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1 JOHDANTO

Organisaatiositoutumisella tarkoitetaan organisaatioissa toimivien tyontekijéiden koke-
musta siitd, miksi he haluavat toimia osana organisaatiota (Saari 2014, 44). Organisaati-
oonsa sitoutuneet tyontekijat ovat motivoituneempia ja tyytyvaisempid tydtadn kohtaan.
Organisaatiositoutumista on tutkittu laajasti monilla eri tieteenaloilla. Tutkimukset osoit-
tavat, ettd 1dlld ja koulutustaustalla on vaikutusta organisaatiositoutumiseen (Mathieu &
Zajac 1990, 177). Turunen, Meyer ja Allen (1991) kehittiviat Three Component Model -
teorian, joka pyrkii selittiméén tyontekijoiden organisaatiositoutumisen syitd. Nditd syitd
on mallinnettu halun, tarpeen ja pakon kautta. Tydeldméa on kuitenkin pitkdén ollut muu-
toksessa ja sen seurauksena, on tarkeédd tuottaa uutta tietoa nuorten korkeakoulutettujen

aikuisten kokemuksista organisaatiositoutumiseen vaikuttavista tekijoista.

COVID19-pandemia vauhditti tydeldmdn muutoksia ja organisaatiot ovatkin ottaneet
suuria harppauksia siind, kuinka tydskentelyd nykyéén toteutetaan. Lisédksi digitalisaatio
ja teknologian kehitys ovat laajentaneet organisaatioiden mahdollisuuksia jérjestelld
tyotd. TyoOntekijét eivit ole endéd konkreettisesti sidottuja tydpaikkaansa, vaan esimerkiksi
etityoskentelyn suosio on lisdéntynyt. (Viljanen 2006, 12.) Kallonen, Timonen ja Kuh-
monen (2012, 13) huomauttavat, etti etityoskentely mahdollistaa my0ds ulkomaalaisten
osaajien palkkaamisen, koska tyonteko ei ole endd sidottu tiettyyn paikkaan. Néin ollen
osaajapulaa voidaan helpottaa ja tyontekijoiden aikaa sddstdd. Etdtyoskentely on siirtdnyt
yksiloille vastuun hallita tyontekoa ja tydmadrdd. Oman tyoskentelyn johtaminen ja tyds-
kentelyn yksilollistyminen voidaan ndhdé niin positiivisena kuin negatiivisena ilmion4.
Riippumatta katsantokannasta tyon yksilollistyminen kuitenkin vaikuttaa organisaatio-

sitoutumiseen.

Tiina Saari (2014, 15) on esittinyt, ettd johtuen tyon yksilollistymisestd organisaatioiden
toimintatavat ja toimintakulttuuri ovat muutoksessa. Organisaation osana toimiminen on
edellyttinyt tyonantajan ja tyontekijan vilistd luottamussuhdetta, jonka perusajatuksena
on ollut oletus tydpaikan pysyvyydestd ja tyosuhteen jatkuvuudesta. Yritykseen kohdis-
tuneesta lojaalisuudesta on palkittu vakituisilla ja pitkdaikaisilla tyosuhteilla. (emt.) Tdma

kaikki on kuitenkin muutoksessa ja yhd useamman nuoren tydsuhteet ovat monivaiheisia.



Onko kyse nuorten sitoutumattomuudesta vai eivitkd organisaatiot pysty tarjoamaan

tyontekijoilleen kasvua ja kehitysté tukevia urapolkuja?

Kehittymismahdollisuudet on ndhty yhtena tarkeimpéana sitoutumista edistavéina tekijana.
Téhén sisdltyivéit uuden oppiminen, mutta myos tyuraa tukevat etenemismahdollisuudet.
Erityisesti uuden 1991 jélkeen syntyneen z-sukupolven edustajat, kokivat kehittymisti
edistdvien toimien lisddvén heidén organisaatiositoutumistaan. (Lehtoranta-Nyberg 2020,
41.) Télta kannalta katsottuna organisaatioiden tulisi huomioida entistd paremmin mah-
dollisuudet yrityksen sisdiseen kasvuun ja kehitykseen ja tukea tétd prosessia. Mikali or-
ganisaatio ei pysty tarjoamaan tyontekijin kasvua edistdvad ympéristod, hakeutuu osaava

ja koulutettu henkilosté muualle.

Ty6markkinat ovat olleet jo vuosia tyontekijoiden puolella ja ndin ollen myds tydnhaun
kulttuuri on muuttunut (Tuomi, Vanhala, Janhonen & Nykyri 2006, 109). Yhi useampi
tyonhakija kartoittaa tarkasti, millaiseen tyohon ja tydyhteisoon he ovat sitoutumassa.
Tyontekijdt arvostavat entistd enemmaéin tasapainoa tyon ja vapaa-ajan vililld ja miettivét
tarkemmin, millaisen tyOyhteison he haluaisivat tukemaan hyvinvointiansa. (Tienari &
Piekkari 2011, 93.) Monet nuoret uuden sukupolven tyontekijat myos kavahtavat pitkid
tyOuria saman tyOnantajan palveluksessa ja ndin ollen hakevat aktiivisesti uusia tyotehté-

vid tai tydmahdollisuuksia muutaman vuoden vilein.

Kiinnostukseni timén tutkielman aiheeseen syntyi ystavieni kanssa kdydyistd keskuste-
luista. Olin himmastynyt, kuinka usein kuulin kolmen vuoden olevan maksimi aika mité
saman organisaation palveluksessa saattoi viettdd. Ystivépiirissani kuuli usein pohdintaa
siitd, kuinka organisaatiot eivit vastanneet tyOntekijoiden tarpeisiin. Uusiin tydpaikkoi-
hin kohdistunut into ja uteliaisuus tuntui laskevan hyvin nopeasti tydsuhteen alkamisen
jélkeen. Tunnistin tdtd my0s itsesséni, jonka takia aloin pohtimaan nuorten korkeakoulu-
tettujen aikuisten organisaatiositoutumista. Halusin selvittdé, oliko kyseessa tietynlainen
sukupolvikokemus tai ympériston luoma paine vaihtaa organisaatioita tihedn tahtiin. Sen
takia timin tutkimuksen tavoitteena on selvittdd nuorten alle 30-vuotiaiden korkeakoulu-
tettujen aikuisten kokemuksia liittyen organisaatiositoutumiseen. Tarkoituksena on tuot-
taa uutta tietoa siitd, kuinka nuoret korkeakoulutetut hahmottavat organisaatiositoutumi-
sensa ja mitkd tekijit koetaan merkityksellisiksi organisaatiositoutumisen kannalta. Tut-

kimus on laadullinen ja sen aineisto on kerdtty haastattelemalla viittd nuorta



korkeakoulutettua aikuista. Tutkimushenkilot ovat alle 30-vuotiaita ja he ovat olleet tyo-

eldmdsséd valmistumisensa jélkeen vdhintddn kaksi vuotta.

Tutkimukseni tuottaa organisaatioille tietoa nuorten tyontekijéiden organisaatiositoutu-
misesta ja sithen vaikuttavista tekijoistd. Organisaatioiden on hyvd ymmartdd, mitka te-
kijat sitouttavat nuoria tyontekijoitd organisaatioon. Téllainen ymmaérrys on tirkeda,
koska nuorilla korkeakoulutetuilla tyontekijoilld on mukanaan koulutuksen tuoma uusin
ja paivittynein tietotaito, jonka he tuovat mukanaan tydyhteis6on. Mikéli organisaatio ha-
luaa sitouttaa téllaisia nuoria tyontekijoitd, on organisaation kannalta merkityksellistd li-
satd ymmarrystd nuorten korkeakoulutettujen tyontekijoiden kdyttaytymisestd ohjaavista

tekijoistd ja organisaatiositoutumisesta.

Aiemmat tutkimukset korostavat nuorten tyontekijoiden kohdalla kehittymismahdolli-
suuksia organisaatiositoutumiseen vaikuttavana tekijand. Tdmain takia on tarkeda, ettd tut-
kimuksen aihepiirid tarkastellaan myos kasvatustieteellisestd ndkokulmasta. Nuoret kor-
keakoulutetut aikuiset haluavat kehittya ty0ssdin, jonka takia kouluttaminen ja uuden op-
piminen tulee jatkossa korostumaan tydympaéristdissd. Mahdollisuudet kehittyd organi-
saation sisdlld tulevat varmasti olemaan yksi vetovoimaa lisddvistd tekijoistd tulevaisuu-
dessa, milld nuoria korkeakoulutettuja pyritddn houkuttelemaan organisaatioiden palve-
lukseen. Usein kuulee sanottavan, ettd tyopaikka on aikuisten tirkein oppimisympéristo.
Tédmain véittdméin sanoma tulee korostumaan entisestéén ja organisaatioiden tulisi ryhtya
toissd tapahtuvaa oppimista tukeviin toimiin pikimmiten, mikéli ne haluavat sdilyttaa kil-

pailukykynsa.



2 ORGANISAATIOSITOUTUMISEN MERKITYS

2.1 Organisaatiositoutumisen kisite

Organisaatiot ovat ihmisten luomia rakennelmia, jotka toimivat saavuttaakseen yhteisen
pddmairan. Organisaatiot ovat siis sosiaalisia toimijoita, jotka yhdistdvét yksilot osaksi
suurempaa yhteiséd. Tarkoituksena on saavuttaa organisaatiolle asetetut tavoitteet hyo-
dyntamalld yksiloiden osaamista. Yhteistoiminnan pyrkimyksenéd on olla mahdollisim-
man tehokkaita ja tuottavia, jolloin yhteistoiminta ja jirjestdytynyt menettelytapa on kan-
nattavampaa kuin yksin toimiminen. Useimmissa organisaatioissa on yhé edelleen tietyn-
lainen rakenne ja hierarkia. (Juuti 2009, 54-56.) Koska organisaatiot ovat sosiaalisia toi-
mijoita ja niiden sisélld toimii erilaisia yksiloitd, vaatii yhteiseen pddmééaradn saavuttami-
nen myos tiettyjd toimia yksiloiltd. Tamén tutkimuksen kannalta tarkeimpand aspektina
ndhdéén yksildiden sitoutuminen tydllistdvddn organisaatioon. Kun yksilo sitoutuu orga-
nisaatioon ja organisaation tavoittelemaan paamaaraan, voidaan puhua organisaatiositou-

tumisesta (Saari 2014, 5).

Sitoutuminen (commitment), tyohon kiinnittyminen (work engagement) ja tyolle omis-
tautuminen (job involvement) ovat keskenddn rinnakkaisia termejé, joita kdytetddn orga-
nisaatiositoutumisen kansainvilisessd tutkimuksessa. Vaikka termit viittaavat samaan
asiaan, on niilld kaikilla erilainen ydin. Esimerkiksi ty6hon kiinnittymiselld viitataan ylei-
sesti positiiviseen suhtautumiseen tyoté kohtaan, kun taas tydlle omistautuminen kuvas-
taa enemmaén tyon tuottamaa innostuksen tunnetta. (Saari 2014, 42.) Organisaatiositoutu-
miseen liitetdédn usein my0s tyon mielekkyys ja flow-tila. Flow-tila on Mihaly Csiks-
zentmihalyin kehittelemd yleisesti tunnettu termi, joka viittaa tilaa, jossa yksilo suuntaa
energiansa asettamansa tavoitteen saavuttamiseksi ja uppoutuu tdysin toimintaansa.
Nama ilmiot liittyvit 1dheisesti organisaatiositoutumiseen. Voidaan kuitenkin ajatella,
ettd mielekkyyden kokemukset tai flow-tila ovat ikdin kuin sitoutumisesta johtuvia ko-
kemuksia. Flow-tila on tietynlainen huippukokemus tai huipentuma, joka on lyhytkestoi-
nen onnistumisen ja tuotteliaisuuden kokemus. (Matikka 2013, 13-16; Ketola 2022, 18.)

Organisaatiositoutuminen kisitteend kuitenkin kuvaa vakaampaa, kestivampdd ja



pidempiaikaista kiinnittymistd tyohon (Hallberg 2006, 120). Sitoutumisen mééritelmiin
kuuluu keskeisesti halu olla, toimia ja pysyé organisaation jdsenend (Saari 2014, 44). Tu-
runen (2012, 20) huomauttaa, ettd vaikka kaikilla néilld mééritelmilla ja termeilld on yh-
teistd, on organisaatiositoutumisessa kyse tarkemmin rajatusta tyontekijan omaan organi-

saatioon kiinnittyvéstéd ilmidsta.

Organisaatiositoutumista on maédritelty monella tavalla, mutta maaritelmét mukailevat
pitkélti toisiaan. Aiempaa madrittelyd edustaa Oscar Grusky (1966, 488-489), joka luon-
nehti organisaatiositoutumisen olevan tyontekijén ja tyonantajan vélisen liiton tulos. Or-
ganisaatiositoutumisessa on kyse tyontekijén ja tydnantajan muodostamasta suhteesta toi-
siinsa. Sitoutuminen ei rajoitu pelkdstddn organisaatioon vaan se kisittdd laajemmin si-
toutumisen koko jirjestelméén, sen arvoihin ja asenteisiin sekd tavoitteisiin. Sitoutumisen
madrdin vaikuttaa se, kuinka paljon yksilon on nihtidva vaivaa saavuttaakseen organisaa-
tion sisélld palkintoja ja palkitsevia kokemuksia. Vaikka yksilot toimivat osana yhteisod
eli tassd tapauksessa organisaatiota, he kokevat voivansa saavuttaa asettamansa tavoitteet
kuulumalla organisaatioon. Jisenyydelld on ndin ollen painoarvoa seki yrityksen, ettd
yksilon ndkokulmasta. Mikili yksilé huomaa, ettei kyseinen organisaatio pysty tarjoa-
maan hénelle tavoittelemaansa asemaa tai muita palkkiota, hdn useimmiten vaihtaa tyo-
paikkaa. Jos organisaation vaihtaminen eikd eteneminen organisaation sisélld ole mah-
dollista, joutuu tyontekija hyviksymédn saamansa rooli ja palkkiot. On kuitenkin huo-
mattu, ettd tdlloin tyontekijdn sitoutuminen organisaatioon kérsii. (Grusky 1966, 488-
489.) Organisaatiositoutuneisuutta voidaankin tarkastella edelld kuvatun tyotyytyvéisyy-
den ja sidonnaisuuden kautta. Tyontekijét, jotka ovat sitoutuneet organisaatioon, ovat tyy-
tyvdisempid ty6honsé, joten on epatodenndkdistd, ettd tyontekijad vaihtaa tyopaikkaa oma-
ehtoisesti. Tdmdn vuoksi tyontekijéiden vaihtuvuus pienenee organisaatiositoutumisen

myo6téd. (Raukko 2009, 33.)

Jokivuori (2002, 19) huomauttaa, ettd organisaatiositoutumiseen liittyy merkittivana te-
kijand tyontekijan kiintymys organisaatiota kohtaan. Kiintymys edesauttaa sitoutumi-
sessa ja samalla muokkaa tyontekijan asenteita pitkdkestoisemmaksi ja pysyvammaksi.
Tassd madritelméssd keskitytddn kiintymyssuhteeseen ja sithen, ettd tyontekijd kokee
omakseen kyseisen organisaation, jossa tyoskentelee. Yritys tai organisaatio tarjoaa tyon-
tekijélle yhteison ja verkoston, johon kiinnittyd tyon lisdksi. Sitoutumisen sosiaalinen as-

pekti nousee vahvasti esiin osana organisaatiositoutumista. (emt.)



Lehtoranta-Nyberg (2020, 17-19) toteaa, ettd organisaatiositoutuminen on tydntekijin ar-
vojen ja toiminnan pohjalta tuotettua toimintaa. Sitoutuessaan organisaatioon tyontekijin
asennoituminen vaikuttaa sithen, kuinka hén haluaa toimia osana edustamaansa organi-
saatiota. Asennoituminen ohjaa tydntekijan kdyttdytymistd, tuotteliaisuutta ja toimintaa
organisaatiota kohtaan. Asenteiden vaikutusta toimintaan voidaan pitdé psykologisena il-
miond, koska tyontekijan suhtautuminen organisaatioon vaikuttaa hinen halukkuuteensa
toimia (emt). Ashman ja Winstanley (2006, 142-143) huomauttavat, ettd sitoutumiseen
liittyy vahvasti erilaiset tunteet ja tunnesiteet. Kiintymys tyonantajaa kohtaan syntyy kes-
kindisestd luottamuksesta. Kiintymys- ja luottamussuhteen muodostuminen perustuu
tyotad tekevdn yksilon arvoihin ja moraaliin. Tyontekijd osoittaa luottamuksensa kautta,
ettd on halukas kuulumaan organisaation muodostamaan yhteis6on ja sen takia antaa lu-

pauksen toimia sen arvojen ja toimintamallien mukaisesti. (emt.)

Tyontekijén sitoutumista ennusti heiddn kasityksensd organisaatioiden arvoista. Arvot
ovat moniulotteisia. Tydntekijoitd motivoivat erilaiset arvot riippuen siitd, mita he pitdvit
tarkednd. Arvojen moninaisuus ja tyontekijéiden niille antama painoarvo voi vaikuttaa
kayttdytymisen eroihin organisaation sisdlld. Nykyddn rekrytointitilanteissa keskitytidén
entistd enemmaén siihen, ettd yksilon ja organisaation arvot ja ominaisuudet kohtaavat.
Yhteensopivuus voi olla merkittdvé tekijd, joka vaikuttaa sitoutumiseen, asenteisiin ja
kayttdytymiseen. Henkildiden ja organisaatioiden vélinen yhteensopivuus muodostuu
muutamien peruselementtien kautta. Yhteensopivuus voi muodostua tarpeen kautta eli
jompikumpi tai molemmat tahot tarjoavat toisilleen jotain, miti he tarvitsevat. Lisdksi
samanlaisuus esimerkiksi ominaisuuksien tai arvojen pohjalta lisdd yhteensopivuutta ja
sitoutumista. Mitd paremmin tyontekijéiden ja organisaation yhteensopivuus onnistutaan
selvittimidn ennen tydsuhteen alkua, sitd parempi tyontekijdn organisaatiositoutuminen

on tydsuhteen aikana. (Finegan 2000, 149-150.)

Péivit eivét koskaan ole samanlaisia ja timé nékyy vahvasti my0os tydeldmédssd. Organi-
saatiota kohtaan tunnetaan monenlaisia tunteita alkuinnostuksesta, turhautumiseen ja sa-
tunnaisesti myds pettymyksiin. Useimmiten kiire ja stressi vaikuttavat sithen, miten tyo-
hon suhtaudutaan. Ashman ja Winstanley (2006, 142) muistuttavat, ettd tunteet voivat
vaihdella nopeastikin ja sen takia myos organisaatiositoutumisen tasoa ei voida pitda va-
kiona. Organisaatiositoutuminen ndhddén pidempiaikaisena prosessina, joka jatkuu lépi

tyosuhteen. Organisaatiositoutumisen taso on yksildllinen ja osittain jopa



henkildkohtainen asia, koska siihen liittyy tyontekijédn kokemukset ja toiveet, mutta myos

hénen tekeménsa ponnistelut yrityksen puolesta. (Ashman & Winstanley 2006, 142-143.)

Tassd tutkielmassa nojaan Tiina Saaren (2014, 5) mééritelméén organisaatiositoutumi-
sesta, minkd mukaan organisaatiositoutuminen pohjautuu tyontekijan kiintymykseen
tyota tarjoavaan tahoon. Tyontekija kokee vahvaa halua olla osa organisaatiota seka toi-

mia aktiivisesti kohti tyonantajan asettamia tavoitteita. (emt.)

Organisaatiositoutumiseen liitetddn yleensd hyvin kapeakatseinen nékemys siitd, etti si-
toutumista mittaa ainoastaan tyduran pituus. Sitoutumiseen ja sen tutkimiseen liittyy kui-
tenkin hyvin paljon muita elementtej, kuin tyosuhteen yhtéjaksoinen pituus. (Kekkonen
2020, 4.) Organisaatiositoutumista onkin tutkittu ja mitattu monesta eri nikdkulmasta ja
monien eri toimijoiden toimesta. Pyyny (2018, 65) esittéd, ettd organisaatiositoutumista
on tutkittu 1960-luvulta ldhtien. Mowday, Porter ja Steers (1982, 19) toteavat, ettd tyon-
tekijoiden sitoutumista organisaatioon ovat tutkineet erityisesti kdyttdytymistieteilijét
sekd yritysten sisdlld tyoskentelevit esihenkilot. Vaikka organisaatiositoutumisesta on
vuosien varrella pddosin olleet kiinnostuneet kasvatustieteilijat, on sitd tutkittu muistakin
ndkokulmista. Tyohon liittyvd sitoutuminen on kiinnostanut tutkijoita myos sosiologi-

sesta ja taloustieteellisestd ndkdkulmasta. (Pyyny 2018, 65.)

Taloudellinen ndkdkulma on sitoutumisen tutkimuksessa oleellinen, koska organisaatio-
sitoutumisen yhtend pyrkimyksend on saavuttaa taloudellista etua tyontekijoiden tuotte-
liaisuuden kautta. Organisaatiositoutumista on padasiallisesti tarkasteltu tyollistdvien or-
ganisaatioiden kautta, koska ne tarjoavat tyopaikkoja, mutta samalla tdhtddvat taloudelli-

seen toimijuuteen ja markkinoilla parjddmiseen. (Jokivuori 2002, 19.)

