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Tama tutkimus kasittelee sosiaali- ja terveysalan lehtoreiden organisaatioon sitoutumista
ammattikorkeakouluorganisaatioissa. Lehtoreiden tyd on muuttunut viime vuosina tyéeldman kehittymisen
seka korkeakoulujen rahoituskriteerien vaihtumisen vuoksi. Nama ovat vaikuttaneet lehtoreiden tyon sisaltéon
seka tapoihin tehda tyota.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli ymmartaa ja kuvata niita tekijoita, jotka lehtorit kokevat merkityksellisiksi
oman organisaatiositoutumisensa kannalta. Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat 1. Millaisista tekijoista
ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan lehtoreiden organisaatioon sitoutuminen koostuu? 2. Mitka
tekijat tulevaisuudessa saattavat vahvistaa tai heikentaa lehtoreiden sitoutuneisuutta? seka 3. Millaisen
johtamisen lehtorit nakevat vaikuttavan organisaatioon sitoutumiseen joko sita vahvistavasti tai heikentavasti?
Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa lehtoreiden sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodostivat Meyerin ja Allenin (1990) sitoutumisen teoria seka
Mowdayn, Porterin ja Steersin (1982) sitoutumisen synnyn seka ilmenemisen neliportainen luokittelu. Meyerin
ja Allenin (1990) kolmen komponentin sitoutumisen teoria jakaa sitoutumisen tekijat affektiiviseen
sitoutumiseen, laskelmoivaan tai jatkuvuusperustaiseen sitoutumiseen sekd normatiiviseen sitoutumiseen.
Mowdayn ym. (1982) luokittelun mukaan sitoutumisen syntyyn seka ilmenemiseen vaikuttavat tydntekijan
henkilokohtaiset ominaisuudet, tyontekijan roolit ja tydn ominaisuudet, tydntekijan aikaisemmat kokemukset
tydn tekemisesta ja tydpaikasta seka tydpaikan organisaatiorakenne.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusotetta, joka mahdollisti uuden, kuvailevan tiedon tuottamisen
organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavista tekijdistd. Tutkimuksen aihetta ei ole aikaisemmin tutkittu.
Tutkimuksen kohderyhman muodostivat neljan ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan lehtorit.
Tutkimusaineisto  kerattiin  puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Teemahaastattelun kysymysten
muotoutumista ohjasi Mowdayn ym. (1982) neliportainen luokittelu. Tutkimukseen osallistui yhteensa
kahdeksan (8) lehtoria, joista nelja (4) edusti sosiaalialaa ja nelja (4) terveysalaa. Aineiston analyysissa
kaytettiin abduktiivista sisalldnanalyysia.

Tassd tutkimuksessa Meyerin ja Allenin (1990) kolmen komponentin teorian mukaisesti affektiivisen
sitoutumisen tekijoiksi nousivat tyétehtaviin liittyvat tekijat (motivoivat sekd monipuoliset tydtehtavat, resurssit,
pedagogiikka, tydeldaman muutosvaatimukset, osaamisen kehittdminen seka vaikutusmahdollisuudet), tydn ja
vapaa-ajan suhde sekd organisaatioon liittyvat tekijat (arvot ja strategia, johtamistavat, osaamisen
hyddyntaminen, organisaatiomuutokset seka lahiesimiestydskentely). Laskelmoivan sitoutumisen tekijoiksi
nousivat palkka, ikd seka tyodtilanne. Normatiivisen sitoutumisen tekij6itd ei noussut aineistosta.
Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd ammattikorkeakoulujen lehtoreiden sitoutumista voidaan vahvistaa
affektiivisten sitoutumisen tekijoiden kautta. Sitoutumista ei voida vahvistaa laskelmoivan tai normatiivisen
sitoutumisen tekijoiden kautta.

Keskeiseksi jatkotutkimusaiheeksi taman tutkimuksen perusteella nousee sen tutkiminen, kuinka
ammattikorkeakoulut pystyvat vastaamaan organisaatioissa toimivien asiantuntijoiden tarpeisiin sitoutumisen
elementtien vahvistamisen kautta.
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This study examines the organizational commitment of lecturers in the social sciences and health sciences at
the Universities of Applied Sciences (UAS). The work of the lecturers has changed in recent years due to
changes in the work-life and in the higher education funding. These have influenced the lecturers’ content of
the work as well as the ways of working.

The purpose of this study was to understand and describe the factors that the lecturers perceive as relevant
to their organizational commitment. The research questions were 1. What kind of factors does the
organizational commitment of lecturers in social sciences and health sciences consist of? 2. What factors may
strengthen or weaken the commitment of the lecturers in the future? 3. What kind of leadership do lecturers
see affecting their organizational commitment, either strengthening or weakening it? This study aimed to
generate new information on the factors influencing the commitment of lecturers.

The theoretical framework of the study consists of Meyer and Allen’s (1990) Theory of Commitment and the
Four-step Classification of the emergence and manifestation of commitment by Mowday, Porter, and Steers
(1982). The three-component commitment theory of Meyer and Allen (1990) divides the factors of commitment
into affective commitment, continuance commitment, and normative commitment. According to Mowday et al.
(1982) classification, the emergence and the manifestation of commitment is influenced by the employee's
personal characteristics, the employee's role and the characteristics of the work, the employee's previous
experience of working and the workplace as well as the organizational structure of the workplace.

The study used a qualitative research approach that enabled the production of new descriptive information
about the factors influencing organizational commitment. The subject of the study has not been examined
before. The target group of the study were lecturers in the social sciences and health sciences of four
Universities of Applied Sciences. The research data was collected in a semi-structured thematic interview. The
formation of the questions of the thematic interview was guided by the four-stage classification by Mowday et
al. (1982). A total of eight (8) lecturers participated in the study, of which four (4) represented the social
sciences and four (4) health sciences. Abductive content analysis was used to analyze the data.

In this study, according to the Three-component Theory of Meyer and Allen (1990), the affective factors of
commitment were factors related to work tasks (motivating and diverse tasks, resources, pedagogy, demands
for changes in working life, competence development and opportunities for influence), the relation between
the work and leisure time as well as work-related factors (values and strategy, management methods,
utilization of skills, organizational changes and work of immediate supervisors). The factors of continuance
commitment were salary, age, and the work situation. No normative factors of commitment emerged from the
data. In conclusion, the commitment of UAS lecturers can be strengthened through affective commitment
factors. Commitment cannot be strengthened through factors of continuance or normative commitment.

A key topic for further research based on this study could be a study of how the UAS can respond to the needs
of experts in the organizations through strengthening the elements of commitment.

Keywords: commitment to the organization, commitment models, commitment factors, expertise
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Tama tutkimus kisittelee ammattikorkeakoulujen sosiaali- ja terveysalan lehtoreiden sitoutumista
omaan tyOnantajaorganisaatioonsa. Tutkimus pyrkii tuomaan esiin sekd ymmértimaan niitd
tekijoitd, jotka ammattikorkeakouluissa toimivat sosiaali- ja terveysalan lehtorit kokevat
merkityksellisiksi oman sitoutumisensa kannalta. Tdmén tutkimuksen tuloksia hyddyntden
ammattikorkeakouluorganisaatiot pystyvéit oman toimintansa kehittimisen kautta vahvistamaan
oman organisaation asiantuntijoiden sitoutumista. =~ Aihe on hyvin ajankohtainen sekd
tyontekijoiden ettd tyonantajien nikokulmasta tarkasteltuna. Pyorié ja Saari (2012) luonnehtivat
tyontekijoiden sitoutuneisuutta organisaation menestyksen merkiksi. Henkiloston sitoutuneisuutta
pidetddn hyvin tirkednd tekijdnd tyOorganisaatioille, silld sitoutuneet tyontekijét mielletdin
arvomaailmaltaan sekd persoonallisuuspiirteiltddn organisaation kaltaisiksi. Heiddn myds
ajatellaan olevan ahkeria seké tuotteliaita ettd tarmokkaasti tydskentelevidn organisaation visio ja
strategia mielessdén. Sitoutuneet tyontekijit eivit haaveile tydpaikan vaihtamisesta eli tydnantajan

ndkokulmasta he ovat jirkeva investoinnin kohde. (Pyorid & Saari 2012.)

Organisaatioon  sitoutumista tutkittu usealla eri tieteenalla, kuten psykologiassa,
kayttaytymistieteissd ja sosiologiassa. Aikaisempi hallintotieteellinen tutkimus organisaatioon
sitoutumisesta on kiinnittynyt tietyn organisaation tyontekijoiden sitoutumisen tutkimiseen.
Organisaatioon sitoutumista on tutkittu esimerkiksi sairaanhoitajien sitoutumisen ndkdkulmasta
(Wallin 2012), monikansallisen suurorganisaation tyontekijéiden ndkdkulmasta (Shuck, Rocco &
Albornoz 2011), tyShyvinvoinnin nédkokulmasta (Saari 2014), korkeakouluorganisaatioiden
muutostilanteissa eri asiantuntijoiden ndkokulmasta (Pyyny 2018) sekd tydilmapiirin

nikokulmasta (Bell-Ellis 2015).

Sitoutumista késitteend voisi kuvailla kompleksiseksi, kiistanalaiseksi sekd useilla eri
merkitystasoilla kdytetyksi termiksi. Sitoutuminen voidaan jakaa sitoutumiseen ammattiin, uraan,
tyohon tai tyon sisdltoon sekd sitoutumiseen tyokeskeisyyteen tai organisaatioon. (Mamia &
Koivumaéki 2006). Sitoutumisen késitteen ldhikésitteistddn erottaa aikaperspektiivi. Lahikésiteet
kuten tyonhyvinvointi, tyon imun kokeminen tai tyotyytyvéisyys kuvastavat tyontekijan suhdetta

omaan organisaatioonsa ajallisesti eksaktilla hetkelld. Sitoutuminen on sitd vastoin pysyvampi,



syvempi tila, joka kestdd vaihtelua ldhikésitteiden kuvaamilla tiettyyn aikaan sidotuilla tiloilla
(Mowday, Porter & Steers 1979). Organisaatioon sitoutuminen on yksi tirkeimmistd ennustajista,
kun tarkastellaan tyovoiman vaihtuvuutta (Meyer & Allen 1991). Tdmé tutkimus kohdistuu

organisaatioon sitoutumisen tekijoihin.

Organisaatioon sitoutumisen lukuisille eri méiéritelmille on rakennettu sitoutumismalleja, jotka
poikkeavat toisistaan 1dhinné ulottuvuuksien suhteen. Kolme eri ulottuvuutta toistuvat useissa eri
tutkimuksissa.  Néitd  ulottuvuuksia  ovat  affektiivinen sidos  tydorganisaatioon,
organisaatiovaihdosten kustannukset sekd koettu velvollisuus pysyd organisaatiossa (Meyer &
Herscovitch 2001). Eri mééritelmien yhdistavéni tekijind on noussut yhteys tyontekijoiden
vaihtuvuuteen seké ajatukseen siité, ettd voimakkaasti sitoutuneet tyontekijit eivit todennékoisesti
jatd organisaatiota. Tédtd on kutsuttu psykologiseksi tilaksi, joka sitoo ihmisen organisaatioon.
Téssd tutkimuksessa organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan Allenin ja Meyerin (1990) mallin
mukaisesti niitd erilaisia, hyvin henkilokohtaisiakin tekijoitd, jotka motivoivat yksilon pysymédan
organisaation palveluksessa. Allerin ja Meyerin (1990) kolmen komponentin sitoutumisen malli

on eniten kdytetty teoria viime vuosikymmenten aikana kuvaamaan organisaatiositoutumista.

Taman tutkimuksen taustalla vaikuttavat korkeakoulupoliittiset uudistukset, jotka vuodesta 2011
ovat muokanneet ammattikorkeakoulujen toimintaa tavoitteenaan parantaa
ammattikorkeakoulujen mahdollisuuksia vastata uusiin tydeldmén, yhteiskunnan sekd alueiden
tarpeisiin.  (Ammattikorkeakoululaki ~ 932/2014).  Uudistukset ovat vaatineet myds
ammattikorkeakoulussa opettavien lehtoreiden tyon uudistamista. Organisaation uusiutuminen on
toteutunut organisaatiorakennetta uudistamalla. Ammattikorkeakoulussa asiantuntijat ovat
muutosten keskelld osittain unohtuneet. Asiantuntijat ovat unohtanet itsensd organisaation sisddn
toteuttamaan organisaation tehtdvdd. (Reijonen 2014.) Ammattikorkeakoulujen asiantuntijoihin
kohdistuvaa  tutkimusta  tarvitaan  lisdd, koska asiantuntijat ovat avainroolissa
ammattikorkeakoulujen toiminnan kehittimisessd sekd siind, kuinka ammattikorkeakoulut

pystyvit vastaamaan muutostarpeisiin.

