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Yhtena merkittdvana sosiaalialan tulevaisuuden haasteena tulee olemaan tydvoimapula
osaavasta ja sitoutuneesta henkilostosta. Johdon tuleekin kiinnostua yha enemmaén ole-
massa olevasta henkildstosta ja suunnitella keinoja henkildston sitouttamiseksi ja panostaa
henkiloston tieto- ja taitotason yllapitamiseen seka tydn kehittamiseen. Henkilostéon inves-
toitujen voimavarojen vuoksi organisaation on tarkeaa suunnitella toimia henkiléstén sitout-
tamiseksi ja motivaation yllapitamiseksi eli keskittya tekijoihin, joilla henkildst6 sitoutuu or-
ganisaatioon myds jatkossa. Suuri henkildston vaihtuvuus aiheuttaa organisaatiolle huomat-
tavia lisdkustannuksia, silla uuden tydntekijan rekrytointi, perehdyttdaminen ja kouluttaminen
ovat aina kalliita seka pitkakestoisia prosesseja.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten Espoon aikuissosiaalitydn tydntekijat
arvioivat omaa sitoutumistaan organisaatioonsa. Tavoitteena oli saada tietoa, jonka avulla
aikuissosiaalityota voidaan kehittaa.

Tutkimuksen kohderyhmana olivat Espoon aikuissosiaalitydssa tydskentelevat johtavat so-
siaalityontekijat, sosiaalitytntekijat sekd sosiaaliohjaajat. Kyselyyn vastasi yhteensa 31
tyontekijad. Tyontekijdiden organisaatioon sitoutumista mitattiin Allenin ja Meyerin (1990)
organisaatioon sitoutumisen mittarilla. Aineisto analysoitiin kayttamalla tilastollisia menetel-
mia.

Espoon pohjoisen aikuissosiaalitydn tydntekijat ovat tulosten mukaan voimakkaimmin sitou-
tuneita organisaatioonsa affektiivisen sitoutumisen osa- alueella kaikissa ammatti- ja ikéryh-
missa. Tutkimustulosten mukaan suurin osa tyontekijéistd kokee olevansa emotionaalisesti
kiintynyt nykyiseen organisaatioonsa sekd samaistunut organisaation arvoihin ja he ovat
motivoituneita tekeméaén parhaansa organisaationsa eteen. Toiseksi voimakkainta sitoutu-
minen kaikilla ammattiryhmill& oli sitoutumisen jatkuvuusulottuvuuden osa- alueella ja ma-
talinta sitoutuminen oli normatiivisen sitoutumisen osa- alueella. Tulosten perusteella af-
fektiivinen sitoutuminen on voimakkainta, mutta samanaikaisesti koetaan myos eri sitoutu-
misen osa- alueita, jotka vaikuttavat koetun sitoutumisen kokonaisuuteen.

Avainsanat organisaatioon sitoutuminen, aikuissosiaalityd
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One of the significant challenges that social services will have to face in the future will be
labour shortage of competent and committed personnel. For this reason, management will
have to show more and more interest in the existing personnel and to plan means to commit
personnel and to invest in the maintaining of the personnel’s levels of knowledge and skills
and in developing work related matters. Because of the resources invested in the personnel,
it is important for the organization to plan measures for committing the personnel and for
maintaining motivation, i.e. to focus on factors that commit the personnel to the organization
also in the future. A big turnover of personnel will cause the organization considerable addi-
tional costs, because the recruitment, orientation and training of a new employee are always
expensive and long-term processes.

The purpose of this study is to clarify how the employees of adult social care services in the
City of Espoo evaluate their own commitment to their organization. The aim will be to gather
data that will enable us to develop adult social care services.

The target group of the study consisted of leading social workers, social workers and social
instructors working in the field of adult social care services in the City of Espoo. The enquiry
was answered by the total of 31 employees, while the answer percentage was 49 %. The
organizational commitment of employees was measured by Allen’s and Meyer’'s (1990)
model of organizational commitment. The material was analysed by means of statistical
methods.

According to the results, the employees of adult social care services in the northern part of
the City of Espoo are most strongly committed to their organization in the area of affective
commitment in all vocational and age categories. Based on the research findings, most of
the employees feel emotionally affected to their current organization as well as identified
with the values of the organization, and they are motivated to do their best for their organi-
zation. All the vocational groups showed the second strongest commitment in the area of
continuance commitment, while the commitment was lowest in the area of normative com-
mitment. Based on the results, affective commitment is strongest; there, however, are sim-
ultaneously also different areas of commitment that affect the whole of the commitment felt.

Keywords organizational commitment, social work with adults
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1 Johdanto

Yhtena sosiaali- ja terveysalan suurimpana haasteena voidaan nahdéd uhkaava
tydvoimapula sekd saada sosiaali- ja terveysalasta jatkossakin houkutteleva ja
johtamisilmastoltaan positiivinen tydymparistd. Koska osaavan sosiaalialan henkildston
saatavuus tulee vaikeutumaan, tulee organisaatioiden kiinnostua yhd enemmaén
olemassa olevasta henkiltstdsta. (Koivuniemi 2004: 56; Perko — Kinnunen 2013: 76- 78).
Henkildsto on yrityksen tarkeimpia resursseja, jonka vuoksi organisaation tulisi panostaa
jatkuvasti henkiloston tieto- ja taitotason yllapitamiseen seka tyon kehittamiseen.
Henkilostoon investoitujen voimavarojen vuoksi organisaation on tarkedd suunnitella
toimia henkildston sitouttamiseksi ja motivaation yllapitamiseksi eli keskittya tekijoihin,
joilla henkiléstd sitoutuu organisaatioon myos jatkossa. Suuri henkildstén vaihtuvuus
aiheuttaa organisaatiolle huomattavia lisékustannuksia, silla uuden tyontekijan
rekrytointi, perehdyttdminen ja kouluttaminen ovat aina kalliita ja ajallisesti pitkékestoisia
prosesseja. (Liukkonen- Jaakkola- Suvanto 2002: 129, 130.)

Henkiloston sitoutumisessa on tarkeaa tarkastella myo6s syita, joiden vuoksi henkilésto
on sitoutunut tydhonsa, koska sitoutumisella on selkea vaikutus tyén tehokkuuteen. Hen-
kilostd voi sitoutua tydhonsa esimerkiksi olosuhteiden pakosta tai rahan vuoksi, jolloin
sitoutumisen taso on heikko ja nékyy alhaisena tydmotivaationa. Vastaavasti, kun tyon-
tekija on aidosti sitoutunut organisaatioon, hanta ohjaa sisdainen motivaatio tekeméaan
tydta yhteisen hyvan eteen seka antamaan tayden panoksen tydlleen. Henkiléston si-
toutuminen on aiheena erittdin mielenkiintoinen, koska aihealueena se on hyvin monita-
soinen ja syvallinen. Aihe sivuaa myds omia henkildstéjohtamisen opintojani ja koin tar-
kedksi ja mielenkiintoiseksi syventaa omaa tietamystani aiheesta opinnaytetydprosessin

aikana.

Tamaéan tutkimuksen tarkoituksena on tutkia aikuissosiaalityon johtavien sosiaalityonteki-
jéiden, sosiaalityontekijdiden ja sosiaaliohjaajien arviointia organisaatioon sitoutumises-

taan seka sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista.



2 Aikuissosiaalityo

2.1 Aikuisuus sosiaalitydssa

Sosiaalityota tehdadn organisaatioissa, joissa asiakkaiden ikd on keskeinen kriteeri pal-
veluiden saannille. Sosiaalihuoltolain mukaan yksi sosiaalipalvelua maarittava tekija on
asiakkaiden ikaan nojaava elaménkaarimalli, jossa ikavaiheiden aaripaat, lasten palvelut
ja vanhustenpalvelut, erottuvat toisistaan selvasti. Naiden valiin jaavat aikuisten palvelut,
jotka eivat moninaisuudensa vuoksi erotu selvana kokonaisuutena. Aikuissosiaalityon
kasite ja kehittaminen ovat ajankohtaistuneet 2000- luvulla, kun toimeentulotukitydta on
siirretty monissa kunnissa etuuskasittelijoille. Nain on jaanyt tilaa hakea uutta sisaltéa
aikuisten parissa tehtavélle sosiaality6lle. (Jokinen- Juhila 2008: 85- 86.) 1an mukaan
jaetut sosiaalipalvelut ja niiden mukaisesti eriytyva sosiaalityd on myds kulttuurisesti tuttu
asioiden organisoinnin tapa, koska yhteiskunnalliset instituutiot jakaantuvat yleisestikin

ian mukaan.

Aikuisten parissa tehtavassa sosiaalitydssa olennaista on se, miten aikuisuus ymmarre-
taan. Aikuisuuteen liittyvia merkityksia ovat taysivaltaisuus ja itsendisyys. Aikuisuuteen
yhdistetdan myds vahva kansalaisuus. Aikuiset ovat mukana tyelamassa, heilla on
mahdollisuuksia vaikuttaa poliittisesti, taloudellisesti ja kulttuurisesti. TAma perinteisen
tutkimuksen kuva ja oma arkiymmarryksemme aikuisuudesta vastaavat toisiaan. (Joki-
nen- Juhila 2008: 89- 90.) Aikuissosiaalitydssa kohdataan paljon aikuisia, jotka kronolo-
giselta ialtaan ovat aikuiseksi luettavia, mutta eivat tayta aikuisuuden kriteereita. Nama
asiakkaat ovat siis kulttuurisesti poikkeavia tai syrjaytyneiksi aikuisiksi maaéariteltavia.
Vastuullisen ja elaméanhallinnan vastinparit ovat vastuuttomuus ja elaman hallitsematto-
muus. Vastinpareina voi pitda myos avuttomuutta ja riippuvuutta, jotka eivat mydskaan
sovi aikuisuuden kulttuurisiin maaritelmiin. Aikuisten parissa tehtdvassa sosiaalitydossa
eletddn taman kulttuurisesti vahvan vastuullisen aikuisuuden kaantdpuolen kanssa. So-
siaalitydn asiakkaat ovat helposti leimautuneita elamaansa hallitsemattomiksi, avutto-
miksi ja riippuvaisiksi. Toimeentulotukeen turvautuminen on merkki siitg, etta itsensa tai
lisdksi perheen elattdminen ei onnistu. Mydskaan oman arjen organisointi ei suju, kuten
taysi- ikaisella kuuluisi. Kun asiaa tarkastellaan aikuisuuden kulttuuristen merkitysten na-
kokulmasta, voidaan sosiaalitydssé aikuisten parissa olevan kysymys pyrkimyksesta
kasvattaa kronologiselta ialtd&n aikuisista asiakkaista myo6s kulttuuriset aikuisuuden kri-
teerit tayttavia kansalaisia. (Jokinen- Juhila 2008: 92- 94.)



2.2 Aikuissosiaalitybn maaritelma

Sosiaalityd on maaritelty sosiaalihuoltolaissa sosiaalihuollon ammatillisen henkiléston
suorittamaksi ohjaukseksi, neuvonnaksi ja sosiaalisten ongelmien selvittamiseksi seka
muiksi tukitoimiksi, jotka yllapitavat ja edistavat yksildiden ja perheen turvallisuutta ja
suoriutumista seka yhteisdjen toimivuutta. (Raunio 2000:13: sosnet.fi.) Sosiaalityé pe-
rustuu tieteellisesti tutkittuun tietoon, ammatillis- tieteelliseen osaamiseen ja sosiaalitydn
eettisiin periaatteisiin. (sosnet.fi.) Kansainvalisesti sosiaality6lla on pitkat ammatillisen
toiminnan perinteet Jane Addamsin setlementtitydsta seka Mary Richmondin menetel-
mékehittelyista lahtien. Modernin sosiaalitydon kehitykselle pidetaan merkittavimpina
Isossa- Britanniassa 1869 perustettua ja Yhdysvalloissa kehitettyd Charity Organisation
Society- jarjestdd, jonka tydskentelytavan systematisoijana Richmond toimi. (Kananoja-
Lahteinen- Marjamaki 2011: 11.) Myds laajempi yhteiskunnallinen ymparistd on olennai-
nen sosiaalitydn toiminnan maarittamiselle. Pohjoismaissa sosiaalitydn yhteiskunnalli-
nen ymparistd on hyvinvointivaltio ja hyvinvointivaltion sosiaalipolitikalla, palveluilla seka
tulonsiirroilla on suuri merkitys sosiaality6lle. (Raunio 2010: 29.)

2.3 Kunnallinen sosiaalitoimi

Kunnallinen sosiaalitoimi on haasteellinen tydymparistd useastakin syysta. Palvelujar-
jestelma on yhté aikaa valtakunnallinen seké paikallinen sosiaali- ja terveyspolitiikan va-
line ja myOs organisatorinen konteksti. (Niiranen 2004: 227.) Aikuissosiaalityd on kasit-
teend melko uusi ja maérittelematdn ja asiakaskunta on laaja ja vaikeasti rajattavissa.
Aikuissosiaality6hon kiinnittyvat kasitteet syrjaytyminen, huono-osaisuus, tyottémyys,
empowerment, kuntouttaminen ja tydllistyminen. (Kananoja ym. 2011: 211; Kankainen
2012: 17.) Kunnallisia sosiaalipalveluja on alettu laajamittaisesti organisoida elamankaa-
rimallin mukaisesti, jossa lapsuuden, nuoruuden, aikuisuuden ja vanhuuden palvelut on
eriytetty toisistaan. Perinteisesti lastensuojelu on ollut sosiaalityon vahva alue ja viime
aikoina on kehitetty gerontologista sosiaalityota. Ei olekaan yllattavaa, etta naiden valiin
jaavalle aikuisiin kohdistuvalle sosiaalitydlle on alettu etsida omaa sisaltéa. (Jokinen-
Juhila 2008: 7; Kankainen 2012: 17.) Sosiaalihuolto on laajentunut viime vuosikymme-
nind syrjaytyneiden viimesijaisesta yllapitdjastd monipuoliseksi palvelutoiminnaksi. Ai-
kuisten parissa tehtavaa sosiaalityota toteutetaan monissa muissakin ymparistéissa kuin

vain kuntien sosiaalitoimistoissa. Néaita julkisia erityispalveluita ovat muun muassa erilai-



set jarjestot ja diakoniaty®. (Jokinen- Juhila 2008: 8.) Kaytan tassa tutkimuksessa kasi-
tettd aikuissosiaalityd kuvaamaan sité osaa sosiaality0sta, jota on perinteisesti tehty kun-

nan sosiaalitoimessa toimeentulotukityohon liittyen.