Alvesson (2000, 1104) huomauttaa, ettei yrityksen ja tyontekijén intressien yhteensovit-
taminen aina ole helppoa. TyOnantajan intressi on tuottaa palveluita tai myytévii tuotteita
mahdollisimman pienin kustannuksin. Ty0sti saatetaan maksaa minimikorvausta ja tyon-
tekijoiden oletetaan olevan valmiita taipumaan tyOnantajan asettamiin vaatimuksiin.
Tyontekijat puolestaan toivovat maksimaalista vapautta toteuttaa tyGtdén ja kohtuullista
rahallista korvausta kiitoksena heidén tyopanoksestaan. Néin ollen organisaatiot joutuvat

jatkuvasti tasapainottelemaan omien ja tyontekijoidensé intressien valilld. (emt.)



Organisaatioiden kansainvélistyminen ja teknologian kehitys ovat muovanneet yrityksien
toimialaa ennenndkeméttomélld vauhdilla, ja sen takia yrityksen tuottavuudesta on tullut
prioriteetti. Nykypéivén yritykset koetaan usein etdisiksi ja kylmiksi ja timén seurauk-
sena tyontekijét pohtivat sitoutumistaan eri tavoin, kuten viihtyvyyden ja tyon ja vapaa-
ajan tasapainon kautta. Tyontekijoiden huono suorituskyky ei ole endd ensisijainen syy
tyopaikan vaihtamiselle vaan organisaatioiden koventuneet odotukset seki kilpailukyvyn
tavoittelu ajavat pitevit tyontekijit hakeutumaan itse uusiin tydpaikkoihin. (Baruch
2001, 543.) Téllainen kehityssuunta on kuitenkin ristiriidassa yritysten todellisten tarpei-
den kanssa. Benson ja Brown (2007, 112) toteavatkin, ettd mikéli organisaatiot haluavat
olla ja pysya kilpailukykyisind globaalissa maailmassa heidén tidytyy omaksua sellaisia
strategioita, jotka sitouttavat tyontekijoitd tehokkaasti. Osa yrityksistd on jo havahtunut
etsimddn ratkaisuja tyontekijoiden ja organisaatioiden intressien yhteensovittamiseen.
Vastauksia on etsitty muun muassa uusista johtamisstrategioista, joiden avulla henkilds-
tod voitaisiin kehittdd ja valmistaa selviytymadédn erilaisista muutostilanteista paremmin.
(Baruch 2001, 543.) Tutkimusten ja organisaatioiden teettdmien kyselyiden kautta voi-
daan ymmartdd paremmin sekd organisaatioiden ettd tyontekijoiden intressejd, mutta

my0s ratkoa niiden ristiriitoja.

Aiemmilla tutkimuksilla on pyritty osoittamaan niin teoreettisten tutkimuksien kuin ha-
vaintoihin perustuvien empiiristen analyysien kautta. Organisaatiositoutumiseen liitty-
vien tutkimusten tarkoituksena on hahmottaa paremmin sitoutumista edellyttévét elemen-
tit. My0s sitoutumisesta tyohon saadut tulokset ovat olleet aktiivisen tutkimuksen koh-
teena. Sitoutumisen on osoitettu olevan yhteydessd tyontekijoiden tyokdyttaytymiseen.
Sen takia organisaatiositoutumisen tutkimuksella pystytdén tuottamaan tdrkedd tietoa
tyontekijoiden kdyttdytymiseen vaikuttavista tekijoistd sekd siitd, kuinka sitoutuminen
saitelee tyontuottavuutta. Tyontekijoiden sitoutumista voidaan pitdd luotettavana ja kéyt-
tdytymistd ennustavana faktorina, jolla on suoranaiset vaikutukset myds liikevaihdolle.
(Mowday ym. 1982, 19.) Esimerkiksi halukkuus vaihtaa tyopaikkaa on vahvasti sidok-
sissa tyontekijén organisaatiositoutumisen tasoon. Myds poissaolojen méardé on pystytty
selittimddn sitoutumisen kautta. (Pyyny 2018, 56.) Organisaatiositoutumisen ja siithen

liittyvien ilmididen ymmartdminen on tydnantajan kannalta merkityksellista.

Mowday ym. (1982, 19) ehdottavat, ettd organisaatiositoutumiseen liittyvén lisdéntyneen

ymmérryksen kautta voimme selvittdd, kuinka ihmiset 10ytdvdt tyOstddn



merkityksellisyyden kokemuksia, mutta myds laajemmassa kuvassa eldmailleen tarkoi-
tuksen. Tyon tuoman merkityksellisyyden kokemusta on késitelty kirjallisuudessa paljon-
kin. Ty6hon sitoutumiseen liittyy se, miten tyontekijd suhtautuu tekemiinsa tyohon ja
missd arvossa hén tyotddn pitdd. (Mékikangas, Feldt & Kinnunen 2008, 64.) Ty voi kuu-
lua suurissa maérin yksiloiden arkeen ja se rytmittdd pitkalti tyontekijoiden ajankayttoa.
Koska kyseessd on ndinkin merkityksellinen ilmid, pidetéédn sitoutunutta tyontekijéa yri-

tyksen arvokkaimpana resurssina (Ashman & Winstanley 2006, 142).

2.2 Organisaatiositoutuminen tyontekijin nikokulmasta

Organisaatiositoutumista tarkasteltaessa on tirkedd ymmartia ajan ja ajoituksen merkitys
sitoutumisen kannalta. Organisaatiositoutumista tapahtuu ennen organisaatioon liitty-
mistd, mutta my0s sen jélkeen. Ennen tydsuhteen alkua tapahtuvaa sitoutumista kuvail-
laan sitoutumisalttiudeksi. Sitoutumisalttius tai halukkuus on pitkélti liitdnndinen siihen,
millainen tilanne tyonhakijalla on. Esimerkiksi tyytyméattomyys nykyiseen tyonantajaan
voi lisétéd tyontekijan alttiutta vaihtaa tyopaikkaa ja kiinnittyd uuteen organisaatioon. En-
nen tyOn aloittamista sitoutumista edesauttaa kasitykset ja odotukset siitd, millaista tyGs-
kentely kyseisesséd organisaatiossa tulisi olemaan. Siksi positiivinen tydnantajamielikuva
on merkittdva houkuttelevuustekijd uusille tyontekijoille. My0ds esimerkiksi aiemmin
hankittu koulutus tai osaaminen liittyvét sitoutumisalttiuteen. Tyosuhteen alkamisen jil-
keen organisaatiositoutumista tapahtuu sen mukaan, miten yksilo kokee oman tyopanok-
sen ja saamansa kompensaation vilisen suhteen. Tydsuhteen alettua alkaa tapahtua myds

emotionaalista kiinnittymistd organisaatioon. (Cohen 2007, 337.)

Aloittaessaan tyOskentelyn tyontekijoilld on hallussaan tietty mdiré tietoja, taitoja ja
osaamista. Saapuessaan uuteen tyopaikkaan ja organisaatioon tyontekijoilld on tietynlai-
sia oletuksia tulevasta. Heiddn odotuksensa liittyvét niin yrityksen toimintaan, mutta
myos siihen, kuinka hyvin organisaatio osaa valjastaa heiddn potentiaalinsa ja tietotai-
tonsa kayttoon. Kun tyontekijad pystyy osaamisensa kautta vastaamaan organisaatioiden
vaatimuksiin, hinen kuvansa omasta pystyvyydestd ja pirjddmisestd vahvistuvat. Téllai-
set onnistumisen kokemukset lujittavat sitoutumista. Vastaavasti organisaation tiytyy

vastata palkansaajan odotuksiin, jolloin kyseiseen organisaatioon kohdistettu
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sitoutuminen lisdéntyy. (Hult 2004, 11.) Tédmai ilmid korostui erityisesti korkeasti koulu-

tetuilla tyontekijoilla.

Koulutustaustan ja organisaatiositoutumisen vélilld on havaittu kiinnostava yhteys. Tut-
kimuksissa on pystytty osoittamaan, ettd korkeasti kouluttautuneet tyontekijat ovat huo-
nommin sitoutuneita organisaatioihin ja vaihtavat tyopaikkoja herkemmin. Tétd on seli-
tetty silld, ettd koulutetuilla henkil6illd olisi enemmén vaihtoehtoja, joista valita itselleen
sopiva tyopaikka. Liséksi he eivét ole niin sidottuja tiettyyn asemaan tai organisaatioon.
Huomioitavaa oli my0s se, ettd koulutetuilla henkil6illd oli korkeammat odotukset orga-
nisaatioiden toimintaa kohtaa. Mikali yritys ei vastannut niihin oletuksiin korkeasti kou-
lutetut tyontekijét pettyivit ja hakivat itselleen sopivampaa tydpaikkaa ja -yhteisod kou-
luttamattomia aktiivisemmin. (Mathieu & Zajac 1990, 177.) Turunen (2012, 14) huo-
mauttaa, ettd samansuuntaisia tutkimustuloksia on saatu myds Suomessa, joka voi johtua
siitd, ettd Suomessa koulutustaso on varsin korkea ja monilla 25-64 -vuotiailla on suori-

tettuna jonkinasteinen korkeakoulututkinto.

Alvesson (2000, 1109) nostaa esiin my6s ammatillisen identiteetin vaikutuksen sitoutu-
miseen. Koulutuksen tai pitkén tyduran on huomattu vahvistavan ammatillista identiteet-
tid. Vahva ammatillinen identiteetti sekd ymmarrys omista kyvyistd lisési tyontekijan
riippumattomuutta organisaatiosta. Henkilot, joilla on vahva ammatillinen identiteetti
saattavat olla epélojaaleja organisaatiolle, koska he tunnistavat omat kykynsa ja uskovat
16ytavénsa toitd muistakin yrityksistd. Ammatillinen identiteetti on siis yhteydessé heik-

koon organisaatiositoutumiseen ja heikkojen siteiden muodostumiseen. (emt.)

Kuten todettu koulutusasteen korkeus vaikuttaa organisaatiositoutumiseen. Korkeasti
koulutetut sitoutuvat organisaatioihin keskimédarin heikommin kuin heikommin koulut-
tautuneet. Koulutustausta vaikuttaa luonnollisesti myos siithen, millaisille aloille tydnte-
kija hakeutuu. Ne tyontekijdt, jotka olivat suorittaneet yleissivistivan tutkinnon, olivat
lahtokohtaisesti valmiimpia vaihtamaan tyopaikkaa ja etsimidén omaa toimialaa. Tdma
néhtiin jopa aloille normaalina toimintana, koska siirtymé tydeldméan oli monesti vaike-
ampaa kuin niilld henkil6illd, jotka olivat suorittaneet tiettyyn ammattiin valmistavan tut-
kinnon. (Tuominen, Rautopuro & Puhakka 2011, 7). Organisaatiositoutumista on tutkittu
aiemmin esimerkiksi ladkédrien ja sairaanhoitajien keskuudessa. Tutkimustulokset osoit-

tavat, ettd 1ddkéreilld ja sairaanhoitajilla ammatin ja organisaation valintaa ohjasivat hyva
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ja varma tyo6llisyystilanne sekd vaihtelevat tyotehtavit. (Hietaméki 2013, 54.) Voidaan
siis ajatella, ettd tiettyyn ammattiin valmistuneet tyontekijét nikivét pidempiaikaisen or-
ganisaatiositoutumisen etuna ammatillinen kehittyminen, jota vakaa tydpaikka tarjosi.
Myo6s maantieteellisillad eroilla voi olla vaikutusta organisaatiositoutumiseen. Sellaisilla
aloilla, joissa tyopaikkoja ja koulutusmahdollisuuksia on vihin tarjolla, voisi olettaa ole-

van korkeampaa organisaatiositoutumista.

Mathieu ja Zajac (1990, 177) huomauttavat, ettd koulutustaustan lisdksi myos tyontekijan
1dlld on havaittu olevan vaikutusta siithen, kuinka tyontekija sitoutuu ty6llistdvain orga-
nisaatioon. Organisaatiossa pitkdén toimineiden tyontekijoiden korkeaa sitoutumisen ta-
soa on perusteltu organisaation sisélld saavutetulla roolilla ja asemalla. Esimerkiksi palk-
kaan ja lomiin liittyvét edut ovat sellaisia, joista pitkéda tyduraa tehneet tyontekijdt eivét
halua luopua. Tyopaikan vaihtamisesta saattaisi koitua etujen menetyksid, mutta my0s
lisédkuluja. (Mathieu & Zajac 1990, 177.) Vanhemmat tyontekijat haluavat minimoida
tyOpaikan vaihtamiseen liittyvié riskejd. On myos esitetty, ettd ikddntyvilld tyontekijoille
on rajallisesti vaihtoehtoja hakea uusiin t6ihin, jotka vastaisivat heiddn osaamistaan.
Tadma vaihtoehtojen rajallisuus sitouttaa vanhempia tyontekijoitd entisestdén nykyisiin

organisaatioihinsa. (Mathieu & Zajac 1990, 177; Julkunen & Pédrnénen 2005, 126-128.)

Tydolosuhdetutkimuksen tulokset tukevat ajatusta siitd, ettd nuoret ovat innokkaampia
vaihtamaan tyOpaikkaansa kuin vanhemmat tyontekijét. Tutkimuksessa havaittiin, ettd
15-24 -vuotiaat nuoret olivat innokkain tydpaikkaa ja ammattiuraa vaihtava ikdryhma
(Saari 2014, 45). Samainen ikdryhma koki uralla etenemisen erittédin tarkeédksi, joka selit-
tdd uraansa aloittelevien tyontekijéiden organisaatiositoutumattomuutta (Lehto & Sutela
2008, 51). Urasuunnittelu tille ikdpolvelle ei merkitse pitkdéd ja samaan tyOnantajaan
vakiintunutta tydsuhdetta. Tydurat saattavat olla hyvinkin rikkonaisia ja vaiherikkaita,
jonka takia tyontekijélle mielekds tyoura rakentuu tarvittavien suunnanmuutoksien va-
raan. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrjd, 2014, 255.) Erityisesti oppimisen ja kehittymisen
tyopaikkaa kehittymismahdollisuuksien perdssd korostuu ja yhd useampi saattaa koulut-

tautua useampaankin ammattiin ty0uransa aikana. (Jarvensivu ym. 2014, 258.)

Palkkauksen myo6té tuleva taloudellinen hydty ei yksin riitd pitimién tyontekijoitd orga-

nisaatiossa. Hultin (2005) tutkimuksen mukaan tyon merkityksellisyys oli tirkein
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organisaatiositoutumista edistdvé tekiji. Merkityksellisyyden kokemus muodostui, mi-
kali toimiala itsessdén oli merkityksellinen kuten hoitotyd. My0ds mielenkiintoiset tydteh-
tivat lisdsivit tyon mielekkyyttd ja organisaatiositoutumista. (Hietaméki 2013, 38.) Or-
ganisaatiot, joiden toiminta on vakaalla pohjalla useimmiten haluavat myos panostaa
tyontekijoidensd hyvinvointiin ja sitouttamiseen. Organisaatio voi pyrkid lisidméén si-
toutumisen méérad erilaisilla sitouttamistoimilla, kuten suotuisilla tydolosuhteilla, kilpai-
lukykyisilld palkkioilla ja muilla eduilla (Hult 2004, 11). Aineettomia sitoutumiseen vai-
kuttavia tekijoitd ovat muun muassa tyokulttuuri, joustavuus ja kehittymismahdollisuudet
(Lehtoranta-Nyberg 2020, 19-20). Se, kuinka paljon organisaatiot panostavat sitoutta-
mistoimiin riippuu tdysin yrityksestd. Saari (2014, 45) toteaa, ettd taloudellisesti hyvin
parjadvit organisaatiot kdyttaviat enemmaén kéaytossd olevia resursseja ja varoja sitoutta-
miseen sekd hyvinvointiin. Vakaiden yrityksen tarjoamat edut ja koulutukset korreloivat

tyontekijoiden koetun hyvinvoinnin kanssa. (emt.)

Organisaatiositoutumisella on osoitettu olevan yhteyttd tyontekijéiden hyvinvointiin. Or-
ganisaatioonsa sitoutuneiden tyontekijoiden psyykkinen hyvinvointi on huomattavasti
parempaa kuin sitoutumattomilla. Erityisen merkittavaa tistd 10ydoksestd tekee se, ettd
asema tai rooli tydpaikalla ei vaikuttanut tutkimustuloksiin vaan psyykkinen hyvinvointi
neilla tyontekijoilld. (Tuomi ym. 2006, 116.) Tdma on merkittdva 160ydos niin tydnteki-

joiden kuin tyonantajien kannalta.

Organisaatioonsa sitoutumattomilla oli suuremmat todenndkdisyydet uupua ja kuormittua
tyossddn (Tuomi ym. 2006, 116). Huonommin sitoutuneilla tyontekijoilld oli enemmén
kokemuksia stressistd, ahdistuksesta ja masennuksesta. Organisaatioonsa heikosti sitou-
tuneiden tyontekijoiden hyvinvointi oli huonompaa niin fyysisesti kuin henkisesti. Voi-
daankin todeta, ettd organisaatiosidonnaisuuden positiivisena vaikutuksena on kokonais-

valtaisesti parempi terveydentila. (Lehtoranta-Nyberg 2020, 19.)

Hult (2004, 11) huomauttaa, ettd organisaatiositoutumiseen vaikuttavat tydsuhteen sisdi-
set asiat, mutta my0s tydeldman ulkopuoliset tapahtumat. Vaikka tyopaikka tarjoaisi otol-
liset puitteet lujan ja vahvan sidoksen muodostumiselle, ei tydeldmén ulkopuolisia koke-
muksia voida poissulkea. Muun muassa perhe, kiinnostuksen kohteet ja vapaa-ajan ar-

vostus voivat vahentdd organisaatiositoutumista, jos organisaatiot eivit osaa tukea niita
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tydeldmén ulkopuolisia aspekteja riittdvélld tehokkuudella. Organisaatiositoutuneisuus
kasvaa, mikili yksilolle annetaan tilaa toteuttaa itsedéin my0s tydpaikan ulkopuolella ja
huomioidaan mahdolliset yksityiseldmédn velvoitteet ja rajoitteet. (Hult 2004, 11.) Orga-
nisaatiositoutuminen lisdd tyduran ennustettavuutta, joka myos mahdollistaa tyon ulko-
puolisen eldmén paremman suunnittelun. Esimerkiksi pitkén tdhtdimen suunnitelmat ku-
ten talon tai auton ostaminen helpottuivat, kun tyontekijd pystyi ennakoimaan tyduran

pituutta ja omaa kiinnittymistddn organisaatioon. (Saari 2014, 17.)

Organisaatiositoutumisessa tydeldmén ja vapaa-ajan tulisi olla vuorovaikutteisessa suh-
teessa toisiinsa, niin ettei kummankaan merkitysta yksilolle kielletd. Mikali tyontekijé ei
osaa asettaa rajojaan tai tyoeldman ja vapaa-ajan tasapaino ei ole kohdallaan, voi liiallinen
organisaatiositoutuminen tapahtua muiden eldménalueiden kustannuksella (Turunen
2021, 21; Hult 2004, 42-43). Naiin ollen liiallisesta organisaatiositoutumisesta voi siis
koitua my®s negatiivisia lopputulemia kuten riittdiméattomyydentunteita, ajankdyton haas-

teita ja stressid.

Jatkuvassa ja pitkdaikaisessa organisaatiositoutumisessa on siis kyse laajasta kokonaisuu-
desta, jossa tyontekijd antaa ja méérittelee arvon, jonka organisaatiositoutuminen hénelle
tuo. Paitokseen sitoutua yritykseen voi vaikuttaa esimerkiksi tydsuhde-edut, mutta myds
aiemmin esitellyt parannukset koettuun hyvinvointiin. Thminen kiyttda péivistddn suu-
rimman osan ajasta ty0paikoilla, joten arvopohjainen pddoma, jota yritykset voivat tarjota
korostuvat padtoksenteossa. Esimerkiksi tyon joustavuus ja etitydmahdollisuus saattavat
kivuta tairkedmmiksi tekijoiksi tyOpaikkaa valittaessa kuin palkka, koska niiden koetaan

tuovan enemmén lisdarvoa hyvinvoinnin kannalta.

2.3 Organisaatiositoutuminen yrityksen kannalta

Organisaatiositoutumisesta on organisaatioille monia hyotyjd. Organisaatioiden ensisijai-
nen tehtdva on tuottaa tulosta ja litkkevaihtoa. Sen seurauksena on luonnollista analysoida
organisaatiositoutumista erityisesti tuotteliaisuuden ja tuottavuuden kannalta. Tulokselli-
suutta voidaan hahmottaa kolmen eri kategorian kautta. Nditd ovat taloudelliset-, organi-
satoriset- ja henkildstdjohtamisen tulokset. Taloudelliset tulokset keskittyviat myynnin ja

litkevoiton ympdrille, kun taas tehokkuus ja laatu korostuvat organisatorisissa tuloksissa.
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Tyontekijoiden vdhdinen vaihtuvuus, korkea motivaatio ja innokkuus ty6td kohtaan ovat
useimmiten hyvédn henkilostojohtamisen tulosta. (Lindstrom ym. 2012, 11.) Jokivuori
(2022,10) huomauttaa, ettd tuloksellisuus on keskeisimpid tekijoitd, johon organisaatio-

sidonnaisuudella voidaan vaikuttaa.

