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1 Johdanto

Henkildston sitoutuminen on ollut viimeisten vuosikymmenten aikana mielenkiinnon
kohteena useissa tutkimuksissa eri tieteenaloilla. Tydnantajan nakékulmasta kiinnostus
organisaatiositoutumiseen on liittynyt padasiassa ajatukseen, etta organisaatioloilla on tarve
pitaa kiinni osaavasta henkil6stosta ja saavuttaa nain kilpailuetua (Chris, Maltin & Meyer,

2016, ss. 235 - 245).

Sitoutumisella tiedetdaankin olevan mydnteinen ja merkittava vaikutus organisaation
operatiiviseen suorituskykyyn. Sen on havaittu muun muassa edistavan tuottavuutta,
innovatiivisuutta, laatua, kannattavuutta, asiakas- ja tyotyytyvaisyytta, seka vahentavan
poissaoloja ja vaihtuvuutta. Vaikutukset perustuvat muun muassa siihen, etta sitoutunut
tyontekija haluaa kuulua organisaatioon, panostaa tavoitteiden saavuttamiseen ja kehittaa
organisaatiossa vaadittavia taitoja. (Lehto & Sutela, 2008, s. 205; Viitala, 2013; Wright,
Gardner & Moynihan, 2005)

Erityisesti nykyisenkaltaisessa, voimakkaasti muuttuvasssa ja kehittyvadssa tyoelamassa
sitoutunut henkilostd on organisaatiolle merkittava voimavara, silla sitoutuneiden
tyontekijoiden tiedetdan suhtautuvan organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin
myonteisemmin, verrattuna vihemman sitoutuneisiin tyontekijoihin. (De Clercq & Rius
2007.) Sitoutuminen on kaksisuuntainen, tyontekijan ja tyonantajan valille kehittyva ilmio,
joka vaatii jatkuvaa kehittamista ja aktiivista huolenpitoa (Leppanen, 2015). On
huomionarvoista, etta sitoutuminen on universaali kasite, joka koskettaa toimialasta
riippumatta jokaista tyonantajaa ja kaikkia tyontekijoita (Viitala, 2013). Sitoutumisen on
kuvattu vaikuttavan organisaatioon jopa niin voimakkaasti, etta ilman sita koko

organisaation olemassaoloon liittyisi merkittavaa epavarmuutta (Wallin, 2012, s. 14).



1.1 Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ja aiheen rajaus

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tutkia henkildston sitoutumista
kohdeorganisaatiossa. Kohdeorganisaatio on Hameenlinnan kaupungin yhteistoihin kuuluva
Hameenlinnan Asunnot Oy. Yhtion toiminnan kulmakivend on omistaa ja vuokrata sen
hallinnoimia vuokra-asuntoja, joita tarjotaan kaikissa elaman vaiheissa oleville kuntalaisille,
seka huolehtia osaltaan siitd, ettd myos erityisryhmien asuntotarpeet turvataan. Yhtio
toteuttaa vuokraustoiminnassa omakustannusperiaatetta, eika tavoittele liiketaloudellista
voittoa. Yhtio pyrkii uudistumaan ja kehittdmaan toimintaansa eri osa-alueilla, jotta sen on
mahdollista sdilya vetovoimaisena ja vakaana toimijana paikallisilla vuokra-asumisen
markkinoilla. Yhtidéssa halutaan panostaa hyvaan organisaatiokulttuuriin ja muun muassa
vuosille 2022-2025 laaditun vastuullisuusohjelman paateemoissa on nostettu esiin
tyontekijoiden vahva osaaminen ja ammattitaito, seka kannustavan ilmapiirin vaaliminen

jatkuvan parantamisen mahdollistajana.

Opinndytetyon ensisijaisena tavoitteena on selvittaa kohdeorganisaation tyontekijoiden
organisaatioon sitoutumisen tasoa ja iimenemismuotoja. Tavoitteena on lisdksi parantaa
johdon ja esimiesten tietamysta sitoutumisen tuomista vaikutuksista organisaatiolle, seka
tuoda esiin sellaisia tekijoita, joilla on vaikutusta organisaation henkildston sitoutumiseen.
Tutkimuksen kohteena on yrityksen koko henkildsto. Opinndytetyon tavoite pyritaan
saavuttamaan loytamalla vastaus eri tutkimuskysymyksiin. Keskeisimpina

tutkimuskysymyksina on:

- Miten vahvasti organisaation henkil6sto on sitoutunut?

- Millaisista komponenteista henkiloston sitoutuminen koostuu?

Sitoutumisesta ja siihen vaikuttavista syista on tarpeen saada tarkempaa tietoa, jotta
organisaatiolla voisi olla valineitad pyrkia edistamaan toivotunlaista sitoutumista. Tarkempi

kokonaiskuva sitoutumisesta pyritdan samaan aikaan seuraavilla apukysymyksilla:

- Onko taustamuuttujilla (kuten ika, sukupuoli, koulutustaso) vaikutusta henkiloston

sitoutumiseen?



- Havaitaanko sellaisia tyoolotekijoita, joilla olisi yhteytta sitoutumiseen?

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyo koostuu kolmesta osasta, joista ensimmaisessa osuudessa kasitellaan aiheen
teoreettista viitekehysta kahden paaluvun verran. Tutkimuksen empiirinen osuus kasitelldan
toisena osiosa neljannessa ja viidennessa paaluvussa. Opinnaytetydn viimeinen osio on
kirjoitettu paalukuihin 6 ja 7. Viimeisen osion aiheena on tutkimustulosten yhteenveto seka
pohdintaa opinnaytetydlle asetettujen tavoitteiden toteutumisesta ja opinnadytetydprosessin

toteutuksesta.

Opinndytetyon teoriaperusta on jaettu kahteen paalukuun. Ensimmaisessa luvussa
tarkastellaan aineettoman ja erityisesti inhimillisen padoman kasitetta. Luvun tarkoituksena
perustella inhimillisen padoman merkitysta yrityksen arvonluonnissa. Kasitetta lahestytaan
sen synnyn ja kehityksen kautta ja esille tuodaan myds sen erityispiirteet, joita yritysta
johtaessa olisi syytda huomioida. Kolmas luku kasittelee organisaatiositoutumista seka sen
Iahikasitteita. Organisaatiositoutumista on tutkittu paljon eri tieteenaloilla, mutta
lahestymistavasta riippumatta sitoutumisen muodossa ja sitoutumiseen vaikuttavista
tekijoista on 16ydetty yhtenevaisyyksia. Aihetta kasittelevaan tutkimukseen on vakiintunut
Meyerin ja Allenin kehittdma organisaatiositoutumisen kolmikomponenttimalli. Mallin avulla
pyritdan selvittdmaan, mika aiheuttaa tyontekijan pysymisen organisaation jasenena.
Tiivistetysti ilmaistuna syy on joko tyontekijan halu, tarve tai velvollisuudentunne. On
huomionarvoista, ettd sitoutuminen on monimuotoinen kokonaisuus, jossa ei ole kyse
ainoastaan tyontekijan lahtoherkkyydesta. Parhaimmillaan sitoutunut henkil6sto
organisaatiolle kilpailuetu ja suorituskykyyn seka taloudelliseen kannattavuuteen monin

tavoin vaikuttava tekija.

Toinen osio kasittdd opinndytetyon empiirisen osan. Opinnaytetyo on kvantitatiivinen
tutkimus, jonka tutkimusaineisto on keratty kyselytutkimuksella kohdeorganisaation
henkilostolta. Sitoutumisen osalta kyselylomake pohjautuu Meyerin, Allenin ja Smithin The
Organizational Commitment Scales -mittaristoon, joka on vakiinnuttanut paikkansa

organisaatiositoutumisen tutkimuksessa. Tassa opinndytetydssa mittariston tarkoituksena



on kartoittaa se, millaisista komponenteista kohdeorganisaation henkiloston sitoutuminen
muodostuu. Kyselylomakkeen avulla selvitetaan myos erilaisia tydolotekijoita, joiden
tiedetdan voivan vaikuttaa sitoutumiseen. Tyooloihin liittyvat kysymykset pohjautuvat
QPSNordic-kyselyyn, joka on tyoyhteisdjen psykologisia, sosiaalisia ja organisationaalisia
tekijoita mittaava tyokalu. Lisdksi tyontekijoiden taustatietoja kartoitetaan neljan

kysymyksen avulla. Viidennessa paaluvussa esitellaan tutkimuksen tulokset.

Opinnaytetyon viimeisessa osiossa on tehdyn tutkimuksen yhteenveto, jossa pohditaan
kyselytutkimuksen keskeisia tuloksia ja johdetaan kyselytutkimuksen pohjalta
kehitysehdotus, jonka avulla kohdeorganisaatio voisi vield entisestddn parantaa tytoloja
yksittaisen osa-alueen osalta ja nain sailyttaa jatkossakin edellytykset henkiléston hyvalle
sitoutumisprofiilille. Lisaksi viimeisessa paaluvussa kasitellaan tutkimustulosten
luotettavuutta ja toistettavuutta, seka arvioidaan kuinka tutkimukselle asetut tavoitteet on

saavutettu.

2 Inhimillinen paaoma

Padaoma on klassinen taloustieteeseen liittyva kasite. Aiemmin sen on mielletty tarkoittavan
nimenomaan yrityksen hallussa olevaa aineellista omaisuutta tai varallisuutta, kuten
kiinteistdja ja tuotantolaitteita. Kuitenkin jo 1700-luvulta saakka on esitetty teorioita myos
muunlaiseen pdaomaan liittyen. Ensimmainen tunnettu teoria liittyi Adam Smithin
havaintoon, etta tyontekijoiden osaamisella on merkitysta tuotantoprosessissa. Smithin
havaintoon liittyi pdatelma, jonka mukaan henkiloston kouluttamiseen on jarkevaa
investoida ja Smith my0s totesi, ettd osaavammille tyontekijoille on kannattavaa maksaa
suurempaa palkkaa. Jo 1800-luvun lopulla tiedon on maaritelty olevan yritykselle sellainen
tarkea resurssi, jonka avulla on mahdollista saada aikaan tehokasta tuotantoa. (Marr, Sciuma

& Neely, 2004, s. 313)

Teollisen yhteiskunnan aikana yrityksen arvo voitiin maaritella melko luotettavasti perustuen
yrityksen taseesta laskettavaan nettovarallisuuteen. Nettovarallisuus huomioi yrityksen
kiintean omaisuuden ja varallisuuden seka erat joilla varallisuus on rahoitettu. Jos yrityksen

markkina-arvo kuitenkin oli nettoarvoa suurempi, pidettiin erotusta yrityksen goodwill-



arvona. (Aura & Ahonen, 2016.) Laajempi ymmarrys aineettomien tekijoiden, kuten tiedon ja
taidon merkitysesta arvonluojina tunnistettiin vasta teollisen yhteiskunnan jalkeisena aikana

(Ahonen, 2000, s. 8).

Perinteista tilinpaatosta kohtaan alettiin esittaa kritiikkia juuri kirjanpito- ja markkina-
arvojen suurten erojen vuoksi. Yrityksen staattinen kirjanpitoarvo koettiin informaatiiviselta
sisalloltaan riittamattomaksi ja sen rinnalle kehitettiin myos aineettomia padomia kuvaavia
mittareita. Niiden avulla kyettiin arvioimaan aiempaa tarkemmin yrityksen suoritus- ja
tuloksentekokykya tulevaisuudessa, seka selittamaan goodwill-arvolle sellaisia selitysmalleja,
jotka perustuivat objektiivisiin tekijoihin. Keskustelu aineettomasta paaomasta oli alkanut.
(Eronen, 1999, ss. 1-2; Aura & Ahonen, 2016.) Tunnettu esimerkki myos aineettomia
padomaeria sisaltavasta suorituskykymittaristosta on Kaplanin ja Nortonin kehittama
Balanced Scorecard (BSC). Nimensa mukaisesti BSC:n erikoispiirteena on, ettd se huomioi
taloudelliset ja ei-taloudelliset tekijat yhta merkittavina osa-alueina yrityksen menestyksen
nakokulmasta. Kaplan ja Norton (2004, s. 207) jakoivat aineettoman padoman edelleen
inhimilliseen pdaomaan, informaatiopdadomaan seka organisaatiopdadomaan. Inhimillisen
pdadaoman katsottiin sisdltavan ne tiedot, taidot ja osaamisen, joita strategian toteuttaminen
edellytti, kun taas informaatiopadaomaan sisallytettiin esimerkiksi organisaation strategiaa
tukeva it-infrastruktuuri. Yrityksen missio, visio, arvot ja tavoitteet puolestaan katsottiin

olevan organisaatiopadaomaa.

Nykyadan tyéelamaan liittyvassa keskustelussa inhimillisella padomalla tarkoitetaan sellaisia
mitattavissa ja kehitettavissa olevia resursseja, jotka ovat sitoutuneet organisaation
tyontekijoihin ja johtoon. Inhimillinen pdaoma edistda organisaation asettamien tavoitteiden
saavuttamista. Tyypillisesti inhimillisella padaomalla viitataan sellaisiin resursseihin, joihin on
investoitu tulevaisuuden tuottoa odottaen. Esimerkiksi tyontekijoiden rekrytointi,
palkitseminen, kehittdminen ja hyvinvointiin panostaminen on organisaation ndkdkulmasta
investoimista inhimilliseen pddomaan. Tyontekija puolestaan voi itse kasvattaa ja kehittaa
omaa inhimillistd pddomaansa esimerkiksi kouluttautumalla, verkostoitumalla ja

huolehtimalla omasta hyvinvoinnistaan. (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, s. 9)



Yrityksen olemassaolo perustuu ensisijaisesti asiakkaan tarpeen tyydyttamiseen. Yritys
kohtaa todennakdisesti myos kilpailua, jolloin sen on menestyakseen kyettava
erottautumaan kilpailijoistaan ja onnistuttava tuottamaan asiakkailleen sellaista lisdarvoa,
jonka vuoksi asiakas paatyy valitsemaan yrityksen tuotteen tai palvelun ja maksamaan siita.
(Kamensky, 2006, s. 222.) Inhimillinen pddoma on hyvin keskeinen, useiden ndkemysten
mukaan jopa eniten organisaation menestymiseen vaikuttava tekija ja yleisen kasityksen
mukaan on selva3, etta kilpailussa menestyvat parhaiten sellaiset yritykset, joilla on

kaytettavissa arvoikkaimmat ja hankalimmin kopioitavat resurssit (Coff, 1997, s. 374).

Aineettoman padoman mittaaminen on herattanyt mielenkiintoa ja ollut tutkimusten
kohteena erityisesti johtamistieteisiin liittyvassa tutkimuksessa 2000-luvun aikana. Kuten
aiemmin mainittiin, inhimillinen pddoma on osa aineetonta padomaa ja aineeton pagoma
puolestaan sellainen yrityksen hallussa oleva ei-materiaalinen resurssi, joka on
potentiaalisesti hyodyllista ja tuottavaa. Esimerkiksi myynti- ja kirjanpitoarvon erotuksen
maarittdminen on yksi keino kuvata aineettoman padoman arvoa. (Larjovuori & ym., 2015,
ss. 9-10.) Yritysten itsensa arvioimana aineellisien resurssien osuus on merkittavasti
aineettomia resursseja pienempi. Vuonna 2004 (IC Partners) tehdyn selvityksen mukaan
aineellisten resurssien osuus arvonluonnista on alle 15%. Toisessa, suomalaisten
suuryritysten toimintaan liittyvassa tutkimuksessa (Kukko & Yliniemi, 2005, s. 65) osaaminen
ja tietdmys arvioitiin lilkketoiminnan kriittisina ja strategisina tekijoina. Lisaksi juuri osaamisen
ja tietdamyksen hallinnalla pyrittiin edistamaan globaalia kilpailukykya, tavoitteena parempi
asiakaspalvelu, laatu tehokkuus ja tyohyvinvointi. Larjovuoren ym. (2015, s. 10) mukaan
lukuisissa tutkimuksissa on voitu yhdistaa vahva inhimillinen pdaoma organisaation
menestykseen. Saman suuntauksen on arvioitu jatkuvan myos vastaisuudessa ja ihminen

ndahdaankin liiketoiminnan arvon merkittavimmaksi osatekijaksi.

Aineettoman padoman kuvaamiseksi on tehty erilaisia luokitteluja. Kaplan ja Norton
jaottelivat 90-luvulla aineettoman padaoman inhimilliseen padomaan, informaatiopddomaan
seka organisaatiopdadomaan. Toinen vakiintunut maaritelma jakaa aineettoman padoman
osa-alueet inhimilliseen padomaan, sosiaaliseen padomaan ja rakennepadomaan. Osa-
alueiden merkitys vaihtelee yrityskohtaisesti, mutta on huomionarvoista, etta arvo syntyy

osa-alueiden yhdistyessa. (Kujansivu, Lonngvist, Jaaskeldinen & Sillanpaa 2007, ss. 30-32.)



Koska inhimillinen pddoma on henkilésidonnaista, organisaation kdytossa on oltava
menetelmia, rakenteita seka prosesseja joiden avulla inhimillisen padoman hyddyntaminen
mahdollistuu. Tallaiset tekijat muodostavat yrityksen organisatorisen- eli rakennepdadoman.
Rakennepadaoman avulla yksiléihin sitoutunut padoma voidaan siis muuttaa myds
organisaatioon sitoutuneeksi padomaksi. (Larjovuori ym. 2015, s. 10-11; Puusa & Reijonen,
2011, s. 308.) Otala (2008, s. 60) luonnehtii rakennepadoman olevan ne jdrjestelmat, joilla
aineetonta padomaa hankitaan, hallitaan, kehitetdan, hyodynnetdan ja jaetaan. Lisdksi
rakennepdaaomaan sisaltyvat organisaation muun muassa toimintatavat, arvot seka

dokumentoitu tieto (Virtainlahti, 2011, s. 37).

Henkildstojohtamiseen liittyvassa tutkimuksessa on pyritty I6ytamaan selvyys siihen, miten
henkilostdjohtamisella ja esimiestyolla voidaan vaikuttaa organisaation tuloksentekokykyyn
myonteisesti. Toistaiseksi negatiivisesti vaikuttavia tekijoita on tunnettu paremmin.
Esimerkiksi tyépahoinvoinnin tiedetdaan aiheuttavan seka suoria, etta valillisia kustannuksia
muun muassa sairauspoissaolojen, terveydenhoitokulujen ja alentuneen suorituskyvyn
muodossa. Tyéhyvinvoinnilla ja inhimillisellda padgomalla on positiivinen vaikutus tyén
tuottavuuteen. Taman lisdksi inhimillisen padoman ja kilpailukyvyn yhdeyksia voidaan esittaa

seuraavasti:

e Henkiloston koulutus ja asiantuntemus maarittelevat organisaation kdytossa olevat
kyvyt ja taidot

e Henkiloston mukautumiskyky ja joustavuus madrittelevat organisaation ketteryyden
ja muuntumiskyvyn

e Henkiloston sitoutuneisuus ja lojaalisuus maarittelevat organisaation kyvyn yllapitaa
kestavaa kilpailuetua

e Henkildston motivoituneisuus ja innostuneisuus maarittelevat organisaation
uudistumiskyvyn ja innovatiivisuuden seka kyvyn tuottaa lisdarvoa asiakkaalle

e Henkiloston hyvinvointi maarittelee organisaation pitkdn tahtayksen

tuloksellisuuden ja toimintavarmuuden. (Larjovuori ym. 2015, s. 14)



2.1 Inhimillisen padoman ominaisuudet

Inhimillinen pddaoma on yksilésidonnaista ja eroaa taman ominaisuutensa vuoksi muista
aineettoman pdaaoman erista. Sydanmaanlakka (2012, s. 209) kuvaa inhimillisen padaoman
olevan henkista padomaa, johon sisaltyy tyontekijan koulutus, osaaminen, motivaatio,
henkilosuhteet, kommunikaatio seka tyytyvaisyys. Mankan (2015) kuvauksen mukaan
kyseessa ovat tyontekijan tiedot, taidot, psykologinen pddoma ja asenteet. Koska
inhimillinen padaoma on yksilésidonnaista, se poistuu tyopaikalta tyontekijan poistuessa ja
Edvinsson ja Malone (1997, s. 49) tiivistavatkin asian niin, etta inhimillinen padaoma sijaitsee
nimenomaisesti tyontekijan paan sisalla. Inhimillista padomaa leimaava ominaisuus on sen
kaytettavyys. Inhimillisella paaomalla ei pysyvaa ja kiinteaa sijaintia, ja lisaksi sitda on
mahdollista kdyttda samanaikaisesti eri sijainneissa. Aineellisen pddoman kohdalla tilanne on
tyypillisesti juuri painvastainen. Aineellinen padaoma, kuten tuotantolaite, on sidottu
kerrallaan yhteen sijaintiin ja se voi suorittaa vain yhta tehtavaa kerrallaan. (Lonnquvist,
Kujansivu & Antikainen 2006, s. 24; Lénnqvist, Kujansivu, Jaaskeldinen & Sillanpaa 2007, s.

31)

Erilaisista ja mahdollisesti hieman toisistaan poikkeavista maaritelmista huolimatta
keskeinen havainto on inhimillisen padoman omistajuus. Toisin kuin aineellisen pddoman ja
muiden aineettoman padoman erien kohdalla, tyontekija on aina inhimillisen pddoman
omistaja ja inhimillisen padoman kayttd perustuu tyontekijan ja tydnantajan valilla
vallitsevaan sopimukseen. Omistajuuteen perustuen tydnantaja ei myoskaan voi maarata ja
allokoida inhimillistd padgomaa kulloisenkin tarpeen mukaan, vaan inhimillinen padoma on
tyonantajan kaytettdvissa tyontekijan lasndolon ja panoksen mukaan. (Larjovuori ym, 2015,
s. 13; Edvinsson & Malone 1997, s. 49.) Jokaisella tyontekijalla on henkilokohtainen
motivaatio kdyttad omaa inhimillista padomaansa tyonantajaa hyodyttavalla tavalla.
Ty6nantajalla on kuitenkin hyvia mahdollisuuksia motivoinnin avulla pyrkia vaikuttamaan
sithen, miten tyontekijan inhimillinen pddoma saadaan valjastettua organisaation kayttoon
mahdollisimman tehokkaasti. Keskeisintd onkin pyrkia tunnistamaan sellaiset keinot ja
vilineet, jotka auttavat tdman tavoitteen saavuttamisessa ja henkiloston koko kyvykkyys

saadaan hyodynnettya organisaation kayttoon. (Larjovuori ym., 2015, s. 13.)



Siita huolimatta, etta yksilosidonnaisuus on selkeasti inhimillisen pddoman merkittavin
luonteenpiirre, on sille toisaalta ominaista myds tietynlainen kollektiivisuus ja
organisationaalisuus. Yksilo voi jakaa ja toisaalta myos kasvattaa omaa inhimillista
padaomaansa tyoyhteison sosiaalisissa kontakteissa. Nain inhimilliselle padgomalle muodostuu
myos kollektiivinen ulottuvuus. Organisationaaliseksi inhimillinen padoma muuttuu silloin,
kun se onnistutaan integroimaan ja muokkamaan organisaation kaytt6on hyédynnettavaksi.