Aikuissosiaalitydlla ja perussosiaalityolla viitataan yleisimmin sosiaalitoimistoissa tehta-
vaan tyohon, joka keskittyy erityisesti aikuisvaeston kysymyksiin. Sarviméen ja Siltaojan
(2007: 40) maaritelman mukaan aikuisten palveluilla tarkoitetaan 18 - vuotta tayttaneen
vaeston sosiaalipalveluja, jolloin ongelmiin liittyy sosiaalipalvelujen ja/ tai sosiaalityon
tarvetta. Valtion ja kunnan tulee turvata kansalaisille yhtélaiset sosiaali- ja terveyspalve-
lut ja kunnan tehtavana on kuntalain (365/199 18) mukaan edistaéa kuntalaisten hyvin-
vointia ja kestavaa kehitysta alueellaan. (Niiranen 2004: 227). Aikuissosiaalityon toimin-
taymparistd, kuntien sosiaalitoimisto, on mielletty byrokraattiseksi ymparistoksi, jossa
sosiaality® on vahvasti sidoksissa lakisaateisiin ja hallinnollisiin tehtaviin seké toiminta-
tapoihin. Byrokraattisella organisaatiolla on erityispiirteitd, joita ovat tyonjako, virka-
hierarkia ja saantdihin perustuva johtaminen. Aikuissosiaalitydn kasite on liittynyt lahei-
sesti toimeentulotukityéhon, joka on ollut sen keskeinen elementti. Sitd mukaa, kun toi-
meentulotukea on siirretty etuuskasittelijoille, aikuissosiaalitydn sisalldllinen kehittami-
nen on saanut vauhtia ja painottuminen toimeentulotukityhén, josta aikuissosiaalityota
on kritisoitu, ei ole end& ajanmukainen kuva tasta sosiaalityosta. (Jokinen- Juhila 2008:
7; Vaisanen- Hamalainen 2008: 10; Rostila- Mantysaari- Suominen - Asikainen 2011:
144)

2.4 Aikuissosiaalitytn yhteiskunnallinen tehtava

Aikuissosiaality® on asiakkaan tukemista, yksilokohtaista palveluohjausta ja neuvontaa
erilaisissa elaman ongelmatilanteissa. Tallaisia ongelmia voivat olla taloudellinen tilanne,
tyottdmyys tai elaménhallinnalliset ongelmat. Sosiaalityd tahtad asiakkaan elamantilan-
teen paranemiseen yhdessa asiakkaan ja hanen verkostonsa kanssa. (Jokinen- Juhila
2008: 16.) Tyo on yksildiden, perheiden, yhteisdjen ja ryhmien sosiaalisten ongelmien
tilannearviointiin ja ratkaisuprosesseihin perustuvaa kokonaisvaltaista muutostyota, joka
tukee ihmisten selviytymista. (Raunio 2010: 33.) Frostin (2002: 50) mukaan sosiaality®
on yksilén subjektiuuden havaitsemista ja voimavarojen paikantamista. Kansainvali-
sessd maadritelméassa sosiaalitydn tavoitteita ovat marginalisoituneiden, sosiaalisesti syr-
jaytyneiden ihmisten osallisuuden lisdéaminen. Sosiaalityd asettaa myos kyseenalaiseksi

yhteiskunnassa olevat esteet ja eriarvoisuuden ja sosiaalitydn tulee edistéda ihmisten



puolesta tai heiddn kanssaan muutoksia rakenteissa, jotka pitavéat ihmisid marginalisoi-
tuneissa ja osattomissa asemissa. Syrjaytyneiden moniongelmaisten asiakkaiden pa-
rissa tydskenneltdessa olennaista on toimia asiakkaan "asianajajana” ja "puolestapuhu-
jana”. (Raunio 2010: 87- 88, 177.)

Elamisen arjessa tarvitaan tukea toimeentuloon, toimintakykyisyyteen, tydmahdollisuuk-
siin seka oikeudenmukaisuuden, yhdenvertaisuuden ja ihmisen itsemaaraamisoikeuden
toteutumiseen liittyvissa asioissa. Ongelman, tavoitteen ja valineiden maarittely ei ole
yllattavaa, silla naista kolmesta ammatillisen sosiaalitytn katsotaan koostuvan. Kyse on
suunnitelmallisesta otteesta, joka perustuu asiakkaan tilanteen arvioon, sen pohjalta
asetettuihin tavoitteisiin ja valineiden valintaan, joilla tavoite saavutetaan. (Jokinen-
Juhila 2008: 16-17; Laitinen-Pohjola 2010: 13.) Sosiaalitydssa tavoitteena on sosiaalis-
taminen, ei kuitenkaan asiakkaiden sosiaalisten ongelmien poistaminen. (Thompson
2005: 18.) Sosiaalityolla on erityinen yhteiskuntapoliittinen tehtava syrjaytymisuhan alla
olevien asiakasryhmien kanssa tydskentelyssa. Sosiaalityoltéa odotetaan syrjaytyneiden
parissa tehtavan muutostyon lisaksi riskien tunnistamista riittdvan varhaisessa vai-
heessa, kun pahin syrjaytyminen on vielé estettavissa sosiaalitydn keinoin. (Juhila 2006:
56.)

Toimeentulotuki on usein nostettu keskeiseksi sosiaalitoimiston sosiaalityon tehtavaalu-
eeksi. Toimeentulotukitydhdn liittyy kuitenkin asiakkaan muiden elamanhallinnan ongel-
mien selvittdminen. Toimeentulotuki toteuttaa olennaisesti sosiaalitydn tarkoitusta yksi-
I6iden ja perheiden sosiaalisen turvallisuuden ja toimintakyvyn edistgjana ja yllapitajana.
Uudistuneeksi palvelutydksi muuntuneessa sosiaalihuollossa sosiaalityd edustaa silti
tiettyd viimesijaisuutta ainakin sikali, ettéa sosiaalityd toteuttaa tavoitteitaan marginaali-
seen asemaan joutuneen vaestbnosan kanssa. Sosiaalityon asiakkaat ovat etupaassa
ihmisid, jotka ovat syrjaytyneet hyvinvointia ensisijaisimmin tuottavista jarjestelmista.
Tasté johtuen Pohjoismaisessa hyvinvointivaltiossa sosiaalityd paikantuu viimesijaiseksi
toiminnaksi. (Raunio 2000: 13: Raunio 2010: 29.)

Suunnitelmalliset tytskentelyprosessit saavat sisaltonséa laeista ja niiden velvoitteista.
TyoOn sisaltda maarittavat lait toimeentulotuesta, kuntouttavasta tyotoiminnasta seka nii-
den lisaksi aikuissosiaality6ta raamittaa paihdehuoltolaki ja laki asiakkaan asemasta ja
oikeuksista. Usein aikuissosiaality0 esitelladn taman lainsaadantdpohjan kautta, eli siiné

on kysymys toimeentulotuesta, paihdetyosta ja kuntouttavasta tyétoiminnasta. Esiin nou-



sevat usein my@s mielenterveystyd seka tyd asunnottomien parissa. Aikuissosiaali-
tydssa kyse on niin sanotusta sosiaalisesta kuntoutuksesta, jonka tarkoituksena on rat-
kaista syrjaytymisen ja elamanhallinnan vaikeuksia. (Jokinen- Juhila 2008: 21- 25; Laiti-
nen- Pohjola 2010: 13.)

2.5 Sosiaalihuollon ammatillisen henkiléston tehtavarakennesuositus

Sosiaalihuollon ammatillisen henkiloston kelpoisuusvaatimuksista annettu laki (272/
2005) maarittaa kelpoisuusvaatimukset sosiaalihuollon keskeisiin ammatteihin. Sosiaa-
lihuollon kelpoisuuslain tarkoituksena on edistééa asiakkaan oikeutta laadulliseen sosiaa-
lihuoltoon ja hyvaan kohteluun edellyttamalla, etta sosiaalihuollon henkildstélla on tarvit-
tava koulutus ja perehtyneisyys. (Kananoja ym. 2011: 337.) Sarvimaen (2007) Sosiaali-
huollon ammatillisen henkiléstdn tehtavarakennesuosituksessa tulee nakyviin tydnjako
sosiaalitydntekijoiden ja sosionomien (AMK) valilla. Tydnjako voi kuitenkin olla hieman
erilainen eri kunnissa. Espoon aikuissosiaalitydssa tydskentelevien ammattinimikkeita

ovat johtava sosiaalitydntekija, sosiaalityontekijé ja sosiaaliohjaaja.

Espoon aikuissosiaalitydssa johtava sosiaalitydntekija toimii l&hiesimiehena sosiaali-
tyontekijoille, sosiaaliohjaajille seka toimistosihteereille. Johtava sosiaalityontekija ja toi-
mistosihteeri (etuuskasittelyn esimies) muodostavat yhdessa tyoparin, jotka vastaavat
aikuissosiaalitydn koordinoinnista, sosiaalisesta kuntoutuksesta ja taloudellisesta tuesta.

Johtavalle sosiaalityontekijalle kuuluu vastuu myds tydéhyvinvoinnin toteutumisesta.

Sosiaalityontekijan ja sosiaaliohjaajan toimenkuvat vastaavat suurelta osin toisiaan,
mutta on kuitenkin olemassa ohjeistuksia paatoksistd, mita sosiaaliohjaaja ei voi tehda.
Sosiaalityontekijan ja sosiaaliohjaajan yhteisid tehtavid aikuissosiaalitytsséa ovat palve-
lutarpeen tunnistaminen, asiakkaan eldmantilanteen, ongelmien ja voimavarojen arvi-
ointi, ty6llistymisen ja toimeentulon arviointi ja palveluohjaus. Molemmille kuuluvat myds
avo- ja laitoshoidossa olevien asiakkaiden hoito- ja palvelusuunnitelmien tekeminen yh-
dessd moniammatillisessa tiimissa. Myos asiakkaan asioiden hoitaminen viranomaisver-
kossa ja taloudellinen neuvonta ja ohjaus kuuluvat molempien ty6kuvaan. Psykososiaa-
linen tyd, aktivoiva ty0, itsendisen suoriutumisen tukeminen ja kuntoutumista edistavaan
tybhon ohjaaminen tapahtuvat kunkin ammattiryhman osaamiseen pohjautuvana tiimi-
tyond. Moniammatillinen tiimi arvioi kaytossa olevien toimenpiteiden ja palveluiden vai-
kuttavuutta yhdessa asiakkaan kanssa ja palvelusuunnitelman toteutusta seurataan tii-

missa saanndllisesti. (Sarvimaki 2007: 40- 41.)



Sosiaalityontekijan vastuulla ovat ehkaisevan toimeentulotuen myontaminen, psykososi-
aalisen palveluohjauksen ja aktivoinnin koordinointi, asunnottomien asiakkaiden tilapais-
majoituksesta tehtavat paatokset seké ennakollisten lastensuojeluilmoitusten vastaanot-
taminen ja koordinoiminen Sosiaalityontekijdlle kuuluu lisdksi asiakaspalveluprosessin
vaikutuksen arvioinnin vastuu, tiedon tuottaminen ja valittdminen asiakastilanteiden vai-
kutusten arvioinnista asiakastydn kehittdmiseen seka yhteisdllinen ja rakenteellinen tyo.
Myds perusteelliseen arviointiin pohjautuva asiakkuuden paattaminen kuuluu sosiaali-
tyontekijalle. (Sarvimaki 2007: 40- 41.)

3 Organisaatioon sitoutuminen

3.1  Tydn merkitys ihmisille

Ty6 rytmittaa vahvasti tydssakayvien elamaa. Suuri osa henkisista ja fyysisistakin voi-
mavaroista kaytetaan tyohon. Tyo rakentaa tekijdnsa sosiaalista identiteettida, mutta
my0Os tdman ohella tydn tuomalla taloudellisella turvalla on merkitysta. Vaikka tyo- ja
yksityiselama ovat jossakin méaarin erillisia ja erilaisia, ei niitd koskaan voi taysin erottaa.
Ihminen on kokonaisuus ja kaikki h&nen elaméansa elementit vaikuttavat toinen toisiinsa.
(Viitala 2007: 15; Turunen 2012: 63.) Suomalaiset ovat tytelamaorientoituneita ja tyo ja
ammattitaito ovat kulttuurimme arvohierarkiassa tarkeélla sijalla seka myds identiteettiin
liittyva keskeinen ominaisuus. On tarkeaa kokea sosiaalista arvostusta ja tuntea sosiaa-
lista yhteenkuuluvuutta tydyhteistn jdsenena. Moni haluaa myods tehda ty6td, joka on
tarkeda ihmiskunnalle tai yksittaisille ihmisille. Suomalaista tydelamé&é on arvioitu demo-
kraattiseksi ja tyontekijoiden hyvinvointia vaalivaksi. Suomessa tydelaméan laadun kehit-
tymista ovat sdanndllisesti seuranneet Tilastokeskus, Tyoministerio ja muutamat tutki-
muslaitokset, joista esimerkkeina Tyoterveyslaitos ja Palkansaajien tutkimuslaitos. (Vii-
tala 2007: 11; Turunen 2012: 63.) Tybelaman rakenteet ja toimintamallit ovat suhteelli-
sen kehittyneet ja tyontekijan kannalta hyvét paitsi Suomessa myds muualla Euroo-
passa. (Viitala 2007: 12).

Tyopaikka on tydymparistd seka fyysisessa ettd psyykkisessa mielessa. Sen tulisi taata
fyysisesti turvalliset ja tyontekoa tukevat tydolosuhteet. (Viitala 2007: 13; Laine- Laakso-

Wickstrom 2010: 4.) Psyykkisesti tydympadristd vaikuttaa siihen, miten ihminen viihtyy



tyOpaikalla, kuinka turvalliseksi tuntee itsensa ja miten arvostettuna sielld itsensé nakee.
Tydmotivaatio ja tyOtyytyvaisyys riippuvat yksittdisen ihmisen kohdalta ainakin osaksi
siita tydpaikasta, jossa han on. Etenkin johtamisen ja henkilostétoimintojen onnistuminen
heijastuvat tyopaikoilla ihmisten kokemuksissa siitd, minkalaista tybelama on. (Viitala
2007:14.)

Liséksi tydmotivaatioon, ty6tyytyvaisyyteen ja tyon tuloksiin vaikuttava tekija on tyopaik-
kojen ilmapiiri. Se on osa organisaation kulttuuria. llmapiiri on yrityksen inhimillisinta alu-
etta, joka syntyy ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta. Se on samalla vahvasti tuntei-
den pelikenttdd, jossa on vaikea saada aikaan nopeita parannuksia saannoéilla ja paa-
toksilla. Ilmapiiri koetaan hyvana tai huonona, vapauttavana ja innostavana tai ahdista-
vana. Parhaimmillaan se on avoin ja luottamuksellinen. (Viitala 2007: 14.) Organisaa-
tioissa tulisi tunnistaa ja luoda olosuhteita, jotka vaikuttavat myonteisesti tydntekijoiden
taitoihin, motivaatioon ja mahdollisuuksiin kayttdd omaa erityisosaamistaan. (Luoma ym.
2004: 14). Laineen ym. (2010: 4) mukaan ty6hyvinvointia edistaa laadukas esimiestyd,
henkiloston riittavastd osaamisesta huolehtiminen, tydon hallinnan edistaminen, hyvin-
vointia lisdavan ja turvallisen tydympariston edellytysten luominen seka tyén ja muun

elamén yhteensovittamisen tukeminen.