Hyvin tydnantajaansa sitoutunut tyontekijé on merkittiva kilpailuetu yritykselle. Organi-
saatioiden pyrkimyksena on rekrytoida parhaat mahdolliset kyvyt itselleen ja hyodyntaa
ndiden osaajien ammattitaitoa luoden kilpailukykyi ja ansioita yritykselle (Hult 2004,
11). Organisaatioille merkityksellisimpind padomana voidaankin pitdd osaavaa henkil6-
kuntaa. Ammattitaito ja osaaminen ovat merkittdva etu yritykselle, mutta se ei riitd, ellei
tyontekijé ole sitoutunut tydpaikkaansa. Sitoutuneet tyontekijat tyoskentelevit ahkeram-
min ja ponnistelevat kohti heille asetettuja tavoitteita. (Ng & Feldman 2014, 171.) Hen-
kilokohtaisten tavoitteiden lisdksi sitoutuneet tyontekijét haluavat oman tydpanoksensa
kautta auttaa organisaatiota saavuttamaan sen padmairét. Turunen (2012, 20) huomaut-
taa, ettd vahva organisaatiositoutuminen on yhteydessi parempiin tydsuorituksiin. Orga-
nisaatiositoutuneet tyontekijdt valjastavat oman ammattitaitonsa huonosti sitoutuneita te-
hokkaammin yrityksen kdytt6on. Kohonneet tydsuoritukset ovat siis seurausta vahvasta
sidonnaisuudesta. Organisaation tuloksellisuus paranee ja tdmé johtaa mahdollisiin

myynti- ja liikevoittoihin. (Hult 2004, 10-13; Turunen 2012, 20.)

Kuten aiemmin todettiin, organisaatiositoutumisella on vaikutusta organisaation teke-
malle litkevaihdolle. Tydnorganisointi vaikuttaa tyontekijédn kokemukseen tyon stressaa-
vuudesta. Organisaatiositoutumisen aste karsii, mikéli tyontekija ei koe parjddvansa tyos-
sdan. Silla, miten tyotd on jdrjestelty ja vastuita jaettu tyontekijoiden vélilld, voidaan
vaikuttaa tdhan kokemukseen. Kun tyd on organisoitu ja mitoitettu oikein, ty6td on te-
hokkaampaa ja miellyttdvimpéa tehdd. Organisaatioonsa sitoutuneet tyontekijét suhtau-
tuvat positiivisemmin tyohonsé, jonka takia organisaation tuloksellisuus kasvaa. (Lehto-

ranta-Nyberg 2020, 20.)

Tyo6eldmissd kohtaa valttaiméttd vaativia tai epdmiellyttivid tilanteita. Se, kuinka niihin
reagoidaan riippuu yksilostd, mutta myos siitd, miten sitoutunut tyontekijd on organisaa-
tioonsa. Sitoutunut tyontekijd pystyy kohtaamaan epdmieluisat tilanteet ja ndin ollen yl-
lapitdmadn tyorytmid ja rutiinia. Ty6honsd sitoutumattomat tyontekijat lannistuvat koh-

taamistaan vaikeuksista ja useimmiten sen vaikutukset nékyvét tehokkuuden laskuna.
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Asioiden viltteleminen ja ongelmien kohtaamattomuus saattavat aiheuttaa pidempiaikai-
sia vaikeuksia tyOntekijélle. Sitoutunut tyontekijd puolestaan etsii vaikeuksista huoli-
matta ratkaisuja ja my0s vie niitd aktiivisesti eteenpdin. Ratkaisukeskeisyys johtaa yri-
tyksen kannalta merkittdviin oivalluksiin ja sen seurauksena mahdollisiin laadullisiin pa-

rannuksiin. (Meyer & Allen 1997, 35-36; Lehtoranta-Nyberg 2020, 20-21.)

Tyotyytyviisyys on useimmiten liitetty poissaoloihin. Cohen (2007, 338) kuitenkin esit-
tad, ettd organisaatiositoutuminen on tyotyytyvédisyyttd tuotteliaampi tapa havaita tulevia
irtisanoutumisia ja poissaoloja. Tétd ehdotusta voidaan tarkastella siitd ndkokulmasta, ettd
organisaatioon sitoutunut tyontekijé voi kokonaisvaltaisesti tyossédén hyvin. Han on tyy-
tyvdinen organisaation toimintatapoihin ja hén viihtyy tydssdédn. Poissaolojen mééra oli
vahdisempad téllaisilla sitoutuneilla ja hyvinvoivilla tyontekijoilld. (Eslami & Gharak-

hani 2012, 85.)

Mittaamalla ja tutkimalla organisaatiositoutumista voidaan ennustaa tehokkaasti irtisa-
noutumisen todennédkoisyyttd (Lehtoranta-Nyberg 2020, 20). Samaa mieltd ovat my0s
Meyer ja Allen 1991, 73) sekd Mowday ym. (1979, 224), joiden mukaan tyontekijoiden
kayttdytymistd voidaan ennakoida organisaatiositoutumiseen perustuen. Sitoutuneiden
tyontekijoiden tydurat ovat pidempid saman yrityksen sisdlld, eiké heilld ole suurta intoa
vaihtaa tyopaikkaa (Turunen 2012, 20). Vaihtuvuus on iso ongelma, jota organisaatiot
ovat viime vuosina joutuneet ratkomaan. Vaihtuvuuden syitd on pyritty selvittdméaan eri-
laisilla tutkimuksilla. Tutkimustulokset osoittavat, ettd johdonmukaisuus tyosuhteessa,
tyonmielekkyys ja tyotyytyvéisyys olivat sidoksissa vaihtuvuuteen. Organisaatiositoutu-
minen on kuitenkin merkittavin tekijd, joka vaikuttaa tyontekijan pidtokseen jadda tai
vaihtaa tyOpaikkaa. (Porter, Steers, Mowday & Boulian 1974, 603-606.) Irtisanoutumiset
ja poissaolot ovat organisaation kannalta haitallisia, jonka takia niitd tulisi pyrkid ennal-

tachkdisemddn ja valttiméédn tehokkaasti.

Monet organisaatiot tarjoavat tyontekijoiden kehitystd tukevia koulutuksia ja tyokaluja
osana sitouttamistoimia. Samalla organisaatiot tiedostavat tyontekijoiden tydllistymisky-
vyn laajentumisen olevan myds mahdollinen syy tyopaikan vaihtoon. (Baruch 2001, 545-
546.) Kehitysmahdollisuuksien puute on kuitenkin yksi yleisimmistd tyopaikan vaihtoon
liittyvistd syistd, joten tyontekijoiden kehittimiseen tdhtddvét toimenpiteet ovat valttd-

mattdmid, mikdli osaajat halutaan sitouttaa osaksi organisaatiota. Osaaminen ja
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tietopddoma on tirkedd saada pysyméén yrityksen sisdlld, koska tyopaikkaa vaihtaessaan
tyontekijdt vievat mukanaan hiljaisen tiedon, mutta myds saamansa opit ja toimintatavat.
Pahimmassa tapauksessa tyopaikkaa vaihtava tyontekijd vie mukanaan asiakkaita tai tie-
toja yrityksen tilanteesta. Tdmén takia kaikki tyontekijéat, mutta erityisesti avainhenkil6t
tidytyy sitouttaa onnistuneesti. (Alvesson 2000, 1107; Alvesson 2004, 149; Saari 2014,
42.) Lehtoranta-Nyberg (2020, 20) esittdd, ettd inhimillisen pddoman menetys voi olla
joissain tapauksissa yritykselle jopa suurempi kuin taloudellinen menetys. Tétd viitettd
tukee my0s Viljanen (2006, 11) joka toteaa, ettd useimmilla aloilla henkisen pddoman
merkitys on noussut ylitse muiden. Menestyvilld yrityksilld on varaa tehdd uusia rekry-
tointeja ja kdyttdd aikaa uusien tyontekijoiden perehdyttdmiseen, mutta irtisanoutumisista

johtuvaa osaamisen menetystd on vaikeampi korvata.

Lehtoranta-Nyberg (2020, 20) huomauttaa, ettd irtisanoutuneen tydntekijin rooli yrityk-
sessd vaikuttaa pitkalti sithen, kuinka kalliiksi irtisanoutuminen organisaatiolle lopulta
tulee. Esimerkiksi johtoportaan rekrytoinnit kuluttavat rekrytointibudjettia huomattavasti
enemman kuin rivityontekijoiden. Lisdksi esimerkiksi kykytestien teettdminen tai useam-
mat haastattelukierrokset kuluttavat yrityksen resursseja jo ennen kuin uusi tydsuhde on
onnistuttu solmimaan. Uuden tyontekijan perehdyttiminen ja osaamisen kehittiminen
ovat myds huomattavia kuluerid tydsuhteen alkamisen jdlkeen. (emt.) Riippuen tyonteki-
jéan roolista kustannusarvio irtisanoutumiselle voi kivuta jopa 100 000 euroon asti (Lam-
pikoski 2005, 45). Téstd voidaan tehdd johtopditds, ettd irtisanoutumiset ovat valtava

kustannuserd, jota organisaatiositoutumisella voidaan kuitenkin ehkéista.

Kuten aiemmin on esitetty, tyontekijéiden vahvasta organisaatiositoutumisesta on hyotya
monilla eri osa-alueella. Liialliseen organisaatiositoutumiseen liittyy kuitenkin my0s ne-
gatiivisia vaikutuksia organisaation tuottavuuteen. Esimerkiksi innovatiivisuus vihenee,
mikali tyOyhteisossé ei ole vaihtuvuutta. Vanhempien tyontekijéiden tulisi pystya siirta-
madn tietotaitoaan nuoremmille tyontekijoille, jotta jatkumo voidaan taata. (Saari 2014,
63.) Vaihtuvuus yllépitdd kilpailua, joka puolestaan saattaa tehostaa toimintaa. Vaikka
tyontekijdn ei tulisi joutua pelkddmaiin tyopaikkansa tai asemansa puolesta, voidaan tiet-
tya kilpailullisuutta pitdd motivoivana ja jopa kannustavana nidkokulmana. Kilpailu kuu-
luu vahvasti yritystoimintaan, jonka takia on tirkeéda, ettd toiminnassa halutaan saavuttaa
asetettuja tavoitteita. Mikéli organisaatio ei kykene uusiutumaan, sen asema markkinoilla

heikkenee. Jaméhtinyt henkildstorakenne voi olla uudistumisen tielld. Sitoutunut
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henkil3sto saattaa hidastaa kehitystd ja suhtautua vastahakoisesti muutoksiin. Uudet tyon-
tekijét tuovat mukanaan oppimansa ja uudenlaiset tavat toimia. Sen liséksi he voivat ha-
vainnoida ympdaristodan ja kehittdéd vaihtoehtoisia tapoja toimia. Sopivissa maérin tapah-
tuvaa vaihtuvuutta voidaankin pitdi elinehtona yrityksille. (Lehtoranta-Nyberg 2020, 20-
21.)

2.4 Three Component Model -teoria

Suurin osa organisaatiositoutumisen teorioista keskittyy asenteisiin ja kdyttdytymiseen,
joilla organisaatiositoutumista voidaan mitata. Asenteet ja arvot ilmentdvét tyontekijoi-
den asenteellista ldhestymistapaa organisaatioita kohtaan. Kéyttdytymiseen keskittyvit
teoriat painottavat tyontekijéiden toimintaa ja kdytOstd osana organisaatioita. (Lehto-
ranta-Nyberg 2020, 22-23.) Nama kaksi tutkimuksen suuntausta olivat pitkalti valloillaan
ennen Meyerin ja Allenin (1991) kehittelemii Three Component Model -teoriaa (jatkossa
TCM -teoria). Teorian tarkoituksena oli laajentaa organisaatiositoutumista koskevaa tut-
kimusta asenteellisen ja kdyttdytymiseen perustuvan jaottelun ulkopuolelle. Meyer ja Al-
len hahmottavat organisaatiositoutumisen laajempana psykologisena tilana, jonka takia
he havainnollistavat sitoutumista kolmen komponentin kautta. Nima komponentit on esi-
telty kuviossa 1. Néitd komponentteja ovat A) affektiivinen sitoutuminen B) jatkuva si-
toutuminen sekd C) normatiivinen sitoutuminen. Ndméd kolme komponenttia kuvastavat
halua, tarvetta ja velvollisuutta ylldpitdd tyosuhdetta. Jokaisen komponentin katsotaan

vaikuttavan tyokayttdytymiseen. (Meyer & Allen 1991, 61.)
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[ Organisaatiositoutuminen J

[ Affektiivinen sitoutuminen J [ Jatkuva sitoutuminen J [ Normatiivinen sitoutuminen J

Emotionaalinen ja . ; : Velvollisuudentunne ja
o L2 larve tai pakko sitoutua ; .
arvopohjainen kiintymys S paine pysyi
B organisaatioon i
organisaatiota kohtaan 2 organisaatiossa

Kuvio 1. Organisaatiositoutuminen Meyer ja Allenin (1991) TCM -teoriaa mukaillen

Kuten edelld esitellystd kuviosta voi huomata, yksi organisaatiositoutumisen muodoista
on affektiivinen sitoutuminen. Affektiivista sitoutumista (affective commitment) on kéy-
tetty kuvaamaan organisaatioon sitoutumista arvopohjaisesti ja emotionaalisesti. Esimer-
kiksi yksiléiden kiintymys organisaatiota kohtaan ilmentéé affektiivista sitoutumista. Si-
toutumiseen liittyvid tunteita voivat olla halu séilyttdd organisaation jésenyys, innokkuus
ponnistella tyotehtdvien eteen sekd organisaation arvoihin adaptoituminen. Tyontekija
kokee samaistuvansa organisaation arvoihin ja tavoitteisiin ja kiinnittyy organisaatioon
sen itsensd vuoksi. Tyontekijd jatkaa tyOuraansa samassa organisaatiossa vuodesta toi-
seen, koska hédn haluaa. Affektiivinen sitoutuminen ei anna instrumentaalisille arvoille

juurikaan merkitystd. (Kanter 1968; Buchanan 1974; Meyer & Allen 1991, 64.)

Affektiivista sitoutumista tukee osaltaan organisaatiorakenteet (Meyer & Allen 1997, 42.)
Saari (2014, 44) tukee tata vaittdimad tuomalla esiin, ettd tyontekijin sitoutumista edistéa
kokemus organisaation sisdisestd hyvinvoinnista. Onnistunut roolitus, tavoitteiden sel-
keys ja tasa-arvoinen kohtelu tyopaikalla lisddvat affektiivisen sitoutumisen madrdd. So-
siaalisilla suhteilla, kuten esihenkilotydskentelylld on valtava merkitys tyontekijoiden si-
toutumiseen. Kannustava palaute ja vuorovaikutteinen ilmapiiri lisddvit tyontekijoiden

hyvinvointia, mutta myds edistdvdt vahvemman organisaatio sidoksen muodostumista.
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(Lehtoranta-Nyberg 2022, 24.) Organisaatiositoutuneisuus vihenee, mikéli tyontekijét
kokevat, ettd organisaatio ei valitd heidédn hyvinvoinnistaan. Esimerkiksi yrityksen no-
peaa kasvua tavoiteltaessa, tulosta saatetaan tehdé tyontekijéiden hyvinvoinnin kustan-
nuksella. Néin ollen tuloksen tekeminen menee tyontekijoiden edelle ja tyontekijoitd saa-
tetaan velvoittaa esimerkiksi pidempien pdivien tekemiseen tai muihin jatkuviin joustoi-
hin. Tdmai voi aiheuttaa arvoristiriitoja, joissa tyontekiji kokee, ettei organisaation arvot
vastaa hidnen omia arvojaan. Tdma vdhentdd affektiivista sitoutumista ja haittaa organi-

saatioon kiinnittymista. (Saari 2014, 45-46.)

Jatkuva sitoutuminen (continuance commitment) ottaa huomioon organisaatiosta eroami-
sen riskit. Sidos organisaatioon on muodostunut kustannusten kautta. Esimerkiksi vaki-
tuinen tyOpaikka tai sddnnolliset tulot vakiinnuttavat tyontekijan tyonantajaansa. Jatku-
van sitoutumisen komponentti korostaa yhteisdstd eroamiseen liittyvien kustannuksien
suuruutta. Tyontekijdt, jotka sitoutuvat organisaatioon jatkuvan sitoutumisen komponen-
tin kautta jadvit yritykseen pakon tai tarpeiden takia. (Meyer & Allen 1991, 67.) Lehto-
ranta-Nyberg (2020, 25) huomauttaa, ettd jatkuvaan sitoutumiseen vaikuttavat saannolli-
sen tulon lisdksi muut edut, titteli ja etenemismahdollisuudet. Normatiivinen sitoutumi-
nen (normative commitment) puolestaan ilmentid velvollisuudentunnetta. Tyontekija ko-
kee olevansa velvollinen pysyméin organisaatiossa ja toimimaan osana siti. (Saari 2014,
34.) Sosiaaliset suhteet saattavat asettaa tyontekijille velvollisuudentunnetta ja painetta
pysya organisaatiossa. Esimerkiksi perheen painostus tai suhteiden kautta hankittu tyo-
paikka saattaa niyttaytyd tyontekijélle paineena pitdytyé organisaation jasenend. Organi-
saatio saattaa itsessddn luoda paineita esimerkiksi tarjoamalla koulutuksia tai muita ra-
hallisia palkkioita. Téallaiset investoinnit organisaation puolelta voivat lisitd painetta si-

toutua organisaatioon. (Meyer & Allen 1991, 73.)

Aiemmassa sitoutumista kisittelevéssa kirjallisuudessa tyontekijoitd on késitelty yhtenai-
send massana, joka toimii samassa organisaatiossa. Ndin ollen on tdysin sivuutettu mah-
dollisuus, ettd tyontekijdt voivat sitoutua organisaatioon erilaisista syistd ja, ettd heilld voi
olla keskendin erilainen sitoutumisentaso. (Benson 2007, 123.) Meyerin ja Allenin TCM
-teoria puolestaan painottaa, ettei tyontekija sitoudu tyOpaikkaansa vain yhden kom-
ponentin kautta. Komponentit eivét sulje toisiaan pois vaan pédinvastoin. TyOntekiji saat-
taa kokea kaikki sitoutumiseen liittyvit komponentit tirkeiksi. Eri asiat koetaan eri eld-

minvaiheissa térkeiksi, joten ndiden komponenttien tirkeysjdrjestys saattaa myos
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vaihdella ién, uran pituuden tai perhetilanteen mukaan. Vaihteluista huolimatta sitoutu-
miseen vaikuttavien komponenttien tarkastelun kautta voidaan ennustaa tyontekijoiden

kayttdytymisti ja sitoutumisen astetta. (Meyer & Allen 1991, 67-68.)

Yksinkertaistettuna Meyerin ja Allenin teoria mairittelee komponentit eli syyt, miksi
tyontekijd sitoutuu organisaatioonsa. Niitd syitd ovat halu, tarve ja velvollisuus pysyd
organisaation jasenend (Saari 2014, 34). Meyer ja Allen (1997, 44) toteavat, ettd affektii-
vinen sitoutuminen on tutkimuksen kentdlld saanut kaikista eniten huomiota ja siitd on
tehty satoja tutkimuksia (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002, 21). Tdma
johtuu siité, ettd affektiivisen sitoutumisen on osoitettu olevan organisaation kannalta
merkityksellisin sitoutumisen muoto (Lehtoranta-Nyberg 2020, 24). Tyontekijoilla, joilla
on aito halu kuulua organisaatioon eli he, jotka ovat affektiivisesti sitoutuneita ponniste-
levat eniten kohti organisaation tavoitteita. Sitoutumisesta johtuvaa suorituskyvyn paran-
tumista on my0s pystytty ilmentdmaéain tutkimalla affektiivista sitoutumista. (Meyer &
Allen 1991, 73-74.) Organisaatiositoutumiseen liittyvaa tutkimusta on tehty véhiten nor-
matiivista sitoutumista tarkastelevasta ndkokulmasta (Lehtoranta-Nyberg 2020, 26). Co-
hen (2007, 338) esittiddkin, ettd mikéli normatiivisesta sitoutumisesta haluttaisiin saada
onnistuneita tutkimustuloksia, sité tulisi tutkia ennen tydsuhteen alkua eiké sen jélkeen.
Tamai johtuu siitd, ettd normatiivinen sitoutuminen voidaan ndhdé sitoutumiseen johta-
vana alttiutena eikd niink&n sitoutumisen muotona. Tutkimusten mukaan normatiivisella

ja affektiivisella sitoutumisella on keskenédén korkea korrelaatio. (emt.)

Tassd tutkielmassa tavoitteena on selvittidd, kuinka nuoret korkeasti koulutetut tyontekijét
hahmottavat omaa sitoutumistaan nykyiseen tydpaikkaansa. Nojaan Meyerin ja Allenin
(1991) TCM -teoriaan tarkastellessani tutkimushenkildiden tuottamia késityksié ja koke-

muksia organisaatiositoutumisestaan.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoitteet

Téssd luvussa havainnollistan, kuinka toteutin pro gradu -tutkielmani. Kerron tarkemmin,
mihin tutkimuskysymyksiin halusin saada vastauksia ja mitd halusin tutkielmassani tut-
kia. Kuvaus etenee loogisesti kohti valitsemaani tutkimusmenetelmaa ja sitd, kuinka ke-
rasin tutkimukseni aineiston. Lopuksi kuvaan aineiston analyysia. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena on tuottaa tietoa nuorten korkeakoulutettujen aikuisten organisaatiositoutumiseen
vaikuttavista tekijoistd. Lisdksi tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, kuinka nuoret

korkeakoulutetut aikuiset kokevat oman organisaatiositoutumisensa.

Tutkimukselle asetetut tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitké tekijét vaikuttavat nuorten korkeakoulutettujen organisaatiositoutumi-
seen?