(Rastas & Einola-Pekkinen 2001, S. 121)

Yleisesti ottaen aineellisella ja aineettomalla padgomalla on useita piirteita, joiden myo6ta ne
eroavat toisistaan merkittavasti. Keskeisia eroja voidaan tunnistaa myos erien
arvonmuodostukseen ja arvonmuutokseen liittyen. Kaplanin ja Nortonin (2004, s. 29-30)
mukaan aineettoman paaoman arvo muodostuu niissa tilanteissa, joissa sita kaytetaan
samanaikaisesti muiden pddaomaerien kanssa. Inhimillisen pddoman kayttoon liittyva
keskeinen huomio siis on, etta silla on arvoa ainoastaan niissa tilanteissa, kun sita kaytetaan.
(Gratton & Ghoshal, 2003, s. 3.) Toinen keskeinen ero koskee arvonmuutosta
hankintahetken jalkeen. Aineelliselle padomalle, kuten tuotantolaitteelle, on tavallista etta
sen arvo laskee hankintahetkesta eteenpain. Aineeton padaoma kayttaytyy tyypillisesti
painvastoin ja erien arvo nousee hankintahetkesta lukien. Lonnqvistin ym. (2006, s. 24)
mukaan aineeton padoma noudattaa lisaantyvan tuoton lakia. Talla tarkoitetaan sita, etta
aineeton padoma, toisin kuin aineellinen padgoma, ei meneta arvoaan eika vahene sita
kdytettdessa. Inhimillisen pddoman arvon nousu ei kuitenkaan ole itsestdaan selvaa ja on

my0s tdysin mahdollista, etta arvo laskee.

3 Organisaatiositoutuminen

Organisaatiositoutumista on tutkittu 1960-luvulta alkaen. Howard Becker on luonut
sitoutumisen teorialle lahtokohdat, jotka ovat myéhemmissa vaiheissa toimineet pohjana
erilaisille teoreettisille malleille. Ensimmaisen lahtékohdan mukaan sitoutumisessa on kyse
johdonmukaisesta kayttaytymisestd, johon liittyy ajallinen jatkumo. Lisdksi Beckerin mukaan
on pyrittava tunnistamaan niita tekijoitd, jotka ovat edellytyksena taman kayttaytymisen
jatkuvuudelle. Beckerin teoria keskittyy paaasiassa tyontekijan paatokseen jaada osaksi

organisaatiota tai paatokseen |ldhtea organisaatiosta. (Heiskanen, Leinonen & Otonkorpi-
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Lehtoranta 2015, s. 69.) Nykytietamyksen mukaan henkilon organisaatioon sitoutumisessa ei
kuitenkaan ole kyse ainoastaan tyontekijan |ahtoherkkyydesta. Sitoutumisen tiedetaan
olevan pikemminkin psykologinen suhde joka vaikuttaa merkittavissa maarin myds siihen,
miten paljon tyontekija on valmis tekemaan organisaation hyvaksi (Hyppanen, 2009; Viitala,
2013.) Eri tutkimuksissa on voitu osoittaa lukuisa maara sitoutumisen seurauksena ilmenevia
positiivisia vaikutuksia, jotka kohdistuvat seka tyontekijaan etta organisaatioon, joko
suoraan tai valillisesti. Sitoutumisella on havaittu olevan merkittava vaikutus
tyotyytyvaisyyteen, suorituskykyyn, poissaoloihin seka yleiseen terveyteen ja
mielenterveyteen. Vaikutus yrityksen kannattavuuteen syntyy valillisena vaikutuksena
henkilostdon innostuneisuuden ja suorituskyvyn heijastuessa tehokkuuteen ja tuottavuuteen.
Sitoutumisella on negatiivinen yhteys tyon kuormittavuuden kokemiseen, loppuun
palamiseen ja masennusoireisiin. Sitoutumisella on todettu olevan vaikutus henkildstdn
henkiseen hyvinvointiin myds pitkalla aikavalilla, esimerkiksi uupumisen todennakoisyyden
pienenemiselld. (Steyrer, Schiffinger & Lang 2008, s. 366; Wright ym. 2005; Ruokolainen,
2011, s. 11; Tuomi, Vanhala, Janhonen & Nykyri, 2006; Meyer & Maltin 2010.) Wallin (2012,
s. 14) kuvaa organisaatioon sitoutumista niin voimakkaana ilmiona, etta ilman sita
organisaation toimintaan liittyisi merkittavaa epavarmuutta. Onkin selvaa, etta kilpailun
kiristyessa henkiloston sitoutuminen tulisi sisallyttda organisaation keskeisimpiin

tavoitteisiin.

Tyontekijoille kertyy ajan myo6ta hiljaista tietoa seka osaamista, jonka siirtaminen uusille
tyontekijoille ei ole aivan ongelmatonta. Organisaatioiden keskeisena tehtdvana on loytaa
keinoja sitoutuneiden henkildiden rekrytointiin ja toisaalta my6s kyettava itse kasvattamaan
sitoutuneita ja suorituskykyisia tyontekijoita. Chalofsky ja Krishna (2009) katsovat taman
olevan valttamatonta, mikali yritys tavoittelee menestysta pitkalla aikavalilla. Sitoutunut
tyontekija ei halua vaihtaa organisaatiota tai edes etsia vaihtoehtoja yhta todennakoisesti
kuin ne tyontekijat, joiden sitoutuminen on heikommalla tasolla (Angle & Perry 1981, s. 1-
13). Chalofsky ja Krishna (2009) kuvaavat sitoutumista keskeiseksi elementiksi organisaation
selviytymisen ja kasvun kannalta. Erityisesti muuttuvassa ty6elamassa sitoutunut tyontekija
on yritykselle voimavara. Sitoutuneet tyontekijat ovat mukautuvampia ja sopeutuvat myos

silloin, kun kohtaava muutos on luonteeltaan akillinen ja ennakoimaton. Henkilostolla on
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suuri merkitys siind, miten organisaatio ylipaataan kykenee sopeutumaan missa tahansa

muutostilanteissa (Angle & Perry, 1981, s. 1-13).

Organisaatiositoutumisen lisdksi henkilon tyohon tai tyoelamaan liittyvassa sitoutumisessa
voi olla myds muita kohteita. Henkil6 voi olla sitoutunut organisaation lisdaksi muun muassa
omaan tyohonsa, tyoyhteis6on, asiakkaisiin tai esimieheensa. Toisaalta sitoutuminen voi
ilmentya enemman henkilén ammattiin tai uraan. Samanaikainen sitoutuminen eri kohteisiin
on mahdollista, eivatka yksittdiset kohteet ndin ollen ole milldaan lailla toisiansa poissulkevia.

(Klein, Becker & Meyer 2009, s. 418; Meyer & Allen 1991, s. 16-17)

3.1 Na&kokulmia sitoutumiseen

Sitoutuminen on ollut vuosikymmenten ajan laajasti tutkimusten kohteena ja eri tieteenalat
painottavat sitoutumisen tutkimuksessa hieman eri ndkdkulmia. Huolimatta eri
nakokulmista, maaritelmissa yhdistavana tekijana on nakemys, jonka mukaan sitoutuminen
on sosiaalipsykologinen ilmio, jossa korostuu yksilon ja organisaation suhde tai side.
(Jokivuori, 2004, s. 284.) O’Reillyn ja Chatmanin (1986, s. 492) mukaan sitoutuminen on
psykologinen side, jonka perusta ja luonne vaihtelee. Siteen perustana voi olla joko
mukautuminen, samaistuminen tai sisdistaminen. Mukautumisesta on kyse silloin, kun
henkil6 suhtautuu myonteisesti johonkin ryhmaan, koska saavuttaa ryhman avulla
jonkinlaisen edun. Samaistumisesta on kyse, kun henkilé haluaa olla osa jotakin ryhmaa ja
kunnioittaa ryhman arvoja siindkin tapauksessa, etta ne eivat vastaa henkilén omaa
arvomaailmaa. Kun yksild panostaa organisaatioon, koska kokee sen arvot ja asenteet
samansuuntaiseksi henkil6kohtaisten arvojensa kanssa, on kyse sisdistamisesta. O’Reillyn ja
Chatmanin mukaan yksilon sitoutuminen muodostuu ndiden tekijoiden summasta.
Jokivuoren (2004, s.285) luonnehdinnan mukaan samaistuminen ja sitoutuminen ovat
kasitteina lahella toisiaan. Kuitenkin samaistumisen ndahdaan liittyvdn enemman
tunteenomaiseen yhteenkuuluvuuteen ja yhteisollisyyteen, kun taas sitoutuminen

ndyttdaytyy enemmankin tavoiterationaalisena lojaalisuutena (Jokivuori 2004, s. 285).

Jokivuori (2002, s. 19) kuvaa organisaatioon sitoutumisen muodostuvan pysyvista asenteista

ja toimintatavoista tydssa. Sitoutuminen on nimenomaan jatkuva ja pitkdaikainen ilmio,
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johon mahdolliset paivittaiset muutokset suhtautumisessa eivat vaikuta. Jokivuori (2004, s.

285) maarittelee organisaatiositoutumisen ilmenevan kolmella keskeisella tavalla:

- Tyontekija hyvaksyy ja uskoo tydnantajansa esittamat yritystoiminnan tavoitteet ja
arvot

- Tyontekija on halukas ponnistelemaan yrityksen vuoksi

- Tyontekija on halukas yllapitamaan suhdetta yritykseen, jolloin hanella on halu pysya

organisaation jasenena.

Meyer ja Allen (1997, s. 3-9) kuvaavat sitoutumista tilana, joka ilmenee kiintymyksena,
lojaalisuutena, samaistumisena ja arvojen sisdistamisena. Maaritelman mukaan
sitoutuminen on voima, joka auttaa yksiloa tydskentelemaan kohti tavoiteltua paamaaraa.
Sitoutuminen voi mahdollistaa toivotun kaytoksen motivaation ja myonteisen asenteen
puuttuessakin. Ashman ja Winstanley (2006, s. 142-143) kuvaavat sitoutumista
samansuuntaisesti luottamukseen perustuvana lupauksena osallistua. Talléin henkil6 ikaan

kuin lupautuu antamaan panoksensa hyvaksyessadan annetun tehtavan.

Sitoutumista edistavat useat organisaation kulttuuriin ja johtamiseen liittyvat kdytanteet.
Osa tekijoista on sellaisia, joita tydonantajan voi olla melko yksinkertaistakin toteuttaa. Aito
arvostus ja kokemus oman itsensa tarkeydestad, ovat ihmiselle luontaisesti tarkeita asioita.
Myos mahdollisuus kehittya tyossa ja tyosta saatu kiitos ovat tyontekijalle tarkeita asioita.
(Furman, Pinjola & Rubanovitsch, 2014, s. 109.) Lisdksi useat muut tekijat voivat toimia

hedelmallisenad alustana sitoutumisen syntymisessa ja kehittymisessa (kuva 1).
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Kuva 1. Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. (mukaillen Michelsson, Kinnunen & Laaksonen,

2017)

Sitoutumista maarittavat pitkalle tyon vaatimukset seka organisaation tarjoama tuki.
Sellaiset tyotehtavat, jotka tyontekija kokee riittavan vaativiksi, haastaviksi seka
merkitykselliseksi, lisddvat paasaantoisesti tyontekijoiden sitoutumista. Vaikutus on
pdinvastainen, jos tyontekija alkaa kokea tyohon kohdistuvat vaatimukset liiallisina. Tyohon
liittyvat voimavaratekijat, kuten riittava tuki, palaute ja tyontekijaiden valiset suhteet

toimivat todennakoisesti sitoutumista vahvistavina tekijoina. (Raisanen, 2021)

Organisaatiositoutumista kasittelevissa tutkimuksissa on pyritty selvittamaan, millaisia
taustatekijoita sitoutumiseen liittyy ja milla tavalla vaikutus ilmenee. Muun muassa

tyontekijan ika, ammattiluokka ja koulutustaso ovat olleet useissa tutkimuksissa
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mielenkiinnon kohteena. Pdasdannon mukaan tyontekijan ikd voi vaikuttaa sitoutumiseen
siten, ettd iakkadamman tydntekijan sitoutuminen saattaa olla vahvempaa verrattuna
nuorempaan tyontekijaan (Jokivuori, 2002, s. 52). lImiota voi selittdd esimerkiksi
vanhemman tyontekijan saavuttama asema tai etuus, josta ei ole mielekasta luopua.
(Julkunen & Parnanen, 2005, s. 126—128). Uusien mahdollisuuksien tunnistaminen saattaa
puolestaan vaikuttaa nuorten tyontekijoiden I16yhempaan sitoutumiseen ja korkeampaan
alttiuteen vaihtaa tydpaikkaa tai jopa ammattialaa (Salin, 2010, s. 163.) My6s muun muassa
ammattiluokkien ja koulutustason vaikutusta sitoutumiseen on tutkittu. Lehdon ja Sutelan
(2008, s. 206) mukaan korkeampi koulutustaso vaikuttaa tyontekijan haluun vaihtaa
tyopaikkaa, mutta ei kuitenkaan toimialaa. Turunen (2012, s. 59) on puolestaan havainnut,
ettd korkeampi ammattiluokka on paasaantdisesti alempaa ammattiluokkaa sitoutuneempi

tyborganisaatioonsa.

On huomionarvoista, etta vaikka erilaisia demografisia tekijoita on liitetty eri tutkimuksissa
sitoutumiseen, eivat ndiden suhteet kuitenkaan noudata saannollisyytta, eika niita voida
tulkita yksiselitteisesti. Selkeampia korrelaatioita on havaittu silloin, kun on tutkittu joidenkin
henkilokohtaisten taipumusten vaikutusta sitoutumiseen. Tarve hallinnan tunteelle ja
saavutuksille, tyoetiikka ja yleinen kiinnostus ty6ta kohtaan ovat muun muassa tallaisia
ominaisuuksia. Henkilokohtaisten taipumusten vaikutusta sitoutumiseen on tarkasteltu
myo6n niiden vuorovaikutuksessa ympariston kanssa. Niilla henkil6illa, joilla tydymparisto
mahdollistaa tarpeiden tyydyttymisen, omien kykyjen hyédyntamisen ja yhteisten arvojen
jakamisen, on havaittu olevan positiivisempia asenteita tyohon, verrattuna niihin
henkil6ihin, joiden kohdalla kokemus ei ole ole yhta lailla yhteensopiva. (Meyer & Allen

1991, s. 68-69)

Saaren vaitostutkimuksesta (2014, s. 45) ilmenee, ettd tyohon liittyvat ongelmat korreloivat
tyopaikan vaihtohalukkuuden kanssa. Tyypillisid tamankaltaisia ongelmia ovat vahdiset
vaikutusmahdollisuudet omaan ty6tahtiin ja tyon sisaltéon, liiallinen kiire ja tyytymattomyys
esimiesty0hon. Myods Saari toteaa sitoutuminen ilmenevan ikdan kuin kaksisuuntaisena
ilmiona. Hyvinvointi ja tydn miellekkyys ovat tyontekijan sitoutumisen edellytyksid, mutta
my0Os organisaation on voitava hyvin, jotta se voi onnistua sitouttamaan henkilostéaan.

Vakaissa ja taloudellisesti menestyvissa organisaatiossa voidaan kayttdd enemman
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resursseja tyontekijoiden hyvinvointia lisdaviin tekijoihin. Edelleen kasvanut hyvinvointi
edistaa tyontekijoiden sitoutumista ja ndin valillisesti vaikuttaa myo6s organisaation
kannattavuuteen. (Antila & Ylostalo, 2006.) Myds tyohyvinvointi toimii kaksisuuntaisesti.
Ty6hyvinvoinnin laskiessa sitoutumisen aste madaltuu ja samanaikaisesti menestymisen
edellytyksen heikkenevat. (Otala & Ahonen 2003.) Useat organisaatiositoutumista
kasittelevat teoriat ovat yksilokeskeisia. Baruch (1998, s. 135-144) toteaa sitoutumisen
olevan kuitenkin prosessi, joka edellytyksena on vastavuoroisuus. Sitoutuminen nahdaan siis
kaksisuuntaisena ilmiéna, jossa vaihtosuhde osapuolten valilla on tyydyttavalla tasolla.

Baruchin teorian mukaan luottamus toimii sitoutumisen perustana.

Sitoutuminen ei kaikissa tapauksessa ole ainoastaan myoénteinen ilmi6. Sitoutumisen
seurauksena on mahdollista ilmeta myos haittapuolia sellaisissa tilanteissa, joissa
sitoutuminen muodostuu liian vahvaksi. Liiallinen sitoutuminen voi ilmeta esimerkiksi
henkilon tyopaivien jatkuvana pitkittymisena, jolla taas voi olla kielteinen vaikutus tyon
ulkopuoliseen elamaan, kuten perheeseen ja harrastuksiin. Vapaa-ajan kaventuessa ja tyosta
palauttavan toiminnan puuttuessa, voi pahimmillaan seurauksena pidemmalla aikavalilla olla
jopa tyduupumus. Liiallinen sitoutuminen voi vaikuttaa myos suoraan organisaatioon
kielteisesti. Lahtokohtaisesti sopiva henkildston vaihtuvuus on organisaation nakdkulmasta
positiivinen asia. Mikali henkilostossa ei ole juuri lainkaan vaihtuvuutta, voi se saattaa
organisaation pysahtyneeseen tilaan, jossa osaaminen ja ajattelutavat eivat muutu ja kehity.
Liiallisen sitoutumisen seurauksena henkiloston vaihtuvuus saattaa jaada liian vahaikseksi.

(Mamia & Koivumaki, 2006)

3.2 Psykologinen sopimus

Psykologisen sopimuksen kasitteelle ei ole olemassa tasmallista yksiselitteistd maaritelmaa.
Kuitenkin aiemmin tutkimuksissa esiteltyja maaritelmia voidaan padsaantodisesti jakaa
kahteen luokkaan. Toisen paalinjan mukaan psykologisessa sopimuksessa on kyse niista
tarpeista ja odotuksista, joita seka tyontekijan, etta tydonantajan puolelta kohdistetaan

tydsuhteeseen. Toinen linja taas painottaa vahvemmin nakemysta siitd, etta kyse olisi
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ainoastaan yksilon, eika lainkaan tyonantajan kokemuksesta. (Ruotsalainen & Kinnunen,
2009, s. 117.) Rousseaun (1989, s. 121-139) tunnetun ja vakiintuneen maaritelman mukaan
psykologinen sopimus on yksilon subjektiivinen nakemys hanen omaan tyosuhteeseensa
liittyvista oikeuksista ja velvollisuuksista. Teorian taustalla vaikuttaa sosiaalisen vaihdon
teoria, jossa vastavuoroisuus toimii merkittavana elementtina. Tassa yhteydessa
vastavuoroisuudella tarkoitetaan sellaisia tydnantajaan kohdistuvia odotuksia, joita
tyontekija odottaa saavansa vastineeksi tydpanoksestaan. Vastavuoroisuus alkaa, kun
tyonantaja tayttaa tyontekijan odotukset ja tydntekija edelleen vastaa tydnantajan hyvaksi
omalla tyopanoksellaan. Vastavuoroisuutta voisikin kuvata ikaan kuin positiivisena,
tyosuhteeseen positiivisen kierteen aiheuttavana elementtina ja sen on havaittu liittyvan
keskeisesti psykologiseen sopimukseen seka tyontekijoiden, etta tydnantajien mielesta.

(Rousseau, 1995)

Psykokogiseen sopimukseen voi sisdltya selkeasti ilmaistuja odotuksia tai lupauksia.
Kuitenkin psykologiselle sopimukselle on ominaisinta sen sanattomuus, eli implisiittisyys.
(Conway & Briner, 2005, s. 26.) Juuri implisiittisyyden vuoksi osapuolten tulkinta heidan
valilladn olevasta sopimuksesta perustuu vuorovaikutustilanteissa tehtyihin havaintoihin ja
oletuksiin. Nain myds tyontekijan tulkinta lupauksista voi perustua taysin esimerkiksi
johonkin organisaatiossa tapahtumassa olevaan asiaan, tai tilanteeseen jossa joku toinen
tyontekija on. Keskeista kuitenkin on, etta havainnot ovat ennen kaikkea subjektiivisia (kuva
2.), (Rousseau & McLean Parks, 1993, s. 33). Psykologisen sopimuksen luonteenomainen
sanattomuus aiheuttaa vaistamatta sen, etta tdmankaltaista sopimusta ei voi kirjoittaa ylos
tai esittaa taydellisessda muodossaan sopimuksen toiselle osapuolelle (Conway & Briner
2005, s. 26). Psykologinen sopimus eroaa juuri subjektiivisuutensa vuoksi organisaation
normatiivisista sopimuksista, kuten tyopaikan pelisdanndista tai sosiaalisista sopimuksista.
On havaittu, ettd subjektiivisuudesta huolimatta yhdessa tyostentelevien henkiléiden
psykologiseen sopimukseen liittyvissa odotuksissa voi ilmeta yhtalaisyyksia. Toisaalta
psykologisen sopimuksen subjektiivisuutta korostaa havainto, jonka mukaan saman
organisaation samoissa tehtavissa tyoskentelevien henkildiden tydsuhteeseensa liittyvat
odotukset voivat myds merkittavasti poiketa toisistaan. (Zhao, Wayne, Glibkowski & Bravo,

2007)
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ylennetdaan
vuoden kuluessa
jos olen keskitasoa
parempi
tyontekija”

Psykologinen
sopimus =
mita
tyontekija
odottaa
tyosuhteelta
= kovaa tyota
vastineeksi
etenemismah
dollisuuksista
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Kuva 2. Tyon jatkuvuuteen tahtaavan psykologisen sopimuksen muotoutumisprosessi (Saari,

2013, s. 33).