Suomessa on aikaisemmin tutkittu tydeldmdn muutosten vaikutusta tyOntekijdn ty6hon ja
organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimusta on tehty siitd, miten yksilo organisaatiomuutoksen
edetessd sitoutuu uuteen organisaatioon (Ponteva 2009). Tutkimusta on my0s kohdistunut

organisaation ja tyon piirteiden vaikutuksesta organisaatioon sitoutumiseen (Ruokolainen 2011).



Tutkimusta on tehty my0s siitd, miten henkilostovoimavarojen johtaminen edistdd organisaatioon

sitoutumista (Hietaméki 2013).

Ammattikorkeakoulututkimusta Suomessa 16ytyy niukasti ja tutkimusta
ammattikorkeakouluorganisaatioon sitoutumisesta tyontekijan nikokulmasta ei ole aikaisemmin
tehty. Ammattikorkeakouluopettajuutta on tehty verkko-opettajuuden nidkokulmasta (Kullaslahti
2011), opettajan roolin moninaisuudesta (Marttila 2010), tyon kehittimisen nidkokulmasta
(Kunnari  2018) sekd kollegiaalisen yhteistyon ndkokulmasta (Savonmiki 2007).
Ammattikorkeakoulujen opettajia on myds tutkittu tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta (Helistd 2012;
Juntunen 2017). Aikaisempi organisaatioon sitoutumisen tutkimus on myds médritellyn ennakkoon
sitoutumisen kohteen: ammattiin, tiettyyn organisaatioon tai ay —liikkeeseen (esim. Jokivuori 2002;
Turunen 2012; Saari 2014). Sitoutumista on myo0s tarkasteltu staattisena ilmiond eikd siind
tapahtuvia yksildtason muutoksia ole huomioitu. Pddasiassa tutkimukset ovat olleet kvantitatiivista

tutkimusta.

Tutkimuksen térkeyttd kuvastaa 12.3.2019 Suomen hallitukselle osoitettu vetoomus, jonka suurin
osa Suomen korkeakouluja allekirjoitti. Vetoomuksessa toivotaan seuraavan hallituksen nostavan
koulutuksen, tutkimuksen sekd innovaatioihin panostamisen strategiseksi painopisteeksi.
Vetoomus my0s huomauttaa, ettd Suomi parjdd myos tulevaisuudessa kansakuntana vain, jos
korkeakoulujen, tutkimuksen ja osaamisen rahoituksesta huolehditaan. Allekirjoittaneet kiteyttavét
sanomansa: tehdessdin tulevaisuuteen katsovaa korkeakoulupolititkkaa valitsee hallitus EU-

puheenjohtajuuskautensa kérkiteemaksi koulutuksen ja tutkimuksen (Arene 2019.)

Tdmd tutkimus on laadullinen tutkimus. Tutkimusmenetelmdn valintaa perustellaan
tutkimusaiheen ilmidlahtdisyydelld sekd kokemuksien kuvaamisen peilind, jota menetelma antaa
mahdollisuuden ldhestyd ymmartdmisen ldhtokohdista. Tutkimus pyrkii kuvaamaan sekd
ymmartimédidn mahdollisimman tarkasti niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat joko vahvistavasti tai
heikentdvésti  ammattikorkeakoulussa  tydskentelevdn  lehtorin  sitoutumiseen  omaan
organisaatioonsa. Kiinnostus tutkimusaiheeseen nousi ndiden eri tekijoiden merkityksellisyyden

pohdinnasta, kun tavoitteena on vahvistaa organisaatioiden korkealaatuista asiantuntijaosaamista.

Taman tutkimuksen keskeisiksi kasitteiksi nousivat organisaatioon sitoutuminen, sitoutumisen
mallit, sitoutumisen tekijét ja asiantuntijuus. Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan tdssa

tutkimuksessa tapoja, miten tyontekijd on sitoutunut omaan tydskentelyorganisaatioonsa.
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Sitoutumisen malleilla tarkoitetaan niitd erilaisia malleja, joilla aikaisempi tutkimus on
sitoutumisen késitettd ldhestynyt. Sitoutumisen tekijoilld tdssd tutkimuksessa tarkoitetaan niitd
erilaisia tekijoitd, jotka vaikuttavat yksilon henkilokohtaiseen organisaatioon sitoutumiseen sité
joko vahvistavana tai heikentdvdnd. Asiantuntijuus tdssd tyOssd tarkoittaa tutkimuksen

kohdejoukon oman erityisalansa asiantuntijuutta.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata sekd ymmartdd niitd tekijoitd, jotka vahvistavat tai
heikentdvat ammattikorkeakoulujen sosiaali- ja terveysalan lehtoreiden sitoutumista siithen
organisaatioon, missi he tyoskentelevit. Tutkimusta ohjaavana teoriana toimi Meyerin ja Allenin

(1990) sitoutumisen kolmen komponentin teoria, joka jakaa sitoutumisen affektiivisiin,

Tutkimuksen rajaus sosiaali- ja terveysalan lehtoreihin tehtiin kahdesta eri syystid. Ensinndkin
nédiden kahden eri alan lehtoreiden ammattipétevyyttd sddtelee Valtioneuvoston asetus vuodelta
2014, joka madrittad lehtoreiden ammattialan tykokemusta ennen opetustyon aloittamista. Tama
yhdenmukaistaa sosiaali- ja terveysalan lehtoreiden taustoja ennen
ammattikorkeakouluorganisaatioon tuloa. Toiseksi sosiaali- ja terveysalalla opetetaan hyvin
eettiseen ajatteluun ja humaaniin ithmisen kohtaamiseen keskittyvid oppiaineita, joiden voidaan
ajatella yhdenmukaistavan lehtoreiden tulokulmia paitsi ammatillisesti, my0s organisaatioon
kohdistuen. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa ammattikorkeakouluorganisaatioon
sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd. Tavoitteena oli, ettd ammattikorkeakoulut pystyvit timén
tutkimuksen tulosten perusteella kehittdméén omaa toimintaansa niin, ettd oman organisaation

asiantuntijoiden sitoutuminen vahvistuu.

Tutkimuksessa lahestyttiin tutkimustehtdvaa kolmen tutkimuskysymyksen kautta:

1. Millaisista tekijoistd ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan lehtorin organisaatioon sitoutuminen

koostuu?
2. Mitkd tekijdt tulevaisuudessa saattavat vahvistaa tai heikentdd lehtoreiden sitoutuneisuutta?

3. Millaisen johtamisen lehtorit ndkevdt vaikuttavan organisaatioon sitoutumiseen joko sitd vahvistavasti tai

heikentdvdsti?



1.3 Tutkimuksen konteksti

Ammattikorkeakoulu korkeakoulukentdssd

Vuonna 2019 Suomessa toimii 23 osakeyhtidmuotoista ammattikorkeakoulua, jotka kuuluvat
opetus- ja kulttuuriministerion hallinnonalaan ja toimiluvat niille myontdd valtioneuvosto.
Ammattikorkeakoulut ovat monialaisia ja alueellisia korkeakouluja, joiden tutkimus- ja
kehitystyo palvelee opetusta ja tukee alueen kehitysté ja tyoelamid. Ammattikorkeakouluissa on
mahdollisuus saada  ammattikorkeakoulututkintoon  johtavaa koulutusta, ylempéén
ammattikorkeakoulututkintoon johtavaa koulutusta, tdydennyskoulutusta, —ammatillista
opettajankoulutusta ja avoimen ammattikorkeakoulun opetusta tutkinnon osista. (Opetus- ja
kulttuuriministerio6  2016.)  Ammattikorkeakouluilla ~ on  itsehallinto, jota  johtaa
ammattikorkeakoulun hallitus sekd rehtori. Joka kolmas vuosi jokainen ammattikorkeakoulu kay
opetus- ja kulttuuriministerion kanssa sopimusneuvottelut, joissa sovitaan ammattikorkeakoulun
toiminnan tavoitteet, tavoitteisiin padsyn seurantatavoista sekd keskeisistd kehittimishankkeista.

(Ammattikorkeakoululaki 932/2014.)

Suomen korkeakoulujdrjestelmid on viime vuosina ollut kovien muutospaineiden alaisena.
Samalla kun yleinen taloustilanne on heikentdnyt ulkopuolisen rahoituksen saatavuutta, on
Opetus- ja kulttuuriministerié (myohemmin OKM) osaltaan védhentényt valtion rahoitusta ja
ohjannut voimakkaasti sekd yliopistoja ettd ammattikorkeakouluja uudistumaan. Niitd on
ohjeistettu tekeméddn muutoksia sekd rakenteisiin ettd toimintaan. Rahoitusmallia on kehitetty
kohti tulosperustaisuutta, mikd on johtanut rahoituksen nousemisesta merkittdvimmaksi
korkeakoulujen toimintaa sekd kehittdmistd ohjaavaksi tekijiksi. Holttd, Kivistd ja Kohtaméki
(2010) kuvaavat julkisen rahoituksen kohdentumisen korkeakouluille tapahtuvan tyypillisesti
rahoitusmallien kautta. Tama tarkoittaa varojen kohdentamista mallilla, joka sisdltdd indikaattorit
ja eri indikaattorien véliset painoarvot. Korkeakoulujen tapauksessa indikaattorit
havainnollistavat korkeakoulujen ydintoiminnan ja tuotokset ja niiden vélinen suhde kuvaa
valtion (OKM:n) ndkemysta siitd, mitd pidetién tarkedna (Pekkola, Kivistd & Kohtamiki 2014.)
Tulosrahoitusta kéytettdessd valtio olettaa, ettd ammattikorkeakoulut pyrkivét kehittdméén
toimintaansa rahoitusindikaattorien painostusten mukaan. Indikaattorit voidaan karkeasti jakaa
laadullisiin ja maérdllisiin indikaattoreihin, joista ensimmadisten muodostaminen ndyttdd olevan
merkittidvisti vaikeampaa. Erityisen vdhidlle huomiolle yleisesti ja myds ammattikorkeakoulujen

rahoitusindikaattoreiden =~ maéérittelyssd on  jddnyt yhteiskunnallisen  palvelutehtdvin



tuloksellisuuden mittaaminen (Pekkola ym. 2014). Osa tulosrahoituksen vaikutuksista on
myonteisid, osa kielteisid. Korkeakoulutuksen tuloksellisuutta on hyvin vaikeaa mitata ja
mittaaminen tapahtuu aina taaksepdin, eli tuloksellisuuteen painottuva rahoitusjirjestelma
korostaa reaktiivisuutta eikd proaktiivisuutta. Ohjauksen vélineend tulosrahoituksella ei voida
reagoida nopeasti ympdriston muutoksiin (Pekkola ym. 2014). Toinen merkittdvd ongelma liittyy
ilmioon, jota kutsutaan tavoitteiden syrjaytymiseksi (goal displacement): indikaattoreiden
arvioista tulee oleellisempia kuin itse toiminnasta (Pekkola ym. 2014). Esimerkiksi
ammattikorkeakoulujen tapauksessa rahoitusindikaattorien vahva ohjaava vaikutus voi ohjata
koulutusta yksipuolisuuteen, massaluentoihin tai jopa ldpdisyn helpottamiseen tavalla, jossa

koulutuksen laatu kérsii.

Vuonna 2010 Suomessa toimi 26 ammattikorkeakoulua yli kuudellakymmenelld paikkakunnalla.
Ammattikorkeakouluissa opiskeli noin 150 000 opiskelijaa hieman alle 160:ssd toimipisteessa.
Ammattikorkeakoulujen koko maan kattava, mutta hajanainen verkosto tuotti kysyntdan ndhden
litkkaa koulutusta osittain véadrille aloille. Keskimdardinen opiskeluaika oli OKM:n asettamiin
tavoitteisiin ndhden liian pitkéd ja keskeyttdmisasteet olivat vuosia korkeita. Huonosti suunniteltu

rahoitusjdrjestelmad johti matalaan kustannustehokkuuteen (Salminen & Yla-Anttila 2010.)