2. Misti tekijoistd nuorten korkeakoulutettujen tyontekijéiden sitoutumisen koke-
mus muodostuu?

3. Kuinka nuoret korkeakoulutetut aikuiset kokevat oman organisaatiositoutumi-

sensa?

3.2 Tutkimuksellinen ldhestymistapa

Tama tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullisia tutkimuksia voi-
daan toteuttaa monella eri tavalla, mutta yhteisid piirteitd laadulliselle tutkimukselle ovat
analyysivetoisuus, merkityksien korostaminen sekd empiirinen aineisto. Empiirinen ai-
neisto voi koostua esimerkiksi tekstistd, kuvista tai haastatteluista. Tutkimushenkildit tai
heiddn tuottamaansa materiaalia on hyva olla useampia, koska laadullisessa tutkimuk-
sessa aineistonanalyysi ei perustu vastauksien lukumééréaén toisin kuin kvantitatiivisessa

tutkimuksessa. (Vuori 2021.) Eskola ja Suoranta (1998, 15-17) huomauttavat, ettd
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tapauksien pienempi otanta ja tarkoituksenmukaisesti valittu kohderyhma ovat laadulli-
selle tutkimukselle tyypillisid piirteitd. Tarkasti valikoidun kohderyhmin tarkoitus on
saada tutkimukseen osallistujiksi sellaisia henkil6itd, joilla on asiantuntijuutta tai koke-
muksia tutkittavaan aiheeseen liittyen. Néin ollen tutkimukseen valikoituneilla henki-
161114 on mahdollisesti paremmat edellytykset reflektoida kokemuksiaan tai tuottaa tietoa,
joka liittyy olennaisesti tutkittavaan aiheeseen. (Hirsjarvi & Hurme 2022.) Puusa ja Juuti
(2020, 56) huomauttavat, ettd nditd tutkimuksen kohderyhmin tuottamia nikemyksia ja

kokemuksia tarkastellaan laadullisessa tutkimuksessa syvallisesti.

Laadullinen tutkimus keskittyy tutkimushenkildiden kokemusmaailmaan. Tunteet, néke-
mykset ja kokemukset nousevat laadullisen tutkimuksen tarkastelun keskioon. Tutkimus-
henkil6t kuvaavat tutkittavaa ilmiotd heiddn tdménhetkisen ymmairryksensé ja osaami-
sensa kautta. He soveltavat myds omaa kokemusmaailmaansa muodostaessaan kisitys-
tddn tutkittavasta aiheesta. (Vuori 2021.) Puusa ja Juuti (2020, 79) toteavat, ettd tutkimus-
henkildiden kokemukset ja kisitykset edustavat sen hetkistd ymmarrysté tutkittavasta ai-
heesta. Nama késitykset voivat muuttua ajansaatossa tai mikéli uudenlaista tietoa on saa-
tavilla. Esimerkiksi tutkimushenkilon ik, saatavilla oleva tieto tai kulttuuriset kaytinnot
voivat vaikuttaa siithen millainen néikemys aiheesta tutkimushenkil6ille on muodostunut.
Tulokset muodostetaan tutkimushenkiléiden tuottamien aineistojen pohjalta. Tuloksia
muodostettaessa on hyvad huomioida, ettd tulkinnat riippuvat usein kontekstista, jossa
nditd tulkintoja ja ndkemyksié tarkastellaan. (Puusa & Juuti 2020, 79.) Jotta tutkimuksen
kannalta saadaan relevantteja tuloksia, on laadullisessa tutkimuksessa tirkeés, ettd tutki-
mushenkilGille pystytddn antamaan tila ja paikka, jossa he voivat luottamuksellisesti ja-

kaa omaa tietimystdin aiheesta. (Vuori 2021.)

Tutkijan tiytyy olla hyvin perehtynyt tutkimaansa aiheeseen, jotta nditd tutkimushenki-
16iden nidkemyksid ja kokemuksia voi laadullisessa tutkimuksessa tulkita onnistuneesti.
Useimmiten tutkijalla on ennakko-oletuksia tutkimusaiheeseen liittyen. On tarkedd, ettd
tutkija pystyy pohtimaan ja tunnistamaan niitd ennakko-oletuksia, jotta ne eivét vaikuta
tutkimuksen toteutukseen tai aineiston analyysiin. Tutkijan tdytyy pystyd erottelemaan
omat ajatuksensa ja ennakko-oletuksensa tutkimushenkildiden tuottamista nakemyksista.
Koska laadullisessa tutkimuksessa tehdddn tulkintoja tutkimushenkil6iden kokemuksista,
on luotettavuuden kannalta oleellista, ettd tutkija pohtii systemaattisesti omaa asemaansa

ja omia ndkemyksidén kriittisesti. (Puusa & Juuti 2020, 56.)
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3.3 Tutkimusaineiston keruu

Téssd tutkimuksessa keskityn tuottamaan liséd tietoa nuorten aikuisten kokemuksista or-
ganisaatiositoutumiseen liittyen. Tutkimushenkildiksi valikoituivat nuoret korkeakoulu-
tetut aikuiset, koska tyontekijan idlld on havaittu olevan vaikutusta organisaatiositoutu-
miseen. Jokivuori (2002, 52) esittdd, ettd nuoremmat ikdluokat eivét sitoudu heité tyollis-
tdviin organisaatioihin samalla tavalla kuin vanhemmat. Tésté syystéd tutkimukseni kes-
kittyy niihin nuoriin aikuisiin, jotka ovat koulutuksen jdlkeen astuneet tydeldmain ja pys-
tyvit jo tuottamaan tutkimuksen kannalta relevanttia informaatiota omasta sitoutumisesta
organisaatioon. Tutkimukseen osallistumiselle oli asetettava ylédikdraja, jotta tutkimus
kohdistuisi nuoriin tyoeldméaansa aloitteleviin kohdehenkil6ihin. Tutkimushenkiléiden on
ndin ollen oltava 1990-2000 -luvun aikana syntyneiti, jotta iké -kriteerit tdyttyvit ja kor-

keakoulututkinnon on ehtinyt onnistuneesti suorittamaan.

Tutkimustani varten haastattelin viittd nuorta aikuista, joilla oli korkeakoulututkinto.
Edustan itsekin tutkimukseeni valikoitunutta ikdryhméa, joten kontaktoin tutkimushenki-
16itd oman ystdvépiirini sisdlld ja kartoitin heiddn halukkuuttaan osallistua tutkimukseeni.
Ystavapiiristdni 10ytyi kolme tutkimushenkildiden kriteerit tayttavad henkiloa ja kaksi
tutkimushenkildd 16ytyi tutkimukseen lupautuneiden osallistujien kautta. Lopulta tutki-
mukseen osallistui viisi idltddn 2629 -vuotiasta aikuista, jotka olivat suorittaneet jonkin-
asteisen korkeakoulututkinnon véhintddn kaksi vuotta sitten. Kolmella tutkimukseen
osallistuneella oli kauppatieteiden maisterin tutkinto, yksi oli valmistunut tradenomiksi
ja yksi tuotantotalouden diplomi-insindoriksi. Yhdelld osallistujista oli kauppatieteiden
maisterin tutkinnon lisdksi my0s oikeustieteiden maisterin tutkinto. Suurin osa tutkimuk-
seen osallistuneista edustivat koulutukseltaan kaupallista alaa. Tutkimushenkil6t olivat
kaikki vakituisessa tydsuhteessa, mutta sitd, kuinka kauan he olivat olleet nykyisen orga-
nisaation palveluksessa ei oltu tutkimuksen kannalta mééritelty. TyOsuhteet nykyisten
tyOnantajien palveluksissa olivat kestoltaan kuukaudesta aina viiteen vuoteen. Tydkoke-
musta omaa koulutusta vastaavista tehtévistd oli kuitenkin kertynyt kaikille haastatteluun
osallistuneille vdhintdan kaksi vuotta valmistumisen jdlkeen. Tutkimukseen osallistuneet
olivat keskenddn erilaisista ja eri kokoisista organisaatioista. Haastateltavat toimivat am-

mattinimikkeilld: People & Culture koordinaattori, associate, liikkeenjohdon konsultti,
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laskentapaillikko ja tuotepdéllikko. Tutkimukseen osallistuneista kolme oli naisia ja

kaksi miehia.

Tamin tutkimuksen aineisto on keritty haastattelemalla. Haastattelu on yksi yleisimmista
tiedonhankintamenetelmistd. Haastattelu tuottaa laadullisen aineiston ja sitd kdytetdén ai-
neistonkeruumenetelménd useimmiten sellaisissa tutkimuksissa, jotka liittyvit yksilon ja
yhteiskunnan toimintaan. (Hirsjdrvi & Hurme 2022). Puusa, Juuti ja Aaltio (2020) ki-
teyttdvdt haastattelun yksinkertaisen idean toteamalla, ettd haastattelu on keskustelu,
jonka tavoitteet ovat etukdteen madritelty. Haastattelemalla yritetdén vuorovaikutuksen
ja keskustelun kautta paikata tiedonpuutetta ja 16ytia kysymyksille vastauksia. Vuorovai-
kutuksen kautta yksilot selittdvit kokemuksiaan ja antavat ilmidille merkityksen. Haas-
tatteluihin pyydetddn yleensd henkil6itd, jotka ovat kiinnostuneita aiheesta tai he ovat
tyOnsa tai opintojensa kautta kasvattaneet asiantuntijuuttaan aiheeseen liittyen. (Hirsjérvi
& Hurme 2022). Haastateltavat, jotka ovat valikoituneet tietotaitonsa tai tutkittavaan il-
mioon liittyvien kokemuksiensa perusteella edustavat tarkoituksenmukaisesti valikoitua
kohderyhmaii. Tarkoituksenmukaisesti ja harkinnanvaraisesti kontaktoidut tutkimushen-
kilot ovatkin laadullisissa tutkimuksissa yleisid, koska halutaan varmistaa, ettd haastatel-
tavat osaavat kertoa ja kuvailla kokemuksiaan tutkittavaan aiheeseen liittyen. (Puusa ym.
2020). Haastatteluissa on tdrkedd, ettd ndiden asiantuntijoiden ddni saadaan kuuluville.
Haastattelijan pyrkimyksend on esittdd sellaisia kysymyksid, jotka tuottavat tutkittavan
aiheen kannalta uutta tietoa. Haastateltava vastaa kysymyksiin omien tietojensa ja taito-
jensa varassa. (Vuori 2021.) Tutkija padsee haastatteluiden kautta vilillisesti kiinni tutki-
mushenkiléiden kokemuksiin, ajatuksiin ja késityksiin (Puusa ym. 2020). Tutkijan tehté-
vana on aineistoa analysoidessaan tulkita ja havainnoida sitd, mitké haastateltavien ker-

tomista tiedoista ovat relevantteja tutkimuksen kannalta. (Vuori 2021.)

Tutkimuksessani hyodynsin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Puolistrukturoitu tee-
mahaastattelu perustuu tutkijan lukeneisuuteen ja tutkittavan aiheen tietdimykseen. Tutus-
tuttuaan kirjallisuuteen tutkija valikoi tutkimuksensa kannalta oleelliset teemat ja muo-
dostaa niiden perusteella tutkimuskysymyksié. (Vuori 2021.) Ruusuvuori, Tiittula ja Aal-
tola (2005) toteavat, ettd puolistrukturoidussa teemahaastattelussa kdydéaan jokaisen haas-
tateltavan kanssa ldpi samat teemat ja aihealueet. Puolistrukturoidussa teemahaastatte-

lussa kysymykset voi kuitenkin esittdd eri jarjestyksessd ja kysymyksien muotoilu voi
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vaihdella tilanteen mukaan. Kun haastattelurungossa on tilaa muutoksille ja tarkentaville
lisadkysymyksille, se antaa vapauksia niin haastattelijalle kuin haastateltavalle. Haastatel-
tavat saavatkin tuottaa keskustelua ja kommentteja hyvin vapaasti annettujen teemojen ja

athealueiden ymparilld. (Vuori 2021.)

Léhestyin tutkimushenkilditd viestilld ja sovin heidén kanssaan sopivan haastatteluajan.
Haastattelut toteutettiin eri paivind maaliskuun 2023 aikana. Lahetin heille myds viralli-
sen haastattelukutsun sdahkdpostitse (Liite 1). Haastattelukutsussa selvensin tutkimuksen
tarkoitusta, tietosuojakdytdntdja sekd haastattelun kestoa. Jokainen haastattelu toteutettiin
etdyhteyksid hyddyntiden, Microsoft Teamsin vélitykselld. Teams oli sovelluksena jokai-
selle tutkimukseen osallistuneelle henkil6lle tuttu videotapaamisalusta, joten sen kaytta-
minen oli luonnollinen valinta. Nauhoitin haastattelut Teamsissd, mutta varmuuden
vuoksi myd6s puhelimen nauhurilla. Haastatteluiden nauhoittamisesta oli maininta haas-
tattelukutsun yhteydessé, mutta kerroin asiasta uudemman kerran haastatteluiden alussa,

jotta haastateltavat olivat tietoisia aineiston keruusta ja antoivat sithen suostumuksensa.

Laadullisissa tutkimuksissa aineiston kokoa on vaikea ennakoida etukéteen. Laadulliset
aineistot perustuvat tutkimushenkildiden tuottamiin aineistoihin, joten sen kokoa ja riit-
tdvyyttd on hankala ennustaa. (Eskola & Suoranta 2005, 215.) Néin kavi tdssdkin tutki-
muksessa. Haastatteluille oli varattu 45 minuuttia. Haastattelut kestivat lopulta 30—40 mi-
nuuttia. Yhteensd haastatteluista muodostui aineistoa 173 minuutin verran. Kirjoitettua
aineistoa muodostui yhteensé 42 sivun verran, kdyttden Times New Roman fonttia koossa
12. Litteroin haastattelun tuottaman aineiston aina heti haastattelun jalkeen, koska kiydyt
keskustelut olivat vield tuoreena mielessé ja niithin pdési palaamaan litterointien kautta.
Kaytin litteroinnin apuna Microsoft Wordin litterointi -ohjelmaa. Litteroinnit tuli kuiten-
kin kéyda huolellisesti 1&pi moneen kertaan, koska litterointiohjelma ei tunnistanut kaik-
kia puhekielisid ilmauksia. Niin ollen litterointiohjelman tuottamaa litteroitua tekstié tay-
tyl muokata, jotta se ilmentéisi tarkasti haastateltavien esiin tuomia kokemuksia ja tulkin-
toja. Taytesanat, puhekieliset ilmaukset sekd lyhenteet on otettu mukaan timén aineiston
litteroinneissa. Litteroituun aineistoon ei kuitenkaan ole erikseen merkitty pohdinnasta
johtuvia taukoja. Tutkimukseen valittu ldhestymistapa vaikuttaa oleellisesti litteroinnin
tarkkuuteen (Vilkka 2021). Saari (2014, 49) huomauttaa, ettd litteroinnin normaali sana-

tarkkuus on riittdva silloin kun aineisto analysoidaan siséltoon keskittyen. Koska téssd
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tutkimuksessa puhetyyli ei tuo lisdarvoa tutkimuksen analyysiin, pdddyin pysytteleméén
normaalissa sanatarkkuudessa tehdessdni litterointeja. Litteroinneissa erottelin puhujat
kayttden “Puhuja 1” viitatessani haastattelijaan ja ”Puhuja 2” kun haastateltava oli 4a-

nessa.

Haastatteluiden aluksi vaihdoimme kuulumisia ja varmistin, ettd kaikille oli selvéa,
kuinka haastattelu etenisi. Vaikka haastateltavat olivat itselleni tuttuja henkil6ita, ei kaik-
kiin heistd ollut henkilokohtaista suhdetta. Siksi yritin luoda haastattelun tunnelmasta
mahdollisimman rennon, jotta haastateltavat kokevat, etti he voivat tuoda vapaasti esiin
mielipiteitadn. Kerroin my®ds, ettd nauhoitettuja haastatteluita késitelldén luottamukselli-
sesti, eikd tunnistettavia tietoja luovuteta eteenpéin. Nauhoitettu aineistoa sdilytettiin hen-
kilokohtaisella tietokoneellani sekd puhelimellani. Esitin haastateltaville kysymyksia laa-
timastani puolistrukturoidusta haastattelurungosta, mutta esitin my0s tdydentdvia kysy-
myksid sen mukaan, miti haastateltavat toivat itse esiin. Haastattelurungon kysymykset
jarjestelin perustietoihin, sitoutumista kartoittaviin kysymyksiin, organisaatioon liittyviin
kysymyksiin, organisaatiositoutumisen hyotyihin ja tulevaisuuden pohdintaa. Suurim-
man osan ajasta haastateltavat olivatkin dénessé ja yritin antaa haastateltaville tarpeeksi

tilaa pohtia omia kokemuksiaan aiheeseen liittyen.

Aineisto on kerétty maaliskuussa vuonna 2023. Haastatteluita on siis edeltinyt muutamia
vuosia kestdnyt maailmanlaajuinen COVID19 -pandemia, joka muutti tyontekoa pysy-
vésti. Pandemian aikana yritykset joutuivat pohtimaan uusia keinoja toteuttaa tyotd, kun
thmisten viliset 1dhikontaktit pyrittiin pitdimddn minimissd. Pandemian vauhdittama siir-
tymd etitydskentelyyn on jadnyt pysyviksi tydskentelytavaksi useimpiin organisaatioi-
hin. Etdtydskentely on ollut monille mieluisa vaihtoehtoinen tapa tydskennelld, mutta sen
vaikutukset esimerkiksi organisaatioon kiinnittymisen ja sitoutumisen kannalta on arvi-
oitavissa vasta muutaman vuoden pééstd. Aineistoa analysoitaessa on kuitenkin hyvé tie-
dostaa poikkeusolosuhteiden mahdolliset vaikutukset nuorten korkeakoulutettujen orga-
nisaatiositoutumiseen. Tutkimukseen osallistuneet olivatkin padsidintdisesti valmistuneet
ja aloitelleet tyduriaan néissd pandemian aiheuttamissa poikkeusolosuhteissa, mikd on

voinut lisdtd koettua epdvarmuutta tydmarkkinoiden tilanteesta.
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3.4 Teoriaohjaava sisillonanalyysi

Tamén tutkimuksen aineisto muodostuu viiden haastateltavan tuottamasta aineistosta,
joka on litteroitu kirjalliseen muotoon. Laadullisten tutkimuksien sisédllonanalyyseja voi-
daan toteuttaa kolmella eri ldhestymistavalla. Niitd tapoja ovat aineistoldhtdinen, teo-
rialdhtdinen ja teoriaohjaava sisdllonanalyysi. (Tuomi & Sarajdrvi 2018.) Tama aineisto

on analysoitu teoriaohjaavalla sisdllonanalyysill.

Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd etsitddn yhtymikohtia ja yhtildisyyksid valitun teo-
rian kanssa. Teoria ei kuitenkaan saa ohjata analyysia, vaan sen tarkoituksena on tukea
aineistonanalyysid. Tarkoituksena ei mydskédén ole osoittaa teoriaa toteen. Teoriaohjaa-
van siséllonanalyysin tarkoitus onkin olla ideoita rikastuttava ja ajatuksia heréttava tapa
testata aikaisemmin kehitettyja teorioita eikéd niinkdin keino osoittaa aiempaa tutkimusta
todeksi. Teoriaohjaavalle aineiston analyysille on térkeda, ettd tutkimukselle on raken-
nettu vankka teoreettinen viitekehys, johon analyysivaiheessa viitattaan. Teoriaohjaa-
vassa siséllonanalyysissa vaihtelevat aineistoldhtoisyys ja valmiit teoriat, joita tutkija yrit-
tdd sovittaa yhteen. Sisdllonanalyysi toteutetaan kaksiosaisesti, koska se yhdistdd aineis-
toldhtdisen analyysin ja teorian. Teoriaohjaavassa analyysissa analyysiyksikét muodos-
tuvat aineiston pohjalta, mutta esimerkiksi tulokset ja raportointi esitellddn teorian kautta.
Valittu analyysiyksikké muodostuu lopulta joko sanasta, lauseesta tai suuremmista aja-
tuskokonaisuuksista. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin vai-

heet ja eteneminen on kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1. Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin rakentuminen (Mukailtu Tuomi & Sara-

jérvi 2018.)

Viitekehys Viitekehys oleellinen, perustuu aiempaan tietoon ja tutkimukseen

Aineiston keruu | Aineiston keruuta ei ole rajoitettu vaan sen voi toteuttaa hyvin va-

paasti

Analyysi Kaksiosainen analyysi: analyysi etenee aineistoldhtdisesti, mutta sii-

hen sovelletaan teoriaa

Raportointi Teoria ohjaa raportointia ja sen etenemisti
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Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd aineistoa analysoidaan aluksi aineistoldhtdisesti.
Aineistoldhtdisen analyysin pyrkimys on onnistua luomaan teoreettinen kokonaisuus,
jonka avulla vastataan tehtivdnantoon ja tutkimuskysymyksiin. Miles ja Huberman
(1994) jaottelevat aineiston analyysin vaiheet seuraavasti: 1) aineiston pelkistiminen, 2)
aineiston ryhmittely ja 3) késitteiden luominen (Tuomi & Sarajirvi 2018). Namé kolme
vaihetta pitdvat sisdlldén analyysin onnistumisen kannalta tarkeitd vilivaiheita. Seuraa-
vaksi esittelen Milesin ja Huberin (1994) luoman kaavan aineistoldhtdisen analyysin to-

teuttamiselle, jota hyodynnén tdssd Pro gradu -tutkielmassa.

