sa-
maa mielta siita, etta yritys valittda tyontekijdidensa tydterveydestd ja -turvallisuudesta. 13
prosenttia vastaajista oli jokseenkin eri mielté asiasta ja 6 prosenttia vastaajista oli eri
mielté asiasta. 2 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa valittaako yritys tyontekijoidenséa
tyoterveydesta ja -turvallisuudesta. Kuten kuviosta 19 nahd&én, eniten valittu vastausvaih-
toehto kaikilla osastoilla oli samaa mielta eli suurin osa vastaajista oli sitd mielta etta,
Sappi valittaa tyontekijoidensa tyoterveydesta ja -turvallisuudesta. Samaa mielta vastaus-
vaihtoehdon vastausprosentit vaihtelevat 39 ja 59 prosentin valilla. Toiseksi eniten valittu
vastausvaihtoehto oli jokseenkin samaa mieltd, minka vastausprosentit vaihtelivat 20 ja 36

prosentin valilla. Kolmanneksi eniten vastaajat valitsivat vaihtoehdon jokseenkin eri mielta,
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vastausprosenttien vaihdellen 9 prosentista 18 prosenttiin. Toiseksi vahiten vastaajat valit-
sivat vaihtoehdon eri mieltd, jonka vastausprosentit vaihtelivat O prosentin ja 10 prosentin
valilla. Kaikista vahiten valittu vastausvaihtoehto oli en osaa sanoa, jonka vastausprosentit

vaihtelivat O prosentista 4 prosenttiin.

Sappi valittda tyontekijoidensa tyoterveydesta ja -
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Kuvio 19. Tydterveydestd ja -turvallisuudesta valittamisen vastausten jakaumat vuonna
2020 (n=315)

Kuvion 20 mukaisesti 79 prosenttia vastaajista oli samaa mielta tai jokseenkin samaa
mielta siita, etta yritys valittda tyontekijdidensa tyoterveydesta ja -turvallisuudesta. Kuten
kuviosta 20 huomataan vuonna 2020 enveosastolla oli eniten tyontekij6ita, jotka uskoivat
Sapin valittavan tydntekijoidensé tyoterveydesta ja -turvallisuudesta. Enve osastolla 89
prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittaméan kanssa. Vahiten
vastaajia, jotka uskoivat Sapin valittdvan tyontekijoidensa tytterveydesta ja -turvallisuu-
desta, oli osastolla PK 2. Siella mydnteisen vastauksen antoi 71 prosenttia vastaajista.
Muilla osastoilla myonteisten vastausten summa vaihteli 75 prosentin ja 83 prosentin
vailla. Ero osastojen vdlilla, jossa myonteisia vastauksia oli eniten ja osaston, jossa myon-
teisia vastauksia oli vahiten, oli 18 prosenttiyksikkda. Ero edes naiden osastojen valilla ei

Kruskal-Wallis testin (liite 3) mukaan ole tilastollisesti merkitseva.
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(Tulokset ovat mydnteisten vastausten summia)

Kuvio 20. Osastokohtaiset erot tyoterveydesta ja -turvallisuudesta vélittAmisessa (n=315)

Kuten kuviosta 21 huomataan vuonna 2019 73 prosenttia EES-sitoutumiskyselyyn vastaa-
jista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta yritys valittda tydntekijdidensa tyoter-
veydesta ja -turvallisuudesta. Vuonna 2020 79 prosenttia sitoutumiskyselyn vastaajista oli
samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittiman kanssa. Myonteisten vastausten summissa
on vuosien valilla tapahtunut 6 prosenttiyksikon kasvu. Chi-Square testin (liite 5) mukaan

vuosien valinen ero ei ole tilastollisesti merkitseva.

Sappi valittada tyontekijoidensa tyoterveydesta ja -
turvallisuudesta
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Kuvio 21. Tyo6terveydesta ja -turvallisuudesta valittdmisen vertailu vuosilta 2019-2020
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4.6 Yhteenveto

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta tyontekijdiden suositteluhalukkuus yrityksesta tyénan-
tajana on vuodesta 2013 vuoteen 2020 noussut yhteensa 9 prosenttiyksikkéa. Suosittelu-
halukkuudessa on siis tapahtunut positiivista muutosta. Vuonna 2020 81 prosenttia kyse-
lyyn vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittaméan “suosittelisin Sappia hy-
vana tyopaikkana” kanssa. Vahvinta suositteluhalukkuus oli laboratorio-osastolla, missa

100 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta suosittelisi yri-
tysta hyvana tydpaikkana. Alhaisinta suositteluhalukkuus oli osastolla muut eli toimihenki-
I6iden keskuudessa, joista 74 prosenttia oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta

suosittelisi yritysta hyvana tytpaikkana.