Onnistunut psykologinen sopimus edesauttaa osaltaan myds organisaation menestymisen

mahdollisuuksia. Tyontekijan panos auttaa tydnantajaa menestymaan ja menestyminen

puolestaan takaa tyontekijalle tyon jatkuvuuden. On siis kummankin sopimusosapuolen etu,

ettd sopimuskumppanilla sujuu hyvin. Psykologista sopimusta leimaa tyypillisesti tyontekijan

voimakas sitoutuminen organisaatioon. Vastavuoroisuus synnyttaa tyontekijoille

luottamuksen siihen, etta heidan panoksensa palkitaan myos jatkossa. Lojaliteetti ja

tasapuolisuus liitetddn perinteisesti psykologiseen sopimukseen. (Rousseau, 1995.) Vahvan

psykologisen sopimuksen myo6ta turvallisuuden tunne organisaatiossa voi kasvaa

epavarmuuden lieventymisen, ja toisaalta tyon hallinnan tunteen lisddntyessa. Samoin
tyontekija voi kokea, etta hanelld on organisaatiossa aito mahdollisuus vaikuttaa. (Van de
Ven, 2015.) Epatasapaino tyontekijan ja tydnantajan nakemysten valilla voi aiheuttaa sen,

ettd tyontekija sitoutuu organisaation sijasta enemman ammattiinsa (Coleman, Cooper &

Irving, 1997).
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Psykologiset sopimukset voidaan jakaa kahteen tyyppiin sisdltonsa perusteella.
Yksinkertainen, rahalliseen vaihtoon perustuva transaktionaalinen sopimus on kyseessa
tyypillisesti silloin, kun tyontekija suorittaa maaritellyt velvoitteensa ja saa tasta vastineeksi
tyonantajaltaan palkan tai muuta taloudellista hyotya. Relationaalinen psykologinen sopimus
sisaltad aiemman lisdksi myds emotionaalisia elementteja. Relationaalisen psykologisen
sopimuksen ollessa kyseessa, tyontekija pyrkii suorittamaan tydnantajan odotuksia
enemman ja sopimus perustuu tyypillisesti keskindiseen lojaaliuteen ja luottamukseen.
(Rousseau, 1995; Rousseau & McLean Parks, 1993, ss. 10-12; Millward & Hopkins, 1998, s.
1532.) Relationaalisen sopimuksen keskeinen piirre on piirre on tyéntekijan ja tydnantajan
samansuuntainen ajatus siitd, yhteinen etu nimenomaisesti hyodyttaa kumpaakin osapuolta.
Ty6nantaja voi esimerkiksi eri tavoin pitdaa huolta ja huomioida tyontekijoitaan. Tyontekija
vastaa suorittamalla pyydettyd enemman, koska odottaa sen hyodyttavan itsedan. (Saari
2015, s. 36-37.) Relationaalinen psykologinen sopimus on ominaisempaa pysyvien
tyosuhteiden kohdalla, verrattuna maaraaikaisiin tydsuhteisiin. Maaraaikaisuuden pituudella
saattaa kuitenkin olla vaikutusta asiaan. On havaittu, ettda maaradaikaisen tyontekijan
kohdalla transaktionaalinen psykologinen sopimus voi muuttua enemman
relationaalisempaan suuntaan silloin, kun tyosuhteen kesto pitenee. (Millward & Hopkins,

1998, s. 1532; Rousseau, 1995; Lee & Faller 2005, s. 831-847)

Relationaalinen ja transaktionaalinen psykologinen sopimus ovat ikdan kuin daripaat, joiden
valiin mahtuu tasapainotettu psykologinen sopimus, jossa ilmenee piirteitda molemmista
paatyypeista. Saaren (2015, s. 37-38) mukaan tamankaltainen sopimus liittyy ensisijaisesti
tyontekijan ajatukseen tydmarkkinoiden epavarmuudesta ja varautumisesta siihen.
Tasapainotettuun sopimukseen voi liittya pitka tyosuhde, mutta kuitenkin ilman
relationaalista psykologista sopimusta leimaavaa emotionaalista sidetta. Poikkeuksellinen ja
hyvin epdvarma tilanne organisaatiossa saattaa aiheuttaa tilan, jossa tavanomaiset normit ja
saannot eivat pade. Kyseessa on tyypillisesti tilanne, joka voi aiheuttaa merkittavia
muutoksia tyGsuhteeseen tai jopa uhan tyosuhteen paattymisestd, kuten olennaiset
uudelleenorganisoinnit tai konkurssi. Talloin tyontekija on ikdan kuin sopimuksettomassa

tilassa, jota kutsutaan transitionaaliseksi psykologiseksi sopimukseksi (kuva 3).



Tyosuhteen

Tehtdvat ja niiden vaatimukset tarkasti

Tehtavia ja niiden vaatimuksia ei maaritelty

- vahva sitoutuminen organisaatioon

ja identifioituminen

- jatkuva kehittyminen + tehtavat muuttuvat
- dynaamisuus

- "uusi sopimus": relationaalisen ja
transaktionaalisen sopimuksen yhdistelma

kesto madritelty tarkasti
Lyhyt TRANSAKTIONAALINEN SOPIMUS TRANSITIONAALINEN SOPIMUS

- korkea vaihtuvuus, matala sitoutuminen - epavarmuus

- heikko organisaatioon identifioituminen - korkea vaihtuvuus

- véhan oppimista / tehtdvien muuttumista - epavakaisuus

- "tehddan vain pakolliset tehtavat" - "poikkeustilassa" olevissa organisaatioissa
Pitka TASAPAINOTETTU SOPIMUS RELATIONAALINEN SOPIMUS

- korkea sitoutuminen, jopa uhrautuminen

- organisaatioon identifioituminen

- stabiliteetti

- "perinteinen sopimus": molemminpuolinen
lojaliteetti

Kuva 3. Psykologisen sopimuksen mallit (Saari ,2015, s. 36).
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Saari on kasitellyt vaitostutkimuksessaan (2014, s. 46) psykologisen sopimuksen vaikutusta
organisaatiositoutumiseen. Kun psykologinen sopimus rikkoutuu, on silla negatiivinen
vaikutus my06s organisaatiositoutumiseen. Psykologisen sopimuksen muuttuminen vaikuttaa
myo6s pdinvastoin, eli vastavuoroisuuden toteutuessa organisaatioon sitoutuminen voi
vahvistua. Vaikutukset ilmenevat erityisesti relationaalisen psykologisen sopimuksen
kohdalla. Psykologisen sopimuksen tyyppi on siis merkittava tekija suhteessa

organisaatiositoutumiseen. (Saari 2014 , s. 46-47)

3.3 Organisaatiositoutumisen kolmen komponentin teoria

Meyerin ja Allenin teoria organisaatiositoutumisen kolmesta komponentista on omaksuttu
laajalti kdyttoon akateemisessa tutkimuksessa. (Mamia & Koivumaki, 2006.) Valtakasityksen
mukaan myds Meyer ja Allen kuvaavat sitoutumista psyykkiseksi tilaksi, joka kuvastaa
tyontekijan suhdetta organisaatioon ja jolla on vaikutus siihen, haluaako tyontekija jatkaa
organisaation jasenena. Tyontekijan kokemus sitoumisesta voi myos ajoittain vaihdella.
Tutkimuksessaan Meyer ja Allen ovat maaritelleet sitoutumiselle kolme erilaista

lahestymistapaa tai komponenttia; affektiivinen (affective), jatkuvuusperdinen (continuance)
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ja normatiivinen (normative) sitoutuminen. He |ldhestyvat asiaa siitd nakokulmasta, etta
kyseessa ovat nimenomaisesti sitoutumisen komponentit, koska jokaisen tyéntekijan
kohdalla voidaan havaita vaihteleva mdara kustakin sitoutumisen eri osa-alueesta. Mikali
termina kaytetaisi komponentin sijasta tyyppia, se olisi Meyerin ja Allenin mukaan vahva
viittaus siihen, etta kerrallaan esiintyisi ainoastaan yksi sitoutumisen ulottuvuus, joka
samanaikaisesti sulkisi muut osa-alueet ulkopuolelle. (Meyer & Allen, 1991, s. 67-68)
Ajatusta kolmesta komponentista voi havainnollistaa esimerkilld, jossa tyontekija kokee
vahvaa halua olla organisaation jasen, mutta kuitenkaan ei koe organisaation jasenyytta
velvollisuutenaan, eika myoskdan tunne taloudellista painetta toimia niin. Vastaavasti
toisella henkil6lla voi olla vahva velvollisuudentuntoon perustuva tarve jadada osaksi
organisaatiota, vaikka ei kuitenkaan pitaisi sita kaikkein mielekkdimpana vaihtoehtona.
Meyerin ja Allenin (1991, s. 67-68) mukaan myds tyoyhteison erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa sitoutumisen eri muodot kayttaytyvat eri tavoin. Normatiivinen ja
erityisesti affektiivinen sitoutuminen ilmenevat positiivisena vaikutuksena
tyonsuorittamiseen ja yhteenkuuluvuudentunteeseen. Sen sijaan jatkuvuusperdinen
sitoutuminen voi vaikuttaa painvastaisesti. Tydnantajaorganisaatiossa olisikin keskeista
pyrkia huomiomaan, millaisilla toimenpiteilla toivontunlaista sitoutumista kyetdan

edistamaan. (Meyer & Allen 1991, s. 67-68)

Meyerin ja Allenin esittamista sitoutumisen komponenteista affektiivinen sitoutuminen on
erityisesti tunneperaista sitoutumista, johon liittyy tyypillisesti samaistumista ja kiintymista
organisaatioon. Sen tiedetdan vaikuttavan positiivisella tavalla eniten tyotyytyvaisyyten,
osallistumiseen ja ammatilliseen sitoutumiseen. Ensisijainen syy affektiivisesti sitoutuneen
henkilon organisaatiossa pysymiselle on se, ettd han nimenomaisesti haluaa pysya
organisaation jasenena. Affektiivisesti sitoutuneeseen henkildon liittyy tavallisesti myos
muita organisaation kannalta myonteisia tekijoita, kuten positiivinen asenne seka tyota etta
organisaatiota kohtaan, halu pyrkia kohti organisaation tavoitteita, yleisesti ottaen hyva
suoritustaso, seka ylpeys organisaatioon kuulumisesta. Affektiiviseen sitoutumiseen liittyykin
olennaisesti ajatus siitd, etta tyontekija kokee henkilokohtaisten tarpeidensa tayttyvan.
Meyerin ja Allenin (1997, s. 42-43) mukaan affektiivista sitoutumista voi vahvistaa muun
muassa positiivinen kokemus tyoskentelystd organisaatiossa, seka siihen liittyvien, riittavan

realististen tavoitteiden tayttyminen, selkea toimenkuva, seka positiivinen kokemus esimies-
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alaissuhteesta. Tyyppiesimerkki affektiiviseen sitoutumiseen heikentavasti vaikuttavasta
tekijasta on tyontekijan selkeasti kokema ristiriita oman ja tyénantajan arvomaailman valilla.
Kyseinen vaikutus voisi syntya esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekija kokee liiketoiminnan

menestyksen olevan tyontekijan hyvinvointia tarkeammassa roolissa. (Meyer & Allen 1991)

Normatiivinen sitoutuminen liittyy ennen kaikkea tyontekijan velvollisuudentuntoon ja
sosiaalisiin kokemuksiin (Meyer & Allen, 1991, s. 77). Normatiivisesti sitoutunut henkild
pysyy organisaation jasenena ensisijaisesti siita syystd, ettd kokee sen olevan moraalisesti
oikea ratkaisu. Velvollisuudentunto voi liittya tilanteeseen, jossa tyontekija kokee ikaan kuin
olevansa tyonantajalle velkaa tehtyjen panostusten, kuten tydnantajan tarjoaman
koulutuksen vuoksi. (Meyer & Allen, 1991, s. 77; 1997, s. 11.) Tyontekijan subjektiivisilla
saannoilla ja velvollisuudentunnolla on merkittava vaikutus normatiivisen sitoutumisen
syntyyn. Kulttuurilla, tyontekijan omakohtaisilla kokemuksilla ja henkilékohtaisella asenteella
lojaaliutta kohtaan voi olla merkittavakin vaikutus normatiivisen sitoutumisen kokemiseen ja
kehittymiseen. (Meyer & Allen, 1996, s. 263-264.) Normatiivisesti sitoutunut henkil
hyvaksyy ja sitoutuu organisaation saannot ja toimintatavat siindkin tapauksessa, etta
asiassa ilmenee jonkinlainen ristiriita tyontekijan henkilékohtaisten arvojen kanssa.
Normatiivisesti sitoutunut ei koe tyotdaan samankaltaisesti omakseen kuin affektiivisesti
sitoutunut tyontekija, jolloin moraali ja velvollisuuksien tayttaminen ovat ensisijainen ajuri
organisaation tehtavia suorittaessa. Myoskaan henkisen suhteen ei valttamatta voida
odottaa kehittyvan yhta vahvaksi kuin affektivisesti sitoutuneen tyontekijan kohdalla.

(Leiviska, 2011, s. 122)

Jatkuvuusperadinen sitoutuminen on laskelmoivaa ja liittyy suoraan organisaatiossa
saavutettuihin palkkioihin tai muihin etuuksiin, jotka menetettéisi organisaation jasenyyden
myota. Paatos organisaatioon jadmisesta perustuu siis kokonaisharkintaan, jossa tyontekija
arvioi etujaan, menetyksia, epavarmuutta ja mahdollisia muita muuttujia, joita
organisaatiosta lahteminen aiheuttaa. Mikali toinen organisaatio kykenee tarjoamaan
jatkuvuusperaisesti sitoutuneelle henkilolle mielekkddmman vaihtoehdon, on han altis
luopumaan organisaation jasenyydesta. Kyse ei kuitenkaan ole siita, etteiko
jatkuvuusperaisesti sitoutunut henkil6 voisi olla tyytyvainen tydssaan ja sopeutua siihen

hyvin, vaikka ensisijainen ajuri tyosuhteen yllapitamiselle on jonkinasteinen pakko tai
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valttamattomyys. Jatkuvuusperaisesti sitoutunut henkil6 ei koe halua tai tarvetta erityisesti

ponnistella organisaation eteen. Pelkdstaan organisaation sailyminen ja olemassaolo takaa

normatiivisesti sitoutuneelle henkildlle taman henkilokohtaisten etuuksien, kuten

saannollisen palkkatulon sadilymisen. Jatkuvuusperdiseen sitoutumiseen voivat vahvistavasti

vaikuttaa tyontekijan itsensa tekemat uhraukset ja investoinnit. Organisaatiolle annettu aika

ja tyon suorittamiseen liittyvan koulutuksen hankkiminen voivat olla jatkuvuusperaista

sitoutumista vahvistavia tekijoita. Sama vaikutus voi olla muun muasssa silla, etta

tyontekijan osaaminen ja kokemus ovat huonosti hyodynnettavissa muun tydénantajan

palveluksessa. (Mathieu ja Zajac, 1990)

ORGANISAATIO-
SITOUTUMISEN

AFFEKTIIVINEN
SITOUTUMINEN

NORMATIIVINEN
SITOUTUMINEN

JATKUVUUSPERAINEN
SITOUTUMINEN

organisaation arvojen
tunnustaminen, identiteetin
rakentaminen suhteessa
organisaatioon.

panoksen haviamisesta, ei
muita vaihtoehtoja kuin tama
organisaatio.

KOMPONENTIT

PERUSAJATUS Tunteeseen perustuva halu Organisaatiosta lahteminen Moraalis-eettiset syyt,
kuulua organisaatioon, seka aiheuttaa kustannuksia tai velvollisuudentunto
usko sen toimintatapoihin ja muita kielteisia vaikutuksia, organisaatiota kohtaan.
paamaariin. henkil6 ei halua menettaa jo

saavuttamiaan etuja.
AJATTELUTAPA "Oma halu" "Pakko" "Velvollisuus"
VAIKUTUS Osallistumisen mahdollisuus, Havainnot sijoittamansa Sisdistaa organisaation

normit sosialistumisen
kautta, saa etuja, jotka
saavat tuntemaan tarvetta
suorittaa vastapalveluksia tai
hyvaksymaan psykologisen
sopimuksen ehdot.

KAYTTAYTYMISMALLI

Tyontekjat motivoituvat
antamaan enemman
organisaation hyvaksi.
Vahentaa henkiloston
vaihtuvuutta ja poissaoloja
seka parantaa suorituksia ja
tyontekijan alaistaitoja.

Tydntekijat eivat anna
organisaatiolle enempaa kuin
tyopaikan sailyttamiseksi on
tarpeen.

Tyontekijat haluavat antaa
panoksensa organisaation
hyvaksi. Suhde
organisaatioon ja muihin
ihmisiin voi jaada
heikommaksi.

Kuva 4. Sitoutumisen komponentit ja vaikutukset. (mukaillen Michelsson, Kinnunen &

Laaksonen, 2017).

Organisaation arvoilla on hyvin keskeinen vaikutus siihen, millaiseksi sen tyontekijoiden

sitoutuminen muodostuu. Nimenomaan tyontekijan kokemuksella arvoista ja niiden
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toteutumisesta on merkitysta. Kun tyontekija kokee, ettd organisaatio toimii rehellisesti ja
oikeudenmukaisesti ja pitaa tyontekijoitaan tarkeina, on affektiivisen sitoutumisen
syntymiselle olemassa hyva lahtokohta. Mita enemman tydntekija havaitsee organisaatiossa
samankaltaisia ominaisuuksia kuin itsessaan, voi affektiivisen sitoutumisen olettaa myos
vahvistuvan. My6s normatiivista sitoutumista voi edistaa, mikali tyontekija kokee
organisaation toimivan oikein ja kohtelevan henkiléstédaan hyvin. Lisaksi tietynlainen yleinen
huolellisuuteen pyrkiminen ja muodollisuus saattavat olla sellaisia tekijoita, jotka edistavat
normatiivisen sitoutumisen vahvistumista. Kokemus tyontekijoiden arvostuksesta ja hyvasta
kohtelusta liittyy my0s jatkuvuusperaiseen sitoutumiseen, mutta vaikutus toimii
painvastaiseen suuntaan kuin affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen kohdalla. Mikali
tyontekija kokee tydnantajan tavoittelevan menestysta tyontekijan hyvinvoinnin
kustannuksella, se voi lisata jatkuvuusperaisen sitoutumisen osuutta muita

hallitsevammaksi. (Finegan, 2000, s. 149-169)

3.4 Organisaatiositoutumisen ldhikasitteita

Tyohyvinvointi on kompleksinen ja moniosainen ilmi6. Sosiaali- ja terveysministerion (n.d.)
mukaan tyohyvinvoinnin kokonaisuuden muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointiin liittyvassa keskustelussa kdytetdaan usein
yleisnimikkeitd, kuten tyossa viihtymista ja tyotyytyvaisyytta tai tydpahoinvoinnin

nakokulmasta stressia ja tyduupumusta (Hakanen 2015, s. 6).

Organisaatiositoutumisen kasitteen yhteydessa esiintyy usein muita, eri tavoin
tyohyvinvointiin yhdistettyja kasitteita. Nama ilmiot syntyvat ja niitd yllapitavat hyvin
samankaltaiset tekijat, jotka vaikuttavat myds organisaatiositoutumisen taustalla. Yhta lailla

ilmigilld on myonteisia vaikutuksia niin organisaation kuin yksilonkin nakokulmasta.

Motivaatio on esimerkki tilasta, joka on hyvin samankaltainen kuin sitoutuminen.
Motivaation katsotaan kuitenkin syntyvan sitoutumisen seurauksena ja Kleinin (2012)

mukaan kasitteet pitdisikin selkedsti erottaa toisistaan. Myds tyon imussa on kyse jossain
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maarin sitoutumisen kaltaisesta tilasta. Keskeisin ero kasitteiden vililld on siind, tyon imun

taustalla on aina jonkin toiminnan aiheuttama hyvan olon tunne.

3.4.1 Motivaatio

Sana motivaatio on johdettu latinankielesta termista “movere”, suomeksi liikkkuminen. Sana
kuvaa motivaatiota hyvin. Kdyttaytymista kasiteltdessa motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen
toimintaa ohjaavaa ja liikkeelle saavaa voimaa. (Luoma, Kaajas, Norlund & Troberg 2004, s.
20.) Motivaatiolla tarkoitetaan niiden vaikuttimien, eli motiivien kokonaisuutta, jotka
ohjaavat ihmisen toimintaa. Kaksi motivaation keskeista tekijaa ovat tahto ja vireys.
Motivaatiota voidaan kuvata ihmisen sisdinena tilana, jonka myo6ta syntyy tahto ja vireys
tavoitella kohti asetettuja tavoitteita. (Luoma ym., 2004, s. 20.) Motivaatio ei kuitenkaan
missdan tilanteessa selita kayttaytymista yksindan, eika tarkoita samaa asiaa kuin
kayttaytyminen. Motivaation lisaksi kdayttaytymiseen voivat vaikuttaa muun muassa
biologiset, kulttuuriset ja tilanteeseen liittyvat tekijat. Motivaatiota voidaan tarkastella eri
nakokulmista; intensiteetti tarkoittaa motivaation voimakkuutta, ja motiivit puolestaan
toimintaa synnyttavia asioita. Erityisesti johtamisen yhteydessa keskustelu kohdistuu usein
motivaation intensiteettiin. Usein kuitenkin motivoitumisen syy omana nakékulmanaan jaa
usein keskustelun ulkopuolelle (Luukka, 2019, s. 143- 145). Tyoelamdassa voidaan pyrkia
usein eri keinoin vaikuttamaan ihmisen haluun toimia halutulla tavalla. Soveltuvia keinoja
voivat olla esimerkiksi palkitseminen, ty6ilmapiiriin vaikuttaminen, esimiesty6 ja téiden
organisointi. Yleinen elamantilanne, seka fyysinen ja psyykkinen kunto puolestaan
vaikuttavat ihmisen vireyteen. On huomionarvoista, ettd motivaatio ei valttamatta rajoitu
pelkastdaan tybelamaan, vaan motivoitunut henkil6 pyrkii tavallisesti tavoitteisiinsa myos

muilla elaman osa-alueilla. (Luoma ym., 2004, s. 20)

Motivaatiotekijat voidaan jakaa ulkoiseen motivaatioon ja sisdiseen motivaatioon.
Jaottelussa on pohjimmiltaan kyse siitd, missd motivaation ldhde on. Ulkoisessa
motivaatiossa kyse on ensisijaisesti sellaisesta suorittamisesta, johon kannustetaan jollakin
palkinnolla. Sisdisen motivaation kohdalla mielihyvaa tuottaa suorittaminen, jonka tyontekija
voi parhaassa tapauksessa tuntea palkintona sellaisenaan. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

eivat kuitenkaan ole toisensa pois sulkevia. Jokaisen tyontekijan kohdalla motivaatio koostuu
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molemmista elementeistd, joskin niiden keskindiset suhteet ja painotukset vaihtelevat aina
tilanteesta riippuen. Sisdisen ja ulkoisen motivaation suhde voi toimia niinkin, etta jossain
tilanteessa konkreettinen palkinto, kuten rahallinen korvaus voi vaikuttaa myodnteisesti myds
sisdiseen motivaatioon. Toisaalta tydntekija voi joutua tilanteeseen, jossa suorittaa
epamieluisan tyotehtavan ainoastaan rahallisen korvauksen vuoksi, vaikka muuten
padadasiassa kokisin innostuneisuutta tydssaan. Vaikka molemmat motivaatiotekijat voivat
esiintya samanaikaisesti, on kuitenkin tyypillista, ettd painotus on selkedsti enemman toisella

puolella. (Deci & Ryan, 2004)

Sisdista motivaatiota voi luonnehtia proaktiiviseksi. Tydontekijalle, jonka motivaatio on
sisdista, on tunnusomaista innostunut ote tyohon, vaikka yksittaisesta suoritteesta ei
olisikaan luvassa erillista palkkiota. Kuten jo aiemmin todettiin, ei motivaatio liity ainoastaan
tyoelamaan. Harrastus onkin hyva esimerkki sisdistd motivaatiota kuvaavasta tilanteesta,
jossa henkil6 on kiinnostunut, innostunut ja saa palkkion varsinaisesta tekemisestaan.
Omaehtoisuus on merkittava edellytys sisdisen motivaation toteutumiselle. Motivaation
intensiteetti kasvaa, mitd enemman henkil6 kokee toiminnan ldhtevan itsestdan. Vastaavasti
ulkopuolelta tulevan pakotteen voidaan olettaa vahentavan sisdisen motivaation
intensiteettia. Myos kyvykkyys ja yhteisollisyys vaikuttavat merkittavasti sisdisen motivaation
perustassa. Kyvykkaan henkilon itsetunto voimistuu ja tyo sujuu, koska han kokee olevansa
hyva ja saavansa asioita aikaan. Yhteisollisyyden merkitys puolestaan liittyy siihen, etta
henkil6 kokee vaikuttavansa asioihin myonteisesti kanssaihmisten hyvaksi. (Deci & Ryan,
2004.) Luukan (2019, s. 144) mukaan sisdinen motivaatio voidaan edelleen jakaa kahteen
osaan perustuen siihen, millaisesta lahteestd motivaatio syntyy. Sisdsyntyinen motivaatio
tarkoittaa sellaista tilaa, jossa ihminen syttyy ja motivoituu tekemisesta ja kokee sen olevan
innostavaa. Sisdistetyn motivaation kohdalla ihmiselle itselleen tarkeisiin tavoitteisiin ja
arvoihin liiityva tekeminen tuntuu arvokkaalta. Tall6in tekeminen on samansuuntainen

ihmisen oman arvomaailman kanssa ja itsearvoisen tarkeaa seka arvokasta.