Vastatakseen ndihin haasteisiin, OKM teetti Hannele Salmisella ja Pekka Yla-Anttilalla
selvityksen ammattikorkeakoulujen taloudellisen ja hallinnollisen aseman uudistamisesta.
Selvityksen lopputuloksena esitettiin  ammattikorkeakoulujen rahoitus-, ohjaus- ja
hallintojédrjestelmien  uudistamista perusrahoituksen siirtdmiselld kokonaan valtiolle.
Rahoitusmallin tarkoituksena oli parantaa korkeakoulujen tuloksellisuutta (Salminen & Yla-

Anttila 2010.)

OKM aloitti pitkdlti Salmisen ja Yld-Anttilan selvityksen pohjalta kaksiportaisen
ammattikorkeakoulu-uudistuksen =~ vuonna 2011, jonka  ensimmadisessd  vaiheessa
ammattikorkeakoulujen rahoitusmalli uudistettiin, ammattikorkeakoululaki uudistettiin ja
ammattikorkeakouluille mydnnettiin toimiluvat. Lisdksi ammattikorkeakouluverkostoa pyrittiin
titvistdmédan. Toisessa vaiheessa kaikista ammattikorkeakouluista tehtiin osakeyhtiotd ja
itsendisid oikeustoimihenkilditd sekd rahoitus siirrettiin  kokonaan kunnilta valtiolle.
Ammattikorkeakoulujen = ohjausmekanismien muutokset ovat johtaneet sithen, ettd
ammattikorkeakoulut ovat tulleet yhd ldhemmaéksi elinkeinoeldmén kaltaista toimintaa. Vuonna

2010 asetettiin ammattikorkeakouluille ensimmadista kertaa tulostavoitteet. Ohjausmekanismien



muutokset ovat pyrkineet siithen, ettd Idydettdisiin toimivampia ja tehokkaampia
ammattikorkeakoulukokonaisuuksia. Tavoitteena on ollut myds vahvistaa strategiatyotd seké
profiloitumista (Ahokallio-Leppédld 2016). Heidi Ahokallio-Leppdld (2016) toteaakin
vaitoskirjassaan, kuinka uuden rahoitusmallin my6td yhdeksi keskeiseksi ammattikorkeakoulun
tulosmittariksi on noussut tuottavuus. Tuottavuutta mitataan suoritettujen tutkintojen,
suoritettujen opintopistekertymien sekd valmistumisen jélkeisen tydllistymisen perusteella.
Koulutusprosessin laatuun sekd tuottavuuteen keskeisesti vaikuttavaa henkildston osaamista ja
osaamisen kehittymistd ei sen sijaan arvioida. Ahokallio-Leppila toteaakin, ettd vaikka ndiden
mittareiden kehittdminen on jadnyt vihemmalle huomiolle, tulisi my6s henkildstoon liittyvid osa-
alueita tarkastella, jotta johtamis- ja kehittdimistydssd pystyttdisiin paremmin huomiomaan titi
kokonaisuutta. Ndin organisaatio my0s saisi mahdollisuuden tukea henkildston ammatillista

kasvua ja ammatillisen identiteetin rakentamistyotd. (Ahokallio-Leppéld 2016.)

Opetus- ja kulttuuriministerid teetti 2016-2018 arvioinnin ammattikorkeakoulu-uudistuksen
vaikutuksista. (Keindnen, Koramo & Wennberg 2018). Arviointi pohjautui korkeakoulujen
johdolle, henkilostolle, opiskelijoille sekd sidosryhmille suunnattuihin haastatteluihin sekd
kyselyihin. Arvioinnin mukaan Rahoitusmalli sekd tutkintokatot antavat OKM:lle tydkalun
ammattikorkeakoulun strategiseen ohjaamiseen. Osassa ammattikorkeakouluja
kunnallispoliittisten  intressien ja  kuntien omistajaohjauksen n@hdddn vaikuttavan
ammattikorkeakoulujen paédtdksenteon autonomiaan. Uudistuksen tuoma uusi toimilupakéytianto
on edesauttanut ammattikorkeakoulujen mahdollisuuksia reagoida toimintaympériston
muutoksiin  sekd  vastata alueellisiin  tarpeisiin.  Arvioinnin mukaan siirtyminen
osakeyhtiomuotoon on lisdnnyt ammattikorkeakoulujen vastuunottoa omasta taloudestaan sekéa
strategiastaan. My0s péaédtoksentekoprosessit ovat aikaisempaa tehokkaampia seké joustavampia.
Taloudellinen vastuuotto ndkyy my0s toimintakulttuurien kehittymisessd tulostietoisempaan
suuntaan. Tulostietoisuus vaatii johtamiselta aikaisempaa enemmin. Ammattikorkeakouluissa
toimivan henkildston mukaan uudistus on vaikuttanut negatiivisesti tybhyvinvointiin. Vastaajista
81% on todennut uuden rahoitusmallin vaikuttaneen omaan ty6honsd melko tai erittdin paljon.
Ty0ssd jaksaminen ja tyomotivaatio heikentyneet uudistuksen myotd. Tyon kuormittavuuden
kokemukset ovat kasvaneet. Vastauksissa ndkyy myoOs, ettd toiminnan tehostaminen ja
tuloksellisuuden parantaminen ovat vaikuttaneet henkildston tyOmidrdn lisdédntymiseen sekd
tyonkuvien muutokseen. Lihiopetuksen mééra on vihentynyt ja tydaikaa joudutaan kohdistamaan
TKI -toimintaan, hankety6hon seké ulkopuolisten rahoitusten hakemiseen. Raportissa on myos

arvioitu uudistuksen vilittomid vaikutuksia opiskelijoihin ja ndhty ne véhéisiksi. Kriittisesti voi



pohtia, miksei viahentynyt ldhiopetuksen mdira ei ndy arvioinnissa negatiivisena? Ehki syynd on
vertailukohdan puutos: arvioinnin alkaessa 2016 opiskelijat olivat opiskelleet kenties ainoastaan
uudistetussa ammattikorkeakoulussa eli vertailukohtaa aikaisempaan muotoon ei ehkd ollut.
Raportissakin esiin nouseva seikka opiskelijoiden saaman tuen kasvu opintojen etenemiseksi seka
opiskelijan valmistumiseksi saattaa olla syynd, miksi opiskelijat ndkevdt uudistuneen

ammattikorkeakoulun positiivisena. (OKM 2018.)

Eurydice julkaisi vuonna 2017 raportin Modernisation of Higher Education in Europe: Academic
Staff — 2017, misté kdy ilmi kuinka Eurooppalainen korkeakoulusektori on monimuotoistunut ja
lapikdynyt useita rakenteellisia muutoksia viime vuosien aikana. Korkeakouluja ravisuttava ilmio
ei siis tapahdu vain Suomessa, vaan on raportin mukaan nahtivissd koko Euroopassa. Julkaisu
kuvaa, kuinka korkeakoulujen akateeminen henkilokunta ponnistelee kasvaneiden
opiskelijamiirien, yhteiskunnan vaatimusten seké lukuisien muiden muutosten keskelld. Raportti
paneutuu 35 Euroopan maan korkeakoulujen henkil9stén toimintaan seké toimintaympéristoon.
Raportti toteaa Suomessakin jo noteeratun tendenssin eli Suomen korkeakoulujen opetus- ja
tutkimushenkiloston ikdrakenteen, jossa suurimman ikdryhmin muodostaa 50-64 —vuotiaat
(46,3%). Téassd Suomi my0s poikkeaa EU:n keskiarvosta, silli muissa maissa sama luku on
keskimddrin 31,7%. Muita eroavaisuuksia Suomen ja muiden Euroopan maiden vililli on
akateemisessa urassa: vain noin kolmellakymmenelld prosentilla on vakinainen tydsopimus.
Vertauksena esimerkiksi Ranska ja Malta, joissa sama luku on noin 80. Epdvarmuus tydsuhteiden
kestosta on siis tekijd, kun pohditaan Suomen korkeakouluhenkiloston —sitoutumista

organisaatioon, missd tydskentelevit.

Opettajuus ammattikorkeakoulussa

Ammattikorkeakoulussa toimivien lehtoreiden tyonkuva vaihtelee ja sisdltdd opetustehtdvien
lisdksi muita erilaisia tehtdvid. Osa muista tehtivistd voidaan kategorisoida innovaatiotoiminnan
alle, osa ammattikorkeakoulun toimintaa tukeviin tehtdviin. Ammattikorkeakoulun lehtoreilta
edellytetddn  Valtioneuvoston asetuksella soveltuvaa ylempdd korkeakoulututkintoa.
Korkeakoulututkinnon liséksi lehtorilta, jonka opetustehtdvidn pddosin kuuluu ammattiopintojen
jarjestiminen, vaaditaan vdhintddn kolmen vuoden kdytdnnon kokemus tutkintoa vastaavissa

tehtivissd. (Valtioneuvoston asetus ammattikorkeakouluista 2014.)



Opettajien ammattijérjestd0 OAJ julkaisee joka toinen vuosi tydolobarometrin. Vuoden 2017
barometrin mukaan opettajien arviot tydoloistaan sekd tyokyvystddn ovat selvisti heikentyneet.
Barometri osoittaa, ettd erityisesti ammattikorkeakouluissa opettajat voivat huonosti. Syyksi
barometri kertoo aloituspaikkojen laskun alkaen wvuodesta 2012, joka on asettanut
ammattikorkeakoulut kilpailuasemaan siitd rahapotista, jota jaetaan opintopisteiden sekéa
suoritettujen tutkintojen perusteella. Tyotd tehdddn tydaika ylittden sekéd talkootyond. Suomen

23:ssa ammattikorkeakoulussa tekee ty6td yli 5000 henkil6d (OAJ 2018.)

OAJ ja Haaga-Helian ammattikorkeakoulu tekivit alkuvuodesta 2018 Kivid ja keitaita 2 —
ammattikorkeakoulutyd muutoksessa — kyselytutkimuksen. Edellinen Kivii ja keitaita — tutkimus
tehtiin vuonna 2009. Tutkimus kuvaa ammattikorkeaopettajien arkea. Kyselyyn vastaajia vuonna
2018 oli ldhes 1000 ammattikorkeakoulun tyontekijdd, joista suurin osa oli opettajia.
Tutkimuksen tulosten mukaan kymmenessd vuodessa tyon vaatimukset ovat kasvaneet, mutta
tyonantajat tukevat henkiloston osaamisen kehittdmistd heikommin kuin aikaisemmin.
Kuormitusta tuo kiire, minkd Kkatsotaan johtuvan opettajien tyomddrdn lisdéntyneesti
kohdistamisesta tutkimus- kehittdmis- sekd innovaatiotoimintaan mutta samalla tyon tekijéiden
méérd on laskenut. Opettajien antaman opetuksen méérd on tippunut 20% kymmenessi vuodessa.
Samaan aikaan opiskelijoille vaaditaan yksilollisempédd ja joustavampaa opetusta, joka luo
opettajille mahdottoman yhtélon ja lisdd kuormitusta. Kyselyyn vastanneet opettajat olivat melko
tyytyvdisid itse tyohon, mutta ongelmaksi koettiin se, miten esimiehet suunnittelevat ja johtavat
tyotd. Tdma ndkyy esimerkiksi tyytymittomyytend siihen, ettd tydaikasuunnitelmien muutoksista
el kdyda riittdvasti keskustelua opettajan kanssa. My0s uralla eteneminen nidyttiytyy opettajille
heikkona: noin 70% vastaajista kokee, ettd ammattikorkeakoulu —uralla ei ole
etenemismahdollisuuksia, vaikka kentéllad 16ytyy tehtdvien kirjoa ja monet toivoivatkin enemmén

mahdollisuuksia liikkua tehtdvasta toiseen. (OAJ 2018.)

Jaana Kullaslahti (2011) véitostutkimuksessaan nidkee ammattikorkeakoulujen opettajuuden yhi
enenevissd miidrin olevan moniulotteista ja pirstaleista. Toimintaympéristd méérittdd opettajuutta
sekd opettajan tyonkuvaa, mikd koostuu erilaisista pedagogisista, siséllollisistd ja
organisatorisista muuttujista.