Tuloksista selvisi, etté tyontekijat kokevat Sapin rekrytoivan sitoutuneempia tydntekijoita
kuin vertailuvuosina. Vuonna 2020 59 prosenttia tutkimukseen vastanneista oli samaa
mielta tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettd Sappi rekrytoi onnistuneesti oikeita henkildita
tulevaisuuden tarpeidensa kannalta. Vuodesta 2013 vuoteen 2020 mydnteisten vastaus-
ten summa vaittamaan kasvoi yhteensa 20 prosenttiyksikkda. Vuonna 2020 myénteisia
vastauksia oli enemman kuin mind&n muuna vertailuvuonna. Erityisesti luottamus rekry-
tointiin oli vahvaa kunnossapito-osastolla, missé 74 prosenttia vastaajista oli samaa tai
jokseenkin samaa mielta siitd, ettd yritys rekrytoi onnistuneesti oikeita henkil6ita tulevai-
suuden tarpeidensa kannalta, kun taas alhaisimmillaan sitd mielta oli vain 42 prosenttia

vastaajista osastolla PK 3.

Tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijoiden tyytyvaisyys tiimitydhon ja tiedonjakamiseen
on vuodesta 2013 vuoteen 2020 muuttunut vain vahan. Vuonna 2020 46 prosenttia vas-
taajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tiedonjakaminen osastojen valilla
on tehokasta. Tama oli 1 prosenttiyksikk6& parempi tulos kuin vuonna 2013. Erityisesti
osasto muut eli toimihenkil6t olivat sita mieltd, etta tiedonjakaminen on tehokasta. Toimi-
henkildista vaittaméan kanssa samaa tai jokseenkin samaa mielté oli 62 prosenttia. Erityi-
sesti laboratoriossa tiedonjakamiseen taas ei oltu kovin tyytyvaisia. Siella vain 27 prosent-

tia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta tyontekijat kokevat, etta heidan tyéturvallisuudestaan
ja terveydestaan valitetddn enemman kuin vertailuvuosina. Vuonna 2020 79 prosenttia
vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettd Sappi valittaa tyontekijéidensa
tyoterveydesta ja -turvallisuudesta. Verrattuna vuoteen 2019 mydnteiset vastaukset olivat
lisdantyneet 6 prosenttiyksikkdda. Erityisesti vahvaa usko siihen, etta tyontekijdiden tyoter-

veydesta ja -turvallisuudesta vdlitetaan, oli enveosastolla, missa 89 prosenttia vastaajista
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oli samaa tai jokseenkin samaa mieltd vaittaman kanssa. Alhaisinta usko siihen, etta tyon-
tekijoiden ty6terveydesta ja -turvallisuudesta vélitetddn, oli PK 2 osastolla, missd 71 pro-

senttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittaméan kanssa.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimustulosten johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset.
Lisaksi analysoidaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytté ja lopuksi arvioidaan omaa
oppimista opinnaytetydprosessin kautta.

5.1 Johtopaatotkset

Tyontekijat haluavat suositella tydpaikkaa, jossa heidén on hyva tyoskennella. Tydpai-
kalla, jota tyontekijat yleensé suosittelisivat, on muun muassa hyvaa johtamista, hyva yh-
teishenki ja tyontekijat ovat ylpeita yrityksen ja heidan itsensa tekemasta tyosta. (Great
place to work 12.2.2020.) Ylpeys omasta tydsta ja tydnantajayrityksesta liittyy laheisesti
sitoutumiseen. Kun tyntekijat suosittelisivat mielillaan yritysta hyvana tydpaikkana, kertoo
se korkeasta sitoutumisen tasosta yrityksessa. (Boleckis 1.8.2013.) Taman tutkimuksen
tulosten mukaan Sappi Kirkniemessa tyontekijoiden suositteluhalukkuus on melko kor-
keaa, silla vuonna 2020 81 prosenttia kyselyyn vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa
mielta vaittaman "suosittelisin Sappia hyvana tydpaikkana” kanssa. Towers Watsonin
(2017) méaarittamien kategorioiden mukaan suositteluhalukkuus kuuluu siis yrityksen
avainvahvuuksiin. Suositteluhalukkuudessa on myds tapahtunut melko paljon kehitysta
vuosien 2013-2020 aikana, silld myonteisten vastausten summa on aikavalilla noussut 9

prosenttiyksikkoa.