Ulkoinen motivaatio, toisin kuin sisdinen motivaatio, on luonteeltaan enemman reaktiivista.
Ihminen suorittaa tydtaan ikaan kuin pakon edessa. Toisin kuin sisdisen motivaation
kohdalla, tekemisen syy on tall6in irrallaan itse tekemisesta ja ajurina on muun kuin

“sisdisen” palkinnon saavuttaminen tai rangaistuksen valttaminen. Luukka (2019, s. 144)
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kuvaa téllaisen motivaattorin olevan tyypiltdan Iahinna keppi tai porkkana. Ulkoiseen
motivaatioon liittyva tyd on ihmiselle kuormittavampaa, verrattuna sisdiseen motivaatioon.
Koska tyohon liittyy jonkinlainen pakko, joutuu tyontekija kdayttdmaan energiaansa myos
oman itsensa motivoimiseen. Tilanne on siis tdaysin pdinvastainen kuin sisdisen motivaation
kohdalla, jolloin henkilé hakeutuu suorittamaan tehtavia, jotka kokee mieluisana ja

innostavana. (Luukka 2019, s. 144)

Motivaatio toimii kuten inhimilliselle pddomalle on tyypillistd; tydnantaja ei voi tehda
paatosta tyontekijan motivoitumisesta. Tydnantajalla on ainoastaan mahdollisuus pyrkia
vaikuttamaan tyontekijan motivoitumiseen luomalla eri keinoin sellainen tydymparisto joka
edistaisi toivotunlaista motivoitumista. Professori Douglas McGregor kiteyttaa asian
lauseeseen: ”Strictly speaking, the answer to the question managers so often ask of
behavioral scientist — How do you motivate people? —is, You don’t.” Haluttua kaytosta
voidaan pyrkia saavuttamaan esimerkiksi kehottamalla, maaraamalla, kiristamalla ja
darimmaisessa tapauksessa jopa uhkaamalla. Todellinen halu suorittamiseen voi kuitenkin
syntya ainoastaan tyontekijan sisalta kasin. Yleisesti ottaen ulkoinen motivointi soveltuu
parhaiten sellaisiin tehtaviin, jotka ovat luonteeltaan melko yksinkertaisia ja toisettavia.
Vastaavasti haastavammissa tehtavissa sisdinen motivaatio on erityisen tarpeellinen.
Aineellinen palkitseminen ei haastavampien tehtavien kohdalla valttamatta tuo tydonantajan
nakokulmasta haluttua lopputulosta ja voi tilanteesta riippuen vaikuttaa pahimmillaan jopa

vastakkaiseen suuntaan. (Luukka 2019, s. 145)

3.4.2 Tyonimu

Tyon imu on lahikasite seka sitoutumiselle, ettd motivaatiolle. Kasitteen nimi on koetulle
tilalle hyvin kuvaava. Tyon imua kokeva tyontekija uppoutuu tyohonsa tarmokkaasti ja
omistautuen, seka tuntee samanaikaisesti innostusta ja iloa. Ty vie tekijansa positiivisella
tavalla mukanaan. Tarmokkuuden seurauksena tyontekija on energinen ja innokas, seka
halukas panostamaan tyéhonsa. Omistautuminen puolestaan merkitsee sita, etta tyontekija
on ylped omasta tyostaan, pitaa sitd merkityksellisend, seka innostuu ja inspiroituu omasta
tyostaan. Tyohon uppoutuneena tydntekija tuntee miellyttdavaa oloa ollessaan syvasti

keskittynyt ja paneutunut tehtdvaansa. Uppoutumiseen liittyy tyypillisesti myos ajan
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kuluminen kuin huomaamatta. Tyon imun voi todeta olevan arvokas ja mydnteinen
tyohyvinvoinnin tila, jossa tyontekija suoriutuu tehtavistaan hyvin, painvastoin kun
leipaantynyt ja tyotdaan pakonomaisesti suorittava henkild. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-

Roma & Bakker, 2002; s. 75; Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, s. 45-46.)

On selvaa, ettd myoskaan tyon imun vaikutus ei rajoitu ainoastaan tyontekijaan. Kokemus
tyon imusta tuottaa tyontekijalle arvokasta hyvinvointia ja onnellisuutta, joka puolestaan
edistdaa parempien tyon tulosten saavuttamista. Tyon imulla voikin olla tyontekijan lisaksi
vaikutuksia tydnantajaorganisaatioon, sekda myds tyontekijan tydpaikan ulkopuoliseen
elamaan. Kokemus tyon imusta saattaa vaikuttaa tyontekijaan parhaassa tapauksessa jopa

useiden vuosien ajan. On tunnistettu, etta tyon imua kokevat tyontekijat

Ovat aikaansaavia, aloitteellisia ja uudistushaluisia

- Toimivat tyoyhteistssa avuliaasti

- Ovat tuottavia ja saavat aikaan asiastyytyvaisyytta ja —uskollisuutta

- Ovat sitoutuneita

- Jatkavat pidempaan tyoelamassa

- Edistavat myos ymparillaan olevien henkildiden kokemaa tyon imun maaraa

- Ovat terveempia

- Kokevat, etta tyo rikastuttaa muun elaman laatua

- Ovat tyytyvdisempia rooleihinsa puolisoina ja vanhempina

- Ovat kokonaisuutena muita tyontekijoita onnellisempia

- Kokevat muita vihemman masennusoireita ja ahdistusta myos pidemmalla

aikajanteella
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- Arvioivat mielenterveytensa ja tyokykynsa paremmaksi

- Ovat vdhemman kyynisia ja kokevat vahemman somaattisia oireita. (Hakanen, 2015,

6-7, 40-41; Martela & Jarenko 2015, s. 48-49)

Tyon imun edistaminen luo inhimillisin keinoin mahdollisuuksia parantaa tyéelamaan liittyva
laatua ja menestysta. Tyon imun taustamekanismit liittyvat |ahtokohtaisesti erilaisiin
positiivisiin tunteisiin, kuten iloon, innostukseen ja ylpeyteen. Nama positiiviset tunteet
puolestaan luovat pohjan ja vahvistavat yksilollisia fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia
voimavaroja, jotka edelleen osaltaan mahdollistavat laadukkamman tyétoiminnan
kehittymisen. Tyon imua kokevat tyontekijat pyrkivat todenndakdisemmin muokkaamaan
omaa tyotdan vaativammaksi, hakevat tarvittavia voimavaroja tyossa selviamiseksi ja
toisaalta myds viihtyvat tydssa silloinkin, kun kokevat sen vaativaksi. (Hakanen 2015, s. 6-7,

41-42)

Tutkimuksissa on tunnistettu tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa tyon imun kokemuksen
syntymiseen, yllapitamiseen ja edistamiseen. Erityisesti tyotehvavien riittavan
vaihtelevuuden, vastuun, itsendisyyden, kehittymis- ja vaikuttamismahdolliksuuksien,
kollegoilta ja esimieheltad saadun tuen ja arvostuksen on tunnistettu lisddavan tyén imua.
Tuen ja arvostuksen puutteen on tunnistettu olevan erityisen vahingollista. Tama voi aloittaa
kierteen, jossa ensin tyon hyva suorittaminen ja kehittaminen hankaloituvat. Sen
seurauksena tyontekija saattaa alkaa murehtia tyopaikan ongelmia ja
epaoikeudenmukaisuutta myos vapaa-aikanaan. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-

Nyman 2018, s. 45-46)

Sitoutuminen ja tyon imu sisaltavat samankaltaisia piirteitd, mutta pohjautuvat kuitenkin eri
asioihin. Sitoutuminen perustuu ensisijaisesti siihen, ettd ihminen tyydyttaa itselleen
merkittavia tarpeita. Tyon imu puolestaan liittyy mielihyvaan, jota tyon suorittaminen
tuottaa. Keskeinen ero sitoutumisen ja tyon imun valilla liittyykin juuri mielihyvan
kokemukseen. Sitoutumiseen ei valttamatta liity lainkaan positiivisia tunteita, vaan henkildon

toiminnan taustalla saattaa olla jopa valttamattomyys.
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4 Opinnnaytetyon tutkimusmenetelma ja aineistonkeruu

Tama opinndytetyd on kvantitatiivinen, eli maarallinen tutkimus. Kvantitatiivisella
tutkimuksella pyritdan kuvaamaan ilmiéta numeerisen tiedon pohjalta ja usein myds
selvittdamaan asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavaan ilmiéon liittyvia muutoksia.
Kvantitatiivinen tutkimus sopii tavallisesti kuvaaman hyvin olemassa olevaa tilannetta,
vaikkakaan sen avulla ei yleensa pystyta selvittamaan asioiden ja ilmididen syita. (Heikkila,

2014)

Tutkimusmenetelmana tassa opinnaytetyossa kaytettiin surveytutkimusta, jolle ominaisesti
tutkimusaineisto kerattiin tutkimusta varten laaditulla strukturoidulla kyselylomakkeella.
Kyselylomake toteutettiin suunnitelmallisesti ja se oli standardoitu, eli vakioitu. Talla
tarkoitetaan sitd, etta jokaiselle vastaajalle esitettiin tasmalleen samat kysymykset
tdsmalleen samassa muodossa. Surveytutkimuksen etu on sen edullisuus sekd nopeus ja
tehokkuun erityisesti sellaisissa tilanteissa, joissa tavoitellaan tietoa suuremmasta
vastaajajoukosta. Kyselyn tuloksia voidaan analysoida tilastollisiin menetelmiin
suunnitelluilla ohjelmilla. Surveytutkimuksessa haastattelija ja haastateltava jaavat toisilleen
tuntemattomaksi ja vastaajien anonymiteetti saattaa edesauttaa vastausten saamista
henkilokohtaiseksi tai hankalaksi koettaviin kysymyksiin. Tyypillinen kyselytutkimukseen
liittyva riski on, etta vastausprosentti jaa pieneksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, ss.
182-185). Opinnaytetydssa tahan mahdollisuuteen pyrittiin vaikuttamaan vastaajille
varsineisen kyselyn ohessa toimitetun saatetekstin avulla. Saatteen tarkoituksena oli
herattaa vastaajan mielenkiinto, perustella tutkimuksen ja tutkimukseen osallistumisen
hyodyt, seka selvittaa, etta kyselyyn osallistuminen vaatii vain melko pienen ajallisen
panostuksen. Opinnaytetyon aineiston keruu ja analysointi toteutettiin Webropol -

ohjelmalla.

4.1 Kyselylomake

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittda kohdeorganisaation henkildstdn sitoutumista ja

tunnistaa sitoutumiseen mahdollisesti vaikuttavia tekijoita. Kyselylomakkeen (liite 3)
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kysymykset valittiin siten, ettd asetettuihin tutkimuskysymyksiin voitaisi vastata

mahdollisimman tarkasti.

Kyselylomakkeen kysymykset koostuivat kolmesta erityyppisesta kategoriasta.
Taustamuuttujilla tiedetaan aiempien tutkimusten perusteella voivan olla vaikutusta
sitoutumiseen, vaikkakaan yksiselitteisia ja yleistettavia korrelaatioita ei ole kyetty
osoittamaan. Opinnaytetydssa haluttiin tunnistaa taustamuuttujien mahdollinen vaikutus
sitoutumiseen kohdeorganisaatiossa. Taustamuuttujiin, kuten ikdan, tyokokemukseen ja
koulutustasoon liittyvat kysymykset esitetaan kyselomakkeen ensimmaisena osiona.

Kysymykset ovat numeroilla 1-4.

Kyselylomakkeen toisen osion kysymykset liittyvat organisaatiositoutumiseen. Sitoutumista
mittaavat kysymykset pohjautuvat Meyerin, Allenin ja Smithin (1993) kehittdmaan The
Organizational Commitment Scales —mittaristoon. Mittaristo perustuu Meyerin ja Allenin
teoriaan organisaatiositoutumisen kolmesta komponentista. Mittaristoa on kadytetty eri
tieteenalojen tutkimuksessa ja sen on todettu olevan tarkka ja tdsmallinen keino
sitoutumisen mittaamiseen (Meyer & Allen 1997). Organisaatiositoutumista mittaavia
kysymyksia kyselylomakkeella on yhteensa 18 kappaletta, kysymykset nro 5-22.
Alkuperdiseen The Organizational Commitment Scales -mittaristoon sisaltyvat

englanninkieliset vaittamat on lueteltu tdman opinnaytetyon liitteessa 1.

Organisaatiositoutumiseen liittyvassa teoriassa on esitetty runsaasti erilaisia organisaatioon
ja tyohon liittyvia tekijoita, jotka mahdollisesti vaikuttavat joko mydnteisesti tai kielteisesti
sitoutumisen muodostumiseen ja sdilymiseen. Tallaisista tekijoistd puhutaan tyypillisesti
aihealueittain, kuten tyytyvaisyys esimiesty6hon tai tyon vaatimukset. QPSNordic —kysely on
organisaation psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia tekijoitd mittaava tydkalu, joka
soveltuu hyvin tyoyhteisdjen kehittamiseen. QPSNordic-kysely sisaltaa erilaisiin aihealueisiin
liittyvia kysymyksia, joihin tyontekija vastaa oman kokemuksensa perusteella. Aihealueet
puolestaan ovat suurelta osin samankaltaisia kuin ne tekijat, joiden on aiemmin
tutkimuksissa havaittu vaikuttavan sitoutumiseen. Opinndytetyon kyselylomakkeen
kolmannen kategorian kysymykset koskivat aihealueittain naita sitoutumiseen mahdollisesti

liittyvia tyoolotekijoita. Kategoriaan kuuluvia kysymyksia on yhteensa 31 kappaletta,
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numerot 23-54. Kysymykset pohjautuvat alkuperaisen QPSNordic-kyselyn vaittamiin.
Opinndytetyohon valittiin erityisesti sellaiset kysymyset, joiden aihepiiriin opinnaytetyon

teoriaosuudessa selkedsti viitataan.

Kyselylomakkella taustamuuttujiin liittyvat kysymykset olivat monivalintakysymyksia, joihin
oli asetettu valmiit vastausvaihtoehdot. Sitoutumista ja tydolotekijoita koskevat kysymykset
olivat vaittamia, joita vastaaja arvioi viisiportaisella Likert-asteikolla, jolloin 1 = taysin eri
mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei eri eikd samaa mieltd, 4 = jokseenkin samaa mieltd, 5
= tdysin samaa mielta. Tutkimusaineisto kerattiin sahkoisesti Webpropol-ohjelman avulla.
Kyselylomakkeen ohessa vastaajille toimitettiin saate (liite 4), jossa kerrottiin tutkimuksen
tarkoituksesta ja ilmoitettiin pdivamaara, johon mennessa vastauksia pyydettiin.
Tutkimukseen vastaamaan kutsuttiin kohdeorganisaation koko henkildsto, eika erillista

otantamenetelmaa siita syysta ollut kaytossa.

Kyselylomaketta testattiin kahdella kohdeorganisaation ulkopuolisella henkildlla ennen
varsinaisen tutkimuksen kdynnistamistd. Henkil6iltd pyydettiin kommentteja ensisijaisesti
kysymysten ymmarrettavyyteen, lomakkeen yleiseen selkeyteen sekd lomakkeen
tayttamiseen kuluvaan aikaan. Testaajien kommenttien perusteella kyselylomakkeeseen ei

tarvinnut tehda muutoksia.

5 Aineiston analysointi ja tutkimuksen tulokset

Kyselylomake toimitettiin jokaiselle kohdeorganisaation tyontekijalle (16 henkil6d). Kyselyyn
vastasti 13 henkil6a, eli n. 81 % perusjoukosta. Jokaista kyselylomaketta voitiin kayttda
analysoinnissa. Kyselytutkimuksen vastaukset kasiteltiin ja analysoitiin Webropolin
analyysityokaluilla. Kyselyyn vastanneiden henkildiden anonymiteetin sdilyminen on
ohjannut ja vaikuttanut merkittavasti niihin valintoihin, joita aineiston analysoinnin ja
erityisesti raportoinnin suhteen on tehty. Taustamuuttujista vastaajan ika ja tydsuhteen

kesto luokiteltiinkin uudelleen, jotta yksittdistd vastaajaa ei vastausten perusteella voi
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tunnistaa. Uuden luokittelun jalkeen vastaajan ikd on 26-45 vuotta, 46-55 vuotta ja yli 56

vuotta. Vastaajan tyosuhteen uudet luokat ovat alle 10 vuotta, 11-20 vuotta ja yli 20 vuotta.

Kyselytutkimuksen tuloksia analysoitiin summamuuttujien ja ristiintaulukoinnin avulla.
Summamuuttuja tarkoittaa sellaista muuttujaa, jonka arvo on saatu laskemalla yhteen
useiden, samaa ilmiota mittaavien muuttujien arvot. Kyselytutkimuksessa summamuuttujaa
kaytetaan tyypillisesti asennevaittamiin saatujen vastausten yhdistamisessa. Nain saadaan
muodostettua tilastollinen muuttuja, jolla eri laskutoimitukset ovat mahdollisia
(Tietoarkisto). Vastausten tiivistiminen summamuuttujaksi voi helpottaa myos tulosten
tulkintaa. Summamuuttujan arvo saadaan laskemalla yhdistettavien muuttujien arvojen

summa, joka jaetaan muuttujien lukumaaralla.

Tdssa opinndytetydssa sitoutumista ja sen eri komponenttien osuuksia arvioitiin
summamuuttujien avulla. Affektiiviseen, normatiiviseen ja jatkuvuusperaiseen
sitoutumiseen liittyi kuhunkin kuusi vaittamaa, joiden vastauksista muodostettiin
summamuuttujat. Osa sitoutumista koskevista vaittamista oli kielteisid, jolloin vastauksen
suunta mielipideasteikolla on eri, kuin myonteiselld vaittamalla. Summamuuttujaan
vhdistettavien muuttujien on oltava samansuuntaisia, jotta summamuuttujan arvo on oikea.
Kyselylomakkeen kielteisten vaittamien (kysymykset nro 7, 8, 9 ja 17) kohdalla vastaukset
koodattiin uudelleen myonteisia vastauksia vastaaviksi, jotta summamuuttujan arvo ei sisalla
virhettd. Summamuuttujan avulla jokaiselle sitoutumisen komponentille saatiin maaritettya
arvo, joka kuvaa vastaajien keskimaaraista sitoutumista asteikolla yhdesta viiteen, jolloin
suurempi muuttujan arvo merkitsee korkeampaa sitoutumista. Komponenttien
summamuuttujien lisdksi sitoutumista kuvaavien vaittdmien vastauksista laskettiin

vastaajakohtainen keskiarvo kullekin sitoutumisen komponentille.

Ristiintaulukoinnilla tutkitaan muuttujien jakautumista ja niiden valisia riippuvuuksia.
Ristiintaulukointia kdytetdaan kokeellisissa ja selittavissa tutkimuksissa, joiden tarkoituksena
on selvittaa kahden tai useamman muuttujan tilastollista yhteytta. Tilastollinen yhteys
tarkoittaa, ettd toinen muuttuja antaa selityksen toisen muuttujan arvoihin. (Holopainen,
Tenhunen & Vuorinen, 2004, s. ,157.) Tassad opinndytetydssa ristiintaulukoinnilla tutkittiin

taustamuuttujien vaikutusta sitoutumiseen. Ristiintaulukoinnit suoritettiin siten, etta
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jokaista kyselylomakkeella maariteltya taustamuuttujaa kadytettiin selittdvana muuttujana
kaikkiin sitoutumista koskeviin vaittamiin, eli selitettaviin muuttujiin. Tutkimusaineiston
pienen koon (n=13) vuoksi ei voida khin nelio -testilla selvittdad, onko muuttujien valilla

tilastollisesti merkitsevaa riippuvuutta.

5.1 Organisaatiositoutuminen

Organisaatiositoutumisen eri komponenttien summamuuttujat osoittavat kunkin
sitoutumisen komponentin arvon (taulukko 1) asteikolla 1-5, jossa 5 kuvaa vahvaa
sitoutumista. Affektiivisen sitoutumisen summamuuttujan arvo (4,14) on merkittavasti
suurempi kuin jatkuvuusperaisen sitoutumisen (2,20) ja normatiivisen sitoutumisen (2,68)

arvot.

Taulukko 1. Sitoutumisen summamuuttujat

Sitoutumisen komponentti n Keskiarvo Keski- Mediaani  Suurin Pienin
hajonta vastaajan vastaajan
keskiarvo keskiarvo

Affektiivinen sitoutuminen 13 4,140 0,98 4 4,83 3,17
Jatkuvuusperdinen sitoutuminen 13 2,200 1,17 2 3 1,50
Normatiivinen sitoutuminen 13 2,680 1,18 3 4,17 1,33

Kohdeorganisaation tyontekijat ovat selvasti vahvasti ja vahvimmin affektiivisesti
sitoutuneita. Korkea keskiarvon lisdksi affekktiivisen sitoutumisen pienin keskihajontaluku
osoittaa, etta vastauksissa ei ole ollut suurta vaihtelua vastaajien valilld, vaan vastaukset
ovat olleet melko yhdenmukaisia. My6s vastaajakohtaisia keskiarvoja (liite 5) tutkimalla
voidaan todeta, ettd affektiivinen sitoutuminen on jokaisen tydntekijan kohdalla hallitsevin

sitoutumisen muoto.

Jatkuvuusperédinen ja normatiivinen sitoutuminen ovat summamuuttujien osalta keskenaan

melko samalla tasolla, normatiivisen sitoutumisen ollessa kuitenkin keskimaarin hieman
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normatiivinen sitoutuminen ovat affektiivisen sitoutumisen jalkeen lahes yhta usein toiseksi

merkittavin komponentti. Normatiivisen sitoutumisen kohdalla on nahtavissa suurimmat

vastaajakohtaisten keskiarvojen erot (1,33 —4,17).

5.2 Taustamuuttujien vaikutus sitoutumiseen

Kyselylomakkeen alussa kartoitettiin vastaajien taustoja neljalla kysymykselld; ika, sukupuoli,

tyokokemus ja koulutus (taulukko 2). Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, etta
taustamuuttujilla saattaa olla vaikutusta myds sitoutumiseen, vaikkakaan yleistettavia
tutkimustuloksia ei ole kyetty esittamaan. Erityisesti ikd ja tydsuhteen kesto ovat tekijoita,

joilla tyypillisimmin esiintyy korrelaatioita sitoutumisen kanssa.