Kullaslahden tutkimus keskittyy ammattikorkeakouluopettajaan verkko-opettajana ja tutkii
verkko-opettajan kompetenssia ja sen kehittymistd ohjaavia tekijoitd. Tutkimuksessa my0s
tarkasteltiin verkko-opettajaksi kehittymisen prosessia ammattikorkeakoulussa. Tutkimuksessa

kerattiin sekd kvantitatiivinen ettd kvalitatiivinen tutkimusaineisto. Kvantitatiivinen aineisto oli
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verkkokyselynd toteutettu opettajien itsearvionti (N=183), kun taas kvalitatiivinen osuus on
muodostunut kyselyn perusteella valittujen kokeneiden verkko-opettajien kerronnallisesta
haastatteluaineistosta (kahdeksan kertomusta). Tulosten perusteella Kullaslahti kuvaa verkko-
opettajan kompetenssia kolmena toisiinsa integroituneena osa-alueena, joita ovat
ammattialaspesifinen, pedagoginen seki tieto- ja viestintdtekninen kompetenssi sekd yhden
kompetenssin ilmenemistd tukevana kompetenssialueena minkd muodostaa persoonalliset
ominaisuudet. Onnistunut  toiminta  verkkoympéristossd  edellyttdd ndiden eri
kompetenssialueiden linkittymista toisiinsa ja toisiansa tukien. Kullaslahden tutkimuksen mukaan
verkko-opettajan kompetenssin kehittymistd ovat ohjanneet henkildkohtaiset, tyotehtéviin seké -
tyoyhteisoon liittyvat tekijat. TyoOskentelyorganisaatiolla on my0s merkitystd verkko-
opettajuuden kehittymisessd. Kompetenssin kehittyminen kytkeytyi vahvasti tyon tekemiseen
sekd pohjautui opettajan aikaisempiin kokemuksiin alasta, tieto- ja viestitekniikasta sekd
opetustydstd. Tutkimuksen tulosten mukaan verkko-opettaja soveltaa omaa toimintaansa, ratkoo
kéytdnnon esiintuomia ongelmia sekd kehittdd verkko-opettamisen toimintatapoja paitsi yksin,
my0s yhdessd kollegoidensa sekd muiden kéytettdvissd olevien asiantuntijoiden kanssa.
Kullaslahden mukaan opettajien kehittymistd verkko-opetuksessa tukee parhaiten
organisaatioiden toiminta- ja johtamiskulttuuri, joka mahdollistaa sekd tukee tyon tekemiseen

kytkeytyvdd oppimista. (Kullaslahti 2011.)

Liisa  Marttila  lisensiaattitutkimus ~ (2010)  kuvaa  niitd = opettajuuksia,  joista
ammattikorkeakouluopettajien ammatti-identiteetti koostuu. Marttila on jakanut opettajuudet
ammattilaisuudeksi, kasvattaja-opettajuudeksi, korkeakouluopettajuudeksi sekd
palveluntuottajuudeksi. Néihin jakoihin pohjautuen Marttila hakee vastauksia sithen, mitd
sisdltdjd eri opettajuudet ammattikorkeakoulussa saavat ja millaisia ovat opettajuuksien viéliset
suhteet. Hén tutkii myds sitd, miten ammattikorkeakouluopettajien tyon muutokset ovat
vaikuttaneet ammatillisen identiteetin neuvoteltavuuteen. Marttila haastatteli tutkimukseensa
kolmen eri ammattikorkeakoulun hoitotyon sekd litketalouden ja markkinoinnin opettajia
kahdesti vuosien 2004-2006 vililld (n=13). Haastatteluaineistonsa Marttila analysoi laadullisella
siséllonanalyysilld. Tutkimuksen tulosten mukaan ammattikorkeakouluopettajuuden ytimessé on
edelleen tausta-ammattiin kiinnittyvd ammattipitevyys. Kasvattaja-opettajuus Marttilan mukaan
kiinnittyy sekd pedagogisiin ettd ihmissuhdetaitoihin. Korkeakouluopettajuus nikyy
muodollisena tutkijapitevyytend seki tieteelliseen tutkimukseen perustuvan aineiston kayttoon
opetuksessa. Palveluntuottajuus-opettajuuteen vaikuttaa ammattikorkeakoulujen julkinen

palvelutehtdvd sekd yritysmiinen toimintamuoto. Marttilan aineisto kuvaa, kuinka tdmi
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opettajuus koetaan ristiriitaiseksi sekd arvojensa, mutta myos toimintatapojensa osalta.
Haastatteluissa pohdittiin myo6s sitd, miten ammattikorkeakouluopettajan tydssd tapahtuneet
muutokset ovat vaikuttaneet opettajien statukseen itsendisind asiantuntijoina sekd oman tyonsi
madrittdjind. Marttila tulkitsee nditd ndkemyksid ammattikorkeakouluopettajien oikeuksien

kaventumisena suhteessa oman ammatillisen identiteetin méérittelyyn. (Marttila 2010.)

Irma Kunnarin (2018) tutkii viitostutkimuksessaan ammattikorkeakouluopettajien kokemuksia
oman tydnsa kehittimisestd sekd sitd, miten onnistunut muutos saavutetaan. Tutkimus muodostui
kolmesta osatutkimusta, joiden kontekstin muodostaa ammattikorkeakoulun pedagoginen
kehittdminen. Tutkimus kehitti myds osaamisperustaista korkeakoulutusta ja osatutkimusten
painopisteet médriteltiin suoraan kiytdnnon kehittdmistyostd. Tutkimuksen aineiston Kunnari
kerési haastatteluin ja kyselylomakkein.

Viitoskirjan ensimmadisessd osatutkimuksessa tutkittiin opettajien kokemuksia sosio-
psykologisen hyvinvoinnin rakentumisesta opettaja-opiskelijasuhteessa. Kunnari haastatteli
viittdtoista opettajaa oman ohjaustyonsd kehittimisestd. Tulosten mukaan opettajat omaavat
holistisen otteen ohjaukseen. Opettajat tietoisesti eri pedagogisten kédytidnteiden kautta tukevat
opiskelijoiden hyvinvointia oppimisessa opiskelijoiden tarpeista ldhtien. Tulosten mukaan
opettajat kokivat timén vaikuttavan myos heiddn omaan hyvinvointiinsa.

Toinen osatutkimus keskittyi opettajien tarpeisiin onnistuneen muutoksen mahdollistamiseksi.
Tutkimuksen kontekstina oli koulutuksellinen innovaatio ammattikorkeakoulun TKI (tutkimus,
kehittdiminen, innovaatio) - toiminnan sekd oppimisen integroimiseksi. Tdmén osatutkimuksen
aineisto kerdttiin kyselylomakkeilla neljaltdkymmeneltd kuudelta (n=46) kehittdjdopettajalta.
Tulosten mukaan merkittivin motivaattori linkittyi sosiaaliseen vuorovaikutukseen seki
verkostoitumiseen. YhteistyOn organisointia vaikeuttivat rakenteellinen jdykkyys sekd
perinteisiin nojaavat toimintatavat. Kunnarin mukaan tulokset osoittavat, ettdi muuttuva ja
haasteellinen ympéristd mahdollistaa opettajien oppimisen sekd kehittymisen. Samanaikaisesti

opettajien yhteenkuuluvuuden, osaamiskompetenssin ja itsendisyyden kokemuksia on tuettava.

Kolmannen osatutkimuksen tavoitteena oli syventdd ymmaérrystd opettajien onnistuneista
kéytinteistd sekd muutoksen hallinnasta. Tutkimusaineisto keréttiin tiimihaastatteluin ja
yksil6llisin ~ kyselyin. Tutkimuksessa integroitiin  opintojaksojen perinteinen opetus
osaamisperustaisiksi oppimiskokonaisuuksiksi, joiden toteutuksesta vastasivat opettajatiimit.
Kontekstia laajennettiin ryhmadtasolle tutkimalla opettajatiimien kokemuksia kollektiivisesta

kyvykkyydestd seki resilienssistd osana uusien tyotapojen kehittdmistd. Opettajien kokemusten
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mukaan yhteistyon lisddntyminen vaikutti positiivisesti muutoksessa selvidmiseen.
Opettajatiimien kyvykkyyttd sekid resilienssid muutoksissa lisdsivit luottamus kykyihin vastata
haasteisiin ~ yhdessd yhteisollisen joutavuuden kanssa. Ammatillisten kéytdnteiden
muokkaamiseen opettajia kannusti opiskelijoiden motivaatio ja sitoutuneisuus. Tulosten mukaan
ongelmat ajanhallinnassa seké liialliseksi koettu tyokuorma vaikeuttivat titi. Opettajat kokivat,
ettd kohdatut haasteet uusien kiytanteiden luomisessa antoivat tiimeille mahdollisuuden kehittya
yhdessa.

Kunnari kiteyttdd, ettd toimintaympériston muutoksessa opettajien into sekd muutokseen
sitoutuminen perustuu ajatukseen opettajasta oppijana, jolla on omistajuus omaan oppimiseensa.
Yhteistoiminnan kautta osaamistaustaltaan toisistaan poikkeavat opettajat pystyvit
muokkaamaan omaa tyotddn merkitykselliseksi. Ammattikorkeakoulujen tulee vélttdd opettajan
tyon liiallista pirstaloitumista sekd antaa tilaa my0s luovuudelle ja innovatiivisuudelle. Kunnarin
véitoskirja osoittaa onnistuneen muutoksen ammattikorkeakouluopettajien tydssd perustuvan
opettajien kykyyn muokata omia ammatillisia toimintamallejaan. Uusien kiyténteiden oppiminen
niitd luotaessa pohjaa kykyyn toimia luovasti sekd joustavasti. Yhteisty0 ja verkostoituminen
antavat opettajille mahdollisuuden muuttaa omia ajattelutapojaan oman tyonsd luonteesta.

(Kunnari 2018.)

Pasi Savonméki (2007) tutkii véitoskirjassaan ammattikorkeakouluopettajien kollegiaalista
yhteistyotd, mika liittyy sekd ammattikorkeakoulututkimukseen ettd opettajan tyon tutkimukseen.
Tutkimuksen ldhtokohtana oli ymmartié yhteistyotd osana opetustyon kokonaisuutta. Viitoskirja
kuvaa ja analysoi opettajien kokemuksia kollegiaalisesta yhteistyostd ja ammattikorkeakoulua
opettajien yhteistyon kontekstina. Tutkimusaineisto on keritty teemahaastattelun menetelmalla
sekd ryhméhaastatteluin (n=17) ettd yksil6haastatteluin (n=19).

Tutkimuksessa yhteistyon 1dhtokohdaksi nousee opettajan oma ajattelu, joka on korostuneessa
asemassa organisaatiorakenteisiin ndhden. Opettajien yhteistyd perustuu rajoja ylldpitdvain,
yksilolliseen ndkemykseen sekd yhteisOlliseen, sosiaalista riippuvuutta korostavaan
nidkemykseen. Yksilollisen ndkemyksen voi johtaa tyon mahdollisuuksista vieraantumiseen,
jolloin yhteistyon tavat keskittyvdt tuen hakemiseen oman tyon tekemiselle. Yhteisollinen
ndkemys voi johtaa rajojen ylittdimiseen, mikd lisdd positiivista riippuvuutta sekd
ammattikorkeakoulun kulttuurin  muotoutumista yhteistyotd tukevaksi. Tutkimuksessa
Savonmiki kiteyttdd, miten monissa ammatillista opettajuutta koskevissa tutkimuksissa
yhteisollinen opettajuus on konkreettinen ammattikorkeakoulun kehittimisen haaste. Opettajan

tyd ammattikorkeakoulussa on muuttunut sekd ulkoisten ettd sisdisten yhteistydsuhteiden
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rakentajaksi ja ylldpitdjaksi. Opettajan, mutta myods koko ammattikorkeakoulun tuloksekas tyo
edellyttdd yhteistyokykya. Yksi keskeinen ilmid on jdnnite opettajan tyon itsendisyyden ja sitd
koskevan hallinnollisen vallan vélilld. Savonmden mukaan opettajien toisiltaan saama tuki,
luottamus sekd itsendisyyden kunnioittaminen lievensivdt organisaatiokulttuurissa koettua

kiireen, tyon pirstaloitumisen seka kehittimisen painetta. (Savonmaki 2007.)