Hoganin (4.4.2017) mukaan yksi sitoutumiseen vaikuttava tekija on yritykseen sopivien
henkildiden rekrytointi. Tutkimuksen tulosten mukaan tydntekijoiden mielipide rekrytoinnin
onnistumisesta on melko hyvalla tasolla, mutta aiheessa on myds viela parantamisen va-
raa, silla vain vahan yli puolet yrityksen tydntekijoista uskoi rekrytoinnin olevan onnistu-
nutta. Vuonna 2020 59 prosenttia tutkimukseen vastanneista oli samaa mielta tai jokseen-
kin samaa mielta siita, etta Sappi Kirkniemi rekrytoi onnistuneesti oikeita henkil6ita tulevai-
suuden tarpeidensa kannalta. Towers Watsonin (2017) mukaan rekrytoinnin kehittami-
seen olisi siis hyva kiinnittad huomiota tulevaisuudessa. Kun halutaan rekrytoida sitoutu-
neita tyontekijoita, on tarkeda keskittya sitoutuneille tyéntekijoille ominaisten piirteiden et-
simiseen seka keskittya l0ytamaan tyontekijoita, jotka sopivat yrityksen kulttuuriin ja jaka-
vat yrityksen arvot (Hogan 4.4.2017). Lisaksi yrityksen tydnantajamielikuvan parantami-

nen voi olla tehokas tapa lytaa uusia sitoutuneita tydntekijoita (Makinen 25.3.2019).

Tyontekijdiden sitoutumista liséa se, etta yritykseen rakennetaan kulttuuri, jossa tiedonja-

kaminen on helppoa ja sujuvaa (Mentorcloud 26.4. 2019). Sappi Kirkniemessé tutkimuk-
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sen tulosten mukaan tiedonjakamisessa on viela kehitettavaa, silla vuonna 2020 46 pro-
senttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tiedonjakaminen osas-
tojen valilla on tehokasta. Towers Watsonin (2017) kategorioiden mukaan tiedonjakami-
sen kehittamiseen tulisi kiinnittdd huomiota tulevaisuudessa. Yritys voi pyrkia kehittdmaan
tiedonjakamista luomalla yrityskulttuuria, jossa yhteistydhon rohkaistaan ja varmistamalla,
ettd tydkalut ovat sité tukevia. Liséksi tarkeasséa asemassa ovat esimiehet ja oikeanlainen
johtamistapa (Kelleher 2014).

Kun tydntekijat kokevat organisaation huolehtivan heidan henkilokohtaisesta turvallisuu-
destaan, he ovat sitoutuneempia organisaatioon. Organisaatio voi osoittaa valittavansa
tyontekijdistaan luomalla positiivista turvallisuuskulttuuria. (Huangin ym. 2016.) Sappi Kirk-
niemessa tyontekijoiden mielipide tydterveydesta ja -turvallisuudesta huolehtimisesta on
yleisesti hyvalla tasolla, silla vuonna 2020 79 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseen-
kin samaa mielta siita, etta Sappi valittaa tyontekijoidensa tytterveydesta ja -turvallisuu-
desta. Siina on myds tapahtunut kehitysta, silla vuosien 2019 ja 2020 valilla oli 6 prosent-
tiyksikdn kasvu. Towers Watsonin (2017) mukaan tytterveydesta ja -turvallisuudesta valit-