Taulukko 2. Taustamuuttujat

TAUSTAMUUTTUJAT

Vastaajan ika
26 -45 vuotta
46 - 55 vuotta
yli 56 vuotta

Koulutustaso
ammatillinen peruskoulutus tai lukio
alempi koskeakoulututkinto

Sukupuoli
nainen
mies

Ty6suhteen kesto
alle 10 vuotta
11-20vuotta
yli 20 vuotta

N 3 W N 0 S

co U

N O U1 S

%
62
15
23

%
54
46

%
38
62

%
38
46
15

Koulutustaustan mittaamiseen kyselylomakkeella oli nelja eri vaihtoehtoa.

Kohdeorganisaation tyontekijat jakautuivat melko tasan naista kahteen luokkaan, jolloin
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tyontekijoiden koulutus on joko ammatillinen perustutkinto tai lukio, tai vaihtoehtoisesti
alempi korkeakoulututkinto. Koulutustasolla ei tassa tutkimuksessa havaittu olevan lainkaan
vaikutusta sitoutumiseen, vaan koulutustasosta riippumatta annetut vastaukset jakautuivat

eri vaittamissa hyvin tasaisesti (liite 7, Ristiintaulukointi: Koulutustaso).

Mydskaan sukupuolten valilla ei annetuissa vastauksissa havaittu eroavaisuuksia
jatkuvuusperaisen ja normatiivisen sitoutumisen osalta (liite 8, Ristiintaulukointi: sukupuoli).
Kahteen affektiivista sitoutumista mittaavaan kysymykseen naiset olivat vastanneet hieman
miehia myodnteisemmin. Kaikki naiset olivat hieman miehida useammin joko samaa tai melko
samaa mielta siitd, etta olisivat onnellisia, jos voisivat olla tyduransa loppuun nykyisen
tydnantajan palveluksessa. Naisista 80 % koki, etta heilld on tunneside tydpaikkaan. Miehista
samoin koki jonkin verran vdhemman, vain n. 60 %. Ndista havainnoista huolimatta ei
kuitenkaan voida tehda sellaista tulkintaa, etta naisten affektiivinen sitoutuminen olisi

vahvempaa kuin miesten kohdalla.

Tyontekijan ika vaikutti vastaukseen neljan kysymyksen osalta (liite 6, Ristiintaulukointi: ika).
Vanhemmat tyontekijat kokivat nuoria useammin ja varmemmin olevansa onnellisia, jos
voivat olla nykyisen tyonantajan palveluksessa tyouransa loppuun saakka. Myo6s tunneside
organisaatiota kohtaan nayttaa kasvavan tyontekijan ian myota. Kaikki tyontekijat olivat sita
mieltd, etta nykyisen tyonantajan lisaksi heilld olisi muitakin vaihtoehtoja, mutta nuoremmat
tyontekijat olivat asiasta yksimielisimpia. Nuorimman ikaluokan tyontekijat tuntevat vahiten

velvollisuuksia organisaation muita jasenia kohtaan.

Taman kohdeorganisaation kohdalla tyosuhteen keston havaittiin vaikuttavan neljan
vaittdman kohdalla (liite 8, Ristiintaulukointi: tydsuhteen kesto). Pitkien tydsuhteiden
kohdalla tyontekija toivoo tyosuhteen kestdvan tyouran loppuun saakka useammin kuin
lyhyempien ty6suhteiden kohdalla. Myds lyhimman tydsuhteen omaavat kokevat, etta ei
olisi moraalinen vaaryys lahted organisaatiosta. Kaikki pitkdan tydsuhteen omaavat tuntisivat
huonoa omaatuntoa jattaessaa organisaation. Lyhyempien tyosuhteiden kohdalla tyontekijat
ovat useimmin sitd mieltd, etta eivat ole tydnantajalleen mitdan velkaa. Havaintojen

perusteella vaikuttaa siltd, ettd tydsuhteen kesto voi vahvistaa affektiivista sitoutumista ja
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normatiivinen sitoutuminen puolestaan vaikuttaa olevan viahdisempaa silloin, kun tyosuhde

on kestanyt lyhyemman aikaa.

5.3 Tyoolotekijat

Kyselylomakkeella esitettiin 31 kysymysta, jotka koskivat organisaation tyooloja. Kysymykset
oli jaettu kahdeksaan eri luokkaan, QPSNordic-kyselylomakkeeseen pohjautuen. Kuten
sitoutumiseen liittyvia vaittamia, myos vastaajien kokemuksia tyoolotekijoista mitattiin
summamuuttujalla (taulukko 3), seka arvioitiin myds vastaajakohtaisilla keskiarvoilla.
Tyooloihin liittyva osio sisalsi kielteisia vaittamia (kysymykset 23, 24, 26, 27, 33, 34 ja 35)
joiden vastausasteikko on koodattu uudelleen samansuuntaiseksi muiden vaittamien kanssa.
Nain varmistettiin etteivat tyoolojen summamuuttujat sisalla virhetta. Liitteessa 10 on
esitetty tyoolotekijoihin liittyviin vaittamiin annettujen vastausten jakaumia

vaittamakohtaisesti.
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Taulukko 3. Tyoolotekijéiden summamuuttujat

Tyoolotekijan luokka n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin Pienin
hajonta vastaajan vastaajan
keskiarvo keskiarvo
Tyotehtaviin liittyvat vaittamat 13 3,840 1,15 4 4,45 3,33
Tyorooliin liittyvat vaittamat 13 4,090 1 4 5 2,75
Tyon vaikutusmahdollisuuksiin 13 4,300 0,77 4 4,75 3,50

liittyvat vaittamat

Tyon hallintaan liittyvat vaittamat 13 4,000 1 4 5 3,00

Sosiaaliseen vuorovaikutukseen 13 4,440 0,59 4 5 3,33
liittyvat vaittamat

Johtajuuteen liittyvat vaittamat 13 4,250 0,78 4 3 5,00
Organisaatiokulttuuriin liittyvat 13 4,440 0,63 5 3,33 5,00
vaittamat

Tyon motiiveihin liittyvat vaittamat 13 4,230 0,75 4 3,5 5,00

Tyontekijat arvoivat tassa kyselyssa kartoitetut tyoolotekijat erittain hyvalle tasolle. Koska
myos tyontekijoiden affektiivinen sitoutuminen on erittdin hyvalla tasolla, ei sitoutumisen ja
tyoolotekijoidden valilta yritetty ristiintaulukoimalla havaita riippuvuuksia. Sen sijaan
tyooloihin annetuista vastauksista on kiinnitetty erityista huomiota sellaisiin tekijoihin, joihin

tyonantajan olisi hyva kuitenkin kiinnittda huomiota.

Tyotehtaviin liittyvd summamuuttuja on ainoa, jonka keskiarvo jai alle neljan (3,84). Lahes
kaikki vastaajat kokevat, ettd joutuvat usein tai melko usein tyoskentelemaan kiireessa ja
useampi vastaajista kaipaisi lisda koulutusta tyotehtaviensa suorittamiseen. Vastaajista lahes
jokainen on sitd mieltd, ettd tyon suorittaminen vaatii usein tai melko usein syvaa
keskittymistd, mutta samanaikaisesti suurin osa tyontekijoista kokee hairidita, jotka jollain
lailla haittaavat keskittymista. Paasdantoisesti tyontekijat pitavat tyotaan kuitenkin
positiivisella tavalla haastavana ja tyontekijat voivat hyodyntda tyotehtavissd omaa

osaamistaan ja toisaalta myo6s kartuttaa tietojaan ja taitojaan. Tunne tyén
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merkityksellisyydesta on myos selkeasti esilla. Jokainen tyontekija on samaa tai melko samaa
mielta siita, ettd oma tyo on merkityksellista. Tyérooleihin liittyvista vastauksista selviaa
Iahes kaikkien tyontekijoiden olevan sitd mieltd, ettd tyonantaja tarjoaa riittavat resurssit
tyotehtavista suoriutumiseen ja omalle tydlle on maaritelty selkeat tavoitteet. Pari
tyontekijaa kokee saavansa ristiriitaisia maarayksia tydn suorittamiseen eri henkildilta.
Arvoristiriitoja ei vastausten perusteella organisaatiossa koeta lainkaan. Tyoroolin

summamuuttuja on 4,09.

Tyontekijat ovat arvioineet vaikutusmahdollisuutensa tyohon hyvaksi (4,30).
Vaikutusmahdollisuuksiin liittyvat kysymykset koskivat tydmenetelmien valintaa seka tyon
aikatauluttamista. Kaikkien vastaajien mielesta tydaika joustaa tarvittaessa ja lahes jokaisella
on myds tydpaivan aikana mahdollisuus valita ainakin taukojensa ajankohta itsendisesti.
Tyontekijat voivat vaikuttaa oman tyonsa kannalta tarkeisiin paatoksiin ja valita lahes
poikkeuksetta itse sopivimmat tydmenetelmat silloin kun on mahdollista valita eri
vaihtoehtojen vidlilld. Hieman alle kolmannes vastaajista kokee, etta ei saa riittavasti
palautetta tyonsa laadusta. Tyotehtavakohtaiset tavoitteet ovat kuitenkin selvilla jokaisen
tyontekijan kohdalla, silla kaikki vastaajat kertovat osaavansa arvioida myos itse, onko tyo

suoritettu hyvin.

Sosiaalisen vuorovaikutuksen seka organisaatiokulttuurin summamuuttujat ovat saaneet
tassa tutkimuksessa kaikkein korkeimmat arvot (4,40). Kukaan kyselyyn vastanneista
tyontekijoista ei koe, ettd ei tarvittaessa saisi tydhonsa apua ja tukea tyokavereiltaan tai
esimieheltdan, tai ettd esimies ei kuuntelisi, mikali vastaajalla on tydhon liittyva ongelma.
Painvastoin koetaan, ettd tyonantaja pitaa tyontekijoista huolta ja on kiinnostunut

henkiloston terveydesta ja hyvinvoinnista.

Johtajuutta mittaaviin kysymyksiin on annettu vastauksia siten, ettd osion summamuuttujan
arvoksi on saatu 4,25. Yksimielisimpia vastaajat ovat vaittamasta, etta esimies tarttuu
ongelmiin heti, mikali sellaisia ilmenee. Vastaajat kokevat saavansa esimiehelta kannustusta
osallistua paatoksentekoon ja esittdmaan tarvittassa myos eridvid mielipiteita. Esimiehen
koetaan myds auttavan tyontekijoita kehittamaan omaa osaamistaan. Tassa osiossa

heikoimman arvion on saanut vaittama, ”"esimieheni kohtelee alaisiaan oikeudenmukaisesti
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ja tasapuolisesti”. Vastausten keskiarvo tamankin kysymyksen kohdalla ylittda kuitenkin

neljan (4,08).

Tyon motiiveja mitattiin kahden kysymyksen avulla ja osion summumuuttujan arvoksi saatiin
4,23. Vastaajat pitavat tarkeina hyvaa palkkaa ja muita tyosuhteeseen perustuvia etuja.
Lahes kaikki tyontekijan pitavat arvossa myos sitd, etta voivat hyddyntaa tydssaan

mielikuvitustaan ja luovuuttaan.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on keskeinen osa tutkimusta. Hyva tapa varmistua
tutkimustulosten luotettavuudesta on tehda luotettavuusarviointia tutkimusprosessin
kaikissa vaiheissa. Tyon suunniteluvaiheessa luotettavuuden arviointi ohjaa sellaisten
menetelmien valintaan, joiden avulla on mahdollista toteuttaa laadukas ja luotettava
tutkimus. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvoidaan reliabiliteetin ja

validiteetin kasitteiden avulla.

Realiabiliteetti koostuu kahdesta osatekijasta; stabiliteetista ja konsistenssista. Stabiliteetti
osoittaa mittarin ajallista pysyvyytta. Mittari on epastabiili jos olosuhteiden ja vastaajan
mielialan vaihtelut sekd muut satunnaisvirheet vaikuttavat tuloksiin herkasti. Stabiliteettia
voidaan arvoida suorittamalla useampia perakkaisia mittauksia. Oikean aikavalin
hahmottaminen ei kuitenkaan ole ongelmatonta. Vastaaja ei saisi muistaa edeltavia
vastauksiaan, mutta toisaalta aika testien ei valissa ei saisi olla niin pitka, ettd mitattavassa
ilmitssa on ehtinyt tapahtua todellisia muutoksia. Useissa tapauksissa tama reliabiliteetin
mittaustapa ei ole kdyttokelpoinen vaihtoehto, koska huono reliabiliteettikerroin on
helpompi selvittaa juuri ilmion todellisilla muutoksilla, kuin epastabiililla mittarilla.
Konsistenssilla puolestaan tarkoitetaan yhtenaisyytta. Yhtenaisyys voidaan todeta jakamalla
useita samaa asiaa mittaavia vaittamia kahteen joukkoon. Mikali molempien
vaittdmdjoukkojen kokonaispistemaaran korrelaatiokerroin on suuri, voidaan vaittamien

todeta mittaavan samaa asiaa. Cronbachin alfakerrointa kaytetaan tutkimuksissa useasti
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osoittamaan vaittamien valisia korrelaatioita. On huomionarvoista, etta vaittamajoukko voi
sisaltaa eri asioita mittaavia muuttujia, jotka kuitenkin korreloivat voimakkaasti keskenaan.
Varmuudella samaa ilmiéta mittaavat muuttujatkaan eivat aina korreloi keskenaan ja vaikka

niitd olisi tarpeen tarkastella yhdessa. (KvantiMOTV)

Validius tarkoittaa patevyytta. Validiteetti osoittaa sen, miten hyvin tutkimuksessa sovellettu
mittaus- tai tutkimusmenetelma mittaa juuri sita tutkittavan ilmién ominaisuutta, jota on
ollut tarkoitus mitata. Toisin sanoen; mittaako tutkimus juuri sitd, mita sen avulla on haluttu
mitata. Validiteetti on hyva silloin, kun tutkimuksen kohderyhma ja kysymykset on valittu
oikein. Tyypillisesti validiteetin arvointi kohdistuu siihen, kuinka tutkimusote ja menetelmat

vastaavat mielenkiinnon kohteena olevaa ilmiota. (Hiltunen, 2009)

Tassa opinndytetydssa tutkittiin ilmiota, joka on ollut aiemminkin useissa tutkimuksissa
mielenkiinnon kohteena. Seka sitoutumisen, ettd tydolojen mittaamiseen on kehitetty
mittaristoja, joiden reliabiliteetti on aiemmissa tutkimuksissa osoitettu hyviksi (Meyer &
Allen, 1996; Elo ym. 2006). Opinnaytetyon kyselylomakkeen vaittamat perustuivat kahteen
tdllaiseen aiemmin luotuun mittaristoon; The Organizational Commitment Scales ja
QPSNordic. Tutkimuksen otoskoko voi vaikuttaa tilastolliseen paattelyyn liittyviin
keskivirheisiin erilaisissa analyyseissa (Tahtinen, Laakkonen & Broberg, 2020, s. 21-22).
Taman tutkimuksen aineston koon (n=13) vuoksi ei reliabiliteettia ei arvoida esimerkiksi
Cronbachin alphakertoimella. Tutkimuksen reliabiliteettia voitaneen kuitenkin pitdaa hyvava

aiempien tutkimusten perusteella.

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd kohdeorganisaation henkildston sitoutumista ja siihen
mahdollisesti vaikuttavia tekijoita. Valittiin tutkimusmenetelma, jonka avulla on voitiin
selvittda oikean kohderyhman, eli kohdeorganisaation tyontekijoiden, asenteita
sitoutumiseen seka tydoloihin. Perusjoukkoon kohdistetut kysymykset mittasivat sita
ilmiota, josta haluttiin tietoa. N&illa perusteilla voidaan todeta tutkimuksen olleen validi; on

mitattu sitd tietoa jota on haluttu saada, siita joukosta josta tietoa on haluttu.
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6 Johtopaatokset

Henkildston sitoutumisen vaikutukset parantavat parhaimmillaan organisaation operatiivista
suorituskykya merkittavasti. Erityisesti tunneperaista, affektiivista sitoutumista seuraa
joukko liiketoiminnalle myoénteisia ilmidita, jotka vaikuttavat eri mekanismein tyontekijaan
itseensa, seka suoraan tai valillisesti myds tyonantajaorganisaatioon. Sitoutumisen syntyyn
ja sailymiseen puolestaan vaikuttavat lukuisat tekijat, joihin tydnantajalla on paaasiassa
mahdollisuus vaikuttaa. Keskeista on kuitenkin se, etta tyontekijan subjektiiviset kokemukset

maarittavat sitoutumisen tason ja sen muodon, milla tavoin sitoutuminen ilmenee.

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa, kuinka sitoutuneita kohdeorganisaation
tyontekijat ovat, ja mika sitoutumisen komponenteista henkilostén kohdalla on hallitsevin.
Lisaksi haluttiin tunnistaa sitoutumiseen mahdollisesti vaikuttavia tekijoita
kohdeorganisaation osalta. Opinndytetyon tavoitteen saavuttamiseksi asetettiin ensisijaisiksi

tutkimuskysymyksiksi:

- Miten vahvasti organisaation henkildsto on sitoutunut?

- Millaisista komponenteista henkiloston sitoutuminen koostuu?

Sitoutuneella henkil6stolla on aivan keskeinen vaikutus organisaation kilpailukykyyn, ja tasta
syysta tyonantajan on tarkeda pyrkia vaikuttamaan henkildston sitoutumiseen kaytdssaan
olevin keinoin. Aiheesta aiemmin tehtyjen tutkimusten perusteella tiedetaankin, etta
taustatekijoilla ja erityisesti tyooloilla saattaa olla vaikutusta sitoutumiseen, joko
myonteisesti tai kielteisesti. Tasta syysta opinndytetyon tavoite pyrittiin saavuttamaan

apukysymyksilla:

- Onko taustamuuttujilla vaikutusta henkildstén sitoutumiseen?

- Havaitaanko sellaisia tyoolotekijoita, joilla olisi yhteytta sitoutumiseen?

Kohdeorganisaation jokaiselle tyontekijalle toimitettiin strukturoitu kysymyslomake, jossa
kartoitettiin erilaisten vaittamien perusteella sitoutumista ja kokemuksia tyéolotekijoista.

Kysymyslomakkeen ensimmainen osio koski taustamuuttujia. Tassa tutkimuksessa oltiin
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kiinnostuneita tyontekijan iastd, sukupuolesta, koulutuksesta ja tydsuhteen kestosta.
Lomakkeen seuraava osio koski organisaatioon sitoutumista. Kysymyksia oli yhteensa 18 ja
ne pohjautuvat Meyerin, Allenin ja Smithin The Organizational Commitment Scales -
mittaristoon. Viimeisena osana kyselylomakkeella kasiteltiin sellaisia tyoolotekijoita, joilla
tiedetdan voivan olla vaikutusta sitoutumiseen. Nama kysymykset oli valittu QPSNordic -
mittaristosta, joka on tyoyhteisdn psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia tekijoita
mittaava tyokalu. Sitoutumista ja tyoolotekijoita koskevat kysymykset olivat vaittamia, joihin

pyydettiin vastaajan mielipidetta viisiportaisella asteikolla.

Kyselytutkimuksen vastauksista voidaan todeta, etta erityisesti affektiivinen sitotuminen
organisaatiossa on vahvaa. Affektiivinen sitoutuminen on tyénantajan nakdkulmasta
erityisen arvokasta sitoutumista, jota kannattaa tavoitella. Organisaation liiketoiminnalle on
eniten hyotya niista vaikutuksista ja seurauksista, joita liittyy juuri affektiiviseen
sitoutumiseen. Tulos merkitsee, etta tyontekijat ovat emotionaalisesti kiintyneita
organisaatioon, samaistuneet organisaation arvoihin ja tekevat parhaansa asetettujen
tavoitteiden saavuttamiseksi. Koska sitoutumisen muodostuminen perustuu tyontekijan
subjektiivisiin kokemuksiin vallitsevista olosuhteista, voidaan todeta etta tydnantaja on
onnistunut luomaan oikeanlaiset puitteet sitoutumisen mahdollistamiseksi ja yllapitamiseksi,
seka vastaamaan tyontekijoiden odotuksiin. Meyerin ja Allenin teorian mukaan jokaisen
tyontekijan sitoutuminen on kokonaisuus, joka muodostuu affektiivisesta, normatiivisesta ja
jatkuvuusperdisesta sitoutumisesta. Keskeisin syy sille, miksi affektiivisesti sitoutunut
tyontekija on kohdeorganisaation palveluksessa, on halu. Tama tarkoittaa sita, ettd myos
kohdeorganisaation tyontekijat ovat valinneet tyoskennelld organisaatiossa, koska haluavat,
vaikkakin jossain maarin taustalla vaikuttaisikin myds olosuhteiden luoma tarve seka

velvollisuudentunto.

Normatiivista ja jatkuvuusperaista sitoutumista kohdeorganisaation tyontekijoilla esiintyi
merkittavasti affektiivista sitoutumista vahdisemmin. Affektiivinen sitoutuminen oli tassa
tutkimuksessa jokaisen vastaajan kohdalla hallitseva sitoutumisen komponentti. Vastaajien
keskiarvoissa voidaan havaita hieman yli 1,5 yksikdn ero suurimman ja pienimman arvon
valilla. Edelleen vastaajakohtaisia tuloksia tarkastellessa ei kuitenkaan havaita lainkaan

viitetta siitd, ettd vastaajien osalta heikompi tai vahvempi affektiivinen sitoutuminen olisi
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yhteydessa suurempaan normatiiviseen tai jatkuvuusperaiseen sitoutumiseen.
Komponenttien suhde toisiinsa on ollut myds aiemmissa tutkimuksissa tarkastelun alla.
Affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen valilla on havaittu korrelaatioita, joka voi selittya
silla, etta sitoutumista ja velvollisuudentuntoa esiintyy usein samanaikaisesti (mm. Meyer &
Allen 1990; 1993). Toisaalta tutkimuksissa on komponenttien korrelaatioden osalta saatu

myos tasta poikkeaviakin tuloksia, eika aiheesta voine tehda yleistyksia.

Toinen opindytetyon paakysymyksista oli, miten vahvasti kohdeorganisaation henkilosto on
sitoutunut. Monet tutkijat maarittavat sitoutumisen kasitteen sisalloltaan affektiivista
sitoutumista vastaavaksi. Koska kohdeorganisaation tyontekijoiden affektiivisen
sitoutumisen todettiin olevan vahvaa, voidaan myds yleisesti ottaen todeta sitoutumisen
olevan vahvaa. Asia pitdisi ajatella toisin pdin, mikali jatkuvuusperainen sitoutuminen olisi
osoittautunut selkeasti vahvimmaksi komponentiksi. Talldin henkilosto ei tydskentelisi
organisaation tavoitteiden eteen, eika yleisesti ottaen suorituskyky olisi yhta hyvalla tasolla
kuin se talla hetkelld. Toisin sanoen korkea jatkuvuusperdinen sitoutuminen merkitsisikin
alhaista sitoutumista. Sitoutuminen on vahva ennuste myds tyopaikalla pysymiselle. On
todennakoisempasd, ettd jatkuvuusperaisesti sitoutunut tyontekija vaihtaa tyopaikkaa
todennakoisemmin kuin affektiivisesti sitoutunut henkil6. (Somers, 1995; DeCicco,

Laschinger & Kerr, 2006; Meyer & Allen, 1990).