[ Haastatteluiden kuunteleminen ja litterointi ]

¥

[ Huolellinen perehtyminen muodostuneeseen aineistoon ]

4m

[ Pelkistettyjen ilmauksien alleviivaaminen ]

4

[ Pelkistettyjen ilmauksien listaaminen ]

=

[ Yhiildisyyksien ja eroavaisuuksien etsiminen ilmauksista J

@

[ Ilmauksien ryhmittely ja alaluokkien muodostaminen ]

4

[ Alaluokkien yhdistely ja yliluokkien muodostaminen ]

L

Yldluokkien yhdistdminen pidluokiksi ja kokoavan
kisitteen muodostaminen

Kuvio 2. Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajdrvi 2018)

Kuten kuviosta 2 kdy ilmi siséllonanalyysi alkaa haastatteluiden litteroinnilla ja kuunte-
lemisella. Tété tutkimusta varten litteroin viisi haastattelua, joista muodostui 42 sivua ai-
neistoa, kdyttden Times New Roman fonttia koossa 12. Tdman jilkeen tutustuin huolel-
lisesti aineiston kirjalliseen muotoon ja siihen, millaisia ndkemyksid haastateltavat olivat
organisaatiositoutumiseen liittyen tuottaneet. Alasuutari (2011) huomauttaa, ettd aineis-
ton analyysid tehdessd on tirkedd kiinnittdd huomiota viitekehykseen ja sithen, mikd on
kyseisen tutkimuksen kannalta oleellista. Vilkka (2021) toteaa, ettd havaintojen tekemi-
nen on systemaattista toimintaa, joka etenee jarjestelméllisesti analyysin vaiheita noudat-

taen. Tutkimuskysymykset, tutkimuksen toivottu pddmiddrd ja sille asetettu
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tutkimusongelma mairittelevét sen, miten havaintoja aineiston analyysissd muodoste-
taan. (emt.) Tdm4 on ratkaisevaa kolmannessa aineiston analyysin vaiheessa, jossa pel-
kistetddn tekstimassaa. Pelkistimisen tarkoituksena on karsia pois tutkimuksen kannalta
epdoleellinen materiaali. Aineistoon voi merkitd esimerkiksi eri vireilld tutkimustehté-
védn vastaavia lainauksia. Lainauksia voidaan jo téssd vaiheessa ryhmitelld samoilla vé-
reilld siten, ettd samaa ilmi6td kuvaavat lainaukset on alleviivattu samalla vérilld. (Tuomi

& Sarajirvi 2018.)

Péaadyin kayttdmiin alleviivausta aineiston pelkistdmisessd, joka antoi paremman kasi-
tyksen siitd, mitéd ilmiditd haastateltavat olivat nostaneet esiin keskusteluissa. Alleviivaa-
malla havaintoja niité oli helpompi jdsennelld ja ryhmitelld. Alleviivauksien kautta muo-
dostui hyvi kokonaiskésitys siitd, mitkd tekijat tai aiheet korostuivat haastatteluissa. Ai-
neiston pelkistdmisen jélkeen alkaa analyysin seuraava vaihe, jossa pelkistettyjd ilmauk-
sia ryhmitelldén. Keskendén samankaltaiset ilmaukset ryhmitelldédn yhteisiksi alaluokiksi.
Alaluokkien muodostuksen seurauksena aineisto tiivistyy koko ajan kompaktimpaan
muotoon. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Alasuutari (2011) kuitenkin huomauttaa, ettd ha-
vaintoja ryhmittelemalld ei ole tarkoitus 10ytdd aineistosta keskivertoyksiloa tai tyypillistd
tapausta. Eroavaisuudet ja poikkeukset ovat laadullisessa analyysissa tirkeitd, koska ne
ilmentdvit eroja eri ihmisten kokemuksien ja ajattelun vililld. Eroavaisuudet siis ilmen-
tavidt yksiloiden ainutlaatuisuutta, jonka takia on analyysin onnistumisen kannalta mer-

kittdvaa, ettd aineistosta etsitddn samankaltaisuuksien lisdksi eroavaisuuksia. (emt.)

Ryhmittelyssd eli klusteroinnissa tehddén alustavia kuvauksia tutkittavasta ilmiosta
(Tuomi & Sarajirvi 2018). Tdssd vaiheessa sisdllonanalyysia tulee mukaan my0s teoria,
jota sovelletaan osaksi analyysia. Yhdistavét luokat muodostin hyddyntden TCM -teoriaa.
Hahmottamisen parantamiseksi ryhmittelin muodostamani luokat affektiivisen-, jatkuvan
janormatiivisen sitoutumisen alle. Taulukossa 2 on ndhtivilld esimerkki siitd, kuinka luo-
kittelu ja ryhmittely on téssd tutkimuksessa tehty. Tutkimukseni kannalta aineistoa ei tar-
vinnut juurikaan kisitteellistdd, koska késitteet tulevat pitkélti suoraan hyodyntamasténi

teoriasta.
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Taulukko 2. Esimerkki tekemésténi teoriaohjaavasta siséllonanalyysin luokittelusta

Alkuperdinen  il- | ”... koen mun oman tyon tosi merkitykselliseksi tuolla organi-

1

maus saatiossa ja on semmoinen tdrked olo, ettd se on varmasti yks.’

Pelkistetty ilmaus Merkityksellisyyden kokemus ja arvostetuksi tuleminen

Alaluokka Koetut tunteet tyoyhteisossd

Ylaluokka Arvostuksen kokemus

Yhdistava luokka Affektiivinen sitoutuminen

Koska tutkimukselle asetetut tutkimuskysymykset olivat keskendén toisistaan poikkea-
vat, suoritin analyysivaiheen kaksi kertaa silmélld pitden eri tutkimuskysymyksii. En-
simmaiselld tutkimuskierroksella etsin ja poimin aineistoista havaintoja, jotka viittasivat
toutumisen kokemuksen kautta, koska siihen liittyvit havainnot vastaavat kolmanteen
tutkimuskysymykseen: ”” Kuinka nuoret korkeakoulutetut aikuiset kokevat oman organi-

saatiositoutumisensa?”’
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4 TULOKSET

Téssd luvussa esittelen tutkimustulokset, jotka kuvaavat nuorten korkeakoulutettujen ai-
kuisten kokemuksia organisaatiositoutumisesta. Liséksi kdyn ldpi, kuinka haastateltavat
kokevat oman sitoutumisensa nykyiseen organisaatioonsa. Tulokset perustuvat viiden
haastattelemani tutkimushenkilon kokemuksiin ja nidkemyksiin organisaatiositoutumi-
sesta. Luvussa on paljon suoria lainauksia haastateltavien kommenteista ja kokemuksista.
Lainauksia ei ole muutettu tai korjattu, vaan ne on esitelty sellaisenaan. Lainauksissa viit-
taan haastateltaviin H-kirjaimella ja heidén haastatteluunsa osallistumista vastaavalla nu-
merolla (H1, H2, H3, H4 ja HS), kuten taulukossa 3 havainnollistan. Liséksi taulukosta 3
on nahtavilld, millainen koulutustausta kullakin haastateltavalla on. Tulokset on tdssa lu-

vussa jérjestelty TCM -teorian mukaisesti.

Taulukko 3. Haastateltavien numerointi ja koulutustausta

Haastateltava | Koulutus

H1 Tradenomi

H2 Kauppatieteiden maisteri

H2 Kauppatieteiden maisteri

H4 Kauppatieteiden- ja oikeustieteiden maisteri
HS5 Tuotantotalouden diplomi-insinddri

4.1 Affektiivinen sitoutuminen osana organisaatiositoutumisen kokemusta

Haastateltavien vastauksissa nousi kaikista eniten esiin komponentteja, jotka viittaavat
affektiiviseen sitoutumiseen. Affektiivinen sitoutuminen on ollut suosituin tutkimus-
kohde, koska se on alueeltaan mahdollisesti kaikista helpoiten ldhestyttdvé ja tunnistet-
tava (Meyer & Allen 1997, 44). Téssdkin tutkimuksessa monet haastateltavat tunnistivat

ja hahmottivat omaa sitoutumistaan sen kautta, kuinka he kokivat olonsa osana
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tyOyhteisod ja millaisiksi heidén sosiaaliset suhteensa olivat muodostuneet kollegoiden
vilille. Omaa sitoutumista peilattiin pitkalti sithen, millainen ilmapiiri, tunnelma tai henki
tyOpaikalla vallitsi. Haastateltavista kaikki kokivat, ettd toimivat sosiaaliset suhteet olivat

oman viithtymisen ja sitoutumisen kannalta vilttdmattomia.

4.1.1 Kollegat ja vallitseva ilmapiiri organisaatiositoutumiseen vaikuttavana tekijind

Tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd erityisesti positiivinen ilmapiiri, jossa toitd teh-
déan, koettiin merkitykselliseksi sitoutumiseen vaikuttavana tekijdnd. Haastateltavat ko-
kivat iloisen ja hyvintuulisen ilmapiirin vetovoimaisena tekijidnd, jonka pystyi aistimaan
jo ennen tyosuhteen alkamista esimerkiksi tyohaastatteluissa. Vaikka haastateltavat nos-
tivat esiin, ettd viihtyvyys ja ty6éilmapiiri muodostuivat pitkilti organisaatioissa tydsken-
televien samanhenkisten ihmisten ansiosta, ndhtiin positiivisen ilmapiirin heijastavan laa-

jemmassa kuvassa koko organisaation kulttuuria.

H1: En sopeutunut siihen aiemman tyopaikan yrityskulttuuriin ja ja tota ei
ollut semmoista iloa tyonteossa niin jotenkin nyt se, ettd on huomannut, ettd
kuinka kiva on joka pdivd mennd toimistolle ja se, ettd haluaa mennd sinne
toimistolle sen takia, koska sielld on niin hyvd fiilis ja ihmiset nauraa ja
pitdd hauskaa niin sen md niinku nddn, ehkd jopa niinku kaikista tarkeim-

pdnd asiana, ettd se on tosi tirkeetd, ettd viihtyy tyossd.

H3: ... on vaan valmis antaa niin paljon enemmdn itsestddn ja kun muutkin
sen tekee. Niin semmoinen tietynlainen me-henki, yhteishenki. Jotenkin
vhessd tekeminen on niin paljon kivempaa ja sillon se arki tuntuu niinku se

vaa rullaa eteenpdin ni on niiku hauskaa duunissa.

Tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd sosiaalisilla suhteilla ja erityisesti kollegoiden

kanssa solmituilla ystdvyyssuhteilla oli suuri merkitys haastatteluihin osallistuneiden
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nuorten aikuisten organisaatiositoutumiseen. Haastateltavat kuvasivat, ettd tyOyhtei-
sOissd, joissa oli positiivinen ilmapiiri ja yhdesséd tekemisen henki, innostui itsekin pon-
nistelemaan kohti yhteisii tavoitteita. Haastateltavista useammat kokivat, ettd lisdédntynyt
etityoskentely on vaikuttanut kielteisesti koettuun yhteishenkeen riippumatta siitd, mil-
laisissa tai mink& kokoisissa organisaatioissa he toimivat. Lisddntynyt etitydskentely vai-
kutti erityisesti sithen, miten hyvin kollegoita tunnettiin ja kuinka usein heité tapasi. Haas-
tateltavat huomauttivat, ettd etdiset kollegat ja puuttuva yhteishenki korotti kynnysté léh-

ted toimistolle.

H3: ... voi olla enemmdin ehkd se tyyppi, joka vaikka jéid jonnekin kotitoi-
mistolle eikd varmasti osallistu firman yhteisiin tapahtumiin ja ja ja hoitaa

vaan pakolliset kanssakdymiset.

Moni haastateltava kuitenkin koki tiarkeéksi ja arvokkaaksi kollegoiden kanssa toimistolla
vietetyn ajan. Kallonen ym. (2012, 14) toteaa, ettd yksindisyyden kokemukset ovat lisdan-
tyneet etdtydskentelyn lisdénnyttyd. Hyva henki ja kollegoiden kanssa vietetty aika toimi
motivoivana tekijdnd ldhted toimistolle. Muutama haastateltava nosti pohdinnassaan
esiin, ettei tyopaikan hyvi yhteishenki synny tyhjdsti, vaan heidédn edustamansa organi-
saatiot toimivat aktiivisesti luodakseen tyontekijoilleen viihtyisédn ja yhteisollisen tyopai-

kan.

H2: Sielld jirjestetddn kaikkea tammdistd ryhmdytymistd ylipddtddn ja

viihtyvyyteen liittyvid tapahtumia...

Tamai nosto on erityisen merkityksellinen organisaatioiden kannalta, koska organisaatiot
voivat omalla toiminnallaan lisdtd henkildstonsd sitoutumista. Kuten aiemmissakin lai-
nauksissa tulee ilmi, hyvén ilmapiirin koettiin ilmentdvén yleisesti koko organisaatiokult-
tuuria, joten organisaatioiden kannattaisi jarjestdd henkilostod motivoivia, sitouttavia ja

virkistdvid tapahtumia mahdollisuuksien mukaan. Tdmén tutkimuksen valossa nuorten
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korkeakoulutettujen sitoutumiseen vaikuttavana tekijédné korostuu organisaation ilmapiiri
ja sen sisdltd vilittyvd hyvinvointi. Siksi on tirkedd muistaa, ettd hyvinvoiva henkil9sto
ja yhteisollinen ilmapiiri on kauaskantoinen ja antoisa sitouttamisen keino organisaati-

oille.

H3: ... oon huomannut, ettd ettd esimerkiksi edellisessd tyopaikassa viihty
Jjust hyvinkin pitkddn vield sen jdilkeen ku alkoi pohtia sitd, ettd voisi ehkd
jossain kohtaa vaihtaa, koska sielld oli niin hyvid tyyppejd ja niin hyvd se

niinku henki.

H3 havainnoi, ettd hyvéa ilmapiiri yllapiti sitoutumista organisaatioon senkin jalkeen kuin
koettu motivaatio tyotehtdvid kohtaan oli jo laskenut. Vaikka haastateltavat toimivat or-
ganisaatioissa tai aloilla, joissa vaihtuvuus oli suurta, koettiin kollegoiden vaihtuminen
kriittiseksi pisteeksi organisaatiositoutumista ajatellen. Ymparoiva vaihtuvuus ei véltti-
mattd yksinddn riittdnyt syyksi vaihtaa tyopaikkaa, mutta se herétteli ajattelemaan omaa

urakehitystd ja asemaa organisaatiossa.

H3: Md huomasin, ettd se oma oma tietty niinku sitoutuminen lihti valu-
maan alas siind kohtaa, kun multa irtisanoutui yhdessd vaiheessa useampia
ldheisid kollegoja, joiden kanssa md olin tehnyt paljon téitd ja joiden
kanssa oli oli viettinyt aikaa muutenkin. Ja kun heitd sieltd lihti, niin huo-
masi ettd alkoi itsekin vihdn pohtimaan, ettd hetkinen mitds mitds md nyt

tddlld teen?

H4: ... kylld se varmasti vaikuttaisi sitten jos tdirkeimmdt niinku tyékaverit
ldhtee muualle niin kylld sitd sitten miettii, ettd ettd pitdisikohdn tdssd itse-

kin tehdd jotain peliliikkeitd.
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Léheisten kollegoiden menettiminen koettiin sitoutumista vihentavéksi tekijaksi. Haas-
tateltavat kokivat, ettd kollegoiden tuki oli tirke#d ja se perustui vastavuoroiselle arvos-
tukselle. Kollegoiden kanssa vaihdettiin ajatuksia niin tyohon kuin vapaa-aikaan liittyen.
Samaistuminen kollegoihin auttoi tarkastelemaan omaa suhdetta organisaatioon ja sen ta-
kia kollegoiden ldhteminen organisaatiossa saattoi havahduttaa haastateltavat pohtimaan
esimerkiksi omaa urakehitysté tai organisaatioon sitoutumista. Tuloksien perusteella voi-
daan todeta, ettd yhteisollisyyden kokemus ja tyopaikan ilmapiiri korostuivat tdhén tutki-

mukseen osallistuneiden nuorten korkeakoulutettujen aikuisten vastauksissa.

4.1.2 Arvostetuksi tulemisen kokemus sitoutumista lisddvand tekijdnd

Osa haastateltavista nosti esiin arvostetuksi tulemisen kokemuksen. Thmisilld on olemassa
suuri tarve ja toive siitd, ettd heitd arvostetaan. Tarve korostuu, kun yksilot hyodyntavét
osaamistaan ja ponnistelevat organisaation tavoitteiden eteen. Mikali yksildiden tyOpa-
nosta arvostetaan ja huomioidaan, lisidi se sitoutumista organisaatioon. (Tornberg 2012,
89.) Tama korostui myds tdssd aineistossa. Useimmilla haastateltavista ymparilla toimi-
vat ihmiset kuten asiakkaat, kollegat tai esihenkil6t saivat haastateltavat tuntemaan olonsa

tarkeaksi.

H3: Ja se kun sd menet toihin niin sulla on niinku hyvd fiilis ja sd odotat
tyopdivdd tai tyotapatumaa, koska sd pddset pddset néikee sun kollegoja ja

Jja ja tekee niiden kanssa toitd ja sd arvostat niitd ja ne arvostaa sua.

Edellinen lainaus ilmentdé hyvin sité, ettd parhaimmillaan kollegoiden vélinen molem-
minpuolinen arvostus lisdd halukkuutta toimia osana tydyhteisod. Haastateltavan koke-
mus siité, ettd kollegat arvostavat hanti ja hinen tekeméénsa tyo6td vaikutti sithen, millai-
sella asenteella tydyhteisoon suhtauduttiin. Arvostetuksi tulemisen kokemus muodostui-

kin pitkalti tyopaikalla ympardivien ihmisten tavoista toimia ja kohdella muita ihmisia.
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Haastateltavat kokivat, ettd pienilldkin asioilla kuten kannustavalla puheella ja palaut-
teella on mahdollisuutta vilittdd arvostusta tyontekijoitéd ja heiddn tekeméénsa tyotd koh-
taan. Voisi ajatella, ettd titd kannustavaa palautetta ja tunnustusta hyvéstd tyostd toivot-
taisiin joltain organisaatiota edustavalta taholta kuten esihenkildlté tai yrityksen johdolta.
Haastateltavista kuitenkin vain kaksi nosti esiin esihenkilotydskentelyn merkityksen si-
toutumiseen vaikuttavana tekijand. Heikon tai huonon esihenkildtydskentelyn seka joh-
tamisen koettiin olevan organisaatiositoutumista heikentdvé tekijd. H1 ilmentdd hyvin
sitd, kuinka erilaisella esihenkil6tyOoskentelylld vaikutetaan tyontekijan kokemaan arvos-

tuksen ja osaamisen kokemukseen.

HI: No ehkd pddllimmdisen semmoinen niinku luottamus ja usko. Jollain
tavalla aiemmassa tyopaikassa tuntu, ettd silloinen esihenkilo ei ndhnyt,
ettd mussa on rahkeita, mutta sitten taas tddlld niin mut palkattiin ja sitten
md yhtdkkid vastaankin koko henkiléston toiminnasta ja ja luotetaan. Ei
kertaakaan ei oo tullu semmosta fiilistd, ettd kukaan kyseenalaistaisi mun
osaamista mikd musta on tosi tosi hienoa ja ehkd just kertoo kans siitd kult-
tuurista. Oon kuitenkin tosi nuori ja urani alkutaipaleella mut heti ekoista
viikoista alkaen niin porukka kuitenkin luotti muhun ja tuli mun juttusille ja
kertaakaan kukaan ei ole kyseenalaistanut mitddn mitd md sanon vaan nyt

he niinku luottaa mun ammattitaitoon ja ndin.

Yksi haastateltavista toi esiin, ettd ympardivien ihmisten arvostus vaikutti my0s siihen,

kuinka hén néki ja koki oman osaamisensa.

H5: Niin musta on tullut jo jollain tavalla aika ammattilainen ja myés
niinku aika tunnettu henkilé ndissd omissa piireissd. Tdd on aika pieni piiri
loppu peleissd suomessa niinku, mikd tdtd hommaa tekee niin niin tota se
on tuonut semmoista tietynlaista kunniakkuutta, siithen niinku omaan tyéhon

kun tavallaan osaa hommansa oikeasti aika hyvin.
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Asiakkaiden, kollegoiden tai esihenkildiden tuen ja kannustuksen merkitys oli kiistaton,
mutta arvostuksen kokemuksia syntyi myds tydtehtdvien merkityksellisyyden kautta.
Haastateltavista yksi koki, ettd hidnen tekeméansa tyo oli organisaatiolle merkityksellistd

ja tirkedd, joka nostatti haastateltavassa arvostetuksi tulemisen tunteita.

HI: ... koen mun oman tyon tosi merkitykselliseksi tuolla organisaatiossa

ja on semmoinen tirked olo, ettd se on varmasti yks.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd arvostuksen kokemus tydyhteisdssé oli organi-
saatiositoutumista lisddva tekiji. Arvostuksen ja merkityksellisyyden kokemukset kuiten-

kin muodostuivat haastateltaville eri asioista.

4.1.3 Arvopohjainen sitoutuminen

Organisaatiositoutumiseen liittyy vahvasti yksilon arvot ja se, kuinka hyvin niméi arvot
kohtaavat organisaatioiden kanssa. Tornberg (2012, 44) toteaakin, ettd korkeaa organi-
saatiositoutumista tapahtuu silloin kun organisaation arvot ovat yhteensovitettavissa
tyontekijoiden omien arvojen kanssa. Tyontekijoiden tiytyy pystyd ndkemaddn itsensé ak-
tiivisena toimijana ja tirkednd osana organisaatiota, jolloin muodostuu myds arvopoh-
jaista sitoutumista organisaatioon. (emt.) Jokivuori (2004, 284) huomauttaa, ettd samais-
tumista arvoihin tapahtuu, kun tyontekija tuntee ylpeyttd kuuluessaan tiettyyn ryhméén
kuten organisaatioon. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd arvoihin adaptoituminen
ja samaistuminen koettiin tiarkedksi sitoutumisen kannalta. Haastateltava H3 ilmentda hy-

vin sitd, kuinka organisaation arvot vaikuttavat sitoutumisen kokemukseen.