Merja Helistd pro gradu -tutkimuksessaan (2012) tutkinut ammattikorkeakouluissa ja
ammatillisissa  oppilaitoksissa tydskentelevien terveysalan opettajien tyohyvinvointia.
Tutkimuksessa tarkasteltiin myds ty6hyvinvointia ylldpitdvad toimintaa ja sen kehittdmistarpeita
tydolojen, tyontekijdn ja tyon nikokulmasta opettajien itsensd arvioimana. Tutkimustulosten
mukaan suurin osa opettajista koki oman tyohyvinvointinsa hyvéksi. Tutkimuksessa nousi esiin
erimielisyyksid koskien tyOméédrdn tasaisesta jakautumista, tyOssd jaksamista, psyykkisid
voimavaroja tukevaa toimintaa seké tyonohjauksen riittdvyyttd. Tutkimuksessa nousi esiin my0ds
rauhallisen ja asianmukaisen tyotilan tarve. Esiin nousivat myds sisdilmaongelmat ja ilmanlaadun
ongelmat. Kehittdmistarpeet koskivat tyon psyykkistd kuormitusta, tydméaarin tasapainottamista,
tyojérjestelyjd sekd resursointia. Voimavaroja vahvistaviksi tekijoiksi tutkimuksessa nousivat

eldméntavat seka terveystarkastukset. (Helisto 2012.)

Aija Juntusen pro gradu— tutkimus (2017) tutki ammatillisissa toisen asteen oppilaitoksissa ja
ammattikorkeakouluissa tyoskentelevien terveysalan opettajien tyShyvinvointia, voimavaroja,
tyota sekd tydoloja. Tutkimustulosten mukaan ammatillisten oppilaitosten terveysalan opettajat
arvioivat sekd oman ettd tyOyhteison ty0hyvinvoinnin paremmaksi kuin ammattikorkeakoulujen
opettajat. Tulosten mukaan molemmilla koulutusasteilla oma tyShyvinvointi arvioitiin
tydyhteison tybhyvinvointia paremmaksi, mutta kuitenkin molemmilla koulutusasteilla sekd oma
ettd tyOyhteison tyohyvinvointi koettiin  hyvéksi. Tassdkin tutkimuksessa psyykkistd
kuormittumista aiheuttivat kiire, tydméérd ja tyOmédrdn epétasainen jakautuminen. Heliston
tutkimuksen lailla haasteeksi nimettiin sisdilmaongelmat sekd ilmanlaadun ongelmat.
Voimavaroiksi my0s tdssd tutkimuksessa nousivat eldméntavat, mutta my0ds hyva tyoyhteiso seka
tukea antavat kollegat. Taménkin tutkimuksen mukaan tydtiloilla on merkitysté: tydhyvinvointia
tuki omat, rauhalliset ty6tilat. Kehittdmistarpeita koettiin psyykkisten voimavarojen tukemisessa,

tyohyvinvoinnin ylldpitdimisessd sekd tyohyvinvoinnin edistimisessd. (Juntunen 2017.)
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Opettajuuden tarkastelua

Savonmaéen (2007) tutkimus osoittaa ilmapiirin térkeédksi edellytykseksi yhteistyon sujumiselle.
Tyo6ilmapiirin merkitys kenties korostuu korkeakoulumaailmassa, jossa akateemisesti koulutetut,
vahvoja mielipiteitd omaavat asiantuntijat tyoskentelevit yhdessd. Organisaation kehittimisessd
sekd asiantuntijaorganisaation johtamisessa tulisikin kiinnittdd huomiota sithen, miten tyontekijan
autonomian kisitettd tulkitaan ja millaista toimintakulttuuria tulkintaan nojaten rakennetaan.
Asiantuntijaorganisaatioissa kohdataan usein asiantuntijuusrajojen tiukkaakin yllépitdmista.
Tadma voidaan ndhd4 yksilon tarpeena suojata omaa autonomiaansa, mutta liian tiukan rajanvedon
voi ajatella johtavan kollegoista sekd tyOyhteisOstd eristdytymiseen. Tdmén voi my0s ajatella
rajoittavan yksilon kykyd muokata omia ammatillisia kayténteitdén sekd kehittdd omaa
osaamistaan: keskustelu ja argumentointi edistdvit yksilon kehittymistd. Tyoilmapiiri on tirked
tekijd pohdittaessa tyohyvinvointia, jota Merja Helistd (2012) on omassa Pro gradu -tydssddn
tutkinut. Ty6ilmapiiri on suoraan yhteydessa Heliston tutkimuksessa esiin nousseisiin psyykkisen
kuormituksen kokemuksiin sekd kuormituksen huomiointiin organisaation puolelta. Heliston
(2012) sekd Juntusen (2017) tutkimukset nostivat esiin myds tydtilojen merkityksen
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Asiantuntijaty6td on haastavaa tehdi tilassa, jossa tyoskentelyyn
el ole omaa rauhaa. Tutkimustuloksista huolimatta useat ammattikorkeakoulukampukset ovat

kuitenkin siirtyneet omista tyohuoneista avokonttoreihin.

Sekd Marttila (2010) ettd Kullaslahti (2011) ndkevdat ammattikorkeaopettajuuden hyvin
moniulotteisena. Namé maéritelmat myds siséltdvat ajatuksen siitd, kuinka opettajuus on siirtynyt
palveluntuottajuuteen ja aikaisemmin ajateltu opettaja-oppilas -asetelma on horjumassa timén
myo6td. Nahddidnko opettaja vélineend, jonka tehtidvind on tuottaa opiskelijoita valmiiksi? My0s

Haaga-Helian Kivii ja keitaita -tutkimus antaa viitteitd tdhén suuntaan.

Sekd Marttilan (2010), Kullaslahden (2011) ettd Kunnarin (2018) tutkimukset kuvaavat myds
ammattikorkeakoululehtorin tyon muutosten vaikutuksia sekd pedagogiikkaan mutta myds
statukseen itsendisind asiantuntijoina, jotka johtavat itse omaa tyotddn. Lehtorin tyoté
ammattikorkeakoulussa haastavat monet, sekd organisaation sisdltd ettd ulkoa tulevat paineet.
Kéytossi olevien resurssien kapeneminen on johtanut ldhiopetuksen mairien tippumiseen, mika
puolestaan on haastanut uudistamaan toimintatapoja, jotta kdytossé olevista resursseista saataisiin
maksimaalinen hyoty. Tutkimusten keskidssd ndhdédan kuitenkin tahtotila tuottaa opiskelijalle

mahdollisimman hyvéi ja laadukasta opetusta, mikd aiheuttaa lehtoreille ristiriitaista taakkaa.
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Tutkimukset nostavat esiin hyvin yhteneviisia tekijoité siitd, mikd ammattikorkeakoulukentalld
koetaan voimavaroja parantaviksi sekd omaa tydnhyvinvointia lisddviksi tekijoiksi.

Asiantuntijaorganisaatiossa toisten autonomian kunnioittaminen seké kollegiaalisuus korostuvat.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen ensimmiinen luku tarkastelee tutkimuksen ldhtokohtia sekd perusteluja
tutkimuksen tekemiselle. Tutkimus kohdistuu ammattikorkeakouluympéristoon, jolloin
ymmaérrys ammattikorkeakoulujen toiminnasta, toiminnan muutoksesta sekd muutosten suorista
sekd epdsuorista vaikutuksista lehtoreiden tyoskentelyyn on tirkedd. Organisaatioon sitoutuminen
vaatii sitoutumista my0s organisaation arvopohjaan seki strategiaan, siksi on tdrked ymmartaa
miten ndissd tekijoissd tapahtuneet muutokset vaikuttavat lehtoreiden tydskentelyyn. Luvussa
myOs madritellddn tutkimuksen keskeiset késitteet sekd niiden merkitykset tdmén tutkimuksen

kannalta.

Tutkimuksen toinen luku koostuu sitoutumisen késitteen médrittelystd sekéd késitteen pohjalle
rakennettujen mallien tarkastelusta. Sitoutuminen on hyvin monella tasolla ja mekanismilla
vaikuttava kasite, ja vaatii tarkastelua useasta tulokulmasta. Késitteen méaérittely on pohjana sille,

ettd voidaan tarkastella eri malleja, milld késitettd voidaan tutkia.

Tutkimuksen kolmas luku siséltidd tutkimuksen prosessin kuvauksen, joka perustuu laadulliseen
empiriaan. Luku sisdltdd valittujen tutkimusmenetelmien perustelun, kohderyhmén kuvauksen,
aineiston hankinnan, késittelyn sekd analyysin kuvaukset. Luvussa myds arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta.

Tutkimuksen neljds luku avaa tutkimuksen analyysin tuloksia. Itse johtopddtosten teko tulosten
pohjalta sekd pohdinta esitellddn luvussa viisi. Luku viisi siséltdd my0s tutkimuksen tulosten

pohjalta syntyneet jatkotutkimusehdotukset.
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2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tassd luvussa esitelldén tutkimuksen kannalta keskeiset 1dhtokohdat, jotka ohjaavat tutkimuksen
viitekehyksen rakentamista, tutkimusstrategian muodostamista sekd tutkimusaineiston analyysia.
Teoria maédrittelee organisaatioon sitoutumisen késitettd sekd sitoutumisen eri mallien
kehittymistd. Erikseen tdméd luku késittelee sitoutumista asiantuntijaorganisaatiossa seki
sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Viimeisend luvussa tarkastellaan organisaatioon sitoutumisen

vaikutuksia sekd organisaatiotasolla ettd sitoutuvan tyontekijan ndkokulmasta.

2.1 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutuminen kdsitteend

Organisaatioon sitoutuminen on kisitteend moniselitteinen. Késite voidaan sekoittaa erilaiseen
tyohon kohdistuvaan sitoutumiseen, kuten sitoutumiseen ammattialaan tai tiettyyn tyotehtavaan.
Sitoutumista on organisaatiopsykologian alalla kisitteellistetty ja mitattu hyvin monin eri tavoin
(Meyer & Allen 1990). Nikokulma sitoutumiseen on ollut kiinnittynyt esittdjén tieteenalaan.
Jokivuori (2002) on esittdnyt késitteen tarkoittavan yleisesti ottaen sitd, miké on yksilon tapa olla
kiinnittynyt tai asennoitunut organisaatioon, missd on tydssd. Tutkittaessa tyohon kohdistuvia
asenteita, on organisaatioon sitoutuminen ollut yksi keskeisimmistd kisitteistd (Meyer & Allen
1996). Téssd tarkoitetun sitoutumisen on katsottu omaavan positiivisen vaikutuksen
tyontekijoiden vaihtuvuuteen, tyStulokseen sekd poissaolojen vahentymiseen (Mathieu & Zajac
1990). Késitteen madrittelyn ongelmana on ollut se, ettd sitd on myds mitattu monilla eri tavoilla.

(Meyer & Allen 1991; Mathieu & Zajac 1990.)

Organisaatioon sitoutumisen késite pohjautuu niin kutsutun human relations- koulukunnan
tutkimuksiin, joita tehtiin Hawthornessa 1920-1930 —lukujen taitteessa. 1930 -luvulla nousi ajatus
siitd, ettd tyontekijd voisi samaistua organisaatioonsa. Koulukunnan esi-isdnd pidetddn Elton
Mayoa, alkuperiltdén australialaista psykologia. = Keskinen (2005) katsoo, ettd ty6hon
sitoutumisessa korostuu tyontekijan kiinnostus itse tyotd kohtaan sekd mahdollisuus oman
ammattitaidon kehittdmiseen. Erityisesti asiantuntijoille on tyypillistd tydhon sitoutuminen: heille
kehittyminen omalla erityisen osaamisen alueellaan saattaa olla tirkedmpdd kuin organisaatio
missd tyotd tehdddn. Saman ndkemyksen on esittinyt myds Clark (1983). Clarkin mukaan
erityisesti akateemisessa tyOssd sitoutuminen tieteenalaan on ensisijaista organisaatioon

sitoutumiseen ndhden (Clark 1983.) Organisaatioon sitoutumisessa taas korostuu
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organisaatioiden tarjoamien etuuksien tavoittelu oman toiminnan kautta sekd yhteison

osallisuuden kokemus. (Keskinen 2005).