Tdssa tutkimuksessa pyrittiin sitoutumisen lisaksi selvittamaan, vaikuttavatko
taustamuuttujat tyontekijoéiden sitoutumiseen. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu
korrelaatioita joidenkin taustamuuttujien kohdalla, vaikkakaan yleistettavia tuloksia ei ole
esitetty. Tassa opinndytetyossa taustamuuttujiksi maariteltiin tyontekijan ika, sukupuoli,
koulutus ja tyosuhteen kesto. Aiempien tutkimusten perusteella on viitteita siita, etta
organisaatioon sitoutuminen saattaa vahvistua idan myota. (mm. Jokivuori, 2002, s. 54;
Meyer & Allen 1984). llmiota voi selittda esimerkiksi iakkdamman henkilén mahdollisesti
saavuttama asema tai etuus, josta ei ole halua luopua. Myds omaan tyohon liittyvia
vaikutusmahdollisuuksia saattaa olla enemman. Nuorempi tyontekija puolestaan saattaa
tunnistaa hieman herkemmin my6s muita mahdollisuuksia tyémarkkinoilla ja ndin madaltaa
kynnnysta tyopaikan vaihtoon. Tassa tutkimuksessa tehtiin hieman samankaltaisia

havaintoja aiempien tutkimusten kanssa. Neljassa sitoutumista mittaavassa vaittamassa
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havaittiin eroja eri ikdisten tyontekijoiden kokemusten valilld. Vanhemmat tyontekijat
arvioivat nuoria useammin ja varmemmin olevansa onnellisia, jos voisivat olla nykyisen
tyonantajansa palveluksessa tyouransa loppuun saakka. Myds tunneside organisaatiota
kohtaan naytti hieman kasvavan tyontekijan ian myéta. Nuoremmat tyontekijat sen sijaan
olivan kaikkein yksimielisimpia siita, etta nykyisen tydnantajan lisaksi heilld olisi muitakin

vaihtoehtoja ja toisaalta myos vahiten velvollisuuksia organisaation muita jasenia kohtaan.

Tyontekijan sukupuolella ja koulutuksella ei tassa tutkimuksessa havaittu olevan juuri
lainkaan vaikutusta sitoutumiseen. Naiset olivat vastanneet kahteen affektiivista mittaavaan
kysymykseen hieman miehia myonteisemmin. Kohdeorganisaation naiset muodostivat
hieman miehida useammin tunnesiteen organisaatiota kohtaan ja vastasivat useammin
olevansa onnellisia jos voisivat olla tyduransa loppuun vaihtamatta tyopaikkaa. Tyontekijan
koulutustasolla puolestaan ei havaittu olevan lainkaan vaikutusta sitoutumiseen.
Koulutustason on kuitenkin aiemmin (mm. Lehto & Sutela, 2008, s. 206) havaittu vaikuttavan
sitoutumiseen niin, korkeammin koulutettu tyontekija on alttiimpi vaihtamaan tydpaikkaa,
mutta pysymaan kuitenkin samalla toimialalla. Tama voisi viitata siihen, ettd korkeammin

koulutettu tyontekija sitoutuu enemman ammattinsa, kuin tyénantajaansa.

Tassa tutkimuksessa tyontekijoiden tyosuhteen kestolla havaittiin olevan jonkinlainen yhteys
sitoutumiseen. Vaikuttaa silta, ettd tydsuhteen keston myota myos sitoutuminen syvenee.
Pitkien tyosuhteiden kohdalla tyontekija toivoi tydsuhteen kestavan tyouran loppuun saakka
useammin kuin lyhyempien tydsuhteiden kohdalla. Myos lyhimman tyésuhteen omaavat
kokivat, etta ei olisi moraalinen vaaryys lahtea organisaatiosta. Kaikki pitkan tyosuhteen
omaavat tuntisivat huonoa omaatuntoa jattdessaa organisaation. Lyhyempien ty6suhteiden
kohdalla tyontekijat ovat useimmin sitd mielta, etta eivat ole tydnantajalleen mitdan velkaa.
Havaintojen perusteella vaikuttaa silta, ettd tydsuhteen kesto voi vahvistaa affektiivista
sitoutumista ja normatiivinen sitoutuminen puolestaan vaikuttaa olevan vahdisempaa silloin,
kun tyésuhde on kestanyt lyhyemman aikaa. Useassa aikaisemmassa tutkimuksessa
(Jokivuori, 2002, s. 54; Meyer & Allen 1996; Mamia & Koivumaki, 2006) on myos |0ytynyt

viitteita siitd, etta tydsuhteen keston myo6ta sitoutuminen syvenee.
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Kaikkiaan sitoutumisen osalta voidaan todeta, ettd tassd opinndytetydssa taustamuuttujien
osalta tehdyt havainnot ovat samansuuntaisia aiemmin tehtyjen tutkimusten tulosten
kanssa. Taman tutkimuksen tulosten perusteella ei kuitenkaan voi tehda patevia yleistyksia
kohdeorganisaation kohdalla ja on huomioitava, etta havaitut erot vastaajien valilla olivat

pdaasiassa hyvin maltillisia.

Vastaajat arvioivat kaikki kyselylomakkeella mainitut tydolotekijat vahintaankin hyvalle
tasolle. Tyoolotekijoista kuvaavien summamuuttujien pienin arvo 3,84 ja muiden
summamuuttujien arvo on enemman kuin 4. Tyoolotekijoihin liittyvat tulokset ovat lapi
linjan niin hyvalla tasolla, etta riippuvuuksien sijasta analyysivaiheessa keskityttiin
ainoastaan tekemaan tyoolotekijoista yksittaisia, mahdollisesti tydnantajan huomiota
vaativia poimintoja. Tarkoitus oli tehda sellaisia havaintoja, jotka eivat valttamatta talla
hetkella yksindan vaikuta sitoutumiseen, mutta joilla kuitenkin voisi jatkossa olla
sitoutumiseen kielteinen vaikutus. Toisaalta on harmillista, etta sitoutumiseen vaikuttavia
tydolotekijoita ei tassa tutkimuksessa voitu tunnistaa, mutta opinnaytetyon tilaajan
kannaltahan on erinomainen uutinen, etta tyontekijat arvioivat talla hetkella ty6olonsa nain
myonteiseksi, eikd merkittavia puutteita havaittu kaytannossa lainkaan. Henkildston
asenteet osoittivat, ettd suurimmat, tassa tutkimuksessa kasiteltavista aiheista, epakohdat
liittyvat tyotehtdviin. Monen vastaajan tydssa on lasna kiire, ja hairiotekijat vaikuittavat
intensiivista keskittymista vaativiin tyétehtaviin. Kyselyn vastaukset kertovat ainoastaan sen,
ettd tyontekijat kokevat ndiden ilmididen olemassa olon. Vastausta ei kuitenkaan saada
siithen, ilmiot johtuvat ja kuinka hairitsevina ja kuormittavina tyontekijat ne kokevat.
Jatkuvan kiireen ja hairiotekijoiden tiedetdan kuitenkin vaikuttavan suorituskykyyn
negatiivisesti, joten asiaan on paneuduttu enemman seuraavassa alaluvussa

kehitysehdotuksen muodossa.

Tyoyhteisossa voi ilmeta runsaastikin tekijoita, jotka saattavat vaikuttaa sitoutumiseen.
Toisilla tekijoilla ei valttamatta ole varsinkaan yksittain niinkdaan suurta merkitysta. Arvojen
tiedetdan olevan tekija, joka vaikuttaa merkittavasti sitoutumiseen, joko sita edistavasti tai
heikentdvasti. Yleisesti ottaen arvojen taytyy olla nakyva ja tunnistettava osa organisaation
jokapdivaista elamaa. Se ei yksindan ole riittdvaa, etta arvoista puhutaan. Kaikkein

vahingollisinta on, jos organisaatiossa toimitaan vastoin maariteltyja arvoja. Tyontekija
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saattaa kokea vahvaa ristiriitaa myos niissa tilanteissa, joissa omat arvot poikkeavat
merkittavasti yrityksen arvoista, tai tyontekija kohtaa sellaisia tydtehtavia, jossa joutuu
toimimaan vastoin omia arvojaan. Arvot ovat psykologisen sopimuksen ja sitoutumisen
nakokulmasta aivan keskeisia tekijoita. Erityisesti affektiivisen sitoutumisen osalta on
merkityksellistd, ettd tyontekija kokee omat arvonsa samansuuntaiseksi organisaation
arvojen kanssa. Tdssa tutkimuksessa kyselylomake sisalsi yhden kysymyksen, joka liittyi
suoraan arvoihin. Taman lisaksi organisaatiokulttuuria kasittelevat kysymykset sisalsivat
sellaisia elementteja, joilla voi olla arvojen kautta erittdain merkittava vaikutus joko
sitoutumisen ja psykologisen sitoutumisen syntyyn ja sdilymiseen ja vastaavasti sen
paattymiseen. Tyontekijat kokivat, etta tydnantaja pitaa tyontekijoistaan huolta ja on
kiinnostunut tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista. Mikali tyontekijat kokisivat etta
ndin ei ole, niin tilanne voisi potentiaalisesti synnyttda sitoutumista vahingoittavan

arvoristiriidan.

Yhteenvetona voi todeta tutkimuksen tulosten osoittavan, ettd organisaatiossa ei
sitoutumisen ja mitattujen tydolojen osalta ole suuria kokonaisuuksia parannettavana, vaan
tutkimuksen tulokset maalavat kuvaa hyvin hoidetusta organisaatiosta, jossa henkilosto
viihtyy, voi hyvin ja ponnistelee yhdessa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
Organisaatiolla on tata taustaa vasten kaikki mahdollisuudet saada hyddynnettya ne edut ja
kilpailutekijat, joita vahva organisaatiositoutuminen mahdollistaa. Tamankaltainen
lopputulos ei ole itsestaanselvyys. Kuten aiemmin on todettu, tyénantajalla on
mahdollisuuksia pyrkid vaikuttamaan tyontekijan kokemuksiin ja ndin edistaa toivotunlaisen
sitoutumisen kehittymistd, mutta sitoutuminen perustuu aina viime kadessa tyontekijan

subjektiivisiin kokemuksiin.

Yleiselld tasolla voidaan todeta, ettd organisaation suorituskyvyn ja menestyksen kannalta
on aivan keskeista, etta se kykenee luomaan mielekkdan tydympariston. Tulevaisuudessa
tama kyky nousee aiempaan rooliin, kun tyonantajat joutuvat vastaamaan uusien,
nuorempaa sukupolvea edustavien tyontekijoiden vaatimuksiin. Suuntaus on olemassa ja
nahtavilla on jo nyt, mutta tulevaisuudessa tydntekijat ovat aiempaa tietoisempia ja
valikoivampia ja lahtoherkkyys saattaa olla nykyistda matalammalla, mikéli organisaatio ei

kykene vastaamaan yksilon vaatimuksiin. Tulevaisuudessa hyvan palkan sijasta tarkeampana
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pidetaan hyvaa johtajuutta, tyon haasteellisuutta, arvostavaa ja rohkaisevaa tydoymparistoa
sekd luottamusta tyoyhteisdssa. Tyo ei saa tayttaa koko elamaa, vaan sen taytyy olla
tasapainossa elaman muun sisallon kanssa. My0ds eettiset nakdkulmat ja sosiaalinen
oikeudenmukaisuus ovat teemoja, joilla tulevaisuuden ty6elamassa on aiempaa suurempi

merkitys.

Tassa opinndytetydssa on saatu aikaan sellaisia tutkimustuloksia, joista on ehdottomasti
hyotya myds esimerkiksi kohdeorganisaation tyénantajamielikuvalle. Onnistunut
tyonantajabrandi luo organisaatiosta mielikuvaa toimialansa houkuttelevana tyénantajana ja
toisaalta voi osaltaan edistdd mahdollisuuksia sitouttaa ja motivoida nykyista henkilostoa
organisaation kulttuuriin ja strategiaan (Backhaus & Tikoo 2004). Positiivisesta
tyonantajakuvasta on hyotya mahdollisissa tulevaisuuden rekrytoinneissa, joissa
organisaatio haluaa luoda potentiaalisille ja osaaville tyonhakijoille myodnteisia kasityksia

yrityksesta tyonantajana ja myos erottautumaan muista tydonantajista.

Yrityksen sosiaalinen vastuu on osa yritysvastuun kokonaisuutta ja tarkoittaa muun muassa
vastuuta omasta henkildstdsta. Omasta henkildstosta huolehtiminen voi tarkoittaa
huolehtimista tyoterveydesta ja -turvallisuudesta, osaamisesta ja tasa-arvosta (linatti &
Sohlo, 2020). Kohdeorganisaatiolla on oma vastuullisuusohjelma, jonka paateemoissa on
nostettu esiin sosiaalisen vastuun osa-alueita. Taman tutkimuksen tulokset voivat sopia
mainiosti tilanteisiin, joissa organisaatio tekee vastuullisuusviestintda tai -raportointia. Ne
osoittavat, ettd organisaatio ylittaa lainsdaadannon asettaman vahimmaistason ja pyrkii

totetuttamaan kestavan kehityksen periaatteita.

Koronapandemia on vaikuttanut parin viime vuoden aikana tydelamaan varsin merkittavasti.
Olisikin erityisen mielenkiintoista tietda, onko esimerkiksi koronapandemialla ja
mahdollisella etatyon lisdantymiselld ollut vaikutuksia tdman tutkimuksen tuloksiin. Joka
tapauksessa my0s sitoutumista ja tyooloja on jatkossakin jarkevaa seurata joko
samankaltaisella tutkimuksella, tai esimerkiksi jonkin muun henkiléstokyselyn yhteydessa.
Kuitenkin ainakin siina tapauksessa, mikali pandemian vaistyminen aiheuttaa tyon tekemisen
tapoihin ja menetelmiin merkittavia muutoksia, tai organisaatiossa tapahtuu muita

olennaisia muutoksia. Taman tutkimuksen tuloksista voinee tehda varovaisen paatelman,
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ettd pandemia tuskin on ainakaan heikentanyt sitoutumista organisaatiossa, koska se on

tutkimushetkelld hyvin vahvalla tasolla.

6.1 Kehitysehdotus

Kyselytutkimuksen vastauksista ilmeni, ettd kohdeorganisaatiossa monen tydntekijan tyo
edellyttaa tiivista keskittymista, mutta samanaikaisesti tyohon liittyy hairiotekijoita, jotka
haittaavat keskittymista. Taman kyselytutkimuksen perusteella hairidtekijoista ei kuitenkaan
saada tarkempaa tietoa, vaan tiedetdaan ainoastaan se, ettd jonkinlainen ongelma on

olemassa. Asiaan on kuitenkin aiheellista kiinnittda huomiota.

Vaikka toistuvilla hairioilla tiedetaan paasaannon mukaan olevan negatiivinen vaikutus
tyohyvinvointiin, on kuitenkin huomioitava, etta keskeytykset ovat myds olennainen ja
tarked osa sujuvaa tiimityota ja organisaation prosessien toteuttamista. Tasta syysta olisikin
keskeistd tunnistaa ensin hyodylliset ja haitalliset keskeytykset ja sen jalkeen etsia
kehitysehdotuksia ja ratkaisuja tiimi- ja organisaatiotasolla. (Poutala, n.d.). Hairion ldhteesta
riippumatta hairidilla on kielteisia seurauksia. Tyossa suoriutuminen voi heiketa ja virheiden
todennakaoisyys kasvaa. Aivotydn ergonomiaan liittyvat puutteet ovat yhteydessa
stressioireisiin, jotka puolestaan voivat hankaloittaa tyosta palautumista ja altistaa jopa
tyouupumusoireille. Yksittaisen tyontekijan kohdalla vaikutus voi nayttaytya heikentyneena
keskittymiskykyna (Poutala, n.d.) Keskeytyksien seurauksena tehtavien hoitamiseen kaytetty
aika pienenee, tehtdvien valmistumiseen kuluu pidempi aika ja samalla aikataulupaineet

kasvavat (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Hairioiden lisdksi tyontekijat vastausten perusteella kokevat tyoskentelevansa usein
kiireessd. Opinnaytetyd ei anna vastausta siihenkaan kysymykseen, onko tyontekijaiden
kokema kiire seurausta esimerkiksi tyohon liittyvista hdiriotekijoista, organisaation
prosesseista, tai vaikkapa ongelmista oman tyon johtamisessa. Toisaalta kiire itsessaan ei
valttdmatta ole kielteinen ilmid ja voi olla ettd se muodostuu ongelmaksi vasta siina

vaiheessa, kun sitd on vaikea hallita. Tassa yhteydessa on kuitenkin hyva ottaa huomioon,
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ettd kohdeorganisaation tyontekijat pitavat tyotdan positiivisella tavalla haastavana ja
kokevat saavansa tyonantajalta riittavat resurssit tdiden suorittamiseen. Erityisesti
resurssikysymys voisi viitata siihen, etta prosesseja tai tyotapoja tarkastelemalla saattaisi
I6ytya sellaisia ratkaisuja tai toimintamalleja, joiden avulla kiiretta ja hairidihin liittyvaa

kuormitusta saataisi vahennettya.

Yksilotasolla vaikutusmahdollisuuksia ja oman tyon hallintaa voi tarkastella pohtimalla ja
kokeilemalla ensin helpompia ratkaisuja. Mahdollisia keinoja keskeytysten hallintaan voisivat

olla:

- keskittyminen vain yhteen asiaan kerrallaan. Samalla puhelimen, sahkopostin ja
muiden viestimien danet ja ilmoitukset ovat pois kaytosta.

- toisen tyorauhan kunnioittaminen. Ei ylimaaraista viestintda sellaisissa tilanteissa,
joissa asian selvittdminen onnistuu ilman tydkaverin apua.

- tyorauhatunti. Hetki, jolloin tyokaverin tyoskentelya ei saa keskeyttaa.

- palautuminen my0s tyopdivan aikana. On huolehdittava siitd, ettd tyopaivan aikana

tulee pidettya riittdva maara edes lyhyempia taukoja.

Erityisesti tydyhteisdssa, jossa useammalla henkil6lla on oma roolinsa suuremman
kokonaisuuden hoitamisessa, on hairidtekijoita jarkeva tarkastella kuitenkin myds prosessien
kautta. Ehka jotain toimintamallia muuttamalla asiaa saisi helpotettua ilman, etta siita on
haittaa muille toiminnoille. Mahdollisesti jollain jatkuvan parantamisen mallilla voisi l6ytya
keino tunnistaa ja korjata hairiotekijat. Kaikkia hairiotekijoita ja kiiretta tuskin saadaan
eliminoitua milladan menetelmalld. Toisaalta tiedetdan, ettd olosuhteet tydssa
tasapainottavat vaativaa ja hektista tyota. Viihtyisa ja mukava tyoilmapiiri edistaa ja tukee

tyontekijan palautumista. (Ropponen, 2018)
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7 Pohdinta

Opinndytetyoprosessi oli ajallisesti melko pitka ja opinnaytetyon aihekin hieman kypsyi ja
jalostui erilleen alkuperaisesta suunnitelmasta. Aiheen muotoutumista lopullisiin uomiinsa
ohjasi ensisijaisesti opinnaytetyon tilaajan tarpeet, mutta osittain myos opinnaytetyon
tekijan ammatillisen mielenkiinnon kohteet. Lopullisen aiheen varmistumisen jalkeen
prosessilla oli selkea tavoite ja tyo eteni padosin tavoitteiden perusteella laaditun

suunnitelman ja aikataulun mukaisesti.

Opinndytetyon aiheen rajaus oli onnistunut. Kasiteltava aihe olisi voinut olla suppeampikin ja
kasitella esimerkiksi vain sitoutumisen mittaamista. Sellaisenaan tutkimus olisi kuitenkin
tuonut tilaajalle selvasti vahemman arvoa, eika olisi mydskaan haastanut ja vienyt
opinnadytetyon tekijan ammatillista osaamista eteenpain yhta paljoa. Aihe ei tdllaisenaan
ollut liian laaja, vaan muodosti loogisen ja suhteellisen hallittavan kokonaisuuden.
Opinndytetyon teoriaperusta oli syvyydeltaan ja laajuudeltaan riittava. Opinndytetyon
aihepiiri on erittdin mielenkiintoinen ja erityisena haasteena teoriaperustan kirjoittamisessa
olikin olennaiseen sisaltéon keskittyminen ja talta osin suunnitelmassa pysyminen.
Teoreettisen viitekehyksen lopullinen muoto oli kuitenkin onnistunut ja sisalsi sen keskeisen

teorian, jonka pohjalta opinndytetyon empiirinen osuus oli mahdollista toteuttaa.

Kaikkiin asetettuihin tutkimuskysymyksiin ei saatu tasmalleen tavoitteiden mukaista
vastausta. Sitoutumiseen vaikuttavia taustamuuttujia ei kdytannossa onnistuttu
osoittamaan, vaikka tehtiinkin aiempien tutkimustulosten kanssa jonkin verran yhtenevia
havaintoja. Tama tulos oli toisaalta myds odotettavissa, silld tilaajan organisaatioon kuuluu
16 tyontekijaa. Tutkimusaineiston koon vuoksi ei voida osoittaa merkitsevia riippuvuuksia.
Tutkimus osoitti, ettd henkiloston sitoutumisen taso tilaajan organisaatiossa on korkealla
tasolla ja tyontekijat olivat myos tydolohin tyytyvaisia. Tasta syysta ei luonnollisestikaan
voitu tunnistaa sellaisia tyoolotekijoita, jotka sitoutumiseen vaikuttaisivat. Opinndytetyon
keskeisimpaan kysymykseen tutkimus antoi kuitenkin vastauksen ja kaikkiaan voi kuitenkin

todeta, ettd opinndytetydn tavoite saavutettiin.
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Organisaatiositoutuminen liittyy suoraan tai vélillisesti useampaan aihepiiriin, kuten
johtamiseen ja tyohyvinvointiin. Aiheen ymparilla on valtavan mielenkiintoinen kokonaisuus,
jonka useisiin aihepiireihin olisi ollut mielenkiintoista ja hyodyllista syventya. Kokonaisuus on
kuitenkin niin valtavan laaja, etta kerrallaan voi kasitella vain hyvin kapeaa osaa. Nain
tallakin kertaa, mutta toisaalta valittua aihetta tuli kasiteltya syvallisesti. My0s

opinnadytetyon laatu olisi karsinyt puutteellisesta tai liilan valjasta aiheen rajauksesta.

Prosessin aikana opinnadytetyon tekijan osaaminen suhteessa kasiteltyyn aiheeseen on
syventynyt, joskaan aihepiiri ei alun perinkaan ollut vieras. Empiirisen osuuden aikana on
muodostunut mielenkiintoinen luotaus myds kohdeorganisaatioon sen ulkopuolelta.
Tyomenetelmat ja oman tyon hallinta ovat varmasti jonkin kehittyneet prosessin aikana,
mutta ne ovat kuitenkin teemat, joihin voi jatkossakin kiinnittaa huomiota, jotta tyon

eteneminen sujuvampaa ja turhia tyovaiheita valtetaan.