Tyontekijdiden vaihtuvuus on tdman paivan todellisuutta monissa sosiaalihuollon orga-
nisaatioissa. (Kananoja ym. 2011: 133). Ty6nantaja ei voi enaa taata pysyvaa tyota kor-
vaukseksi tyontekijan lojaalisuudesta ja uhrautuvaisuudesta. Tydntekijoiden vaihtuvuus
tuo huomattavia lisdkustannuksia organisaatiolle. Uuden tyontekijan rekrytointi ja pereh-
dyttdminen on aikaa vievaa ja taloudellisesti kallista. (Liukkonen ym. 2002: 129- 130.)
Ongelmaksi nousee myds asiakastyd. On mahdollista, ettei luottamuksellista asiakas-
suhdetta paase lainkaan kehittymaéan joko sen vuoksi, etté asiakas ei voi luottaa yhteis-
tydsuhteen jatkuvuuteen, tai siksi, ettéd han kokee rasittavaksi avata omaa elamantilan-
nettaan jatkuvasti uudelle ihmiselle. Joskus mydskaan tyontekijat eivat sitoudu asiak-
kaan auttamisprosessiin riittavan vahvasti, jos mielessa on oman tydsuhteen paattymi-

nen tai siirtyminen toiseen tydpaikkaan. (Kananoja ym. 2011: 133.)

3.2 Tyo6hyvinvointi

Tyo6oloja ja tybhyvinvointia kehittamalla edistetdaan tydssa jaksamista ja parannetaan
tyontekijoiden mahdollisuutta pysya pitkdan tydelamassa. (Laine ym. 2010: 4). Tybhy-

vinvointi muodostuu monista osavaikutuksista, joista tarkeimpia ovat tyd, tydymparisto,



tyoyhteisd, terveys ja sairaus, sosiaalinen ymparistd, tydnantajan henkilostopolitiikka ja
lainsdadantd. Tarkeimpéna tulee kuitenkin pitaa yksiloa, jonka subjektiivisesta kokemuk-
sesta pohjimmiltaan on kyse. (Koivuniemi 2004: 64.)

Tyohyvinvointikeskusteluissa on alettu kayttad termié voimaantuminen, joka tarkoittaa
henkista kestavyytta, joustavuutta ja rohkeutta seka kykya toimia paineen alaisena. So-
siaalipsykologisesti voimaantuminen on yksilon henkilékohtainen kasvu- ja kehittymis-
prosessi, johon ymparistdssa olevat tekijat vaikuttavat. Voimaannuttava johtaminen an-
taa mahdollisuuden erilaisuudelle ja inspiroi luovuutta, organisaation elinvoimaisuuden
ehtoa. (Manka- Kaikkonen- Juutinen 2007: 9.) Voimaantunut tydntekija on rohkea ja han
uskaltaa tuoda esille omia nékodkantoja. Uskallus esittdd omia nékdkantoja on olen-
naista, koska talla tavoin tydntekija pystyy tuomaan lisédarvoa niihin asioihin, joita tekee.
Voimaantumisen myota sitoutuminen ja vastuuntunto kasvavat ja tydhyvinvointi lisaan-
tyy. Voimaantumiseen kuuluu myos uskallus toimia itsenaisesti, kyky tehda paatoksia ja
tietoinen huolehtiminen omasta osaamisesta (Surakka 2009: 64- 65; Sundvik 2006:
232.) Siitonen (1999: 99) on tutkimuksessaan tuonut esille, etté vapaus, hyvaksynta, ar-
vostus, kannustava ilmapiiri ja luottamus ovat yhteydessa sitoutumiseen johtavan siséi-

sen voimantunteen muodostumisessa.

3.3 Organisaatioon sitoutumisen maarittelya

Sitoutumisen kasitettd on vaikea maaritella yksinkertaisesti ja sitoutumista on organisaa-
tiopsykologian alalla kasitteellistetty ja mitattu lukuisin eri tavoin. (Allen- Meyer 1990). Eri
tieteenalojen edustajat painottavat sitoutumisessa hieman eri aspekteja. Organisaatioon
sitoutumisella (Organisational commitment) tarkoitetaan Jokivuoren (2002: 17- 19) mu-
kaan yleisesti ottaen sita, milla tavoin henkild on kiinnittynyt tai asennoitunut organisaa-
tioon, jossa on tydssa. Kasitteen juuret juontavat 1930- luvulle, niin kutsutun human re-
lations- koulukunnan tutkimuksiin, joissa tuotiin ensimmaisen kerran ajatus, etta tyonte-
kija voisi samaistua organisaatioonsa. Keskinen (2005: 29) jasentaa tyéhon ja organi-
saatioon sitoutumisen eroavaisuuksia. Tyohon sitoutumisessa nousee esille erityisesti
kiinnostus itse tyota kohtaan sekd mahdollisuus kehittdd omaa ammattitaitoa. Tyohon
sitoutuminen on tyypillista erityisesti asiantuntijoille, joille kehittyminen omalla erityisella
osaamisalueella saattaa olla tarkeampaa kuin organisaatio, jossa tytskennellaan. Orga-
nisaatioon sitoutumisessa puolestaan korostuu tunne yhteis66n kuulumisesta ja organi-

saation etujen tavoittelu omalla toiminnallaan.
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Vaikka maaritelmat ja lahestymistavat vaihtelevat, sitoutumista pidetdan yleisesti sosi-
aalipsykologisena ilmiona, jossa korostuu yksilon ja organisaation vélinen suhde tai side.
Tama side voi olla vahva tai heikko ja sen syntyminen voi perustua mukautumiseen,
samastumiseen tai sisdistdmiseen. Mukautuminen on alimman tason sitoutumista, jossa
yksilon kaytds on suopeata organisaatiolle vain joidenkin etujen vuoksi. Samaistumisen
edellytyksena yksilo hyvaksyy organisaation arvot, jolloin han voi tuntea ylpeytta kuulu-
essaan kyseiseen organisaatioon. Toinen sitoutumisen lahikasite on motivoituneisuus.
Silla tarkoitetaan tyontekijan tietoisuutta tydn tavoitteista ja pyrkimysta toteuttaa tavoit-
teet kayttamalla omia resurssejaan tarkoituksenmukaisella tavalla. Sisaistaminen on
vaativin sitoutumisen muoto, jossa yksild sitoutuu yritykseen, kun organisaation edusta-
mat arvot ja asenteet ovat samanlaiset kuin henkildlla itsellaankin. Organisaatioon sitou-
tuminen muodostuu siis naista kolmesta eri komponentista ja riippuu henkildsta, mitka
komponentit nousevat tarkeimpéaédn asemaan. Tybelamassa sitoutuminen kuvaa sita,
kuinka yksil6 kokee organisaation osana omaa elamaansa ja itsensa osana organisaa-
tiota. Sitoutumisen kannalta on oleellista, etté yksilé kokee olevansa tunnustettu jadsen
organisaatiossa. Sitoutuminen voidaan siis ymmartaa suhtautumistavaksi tai asenteeksi

organisaatiota kohtaan. (Keskinen 2005: 25- 32.)

Sitoutuminen kasittda kaksi ulottuvuutta: sitoutumisen ajoitus (timing of commitment) ja
sitoutumisen perusteet (bases of commitment). Sitoutumisen ajoitus voidaan jakaa si-
toutumisalttiuteen, mik&d muodostuu ennen tyésuhteen alkua ja organisaatioon sitoutu-
miseen, mikd muodostuu tydsuhteen edetessa. Sitoutumisen perusteet Cohen jakaa va-
lineellisiin tekijdihin perustuvaan kiintymykseen seka psykologiseen kiintymykseen. (Co-
hen 2007: 337.) Mowdayn, Steersin ja Porterin (1982: 27) nakemyksen mukaan organi-
saatioon sitoutuminen muodostuu kolmesta eri komponentista. Ensinnakin tyéntekija hy-
vaksyy tydnantajan tavoitteet ja arvot seka uskoo niihin. Toiseksi tyontekija on valmis
ponnistelemaan organisaation etujen mukaisesti ja kolmanneksi tyontekija haluaa yllapi-

taa tydsuhdetta eli hanella on tahto pysya organisaation jasenena.

Yksilon sitoutuminen perustuu joko valineelliseen tai psykologiseen kiintymykseen. Vali-
neellinen sitoutuminen on palkkio perusteista ja kuvastaa yksilon pintapuolista sitoutu-
mista organisaatioon. Psykologisella sitoutumisella tarkoitetaan syvempaa sitoutumista,
johon he ovat liittdneet osallistumisen ja sisaistamisen ké&sitteet. Side voi perustua mu-
kautumiseen (compliance), samaistumiseen (identification) ja sisdistamiseen (interna-
lizatiol). Heidan mukaansa kyse on mukautumisesta silloin, kun henkilén asenne ja kay-

toés on suopea jollekin ryhmalle vain tiettyjen etujen eika esimerkiksi yhteisten arvojen
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vuoksi. Samaistunut tyontekija tuntee ylpeyttd kuuluessaan tiettyyn ryhmé&an kunnioit-
taen ryhmén edustamia arvoja, vaikka han ei niitd omaksuisikaan. Sisaistamisesta on
kyse silloin, kun rynmé&an tai organisaatioon panostetaan, koska organisaation asenteet
ja arvomaailma ovat pitkélle samanlaiset kuin tyontekijalla itsellaén. Sisaistaminen on
vaativin sitoutumisen muoto sisdltdessédén ajatuksen siitd, ettd organisaation toiminta
perustuu ty6hon panostamisesta ja paneutumisesta. Henkilon linkittyminen organisaa-

tioon voi olla naiden kolmen komponentin yhdistelma. (O"Reilly- Chatman 1986.)

Organisaatioon sitoutuminen on siis useissa tutkimuksissa maaritelty tavaksi, jolla ihmi-
nen hyvaksyy organisaation arvot ja samaistuu niihin. Jokivuori (2002: 20) toteaakin tut-
kimuksessaan, ettd organisaatiositoutumista tarkastelevat teoretisoinnit ovat hyvin yksi-
|6keskeisia ja staattisia. Oleellista eri teoretisoinneissa on tydntekijan suhtautuminen or-
ganisaatioon. Sitoutuminen on ennen kaikkea prosessi, joka edellyttda vastavuoroi-
suutta tydntekijan ja organisaation valilla ja sitoutumisen perusta on tyydyttéava vaihto-

suhde tyontekijan ja organisaation valilla.

3.4 Allenin ja Meyerin kolmen komponentin malli

Sitoutumisen maaritelmien erot ovat olleet merkittavid, mutta yhteista niille on ollut yh-
teys tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Voimakkaasti sitoutuneet henkilot eivat todennakaoi-
sesti jata organisaatiota. Kyse on siis psykologisesta tilasta, joka sitoo ihmisen organi-
saatioon. Tassa tutkimuksessa organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan Allenin ja Mey-
erin (1990) mallin mukaisesti niita erilaisia psykologisia tiloja ja motiiveja, jotka saavat
yksilén pysyméaan ja tydskentelemaan organisaation palveluksessa. Kolmen komponen-
tin mallin teoriaa voidaan myds pitda eniten siteerattuna viime vuosikymmenten organi-

saatiositoutumisen teorioista.

Kolmen komponentin malli kuvaa organisaatioon sitoutumista kolmen ulottuvuuden
avulla. Sitoutumisen affektiivinen komponentti viittaa tyontekijan osallistumiseen, sa-
maistumiseen ja emotionaaliseen kiintymykseen organisaatiota kohtaan. Sitoutumisen
jatkuvuusulottuvuuden osa- alueella, jota Allen ja Meyer (1990) kuvaavat myo6s laskel-
moivaksi sitoutumiseksi, sitoutuminen taas perustuu koettuihin organisaation jattami-
seen liittyviin kustannuksiin ja normatiivinen sitoutuminen viittaa tyontekijan velvollisuu-

den tunteeseen organisaatiota kohtaan. Sitoutumisen ja organisaation palveluksessa py-
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symisen luonne on erilainen riippuen sitoutumisen tavasta. Tydntekijat, jotka ovat af-
fektiivisesti eli voimakkaasti sitoutuneet, pysyvét organisaation palveluksessa, koska he
haluavat. Ne, joiden jatkuvuus sitoutuminen on voimakasta, pysyvat organisaation pal-
veluksessa, koska he kokevat, ettd vaihtoehtojen puuttuessa heidéan taytyy jaada orga-
nisaatioon ja organisaation jattdmisen kustannukset olisivat hyotyja suuremmat. Ne, joi-
den normatiivinen sitoutuminen on voimakasta, pysyvat organisaation palveluksessa,

koska he kokevat sen velvollisuudekseen.

Tyontekijat voivat kokea vaihtelevassa maarin kaikkia kolmen sitoutumisen muotoa ja
Allen ja Meyer nakevatkin affektiivisen, jatkuvuus sitoutumisen ja normatiivisen sitoutu-
misen mieluimmin sitoutumisen eri komponentteina kuin erilaisina sitoutumisen tyyp-
peind, silla tyontekijan suhde organisaatioon voi heijastaa kaikkia edella mainittuja sitou-
tumisen aspekteja. Nain ollen tydntekijan sitoutuminen ei valttamatta ole luonteeltaan
vain affektiivista, vaan siihen saattaa sisaltyd myos esimerkiksi laskelmoivaa sitoutu-
mista kuvaavia piirteita. Tyontekija saattaa olla hyvinkin kiintynyt organisaatioon (affektii-
vinen komponentti), mutta haluaisi saada vaihtelua tydnkuvaansa, joka ei ole mahdollista
nykyisessa organisaatiossa. Toisaalta tyopaikkaa vaihtaessaan han menettaisi nykyisen
tyopaikan tarjoamat edut (laskelmoiva komponentti) eika vakavaraisen ja maineeltaan
hyvan organisaation jattamista pidettaisi jarkevana ratkaisuna (normatiivinen kompo-
nentti). (Allen- Meyer 1990).

3.5 Aiempia tutkimuksia organisaatioon sitoutumisesta

Tutkimuksessa sitoutumisen tarkastelun sosiologisena lahtokohtana oli individualisaa-
tioprosessin ja jalkitraditionaalisen yhteiskuntavaiheen oletus yksilon kollektiivisten sitei-
den hauraudesta. Tutkimuksen perusteella sitoutuminen tydorganisaatioon on yleista ja
vahvaa. Toiseen “organisaatioon” eli ammattijarjestédn sitoutuminen on jonkin verran
heikompaa, mutta ammattijarjestd koetaan myos tarkeadksi. Asennepiirteet edustavat hy-
vin ammattijarjestdon sitoutumista, mutta huonosti organisaatioon sitoutumista. Asenne-
piirteistd ainoastaan kollektiivinen tydorientaatio on yhteydessé organisaatiositoutumi-
seen. Se on myo6s selvasti yhteydessd ammattijarjestositoutumiseen. Ammattijarjesto-
sitoutumista ennustaa kaikkein selvimmin yleinen asennoituminen ammatilliseen jarjes-
taytymiseen. Se on yleisideologinen asenne, jossa jarjestaytyminen ja yhteistoiminta
koetaan vaylaksi edistdd palkansaajien asemaa ja johon liittyy tydnantaja- tyontekija-

asetelma. Organisaatioon sitoutumista lisda erityisesti luottamus organisaation johtoa



13

kohtaan sekd myonteinen arvio l[Ahimméan esimiehen patevyydestd. Ammattijarjesto-
sitoutumista taas lisaa luottamus paikalliseen ay- toimintaan sek& myonteinen arvio hen-
kildstéryhmén edustajan patevyydesta. Naissa yhteyksisséd on nahtavissa vastavuoroi-
suuden periaate. Hyva ilmapiiri organisaatiossa sekéa esimiesten ja henkiléston edusta-
jien patevana pidetty toiminta edesauttaa sitoutumista organisaatioon ja ammattijarjes-
t66n. (Jokivuori 2004: 102- 104.)