Eridvia ndkokulmia on ollut esimerkiksi koskien kisitteen tasmallistd tarkoitusta, sitoutumisen
kehittymistd sekd sitd, miten sitoutuminen vaikuttaa yksilon kdytokseen. (Meyer & Herscovitch
2001.) Yhtendisin ndkokulma tutkijoilla on ollut siitd, miten organisaatioon sitoutuminen on ollut
yhteydessa henkildston vaihtuvuuteen: mité sitoutuneempi henkilostd, sitd todennidkdisemmin he
pysyvét oman organisaationsa palveluksessa (Meyer & Allen 1990). Késitettd on myds madritelty
yksilotasolla: sitoutumisen on katsottu olevan yksilon tunnekiintymystd sekd samaistumista
omaan organisaatioon. (Mathieu & Zajac 1990.) Késitteen on my0s katsottu olevan tietynlaista
uskollisuutta omaa organisaatiota kohtaan. (Koslowsky,Yaniv & Zaitman-Speiser 2012.)
Kaésitettd kuvaa syvd samaistuminen sekd hyvéksynté niitd arvoja ja tavoitteita kohtaan, jotka
organisaatiossa vallitsevat, sekd tahtotila tehdé tyotd organisaation osana sen agendaa edistden.
(Mathieu & Zajac 1990; Porter, Steers, Mowday & Boulian 1974.) Tilld hetkelld yleisin vallitseva
maidritelmd kuvaa organisaatioon sitoutumista moniulotteisena ilmiond, johon liittyy
asennoituminen sekd suhtautuminen tyon tekemiseen. (Meyer & Allen 1996; Mathieu & Zajac

1990; Meyer & Herscovitch 2001.)

Alimman tason sitoutumista on mukautuminen. Téssd sitoutumisen tavassa yksilon positiivinen
kéytos organisaatiota kohtaan perustuu joihinkin saamiinsa etuihin. Samaistumisen edellytyksend
on yksilon hyviksyntd organisaation arvoja kohtaan ja hdn voi tuntea ylpeyttd kuuluessaan
organisaatioon. Yksilo voi my0s olla motivoitunut, mikd on myods sitoutumisen ldhikasite.
Motivoitumisella tarkoitetaan yksilon tietoisuutta tyon tavoitteista ja pyrkimysté toteuttaa naiti
tavoitteita omien resurssiensa tarkoituksenmukaisella valjastamisella. Vaativin sitoutumisen
muoto on sisdistiminen. Sisdistdmisessd yksild sitoutuu yritykseen, kun hdnen omat arvonsa ja
asenteensa yhtyvit organisaation edustamien arvojen ja asenteiden kanssa. Riippuu siis yksilon
omista ominaisuuksista, mitkd sitoutumisen eri komponentit korostuvat. Sitoutumisen kannalta
oleellista on, ettd yksilo kokee omaavansa organisaation jisenyyden. Sitoutumisen voidaan ndhdi

suhtautumistavaksi tai asenteeksi organisaatiota kohtaan. (Keskinen 2005.)

Cohen ndkee sitoutumisen késitteessd kaksi eri dimensiota: sitoutumisen perusteet (bases of

commitment) ja sitoutumisen ajoitus (timing of commitment). Cohenin mukaan sitoutuminen

Sitoutumisen ajoituksen Cohen taas jakaa ennen tyOsuhteen alkua muodostuneeseen
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sitoutumisalttiuteen sekd tyOosuhteen edetessé muodostuvaan organisaatioon sitoutumiseen.

(Cohen 2007.)

Mowday, Steers ja Porter (1982) puolestaan katsovat organisaatioon sitoutumisen jakaantuvan
kolmeen eri komponenttiin. Ensimméinen komponentti koskee yksilon hyviksyntdd koskien
tyOnantajan tavoitteita sekd arvoja. Tdmad komponentti sisdltdd myds yksilon uskon edelld
mainittuihin. Toisen komponentin mukaan yksild on valmis ponnistelemaan organisaation etujen
mukaisesti. Kolmas komponentti kisittdd yksilon halun yllépitaa tyosuhteensa: hinelld on tahto

pysyé osana organisaatiota.

Yksilon sitoutumisen voidaan siis katsoa perustuvan joko vilineelliseen sitoutumiseen tai
psykologiseen kiintymykseen. Vilineellinen sitoutuminen perustuu yksilon organisaatiosta
saamaan hyotyyn kuten palkkioihin ja on luonteeltaan pinnallista. Psykologinen sitoutuminen on
luonteeltaan syvempdd. Mowday ym. (1982) ovat liittdneet psykologiseen sitoutumiseen
osallistumisen sekd sisdistdmisen kisitteet. Psykologinen side voi perustua yksilon
mukautumiseen (compliance), samaistumiseen (identification) ja sisdistimiseen (internalization).

(Mowday ym. 1982.)

Mowdayn ym. mukaan yksilé mukautuu, kun hinen positiivinen asennoituminen tiettyd ryhmaa
kohtaa pohjautuu saavutettaviin etuuksiin. Yksilo, joka tuntee ylpeyttd tietyn ryhmin
jasenyydestd sekd kunnioittaa ryhmén arvoja kuitenkaan omaksumatta niitd, on Mowdayn ym.
mukaan samaistunut yksilo. Sisdistimisesti on kyse silloin, kun yksildé panostaa omia
resurssejaan koska joko organisaation tai ryhmén asenteet ja arvomaailma vastaavat yksilon omia
asenteita sekd arvoja. Sitoutumisen muodoista sisdistiminen on vaativin muoto koska se sisaltad
ajatuksen siitd, ettd organisaation tai ryhmin toiminta perustuu ty6hon panostamiseen. Yksilon
sitoutuminen organisaatioon voi olla yhdistelmid niistd kolmesta komponentista. (O'Reilly-

Chatman 1986.)

Jokivuori (2002) on tutkimuksessaan todennut, kuinka yksilokeskeisid sekd staattisia
organisaatiositoutumista tarkastelevat teoretisoinnit ovat. Tyontekijdn suhtautuminen
organisaatioon on oleellista eri teorioissa. Sitoutuminen on ensisijaisesti prosessi mika edellyttaa
tyontekijdn sekd organisaation vastavuoroisuutta. Molemminpuolisesti tyydyttdvd vaihtosuhde

yksilon seké organisaation vililld on sitoutumisen perusta.
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Sitoutumisen mallien kehittyminen

Sitoutumisen késitteen katsotaan kehittyneen kolmena aikakautena, joista jokainen on antanut
omat mausteensa sitoutumistutkimukseen. Aikakausista ensimmadinen sijoittuu 1960 -luvulle,
jolloin Howard Becker esitteli 1dhestymistapansa, jota kutsutaan side-bet -teoriaksi. Tdma teoria
ndkee tyontekijoiden sitoutumisen pohjalla hyvin tyontekijékeskeisen ajattelun, jonka mukaan
heilld on organisaatiota kohtaan piilotettuja investointeja (side-bets), joiden menettdmisen pelossa
tyontekijdt sitoutuvat organisaatioonsa. Side-bet - teoria on myds Meyerin ja Allenin mittaristossa
nimettyné laskelmoivaksi. (Cohen 2007.) Sitoutumistutkimuksen toinen aikakausi alkoi kehittya
1970 -luvulla ja keskittyi piiloinvestointien sijaan psykologiseen kiintymykseen, jota tyontekija
kokee organisaatiotaan kohtaan. Porter ym. kuvasivat sitoutumista tyontekijan kiintymyksen seka
ja samaistumisen kokemuksiksi tiettyd organisaatiota kohtaan. (Cohen 2007.) Porterin ym. (1974)
mukaan tétd psykologista sitoutuneisuutta ilmensi kolme tekijdi: tyontekijdn vahva usko sekd
hyviksyntd organisaation arvoja sekd tavoitteita kohtaan, tahto néhdd vaivaa organisaation
hyvéksi seki tahtotila pysyé organisaation jdsenend. (Porter ym. 1974.) Porter ym. loivat OCQ
(Organizational Commitment Questionnaire) -mittariston, jonka tarkoituksena on mitata
organisaatioon sitoutumista jattden taloudelliset kannustimet mittarin ulkopuolelle. OCQ -mittari
on saanut hyvin paljon kritiikki& osakseen erityisesti siksi, ettd osa mittarin véittdmistd kuvaa

paremminkin sitoutumisen seurauksia kuin sitoutumiseen johtavia syitd. (Cohen 2007.)

1980 — luvulla, kolmannen sitoutumistutkimuksen aikakautena, luotiin kaksi johtavaa
ldhestymistapaa sitoutumistutkimukseen, joita molempia leimasi moniulotteisuus. O'Reilly ja
Chatman maédrittivat eri tapaa psykologisen kiintymyksen syntymiseen: vilineellisen hyddyn
takia, yksilon samaistuessa organisaatioon ja halutessaan olla osana sitd sekd yksilon ja
organisaation arvojen yhtyessd. Ndmi kolme tapaa ovat toisistaan riippumattomia. Tdma
lahestymistapa erottaa vilineellisen hyddyn sekd psykologisen kiintymyksen. (Cohen 2007.)
Toisena ldhestymistapana on Mayerin ja Allenin kolmiulotteinen malli, joka nékee organisaatioon
sitoutumisen psykologisena tilana, joka kuvaa tyontekijin suhdetta omaan organisaatioonsa.
Tédmi psykologinen tila vaikuttaa tyontekijdn padtokseen jatkaa organisaatiossa. Malli kuvaa
organisaatioon sitoutumista psykologisena linkkind organisaation ja tyontekijin vililld. Allenin
ja Meyerin méidrittelyn mukaisesti tdmé linkki nékyy kolmella eri sitoutumisen osa-alueella:
affektiivisen sitoutumisen, laskelmoidun eli jatkuvuusperustaisen sitoutumisen sekd
normatiivisen sitoutumisen alueilla. Naméa osa-alueet eivdt ole toisiaan poissulkevia vaan
tyontekijd voi samanaikaisesti ilmentdd useampaa eri osa-aluetta erilaisella intensiteetilld. (Meyer

& Allen1996.)
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Vaikka sitoutumista on tutkittu pitkdin, mitdén yhté ainutta ja selkedd teoriaa ei ole aiheesta luotu.
Hallitsevaksi teoriaksi on kuitenkin noussut Meyerin ja Allenin kolmen komponentin teoria (Jaros
2007). Tamén teorian kolme eri ulottuvuutta (affektiivinen, laskelmoiva, jota my0ds kutsutaan
jatkuvuusperustaiseksi sekd normatiivinen sitoutuminen) kuvaavat yksilon psykologista tilaa seka

yksilon suhtautumista omaan organisaatioonsa (Meyer & Allen 1990).

Affektiivinen sitoutuminen on tunneperdistd sitoutumista, joka kuvastaa yksilon kuulumista
organisaatioon. TyOntekijd nauttii, on sitoutunut yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin sekd omaan
rooliinsa organisaatiossa. TyoOntekija jatkaminen organisaatioissa perustuu hidnen omaan
tahtoonsa (Meyer & Allen 1990). Laskelmoivan eli jatkuvuusperustaisen sitoutumisen ajattelu
perustuu niihin kustannusvaikutuksiin, joita organisaatiosta lihteminen tyontekijélle aiheuttaisi.
Sitoutuminen perustuu myds kokemukseen valinnanvaroista. Sitoutuminen perustuu
rationaaliseen hyotyajatteluun, jonka perusteella punnitaan niitd kustannuksia, joita tyopaikan
vaihtamisesta koituisi. TyOntekija harkitsee tyOsuhteensa kannattavuutta verraten annettujen
henkilokohtaisten resurssien menettimiseen tydpaikan vaihtuessa. Han saattaa tehdi vertailua,
mitd menettiisi lopettaessaan tydsuhteensa. Suhde ty6hon ja tydn tekemiseen on vélineellinen:
sithen vaikuttavat erilaiset etuudet seké palkkiot. Tyontekija voi pysyé organisaatiossa koska se
on hdnen henkil6kohtaisen uransa tai eldméntilanteensa kannaltaan jiarkevdi. (Meyer & Allen

1990).