H3: Semmoinen tietty niin kun luotaantyontdvd arvomaailma ehkd vield
niinku ihan isomassa kuvassa, ettd jos jos kokee ettd firma toimii niin kuin
esimerkiksi omia arvoja vastaan, niin se on tosi vaikee loytdd se motivaatio

Jja sitoutuminen siind kohtaa.
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Arvomaailmojen yhteentorméys aiheutti tutkimushenkildissd sitoutumattomuutta, mutta
my0s haluttomuutta tydskennelld sellaisten projektien tai aihepiirien kanssa, jotka aiheut-
tivat haastateltaville arvoristiriitaa. Arvojen kohtaamattomuus saattoi siis hankaloittaa
tyOntekoa itsessddn, mutta my0s herdttdd vakavia pohdintoja siitd, onko organisaatioon

kuuluminen arvoristiriitojen arvoista.

HA4: ... se millasta kuvaa esimerkiksi sosiaalisessa mediassa halutaan an-
taa niin on varmasti timmdoinen niinku kestdvd ja niinku tavallaan kestd-
vdn kehityksen projektit on niinku iso osa meiddn tyotd ku sit taas todelli-
suudessa me tehdddn myos myos niinku varsin fossiili painotteisille fir-
moille paljon. Niin se nyt varmasti on nyt isoin semmoinen ristiriita et

et siind niinku tavallaan markkinointi ja todellisuus ei kohtaa ollenkaan
ja se on varmasti isoin isoin niinku semmoinen drsytyksen aihe ja sitten
varsinkin ku niihin niihin keisseihin sitte pyydetddn niin sit se on semmo-

nen et ei niihin suotu menee kyl.

Useat haastateltavat nostivat esiin sen, ettd he eivét kokeneet organisaatioidensa seiso-

van arvojensa takana tai ne olivat ndenndisesti muodostettuja. Arvot koettiin pintapuoli-
siksi henkildstdhallinnon Powerpointeiksi tai sosiaalisen median kampanjoiksi, jotka ei-
vit kuitenkaan vastanneet todellisuutta tai toimeksiantoja. Téllainen aiheutti haastatelta-

vissa vahvaa turhautumisen tunnetta.

H5: Sitten kun meistd tuli porssiyhtio kauan sitten ja ja ja sen mukana on
tullut sitten tdmmoisid niin kun hienoja presiksid henkilostolle, niin meilld
oli vield pari vuotta sitten tavallaan semmoinen niin kun presis, jossa jossa
meiddn arvot kerrottiin niin kun yhelld slaidilla, ettd néid on ndd meiddn
arvot, ni md sitten ehkd vihdn silloin vasta-argumentoin, ettd meiddn arvot
on niinku sitd, miten me kohdellaan niinku ihmisid ja miten me puhutaan
meiddn pdivittdisessd tyossimme ... Mut jos miettii niinku meiddn organi-
saation annettuja arvoja, niin nehdn on jotain ympdristoystavdillisyyttd ja
Jjotain tdmmoistd bullshittid ... No se samaistuminen riippuu just mitd niilld

arvoilla tarkoitetaan, ettd jos niilld arvoilla niinku meinataan, sitd mitkd
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meille luettiin, niin totta kai siis itse voin samaistua kun oon timmoinen
ympdristotietoinen ihminen, varsinkin niinku ympdristotekniikkaa luke-
neena ja ja ja tavallaan kun on ja koen olevani niin kuin hyvin avulias ja
ystdavillinen tyyppi ja ndin mutta tota md en tiedd onko onko se niinku ldsnd
meiddn koko organisaatiota tai koskeeko noi piirteet ehkd ldhinnd yksittdi-

Sid thmisid.

Haastateltavat kokivat voivansa samaistua humaaneihin arvoihin kuten avuliaisuuteen ja
ystévillisyyteen. Haastateltavat kokivat myos olevansa ympaéristotietoisia ja eldvansa néi-
den arvojen mukaisesti. Organisaatioiden toimet ympdaristdasioihin liittyen koettiin riitta-
méttdmiksi ja pinnallisiksi. Arvoristiriitaa aiheuttikin eniten haastateltavien kokema or-

ganisaatioiden harjoittama kaksinaismoralismi.

Nykypdivéni sosiaalisen median rooli on korostunut ja monet yritykset haluavat yllapitaa
ja korostaa tietynlaista tyonantajamielikuvaa. Niin ollen organisaatioista on voinut muo-
dostua virheellinen kuva ennen tyOsuhteen alkua. Véhitellen tydsuhteen edetessé on il-
mennyt ristiriitoja aiheuttavia tilanteita, joiden seurauksena on ollut pettymys organisaa-
tion toimintaan, mutta myos pohdintaa omasta arvomaailmasta ja siitd kuinka paljon on
valmis taipumaan oman uransa tai sdédnnollisten tulojen takia. Haastateltavien kokemuk-
sien perustella voidaan ajatella, ettd arvomaailmojen yhteentérmaiys ei valttimatta toimi-
nut esteend organisaation palveluksessa toimimiselle, mutta se vihensi sitoutumista ja
motivaatiota tyotd kohtaan. Mikili arvoristiriitoja esiintyi, saattoi se vauhdittaa uuden

tyopaikan hakemista ja heréttdd pohdintoja omasta sitoutumisen tasosta.

4.1.4 Organisaation rakenteelliset tekijiit osana organisaatiositoutumista

Affektiiviseen sitoutumiseen vaikuttavat myos organisaatiorakenteet. Onnistuneella roo-
lituksella, selkeilld tavoitteilla ja tasa-arvoisella kohtelulla on positiivisia vaikutuksia
tyontekijoiden organisaatiositoutumiseen. Onnistuneella roolituksella ja selkedlld organi-
saatiorakenteella voidaan vaikuttaa tyontekijan turvallisuuden tunteeseen. Selkeys raken-

teissa sekd tehtdvissd sujuvoittaa organisaation arkea ja vidhentdd tyOntekijoiden
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kuormitusta. (Lehtoranta-Nyberg 2022, 24.) Haastateltavista kuitenkin vain yksi tunnisti

organisaation rakenteelliset tekijdt omaan sitoutumiseen vaikuttavana osa-alueena.

H2: No ehdottomasti huono perehdytys, jos on huono tyoyhteiso tai epdta-

sainen tehtdvien jakautuminen ja huono johtaminen.

Kyseisessd lainauksessa haastateltava luettelee tekijoité, jotka heikentdvét hdanen koke-
maansa sitoutumista organisaatioon. Organisaatio, jossa tydskentely on huonosti organi-
soitu tai toteutettu vaikuttaa kielteisesti sitoutumiseen ja tyotyytyvéisyyteen. Tama tulos
on linjassa aikaisempiin tutkimustuloksiin, kuten Herzbergin (1966) tutkimukseen, jossa
huomattiin, ettd hallinnolliset asiat korreloivat tyontekijoiden tyGtyytyvaisyyttd
(Alshmemri, Shahwan-Akl, & Maude 2017, 14). Tuloksien perusteella voidaankin todeta,
ettd organisaation kyky jérjestelld ja toteuttaa ty6td on yksi sitoutumiseen vaikuttava te-
kijd, mutta nuoret korkeakoulutetut aikuiset tunnistivat sitd timén tutkimuksen konteks-

tissa varsin vahaisissa maarin.

4.2 Jatkuva sitoutuminen

Jatkuvassa organisaatiositoutumisessa korostuvat organisaatiosta eroamisen kustannuk-
set. Jatkuvassa sitoutumisessa annetaan arvoa esimerkiksi vakituiselle tyopaikalle, sédén-
nollisille tuloille ja tydpaikan tarjoamille eduille. Tornberg (2012, 45) huomauttaa, ettd
palkitsemisjdrjestelmat ovat luonnollinen tapa antaa tunnustusta tyontekijoille. Palkitse-
malla ja tarjoamalla kunnollista kompensaatiota pystytddn vahvistamaan tyontekijoiden
sitoutumista. Palkka ja edut ovat ulkoisia motivaatiotekijoitd, mutta niilld voidaan aikaan
saada parempaa suorituskykyé ja korkeampaa sitoutumista. (emt.) Tdmén tutkimuksen
tuloksien kannalta on oleellista huomioida, ettd kaikki tutkimukseen osallistuneista haas-
tateltavista tydskentelivit vakituisissa tydsuhteissa, joka vihentéd taloudellisen parjadami-

sen painetta.
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4.2.1 Palkka ja palkkakehitys

Sddnnollinen tulonlédhde oli monelle haastateltavalle suuri motivaattori. Varsinkin opin-
tojen jdlkeen haluttiin sédnnollisid tuloja, mutta myds koulutusta vastaavia tehtivid.
Useimmat haastateltavista eivét kuitenkaan olleet vield télld hetkelld tdysin tyytyviisid
saamaansa kompensaatioon vaan toiveissa oli parempi palkka tai muut saavutettavat edut.
Koettua organisaatiositoutumista lisdsikin toive ja mahdollisuus saada tulevaisuudessa

parempia etuja tai kompensaatioita.

H5: Sillon 2018, niin md lopettelin mun dippa tyétd ja silloin ei ollut kylld
niinku mitddn rahaa ja sitd oli pakko pddstd niinku dipan jdilkeen toihin niin
hain vaan tyopaikkaa ja satuin pddsemddn sisddn. Semmonen tylsd stoori

siitd miten pdddyin nykyseen organisaatioon.

H2: No ainakin isompi palkka ja joku parempi titteli ja heti saisin kaikki
tdaydet lomat... mahdollisuus myos palkkakehitykseen tai nii palkkakehitys.

Palkan lisdksi my0s muut edut koettiin oleelliseksi osaksi sitoutumisen kokemusta. Epé-
suorat etuudet, jotka eivit suoranaisesti nikyneet palkassa, toivat arvoa sitoutumiselle.
Esimerkiksi toimiva tydterveydenhuolto tai erilaiset virkistystapahtumat koettiin tér-
keiksi palkan ulkopuolisiksi eduiksi, joilla sitoutumista organisaatio ldhtdisesti toteutet-

tiin.

H4: Ne on kaikki semmoiset niinku tavallaan tdmmdiset sivuedut ja muuten
et tddlld on tosi helppo pddstd vaikka vaikka terveydenhuoltoon, jos tarvit-
see jotain ... kaikki niinku tdimmdset niinku tukitoiminnot toimii ihan super-

hyvin.
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H3: No md sanoisin niinku tdmmoinen md laitan sen nyt tdimmoisen kate-
gorian alle kun tyontekijdn arvostaminen ja tdihdn liittyy nyt tosi sellaisia
kéytdnnon asioita kuten esimerkiksi niinku tyésuhde edut, palkitseminen,
kaikki tdmmoinen niin kuin oheistoiminta mitd jdrjestetddn se, ettd niinku
asiat toimii. Sen varjolla voi antaa anteeksi monia epdkohtia, ettd tietylld
tapaa, ettd vaikka jotkut asiat olisi vihdn niinku vinksin vonksin tai pielessd
tai, ettd sulla on vield epdselvdd, ettd onko tdd nyt niinku hyvd paikka vai
ei niin jos on silleen, ettd sulla on hyvdt tyosuhde edut, sulla on hyvd kom-
pensaatio ja sitten vield niinku kaikkea kivaa ohjelmaa mitd sd et vilttd-
mdttd ehkd oma oma rahoitteisesti ldhtisi tekemdidn niin se painaa tosi pal-
Jjon sitten siind vaakakupissa, ettd ettd sitd voikin niinku sitoutua ja viihtyd

antaa anteeksi niitd epdkohtia.

4.2.2 Urakehitys ja etenemismahdollisuudet

Palkkaa ja muita etuja tirkedmmaksi epdsuoraksi etuudeksi haastateltavat nostivat urake-
hityksen. Tdmi on merkittdvé tutkimustulos, koska haastateltavat toivat systemaattisesti
ja useamman kerran esiin, ettd yrityksien tarjoamat kehittymismahdollisuudet ovat orga-
nisaatiositoutumista merkittavasti lisddva tekija. Haastateltavat kuvailivat, ettd urakehitys
saattoi tapahtua oman organisaation sisdlld vaativammissa tehtdvissé tai kokonaan uu-
dessa organisaatiossa. Tornberg (2012, 88-89) huomauttaa, ettd organisaatioiden olisi tir-
kedd tunnistaa etenemismahdollisuudet ja urakehitys tyontekijoitd sitouttavana tekijana.
Etenemismahdollisuudet eivit aina tarkoita etenemistd ylospédin vaan myds poikittais-
suuntainen eteneminen kuten tehtidvien vaihtaminen voi virkistda ja motivoida tyontekijaa
entisestdén. Etenemis- ja urakehitysmahdollisuudet tutkitusti vahentévit tyontekijoiden
kokemaa tulevaisuuden ndkdalattomuutta, joka korreloi sitoutumisen kokemuksen
kanssa. (emt.) Haastateltavat kokivatkin saavansa nykyisistd tyopaikoistaan korvaamat-
tomia taitoja ja aineetonta pddomaa. Tietojen ja taitojen kehittyminen sekd maineikkaissa
organisaatioissa toimiminen olivat haastateltavien mielestd urakehityksen kannalta tarke-
dmpid organisaatiositoutumisen kannalta, kuin nykyisessd tyOpaikassa saadut rahalliset

korvaukset.
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H2: ... sitten yhtend suurimpana kanssa just on se ettd, tavallaan nyt on
sillai kaista auki vihdn niinku mihin vaan ja ja kehittymismahdollisuudet

on tosi tosi hyvit tuolla.

H3: ... on ollut silld lailla haastavampaa ja koen, ettd nyt ollaan niinku
oikeiden asioiden ddressd siltd osin, ettd ulkopuolella mukavuusalueelta ja
tdassd on mahdollisuuksia niinku oman uran kannalta kehittyy joka pdivd ...
se on itse asiassa aika iso vaikutus siihen miksi md vaihdoin tdlle nykyiselle
organisaatiolle myoskin ku md koin, ettd se on sellainen tietynlainen

pomppu uralla...

H4: ... ty6 on aika kuluttavaa ja md en tiedd, ettd onko se niinku jatkuvasti
kovin inspiroivaakaan et se idea minkd takia sielld ollaan on voimakas op-
pimiskdyrd ja ja tavallaan pystyy tai saa haltuun businesseldmdssd vaadit-

tavia taitoja...

HI: ... kuten tuolla aiemminkin sanoin, niin yksi mistd tdssd nykyisessdkin
tyossd tykkddn tosi paljon niin on se, ettd ettd niinku mahdollisuudet on
edetd ja ja kylld se mulle tdlld hetkelld just on on semmoinen tdrked juttu ja
siind on semmoinen just palo ja tulee semmoinen hyvd fiilis kun md pddsen
menemddn eteenpdin, mutta 66 en sitten tiedd tuleeko se aina olemaan,
mutta ainakin nyt kun on vield tdillee ndin nuori ja alkuvaiheessa niin sitten
haluaa pddsti semmoiseen tiettyyn pisteeseen. Tai ainakin tdlld hetkelld

tuntuu siltd.

Hl1:n lainaus nostaa pohdintaan myos idn vaikutuksen jatkuvaan sitoutumiseen. H1 to-
teaa, ettei hian vilttdmattd aina halua jahdata urallaan uusia haasteita, mutta nuorella iadlla

eteneminen ja kehittyminen on tirkedd. Haastateltava myos kuvaa, ettd on saavutettava
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tietty piste ennen kuin voi asettua johonkin organisaatioon pitemméksi aikaa. Paine ke-
hittyé ja edistyd uralla nuorella i4ll4 on varmasti yhdistelma siséistd kunnianhimoa, yh-
teiskunnan asettamia paineita ja varautumista tulevaisuuden muutoksiin kuten perheen
perustamiseen tai asunnon ostoon. Varautuminen tulevaisuudessa koittaviin muutoksiin
on luonnollista ja varmasti hyvin tyypillistd haastateltavien ikdryhmalle, jotka ovat pian
30 ikdvuoden kynnykselld. Suurin osa haastateltavista on kuitenkin valmistuneet myds
erittdin epiavakaaseen tyollisyystilanteeseen ja sen vaikutukset ovat ndahtdvissd myos hei-
din tuottamissaan vastauksissa. Tydsuhteen jatkuminen ja organisaation saavuttama va-
kaa asema markkinoilla koettiin houkuttelevuustekijéni toitd haettaessa seké sitoutumista

edistidvina tekijand tydsuhteessa ollessa.

H?2: Tietysti katsoin ennen hakemista, ettd se on tdimmdinen vakaa tyo-
paikka ja sitten tota koin, ettd olin sopiva siihen haettavaan rooliin ja lisdksi

se et he tarjos hyvid etenemismahdollisuuksia.

H5: ... alkuperdinen tarkoitus ei ollut mitenkddn niin kun olla niinku tosi
pitkddn yhes duunissa ja tarkoitus oli vaan oikeastaan kerdtd kdsirahaa
asuntoa varten ja sitten sen jdlkeen vaihtaa duunia, mutta sitten sen jdlkeen
oikeastaan just siind 2 vuoden jdlkeen iskikin maailmanlaajuinen pande-
miaa ja sitten sen jdlkeen sotaa ja inflaatio ja ndin ettd tota tdmmoinen
niinku tietynlainen turvallisuus aspekti tissd omassa tyopaikassa on ehkd
ehkd niinku osaltaan vaikuttanut siihen sitoutumiseen, mutta sitten taas
myds rahalliset kysymykset, ettd palkka on kanssa noussut samassa suh-

teessa kun on ollut tdissd.

Tama tutkimustulos on kiinnostava havainto, mutta se tulee suhteuttaa sithen, miten haas-
teelliseen tyollisyystilanteeseen haastateltavat ovat valmistuneet. Yrityksen taloudellinen
vakaus ei valttamattd olisi ndin korostunut, mikali tutkimus tehtéisiin uudelleen muuta-

man vuoden kuluttua. Tuloksien perustella voidaan viittdd, ettd maailmanlaajuisten
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kriisien keskelld niin oma kuin yrityksen taloudellinen vakaus korostui, vaikka se ei muu-

ten olisi ollut vélttimattomyys.

4.3 Normatiivinen sitoutuminen

H3 oli haastateltavista ainoa, joka oli saanut suosituksia haettavaan positioon. Hian tun-
nisti normatiivisen sitoutumisen osaksi omaa organisaatiositoutumistaan. Haastateltava
kertoi hakeneensa tditd my0s muista yrityksistd, mutta ei saanut hakemiaan paikkoja.
Tyonhaku kuormitti haastateltavaa, joten hin pdétyi hyodyntiméén aiemmin muodosta-
miaan kontakteja. Kyseinen tutkimushenkilo paityi lopulta nykyiseen tydpaikkaansa

headhunterin ja saamiensa suosituksien kautta.

H3: Vihdn monimutkaisten mutkien kautta. Eli mua on ldhestynyt headhun-
ter tuosta kyseisestd yrityksestd aikanaan, mutta silloin ajoitus ei ollut ihan
sopiva, mistd syystd sitten sitten myéhemmin tota kun lopulta sinne pdddyin,
niin se oli niin kun suositusten kautta kdytinndssd ettd ettd en ldhettinyt
hakemusta, mutta oli kuitenkin niinku hakuprosessi sitten niinku ndiden

suositusten jdilkeen.

Haastateltava tunnisti suosituksien asettavan hinelle tietynlaista painetta pysyd organi-
saatiossa varsinkin tyosuhteen alkuvaiheessa. Haastateltava oli ollut uudessa tyopaikas-
saan vasta muutaman kuukauden, joten hén koki, ettd vahvaa organisaatiositoutumista ei

ollut ehtinyt tapahtua muiden kuin néiden suosittelijoiden kautta.

H3: Tdlld hetkelld mua varmaan sitoo muutamat avainhenkilot, joiden kaa
tekee toitd ja tota just nditd ihmisid, joiden kautta sinne pdcdtyi ja muutenkin

niinku tavallaan mahdollisuudet tutustua uusiin kollegoihin paremmin.
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Muut haastateltavat eivét nostaneet itse esiin normatiiviseen sitoutumiseen viittaavia te-
kijoitd. Ndin ollen voidaan todeta, etteivit tutkimushenkil6t yleisesti ottaen kokeneet nor-
matiivista sitoutumista térkedksi sitoutumiseen vaikuttavaksi aspektiksi. H5:n kommentit

kuitenkin ilmentivit normatiivista sitoutumista, vaikka hén ei sité itse tunnistanutkaan.

H5: Ehkd olisi vaikeeta sanoa niinku kollegoille, ettd md oon lihddssd, et
heti ku md loyddn uuden tydpaikan, niin tota soronoo. En tiedd voisiko voi-

siko noin edes tehdd?