Organisaatioon sitoutuminen ei ole kasitteena yksiselitteinen ja se saatetaan sekoittaa
muuhun ty6hon liittyvaan sitoutumiseen, kuten esimerkiksi tyétehtavaan tai ammattiin
sitoutumiseen. Ruokolainen (2011) selvitti vaitostutkimuksessaan, mitk& organisaation
ja tydn piirteet ovat yhteydessa tyontekijan organisaatioon sitoutumiseen. Tulosten mu-
kaan organisaatioon sitoutuminen on ominaista erityisesti vanhemmille henkildille. Sitou-
tuminen ilmenee tyon keskeisena merkityksena elamassa ja voimakkaana vastuuntun-
tona. Ilka myds ennustaa sitoutumista ja muuntaa tydn piirteiden ja organisaatioon sitou-
tumisen vdlistd yhteytta. Organisaatioiden tulisi kayttaa ikaspesifeja keinoja vahvista-
maan nuorten tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon seka vahentamaan tyon vaati-
musten haitallisia seurauksia organisaatioon sitoutumiselle. Tutkimustulokset osoittavat,
ettd jos tyopaikoilla halutaan vahvistaa tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista, tulisi
lujittaa sitoutumista tydtehtaviin, ammattiin ja tyéryhmiin. Organisaatioiden tulisi kiinnit-
tad huomiota myds nuorten tydntekijoiden sitouttamiseen, koska heidan sitoutuminen
organisaatioon oli heikompaa kuin vanhempien kollegoiden. Keinoja voisivat olla nuorten
tyontekijoiden urakehityksen, koulutuksen, osaamisen kehittdmisen sek& tyon ja per-

heen yhdistdmisen tukeminen.

Pro- gradu tutkielmassa tarkasteltiin sitoutumisen ja sosiaalisen tuen yhteytta organisaa-
tiossa. Tutkimuksessa tarkasteltiin johtajilta ja kollegoilta saatavilla olevan sosiaalisen
tuen yhteytta sitoutumiseen perehtymalla tyontekijoiden kasityksiin sosiaalisesta tuesta
ja organisaatioon sitoutumisesta. Tutkittavat olivat olleet pitkddn organisaation tyonteki-
jéina ja tunsivat hyvin organisaation arvot ja tavoitteet. Tulokset osoittivat sosiaalisella
tuella ja sitoutumisella olevan selva yhteys toisiinsa. Tulosten mukaan kollegoilta saa-
tava emotionaalinen, tiedollinen ja arviointiin liittyva tuki edistivat sitoutumista, kun taas
esimiehiltd saatavilla oleva arviointiin liittyva tuki oli emotionaalista ja tiedollista tukea
vahvemmin yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen. Tulosten mukaan on nahtavilla,
ettd erityisesti asiantuntija organisaatioissa esimiesten arviointiin liittyvan tuen merkitys
on suuri. (Liimatainen 2013: 51, 61.)
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3.6 Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita

Aiempien tutkimusten mukaan sitoutumiseen liittyvat tekijat voidaan jakaa yksilsta joh-
tuviin, tydhon ja tydolosuhteista johtuviin sek& organisaation piirteisiin liittyviin tekijoihin.
(Laine 2005: 29). Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia henkilokohtaisia tekijoita
ovat muun muassa ik&, koulutuksen pituus, palkkaus, tyokokemus ja tydsopimuksen pi-
tuus. Peruspalkkaus, tybaikaan liittyvat tekijat ja tydsuhteen pysyvyys ovat tarkeita kai-
kille ik&ryhmille, mutta on kuitenkin huomattavissa eroja eri ikaryhmien kesken. (Laine
2005: 29, 136- 137.) Meyer ja Allen (1991: 69) nostavat esiin kolme affektiivisen sitoutu-
misen osa- aluetta, joita ovat henkilokohtaiset ominaisuudet, organisaation rakenne ja

tyokokemus.

3.6.1 lka

Ika on erittain voimakkaasti yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen. Vanhemmat tyon-
tekijat ovat tutkimusten mukaan sitoutuneempia organisaatioonsa kuin nuoremmat, asi-
antuntijauraansa aloittelevat kollegansa, joille aineelliset palkkiot ja uralla eteneminen
ovat palautteen ohella tarkeita. (Jokivuori 2002: 52; Ruokolainen 2011: 86- 87; Laine ym.
2010: 11; Luoma- Troberg- Kaajas- Nordlund 2004: 46; Turunen 2012: 60; Nuutinen-
Heikkila- Tammi- Manka- Bordi 2013: 12; Mamia 2006: 121.) 1an ja kokemuksen karttu-
minen ja organisaatioon sitoutumisen yhteys on luonnollinen, silla onhan Suomessakin
keskusteltu pitkédan ikaantyneiden, yli viisikymmenta vuotiaiden tydntekijoiden vaikeu-
desta loytaa uutta tydpaikkaa. Ika tuottaa myds positiivista yhteytta organisaatioon sitou-
tumiseen siten, ettd vanhemmat tyontekijat ovat tyytyvaisia tyéhénsa ja he ovat nuoria
tydntekijoita paremmin onnistuneet vakiinnuttamaan asemansa organisaatiossa. Koke-
neemmat tydntekijat arvostavat myods mahdollisuutta uudistua ammatillisesti seka yhdis-
taa tyo- ja vapaa- aika joustavasti. Myds tydsuhteen pysyvyys, asiakaspalaute ja palaute
kollegoilta nousevat tarkeiksi tekijoiksi tyokokemuksen kertyessa. (Laine ym. 2010: 11;
Yliruka- Koivisto- Karvinen- Niinikoski 2009: 28.) Vaikka iakkaampia tyontekijoitd on ku-
vattu korkean tyomoraalin sukupolvena, heiddn on kuitenkin todettu arvostavan enem-
man kollegiaalista ja konsensusta hakevaa johtamistapaa kuin suorituskeskeista johta-
mista. (Nuutinen ym. 2013: 12.)
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Nuutisen ym. (2013: 12) mukaan sukupolveen X (1960- 1980 syntyneet) kuuluville hyva
palkka ja hyvéat etenemismahdollisuudet ovat tarkeita. Lisaksi he arvostavat joustavia
tydaikoja, itsenaisyytta ja mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen. Sukupolvea Y
(1980- 2000 syntyneet) on kuvattu internet- sukupolvena ja heille tarkeité tekijoita tydssa
ovat virtuaalisuus ja verkostot. Esimiestyon nakokulmasta Y- sukupolvea on pidetty
haasteellisena heidan arvostaessa vuorovaikutteista ja lAsna olevaa johtamista. Tata su-
kupolvea sitouttaa innostava ja dialoginen esimiestyd, koska heitd motivoi yhteiset ta-

voitteet, usko kollektiiviseen toimintaan ja halu muuttaa asioita.

3.6.2 Siviilisdaty

Siviilisaaty ennakoi sitoutuneisuutta ian mukaisesti. Jokivuoren (2002: 53) mukaan avio-
ja avoliitossa elavat ovat hieman sitoutuneempia organisaatioonsa kuin naimattomat kol-
legansa. Tulos on samansuuntainen kuin monissa kansainvalisissa tutkimuksissakin.
Avio- ja avoliitossa eldvien suurempaa sitoutuneisuutta verrattuna saman ikaisiin nai-
mattomiin on perusteltu silla, ettd avio- ja avoliittoon liittyy usein perheesta huolehtimisen
velvoite, jolloin tydpaikan vaihtaminen on ongelmallisempaa ja tyon mahdollinen menet-
taminen ei koske ainoastaan itsed, vaan koko perhetta. Laineen ym. (2010: 11) mukaan
perhemydnteisen henkildstopolitikan on todettu olevan yhteydessa voimakkaampaan
tunneperaiseen tyopaikkaan sitoutumiseen. Joustavat tydajat, tukea antava tydyhteiso
ja tyon kuormittavuuden vahentaminen ovat organisaation keinoja parantaa tyon ja muun

elaman yhteensovittamista.

3.6.3 Koulutus

Koulutuksella on tutkimusten mukaan ristiriitaisia tuloksia organisaatioon sitoutumi-
sessa. Koulutuksella on merkitysta organisaatioon sitoutumiseen siten, etta koulutusta-
son noustessa sitoutuminen laskee. Sitoutumisen laskuun voi myds vaikuttaa se, etta
nuoremmat tyontekijat ovat yleisesti korkeammin peruskoulutettuja kuin vanhemmat ika-
luokat. Korkeasti koulutettujen sitoutuneisuus suuntautuu organisaatiota enemman am-
mattiin, jota varten koulutus on hankittu. Korkeasti koulutetut henkilot asettavat myos
enemman haasteita organisaatiolleen kuin heikomman koulutustason omaavat. (Joki-
vuori 2002: 53; Yliruka ym. 2009: 28.) Koulutuksen merkitysta sitoutumiseen selittdd Aal-
tio- Marjosolan (2001: 106) mukaan se, etté organisaatioissa tyoskentelee suhteellisesti

yh& enemman ylempia toimihenkil6ita, jotka eivat toimi esimiehina. Asiantuntijat ovat siis
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vahemman sitoutuneita, mikali he eivat ole esimiesasemassa. Tama tulos nayttaa kos-
kevan ty6ta kohtaan oleviin odotuksiin. Pidemmalle koulutetut palkansaajat odottavat
tyoltaan enemman itsenaisyytta ja merkittavyytta kuin mita he kokevat saavansa.

Johtotehtavissa tydskentelevéat ovat Jokivuoren (2002: 63) mukaan kaikkein voimak-
kaimmin sitoutuneita organisaatioonsa. Ratkaiseva tekija organisaatioon sitoutumisessa
on vastuun ja vaikutusvallan maara ja tama nayttaa osaltaan selittdvan johdon voimak-

kaamman sitoutumisen.

Mamian (2006: 137) mukaan johtajat kokevat tyopaikkaan sitoutumisen kannalta tér-
keiksi tydtn mielekkyyden, vaihtelevuuden, sopivan haasteellisuuden sek& mahdollisuu-
den itsensa kehittamiseen. Laineen (2005: 11) mukaan sitoutumista edistaa voimak-
kaasti etenemismahdollisuudet. Vaikka esimiestehtaviin valitaan yleisesti kokeneita, pit-
k&an alalla toimineita tyontekijoitd, ei esimiestydta ole mahdollista tarjota kovin monelle.
Etenemismahdollisuuksia ei siis ilmeisesti n&hda vertikaalisena eli tydntekijan siirtymi-
sené asiantuntijan roolista l&hiesimiestehtaviin. Eteneminen ndhdaan myads horisontaa-
lisena etenemisend, kuten siirtymisena eri tehtaviin tai asiantuntijuuden kehittymisena

esimerkiksi erikoistumisen kautta.

3.6.4 Tyon palkitsevuus

TyoOntekijat arvostavat myos sitd, mitd he kokevat saavansa tydstaan eli miten hyvin tyén
ulkoiset, sisaiset ja yhteiskunnalliset kvaliteetit toteutuvat heidan kasityksensa mukaan
omassa tydssa. Ulkoisilla kvaliteeteilla tarkoitetaan esimerkiksi palkkaa ja sisaisilla kva-
liteeteilla esimerkiksi tydn sisallon mielenkiintoisuutta. Yhteiskunnallisilla kvaliteeteilla vii-
tataan siihen, miten tyontekija kokee voivansa tyollaan auttaa ihmisia. Tulosten mukaan
yhteiskunnallisten kvaliteettien toteutuminen lis&a tyontekijoiden tydorientaatiota ja tytn
sisdisten kvaliteettien toteutuminen omassa tydssa lisaa myos tyon sisaltdihin kohdistu-
vaa kiinnostusta. Kokemus tydn ulkoisten palkintojen saavuttamisesta ei kuitenkaan li-
saé merkittavasti tyon ulkoisten tekijoiden arvostusta. (Turunen 2012: 60.) Meyer ja Allen
(1991: 69) esittavat puolestaan ndkemyksensa, jossa sitoutuminen kehittyy kokemuk-

sien tuloksena, jotka tyydyttavat yksilon tarpeita ja ovat yhtenevaiset hdnen arvojensa
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kanssa. He ovat jakaneet tyokokemuksen muuttujat kahteen kategoriaan. Ensimmai-
sessd kategoriassa muuttujat tyydyttavat tyontekijan fyysiset ja psyykkiset tarpeet, joiden
kautta han viihtyy organisaatiossa. Toisen kategorian muuttujat edesauttavat sita, etta
tyontekija kokee osaamisen tunnetta tydtehtavissaan.

3.6 Sitoutuminen asiantuntijaorganisaatiossa

Tyontekijat ovat aiempaa enemman vastuussa itse omasta urakehityksestaan. Mahdol-
lisuuksien mukaan he menevét sinne, missa tyo itsessaan on palkitsevaa ja missa he
voivat kehittdd omia tyotaitojaan. (Liukkonen ym. 2001: 129; Kananoja 2011: 367.) Tyo-
paikan valintaan vaikuttaa lisdksi organisaation kehittdmissuuntautuneisuus, modernius
jatulevaisuudenndkymien valoisuus. (Kananoja ym. 2011: 367). Korkeasti koulutetut asi-
antuntijat ovat tutkimusten mukaan enemman sitoutuneita omaan ammattikuntaansa ja
ty6honsa kuin organisaatioonsa. Ty6hon sitoutuminen (work involvement) tarkoittaa eri
asiaa kuin sitoutuminen tyOpaikkaan (job involvement). Ty0hon sitoutuminen perustuu
enemman henkilon yleiseen arvomaailmaan, kun taas tydpaikkaan sitoutuminen sisaltaa
keskeisesti tydhon ja yksittéaiseen kontekstiin siséltyvaa terminologiaa. (Kanungo 1982:
86; Keskinen 2005: 29; Jokivuori 2005: 53.) Organisaatioon sitoutumisessa Keskisen
(2005: 25- 29) mukaan korostuu tunne kuulumisesta yhteis66n ja organisaatioon.