taminen kuuluu yrityksen avain vahvuuksiin.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan sita, etta tutkimus mittaa sitd, mita
sen oli tarkoituskin mitata. Validiutta lisda se, etta tutkimukselle on asetettu tasmalliset ta-
voitteet. Myds tutkimuksessa kaytettyjen mittareiden, mitattavien kasitteiden seka muuttu-
jien tulee olla tarkoin méaariteltyja. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee mitata sita, mita
niiden on tarkoitus mitata ja niistd saatujen tulosten tulee kattaa koko tutkimusongelma.
My@s perusjoukon tarkka maarittely ja edustava otos seka korkea vastausprosentti liséda-
vat tutkimuksen validiutta. (Heikkila 2014, 27.) TAma tutkimus tehtiin kokonaistutkimuk-
sena, joka lahetettiin kaikille Sappi Kirkniemen tyontekijdille, joita oli yhteensé 565 hen-
ked. Tutkimukseen vastasi 315 henkeéd. Melko suuri 56 prosentin vastausprosentti lisasi
tutkimuksen validiutta. Kyselylomakkeen validiteettia joudutaan osittain kuitenkin myods ky-
seenalaistamaan joidenkin kyselykysymysten osalta. Hyvien kysymysten ominaispiirteisiin
kuuluu Heikkilan (2014, 54-55) mukaan se, ettd kysytaan vain yhta asiaa kerrallaan, kysy-
mys on tarpeellinen ja hyddyllinen, se on esitetty kohteliaasti eika se ole liilan pitka. Lisaksi
hyvélle kysymykselle on ominaista, ettd se ei ole johdatteleva ja etta se on selkea ja ym-
marrettava (Heikkila 2014, 54-55). Kyselylomakkeen (liite 1) vaittamassa "Sappi valittaa
tyontekijoidensa tyoterveydesta ja -turvallisuudesta” kysytddn kahta eri asiaa. Tuloksista

ei saada tarkkaa tietoa siité vastasiko vastaaja kysymykseen ajatellen tydterveytta vai tyo-
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turvallisuutta. My6s kysymys "mielestani Sappi rekrytoi onnistuneesti oikeita henkildita tu-
levaisuuden tarpeidensa kannalta” on hieman epaselkea. Tulokset kertovat vastaajien
subjektiivisen mielipiteen siitd, onko yritykseen rekrytoitu heidan mielestaan oikeita henki-
I6ité. Tuloksista ei kuitenkaan suoraan voida vetaa johtopaatoksia siita, etta yritys rekry-
toisi sitoutuneita henkiloita. Erot osastojen valilla eivat myodskaén kolmessa neljasta kysy-
myksesté olleet Mann-Whitney U-testin perusteella tilastollisesti merkitsevia. Sen takia ei
voida tehda johtopaatdksia siita, etta eri osastoilla tehdyt toimenpiteet olisivat vaikuttaneet
tuloksiin positiivisesti tai negatiivisesti. Vaikka osastojen valilla on eroja, ei voida olla var-

moja johtuvatko ne sattumasta.

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tutkimustulosten tarkkuutta. Luotettavien
tulosten saamiseksi tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia. Luotettava tutkimus on pys-
tyttava toistamaan niin, etta tulokset pysyvat samana. Tarke&é on myos, ettd otoskoko ei
ole liian pieni ja etta tuloksia ei yleisteta niiden patevyysalueen ulkopuolelle. Tulosten tark-
kuuden kannalta tarkedd on myos osata tulkita tuloksia oikein ja kayttdd analysointimene-
telmid, jotka tutkija hallitsee hyvin. (Heikkila 2014, 28.) Tassa tydssa reliabiliteettia var-
misti se, ettd kokonaistutkimuksen tulokset ovat yleistettavissd koskemaan koko kohde-
ryhmaa. Tuloksia analysoitiin tarkasti ja kaytettiin ennestdan jo hyvin tuttuja menetelmia

kuten Excel -taulukointia.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Sitoutumista on hyva mitata melko usein suhteellisen lyhyilla kyselyilla jopa kerran vii-
kossa tai kerran kuukaudessa, pidempien ja harvemmin toteutettavien kyselyiden lisaksi
(Morgan 2016). Vuonna 2020 ensimmaista kertaa suoritettua valikyselya olisi siis hyva jat-
kaa yrityksessa tulevaisuudessakin. Tahan asti sitoutumiskysely on toteutettu joka toinen
vuosi. Jos sen lisaksi tulevaisuudessa jatketaan vélivuosina tekemaan lyhyempi valikysely
kuten vuonna 2020, mitataan sitoutumista kuitenkin vain kerran vuodessa. Kyselyiden va-
lill& on siis edelleen melko pitk& vali ja tulevaisuudessa sitoutumista olisi hyva mitata sita-
kin useammin. Kyselyiden valilla eri osastoilla on hyva miettia, miten kyselysta esiin nous-
seita aiheita voidaan kehittaa kuten yrityksessa on tdhankin asti tehty. Kyselyiden tekemi-

nen aikaisempaa useammin myods muistuttaa seuraamaan kehitysta.