Kyseinen lainaus ilmentii hyvin organisaatiosta irrottautumisen vaikeutta ja lojaalisuutta
kollegoita kohtaan. Haastateltava tuo esiin huolen siitd, millaista olisi kertoa kollegoille
olevansa lahdosséd. Vaikka tyOpaikan vaihtaminen oli haastateltavalle ajankohtainen aja-
tus, tyokavereita ja tydyhteisdd haluttiin suojella viimeiseen asti. Pelko tai harmitus kol-
legoille tuotetusta pettymyksestd saattoi sitoa haastateltavaa organisaatioon pidemmaksi
aikaa kuin hén olisi halunnut. Voidaan siis ajatella, ettd kyseinen haastateltava oli mah-
dollisesti enemmain sitoutunut kollegoihinsa, kuin organisaatioonsa. HS ilmentdi vahvoja

velvollisuudentunteita ja lojaalisuutta hinen kanssaan toimivia kollegoita kohtaan.

Huomionarvoista on se, ettd vaikka haastateltavat tunnistivat normatiiviseen sitoutumi-
seen liittyvid tekijoitd heikosti, yhteyksid oli havaittavissa. Tutkimushenkil6ll4, jolla oli
tyopaikan saamiseen vaikuttaneita suosittelijoita ja aiemmin solmittuja kontakteja, koki
hin niiden olevan sitoutumiseen vaikuttava tekiji. On siis mahdollista, ettd normatiivisen
sitoutumisen aspektit tunnistetaan paremmin silloin kuin tyopaikkaan on muodostettu
kontakteja jo ennen tydsuhteen alkamista tai pitkdédn kestdneen tyduran aikana on kehit-

tynyt velvollisuuden tai lojaalisuuden tunteita organisaatiota kohtaan.

Tutkimustuloksista voidaan péételld, ettei nuorten korkeakoulutettujen aikuisten organi-
saatiositoutuminen ole yksiselitteinen ilmid. Meyer ja Allen (1991) korostavat TCM -
teoriassaan, ettei tyOntekijd sitoudu organisaatioon yhden ainoan komponentin kautta,
vaan useimmiten sitoutumiseen vaikuttavat eri osa-alueet. Tdima oli ndhtdvilld myos té-

man tutkimuksen tuloksissa. Nuoret korkeakoulutetut aikuiset toivat esiin useita



47

organisaatiositoutumiseensa vaikuttavia tekijoitd, mutta niistd korostuneimmat olivat tyo-

paikalla vallitseva yhteishenki, riittivd kompensaatio seké urakehitysmahdollisuudet.

4.4 Haastateltavien nikemyksii omasta organisaatiositoutumisestaan

Téssd tulosluvussa esittelen haastateltavien kokemuksia liittyen heiddn omaan organi-
saatiositoutumiseensa. Luvussa vastataan tutkimuskysymykseen 3. Kuinka nuoret kor-

keakoulutetut aikuiset kokevat oman organisaatiositoutumisensa?

Haastateltavien kokemukset jakautuivat hyvin vahvasti puhuttaessa heiddn kokemastaan
organisaatiositoutumisesta. Haastateltavista kaksi kokivat olevansa sitoutuneita organi-
saatioonsa ja viihtyvinsa sielld hyvin. Puolestaan kolme haastateltavaa ilmaisi, ettei ny-
kyinen organisaatio ollut heille oikea tyonantaja tai ettei organisaatiositoutumista ollut

Syysti tai toisesta tapahtunut.

H5: Eka md olin vaan silleen, ettd no, en md kylld oo yhtddn sitoutunut,
mutta sitten taas toisaalta md oon niinku melkein 5 vuotta ollut tdssd, ettd
voiko noin oikeastaan sanoa? Ettd ettd henkiselld tasolla en ole, mutta jos-

tain syystd olen kylld pysynyt.

H5:n pohdinta haastattelun aikana tuotti tutkimuksen kannalta mielenkiintoisia havain-
toja. Haastateltava tuo esiin, ettei henkisella tasolla ole sitoutunut organisaatioonsa, mutta
on siitd huolimatta pysynyt organisaatiossa useamman vuoden ajan. Heikosta organisaa-
tiositoutumisestaan huolimatta hin halusi suoriutua tehtdvistddn hyvin ja koki olevansa
tarked osa tiimiénsd. Ikd voi osittain selittdd korkeaa tydomotivaatiota. Tdhédn tutkimuk-
seen osallistuneet haastateltavat olivat hyvin kehitysorientoituneita ja toivoivat saavutta-
vansa uralleen asettamia tavoitteita. Nuorilla korkeakoulutetuilla oli siis havaittavissa
korkeaa sisdistd motivaatiota ja halukkuutta osoittaa olevansa kykenevii ja osaavia am-
mattilaisia. Toisaalta nuoret saattavat joutua todistelemaan osaamistaan uusissa tydyhtei-

sOissd, joka voi puolestaan ruokkia motivaatiota ja ndyttdmisenhalua. Viljanen (2006, 61)
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toteaakin, ettd korkea sisdinen motivaatio ja sen kautta saavutettu asema ovat yhteydessi
tyOtyytyvdisyyteen ja organisaatiositoutumiseen. Pitkén tydsuhteen taustalla ei siis vélt-
tdmattd ollut vankkumaton organisaatiositoutuminen vaan tyontekijén sisdinen halu par-

jaté tyossddn hyvin. Samansuuntaisia kokemuksia ilmensi H3.

H3: Tai siis olen totta kai silleen tyosuhteen ndkékulmasta sitoutunut niinku
ettd ettd ettd joka pdivd sinne téihin meen ja haluan tyoni tehdd hyvin ja
haluan sielld menestyd. Toivon parhaani mukaan, ettd tulen pian olemaan
sitoutunut. Nyt on niin lyhyen aikaa sielld ollut, niinku ei voi vield sanoa,

ettd olisi semmoista henkilokohtaista sidettd tyo yritykseen.

Kuten edellinen lainaus ilmentéda tydsuhteen pituus vaikutti sitoutumisen kokemukseen.
Samanlaisia kokemuksia oli myds muilla haastateltavilla. Tydsuhteen pituus vaikutti or-
ganisaatiositoutumisen kokemuksen lisdksi sithen, miten organisaatio ndhtiin. Mikali
tyontekijé oli ollut organisaatiossa vasta lyhyemmain ajanjakson kuten 1-2 vuotta koettiin,
ettd organisaatiolla oli vield annettavaa. Haastateltavat puhuivat oppimiskéyrésté ja siité,
ettd uudessa organisaatiossa kaikki tyotehtavit olivat uusia ja siksi padosin mielekkaita.
Tama selittyy osittain uuteen organisaatioon liittyvélld alkuinnostuksella. Alkuinnostuk-
sen liséksi taustalla voi olla kiitollisuutta siitd, ettd on saanut mahdollisuuden tyosken-
nelld uudessa organisaatiossa ja ndyttdd kykynséd uudenlaisissa tyotehtévissd. Uuteen tyo-
paikkaan valituksi tuleminen yleensé aiheuttaa tyontekijdssd myds vahvoja onnistumisen
kokemuksia. Nama uuden tydsuhteen alkuun liittyvit positiiviset tunteet useimmiten yl-
lapitavit kiinnostusta organisaatiota ja tydtehtdvid kohtaan ja lisdsi koettua organisaatio-
sitoutumista. Tornberg (2012, 86) vahvistaa, ettd pidempien tyosuhteiden aikana ty6teh-
tdvien mielenkiintoisuus menettdd vihitellen vaikutustaan organisaatiositoutumiseen liit-

tyvana tekijana.

H2: No ainaki se ensimmdinen vuosi menee kokonaan perehtyessd ja toi-

sena vuonna sitten edelleen niin kun osaan ne tehtdvdt, mutta se sisdaltdd
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semmoista opettelua ja ehkd kolmantena vuonna ihmiset varmaan alkaa jo

leipdidintyd siihen tyohon.

Tutkimuksen kannalta oleellisimmat tulokset haastateltavien organisaatiositoutumiseen

liittyen tulivat epdsuorien kysymyksien ja pohdintojen kautta. Esimerkiksi haastattelu-

rungon kysymykset: ”Voisitko tydskennelld nykyisessd tyOpaikassasi koko tydurasi?” ja

”Jos joku toinen organisaatio tarjoaisi sinulle tydpaikkaa, olisitko valmis vaihtamaan ja

milld ehdoilla?” tuottivat eniten sitoutumiseen liittyvaa tietoa.

H1: En usko, ettd md nyt koko uraani tidlld tyoskentelisin, ettd vaikka md
nyt tdlld hetkelld tdilld tosi kovaa viihdynkin niin md uskon, ettd kuitenkin
jossain kohtaa se on hyvd aina vaihtaa, ettd ettd vihdn tuntuu siltd, ettd
ihmiset jotka juurtuu jonnekin niin jossain kohti ne lakkaa ndikemdstd kai-
ken sen hyvdin ... kylld siihen sitten niinku jossain kohti jotenkin turtuu ja
sitten saattaa olla siind tilanteessa mitd itse nyt sit ain kattelee jotai kolle-
goita, jotka on pidemmdn uran tehnyt, ettd aina kun tulee muutoksia niin
sitten niistd ollaan aina kauheen vastahakosia. Ettd md uskon, ettd se kui-

tenkin on ihan tervettd myés vaihtaa yrityksid tai organisaatioita.

H3: ... viiden vuoden vdlein on niinku viimeistddn hyvd ainakin niinku
kéydd itsensd kanssa se pohdinta, ettd voisiko joku muu palvella parem-

min. Ettd ettd musta on hyvd uran alkuvaiheessa ndhdd vihdn erilaista.

H5: No se olisi ehkd surullinen loppu, jos md olisin vield kuusikymppisend
samassa duuni paikassa. Toki se olisi hienoa, jos firma olisi pysynyt niinku
niin kauan pystyssd ja ja tota olisin varmasti tehnyt hienoja juttuja sielld,
mut mut kylld md ehkd sen verran kunnianhimoisempi kaveri kuitenkin olen,

ettd ei ehkd ihan koko tyéuraa samassa pystyis olee.
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Haastatteluissa nousi poikkeuksetta esiin viiden vuoden vaihteluvéli, jonka haastateltavat
kokivat sopivaksi ajaksi kerryttdd omaa osaamistaan tietyssd organisaatiossa. Aikaisem-
pien sukupolvien pitkiin, miltei 1dpi tydeldman kestineisiin tydsuhteisiin verrattuna timéa
on varsin lyhyt aika. Tdmén tutkimuksen kontekstissa nuorten korkeakoulutettujen ai-
kuisten vaihtohalukkuus on pitkélti selitettdvissd organisaation sisdltd puuttuvista kehi-
tysmahdollisuuksista. Haastateltavat kuvaavat systemaattisesti, ettd nuorena tyontekijana
on hyva kokeilla erilaisia vaihtoehtoja ja tutkia tydeldmén tarjoamia mahdollisuuksia.
Haastateltavat kokivat, ettd pitkit tyourat hidastaisivat kehitystd ja vihentdisivit motivaa-

tiota uuden oppimiseen sekd nykyisid tydtehtdvid kohtaan.

H5: ... jos sd oot lddkdrin niin ethdn sd ihan niinku tosta noin vaan vaihda
alaa vaan se luo sitd arvostusta mutta tammoisessd niinku teknologia alalla
Ihmiset menee eteenpdin ja kdytinnot muuttuu ja teknologia muuttuu niin

el saisi niinku kdytinnossd jamdhtdd, ettd se on hyvin ala riippuvaista...

Kuten H5:n havainnoi, on tarkedd huomioida myo0s eri alojen keskindiset eroavaisuudet.
Tutkimukseen osallistuneilla henkil6illa oli padosin kaupallisen alan koulutus, jossa tyon-
antajat ovat suurimmaksi osin yksityisid yrityksid. Yrityksien tuloshakuisuus ja nopea-
tempoisuus vaati haastateltavien mukaan veronsa, jonka takia organisaatioon ei sitouduttu

tai sen oli huomattu vihentdvian omaa koettua sitoutumista.

H4: Tyo on liian kestimdtontd. Ei sitd pysty kovin pitkddin tekee.

Haastateltavista useampi huomautti, etteivit he vélttdméttd ndhneet itsedén nykyisissd
tyOtehtivissa tai edes samalla alalla vuosien padstd. Muutama haastateltava totesi pysty-
vinsd sitoutumaan nykyiseen organisaatioonsa juuri sen takia, ettd he nékivit sen tietyn-
laisena vélivaiheena. Heill4 ei siis ollut aikomustakaan tyoskennelld kyseisen organisaa-
tion palveluksessa vuosia. Haastateltavat toivat esiin, ettd toimialoilla, joissa he tydsken-

telivét, suuri vaihtuvuus oli normaalia. Sen seurauksena haastateltavat pitivit mahdollista
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tyopaikan vaihtoa myds omalla kohdallaan normaalina ja jopa toivottavana tapahtumana.
Aikaisemmissa tutkimuksissa on huomattu, ettd nuoret tyontekijat suhtautuvat tyopaikan
vaithtamiseen mydnteisesti ja kokevat tyopaikan vaihtamisen luonnolliseksi osaksi kasvua
ja tyontekijan kehityskaarta. (Lehtoranta-Nyberg 2020, 56.) Tama oli nidhtdvilld myos ti-

man tutkimuksen tuloksissa.

Haastateltavista kukaan ei hakenut aktiivisesti t0itd, mutta vaihtoaikeita oli muutamalla.
Kuitenkin kysyttdessd tyopaikan vaihtohalukkuutta, mikéli joku toinen organisaatio sitéd
tarjoaisi, kaikki haastateltavista olisivat olleet valmiita vaihtamaan. Haastateltavat asetti-
vat tydpaikan vaihtamiselle tiettyjd ehtoja kuten sama tai suurempi palkka, mielekkddm-
mat tyotehtdvat sekd paremmat urakehitysmahdollisuudet. Organisaatiositoutumisessa on
tapahtunut muutos ja se on nahtdvissd nididen nuorten korkeakoulutettujen aikuisten ta-
vassa ajatella ja suhtautua omaan organisaatiositoutumiseensa. Haastateltavista moni
koki olevansa sitoutunut, mutta siitd huolimatta he olivat valmiita vaihtamaan tydpaikkaa,
mikali mahdollisuus siihen tarjoutuisi. Tulokset osoittavat, ettd nuoret korkeakoulutetut
olivat motivoituneita tyontekijoitd, mutta heiddn organisaatiositoutumisensa ei valttd-

mattid ollut kovin vahvaa.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Tulosten yhteenveto

Tuloksien mukaan haastateltavien organisaatiositoutuminen oli moniulotteinen ilmid ja
sithen vaikuttivat lukuisat eri tekijat. Tutkimuksessa nousi esiin kaikkia TCM -teorian
osa-alueita, joka osoittaa, ettd nuoret korkeakoulutetut aikuiset sitoutuvat organisaati-
oonsa niin affektiivisesti, jatkuvasti kuin normatiivisesti. Osa komponenteista oli kuiten-
kin korostuneempia kuin toiset. Tuloksien perusteella nuoret korkeakoulutetut tyontekijét
kokivat organisaatiositoutumiseensa eniten vaikuttavan affektiivisen sitoutumisen osa-
alueet. Organisaatiossa vallitseva ilmapiiri korostui haastateltavien vastauksista. [lmapii-
rin luomiseen vaikutti niin organisaation toimet kuten vapaamuotoiset tapahtumat seki
ympérdivien kollegoiden kanssa muodostuneet vastavuoroiset sosiaaliset suhteet. Tulok-
sien perusteella voidaan tehdé johtopditos, ettd nuoret korkeakoulutetut aikuiset sitoutui-
vat uransa alkuvaiheessa ennemminkin kollegoihin kuin itse organisaatioon. Tornberg
(2012, 86) huomauttaa, ettd aiemmissa tutkimuksissa tydpaikan ilmapiirin vaikutus viih-
tyvyyteen ja organisaatiositoutumiseen on korostuneempaa nuorilla tyontekijoillad. Tassa
tutkimuksessa osa haastateltavista nosti esiin, ettd he viettivat kollegoidensa kanssa pal-
jon aikaa my0s vapaa-ajalla ja kokivat kollegoiden tuen olevan tirked tukipilari tyOssa
jaksamiselle. Voi siis olla, ettd nuoret tyontekijit ndkevit kollegoissaan mahdollisuuden
rikastuttaa omaa ystivépiirid. Vanhemmilla tyontekijoilld sosiaaliset suhteet saattavat
olla vakiintuneempia, eikd uusien ystdvyyssuhteiden luominen ole toissd kidydessd prio-
riteetti, toisin kuin nuoremmilla. Haastateltavat myds pitivét organisaation jarjestdmii ta-
pahtumia suuressa arvossa, joka tukisi véitettd, ettd nuoret tyontekijéit ovat innokkaampia
osallistumaan tyG&paikan jirjestdmiin verkostoitumistapahtumiin, koska ne kerryttavit so-

siaalista pddomaa.

Arvostetuksi tulemisen tunne ja arvomaailmojen kohtaaminen organisaation kanssa nou-
sivat esiin organisaatiositoutumista lisddvind tekijoind. Arvostetuksi tulemisen kokemus
oli sidoksissa ympdérilla toimiviin tahoihin kuten esihenkil6ihin, kollegoihin ja asiakkai-

siin. Tdma on luonnollinen jatkumo affektiivista sitoutumista kuvaaville tuloksille, jotka



53

osoittavat, ettd nuorten korkeakoulutettujen aikuisten organisaatiositoutumiseen vaikutti
eniten tyopaikalla luodut sosiaaliset suhteet. Koska kollegoiden merkitys organisaatio-
sitoutumiseen oli korostunutta, on luontevaa, ettd haastateltavat toivoivat saavansa niin

organisaatiolta kuin kollegoilta kiitosta tekemastdéan tydsta.

Arvostetuksi tulemisen kokemus on yhteydessd yksilon arvoihin. Aiempien tutkimuksien
valossa on yleisesti tiedossa, ettd arvot liittyvit organisaatiositoutumiseen (Kanter 1968;
Buchanan 1974; Meyer & Allen 1991, 64). Tassd tutkimuksessa nousi esiin, ettd haasta-
teltavat kokivat arvoristiriitaa yrittdessidén sovittaa henkilokohtaisia arvojaan organisaa-
tion arvoihin. Arvojen kohtaamattomuus ndhtiin organisaatiositoutumista vihentdavini
tekijd. On kuitenkin huomion arvoista, ettei arvojen kohtaamattomuus estinyt tyoskente-
lyd sellaisissa organisaatioissa, jotka toimivat omaa arvomaailmaa vastaan. Arvoristirii-
dat eiviat myoskddn estdneet tyosuhteen solmimista, koska vastaajien mukaan ristiriidat
paljastuivat vasta tydsuhteen edetessd. Tdhédn vaikutti osaltaan haastateltavien kokema
innostus uudesta tyOpaikasta, mutta myos organisaatioiden tapa esitelld kiillotettua kuvaa
itsestddn tyonantajana. Ndin ollen haastateltaville muodostui osittain virheellinen kuva
organisaatioiden toiminnasta. Arvoristiriidat koettiin tietynlaiseksi henkilokohtaiseksi
kamppailuksi. Haastateltavat pohtivat omaa osallisuuttaan organisaation toimintaan ja
kuormittuivat yrittdessddn tasapainoilla omien ja organisaatioiden arvomaailmojen vé-
lilld. Tama on erityisesti organisaatioiden kannalta oleellinen ja mielenkiintoinen tutki-
mustulos, koska organisaatioiden tulisi pystyd viestimédédn arvoistaan todenmukaisesti.
Sen lisdksi arvojen tulisi olla samaistuttavia ja sellaisia, joihin organisaatio on itse vilpit-
tomdsti sitoutunut. Tdma parantaisi tyonantajamielikuvan lisdksi nuorten korkeakoulutet-

tujen aikuisten organisaatiositoutumista.

Erityisen huomionarvoisen voidaan pitdé tutkimustuloksia, jotka liittyvét jatkuvaan sitou-
tumiseen. Vaikka palkka ja palkkakehitys nousivat esiin miltei kaikkien haastatteluun
osallistuneiden organisaatiositoutumista lisddvéna tekijand, sitdkin suuremmaksi tekijaksi
kohosi kehittymismahdollisuudet. Kiviranta (2012, 36-37) on tutkinut nuoria tyonteki-
jOitd, ja saanut saman- suuntaisia tuloksia. Tutkimuksessa tuli esiin, ettd nuoret tyonteki-
jat ovat hyvin aktiivisia ja halukkaita tarttumaan haasteisiin. Tati voidaan pitda tutkimuk-
sen kannalta merkittdvéna oivalluksena, koska organisaatiot eivét vélttimétta ole tunnis-
taneet nuorten korkeakoulutettujen halua kehittya tarpeeksi hyvin. Sitouttaakseen nuoria

korkeakoulutettuja tyontekijoitd organisaatioiden pitdisi aktiivisesti pyrkid tarjoamaan
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uusia tyOtehtdvid tai roolia organisaation sisdlld. Nuorille korkeakoulutetuille oli tirkeaa,
ettd he ndkivit organisaation sisélld etenemismahdollisuuksia. Tietoisuus néistd mahdol-
lisuuksista lisdsi organisaatiositoutumiseen siitd huolimatta, etteivét ne heti ollut saavu-

tettavissa.