Tutkijoiden mukaan laskelmoivaa sitoutumista maarittdd kaksi nikokulmaa: yksilon asettamien
omien sijoitusten méérd tai merkitys ja koettujen vaihtoehtojen puute. Mitd enemmaén tyontekiji
on valmis sijoittamaan omia suoria tai epdsuoria resurssejaan, sitd enemmén tdma sijoitustoiminta
osoittaa laskelmoivaa sitoutumista. Myds se, mitd vihemmén tyontekija nikee vaihtoehtoja
organisaation ulkopuolella, ennustaa tyontekijin laskelmoivaa sitoutumista. Laskelmoivasti
sitoutuneet tyontekijit eivdt nde uutta mahdollisuutta vaan sijoitettujen resurssiensa hukkaan
heittdmisen tyopaikan vaihdoksessa (Meyer & Allen 1997). McGee ja Ford (1987) ndkevit, etti
nidmi kaksi laskelmoivan eli jatkuvuusperustaisen komponentin osaa (sijoitukset ja vaihtoehtojen
puute) tulisi erottaa omiksi kokonaisuuksikseen. Heidédn mielestidén ndma kaksi tapaa poikkeavat
toisistaan eivitkd voi olla saman komponentin osia. McGeen ja Fordin mukaan organisaation
jdsenend pysyminen ainoastaan vaihtoehtojen puuttuessa on hyvin erilainen sitoutumisen tapa
sellaiseen sitoutumiseen verrattuna, jossa tyOntekijéd sijoittaa omia resurssejaan organisaatioon

saadakseen jotain takaisin (McGee &Ford 1987).
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Normatiivisesti sitoutunut tyontekija kokee velvollisuutta sekd painetta toimia tiettyjen arvojen ja
tavoitteiden mukaan mielessddn vahva usko siithen, ettdi on moraalisesti oikein toimia niin.
Normatiivinen sitoutuminen liitetddn sosiaalistumisprosessiin, jolloin tydntekija kokee olevansa
velvoitettu tukemaan organisaatiota. Tdma sitoutumistapa voi liittyd esimerkiksi kulttuurisiin

hénen tiytyy tehdé niin. (Meyer & Allen 1990; Meyer & Allen 1997.)

Néiden kolmen komponentin esiintyvyys tyontekijan sitoutumisessa vaihtelee. Tyontekija voi
kokea jokaista ndistd komponenteista eri aikoina ja eri vahvuudella vaihdellen. Yksi tyontekija
voi kokea velvollisuuden tunnetta jaddd organisaatioon, vaikka oikeasti ei sitd haluaisikaan.
Toinen puolestaan voi haluta jd4da organisaatioon, mutta ei tunne olevansa velvollinen jidmaén,
vaan jddminen perustuu omaan valintaan ja tahtotilaan. Todellinen sitoutumisen taso
yhteissumma, jota ndmi erilliset psykologiset tasot reflektoivat (Meyer & Allen 1996.)
Yhteenvetona kolmen komponentin mallista voi siis todeta, ettd affektiivisesti sitoutuneet
henkilot jddvédt organisaatioon perustuen heiddn omaan tahtoonsa. Laskelmoivasti tai
jatkuvuusperusteisesti sitoutuneet henkilot jaavit organisaatioon, koska he kokevat, ettd heiddn
on pakko jaadd. Normatiivisesti sitoutuneiden tyontekijoiden organisaatioon jidminen perustuu
velvollisuudentunteeseen. Kaikkia kolmea komponenttia kuitenkin yhdistdéd tyontekijan paitos
pysyé organisaatiossa. (Meyer & Allen 1997; Jokivuori 2002.) Vaikka yleisesti ajatellaan, ettad
Mayerin ja Allenin malli on tunnetuimpia seké kiytetyimpid organisaatiositoutumisen teoreettisia
malleja, ei malli ole tdydellinen eikd yksiselitteinen vaihtoehto organisitoutuneisuuden
kuvaamiseen (Morrow 1993). Ainoastaan affektiivista sitoutumista on pystytty luotettavasti
mittaamaan, normatiivisen ja laskelmoivan eli jatkuvuusperustaisen sitoutumisen mittareiden
ollessa epidvarmoja (Morrow 1993; Cohen 2003). Témid tutkimus tarkastelee
organisaatiositoutumista Meyerin ja Allenin (1990) kolmen komponentin mallin kautta
huomioiden normatiivisen ja laskelmoivan sitoutumisen mittaamiseen liittyvén kritiikin.

Kolmen komponentin mallin sisdltdjen erot on tiivistetty alla olevaan kuvioon yksi (Meyer &

Allen 1990).
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* Hyotyajattelu

* Pakko jaada organisaatioon

o Riittdvan tyosuorituksen
korostuminen tydpaikan
sdilymisen nakokulmasta

* Suhde ty6hon ja tyon tekemiseen
on vélineellinen

* Organisaatioiden vertailu:
tyontekija vertaa
mahdollisuuksiaan toisessa
organisaatiossa oman
osaamisensa sekd koulutuksensa
perusteella

* Tyontekija arvottaa
organisaatiossa pysymistd omien
panostettujen resurssien kautta

e Velvollisuudentunto

 Velvollisuus jaada
organisaatioon

o Velvollisuus tehda parhaansa
organisaation hyvaksi

* Moraalinen velvoite toimia
tiettyjen arvojen ja tavoitteiden
mukaan

* Ty0 perustuu saadoksiin,
sopimuksiin ja organisaation
kulttuuriin liittyviin normeihin

e Sitoutumisen muoto
yhteisollisyyttd korostavissa
kulttuureissa kuten
perhekulttuurissa

* Tunnetaso

¢ Tahtotila eli halu jaada
organisaatioon

* Tahtotila tehdd parhaansa
organisaation hyvaksi, ajoittain
jopa ylittden odotukset

¢ Korostaa tyonantajan
oikeudenmukaisuutta

* Korostaa esimiestyota seka
vaikutusmahdollisuuksia,
tyonantajan tukea

¢ Tydnkuvan selkeys seka
realistiset odotukset

e Pidetty vahvimpana sitoutumisen
muotona sekd tyonantaja etta
tyontekijan nakokulmasta

Laskelmoiva sitoutuminen

Affektiivinen sitoutuminen
Normatiivinen sitoutuminen

Kuvio 1. Meyerin ja Allenin (1991) kolmen komponentin malli

Sitoutuminen asiantuntijaorganisaatiossa

Nykypédivéin tydeldmidssd jokainen on oman onnensa seppa. Tyontekijdt luovat itse uraansa ja
menevat mahdollisuuksien mukaan sinne, missd kokevat tyon olevan palkitsevaa ja missd he
voivat  kehittdd  itseddn  tyOssd.  TyOpaikan  valintaan  vaikuttaa  organisaation
kehittdmisorientoituminen, modernius sekéd tulevaisuusnidkymaét. (Kananoja 2011). Tutkimusten
mukaan korkeasti koulutetut asiantuntijat ovat enemméin sitoutuneita omaan ammattiinsa ja
tyohonsé kuin organisaatioonsa. Ty6hon sitoutuminen perustuu yksilén omaan arvomaailmaan,
kun taas tyOpaikkaan sitoutuminen yksilotasolla liittyy ty6hon sekd yksittdiseen kontekstiin.
(Siekkinen, Kuoppala & Pekkola 2014; Keskinen 2005; Jokivuori 2005.) Keskisen mukaan
organisaatioon sitoutumisessa korostuu tunne yhteisdon ja organisaatioon kuulumisesta. (2005.)
Meyerin ja Allenin (1991) mukaan tyon kautta saadut kokemukset esimiessuhteista sekd tunne
omasta tdrkeydestd organisaatiolle vaikuttavat sitoutumiseen organisaation rakenteellisia
ominaisuuksia enemmén. Hanna Sutela ja Anna-Maija Lehto ovat tarkastelleet tydolojen
muutosta vuosien 1977 — 2013 vililla. Selvityksen mukaan ansioty6llda on edelleen hyvin suuri
arvo tyontekijoiden keskuudessa ja oman tyOnantajan palveluksessa halutaan pysyd. Tdmidn
Sutela ja Lehto tulkitsevat vahvaksi sitoutumiseksi tyohon (Sutela & Lehto 2014).

Johanna Koskialho (2015) on diplomitydssdén tarkastellut Meyerin ja Allenin kolmen
komponentin mallin kautta sitoutumista sekd motivaatiota asiantuntijaorganisaatiossa.

Koskialhon tutkimus on vditteisiin perustuva ja suoritettiin sitoutumisasteen mittaamiseen
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kehitetylld Helix - sovelluksella. Tutkimus nostaa erityisen tirkedksi henkildston sisdisen
motivaation, jonka merkitys on suurta tutkimusorganisaation henkilokunnalle sukupuoleen, ik&én

tai organisaatiojdsenyyden kestoon katsomatta.

Cheryl Lim (2014) on véitoskirjassaan tutkinut myos Meyerin ja Allenin kolmen komponentin
teorian kautta Yhdistyneiden arabiemiirikuntien yliopistojen kauppakorkeakoulujen henkiloston
sitoutumista. Lim on kerdnnyt tutkimusaineistonsa haastattelemalla henkilostod kuudesta sekd
yksityistd ettd julkista koulutussektoria edustavasta kauppakorkeakoulusta. Tutkimus nostaa
sitoutumisen kannalta esiin viisi keskeistd tekijdd: taloudellinen kompensaatio, organisaation
arvot, autonomia, organisaation tuki, oikeudenmukaisuus seka johtajuus. Tutkimus tuo esiin sen,
kuinka henkil6ston sitoutumiseen vaikuttaa organisaation epdonnistumiset opiskelijoiden laadun
tukemisessa. Tutkimus myds paljastaa, ettd akateemikoilla organisaatioon sitoutumista vahvempi
taipumus sitoutua ammattiin, tieteenalaan tai jopa tydskentelymaahan. Tdmaén lisdksi tutkimus
havaitsi taloudellisen kompensaation olevan toisarvoista tyOympériston tuottamien uhkien
rinnalla. Niitd uhkia muodostavat esimerkiksi tulevaisuuden uhat omalle uralle, vakinaisten

virkojen puuttuminen seké johdon epdoikeudenmukainen kohtelu.

Asiantuntijuudelle on ominaista tiettyihin tyStehtdviin valtuuttava sosiaalinen oikeutus (Viitanen,
Kokkinen, Konu, Simonen & Virtanen 2007). Asiantuntijuuteen liittyy tyontekijdn itsendinen
tyoote, minkd vuoksi asiantuntijoita ei voi onnistuneesti johtaa ylhdéltd alas tulevilla
médrdyksilld. Asiantuntijuutta maéiritellddn itsendisen aseman kautta, jota oma ammatti
kontrolloi.  Asiantuntijuus ndkyy my0s tiedollisena erikoistumisena sekd tiettyyn
ammattikulttuuriin sosialisoitumisena mika on tapahtunut pitkdn koulutuksen aikana. (Rostila,

Mintysaari, Suominen & Asikainen 2001.)

Sitoutumisella on suuri merkitys tyopaikkaa vaihtavien, omaa uraa luovien yksiléiden kesken.
Osalla heistd on kyky sitoutua tyOtehtdviinsd, vaikka tyosuhde olisi projektiluontoinen tai
médrdaikainen. Sitoutumista on myds tarkasteltu siitd ndkokulmasta, perustuuko tyontekijin
sitoutuminen erilaisiin palkkioihin vai koettuun moraaliseen tarpeeseen tehdd parhaansa
organisaationsa eteen. Vahva organisaatiokulttuuri ja yhdessd jaetut arvot vahvistavat
asiantuntijoiden sitoutumista organisaatioon. Esimiehilld on tdssd keskeinen rooli: he toimivat
arvojen vahvistajina, esimerkkeind sekd avoimen organisaatiokulttuurin luojina. Jos tyontekijan

ja organisaation arvomaailmat kohtaavat, sitd sitouttavampi on arvojen vaikutus. Sitoutumine
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ndkyy ylpeytend organisaation jdsenyydestd sekd haluna tyoskennelld organisaation strategian

mukaisesti (Luoma ym. 2004).

2.2 Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita

Aiempi tutkimus jakaa sitoutumiseen liittyvat tekijét yksilosté johtuviin, tyohon ja tydolosuhteista
vditoskirjassaan tutkinut sairaanhoitajien tyopaikkaan sekd ammattiin sitoutumista. Tutkimus
toteutettiin ~ kyselytutkimuksena  kahden  sairaalan  teho-osastojen  sairaanhoitajille
vastausprosentin yltden 89,4 prosenttiin. Henkilokohtaisia, yksilosté johtuvia tekijoitd olivat ik,
koulutuksen pituus, palkkaus, tyokokemus sekd tyosopimuksen ajallinen kesto. Kaikille
ikdryhmille yhteisesti tdrkeitd tekijoitd olivat palkka, tydaikaan liittyvat tekijéit sekd tydsuhteen

pysyvyys mutta eri ikdryhmien vililld 16ytyi ndissd myds eroja (Laine 2005).