Vuonna 2020 tehty lyhyt sitoutumiskysely perustui toimeksiantajan toiveesta sitoutumisen
osa-alueisiin, joissa yrityksessa on eniten kehitettdvaa. Kysymykset, jotka toimeksiantaja
valitsi vuoden 2020 sitoutumiskyselyn kysymyksiksi, olivat saaneet alhaisia tuloksia vuo-

sien 2013-2019 EES-kyselyissa. Kysely perustui siis reaktiiviseen strategiaan, jossa kes-
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kitytaan heikkouksiin (Matthews 2018, 150-154). Jos reaktiivista tapaa jatketaan tulevai-
suudessa, tulosten mukaan kyselyyn on hyva ottaa mukaan erityisesti tiedonjakamista ja
rekrytointia koskevat kysymykset. Tulevaisuudessa hyva tapa mitata sitoutumista valiky-
selyiden avulla voisi olla myds proaktiiviseen strategiaan pohjautuva kysely (Matthews
2018, 150-154). Silloin heikkouksien sijaan keskityttaisiin sitoutumiseen yleisesti kaikista
eniten vaikuttaviin tekijoihin ja valikyselyyn voisi valita niita tekijéita mittaavia kysymyksia.
Sitoutumiseen eniten vaikuttavia tekijoita ovat hyva johtaminen, tarkoin maaritellyt tavoit-
teet, stressin ja kuormituksen hallinta, ylpeys tytnantajasta ja organisaation hyva imago
seka mahdollisuudet osallistua ja vaikuttaa (Willis Towers Watson 2014). Tulevaisuu-
dessa valikyselyita tehtaessa olisi my6s hyva muotoilla kysymykset siten, ettd ne noudat-
tavat hyvan kysymyksen ominaispiirteitd kuten muun muassa sita, etta kysytaéan vain yhta
asiaa kerrallaan ja ettéd se on selked ja ymmarrettava (Heikkila 2014, 54-55).

Proaktiiviseen strategiaan pohjautuvan valikyselyn sijaan toinen hyva vaihtoehto voisi olla
my0s kehittéda esimerkiksi jatkuvasti auki oleva kysely, jonka avulla saataisiin reaaliai-
kaista palautetta tai esimerkiksi kerran kuukaudessa tyontekijoille l[&hetettéava kysely.
(Morgan 2016.) Kyselyssa voitaisiin kayttaa esimerkiksi vain yhtakin kysymysta, jolloin sii-
hen vastaaminen ei olisi tyontekijoille vaikeaa lyhyellakaan aikavalilla. Hyva kysymys olisi
esimerkiksi vuoden 2020 valikyselyssakin mukana ollut kysymys siitd, suosittelisiko vas-
taaja yritysta hyvana tyopaikkana. Tama NPS-mittarissa kaytettyd kysymystéd mukaileva
vaittdma on Birkinshawn (2013, 95-96) mukaan hyodyllinen yleinen indikaattori tyénteki-
jéiden sitoutumisen tasosta. Taman yhden kysymyksen lisdksi kyselyyn voisi myds toi-
sena kysymyksena pyytaa tydntekijaa avoimesti kertomaan, miksi han valitsi sen arvosa-
nan, jonka valitsi. Silloin Petersonin (2019) mukaan saataisiin tietoa suositteluhalukkuu-
den kehityksen liséksi myds siitd, miten saatua arvosanaa voidaan lahtea parantamaan.
Lisaksi yrityksessa voisi olla hyva tarkastella, sitd millaisia toimenpiteita eri osastoilla on
tehty ja verrata toimenpiteita kyselysté saatuihin eri osastojen tuloksiin. Silloin saataisiin

lisaa tietoa siita, mitka toimenpiteet ovat olleet tehokkaimpia.