Vaikka prosessi on pdaasiassa sujunut hyvin, se ei ole ollut pelkastdaan helppo. Toisinaan
eteneminen ja jarkevien ratkaisujen I6ytdminen useiden vaihtoehtojen vililld on vaatinut
pitkallistakin ajatustyota ja kysynyt myos pitkdjanteisyytta. Selkea tavoite on kuitenkin
motivoinut ja ohjannut tyoskentelya oikeaan suuntaan ja kaikkineen opinndytety6 on ollut
myonteinen ja innostava kokemus, joka syventanyt asiantuntemusta aihealueen osalta

merkittavasti.
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Meyerin, Allenin ja Smithin The Organizational Commitment Scales -mittariston (1993)
alkuperaiset englanninkieliset vaittamat:

Affectice Commitment:

ouhkwneE

| would be very happy to spend the rest of my career with this organization.
| really feel as the organization’s problems are my own.

| do not feel a strong sense of “belonging” to my organization.

| do not feel “emotionally attached” to this organization.

| do not feel like “part of the family” at my organization.

This organization has a great deal of personal meaning to me.

Continuance commitment:

Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as desire.

It would be very hard for me to leave my organization right now, even if | wanted to.
Too much of my life would be disrupted if | decided | wanted to leave my
organization now.

| feel that | have too few options to consider leaving this organization.

If I had not already put so much of myself into this organization, | might consider
working elsewhere.

One of the few negative consequences of leaving this organization would be the
scarcity of available alternatives.

Normative commitment:

1.
2.

| do not feel any obligation to remain with my current employer.

Even if it were to my advantage, | do not feel it would be right to leave my
organization now.

| would feel guilty if | left my organization now.

This organization deserves my loyalty.

| would leave my organization right now because | have a sense of obligation to the
people in it.

| owe a great deal to my organization.
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LIITE 2

Opinnaytetyon kyselylomakkeen kysymykset

Taustamuuttujiin liittyvat kysymykset:

1. Vastaajan ika: -25

26-35

36-45

46-55

56-

2. Koulutustaso: Peruskoulu

Toisen asteen ammatillinen perustutkinto tai lukio

Alempi korkeakoulututkinto (ammattikorkeakoulu tai yliopisto)

Ylempi korkeakoulututkinto (ammattikorkeakoulu tai yliopisto)

3. Sukupuoli: Mies

Nainen

4. Tyosuhteen kesto: alle 2 vuotta

2-5 vuotta

6-10 vuotta

11-15 vuotta
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16-20 vuotta

20- vuotta

Affektiivista sitoutumista mittaavat kysymykset:

© 0N W;

10.

Olisin onnellinen, jos voisin olla tyéurani loppuun saakka taman tyonantajan palveluksessa.
Minusta tuntuu silta, ettd tyopaikan ongelmat ovat omia ongelmiani.

En koe, etta kuuluisin tahan organisaatioon.

Minulla ei ole tunnesidetta tyopaikkaani.

Minulla ei tassa tydpaikassa ole sellaista tunnetta, ettd “olisin osa perhetta”.

Talla tyopaikalla on minulle suuri henkilékohtainen merkitys.

Jatkuvuusperaista sitoutumista mittaavat kysymyksett:

11.

12.
13.
14.
15.

16.

Syy miksi tyoskentelen tdman tydnantajan palveluksessa, johtuu yhta lailla olosuhteiden
pakosta kuin omasta halustani

Minun olisi hankala ldahtea organisaation palveluksesta, vaikka haluaisinkin.

Ty6paikan vaihtamisella olisi liikaa vaikutusta eldamaani.

Koen etta minulla ei ole muita vaihtoehtoja, kuin pysya nykyisen tyénantajani palveluksessa.
Jos en olisi jo panostanut tdhan organisaatioon niin paljon, voisin hyvin harkita tyoskentelya
toisen tydnantajan palveluksessa

En voi lahted taman tydnantajan palveluksesta, koska vaihtoehtoja ei juuri ole.

Normatiivista sitoutumista mittaavat kysymykset:

17.
18.

19.
20.
21.

22.

Minulla ei ole velvollisuutta jadda nykyisen tydnantajani palvelukseen.

Vaikka se olisi minulle itselleni parempi vaihtoehto, en koe etta olisi moraalisesti oikein
lahtea organisaatiosta juuri nyt.

Tuntisin syyllisyytta, jos jattdisin organisaation nyt

Tama organisaatio ansaitsee uskollisuuteni.

En jattdisin tyopaikkaani nyt, koska tunnen ettd minulla on velvollisuuksia sen jasenia
kohtaan.

Tunnen etta olen tydnantajalleni palveluksen velkaa.

Tyoolotekjoita mittaavat kysymykset:
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Tyotehtaviin liittyvat vaittamat:

23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.

Minun on usein tydskenneltava kiireessa

Ty6tehtdvani ovat minulle lilan haastavia

TyOni vaatii syvaa keskittymista

Tyohoni liittyy hairiotekijoita, jotka haittaavat keskittymistani
Teen tyotehtavid, joihin tarvitsisin lisda koulutusta

Voin hyodyntaa taitojani ja tietojani tydssani

Tyo6ni on positiivisella tavalla haastavaa

Tyoni on merkityksellista

Tyoni edellyttda uuden tiedon ja taidon hankkimista

Tyorooliin liittyvat vaittamat:

32.
33.
34.
35.

Minun tyolleni on maaritelty selkeat tavoitteet

Minulle ei anneta riittdvia resursseja tyotehtavista suoriutumiseen
Eri henkilot antavat minulle keskendan ristiriitaisia maarayksia.
Tyoni sisdltaa tehtdvia, jotka ovat ristiriidassa omien arvojeni kanssa

Tyon vaikutusmahdollisuuksiin liittyvat vaittamat:

36.

37.
38.
39.

Jos jokin ty6tehtdva voidaan suorittaa eri menetelmin, voin valita menetelmista itselleni
sopivimman

Voin ty6ssa paattaa itsenaisesti taukojeni ajankohdan

Voin vaikuttaa sellaisiin paatoksiin jotka ovat tyoni kannalta tarkeita

Voin vaikuttaa ty6aikoihini (tydaika joustaa tarvittaessa)

Tyon hallintaan liittyvat vaittamat:

40.
41.

Saan palautetta tyoni laadusta
Osaan itse arvioida, olenko suorittanut tyoni hyvin.

Sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat vaittamat:

42.
43.
44,

Saan tyohoni tarvittaessa apua tyokavereiltani
Saan tyohoni tarvittaessa tukea ja apua lahiesimieheltani
Esimieheni kuuntelee, mikali minulla on tyohon liittyvia ongelmia
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Johtajuuteen liittyvat vaittamat:

45.
46.
47.
48.
49.

Esimieheni kannustaa minua osallistumaan paatcksentekoon
Esimieheni rohkaisee esittamaan myds eridvia mielipiteita
Esimieheni auttaa minua kehittdmaan osaamistani

Esimieheni tarttuu ongelmiin heti, mikali sellaisia ilmenee
Esimieheni kohtelee alaisiaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti

Organisaatiokulttuuriin liittyvat vaittamat:

50. Tyopaikallani tyontekjoita kannustetaan kehittdamaan parempia toimintatapoja
51. Tybnantajani pitda huolta tyontekijoistaan
52. Organisaation johto on kiinnostunut tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista.

Tyon motiiveihin liittyvat vaittamat

53. Hyva palkka ja muut tydsuhteeseen perustuvat edut ovat minulle tarkeita
54. Minulle on tarkeaa, etta voin tyossani hyodyntda mielikuvitustani ja luovuuttani
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LITE 3

Kyselylomakkeen saateteksti vastaajille

Hyva vastaanottaja,

Suoritan Himeen ammattikorkeakoulussa liiketalouden ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teen
parhaillaan opinndytetyo6td, jonka aiheena on tyontekijan sitoutuminen organisaatioon.

Opinndytety6tani ohjaa liiketalouden lehtori Kyllikki Valkealahti, KTL.

Sitoutumisella on eri tutkimuksissa havaittu olevan myonteisia vaikutuksia paitsi tydnantajalle, myos
tyontekijoille. Tyontekijan ndkdkulmasta sitoutumiseen liittyy mm. tyytyvaisyyttd, innostuneisuutta,
ylpeytta organisaatioon kuulumisesta seka positiivista ja arvostavaa ilmapiiria tydyhteisossa.

Opinndytetyoni toimiikin osana yrityksenne tyéhyvinvoinnin kehittamista.

Toivon sinunkin osallistuvan tutkimukseen, jonka tavoitteena on tuottaa arvokasta tietoa tukemaan
organisaatiossanne tehtdvaa kehitystyota. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista, mutta jokainen
vastaus auttaa tutkimuksen onnistumisessa. Vastaukset ovat tdysin luottamuksellisia ja tulokset
raportoidaan niin, etta yksittdista vastaajaa ei voida vastausten perusteella tunnistaa. Vastaajan nimi

ei tule esiin missaan tutkimuksen vaiheessa. Kyselyyn vastaamiseen kuluu aikaa n. 10 minuuttia.

Pyydan sinua osallistumaan tutkimukseen vastaamalla oheiseen kyselyyn 29.4. Mennessa. Annan

mielellani lisatietoja, mikali jokin seikka jai askarruttamaan.

Yhteistyosta kiittden,

Anne Nikander
YAMK-opiskelija

Hameen ammattikorkeakoulu
Puh: XXxXxxxxxx

Sahkdposti: XXXXXXXXX
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LIITE 4

Kyselyn vastausten jakaumat

AFFEKTIIVISEEN SITOUTUMISEEN LITTYVAT VAITTAMAT

Kysymys n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin arvo Pienin arvo
hajonta
Olisin onnellinen, jos voisin olla 13 4,154 0,86 4 5 2

tyourani loppuun saakka taman
tydnantajan palveluksessa.

Jos tydpaikallani on ongelmia, minusta 13 3,231 0,97 3 5 1
tuntuu etta ne ovat myés minun omia

ongelmiani.

En koe, ettd kuuluisin tdhan 13 1,000 0 1 1 1

organisaatioon.

Minulla ei ole tunnesidetta 13 2,077 1,07 2 4 1
tyopaikkaani.

Minulla ei tassa tyopaikassa ole 13 1,538 0,49 2 3 1
sellaista tunnetta, etta “olisin osa

perhettad”.

Talla tyopaikalla on minulle suuri 13 4,077 0,99 4 5 2

henkilokohtainen merkitys.
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Kysymys n

Keskiarvo

Keski-
hajonta

Mediaani Suurin arvo Pienin arvo

Syy sille, miksi tyoskentelen taman 13
tydonantajan palveluksessa, johtuu yhta
lailla olosuhteiden pakosta kuin omasta
halustani.

Minun olisi hankala lahted taman 13
organisaation palveluksesta, vaikka
haluaisinkin.

Tyopaikan vaihtamisella olisi liikaa 13
seurauksia tai vaikutusta muuhun
elamaani.

Koen, ettd minulla ei ole muita 13
vaihtoehtoja, kuin pysya nykyisen
tydnantajani palveluksessa.

Jos en olisi jo panostanut tahan 13
organisaatioon niin paljon, voisin hyvin
harkita tyoskentelya toisen tyénantajan
palveluksessa.

En voi ldhtea tdman tydnantajan 13

palveluksesta, koska muita vaihtoehtoja
ei juurikaan ole.

2,538

2,385

3,154

1,385

2,308

1,462

1,22

1,27

1,23

0,48

0,72

0,74
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NORMATIIVISEEN SITOUTUMISEEN LIUTTYVAT VAITTAMAT

Kysymys n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin arvo Pienin arvo
hajonta
Minulla ei ole velvollisuutta jaada 13 3,615 1,08 3 5 2

nykyisen tydnantajani palvelukseen.

Vaikka se olisi minulle itselleni parempi 13 2,000 1,04 2 4 1
vaihtoehto, en koe ettd olisi

moraalisesti oikein ldhtea

Tuntisin syyllisyytta, jos jattdisin 13 2,923 1,21 3 5 1
organisaation nyt.

Tama organisaatio ansaitsee 13 3,769 0,7 4 5 3
uskollisuuteni.

En jattdisin tyopaikkaani nyt, koska 13 2,692 1,07 3 5 1
tunnen ettd minulla on velvollisuuksia

sen jasenid kohtaan.

Tunnen etta olen tydnantajalleni 13 2,308 1,07 2 4 1
palveluksen velkaa.
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Kysymys n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin arvo Pienin arvo
hajonta

Minun on usein tydskenneltdva 13 3,462 1,01 4 5 1

kiireessa.

Tyotehtavani ovat minulle liian 13 1,615 0,49 2 2 1

haastavia.

Tyoni vaatii syvaa keskittymista. 13 4,154 0,77 4 5 2

Tyohoni liittyy hairiotekijoita, jotka 13 3,462 1,01 4 5 1

haittaavat keskittymistani.

Teen tydtehtavia, joihin tarvitsisin lisda 13 2,923 1,14 3 4 1

koulutusta.

Voin hyddyntaa taitojani ja tietojani 13 4,692 0,46 5 5 4

tydssani.

Tyoni on positiivisella tavalla 13 4,308 0,61 4 5 3

haastavaa.

Tyoni on merkityksellista. 13 4,615 0,49 5 5 4

Tyoni edellyttda uuden tiedon ja taidon 13 4,231 0,89 4 5 2

hankkimista.
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Kysymys n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin arvo Pienin arvo
hajonta

Minun tyolleni on maaritelty selkeat 13 4 0,5547002 4 5 3

tavoitteet.

Minulle ei anneta riittdvia resursseja 13 1,846 1,2307692 1 5 1

tyotehtavista suoriutumiseen.

Eri henkilot antavat minulle keskendan 13 2,077 1,1409536 2 4 1

ristiriitaisia maarayksia.

Tyoni sisdltaa tehtavia, jotka ovat 13 1,692 0,9101661 2 3 1

ristiriidassa omien arvojeni kanssa.

TYON VAIKUTUSMAHDOLLISUUKSIIN LITTYVAT VAITTAMAT

Kysymys n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin arvo Pienin arvo
hajonta

Jos jokin tyotehtdva voidaan suorittaa 13 4,31 0,72 4 5 3

eri menetelmin, voin valita

menetelmista itselleni sopivimman.

Voin tyopdivan aikana paattaa 13 4,23 0,89 4 5 2

itsendisesti taukojeni ajankohdan.

Voin vaikuttaa sellaisiin paatoksiin, 13 4,23 0,89 4 5 2

jotka ovat tyoni kannalta tarkeita.

Voin vaikuttaa tydaikoihini (tyoaika 13 4,46 0,50 4 5 5

joustaa tarvittaessa).
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Kysymys n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin arvo Pienin arvo
hajonta

Saan palautetta tyoni laadusta 13 3,62 1,21 4 5 2

Osaan itse arvioida, olenko suorittanut 13 4,38 0,49 4 5 4

tyoni hyvin.

SOSIAALISEEN VUOROVAIKUTUKSEEN LITTYVAT VAITTAMAT

Kysymys n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin arvo Pienin arvo
hajonta

Saan tyohoni tarvittaessa apua 13 4,54 0,50 5 5 4

tyokavereiltani.

Saan tyohoni tarvittaessa tukea ja apua 13 4,31 0,61 4 5 3

Iahiesimieheltani.

Esimieheni kuuntelee, mikdli minulla on 13 4,46 0,63 4 5 3

tyohon liittyvid ongelmia.

JOHTAJUUTEEN LITTYVAT VAITTAMAT

Kysymys n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin arvo Pienin arvo
hajonta

Esimieheni kannustaa minua 13 4,23 0,70 4 5 3

osallistumaan paatoksentekoon.

Esimieheni rohkaisee esittamaan myos 13 4,31 0,61 4 5 3

eridvia mielipiteita.

Esimieheni auttaa minua kehittdamaan 13 4,15 0,77 4 5 3

osaamistani.

Esimieheni tarttuu ongelmiin heti, 13 4,46 0,75 5 5 3

mikali sellaisia ilmenee.

Esimieheni kohtelee alaisiaan 13 4,08 1,00 4 5 2

oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti.



ORGANISAATIOKULTTUURIIN LITTYVAT VAITTAMAT
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Kysymys n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin arvo Pienin arvo
hajonta

Ty6paikallani tyontekjoita 13 4,15 0,66 4 5 3

kannustetaan kehittamadan parempia

toimintatapoja.

Tybnantajani pitdaa huolta 13 4,46 0,63 5 5 3

tyontekijoistaan.

Organisaation johto on kiinnostunut 13 4,69 0,46 5 5 4

tyontekijoiden terveydesta ja

hyvinvoinnista.

TYON MOTIIVEIHIN LITTYVAT VAITTAMAT

Kysymys n Keskiarvo Keski- Mediaani Suurin arvo Pienin arvo
hajonta

Hyva palkka ja muut tydsuhteeseen 13 4,38 0,75 4 5 3

perustuvat edut ovat minulle tarkeita.

Minulle on tarkeaa, etta voin tyéssani 13 4,08 0,73 4 5 3

hyddyntaa mielikuvitustani ja
luovuuttani.



LIITE S5

SITOUTUMISEN ULOTTUVUUKSIEN VASTAAJAKOHTAISET KESKIARVOT
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Sitoutumisen ulottuvuus Tyontekija
Tyontekija / vastaaja nro. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Affektiivinen 4,33 3,17 45 4 4,67 3,83 4 4,5 4,33 4,83 367 4 4
Jatkuvuusperdinen 233 18 18 217 3 1,5 2,33 267 217 15 2,67 28 1,83
Normatiivinen 4,17 3 3,17 2,17 25 1,33 3,33 25 2,5 283 3 1,67 2,67
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LIITE 6

RISTIINTAULUKOINTI: VASTAAJAN IKA

VASTAAJAN IKA

26-45 46-55 56-
% N % N % N
Olisin onnellinen, jos voisin olla tyourani
loppuun saakka tdman ty6nantajan
palveluksessa. N=13 N=8 N=2 N=3
01 0 0 0 0 0 0 0
12 7,69 12,5 1 0 0 0 0
:3 7,69 12,5 1 0 0 0 0
14 46,15 75 6 0 0 0 0
:5 38,46 0 0 100 2 100 3
: average 4,15 3,62 5 5
Jos tyopaikallani on ongelmia, minusta
tuntuu, ettd ne ovat myés minun omia
ongelmiani. N=13 N=8 N=2 N=3
01 7,69 0 0 0 0 33,33 1
2 7,69 12,5 1 0 0 0 0
3 46,15 37,5 3 50 1 66,67 2
4 30,77 37,5 3 50 1 0 0
:5 7,69 12,5 1 0 0 0 0
: average 3,23 3,5 3,5 2,33
En koe, etta kuuluisin tahan
organisaatioon. N=13 N=8 N=2 N=3
01 100 100 8 100 2 100 3
2 0 0 0 0 0 0 0
3 0 0 0 0 0 0 0
4 0 0 0 0 0 0 0
5 0 0 0 0 0 0 0
: average 1 1 1 1
Minulla ei ole tunnesidetta tyépaikkaani. N=13 N=8 N=2 N=3
01 38,46 50 4 0 0 33,33 1
02 30,77 25 2 50 1 33,33 1
:3 15,38 12,5 1 0 0 33,33 1
14 15,38 12,5 1 50 1 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
: average 2,08 1,88 3 2




Minulla ei tassa tyopaikassa ole sellaista
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tunnetta, etta “olisin osa perhetta”. N=13 N=8 N=2 N=3
01 46,15 37,5 3 50 1 66,67 2
2 53,85 62,5 5 50 1 33,33 1
3 0 0 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
: average 1,54 1,62 1,5 1,33

Talla tyopaikalla on minulle suuri

henkilokohtainen merkitys. N=13 N=8 N=2 N=3
11 0 0 0 0 0 0 0
2 7,69 12,5 1 0 0 0 0
:3 23,08 0 0 50 1 66,67 2
14 23,08 37,5 3 0 0 0 0
:5 46,15 50 4 50 1 33,33 1
: average 4,08 4,25 4 3,67

Syy sille, miksi tyoskentelen taman

tyonantajan palveluksessa, johtuu yhta

lailla olosuhteiden pakosta kuin omasta

halustani. N=13 N=8 N=2 N=3
01 30,77 50 4 0 0 0 0
2 7,69 0 0 50 1 0 0
3 46,15 25 2 50 1 100 3
14 7,69 12,5 1 0 0 0 0
5 7,69 12,5 1 0 0 0 0
: average 2,54 2,38 2,5 3

Minun olisi hankala ldhted taman

organisaation palveluksesta, vaikka

haluaisinkin. N=13 N=8 N=2 N=3
01 23,08 25 2 0 0 33,33 1
02 46,15 50 4 100 2 0 0
3 15,38 12,5 1 0 0 33,33 1
14 0 0 0 0 0 0 0
:5 15,38 12,5 1 0 0 33,33 1
: average 2,38 2,25 2 3
Tyo6paikan vaihtamisella olisi liikaa

seurauksia tai vaikutusta muuhun

eldmaani. N=13 N=8 N=2 N=3
01 7,69 12,5 1 0 0 0 0
02 30,77 25 2 50 1 33,33 1
:3 15,38 12,5 1 0 0 33,33 1
14 30,77 37,5 3 50 1 0 0
:5 15,38 12,5 1 0 0 33,33 1
: average 3,15 3,12 3 3,33
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Koen, ettd minulla ei ole muita
vaihtoehtoja, kuin pysya nykyisen

tyonantajani palveluksessa. N=13 N=8 N=2 N=3
01 61,54 87,5 7 0 0 33,33 1
02 38,46 12,5 1 100 2 66,67 2
13 0 0 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
: average 1,38 1,12 2 1,67

Jos en olisi jo panostanut tahan

organisaatioon niin paljon, voisin hyvin

harkita ty6skentelya toisen tyénantajan

palveluksessa. N=13 N=8 N=2 N=3
01 15,38 25 2 0 0 0 0
2 38,46 25 2 50 1 66,67 2
3 46,15 50 4 50 1 33,33 1
14 0 0 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
: average 2,31 2,25 2,5 2,33

En voi ldhtea taman tyonantajan

palveluksesta, koska muita vaihtoehtoja

ei juurikaan ole. N=13 N=8 N=2 N=3
01 69,23 87,5 7 0 0 66,67 2
2 15,38 0 0 100 2 0 0
:3 15,38 12,5 1 0 0 33,33 1
14 0 0 0 0 0 0 0
5 0 0 0 0 0 0 0
:average 1,46 1,25 2 1,67

Minulla ei ole velvollisuutta jaada

nykyisen tyonantajani palvelukseen. N=13 N=8 N=2 N=3
01 0 0 0 0 0 0 0
2 15,38 12,5 1 50 1 0 0
:3 38,46 25 2 50 1 66,67 2
14 15,38 25 2 0 0 0 0
5 30,77 37,5 3 0 0 33,33 1
: average 3,62 3,88 2,5 3,67

Vaikka se olisi minulle itselleni parempi

vaihtoehto, en koe, etta olisi moraalisesti

oikein lahtead organisaatiosta juuri nyt. N=13 N=8 N=2 N=3
01 46,15 62,5 5 0 0 33,33 1
02 15,38 25 2 0 0 0 0
:3 30,77 0 0 100 2 66,67 2
14 7,69 12,5 1 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
: average 2 1,62 3 2,33
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Tuntisin syyllisyytta, jos jattdisin

organisaation nyt. N=13 N=8 N=2 N=3
01 15,38 25 2 0 0 0 0
2 23,08 12,5 1 0 0 66,67 2
3 23,08 25 2 0 0 33,33 1
14 30,77 37,5 3 50 1 0 0
:5 7,69 0 0 50 1 0 0
: average 2,92 2,75 4,5 2,33