Sitoutumisen voimakkuutta on maaritelty myds sen mukaan, onko tyontekija sitoutunut
tyoskentelemaan erilaisten palkintojen vuoksi vai onko héan moraalisesti sitoutunut ja pyr-
kii tekemaan parhaansa organisaationsa eteen. Sitoutumisella on suuri merkitys jopa
usein tydpaikkaa vaihtavien asiantuntijoiden keskuudessa. Osalla heista on kyky sitou-
tua ty6tehtaviinsa, vaikka he ovatkin lyhyessa tydsuhteessa. Naita tyontekijoita tulee ole-
maan tydyhteisdissa enenevassa maarin tydsuhteiden ollessa projektiluontoisia tai maa-
raaikaisia. Kuitenkin vahvalla organisaatiokulttuurilla ja yhteisilla arvoilla voidaan voimis-
taa asiantuntijoiden sitoutumista organisaatioon. Esimiehilla on keskeinen rooli arvojen
voimistamisessa, suunnan nayttdmisessa sekd avoimen organisaatiokulttuurin luomi-
sessa. Mitd lahempana tyontekijan arvot ovat organisaation todellisia arvoja, sit mitta-
vampi on arvojen sitouttava vaikutus. (Helin 2002: 124, Liukkonen ym. 2006: 129; Luoma
ym. 2004: 16.) Sitoutuminen ilmenee ylpeytend kuulumisesta organisaatioon sen jase-
nend, haluna olla osa organisaatiota seka halua tydskennella organisaation strategian
mukaisesti. (Helin 2004: 124; Luoma ym. 2004: 14).
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Asiantuntijuuteen liittyy itsessaan henkilokohtaista autonomiaa, minka vuoksi heita ei voi
menestyksekkaasti johtaa ylhaalta alas tulevilla maarayksilla. Professionaalisuuteen lii-
tetddn seuraavan kaltaisia piirteité: itsenéinen asema, jota vain oma professio kontrolloi;
tiedolliseen erikoistumiseen perustuva asiantuntijuus; selked ammattikulttuuri, johon so-
siaalistutaan pitkan koulutuksen aikana; oma eettinen normisto sek& oma edunvalvonta.
(Rostila- Mantysaari- Suominen- Asikainen 2001: 144.) Professionaalisesta nakokul-
masta asiantuntijuudelle on ominaista sosiaalinen oikeutus, koska silloin asiantuntijuus
valtuuttaa tiettyihin ty6tehtaviin tai sitd voidaan kuvata taysivaltaisena osallistumisena
yhteisdén kaytannon toimintaan. (Viitanen- Kokkinen- Konu- Simonen- Virtanen 2007:
26.) Asiantuntijuuden syntyminen tydyhteisdssa on nykykasityksen mukaan paljon muu-
takin kuin yksilollista osaamisen kasvua. Puhutaan kollektiivisesta asiantuntijuudesta,
joka edellyttaa suhdetta tydyhteis66n ja oman tiedon jatkuvaa arviointia. Tarkeita osate-
kijoita ovat riittdva itsenaisyys, mutta silti kiinteat suhteet tydyhteison jasenten valilla.
(Viitala 2007: 26.)

Tyontekijoiden kokemukset johtamisesta vaikuttavat selkeasti haluun jaada organisaa-
tion palvelukseen. Mita tyytyvaisempia ollaan johdon tydskentelyyn ja mitd paremmin
tyontekijat ovat selvilla organisaation tavoitteista, sitd paremmin he ovat halukkaita jat-
kamaan organisaation palveluksessa pitkd&n. Esimiehiltéa saatu tuki vaikeissa tilanteissa
ja kehityskeskustelut edistavat halukkuutta jAdda organisaatioon. My6s ne tyontekijat,
jotka pitavat tyoyhteisfdan joustavana ja tehokkaana seka katsovat tyonjaon ja yhteis-
tydn sujuvan hyvin, ovat valmiimpia jatkamaan organisaation palveluksessa eldkeikaan
asti. (Laine- Wickstrom 2010: 7- 8; Nuutinen ym. 2013: 99.) Meyerin ja Allenin (1991: 69)
mukaan organisaation rakenteellisia ominaisuuksia enemman sitoutumiseen vaikuttavat
tyon kautta saadut kokemukset tydntekijan ja esimiehen valisista suhteista ja selkeista

rooleista seka tunne omasta tarkeydesta organisaatiossa.

3.7 Johtamisen merkitys sitoutumiselle

Osaamisen johtaminen korostuu erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa. Mita tietointen-
siivisempaa ja asiantuntijapainotteisempaa organisaation toiminta on, sita tirkeAmpaa
tyontekijoiden osaaminen on organisaation menestymiselle. (Luoma ym. 2004: 15;
Heikka 2008: 58; Viitanen ym. 2007: 13.) Osaamisen johtamisessa painottuu kyky ra-
kentaa vaikuttavia visioita ja vieda ne kaytantoon, kykya toimia tuloksellisesti ja tehok-

kaasti. Osaamisella tarkoitetaan tyontekijalta vaadittavia tietoja, taitoja, kokemusta, kon-
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takteja, motivaatiota ja energiaa. Osaamisen tulee kytkeytya kiinte&sti organisaation pe-
rustoimintaan ja visioon. Johtamisosaamiseen asiantuntijaorganisaatiossa kuuluu myés
valtuuttaminen, joka tarkoittaa kykya jakaa vastuuta ja valtaa, rakentaa luottamusta ja
innostaa tyontekijoita. Valtuuttamiseen sisaltyvéat motivointi, valmentaminen, yksil6llinen
vastuunottaminen ja jaettu johtajuus. (Luoma ym. 2004: 15; Heikka 2008: 58; Surakka
2009: 91, 106.) Reikon, Salosen ja Uusitalon (2010: 45) mukaan esimiehen keskeisena
tehtavana katsotaan olevan tydntekijan osaamisen optimaalinen kaytto ja heidan sitout-
tamisensa tyohon oikealla tavalla. Tarkeimpina tekijéina osaamisen johtamisessa ovat
johdon oma strateginen osaaminen ja luotuun strategiaan sitoutuminen. (Huotari 2009:
181).

Perinteinen esimies- alainen mukainen johtajuus on havidmassa ja tyontekijdiden rooli
on muuttumassa. Tyontekijat nAhdaan yha useammin arvokkaana resurssina, joiden tai-
toja ja kyvykkyytta organisaatio haluaa hyédyntaa yha monipuolisemmin. (Surakka 2009:
65; Niiranen- Hanninen 2012: 40; Koivuniemi 2004: 54.) Perinteisen johtamistavan tilalle
on tulossa jaettu johtajuus ja itsenséa johtaminen, joille on ominaista toisten osaamisen
arvostaminen, kuuntelu ja kannustaminen seka tiedon ja palkkioiden jakaminen p&&tok-
senteossa. Henkildston lojaalius ja sitoutuminen on avainasemassa asiantuntijaorgani-
saatioissa organisaation menestymisen kannalta, koska osaavan henkiléston panoksella
on suuri vaikutus tyon tulokseen ja osaavat tyontekijat on vaikea korvata uusilla. (Joki-
vuori 2002: 11).

Organisaatioilmastoon vaikuttaa my6s oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen, joka lisda
sitoutumista tyopaikkaan seka parantaa yhteistoiminnan edellytyksid. Monimutkainen or-
ganisaatiorakenne, puutteelliset resurssit ja suuret muutokset lisdavat epaoikeudenmu-
kaiseksi koetun paatdksenteon todennakoisyytta. (Vataja- Julkunen 2004: 31.) Esimie-
hen tehtavana on saada henkil6stdé motivoitumaan organisaation tavoitteiden mukai-
sesti, jolloin tarkeiksi tekijoiksi nousee vuorovaikutteisuus, kannustaminen ja luottamuk-
sen rakentuminen. Tyontekijdiden tulee kokea, etté jokaisen tydpanos on yhta tarkea ja
oikeudenmukaisuus ilmenee tyontekijdiden tasa- arvoisessa kohtelussa riippumatta hei-
dan henkildkohtaisista ominaisuuksistaan tai asemastaan tyoyhteisdssa. Hyva johtajuus
edellyttda eettistd ja moraalista valveutuneisuutta ja johtajan tarkeitd ominaisuuksia ovat
oikeudenmukaisuus, asiantuntemus, luovuus ja jamakkyys. (Surakka 2009: 67; Heikka
2008: 64; Laine 2005: 11; Honkalampi 2009: 14.)
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Tyontekijat arvioivat johdon uskottavuutta osaltaan my6s sen viestintataitojen perus-
teella. Viestinnén avulla johto pitd& henkiloston ajan tasalla térkeissa asioissa ja viestit-
taé selkedsti tulossa olevat muutokset. (Surakka 2009: 66; Sundvik 2006: 13; Nuutinen
ym. 2013: 22.) Hyvin hoidetulla viestinnalla pystytd&n motivoimaan ja sitouttamaan hen-
kilokuntaa seka parantamaan tyon tehokkuutta. Johdon tulee viestittda selkeéasti organi-
saation visio ja tavoitteet ja johtamisen tulee olla lapinakyvaé ja perustua ajantasaisiin
tietoihin palveluiden tarpeesta. Koko henkildstén saattaminen tietoiseksi strategiasta on
lahtokohtana osaamisen kehittymiseksi organisaation vision ja strategioiden suuntai-
sesti. (Huotari 2009: 198.)

3.8 Organisaatioon sitouttaminen

Sitouttamisella tarkoitetaan niita tekijoita, joilla tyontekija saadaan tydskentelemaan or-
ganisaation palveluksessa pitkdan. Sitoutuminen vaikuttaa tyontekijan kayttaytymiseen,
tydsuoritukseen, osallistumiseen tydyhteison toimintaan ja pysymiseen organisaatiossa.
(Surakka 2009: 63; Koivuniemi 2004: 56; Stenvall- Vakkala 2008: 66.) Henkilostosuun-
nitteluun tulisi kuulua yhtend osana sitouttamissuunnitelma. Suunnitelmassa hahmote-
taan keinot, joilla sille tarkeat henkiltt eivat lahde pois ja vie tietdmysta mennesséan.
Keinot liittyvat yleisesti erilaisiin kannustimiin, kuten palkkaukseen tai muihin palkitse-
miskeinoihin, joita ovat mahdollisuus kehittya ja edeta tydtehtavissdan. Myos tyén edel-
lytyksiin liittyvat puitteet ovat merkityksellisia. (Luoma ym. 2004: 14; Viitala 2007: 77.)

Oletettavasti lahivuosina tyontekijdilla on entistd suuremmat mahdollisuudet vaihtaa tyo-
paikkaa tyévoiman kysynnan kasvaessa ikdluokkien elakkeelle siirtymisten myo6ta. Voisi
siis kuvitella, etta tydyhteisdjen rakenteellisilla tekijoilla, johtaminen mukaan lukien, on
merkitysta siihen, miten tydntekijat viintyvat ja kuinka houkutteleviksi tyopaikat koetaan.
(Virtanen- Wennberg 2005: 27.) Koivuniemen (2004: 56) mukaan henkil6stdén saatavuus
tulee vaikeutumaan, joten organisaatioiden tulee kiinnostua yha enemmaéan olemassa
olevasta henkilostdsta. Organisaatioiden johdolle tama merkitsee lisdantyvaa paneutu-

mista henkilostoa ja resursseja koskeviin kysymyksiin.

Johtajuuteen kuuluu sitouttaminen, joka tarkoittaa ryhmien kokoamista, jotka hyvaksyvat
ja ymmartavat vision ja organisaation strategian. Johtamiseen sisaltyy myo6s innostami-
nen ja motivointi jatkuvaan oppimiseen ja tydssa kehittymiseen. (Heikka 2008: 33.) Or-
ganisaatioiden elinkykyisyydelle on elinehto pystyd nopeasti muuttamaan toimintatapoja

ja uusiutumaan ympariston jatkuvissa muutoksissa. (Koivuniemi 2004: 72). Osaamisen
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kehittaminen ja uudistaminen ovat tulevaisuuden organisaatioiden menestymisen perus-
edellytyksia. Onnistumisessa vaaditaan oppimiskykyd&, luovuutta ja innovatiivisuutta, joi-
den viridmisen ja menestymisen ehto on niita tukeva kulttuuri ja hyva ilmapiiri. Hyva esi-
mies tarvitseekin tyon kehittdmista tukevassa tydotteessa hyvia tyontekijoitd, joilta odo-
tetaan itsendista, aktiivista tydotetta seka tyoyhteisotaitoja. Se, miten osaaminen saa-
daan kayttoon palvelemaan organisaation strategiaa, tulee maarittelemaan onnistumiset
ja epéonnistumiset. Tutkimuksissa on havaittu, etta sellainen kulttuuri on ympariston
muutoksille joustava ja sopeutuva, joka on tehtavasuuntautunut, tydn tuloksia arvostava
ja jossa tyyli- ja statuseroja ei korosteta. Tahan kulttuuriin on liitetty muun muassa osal-
listava johtaminen, jaettu johtajuus seka epahierarkkinen organisaatiorakenne. (Viitala
2007: 14; Luoma ym. 2004: 102; Niiranen- Hanninen 2012: 40; Nuutinen ym. 2013: 22.)

Tyontekijdiden ikaantyminen, maan sisdinen muuttoliike ja palvelutarpeiden seké niiden
taustalla olevien ilmididen monimutkaistuminen tuovat kuntiin erilaisia ongelmia. Naista
ongelmista yhtena on riittdvan, sitoutuneen, motivoituneen ja osaamistaan uudistavan
henkilokunnan ja johtajien rekrytoiminen. (Niiranen 2004: 228; Laine 2004: 4.) Wienerin
(1982: 424) mukaan rekrytointiprosessissa tulee ottaa huomioon, etta tietynlaiset yksilot
sitoutuvat organisaatioon todennakdisemmin kuin muut. Organisaation tulisi nimen-
omaan palkata yksiloita, joiden arvoina ndhdaéan lojaalisuus. Hanen mukaansa sitoutu-
misorientoitunut rekrytointi on vahvasti riippuvainen tehokkaasta kommunikaatiosta ja

valinta pohjautuu arvioon tydnantajan ja tydnhakijan arvojen yhtalaisyydesta.

Rekrytointi on laaja kasite, joka sisaltaé tyontekijoiden sitouttamisen organisaatioon. Uu-
den tyontekijan aloittaessa tyot organisaatiossa, on huolehdittava monista tekijoistd, jotta
han pysyy organisaation palveluksessa. Uusia tydntekijoita pyritdan sosiaalistumisen
avulla kiinnittymaéan organisaatioon. Sosiaalistuminen kasittaa yhteison traditioiden, ajat-
telumallien ja toimintojen siirtamista kokeneemmilta tyontekijoiltd uusille tydntekijoille el
sosiaalistumisella tarkoitetaan seka tydntekijn oppimista organisaation jaseneksi etta
tydnantajan jarjestamaa ohjausta. Sosiaalistamiskaytanndilla tarkoitetaan menetelmia,
joiden avulla tydntekijoitéa opetetaan, ohjataan ja valmennetaan suunnitellusti. Kaytantoja
ovat muun muassa tasmallinen tiedottaminen, tytpaikkahaastattelut, perehdyttamis- ja
tydnopastustoimenpiteet, koulutus ja tyossaoppiminen. (Aaltio- Marjosola 2001: 111,
117.) On tarke&4, ettd laaditaan olosuhteet ja toimintamalli rekrytoinnin toimimiseksi sen
kaikissa vaiheissa. Jokaiselle uudelle rekrytoidulle tydntekijalle tulee laatia perehdytta-
missuunnitelma, jossa huomioidaan aiempi tytkokemus ja vastavalmistuneen osalta

my06s kaytannon harjoittelujen tuoma kokemus. Etenkin nuorilla tyontekijoilla vaihtelevat,
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lyhytaikaiset tydosuhteet eivat edesauta sitoutumista ja esimiehilla ja tyotovereilla onkin
tarked osa siind, ettd he padsevat osaksi tyoyhteisfd. Esimiehen tulisi luoda ilmapiiri,
jossa kokeneita tydntekijoita kuunnellaan ja nuorille ja uusille tydntekijoille annetaan tilaa
tuoda omat nakemyksensa esille. (Leino 2003: 208; Surakka 2009: 63- 64, 73; Lecklin
2006: 224.