5.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetyodprojekti aloitettiin helmikuussa 2020 tekemalla tutkimussuunnitelma, jonka
jalkeen aloitettiin Kirjoittamaan tietoperustaa. Seuraavaksi projekti eteni tutkimuslomak-
keen toteuttamiseen ja vastausten keraamiseen. Tutkimuksen suorittamisen jalkeen tulok-
sia analysoitiin ja niiden perusteella tehtiin johtopaatdkset. Projekti saatiin valmiiksi loka-
kuussa 2020.
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Opinnaytetyoprojektin alussa haasteita aiheultti tytn tavoitteiden maarittdminen ja tyon ra-
jaaminen sopivan kokoiseksi. Alussa oli vaikea hahmottaa esimerkiksi sitd, kuinka monta
taustamuuttujaa tutkimukseen voidaan ottaa mukaa niin, etta tyon rajaus kuitenkin sailyy
sopivan kokoisena. Aluksi haastavaa oli myds lahted rakentamaan tyota ja erityisesti tieto-
perustaa valmiiksi valittujen kyselykysymysten pohjalta sen sijaan, etta kysymykset olisi
muodostettu tietoperustaan tutustumisen jalkeen. Lopulta oikea suunta tydlle kuitenkin
l6ytyi. Projektin lahdettya liikkeelle myos rajauksen ja selkeiden tavoitteiden asettamisen
merkitys selvisi itselleni nopeasti. My6s tutkimusongelmien maarittaminen aiheutti aluksi
haasteita. Jos nyt aloittaisin opinnaytetydprosessin nyt, suunnittelisin tutkimusongelmat
tarkemmin tutkimuksen tavoitteet mielessa pitden ja muotoilisin tutkimusongelmat selke-

ammin.

Opinnaytetyon kirjoittamisen ajoittaminen kesélle aiheutti osittain haasteita, silla en pysty-
nyt pyytdmaan palautetta miettiessani, miten jatkaa tyota seuraavaksi eteenpéin. Kirjoitin
tyota melko sdanndllisesti, mutta valilla motivaatiota kirjoittamiseen oli vaikea l0ytda muun
elamén ohella. Vieldkin sd&nnéllisemmin kirjoittaminen olisi kuitenkin helpottanut tyon te-
kemistd, kun ei olisi tarvinnut kirjoituskertojen valilla muistuttaa mieleen kaikkea aikaisem-
min kirjoitettua. Alkuperaisessa aikataulussa pysyttiin kuitenkin melko hyvin. Ainoastaan
tyon muokkaaminen ja korjausten tekeminen projektin lopussa kesti hieman kauemmin

kuin alun perin oli suunniteltu.

5.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetydprojekti kokonaisuudessaan on ollut hyvin opettavainen. Perehdyin opinnay-
tetyota tehdessa paljon sitoutumiseen, josta minulla oli aikaisemmin vain melko pinnalli-
nen ymmarrys. Tietoperustaan tutustumisen kautta sain aiheesta paljon uutta tietoa ja ym-
marsin, kuinka monimutkaisesta ilmitsta oikeastaan on kyse ja kuinka monet asiat siihen
vaikuttavat. Tietoperustaa kirjoittaessani kehityin myés hyvien l&hteiden |0ytamisessa, l&h-
dekriittisyydessé seka lahteiden kokoamisesta yhtendiseksi tekstiksi ja l[&hteiden valisen
diskurssin luomisessa. Tutkimuksen toteutus ja tulosten analysointi oli myds opettavainen
kokemus. Opin kayttamaan Webropol kysely- ja raportointiohjelmaa sekd SPSS-ohjelmaa
aikaisempaa paremmin. Opin my®s tilastollisen tutkimuksen analysointimenetelmista
uutta, kuten tekemaan merkitsevyystesteja ja tulkitsemaan numeerista tietoa. Opinnayte-
tyon tekeminen opetti myos paljon projektinhallinnasta ja sen tarkeydesta. Opin ty6ta teh-
dessa, kuinka suuri merkitys on hyvalla projektin suunnittelulla, jotta tyo ei lahde sivurai-

teille. Projekti opetti myds ajanhallinnan tarkeytta.
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Sitoutumiseen perehtyminen opetti huomaamaan siihen vaikuttavia tekijéitd omalla tydpai-
kallani ja omassa tydssani. Opinnaytetydprosessi kehitti ammattitaitoani ja tulee varmasti
olemaan itselleni hyddyksi tulevaisuuden tyétehtavissa HR-alalla. Projektin tehtyani ym-
marran aikaisempaa paremmin, kuinka ihmisia voidaan sitouttaa yritykseen, kuinka sitou-
tumista voidaan mitata ja miten sitoutuminen ja sitoutumattomuus tytpaikalla ja yksitti-
sissa tyontekijdissa ilmenee. Sitoutumiseen perehtyminen ja opinnaytetydprosessi oli ko-

konaisuudessaan hyvin antoisa.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