Tyourien alkuvaiheessa alkuinnostus on kantava tekijé ja se suojasi visymiseltd. Vasy-
miseltd suojasi myds ajatus siitd, ettd nykyinen organisaatio oli vain véliaikainen vaihe,
jonka jédlkeen uudet haasteet odottivat toisessa organisaatioissa. Haastateltavat suhtautui-
vat todella myonteisesti tyOpaikan vaihtamiseen. TyOpaikan vaihtamista ei koettu pelot-
tavaksi harppaukseksi kohti tuntematonta, vaan ennemmin omaan kehityskaareen liitty-
vana luonnollisena siirtyménid. Hietamaki (2012, 39) muistuttaa, ettd nuorista tyonteki-
jOistd suurin osa ei halua sitoutua pitkdaikaisesti yhteen organisaatioon riippumatta siité,
millaisia sitouttamistoimia organisaatio tekee. Organisaatioiden vaihtaminen nihdéén
loistavana mahdollisuutena luoda uraa. Organisaatioita vaihtamalla nuoret korkeakoulu-
tetut saattavatkin tuntea olevansa itse aktiivisia toimijoita oman osaamisensa kehittijina,
mikili nykyinen organisaatio ei nditd kehittymismahdollisuuksia pysty tai ymmarré tar-

jota.

Ruokolainen (2011, 66) toteaa, ettd vanhemmat tyontekijit ovat yleisesti sitoutuneempia
organisaatioonsa kuin nuoremmat. Haastateltavien kokemukset olivat tdssid mielessa toi-
sistaan poikkeavia. Haastatteluiden perusteella, osa vastaajista oli tyytyvéisid tyohonsa ja
he kokivat, ettd he pystyivit vield kehittymddn nykyisessd organisaatiossa. Enemmisto
vastaajista kuitenkin raportoi, ettei ollut sitoutunut organisaatioonsa. Tuloksien perus-
teella voidaan tehdd johtopéétds, ettd nuoret korkeakoulutetut aikuiset ovat hyvin moti-
voituneita tyontekijoitd. Heille kiinnittyminen tiettyyn organisaatioon ei kuitenkaan ole
vilttdmattomyys, koska erilaisten organisaatioiden palveluksessa toimiminen nidhdéén
urakehityksen kannalta myonteisend tekijdnd. Organisaatioista haetaan oppeja ja osaa-
mista, joilla kerryttdd omaa asiantuntijuutta. Voidaankin todeta, ettd alle 30-vuotiaat kor-
keakoulutetut ovat hyvin uraorientoituneita ja he toivovat saavuttavansa nuorella i4lld en-

nen kaikkea erilaisia mahdollisuuksia kehittyd ja kasvaa ammatillisina osaajina.
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5.2 Tutkimuksen eettisyys

Téssd luvussa pohdin tutkijan positiota ja omaa asemaani tutkimukseen eettisestd nako-
kulmasta. Eettisyyspohdinnan lisdksi tarkastelen tutkimukseni luotettavuutta kriittisesti.
Tutkimuksen onnistumiseen vaikuttaa keskeisesti tutkimuksen eettisyys. Tutkimuksen ja
tutkimustuloksien uskottavuus perustuu tietyille kriteereille, jotka tutkijan on otettava
huomioon tutkimuksen toteutuksessa. (Tuomi & Sarajérvi 2013, 132.) Tutkimuseettinen
neuvottelukunnan (TENK) mukaan tutkimuksen toteutuksessa tulee noudattaa tieteellisia
kaytdntoja. Naitd kaytdntdjd ovat muun muassa eettisesti hyviksyttavit toimintatavat
sekd eettisten tutkimusmenetelmien ja tiedonhankinta tapojen kiyttiminen. (TENK 2023,
11-14.) Tiedeyhteisot eli yliopistot valvovat tieteellistd tutkimusta (Vilkka 2021). Lapin

yliopisto on sitoutunut TENK:n kdytdnteisiin, joten ne sitovat myds minua tutkijana.

Pyrin eteneméin tutkimuksessani erityistd huolellisuutta noudattaen jokaisessa tutkimuk-
sen vaiheessa. Tutkimuksen kannalta oleellinen vaihe on tutkimuksen suunnittelu, talla
pyritdin varmistamaan, ettd tutkimuksessa kdytetddn perusteltuja ja tarkkaan harkittuja
lahestymistapoja ja tutkimusmenetelmid. (Juuti & Puusa 2020, 167-168.) Tutkimuksesta
pitéé poistaa systemaattisten virheiden mahdollisuus, jonka takia esimerkiksi kédsitteiden
médritteleminen on tarkedd teoreettista viitekehystd rakennettaessa. Kisitteiden maérit-
tely vaikuttaa siihen, miten tutkimusongelmaa ldhestytién ja kuinka esimerkiksi haastat-
telurunko tai kysymyspatteristo rakentuu. Késitteet myos vaikuttavat sithen, miten haas-

tateltavat tutkittavan aiheen ymmartavat. (Vilkka 2021).

Toteutin aineistonkeruuni puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Teemahaastatteluita
voidaan yleisesti ottaen pitdé luotettavana aineistonkeruumenetelmini, koska niiden tar-
koituksena on kuunnella haastateltavia ja antaa heille tila sekd d4ni kertoa kokemuksis-
taan. Koska puolistrukturoidussa teemahaastattelussa muodostuu usein myos vapaamuo-
toista keskustelua, haastattelumuoto on hyvin joustava. Se antaa sekd haastateltavalle ettid
haastattelijalle mahdollisuuden esittdé tarkentavia kysymyksié tai palata aiemmin esiin

tulleisiin aiheisiin. (Aaltonen, Ruusuvuori & Tiittula 2005.)

Nauhoitin haastattelut Microsoft Teams sovelluksella sekd varmuuden vuoksi puheli-
mella. Kerddmaiini aineistoa sdilytin yksityiselld tietokoneellani ja puhelimellani, jotka

on suojattu salasanoin. Laitteille ei ole ulkopuolisilla henkil6illd paddsyd. Kerroin
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haastateltaville haastatteluiden aluksi, ettd nauhoituksia ja litterointeja sdilytetdén vain
tutkimuksen tekoon kéytetyn ajan, jonka jdlkeen ne hdvitettdisiin asianmukaisesti. Nau-
hoittamalla ja litteroimalla parannetaan tutkimuksen luotettavuutta. Aineiston pohjalta
tehdyt havainnot eivét siis perustu haastattelutilanteessa tehtyihin huomioihin, vaan niité
muodostetaan ldpikdymélld haastattelun litteroitua kirjallista muotoa. Ndin ollen tutkija
voi palata ddnityksiin ja tarkistaa missd kontekstissa haastateltava on asian esittdnyt.
Tama on tarkedd, koska tutkijan omat ajatukset ja ndkemykset aiheeseen liittyen eivit saa
sekoittua haastateltavien vastauksiin. (Aaltonen ym. 2005.) Tédssd kohdassa pyrin ole-
maan erityisen tarkkana, koska edustan itsekin tutkimukseni kohderyhméa ikéni puolesta.
Vaikka en itse ole vield valmistunut omaan tietynlaisen kéasityksen ja kokemusmaailman
tyOeldmain liittyen, joten oli tirkeda, etten tehnyt tulkintoja omiin kokemuksiini pohjau-

tuen.

Haastattelututkimukset perustuvat haastateltavien ja haastattelijan viliselle luottamuk-
selle ja vuorovaikutteiselle kommunikaatiolle. Tutkimukseen osallistuneet olivat minulle
kaikki entuudestaan tuttuja henkil6itd, mutta kaikkien kanssa ei ollut muodostunut 13-
heistd suhdetta. Haastateltavien tuntemisessa voi olla sekd positiivisia, ettd negatiivisia
puolia. Mikili haastateltava ja haastattelija tuntevat toisensa etukiteen voi keskustelu olla
luontevampaa ja avoimempaa. Toisaalta haastattelija saattaa tehda védaranlaisia tulkintoja,
mikali hin tuntee haastateltavan entuudestaan. (Aaltonen yms. 2005.) Pyrin haastattelui-
den aikana antamaan &énen haastateltaville ja uskon onnistuneeni siind hyvin. Sen lisdksi
pidin huolta, etten siséllyttinyt analyysiin tai tuloksiin sellaisia tietoja, jotka eivit selvin-
neet haastatteluista. Pyrin siis minimoimaan oman henkilokohtaisen suhteeni haastatelta-
viin antamalla heille mahdollisuuden kertoa niisté aiheista, joista he halusivat ilman joh-
dattelua. Itselleni oli tarkedd, ettd jokainen haastatteluun osallistunut oli mukana vapaasta
tahdostaan ja mielenkiinnostaan tutkittavaa aihetta kohtaan. Jokaiselle tutkimukseen osal-
listuneelle lahetettiin saatekirje ja haastattelun aluksi kerroin, ettid haastattelu oli luotta-
muksellinen. Korostin myds, ettd tutkimuksesta on mahdollisuus vetdytyé, mikéli tutki-
mushenkild niin haluaa. Haastateltaville on tirked kertoa tutkimushenkil6iden oikeuk-
sista, koska useimmiten haastateltavat eivét ole osallistuneet samankaltaisiin tutkimuksiin

aikaisemmin (Tuomi & Sarajirvi 2018, 130).

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2007, 19) toteavat, ettd aineiston analyysi kannattaa aloit-

taa heti litteroinnin jdlkeen. Litteroin jokaisen aineiston heti nauhoittamisen jélkeen.
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Aineiston analyysin aloitin, kun kaikki haastattelut ja litteroinnit oli tehty. Analysoin tut-
kimusaineiston kéyttien teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia. Analyysin vaiheita olen pyrki-
nyt avaamaan mahdollisimman tarkasti, sisdllyttden kuvailuun kaavioita sekd esimerk-
kejd, jotta analyysivaihe selkiytyisi. Analyysi vaiheen tarkka kuvaus vaikuttaa osaltaan
tutkimuksen toistettavuuteen. On tirkeéd, ettd analyysin vaiheet on purettu osiin ja ana-
lyysin eri vaiheet on kattavasti kuvattu. Analyysi vaikuttaa sithen, millaisia tuloksia tut-
kimuksesta tulee. Tuloksien tulisi olla tutkijasta riippumatta samankaltaiset, mikali tutki-
mus toteutettaisiin uudelleen. Tutkijan tdytyy pystya perustelemaan kéyttdménsé valinnat
jokaisessa tutkimuksen vaiheessa. Sen lisdksi tutkijan tulee arvioida omaa toimintaansa

ja tutkimuksen luotettavuutta. (Vilkka 2018.)

Tamain tutkimuksen tuloksia ei voida yleistdd koskemaan jokaista alle 30-vuotiasta nuorta
korkeakoulutettua aikuista. Laajojen yleistyksien tekeminen ei ole laadulliselle tutkimuk-
selle tavoiteltavaa, jonka takia tulokset keskittyvit tutkimushenkildiden kokemuksiin or-
ganisaatiositoutumiseen liittyen. Tutkimus antaa kuitenkin viitteitd siitd, miten nuoret
korkeakoulutetut aikuiset suhtautuvat organisaatiositoutumiseen ja millaisista tekijoistad
sitoutuminen muodostuu. Kuten aiemminkin on todettu organisaatiositoutumisen koke-
mukset ovat sidoksissa sithen alaan, mille korkeakoulutetut valmistuvat. Tdhén tutkimuk-
seen osallistuneet olivat padsdantdisesti valmistuneet kaupalliselle alalle. Tutkimus on
toteutettu kevailla 2023, joten haastateltavien ndkemykset ja niiden perusteella muodos-
tetut tulokset ilmentévit haastatteluhetkelld esiin tulleita kokemuksia organisaatiositou-

tumiseen liittyen.

5.3 Pohdintaa ja jatkotutkimusaiheet

Tédmain tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, misté tekijoistd nuorten korkeakoulutettujen
organisaatiositoutuminen koostuu ja mitka tekijét sithen vaikuttavat. Tutkimuksessa ha-
luttiin myos selvittdd, kuinka ndma nuoret korkeakoulutetut kokivat oman organisaatio-
sitoutumisensa. Tulokset osoittavat, ettd sitoutumista tapahtuu nuorilla alle 30-vuotiailla
tyontekijoilld erityisesti affektiivisen sitoutumisen kautta. Sen liséksi tutkimuksessa ko-
rostui nuorten korkeakoulutettujen aikuisten halu kehittya ja edetd urallaan. Tama tutki-

mus on siis vahvasti sidoksissa kasvatustieteisiin ja elinikdiseen oppimiseen. Tydpaikka
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on aikuisten tdrkein oppimisympadristd. Tutkimuksen tuloksien valossa erityisesti nuorilla
on kova halu oppia uutta ja kokeilla erilaisia tehtdvid. Tdimi on voimavara, jota organi-
saatiot eivit selvisti ole osanneet tunnistaa ja hyodyntdd tarpeeksi. Sitouttaakseen nuoria
korkeakoulutettuja tyontekijoitd paremmin organisaatioiden tulisi kiinnittia erityisesti ti-

hén huomiota ja tarjota alusta, jossa yksildit voivat kasvaa ja kehittyd lépi tyouransa.

Kallonen ym. (2012, 155) toteavat, ettd korkeakouluopinnoilla voi olla vaikutusta nuorten
korkeakoulutettujen tyontekijoiden kehityshalukkuuteen. Korkeakouluissa on tarjolla
laaja valikoima erilaisia ja eri tiedekuntien tarjoamia kursseja, joita opiskelija voi valita
mielenkiintonsa mukaan. Korkeakoulutetut tyontekijit ovatkin tottuneet kurssitarjontaa,
joilla voi jatkuvasti oppia uutta. (emt.) Taméa halukkuus oppia ja kehittyé sdilyy nuorten
korkeakoulutettujen siirtyessd tyoelamiin. Organisaatiot eivit kuitenkaan ole tarpeeksi
tehokkaasti ottaneet kdyttoon erilaisia kursseja tai koulutuksia, joilla tyontekijoiden osaa-

mista voitaisiin kehittdi ja ndin ollen sitoutumista lisata.

Oppimisen tukeminen on laajempi osa organisaatiokulttuuria, johon tarvitaan organisaa-
tioilta kohdennettuja toimija. Tornberg (2012, 88-89) nostaa esiin tyontekijoiden koke-
man tulevaisuuden nikodalattomuuden, joka vihentdd organisaatiositoutumista. Tulevai-
suuden ndkoalattomuudessa on kyse siité, ettei tyontekijd nde organisaatiossa hintd kos-
kevia kehitysmahdollisuuksia. Siksi tyOnantajan on pyrittdvd sanallistamaan tyonteki-
jalle, millaisia urakehitysmahdollisuuksia organisaatiolla on tarjota. Térkedd on myds sa-
noittaa se, kuinka ndimé mahdollisuudet ovat saavutettavissa. Oppimisen kannalta onkin
valttimatontd, ettd tyOnantaja pystyy kytkemiddn tehtdvin tyon ja uuden oppimisen toi-
siinsa. (Kallonen ym. (2012, 156) Naiin saadaan aikaan parhaat oppimistulokset ja sa-

malla ylldpidetddn tyontekijoiden motivaatiota tyotehtévid kohtaan.

Pohdinnassa on hyvé ottaa huomioon myos eri toimialojen vaikutus sitoutumisen koke-
mukseen. Tama oli hyvd havainto, jonka haastateltavat toivat esiin omassa pohdinnas-
saan. Se ala, mille korkeakoulutetut valmistuvat saattaa vaikuttaa siithen, miten organi-
saatioihin suhtaudutaan ja kuinka niihin sitoudutaan. Tdssd olisi loistava jatkotutkimus-
aihe. Olisi kiinnostavaa tutkia sellaisten korkeakoulutettujen nuorten aikuisten organisaa-
tiositoutumista, jotka ovat valmistuneet tiettyyn ammattiin kuten opettajaksi. Olisi kiin-

nostavaa selvittdd lisdd, kuinka he kokevat oman organisaatiositoutumisensa. Naitd
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tutkimustuloksia voisi keskenéén ja tarkastella mahdollisia ndkemyksellisié ja kokemuk-

sellisia eroja.

Kiinnostavaa on my0s huomata, ettd tdssd tutkimuksessa organisaatioiden sitouttamiskei-
noja tunnistettiin suhteellisen vdhan. Selkedn organisaatiorakenteen, ty6tehtdvien tasai-
sen jakautumisen ja tasa-arvoisen kohtelun heikko tunnistaminen oli yllattavai. Tdma voi
osittain selittyd sillé, ettd kaikki haastatteluun osallistuneista toimivat asiantuntijatehté-
vissd ja ndin ollen voi olettaa, ettd tietyt organisaation perusasiat toimivat oletusten mu-
kaisesti. Organisaatiorakenteelliset tekijdt voidaan nidhda tuotteliaan tyon perustana, jota
pidetddn asiantuntijaorganisaatioissa itsestdadnselvyytend. Voi siis olla, ettd timén takia
organisaation rakenteellisia asioita ei korostettu haastateltavien puolelta tdssd tutkimuk-

S€ssa.

Jatkotutkimusta ajatellen olisi myos mielenkiintoista tutkia tyosuhteen keston merkitysti
organisaatiositoutumiseen. Téssd tutkimuksessa ei asetettu tydsuhteen kestoa rajoittavia
kriteereitd, joten nykyisten tydsuhteiden pituus vaihteli kuukaudesta viiteen vuoteen.
Olisi mielenkiintoista tutkia, olisivatko kokemukset erilaisia, mikili tydsuhteen kestoa
olisi rajattu. Tutkimukseen voisi my0s ottaa mukaan eri ikiisid tyOntekijoitd, jolloin hei-

dan kokemuksiaan voisi vertailla keskendan.
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LIITE 1 Haastattelukutsu
Hei!

Tutkin pro gradu -tutkielmassani nuorten korkeakoulutettujen aikuisten organisaatio-
sitoutumista. Tutkimuksen tarkoituksen on selvittdd millaiset tekijét vaikuttavat nuorten
korkeakoulutettujen organisaatiositoutumiseen ja kuinka he kokevat oman organisaatio-
sitoutumisensa. Toivon, ettd ennen tutkimukseen osallistumista olet suorittanut jonkin as-
teisen korkeakoulututkinnon ja olet ollut tydeldmédssd valmistumisesi jélkeen vihintdan
kaksi vuotta. Mikéli ndma kriteerit tdyttyvat, haluaisin mielelldni kuulla lisd4 kokemuk-
sistasi haastattelun merkeissd. Haastattelu on kestoltaan noin 30 min ja se toteutetaan
hyoddyntiden Microsoft Teams -verkkoalustaa. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaeh-
toista ja voitte halutessanne vetdytya tutkimuksesta miné tahansa ajankohtana. Nauhoitan
haastattelun ja litteroin sen kirjalliseen muotoon. Tutkimusaineistoa késitellddn luotta-
muksellisesti ja anonyymisti. Pro gradu -tutkielmassani hyddynnin mahdollisia suoria
lainauksia, kuitenkin niin, ettei vastauksista voi tunnistaa yksittiisid vastaajia. Aineistoa
sdilytetddn henkilokohtaisella tietokoneellani pro gradu -tutkielman kirjoittamisen ajan,
jonka jélkeen aineisto hévitetdén. Tutkielmani ohjaa Lapin yliopistosta yliopistonlehtori

Hanna Vuojérvi.

Vastaan mielelldni kysymyksiinne koskien tutkielmaani seké haastattelun toteutusta.

Ystavallisin terveisin,
Rosa Silvennoinen
sdhkdposti

puhelinnumero
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LIITE 2 Haastattelurunko

Perustiedot:

- Ika?

- Koulutus?

- Valmistumisvuosi?

- Kuinka kauan olet ollut nykyisessé tyOpaikassasi?

- Millaisissa tyotehtdvissd toimit talld hetkelld ja miké on tittelisi?

- Onko tyosuhteesi vakituinen vai méérdaikainen?

Sitoutumista kartoittavat kysymykset:

- Miten paidyit nykyiseen organisaatioosi?

- Mikad sai sinut valitsemaan nykyisen organisaatiosi?

- Koetko olevasi sitoutunut nykyiseen tyopaikkasi?

- Mitka asiat sitovat sinua nykyiseen tyopaikkaasi?

- Minka takia et koe olevasi sitoutunut nykyiseen tyopaikkaasi?

- Viihdytko nykyisessi tyopaikassasi vai harkitsetko tydpaikan vaihtamista? Jos
niin, miksi?

- Mitka tekijét koet merkityksellisiksi oman sitoutumisesi kannalta?

- Mitkd tekijit vihentdvat sitoutumistasi?

- Mitka tekijat lisddvét sitoutumistasi?

- Missé tai miten sitoutumisesi nikyy?

Organisaatioon liittyvit kysymykset:

- Millainen organisaatiokulttuuri tyOpaikallasi vallitsee? Onko vaihtuvuus suurta
vai tekevitko kollegasi pitkid tyouria kyseisen yrityksen palveluksessa?

- Mitéd nykyinen organisaatiosi tarjosi sinulle, mitd et ole saanut aiemmassa tyo-
paikassasi?

- Mitd nykyisen tyopaikkasi tulisi tarjota sinulle, jotta sitoutuisit enemmén?

- Koetko, ettd voit samaistua ja sitoutua organisaatiosi arvoihin ja millaisia nima

arvot ovat?
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Sitoutumisen hyddyt:

- Mitd hydtyjéd koet organisaatiositoutumisella olevan?
- Mikid merkitys urakehitysmahdollisuuksilla on sinun organisaatiositoutumisesi

kannalta?
- Miten tdrkedna pidét sitoutumista nykyiseen organisaatioosi, tulevan urakehityk-

sesi kannalta?

Tulevaisuus:

- Voisitko tydskennelld nykyisessa tyopaikassasi koko tydurasi? Miksi?
- Jos joku toinen organisaatio tarjoaisi sinulle tyopaikkaa, olisitko valmis vaihta-
maan ja milld ehdoilla?

- Miké on mielestési sopivan pituinen aika sitoutua yhteen organisaatioon?

Onko jotain muuta, mitd haluaisit kysyé tai kertoa aiheeseen liittyen?