4  Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittd&d, miten aikuissosiaalityon tyontekijat arvioivat
omaa sitoutumistaan organisaatioonsa. Tavoitteenani oli saada tietoa tyontekijdiden
suhteesta nykyiseen ty6honsa, tyontekijoiden organisaatioon sitoutumisen voimakkuu-
desta seké tyén parhaimmista ja kuormittavimmista tekijoista. Tutkimukseni kohderyh-
mana olivat aikuissosiaalityon johtavat sosiaalityontekijat, sosiaalityontekijat ja sosiaa-
liohjaajat. Johtavia sosiaalityontekij6ita on 6 henkil6a, sosiaalityontekijoitd 23 henkilda ja
sosiaaliohjaajia 34 henkildd. Tutkimukseni on kuvaileva ja selittava tutkimus. Tutkimus-
kysymykset ovat:

1. Millaiseksi tyontekijat arvioivat suhdetta tybhénsa?
2. Mitka ovat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat?
3. Mitka ovat tydntekijoiden kokemukset tydnsa parhaista ja kuormittavimmista

tekijoista?

4.1 Tutkimusaineisto ja menetelmat

Opinnaytety®ni on kvantitatiivinen tutkimus, joka pyrkii kuvailemaan ja selittdmaan tutki-
muksen kohteena olevia ilmi6ita jarjestelmallisten havaintojen avulla. Kvantitatiivista tut-
kimusta nimitetaan myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Sen avulla selvitetaan lukuméaariin
ja prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksia seké asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkitta-
vassa ilmitssa tapahtuneita muutoksia. (Heikkila 1998: 15- 16). Kvantitatiivinen tutkimus
pyrkii yleistaméaan, joka tarkoittaa sitd, ettéd joukolta ilmi6on kuuluvia havaintoyksikoita
kerataan tietoa tutkimustietoa kyselylomakkeella. (Kananen 2011: 17). Aineiston ke-
ruussa oli tutkimusongelman perusteella valittava kohderyhmé sek& mika tiedonkeruu-
menetelma parhaiten tilanteeseen soveltuu. (Heikkila 1998: 17). Kyselytutkimukseni oli

survey- tutkimus, joka on tehokas tapa kerata tietoa silloin, kun tutkittavia on suuri maara.
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(Heikkila 1998: 18.) Kyselylomake sopi hyvin tutkimukseni tiedonhankintamenetelmaksi,
koska tarkoituksena oli saada tietoa kaikilta henkil6ilta, jotka kuuluvat tutkimuksen koh-
deryhmaan ja kyselytutkimuksen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto. (Hirsjarvi-
Remes- Sajavaara 2012: 195).

4.1 Tutkimusaineisto ja aineiston keruu

Laadin kyselylomakkeen syksyn 2013 ja kevaan 2014 aikana. Kyselylomakkeen avulla
tarkoituksena oli saada tietoa siitd, kuinka tyontekijat arvioivat omaa sitoutumistaan ny-
kyiseen organisaatioon seka mitka tekijat ovat yhteydesséa heidan kokemuksiinsa orga-
nisaatioon sitoutumiseen. Kyselylomakkeen avulla tarkoituksena oli myos saada tietoa
tyontekijoiden kokemuksista koskien tyon parhaita seka kuormittavimpia tekijoita. Kyse-
lylomakkeen yhteyteen laadittiin saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja tutki-
musaineiston ja tulosten esittdminen luottamuksellisesti ja eettisesti (liite 2). Saatekirje
ja haastattelukysymykset kaytiin |api yhdessa tydelamaohjaajani kanssa ennen kysely-
lomakkeen eteenpéin lahettamista. Talla haluttiin varmistaa se, etta tutkijalla ja tutkitta-
van organisaation edustajalla oli yhdenmukainen nakemys tutkimuksen avulla keratta-
van aineiston tarkoituksenmukaisuudesta ja laajuudesta. Tutkimusluvan saatuani Es-
poon kaupungin sosiaali- ja terveystoimen esikunnalta (liite 1), kyselylomake lahetettiin
kevaalla 2014 sahkoisesti Webropol- ohjelmalla kaikille tutkimukseen osallistuville tyon-
tekijoille (n= 63). Vastausaikaa kyselylle oli kaksi viikkoa. Viikkoa ennen vastausajan
paattymista tutkimukseen osallistuneille henkil6ille lahetettiin muistutus kyselylomakkee-
seen vastaamisesta. Koska vastausajan paattymiseen mennessa vastausprosentti jai
pieneksi, kyselylomake lahetettiin uudelleen tutkimukseen osallistujille. Vastausaikaa oli
viikko ja saatteeksi lahetettiin muistutus kyselyyn vastaamisesta. Vastattuja kyselylo-

makkeita palautettiin yhteensa 31 kappaletta vastausprosentin ollessa 49 %.

Vastaajien taustatietoja kartoitettiin kyselylomakkeen alussa viidella avoimella kysymyk-
sella. Kysymykset koskivat vastaajien ikdd, ammattinimikettd, tyokokemusta seké tyo-
suhteen kestoaikaa. Vastaajien suhdetta nykyiseen tyéhonsa kartoitettiin neljalla seu-
raavalla kysymyksella. Kolme ensimmaista kysymysta esitettiin vaittein& kayttaen 4- por-
taista Likert- tyyppistd asteikkoa. Ensimmainen kysymys koski tyytyvaisyyden koke-
musta nykyisessa tyossa (1= erittain tyytymaton, 4= erittéin tyytyvainen). Toinen kysy-

mys koski halukkuutta osallistua lisa- tai tdydennyskoulutuksiin (1= taysin haluton, 4=
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erittdin halukas). Kolmas kysymys koski tyduupumuksen kokemusta nykyisessé tydssa
(1= hyvin harvoin tai ei koskaan, 4= hyvin usein). Neljas kysymys koski tytpaikan vaih-
don harkintaa ja kysymys esitettiin dikotomisena kysymyksené, jossa on annettu kaksi
vastausvaihtoehtoa (1= kylla, 2= en). Tassa tutkimuksessa organisaatioon sitoutumisen
mittaamiseen on kaytetty Allenin ja Meyerin (1990) kehittamaa testia, joka sisaltaa skaa-
lat kolmelle sitoutumisen komponentille. Sitoutumisen kolme komponenttia ovat affektii-
vinen, normatiivinen ja jatkuvuus sitoutuminen. Vaittdmat kuvaavat suhtautumista
Oomaan organisaatioon ja vastaajat arvioivat Likert- asteikolla (1= taysin samaa mielta,
5= taysin eri mieltd) missa maarin he arvioivat vaittamien kuvaavan omaa suhtautumis-
taan. Kyselylomakkeen lopussa avoimilla kysymyksilla kysyttiin tyontekijéiden kokemuk-
sia tyon parhaista ja kuormittavimmista tekijoista. Avointen kysymysten hyvina puolina
on, etta niiden avulla voidaan saada tutkittavien vastauksista esille uusia nakdkantoja tai

parannusehdotuksia, joita toivoin saavani tutkimuksessa esille. (Heikkila 1998: 49).

4.2 Aineiston analyysimenetelméa

Taustajoukon kuvaamisessa on kaytetty ikaa, ammattinimikettda, tydsuhdetta (vakinai-
nen, maaraaikainen), tydsuhteen kestoa, halukkuutta osallistua koulutuksiin, tyGtyytyvai-
syyden kokemusta seka tydpaikan vaihdon harkintaa. Sitoutumista kuvaavat mittarit ovat
luonteeltaan summamuuttujia eli ulottuvuuksia, joiden aaripainé ovat matala ja voimakas
sitoutuminen. (Nummenmaa 2009: 162). Summamuuttujat oli luokiteltu seuraavasti: nor-
matiivinen sitoutuminen, affektiivinen sitoutuminen seka sitoutumisen jatkuvuusulottu-
vuus. (Allen- Meyer 1990). Summamuuttujat muodostettiin laskemalla yksittaisten muut-
tujien arvot yhteen. Muuttujat saivat arvoja valilta (1= ei vastaa lainkaan, 5= vastaa tay-
sin). Muuttuvat arvot oli kyselylomakkeessa esitetty asennetta kuvaavina vaittamina, joi-
den arvot olivat valiltéa 1-5. (1= ei vastaa lainkaan, 5= vastaa taysin). Affektiivisen ja nor-
matiivisen sitoutumisen osa- alueella vaittamia oli kahdeksan ja jatkuvuusulottuvuuden
osa- alueella seitsemén. Taustamuuttujina tassa tutkimuksessa on kaytetty ikad, ammat-
tinimikettd seka tydsuhteen laatua (1. vakituinen- 2. maaraaikainen). Taustamuuttujien
suhteesta sitoutumisen eri osa — alueisiin on laskettu keskiarvot, jotka kuvaavat sitoutu-
misen voimakkuutta. Kyselylomakkeen lopussa olevat kaksi avointa kysymysta koskivat
tyon parhaita seka kuormittavimpia puolia. Kyselylomakkeen vastaukset analysoitiin si-
sallonerittelylla, joka sopii systemaattiseen, maaralliseen aineiston kuvaamiseen. Sisal-
I6n erittelylla tarkoitetaan analyysia, jossa kuvataan kvantitatiivisesti tekstin sisalto las-
kemalla aineistosta samaa tarkoittavien vastausten esiintyvyys. (Tuomi- Sarajarvi 2002:
106- 107.)
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Aineistosta laskettiin muuttujien erilaisia jakaumia, kuten frekvensseja, prosenttiosuuksia
ja keskiarvoja. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu mittaamiseen, jonka tavoitteena on
tuottaa perusteltua ja luotettavaa tietoa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa mittarit ovat
maarallisia ja tilastollisen tutkimuksen avulla selvitetddn lukumaariin ja prosenttiosuuk-
siin liittyvid kysymyksia ja eri asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmiossé ta-
pahtuneita muutoksia. (Heikkila 1998: 15; Kananen 2011: 18). Kyselylomakkeiden vas-
taukset siirrettiin Webropol- ohjelmasta Excel- taulukkolaskentaohjelmaan havaintomat-
riisiksi ja tiedot siirrettiin SPSS tilastointiohjelmaan kevaalla ja kesalla 2014. Tutkimuk-
sen aineisto analysoitiin kesalla 2014 tilastotieteen SPSS Statistics 21- ohjelmalla, joka
on suunniteltu kayttaytymis- ja yhteiskuntatieteiden tarpeisiin. (Nummenmaa 2009: 21;
Kananen 2011: 20). Koska tutkimukseen vastanneiden osuus jai alhaiseksi (n= 31), on
tutkimuksen analyysi kuvailevaa, kvantitatiivista menetelmaa, jossa tutkimustulokset ei-

vat ole yleistettavissa. (Ritakallio 1993: 22.)

5 Tutkimustulokset

5.1 Vastaajien taustatiedot

Taulukossa 1 on esitelty vastaajien ammattinimikkeet, ikdjakauma, tytkokemus alalta,
tydsuhteen kesto seka tydsuhteen laatu. Suurimmalla osalla vastanneista ammattiin val-
mistumisen jalkeista tydkokemusta oli 1-5 vuotta (61 % n=19). Myds suurin osa vastan-
neista (68 % n=21) oli ollut nykyisessa tydssaan 1- 5 vuotta. Vakituisessa tydsuhteessa
oli hieman yli puolet vastanneista (52 % n=16) ja maaraaikaisessa tyosuhteessa (48 %

n=15) vastaajista.



26

Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot (n=31)

Taustatiedot n %

Ammattinimike

Johtava sosiaalityontekija 4 13
Sosiaalityontekija 11 36
Sosiaaliohjaaja 16 52
Ika

20-29 vuotta 12 39
30-39 vuotta 11 36
40-49 vuotta 2 7
yli 50 vuotta 6 19
Tydkokemus

1-5 vuotta 19 61
6-15 vuotta 10 32
alle vuosi 1 3
ei vastausta 1 3

Tydsuhteen kesto

1-5 vuotta 21 68
6-12 vuotta 4 13
alle vuosi 6 19
TyOsuhde

Vakituinen 16 52
Maaraaikainen 15 48

5.2 Suhde ty6hon

Taulukossa 2 on tarkasteltu vastaajien kokemusta tyotyyvaisyydesta, halukkuudesta
osallistua lisa- ja tdydennyskoulutuksiin, kokemusta tyduupumuksesta seka harkintaa
koskien tytpaikan vaihtoa. Vastaajia pyydettiin arvioimaan suhdetta tyéhon neljalla ky-
symyksella. Ensimmainen kysymys koski tyytyvaisyytta tybhon kayttden asteikkoa 1-4
(1= erittain tyytyvadinen, 4= erittain tyytyméaton). Kaikista vastanneista jokseenkin tyyty-
mattdmia tyohonsa oli (19 % n=6) vastanneista. Yli puolet vastaajista oli jokseenkin tyy-

tyvaisia (61 % n=19) ja erittain tyytyvaisia tydhonsa oli (19 % n=6) vastaajaa.
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Toinen kysymys koski halukkuutta osallistua lis&- ja tdydennyskoulutuksiin kayttaen as-
teikkoa 1-4 (1= taysin haluton, 4= erittdin halukas). Suurin osa vastanneista oli erittain
halukkaita osallistumaan koulutuksiin (48 % n=15) ja vastanneista vain (7 % n=2) oli

melko haluton osallistumaan koulutuksiin.

Kolmas kysymys koski tyduupumuksen/ stressin kokemusta tytssa kayttéen asteikkoa
1- 4 (1= hyvin harvoin tai ei koskaan, 4= hyvin usein). Suurin osa vastaajista koki melko
harvoin tyduupumusta (48 % n= 15) ja melko usein tyduupumusta koki (36 % n=11).Tyo-
uupumusta harvoin tai ei koskaan koki (7 % n=2) vastaajista ja puolestaan hyvin usein

tyduupumusta koki (10 % n=3) vastaajista.