EES vdlikyzely

1. milla osastolla tyoskentelet? *
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PH 2

) PR32

Massa

Enve

() Kunnossapito
Laboratoric

Buut

2. Kvinka monta vootta olet tydskennellyt soppissa? =

0-4 vuotta
5-B vuotta
() 10-14 vuotta
() 15-18 vuotta
() 20-24 vuotta
() 25-20 vuctta

= 30 vuotta

3. vastaa sevraaviin vaittamiin. *

mielts
Buosttelsin Sappia hywand tydpaikkana )
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Liite 2. Saatekirje

Hyva sappilainen,

olen viimeisen vuoden opiskelija Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytetyota
toimeksiantona Sappille. Opinnaytetyon aiheena on selvittad, miten sitoutuminen on kehittynyt
vuodesta 2013 vuoteen 2020 EES-kyselysta valitun neljan kysymyksen osalta.

Kysely on osoitettu Sappi Kirkniemen koko henkiléstdlle. Pyydan ystavéllisesti vastaamaan
kyselyyn alla olevan linkin kautta.

Kyselyyn vastataan nimettomasti ja vastaukset kasitelladn luottamuksellisesti. Kyselyn tulokset
julkaistaan tehtaanjohtajan infossa huhti- toukokuussa 2020 seka SappiNetissa.

Kyselyyn vastaaminen vie vain pari minuuttia. Vastausaikaa on 15.3. asti.

Kiitos vastauksestasi jo ennakkoon.

Ystavallisin terveisin

Reetta Koskinen
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Liite 3 Kruskal-Wallis testi osastojen valisista eroista

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Suosittelisin Independent: Retain the
1 Sappia hyvana tyépaikkana isthe Samples 377 null

same across categories of Milld  Kruskal- Y hnoth asis

osastolla tydskentelet?. Wallis Test ¥P ’

The distribution of Mielestani Sappi

reknytoi onnistuneesti oikeita Independent- Retain the
2 henkiloita tulevaisuuden tarpeidens@amples 192 null

kannalta is the same across Kruskal- ; hyo othasis

categories of Milld osastolla Wallis Test ¥P '

tydskentelet?.

The distribution of Tiedonjako Independent- o
3 osastojen valilld on tehokasta is theSamples 0186 ?: '.°“h.

same across categories of Milld  Kruskal- > hypothesis.

osastolla tyoskentelet?. Wallis Test

The distribution of Sappi valittaa

tydntekijsidenss tyoterveydests ja - & aep i ot Retain the
4 turvallisuudesta is the same across Kruskpal- 478 null

categories of Milld osastolla Wallis Test hypothesis.

tyoskentelet?.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.
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Liite 4. Mann-Whitney U-testit yksittaisten osastojen valisista eroista

Mann-Whitney Test
Ranks
Milla osastolla Sum of
tydskentelet? N Mean Rank Ranks
Vastaa seuraaviin Laboratorio 1 3218 354,00
vaittamiin..Tiedonjako
osastojenvalilla on Muut 74 44,61 3301,00
tehokasta Total 85
Test Statistics”
Vastaa
seuraaviin
vaittamiin..
Tiedonjako
osastojen
valilla on
tehokasta
Mann-Whitney U 288,000
Wilcoxon W 354 000
Zz -1,675
Asymp. Sig. (2-tailed) 094
a. Grouping Variable: Milla
osastolla tydskentelet?
Mann-Whitney Test
Ranks
Milla osastolla Sum of
tydskentelet? N Mean Rank Ranks
Vastaa seuraaviin PK3 55 54,58 3002,00
vaittamiin..Tiedonjako < T
osastojen valilla on Muut 74 7274 5383,00
tehokasta Total 129

Test Statistics®

Vastaa
seuraaviin
vaittamiin..