Tama organisaatio ansaitsee

uskollisuuteni. N=13 N=8 N=2 N=3
11 0 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 0 0
:3 38,46 25 2 50 1 66,67 2
14 46,15 75 6 0 0 0 0
:5 15,38 0 0 50 1 33,33 1
: average 3,77 3,75 4 3,67

En jattdisin tydpaikkaani nyt, koska

tunnen ettd minulla on velvollisuuksia

sen jasenia kohtaan. N=13 N=8 N=2 N=3
01 15,38 25 2 0 0 0 0
2 23,08 37,5 3 0 0 0 0
3 46,15 37,5 3 50 1 66,67 2
14 7,69 0 0 0 0 33,33 1
:5 7,69 0 0 50 1 0 0
: average 2,69 2,12 4 3,33

Tunnen etta olen tyonantajalleni

palveluksen velkaa. N=13 N=8 N=2 N=3
01 30,77 50 4 0 0 0 0
02 23,08 12,5 1 0 0 66,67 2
:3 30,77 25 2 50 1 33,33 1
14 15,38 12,5 1 50 1 0 0
5 0 0 0 0 0 0 0
: average 2,31 2 3,5 2,33




Liite2/1

LIITE 7

RISTIINTAULUKOINTI: VASTAAJAN KOULUTUS

VASTAAJAN KOULUTUS

Ammatillinen Alempi Ylempi
perustutkinto tai korkeakoulu- korkeakoulu-
lukio tutkinto tutkinto
% N % N % N
Olisin onnellinen, jos voisin olla tydurani
loppuun saakka tdman tyénantajan
palveluksessa. N=13 N=7 N=6 N=0
01 0 0 0 0 0 0
2 7,69 0 0 16,67 1 0
3 7,69 14,29 1 0 0 0
4 46,15 28,57 2 66,67 4 0
:5 38,46 57,14 4 16,67 1 0
: average 4,15 4,43 3,83
Jos tyopaikallani on ongelmia, minusta
tuntuu, ettd ne ovat myés minun omia
ongelmiani. N=13 N=7 N=6 N=0
01 7,69 14,29 1 0 0 0
02 7,69 0 0 16,67 1 0
13 46,15 71,43 5 16,67 1 0
14 30,77 14,29 1 50 3 0
:5 7,69 0 0 16,67 1 0
: average 3,23 2,86 3,67
En koe, etta kuuluisin tahan
organisaatioon. N=13 N=7 N=6 N=0
01 100 100 7 100 6 0
2 0 0 0 0 0 0
3 0 0 0 0 0 0
4 0 0 0 0 0 0
5 0 0 0 0 0 0
: average 1 1 1
Minulla ei ole tunnesidetta tyépaikkaani. N=13 N=7 N=6 N=0
01 38,46 28,57 2 50 3 0
02 30,77 42,86 3 16,67 1 0
:3 15,38 28,57 2 0 0 0
14 15,38 0 0 33,33 2 0
:5 0 0 0 0 0 0
: average 2,08 2 2,17
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Minulla ei tassa tyopaikassa ole sellaista

tunnetta, etta “olisin osa perhetta”. N=13 N=7 N=6 N=0
01 46,15 42,86 3 50 3 0
2 53,85 57,14 4 50 3 0
3 0 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0
: average 1,54 1,57 1,5

Talla tyopaikalla on minulle suuri

henkilokohtainen merkitys. N=13 N=7 N=6 N=0
11 0 0 0 0 0 0
2 7,69 0 0 16,67 1 0
:3 23,08 42,86 3 0 0 0
14 23,08 28,57 2 16,67 1 0
:5 46,15 28,57 2 66,67 4 0
: average 4,08 3,86 4,33

Syy sille, miksi tyoskentelen taman

tyonantajan palveluksessa, johtuu yhta

lailla olosuhteiden pakosta kuin omasta

halustani. N=13 N=7 N=6 N=0
01 30,77 14,29 1 50 3 0
2 7,69 0 0 16,67 1 0
13 46,15 71,43 5 16,67 1 0
14 7,69 0 0 16,67 1 0
5 7,69 14,29 1 0 0 0
: average 2,54 3 2

Minun olisi hankala ldhted taman

organisaation palveluksesta, vaikka

haluaisinkin. N=13 N=7 N=6 N=0
01 23,08 14,29 1 33,33 2 0
02 46,15 42,86 3 50 3 0
3 15,38 14,29 1 16,67 1 0
14 0 0 0 0 0 0
:5 15,38 28,57 2 0 0 0
: average 2,38 2,86 1,83

Tyo6paikan vaihtamisella olisi liikaa

seurauksia tai vaikutusta muuhun

eldmaani. N=13 N=7 N=6 N=0
01 7,69 0 0 16,67 1 0
02 30,77 42,86 3 16,67 1 0
:3 15,38 14,29 1 16,67 1 0
14 30,77 28,57 2 33,33 2 0
:5 15,38 14,29 1 16,67 1 0
: average 3,15 3,14 3,17




Koen, ettd minulla ei ole muita
vaihtoehtoja, kuin pysya nykyisen
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tyonantajani palveluksessa. N=13 N=7 N=6 N=0
01 61,54 42,86 3 83,33 5 0
12 38,46 57,14 4 16,67 1 0
:3 0 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0
: average 1,38 1,57 1,17

Jos en olisi jo panostanut tahan

organisaatioon niin paljon, voisin hyvin

harkita ty6skentelya toisen tyénantajan

palveluksessa. N=13 N=7 N=6 N=0
01 15,38 14,29 1 16,67 1 0
2 38,46 42,86 3 33,33 2 0
:3 46,15 42,86 3 50 3 0
14 0 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0
: average 2,31 2,29 2,33

En voi ldhtea taman tyonantajan

palveluksesta, koska muita vaihtoehtoja

ei juurikaan ole. N=13 N=7 N=6 N=0
01 69,23 57,14 4 83,33 5 0
2 15,38 14,29 1 16,67 1 0
:3 15,38 28,57 2 0 0 0
14 0 0 0 0 0 0
5 0 0 0 0 0 0
:average 1,46 1,71 1,17

Minulla ei ole velvollisuutta jaada

nykyisen tyonantajani palvelukseen. N=13 N=7 N=6 N=0
01 0 0 0 0 0 0
2 15,38 0 0 33,33 2 0
:3 38,46 57,14 4 16,67 1 0
14 15,38 14,29 1 16,67 1 0
5 30,77 28,57 2 33,33 2 0
: average 3,62 3,71 3,5

Vaikka se olisi minulle itselleni parempi

vaihtoehto, en koe, etta olisi moraalisesti

oikein lahtead organisaatiosta juuri nyt. N=13 N=7 N=6 N=0
01 46,15 42,86 3 50 3 0
02 15,38 14,29 1 16,67 1 0
:3 30,77 42,86 3 16,67 1 0
14 7,69 0 0 16,67 1 0
:5 0 0 0 0 0 0
:average 2 2 2
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Tuntisin syyllisyytta, jos jattdisin

organisaation nyt. N=13 N=7 N=6 N=0
01 15,38 14,29 1 16,67 1 0
2 23,08 42,86 3 0 0 0
3 23,08 28,57 2 16,67 1 0
14 30,77 0 0 66,67 4 0
:5 7,69 14,29 1 0 0 0
: average 2,92 2,57 3,33

Tama organisaatio ansaitsee

uskollisuuteni. N=13 N=7 N=6 N=0
11 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 0
:3 38,46 57,14 4 16,67 1 0
14 46,15 28,57 2 66,67 4 0
:5 15,38 14,29 1 16,67 1 0
:average 3,77 3,57 4

En jattdisin tydpaikkaani nyt, koska

tunnen ettd minulla on velvollisuuksia

sen jasenia kohtaan. N=13 N=7 N=6 N=0
01 15,38 14,29 1 16,67 1 0
12 23,08 28,57 2 16,67 1 0
3 46,15 42,86 3 50 3 0
14 7,69 14,29 1 0 0 0
:5 7,69 0 0 16,67 1 0
:average 2,69 2,57 2,83

Tunnen etta olen tyonantajalleni

palveluksen velkaa. N=13 N=7 N=6 N=0
01 30,77 14,29 1 50 3 0
02 23,08 42,86 3 0 0 0
:3 30,77 42,86 3 16,67 1 0
14 15,38 0 0 33,33 2 0
5 0 0 0 0 0 0
: average 2,31 2,29 2,33




LIITE 8

RISTIINTAULUKOINTI: VASTAAJAN SUKUPUOLI

VASTAAJAN SUKUPUOLI

Nainen Mies

% N % N
Olisin onnellinen, jos voisin olla tydurani
loppuun saakka tdman ty6nantajan
palveluksessa. N=13 N=5 N=8
01 0 0 0 0 0
2 7,69 0 0 12,5 1
3 7,69 0 0 12,5 1
14 46,15 40 2 50 4
:5 38,46 60 3 25 2
: average 4,15 4,6 3,88
Jos tyopaikallani on ongelmia, minusta
tuntuu, ettd ne ovat myés minun omia
ongelmiani. N=13 N=5 N=8
01 7,69 20 1 0 0
02 7,69 0 0 12,5 1
:3 46,15 60 3 37,5 3
14 30,77 0 0 50 4
:5 7,69 20 1 0 0
: average 3,23 3 3,38
En koe, etta kuuluisin tahan
organisaatioon. N=13 N=5 N=8
01 100 100 5 100 8
02 0 0 0 0 0
:3 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0
:average 1 1 1
Minulla ei ole tunnesidetta tyopaikkaani. N=13 N=5 N=8
01 38,46 60 3 25 2
2 30,77 20 1 37,5 3
13 15,38 20 1 12,5 1
14 15,38 0 0 25 2
:5 0 0 0 0 0
: average 2,08 1,6 2,38
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Minulla ei tassa tyopaikassa ole sellaista

tunnetta, etta “olisin osa perhetta”. N=13 N=5 N=8
01 46,15 80 4 25 2
2 53,85 20 1 75 6
3 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0
: average 1,54 1,2 1,75

Talla tyopaikalla on minulle suuri

henkilokohtainen merkitys. N=13 N=5 N=8
01 0 0 0 0 0
2 7,69 0 0 12,5 1
:3 23,08 40 2 12,5 1
14 23,08 0 0 37,5 3
:5 46,15 60 3 37,5 3
:average 4,08 4,2 4

Syy sille, miksi tyoskentelen taman

tyonantajan palveluksessa, johtuu yhta

lailla olosuhteiden pakosta kuin omasta

halustani. N=13 N=5 N=8
01 30,77 20 1 37,5 3
2 7,69 0 0 12,5 1
13 46,15 80 4 25 2
14 7,69 0 0 12,5 1
5 7,69 0 0 12,5 1
: average 2,54 2,6 2,5

Minun olisi hankala ldhted taman

organisaation palveluksesta, vaikka

haluaisinkin. N=13 N=5 N=8
01 23,08 20 1 25 2
02 46,15 20 1 62,5 5
3 15,38 40 2 0 0
14 0 0 0 0 0
:5 15,38 20 1 12,5 1
:average 2,38 2,8 2,12
Tyo6paikan vaihtamisella olisi liikaa

seurauksia tai vaikutusta muuhun

eldmaani. N=13 N=5 N=8
01 7,69 0 0 12,5 1
02 30,77 20 1 37,5 3
:3 15,38 20 1 12,5 1
14 30,77 20 1 37,5 3
:5 15,38 40 2 0 0
: average 3,15 3,8 2,75
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Koen, ettd minulla ei ole muita
vaihtoehtoja, kuin pysya nykyisen

tyonantajani palveluksessa. N=13 N=5 N=8
01 61,54 40 2 75 6
02 38,46 60 3 25 2
13 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0
: average 1,38 1,6 1,25

Jos en olisi jo panostanut tahan

organisaatioon niin paljon, voisin hyvin

harkita ty6skentelya toisen tyénantajan

palveluksessa. N=13 N=5 N=8
01 15,38 20 1 12,5 1
2 38,46 40 2 37,5 3
3 46,15 40 2 50 4
14 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0
: average 2,31 2,2 2,38

En voi ldhtea taman tyonantajan

palveluksesta, koska muita vaihtoehtoja

ei juurikaan ole. N=13 N=5 N=8
01 69,23 60 3 75 6
2 15,38 20 1 12,5 1
:3 15,38 20 1 12,5 1
14 0 0 0 0 0
5 0 0 0 0 0
: average 1,46 1,6 1,38

Minulla ei ole velvollisuutta jaada

nykyisen tyonantajani palvelukseen. N=13 N=5 N=8
01 0 0 0 0 0
2 15,38 0 0 25 2
:3 38,46 60 3 25 2
14 15,38 0 0 25 2
:5 30,77 40 2 25 2
: average 3,62 3,8 3,5

Vaikka se olisi minulle itselleni parempi

vaihtoehto, en koe, etta olisi moraalisesti

oikein lahtead organisaatiosta juuri nyt. N=13 N=5 N=8
01 46,15 40 2 50 4
02 15,38 0 0 25 2
:3 30,77 40 2 25 2
14 7,69 20 1 0 0
:5 0 0 0 0 0
: average 2 2,4 1,75
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Tuntisin syyllisyytta, jos jattdisin

organisaation nyt. N=13 N=5 N=8
01 15,38 0 0 25 2
2 23,08 20 1 25 2
3 23,08 40 2 12,5 1
14 30,77 20 1 37,5 3
:5 7,69 20 1 0 0
: average 2,92 3,4 2,62

Tama organisaatio ansaitsee

uskollisuuteni. N=13 N=5 N=8
01 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0
3 38,46 40 2 37,5 3
14 46,15 40 2 50 4
:5 15,38 20 1 12,5 1
: average 3,77 3,8 3,75

En jattdisin tyépaikkaani nyt, koska

tunnen ettd minulla on velvollisuuksia

sen jasenia kohtaan. N=13 N=5 N=8
01 15,38 0 0 25 2
2 23,08 0 0 37,5 3
:3 46,15 80 4 25 2
14 7,69 20 1 0 0
:5 7,69 0 0 12,5 1
: average 2,69 3,2 2,38

Tunnen etta olen tydonantajalleni

palveluksen velkaa. N=13 N=5 N=8
1 30,77 40 2 25 2
12 23,08 20 1 25 2
13 30,77 40 2 25 2
14 15,38 0 0 25 2
5 0 0 0 0 0
: average 2,31 2 2,5
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LITES

RISTIINTAULUKOINTI: VASTAAJAN TYOSUHTEEN KESTO

VASTAAJAN TYOSUHTEEN KESTO

Liite2/1

-10 vuotta 11-20 vuotta yli 20 vuotta

% N % N % N
Olisin onnellinen, jos voisin olla tydurani
loppuun saakka tdman ty6nantajan
palveluksessa. N=13 N=2 N=9 N=2
01 0 0 0 0 0 0 0
12 7,69 50 1 0 0 0 0
13 7,69 0 0 11,11 1 0 0
14 46,15 50 1 55,56 5 0 0
:5 38,46 0 0 33,33 3 100 2
: average 4,15 3 4,22 5
Jos tyopaikallani on ongelmia, minusta
tuntuu, ettd ne ovat myés minun omia
ongelmiani. N=13 N=2 N=9 N=2
01 7,69 0 0 11,11 1 0 0
02 7,69 0 0 11,11 1 0 0
:3 46,15 50 1 33,33 3 100 2
14 30,77 50 1 33,33 3 0 0
:5 7,69 0 0| 11,11 1 0 0
: average 3,23 3,5 3,22 3
En koe, ettd kuuluisin tahan
organisaatioon. N=13 N=2 N=9 N=2
01 100 100 2 100 9 100 2
2 0 0 0 0 0 0 0
3 0 0 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
: average 1 1 1 1
Minulla ei ole tunnesidetta tyépaikkaani. N=13 N=2 N=9 N=2
01 38,46 50 1 33,33 3 50 1
02 30,77 50 1 22,22 2 50 1
:3 15,38 0 0 22,22 2 0 0
14 15,38 0 0 22,22 2 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
: average 2,08 1,5 2,33 1,5




Minulla ei tassa tyopaikassa ole sellaista
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tunnetta, etta “olisin osa perhetta”. N=13 N=2 N=9 N=2
01 46,15 50 1 44,44 4 50 1
2 53,85 50 1 55,56 5 50 1
3 0 0 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
: average 1,54 1,5 1,56 1,5

Talla tyopaikalla on minulle suuri

henkilokohtainen merkitys. N=13 N=2 N=9 N=2
11 0 0 0 0 0 0 0
2 7,69 0 0 11,11 1 0 0
:3 23,08 0 0 22,22 2 50 1
14 23,08 50 1 22,22 2 0 0
:5 46,15 50 1 44,44 4 50 1
:average 4,08 4,5 4 4

Syy sille, miksi tyoskentelen taman

tyonantajan palveluksessa, johtuu yhta

lailla olosuhteiden pakosta kuin omasta

halustani. N=13 N=2 N=9 N=2
01 30,77 50 1 33,33 3 0 0
12 7,69 0 0 11,11 1 0 0
3 46,15 50 1 33,33 3 100 2
14 7,69 0 0 11,11 1 0 0
) 7,69 0 0 11,11 1 0 0
: average 2,54 2 2,56 3

Minun olisi hankala ldhted taman

organisaation palveluksesta, vaikka

haluaisinkin. N=13 N=2 N=9 N=2
01 23,08 50 1 11,11 1 50 1
02 46,15 0 0 66,67 6 0 0
:3 15,38 50 1 11,11 1 0 0
14 0 0 0 0 0 0 0
:5 15,38 0 0 11,11 1 50 1
: average 2,38 2 2,33 3
Tyo6paikan vaihtamisella olisi liikaa

seurauksia tai vaikutusta muuhun

eldmaani. N=13 N=2 N=9 N=2
01 7,69 0 0 11,11 1 0 0
02 30,77 50 1 22,22 2 50 1
:3 15,38 0 0 22,22 2 0 0
14 30,77 0 0 44,44 4 0 0
:5 15,38 50 1 0 0 50 1
: average 3,15 3,5 3 3,5




Koen, ettd minulla ei ole muita
vaihtoehtoja, kuin pysya nykyisen
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tyonantajani palveluksessa. N=13 N=2 N=9 N=2
01 61,54 100 2 55,56 5 50 1
12 38,46 0 0 44,44 4 50 1
13 0 0 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
: average 1,38 1 1,44 1,5

Jos en olisi jo panostanut tahan

organisaatioon niin paljon, voisin hyvin

harkita ty6skentelya toisen tyénantajan

palveluksessa. N=13 N=2 N=9 N=2
01 15,38 0 0 22,22 2 0 0
2 38,46 0 0 44,44 4 50 1
3 46,15 100 2 33,33 3 50 1
14 0 0 0 0 0 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
: average 2,31 3 2,11 2,5

En voi ldhtea taman tyonantajan

palveluksesta, koska muita vaihtoehtoja

ei juurikaan ole. N=13 N=2 N=9 N=2
01 69,23 100 2 55,56 5 100 2
2 15,38 0 0 22,22 2 0 0
:3 15,38 0 0 22,22 2 0 0
14 0 0 0 0 0 0 0
5 0 0 0 0 0 0 0
:average 1,46 1 1,67 1

Minulla ei ole velvollisuutta jaada

nykyisen tyonantajani palvelukseen. N=13 N=2 N=9 N=2
01 0 0 0 0 0 0 0
2 15,38 0 0 22,22 2 0 0
:3 38,46 50 1 33,33 3 50 1
14 15,38 0 0 22,22 2 0 0
:5 30,77 50 1 22,22 2 50 1
: average 3,62 4 3,44 4

Vaikka se olisi minulle itselleni parempi

vaihtoehto, en koe, etta olisi moraalisesti

oikein lahtead organisaatiosta juuri nyt. N=13 N=2 N=9 N=2
01 46,15 100 2 33,33 3 50 1
02 15,38 0 0 22,22 2 0 0
:3 30,77 0 0 33,33 3 50 1
14 7,69 0 0 11,11 1 0 0
:5 0 0 0 0 0 0 0
:average 2 1 2,22 2




Tuntisin syyllisyytta, jos jattdisin

Liite2/4

organisaation nyt. N=13 N=2 N=9 N=2
01 15,38 50 1 11,11 1 0 0
2 23,08 0 0 11,11 1 100 2
3 23,08 50 1 22,22 2 0 0
14 30,77 0 0 44,44 4 0 0
:5 7,69 0 0 11,11 1 0 0
: average 2,92 2 3,33 2

Tama organisaatio ansaitsee

uskollisuuteni. N=13 N=2 N=9 N=2
01 0 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 0 0
:3 38,46 50 1 33,33 3 50 1
14 46,15 50 1 55,56 5 0 0
:5 15,38 0 0 11,11 1 50 1
: average 3,77 3,5 3,78 4

En jattdisi tydopaikkaani nyt, koska tunnen

ettd minulla on velvollisuuksia sen jasenia

kohtaan. N=13 N=2 N=9 N=2
01 15,38 50 1 11,11 1 0 0
12 23,08 0 0 33,33 3 0 0
13 46,15 50 1 44,44 4 50 1
14 7,69 0 0 0 0 50 1
:5 7,69 0 0 11,11 1 0 0
: average 2,69 2 2,67 3,5

Tunnen etta olen tyonantajalleni

palveluksen velkaa. N=13 N=2 N=9 N=2
01 30,77 100 2 22,22 2 0 0
02 23,08 0 0 11,11 1 100 2
:3 30,77 0 0 44,44 4 0 0
14 15,38 0 0 22,22 2 0 0
5 0 0 0 0 0 0 0
:average 2,31 1 2,67 2
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LIITE 10

TYOOLOTEKIJOIDEN VASTAAJAKOHTAISET KESKIARVOT

Tyo6olotekija Tyontekija
Tyontekija / Vastaaja nro 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Tydtehtaviin liittyvat vaittamat 3,44 4,44 3,33 4 356 356 289 356 4 356 3,78 311 311
Tyorooliin liittyvat vaittamat 2,75 4,5 4,25 3 4,75 3,75 4,25 4,25 5 4,75 5 3,75 3,75
Ty6n vaikutusmahdollisuuksiin 3,5 4,5 3,75 4,75 4,75 3,5 4 4,5 4,5 4,5 4,25 4,75 4,75

liittyvat vaittamat

Ty6n hallintaan liittyvat 3 4,5 5 3 4 3 45 4 5 5 4 3 4
vaittamat

Sosiaaliseen 4 4,33 466 5 4,33 4 433 5 5 5 4,33 3,33 4,33
vuorovaikutukseen liittyvat

vaittamat

Johtajuuteen liittyvat 3,8 4 4,4 5 4,6 3,6 4,2 5 5 5 4,4 3 3,2
vaittamat

Organisaatiokulttuuriin liittyvat 4 433 466 5 433 4 466 5 5 5 466 3,33 3,66
vaittamat

Tyon motiiveihin liittyvat 4 4,5 4,5 4 4,5 3,5 3,5 5 5 5 4 35 4

vaittamat