Taulukko 2. Tyotyytyvaisyyden, koulutuksen ja tyduupumuksen kokemus

. o Luku-

Kuinka tyytyvainen olet tydhdsi ? MmAara %
erittain tyytymaton 0 0
jokseenkin tyytymatén 6 19
jokseenkin tyytyvainen 19 61
erittain tyytyvainen 6 19
Yhteensa 31 100
Kuinka halukas olet osallistumaan kou- Luku- %

lutuksiin? maara
erittdin haluton 0 0
melko haluton 2 7
melko halukas 11 36
erittdin halukas 15 48
Yhteensa 28 90
ei vastausta 3 97
Yhteensa 31 100

. . i Luku-
Kuinka usein koet tyduupumusta? wn s Y0

maara
hyvin harvoin tai ei koskaan 2 7
melko harvoin 15 48
melko usein 11 36
hyvin usein 3 10
Yhteensa 31 100

Neljas kysymys koski tyopaikan vaihdon harkintaa kayttden vastausvaihtoehtoja 1=

kylld, 2= en. Tyopaikan vaihtoa oli harkinnut hieman yli puolet vastaajista (55 % n=17).
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Taulukko 3. Tyopaikan vaihdon harkinta

Oletko harkinnut tyépaikan vaihtoa? Lukumaara %
kylla 17 55
en 14 45
Yhteenséa 31 100

5.3 Ikd ja sitoutuminen

Taulukossa 4 tarkastellaan sitoutumista kuvaavia osa- alueita eri ikdisilla tydntekijoilla.
Vastaajien ikdjako on luokiteltu seuraavasti: 20- 29 vuotiaat, 30- 39 vuotiaat, 40- 49 vuo-
tiaat ja yli 50 vuotiaat. 20- 29 vuotiaat olivat keskimaaraisesti voimakkaimmin sitoutuneita
affektiivisen sitoutumisen osa- alueella (ka 3,00). Toiseksi voimakkainta sitoutuminen ol
normatiivisen sitoutumisen osa- alueella (ka 2,00) ja keskim&araisesti matalinta sitoutu-

neisuus oli jatkuvuus sitoutumisen osa- alueella (ka 1,70).

Myo6s 30- 39 vuotiaat olivat keskimaaraisesti affektiivisesti voimakkaimmin sitoutuneita
(ka 3,17). Jatkuvuus sitoutuminen oli toiseksi voimakkainta (ka 2,08) ja keskimaaraisesti
matalimmin 30- 39 vuotiaiden ik&aluokka oli sitoutunut normatiivisesti (ka 1,91).

Ikaluokka 40- 49 vuotiaat olivat edellisten ikaluokkien tapaan keskiméaaraisesti voimak-
kaimmin sitoutuneita affektiivisesti (ka 3,00). Jatkuvuus sitoutuminen sekd normatiivinen

sitoutuminen olivat keskimaaraisesti yhta voimakkaita (ka 2,00).

Yli 50 vuotiaiden ikaryhmassa sitoutuminen oli voimakkainta keskiméaaraisesti affektiivi-
sen sitoutumisen osa- alueella (ka 2,80). Toiseksi voimakkaimmin ik&luokka oli sitoutu-
nut jatkuvuus sitoutumisen osa- alueella (ka 2,60) ja matalimmin ik&luokka yli 50 vuotiaat

oli sitoutunut normatiivisen sitoutumisen osa- alueella (ka 1,50).



Taulukko 4. Ikaryhmat ja sitoutuminen.

Affektiivi- i tumisen jatku-  Normatiivinen
nen sitoutu- . .
) vuusulottuvuus sitoutuminen
minen

Vastanneet 11 10 10
20-29— Ei vas- 0 1 1

vuotiaat tausta
Keskiarvo 3.00 1.00 2.00
Vastanneet 12 12 11

30 - 39- Ei vas-
vuotiaat tausta 0 0 1
Keskiarvo 3.17 2.08 1.91
Vastanneet 2 2 2
40—49- Ei vas- 0 0 0

vuotiaat tausta
Keskiarvo 3.00 2.00 2.00
Vastanneet 5 5 6

Yli 50- Ei vas-
vuotiaat tausta 1 1 0
Keskiarvo 2.80 2.60 1.50

5.4 Ammattinimike ja sitoutuminen
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Taulukossa 5 tarkastellaan sitoutumista kuvaavia osa- alueita eri ammattinimikkeilla.

Ammattinimikkeet on luokiteltu seuraavasti: johtava sosiaalitytntekija, sosiaalitydntekija

ja sosiaaliohjaaja. Johtavien sosiaalityontekijéiden affektiivinen sitoutuminen oli keski-

maaraisesti voimakkainta (ka 3,25). Sitoutuminen jatkuvuus sitoutumisen osa- alueella

oli toiseksi voimakkainta (ka 2,00) ja matalinta sitoutuminen oli normatiivisen sitoutumi-

sen osa- alueella (ka 1,50). Sosiaalityontekijoiden kohdalla affektiivinen sitoutuminen oli

my06s voimakkainta (ka 3,09). Jatkuvuus sitoutuminen oli hieman voimakkaampaa (ka

2,00) kuin normatiivinen sitoutuminen (ka 1,90). My6s kollegojensa tapaan sosiaalioh-

jaajat olivat keskimaaraisesti voimakkaimmin sitoutuneita affektiivisen sitoutumisen osa-

alueella (ka 2,93). Toiseksi voimakkainta sitoutuminen oli keskim&araisesti jatkuvuus si-

toutumisen osa- alueella (ka 2,07) ja matalammin sosiaaliohjaajat olivat sitoutuneet nor-

matiivisen sitoutumisen osa- alueella (ka 1,93).



Taulukko 5. Ammattinimike ja sitoutuminen
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Affektiivi- Sitoutumisen jatku- ~ Normatiivinen
nen sitoutu- . .
) vuusulottuvuus sitoutuminen
minen
Vastanneet 4 4 4
Johtavat sosiaali- Ei vas- 0 0 0
tyontekijat tausta
Keskiarvo 3.25 2.00 1.50
Vastanneet 11 11 10
Sosiaalityontekijat Ei vas- 1 1 2
tausta
Keskiarvo 3.09 2.00 1.90
Vastanneet 15 14 15
Sosiaaliohjaajat Ei vas- 0 1 0
tausta
Keskiarvo 2.93 2.07 1.93

5.5 Tyob6suhteen laatu ja sitoutuminen

Taulukossa 6 tarkastellaan sitoutumista kuvaavia osa- alueita tyésuhteen laadulla. Vas-

taajat olivat keskimaaraisesti voimakkaimmin sitoutuneita affektiivisen sitoutumisen osa-

alueella ty6suhteen laadusta riippumatta. Tulosten mukaan maaraaikaisessa tydsuh-

teessa olevat olivat keskimaaraisesti (ka 3,08) hieman voimakkaammin affektiivisesti si-

toutuneita kuin vakituisessa tytsuhteessa olevat (ka 3,00). Jatkuvuus sitoutumisen osa-

alueella vakinaisessa tydsuhteessa olevat olivat hieman keskimaaraisesti voimakkaam-

min sitoutuneita (ka 2,18) kuin maaraaikaisissa tydsuhteissa toimivat kollegansa (ka

1,83). Puolestaan maaraaikaisessa tydsuhteessa olevat (ka 1,92) olivat keskiméaarai-

sesti voimakkaammin sitoutuneita normatiivisen sitoutumisen osa- alueella kuin vakitui-

sessa tydsuhteessa olevat (ka 1,82).
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Taulukko 6. Tydsuhteen laatu

Affektiivi- . . . o
.. . Sitoutumisen jatku- Normatiivinen
Tydsuhteen laatu nen sitoutu- X .
; vuusulottuvuus sitoutuminen
minen
Vastanneet 17 17 17
. Ei vas-
vakinainen tausta 0 0 0
Keskiarvo 3.00 2.18 1.82
Vastanneet 13 12 12
maaraaikainen Ei vas- 1 2 2
tausta
Keskiarvo 3.08 1.83 1.92

5.6 Avoimet kysymykset

Kahden avoimen kysymyksen tarkoituksena oli saada selville tyéntekijoiden kokemuksia
tyonsa parhaista seka kuormittavimmista tekijoista. Tyon parhaimpina tekijoin& koettiin
vahvimmin hyvat tydkaverit (n= 13), tyon itsenaisyys (n= 8) seka asiakastyo (n=8). Tytn
parhaimpina puolina koettiin myds mahdollisuus tyon kehittdmiseen (n=5), tydn vaihte-
levuus (n= 3), liukuva tybaika (n= 2) seka tyodtehtavien mielenkiintoisuus (n= 2). My0os
hyvan esimiestyon (n=1) seka tydssa oppimisen (n=1) osa vastaajista koki tydn parhaina

puolina.

Tyon kuormittavimpana tekijana koettiin vastausten perusteella vahvimmin vaativassa
asiakastydssa ilmenevat asiakkaiden lisaantyvat ongelmat (n= 10). Myds jatkuvat orga-
nisaatiomuutokset koettiin aiheuttavan tydssa kuormittumista (n=6). Lisaksi tydhon tur-
hautuminen (n= 4), tdéiden kasautuminen (n= 4), kiire (n= 4), riittdmattdmyyden tunne

(n= 3), suuret asiakasmaarat (n= 3), avokonttorin mukanaan tuoma levottomuus (n=2)
seka perustoimeentulotuen kasittely (n= 2) koettiin tyéta kuormittavina tekijéinda. Myos
alhainen palkkaus (n=1), tydpaikan ihmissuhteet (n=1) seka tydtovereiden vaihtuvuus

(n=1) koettiin kuormittaviksi tekijoiksi.

Tyon kuormittavina tekijoind vastauksista nousi myos esille tyontekijdiden nakdkulmasta
esimiestyon joustamattomuus (n= 3), epaselvaksi koettu johtajuus (n= 3) seka ylhaalta
alaspain johtaminen (n= 3). Esimiesten vastauksista nousi esille puolestaan lilan suuri
alaisten maara (n = 2), palvelutakuun tuomat paineet (n= 1), yhteisjohtamisen haasteet

(n=1) seka lahiesimiestyt ylemmalle tasolle p&in (n= 1).
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6 Pohdinta

6.1 Eettisyys

Tutkimuksessa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantéd (TENK 2012). Olen koko opin-
naytetyoprosessin aikana arvioinut valitsemiani ratkaisuja ja ollut rehellinen ja objektiivi-
nen kasitellessani ja tulkitessani tutkimustuloksia. Olen myds ottanut huomioon, etta tut-
kimus koskee organisaatiota, jossa itse tydskentelen ja tima on vaatinut minulta erityista
objektiivisuutta koko tutkimusprosessin ajan. (Heikkila 1998: 28.) Jokaiseen tutkimuk-
seen liittyy tutkijan subjektiivisia valintoja tutkimusmenetelmasta, kysymysten muotoi-
lusta, analysointimenetelmésta ja raportoinnista eivatka tutkimuksen tulokset saa riippua
tutkijasta. (Heikkila 1998: 31.)

Olen avoimesti informoinut tutkimuksen kohderyhmaélle jo kyselylomakkeen lahettamis-
vaiheessa tutkimuksen tarkoituksen, luotettavuuden seka tutkimuksen kayttétavan. Tu-
loksia raportoitaessa olen huolehtinut, ettei kenenkaan yksityisyytta vaaranneta eli yksit-
taista vastaajaa ei tunnista tuloksista. Olen myds tutkimusraportissani kuvannut tarkasti
tutkimuksen kohderyhman, kaytetyt analysointimenetelmat seka esittanyt kaikki tarkeat
tulokset ja johtopaattkset, jotta lukija saa selkeén kuvan tutkimuksen etenemisesta vai-
heittain ja voi myds itse arvioida tutkimuksen taustalla olevia ratkaisuja ja menetelmia.
(Heikkila 1998: 31, 32).

6.2 Validiteetti

Hyva tutkimus lahtee liikkeelle hyvasta tutkimusongelmasta ja hyvin keratysta aineis-
tosta. (Nummenmaa 2209: 158.) Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen péa-
tevyytta ja tutkimuksen tulee mitata sitd mika on ollut tutkimuksen tarkoitus. Validilla mit-
tarilla suoritetut mittaukset ovat keskimé&aérin oikeita ja jos mitattavia k&sitteita ja muuttujia
ei ole tarkasti maaritelty, eivat myoskaan mittaustulokset voi olla valideja. (Heikkila 1998:
29- 30). Olen jo tutkimuksen tiedonkeruuvaiheessa pyrkinyt tarkkaan harkintaan ja suun-
nitelmallisuuteen ja analysoinnin alkuvaiheesta asti olen maaritellyt k&sitteet ja muuttujat
tarkasti ennen tietojen syottamista SPSS- ohjelmaan mittauksia varten. Tutkimukseni
validiutta lisaa myos se, ettd kaytdssani oli valmis mittaristo, jota on testattu ja kaytetty

useissa aiemmissa tutkimuksissa.
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6.3 Reliabiliteetti

Reabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Tulokset eivéat saa olla sattumanvaraisia
ja tuloksia ei pida yleistaa niiden patevyysalueen ulkopuolelle. (Heikkila 1998: 30.) Olen
koko tutkimusprosessin ajan ollut kriittinen ja tarkka tietoja keréatessani, syottaessani,
kasitellessani ja tulkitessani tuloksia. Saatuihin tuloksiin on vaikuttanut otoskoon pie-
nuus. Kyselytutkimuksissa tulee ottaa huomioon jo otantaa suunniteltaessa joskus suu-
reksikin nouseva poistuma eli kato (nonresponse) eli kyselylomakkeen palauttamatta jat-
taneiden maara. (Heikkila 1998: 30). Useimpien tilastollisten menetelmien kayttaminen
edellyttédd suuria aineistoja luotettavien tulosten saamiseksi. Toisena ongelmana analy-
soinnissa oli myds tietojen puuttuminen eli kato, koska havaintojen puuttumisen myota
otoskoko pienenee merkittavasti. (Nummenmaa 2009: 158). Harkitsin otantakoon suun-
nitteluvaiheessa kyselylomakkeen lahettamista koko Espoon aikuissosiaalitybhon, mutta
paadyimme tybelamaohjaajani kanssa ratkaisuun lahettaa kyselylomake vain Espoon
pohjoisen aikuissosiaalityon tyontekijéille, joten tutkimuksen tulokset eivét ole yleistetta-

via ja tulokset ovat kuvailevia ja suuntaa antavia.

6.4 Yhteenveto ja johtopaatokset

Aikuissosiaalitydn johtavat sosiaalityontekijat, sosiaalitydntekijat ja sosiaaliohjaajat ovat
taman tutkimuksen tulosten mukaan voimakkaimmin sitoutuneita organisaatioonsa af-
fektiivisen sitoutumisen osa- alueella. Tutkimustulokset viittaavat siihen, etta suurin osa
tyontekijoista kokee olevansa emotionaalisesti kiintynyt nykyiseen organisaatioonsa
sekd samaistunut organisaation arvoihin ja he ovat motivoituneita tekemaan parhaansa
organisaationsa eteen. Toiseksi voimakkainta sitoutuminen kaikilla ammattiryhmilla oli
sitoutumisen jatkuvuusulottuvuuden osa- alueella ja matalinta sitoutuminen oli normatii-
visen sitoutumisen osa- alueella. Tulokset viittaavat siihen, ettd vaikka affektiivinen si-
toutuminen on voimakkainta, voidaan samanaikaisesti kokea myds eri sitoutumisen osa-

alueita, jotka vaikuttavat koetun sitoutumisen kokonaisuuteen.