Tiedonjako
osastojen
valilla on
tehokasta

! Mann-Whltney 8}
Wilcoxon W

Z
Asymp. Sig. (2-tailed)

1462,000
3002,000
-2,877
004

a. Grouping Variable: Milla
osastolla tydskentelet?
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Mann-Whitney Test

Ranks
Milla osastolla Sum of
tydskentelet? N Mean Rank Ranks
Vastaa seuraaviin Enve 18 3489 628,00
vaittamiin..Tiedonjako T T
osastojen valilla on Muut 74 48,32 3650,00
tehokasta Total 92
Test Statistics®
Vastaa
seuraaviin
vaittamiin..
Tiedonjako
osastojen
valilla on
tehokasta
Mann-Whitney U 457,000
Wilcoxon W 628,000
z -2,205
Asymp. Sig. (2-tailed) 027
a. Grouping Variable: Milld
osastolla tydskentelet?
Mann-Whitney Test
Ranks
Milld osastolla Sum of
tydskentelet? N Mean Rank Ranks
Vastaa seuraaviin Kunnossapito 47 51,98 244300
vaittamiin..Tiedonjako T T )
osastojen vililla on Muut 74 66,73 4938,00
tehokasta Total 121

Test Statistics®

Vastaa
seuraaviin
vaittamiin.:

Tiedonjako
osastojen
valilla on
tehokasta

Mann-Whitney U

Wilcoxon W

1315,000
2443000

Z

Asymp. Sig. (2-tailed)

-2,397
017

a. Grouping Variable: Milla
osastolla tydskentelet?
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Mann-Whitney Test

Ranks
Milla osastolla Sum of
tydskentelet? N Mean Rank Ranks
Vastaa seuraaviin PK2 48 5813 2790,00
vaittamiin..Tiedonjako I T
osastojen valilla on Muut 74 63.69 4713,00
tehokasta Total 122
Test Statistics”
Vastaa
seuraaviin
vaittamiin.:
Tiedonjako
osastojen
valilla on
tehokasta
Mann-Whitney U 1614,000
Wilcoxon W 2790,000
z -,903
Asymp. Sig. (2-tailed) V366

a. Grouping Variable: Milla
osastolla tydskentelet?
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Liite 5. Chi-Square testit vuosien vélisista eroista

Crosstab
Vuosi

2013 2015 2017 2019 2020 Total
Suositielisin Sappia E Count 28 29 2 2% 19 134
Lo Lo %withinVuosi  28,0%  290%  32,0%  260%  190%  268%
Kllda  Count 72 7 68 74 81 366
%withinVuosi  720%  710%  680%  740%  810%  732%
Total Count 100 100 100 100 100 500

% within Vuosi 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% . 100,0%

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4,832% 4 ,305
Likelihood Ratio 5,008 4 286
Linear-by-Linear 1,814 1 78
Association
M ofValid Cases 500

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 26,80.

Crosstab
Vuosi
2013 2015 2017 2019 2020 Total
Mielestani Sappi rekrytoi Ei Count 61 59 56 51 41 268
onnistuneesti oikeita ] I I I T I
henkilits tulevaisuuden % within Vuosi 610%  590%  56,0% 51,0% 41.0%  536%
tarpeidensa kannalta kylla  Count 39 a1 44 49 59 232
% within Vuosi 39,0% | 41,0% _ 44 0% _ 49 0% | 59,0% | 46,4%
Total Count 100 | 100 | 100 _ 100 | 100 500

% within Vuosi 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% . 100,0%

Chi-Square Tests

Asymplotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Sguare 10,2617 4 036
Likelihood Ratio 10,285 4 036
Linear-by-Linear 8,510 1 004
Association
N of Valid Cases 500

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 46 40.
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Crosstab

Vuosi
2013 2015 2017 2019 2020 Total
Tiedonjako osastojen Ei Count 55 69 64 58 54 300
valila on tehekasts SwithinVuosi  550%  690%  640%  580%  540%  60,0%
Kylla  Count 45 3 LI 2 46 200
% within Vuosi 45,0% 31,0% 36,0% 42,0% 46,0% 40,0%
Total Count 100 100 100 100 100 500
% within Vuosi 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 6,750% 4 150
Likelihood Ratio 6,833 4 145
Linear-by-Linear 507 1 AT6
Association
N ofValid Cases 500
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 40,00
Crosstab
Vuosi
2019 2020 Total
Sappi valittaa Ei Count 27 21 48
tydntekijdidensa T T
tybterveydests ja - % within Vuosi 27,0% 21.0% 24,0%
turvallisuudesta kKylla  Count 73 79 152
% within Vuosi 73,0% 79,0% 76,0%
Total Count 100 100 200
% within Vuosi 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square o874 1 A
Continuity Correction® 685 1 408
Likelihood Ratio 989 1 320
Fisher's Exact Test [ 408 | 204
Linear-by-Linear 982 1 322
Association
N ofValid Cases 200

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 24,00.

b. Computed only for a 2x2 table
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