Tulosten mukaan affektiivinen sitoutuminen oli myds voimakkainta kaikissa ikaryhmissa.
Ikaryhma 20- 29 vuotiaat olivat toiseksi voimakkaimmin sitoutuneita normatiivisen sitou-
tumisen osa- alueella, kun taas muissa ikaluokissa toiseksi voimakkain sitoutuminen si-
joittui sitoutumisen jatkuvuusulottuvuuden osa- alueelle ja matalimmin oltiin sitoutuneita

normatiivisen sitoutumisen osa- alueella. Tama viittaa nuorimman ik&luokan muita ika-
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luokkia korkeampaan velvollisuudentunteeseen organisaatiota kohtaan. Aiempien tutki-
musten mukaan ialla on suuri merkitys organisaatioon sitoutumisessa ian karttumisen
ollessa positiivisesti yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen. (Jokivuori 2002: 52; Ruo-
kolainen 2011: 86, 87; Laine 2010: 11; Luoma 2004: 46; Turunen 2012: 60; Nuutinen
ym. 2013: 12; Mamia 2006: 121). Taman opinnaytetydn tutkimustulokset i&n yhteydesta
organisaatioon sitoutumiseen eivét siis vastaa aiempien tutkimusten tuloksia, silla ialla
ei nayttaisi taman tutkimuksen tulosten mukaan olevan yhteytta koettuun sitoutumiseen.
Tama voi selittya muilla organisaatioon sitoutumiseen liittyvilla tekijéilla, kuten joustavilla
tydajoilla, itsenaisyydellda sekda mahdollisuuksilla kehittyd ammatillisesti. (Nuutinen ym.
(2013: 12))

Johtavien sosiaalityontekijoiden sitoutuminen affektiivisen sitoutumisen osa- alueella oli
keskimaaraisesti hieman voimakkaampaa kuin muilla ammattiryhmilla. My6s Jokivuoren
(2002: 63) mukaan esimiehet ovat kaikkein voimaikkaimmin sitoutuneita organisaati-
oonsa. Ratkaiseva tekija organisaatioon sitoutumisessa on vastuun ja vaikutusvallan
maara, joka tulosten mukaan viittaisi johdon voimakkaampaan sitoutumiseen. Toiseksi
voimakkainta affektiivinen sitoutuminen oli sosiaalitydntekijoilla ja matalin sosiaaliohjaa-
jilla. Tama tulos voi selittyd aiemmilla tutkimustuloksilla, joiden mukaan asiantuntijoiden
sitoutuneisuus suuntautuu organisaatiota enemman ammattiin. Korkeasti koulutetut hen-
kilot asettavat myds enemman haasteita organisaatiolleen ja asiantuntijat ovat matalam-
min sitoutuneita, mikali he eivat ole esimiesasemassa. (Jokivuori 2002: 53; Yliruka ym.
2009: 28; Aaltio- Marjosola 2001: 106). Selittavina tekijoina voi olla myds tydstad saadut
kokemukset, eli miten hyvin tyon ulkoiset, sisdiset ja yhteiskunnalliset kvaliteetit toteutu-
vat omassa tydssa. (Turunen 2012: 60.)

Tuloksista ilmeni my6s aiemmista teorioista poiketen, ettd maaraaikaisten tydntekijoiden
affektiivinen sitoutuminen oli hieman voimakkaampaa kuin vakituisessa tydsuhteessa
olevien kollegoidensa. Puolestaan vakituisessa tyosuhteessa olevat tyontekijat olivat
hieman sitoutuneempia sitoutumisen jatkuvuusulottuvuuden osa- alueella, mika viittaisi
aiempien tutkimusten mukaan vaihtoehtojen puutteeseen ja sen vuoksi jaamiseen orga-
nisaation palvelukseen, koska organisaation jattdmisen kustannukset olisivat hyotyja
suuremmat. (Allen- Meyer 1990.) Mé&é&raaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevat olivat
puolestaan sitoutuneempia normatiivisen sitoutumisen osa- alueella, joka viittaa vah-
vempaan velvollisuudentunteen kokemiseen organisaatiota kohtaan kuin vakituisessa
tydsuhteessa olijoilla. Tulosten perusteella vakituisten tyéntekijoiden sitouttamiskeinoi-

hin tulisi kiinnittdd huomiota, jotta he jaisivat organisaation palvelukseen myos jatkossa
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ja organisaatio sdastyisi pitkékestoisilta ja kalliilta rekrytointi- ja perehdyttdmisproses-

seilta.

Tulosten perusteella aikuissosiaalitydn tyontekijoisté suurin osa on nuoria, ialtd&an 20- 39
vuotiaita. Taman tutkimuksen tulosten mukaan ialla ei ollut merkitysta koettuun sitoutu-
miseen ja organisaation tulisi jatkossakin panostaa sitouttamiskeinoihin, joita ovat tydssa
etenemismahdollisuudet, palkkaus, joustavat tybajat, itsendisyys seka mahdollisuudet
ammatilliseen kehittymiseen. Lisaksi nuoremmat tyontekijat arvostavat vuorovaikutteista
ja lasné olevaa johtamista ja heillda on halua ja tahtoa vaikuttaa ty6n sisaltoon ja kehitta-
miseen. (Nuutinen ym. 2013: 12.) Vastaavasti iakkaampien tyontekijoiden tyokokemus
ja vankka ammattitaito tulisi ottaa kayttéon perehdytettdessa nuorempia vastavalmistu-
neita tyontekijoita, koska nuoremmat tyontekijat arvostavat hyvéaksi todettujen tyokaytan-
toéjen omaksumista kokeneemmilta tyontekijoiltd. Vastaavasti nuoremmilla tyontekijoilla
tulisi olla mahdollisuus tuoda kaytantédn uusia ideoita ja kehittamisehdotuksia osaksi
tyéta. Viitalan (2007: 26) mukaan asiantuntijuuden syntyminen tydyhteiséssa on paljon
muutakin kuin yksil6llistd osaamisen kasvua. Talla tarkoitetaan kollektiivista asiantunti-
juutta, joka edellyttdd suhdetta tydyhteisdon ja oman tiedon jatkuvaa arviointia. Tarkeita
osatekijoita ovat riittava itsendisyys, mutta silti kiinte&t suhteet tydyhteison jasenten va-
lilla. (Viitala 2007: 26.)

Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe mielestani olisi organisaation sitouttamissuunni-
telma. Sitouttamissuunnitelma olisi tarkea ottaa huomioon tulevaisuuden haasteiden
vuoksi, jolloin riittavan ja osaavan henkilokunnan palkkaaminen ja sitouttaminen nousee
tarkedksi organisaation menestystekijaksi. Mielenkiintoista olisi my6s tutkia jatkossa,
vaikuttaisiko organisaation mahdollinen sitouttamissuunnitelma tassa tutkimuksessa

kaytettyihin Allenin ja Meyerin (1990) sitoutumisen eri osa- alueisiin.
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Tutkimuslupa

ESPOO TUTKIMUSLUPA 101)
ESBO

7HINW

TUTKIMUSLUVAN MYONTAMINEN

Espoon kaupungin sosiaali- ja terveystoimen esikunta / Kehittdmisen tulosalue Ketterd myontaa
tutkimusluvan 27.1.2014 saapuneen tutkimuslupahakemuksen ja alla olevien ehtojen mukaisesti.

Hakija / yhteyshenkilo:  Virpi Niemipelto

Tutkimuksen aihe / nimi: Sitoutuminen organisaatioon

Edellytyksena on, etta tutkimuksen suorittaja tai suorittajat eivat kaytad saamiaan tietoja asiakkaan tai
potilaan tai hanen laheistensé vahingoksi eivatka luovuta saamiaan henkilétietoja ulkopuolisille, vaan
pitavat ne salassa.

Tutkimustulokset tulee esittaa niin, ettei niista voida tunnistaa yksittdista henkiloa tai perhetta. Liséksi
on noudatettava henkiltietolaissa ja muualla lainsdadanndssa olevia tutkimusrekistereitd koskevia
saannoksia.

Tutkimusluvan myéntaminen ei velvoita tutkimuksen kohteita osallistumaan tutkimukseen. Tutkijan
on neuvoteltava aina erikseen tutkimuskohteena olevien organisaatioiden kanssa tutkimukseen
osallistumisesta. Tutkimuksen teko ei saa hairita tutkimuskohteen toimintaa.

Edellytdimme, etta tutkija / yhteyshenkild lahettdd sosiaali- ja terveystoimen kehittémisyksikon
séhkdpostiosoitteeseen sotet_tutkimusluvat@espoo.fi lopullisen tutkimusraportin.

Espoossa i/_2__201j

Dot 7o
Tuula Heinanen /M/'//L -

kehittamisjohtaja
Sosiaali- ja terveystoimi
Espoon kaupunki

ESPOON KAUPUNKI + 02070 ESPOON KAUPUNKI « WWW.ESPOO.FI
ESBO STAD - 02070 ESBO STAD + WWW.ESBO.FI
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Saatekirje

Hyva kollega

Tyoskentelen sosiaaliohjaajana Espoon pohjoisessa aikuissosiaalitydssa ja opiskelen
Metropolian ammattikorkeakoulussa YAMK- koulutusohjelmassa.

Tamaéan tutkimuksen tarkoituksena on selvittdé Espoon aikuissosiaalitydn johtavien sosi-
aalityontekijoiden, sosiaalitydntekijoiden ja sosiaaliohjaajien kokemuksia organisaati-
oonsa sitoutumisesta. Tavoitteena on saada tietoa, jonka avulla tyéta voidaan kehittaa.
Tutkimus on opinnaytetydni Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen YAMK
koulutusohjelmassa. Opinnaytetyoni ohjaaja on yliopettaja, TtT Liisa Kuokkanen (p.050
3472684) ja tybelamaohjaajani on johtava sosiaalityontekija Hanna Nihti

(hanna.nihti@espoo.fi)

Kaikki haastateltavia henkildita koskevat tiedot tulen kasittelemaan siten, ettei henkiloi-
den tunnistaminen ole mahdollista. Vastaukset ovat ainoastaan tutkijan hallussa ja tutki-
muksen julkaisutuloksissa ei tule nakyviin kenenkaan yksittainen vastaus tai tyopiste.
Aineistoa tullaan kayttdmaan ainoastaan tassa opinnadytetydssa. Opinnaytetydni valmis-
tuu syksyn 2014 aikana. Opinnaytetyon valmistuttua tuloksia voi tiedustella allekirjoitta-

neelta.

Vastaa ystavallisesti kaikkiin kysymyksiin. Vastauksesi on tarkea tulosten luotettavuuden

kannalta.

Kiitos vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin

Virpi Niemipelto

virpi.niemipelto@metropolia.fi
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Kyselylomake

Pyydéan Sinua vastaamaan seuraaviin kysymyksiin niille varattuun tilaan/ tai valit-

semaan oikea vaihtoehto

1.Ikasi

2.Mik& on ammattinimikkeesi talla hetkella?

3.Tyokokemuksesi nykyiseen ammattiin valmistumisen jalkeen

vuotta, jos alle vuoden niin kuukautta

4.Kauanko olet ollut nykyisessa tyopaikassasi?

vuotta, jos alle vuoden niin kuukautta

5.Nykyinen tydsuhteesi

1.vakituinen 2.maaraaikainen

Seuraavat kysymykset koskevat suhdetta nykyiseen tyohosi. Valitse numero, joka

parhaiten kuvaa omaa mielipidettasi.

6.Kuinka tyytyvainen olet tyéhdsi?

erittain tyytymaton

jokseenkin tyytymaton

jokseenkin tyytyvéainen

A W DN P

erittain tyytyvainen
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7.Kuinka halukas olet osallistumaan lisa- ja taydennyskoulutuksiin?

taysin haluton
melko haluton

melko halukas

A W N P

erittain halukas

8.Kuinka usein koet tybuupumusta/ stressia tydssasi?

hyvin harvoin tai ei koskaan
melko harvoin

melko usein

A WO DN P

hyvin usein

9.0letko harkinnut tydpaikan vaihtoa?

kylla 1 en 2
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Pyydéan sinua arvioimaan, missa maarin alla esitetyt vaitteet kuvaavat omaa mieli-
pidettdsi. Vastaa vaittamiin valitsemalla lahinna omaa mielipidettasi oleva vaihto-

ehto.

Normatiivinen sitoutuminen

10.Minun mielestani inmiset vaihtavat nykyisin lilan usein tyopaikkaa
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2 345
11..En usko, ettd ihmisen pitdé aina olla uskollinen organisaatiolleen
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
12.Tybpaikan vaihtaminen usein ei ole minusta ollenkaan epéeettista
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
13.Yksi tarkeimmista syista tassa tyopaikassa pysymiseen on se, etta uskon etta uskol-
lisuus on tarkeéaa ja siksi moraalinen velvollisuuteni on pysya tdssa organisaatiossa
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
14.Vaikka minulle tarjottaisiin parempaa tytpaikkaa muualta, en silti kokisi, etta tyopaik-
kani jattdminen Espoon aikuissosiaalitydssa olisi oikein
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2 345

15.Minut on opetettu arvostamaan uskollisuutta yhté tydpaikkaa kohtaan
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345

16.Asiat olisivat paljon paremmin silloin, kun ihmiset tydskentelivat yhdessa tydpaikassa
suurimman osan tydurastaan
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
17.En usko, etta taydellinen omistautuminen tydpaikalleen on enéé jarkevaa
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
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Sitoutumisen jatkuvuusulottuvuus

18.En pelkaisi lopettaa tyotani vaikka minulla ei olisi uutta tydpaikkaa tiedossani

ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
19.Minun olisi hyvin vaikeaa vaihtaa tyopaikkaani juuri nyt vaikka haluaisinkin
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
20.Elamani hairiintyisi liikaa jos paattaisin jattaa tydpaikkani nyt
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345

21.Juuri nyt tydskentelyni Espoon aikuissosiaalitydn organisaatiossa perustuu enemman

pakottaviin syihin kuin tahtooni

ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
22.Minusta tuntuu, etta jos jatan tyopaikkani, minulla on lilan vahan muita tydmahdolli-
suuksia
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
23.Yksi irtisanoutumisen vakavista seurauksista olisi tarjolla olevien vaihtoehtojen va-
hyys
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345

24.Yksi tarkeimmista syista pysya tassa tytpaikassa on, etta lahteminen vaatisi huomat-
tavia henkilékohtaisia uhrauksia- saattaisin menettdd nykyiset edut
ei vastaa lainkaan vastaa taysin

1 2 3 45
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Affektiivinen sitoutuminen

25.Tyoskentelisin mielellani Espoon aikuissosiaalitydssé elékkeelle siirtymiseen asti

ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
26.Keskustelen mielellani tydpaikastani sen ulkopuolisten inmisten kanssa
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
27.Suhtaudun ty6paikkani ongelmiin kuin ne olisivat omiani
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
28.Uskon, etta voisin sitoutua johonkin toiseen tyopaikkaan yhta hyvin kuin tadhankin
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 23145
29.Koen itseni ulkopuoliseksi tydpaikassani
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345
30.En koe olevani sitoutunut tydpaikkaani tunnetasolla
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345

31.Talla tydpaikalla on minulle suuri henkilokohtainen merkitys
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
1 2345

32.En koe yhteenkuuluvuuden tunnetta tyopaikassani
ei vastaa lainkaan vastaa taysin
12 3 45
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Pyydéan Sinua vastaamaan lopuksi alla oleviin kysymyksiin

33. Parasta tydssani on

34. Kuormittavinta tydsséani on