Kolme affektiivisen sitoutumisen aluetta on maédritelty olevan henkilokohtaiset ominaisuudet,
organisaation rakenne ja tyokokemus (Meyer ja Allen 1991). Tyontekijét tulevat organisaatioon
hyvin erilaisilla ldhtokohdilla, agendoilla, tiedoilla ja taidoilla. Organisaatioon tulevien
tyontekijoiden odotuksissa on, ettd organisaation palveluksessa he pystyvit hyddyntimiin
omaamiaan kykyjd sekd saavansa tyydytetyksi perustarpeensa. Todenndkdistd on sitoutumisen
vahvistuminen, mikéli organisaatio pystyy vastaamaan tyontekijén tarpeisiin (Steers 1977).
Meyerin ja Allenin (1990) mukaan tyontekijén ikéédn liittyva korrelaatio selittyy vanhemman
tyontekijdn tietyn aseman saavuttamiseen liittyvddn tyotyytyvaisyyteen. Tutkimukset ovat
osoittaneet myds aseman (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002), vakinaisen viran

sekd palkkauksen positiivisen suhteen sitoutumiseen (Mathieu & Zajac 1990).

Useat eri tekijit vaikuttavat sitoutumisen syntyyn sekd ilmenemiseen. Mowday ym. (1982)
jakavat ndamid tekijit neljddn eri luokkaan: tyontekijdin henkilokohtaisiin ominaisuuksiin,
tyontekijin rooleihin ja tydon ominaisuuksiin, tyontekijan aikaisempiin kokemuksiin tyon
tekemisestd ja tyOpaikasta sekd tyOpaikan organisaatiorakenteeseen. Yksilon mydnteinen

kokemus lisdé halua pysyé organisaatiossa. Nama tekijit on koottu kuvioon 2.
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Tydntekijan
henkilokohtaiset
ominaisuudet

Tyon sisalto ja
tydntekijan roolit

tydssa SITOUTUNEISUUS

Mahdolisuudet Tahtotila jaada organisaation
andaollisuude . . .

kehitty3 tyoss3 Tyossa ponnistelu

seké vaikuttaa Lasnaolo

Kokemukset
tydpaikasta seka
tyosta

Muut tekijat

Kuvio 2. Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat tekijit ja sitoutuminen ilmeneminen Mowdayn

ym. (1982) mukaan.

Tutkijat ovat jakaneet sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd hieman erilaisiin luokkiin. Niitd luokkia
ovat henkilokohtaiset ominaisuudet, tyon sisélto sekd tyontekijoiden roolit, mahdollisuudet kehittya
tyOssd ja vaikuttaa tyon tekemiseen, kokemukset tyosti ja tyopaikasta ja viimeisimpénd muut tekijét.
Tutkijoiden yleisimpind tuloksena sitoutuneesta tyontekijdstd pidetddn sitd, ettd tyontekijoiden
vaihtuvuus organisaatiossa pysyy maltillisena. Meyerin ja Allenin (1996) mukaan véhintddn yhté
tairkedd on se, miten sitoutuneisuus vaikuttaa tyOntekijoiden toimintaan organisaatiossa
tyoskennellessddn (Meyer & Allen 1996). Sitoutuneisuus vaikuttaa hyvin monella eri tavalla
organisaatioon. Sitoutuneen tyontekijan tydssd tehokkuus ja tavoitteellisuus ndkyvit selkeammin
kuin sitoutumattoman tyontekijdn tydssd. Organisaation tehokkuutta ja tyOntekijdn tydsuoritusta

voidaan ennustaa tyontekijoiden sitoutuneisuuden kautta. (Steers 1977.)

Sitoutuminen nikyy myos tyontekijéiden poissaoloissa sekd tydpaikan vaihdoksissa. Sitoutuneilla
tyontekijoilld poissaoloja on vihemmidn kuin sitoutumattomilla ja heiddn vaihtuvuutensa on
pienempéd. (Mathieu & Zajac 1990.) Tutkimukset antavat myos viitettd siithen, ettd tyontekijoiden

vaihtuvuuteen organisaatioon sitoutuminen voi olla jopa tyohyvinvointiakin merkittdvimpi tekija.



26

(Steers 1977, Porter 1974.) Sitoutuneiden tyontekijoiden katsotaan my0s heijastavan organisaation
kilpailukyvyn kannalta hyodyllisid seikkoja, kuten innovatiivisuutta ja luovaa tydotetta (Mathieu &

Zajac 1990).

Affektiivisesti sitoutuneen tyontekijén ja tyOsuorituksen vililld on havainnoitu positiivinen suhde.
Organisaatioon affektiivisesti sitoutunut tyontekijd on todenndkdisempi ponnistelemaan tydssdin
kuin normatiivisesti tai laskelmoivasti sitoutunut tyontekijd. Heikoin suhde tyOsuorituksen ja
tyontekijén sitoutumisen vélilld on laskelmoidusti sitoutuneiden keskuudessa. (Meyer & Allen
1991.) Tydsuorituksen ja affektiivisen sekd normatiivisen sitoutumisen vélilld on aikaisemmassa

tutkimuksessa 16ydetty positiivinen suhde (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002).

Henkilokohtaiset ominaisuudet

Tarkasteltaessa tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia sitoutumisen kontekstissa, kiinnittyy
huomio tyontekijan ikdén, sukupuoleen, koulutukseen, persoonaan seki ajalliseen kestoon minké
tyontekijd on organisaatiossa tyOskennellyt. Ndiden tekijoiden lisdksi Mowday ym. nimedvit
kyvykkyyden tunteen, suoriutumisen tarpeen sekd muut higher powers piirteiksi, jotka korreloivat

positiivisesti sitoutumisen kanssa (Mowday ym. 1982.)

Ika ja tyosuhteen kesto ovat voimakkaasti yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd 1dltddn vanhemmat, kokeneet tyontekijit ovat sitoutuneempia organisaatioonsa
kuin nuoremmat, uransa alkuvaiheissa olevat tyontekijat. (Mowday ym. 1982; Ruokolainen 2011;
Turunen 2012.) Tyontekijin idn sekd kokemuksen yhteys sitoutumiseen on hyvin luontevaa siind
valossa, ettd ajankohtaisessa keskustelussakin on noussut esiin viisikymmentd vuotta tdyttdneiden
tyontekijoiden vaikeus 10ytdd uutta tyopaikkaa kokemuksestaan huolimatta. Myds pitkddn uraan
pohjautuva palkkatason nousu saattaa lisdtd sitoutumista (Salminen 2005). Wright ja Bonett (2002)
ovat toisaalta todenneet, ettd sitoutuminen organisaatioon on korkeimmillaan, kun tydntekijé aloittaa
organisaatiossa tydskentelyn, mutta sitoutumisen aste laskee nopeasti ajan kuluessa. Ikdintyneitd
tyontekijoitd on usein kuvattu tydmoraalin selkdrankana, jotka johtamistavassa arvostavat enemmaén
kollegiaalista ja yhteistd ndkemysté etsivda kuin suorittamiseen keskittyvéd johtamistapaa. (Nuutinen
ym. 2013.) Opettajien sitoutumisen voimakkuuteen vaikuttavat paitsi eldméntilanne, myds uran
vaihe. Uran eri vaiheissa korostuvat tietyt asiat, joiden vaihtumisen sekd elaménkokemuksen mydota

sitoutumisen voimakkuus vaihtelee. (Choi ja Tang 2009.)
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Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd naiset ovat sitoutuneimpia organisaatioon kuin miehet (Glisson &
Durick 1988; Jokivuori 2002). Pdinvastaisiakin tutkimustuloksia 16ytyy: tydolotutkimus on todennut, etta
naisten halu vaihtaa tydpaikkaa on hieman suurempi kuin miesten. (Lehto & Sutela 2008.) Myos
Pynnonen (2006) on todennut miesten olevan naisia sitoutuneimpia. Karrasch (2003) on todennut, ettd
laskelmoiva sitoutuminen on miehilld yleisempéa kuin naisilla. Toisten tutkijoiden mukaan sukupuolella

ei ole yhteytté sitoutumiseen (Hunt ym. 1985).

Tutkimusten mukaan koulutuksella on ristiriitaisia merkityksid organisaatioon sitoutumiseen.
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd koulutustason noustessa sitoutuminen laskee: koulutustasolla on
siis negatiivinen yhteys sitoutumiseen. Korkeasti koulutetuilla sitoutuminen kohdistuu organisaation
sijasta  koulutuksen tuomaan ammattiin. Korkeasti koulutetut tyontekijoiden asetettavat
organisaatiolle haasteita: heiddn odotuksensa organisaatiolta ovat korkeammalla, ja organisaatiot
eivdt viélttimittd pysty niithin vastaamaan. Vdhemmin koulutetut ovat siis sitoutuneimpia
organisaatioon. (Steers 1977; Hunt ym. 1985; Jokivuori 2002.) Toisaalta tutkimusta 10ytyy my0s
vastakohtaisilla tuloksilla. Vanhala (1981) ndkee ongelmana koulutuksen késitteen maédrittelyn:
tutkimuksissa ei ole eroteltu erikoiskoulutusta ja yleiskoulutusta. Mydskddn tutkittavaa
organisaatiotasoa ei ole vakioitu. Jokivuoren (2002) mukaan organisaation johtotehtdvissi
tyoskentelevit osoittavat kaikkein voimakkaimmin sitoutuneisuutta organisaatioonsa. Selittdvana

tekijédnd Jokivuori nidkee vastuun ja vaikutusvallan méérd organisaatiossa.

Tyon sisdlto ja tyontekijdn roolit tydssd

Mowday ym. (1982) ovat osoittaneet tyon siséllon sekd tyontekijdn roolien tyOssddn olevan
yhteydessd sitoutumiseen sithen organisaatioon, missd tyotd tehdddn. Tyotehtdvien sisdllot sekd
erilaiset odotukset asettavat vaatimuksia niille rooleille, jotka médarittdvat tyontekijén toimintaa tyGta
tehdessdidn. Mowday ym. (1982) ovat méérittineet kolme eri rooliulottuvuutta, jotka voivat vaikuttaa
sitoutumiseen. Yhtend ulottuvuutena tutkijat esittdvit tyotehtdvien laajuuteen sekd vaativuuteen
liittyvdn ulottuvuuden, joka lisdd haastavuutensa kautta tyOntekijdn sitoutumista. Toisena
ulottuvuutena esitetdén tyontekijin rooliin kohdistuvat konfliktit, jotka heikentdvét sitoutumista.
Kolmantena ulottuvuutena esitetddn roolin epdselvyys. On todettu, ettd jos tyontekijd kokee
tyOtehtdvinsd tai roolinsa epdselviksi tai roolikonflikteja aiheuttaviksi, hdnen sitoutumisensa

vahenee.
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Organisaatioon sitoutuminen siis kasvaa ainoastaan niin kauan kuin tyontekija kokee tyotehtdviansa
selkeiksi ja haastaviksi (Mowday ym. 1982). Tao, Tagagi, Ishida ja Masuda (1998) ovat vahvistaneet
tatd tulosta toteamalla tydroolin selkeyden voimistavan sitoutumista. Mamia ja Melin (2006) ovat
todenneet tyon siséllllisten tekijoiden olevan yksi tdrkein sitoutumista edistivd asia. Samaan
tulokseen ovat myos pddsseet Suliman ja Iles (2000). Vosloban (2013) on nostanut tyotehtdvien
sisdllon rinnalle my0s tarkoituksenmukaisen tyOympariston merkityksellisyyden sitoutumisen
edistdjand. Omien vahvuuksien kdytto tyotehtdvien kehittimisessd lisdd myds sitoutumista. (Grabb

2011; Geldenhuys, Taba & Venter 2014).

Mahdollisuus kehittyd ja vaikuttaa

Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisdltoon liséd sitoutumista. Lehto ja Sutela (2008) ovat todenneet,
ettd henkildistd jotka voivat vaikuttaa tyotehtidviensd sisdltoon vain 39 % oli halukas vaihtamaan
tyopaikkaa. Jos tyoOntekijd kokee omat kehittymismahdollisuutensa hyviksi, lisdd se hénen
organisaation sitoutumistaan (Salminen 2005). Useat tutkimukset ovat todenneet yhteyden
sitoutumisen ja henkildstoresurssien kehittdimisen vélilla (Mikkelsen, Saksvik, Eriksen & Ursin 1999;
Vanhala, Jurvansuu & Tuomi 2002). Tutkijat ovat myds todenneet yhteyden
vaikutusmahdollisuuksien ja sitoutumisen vililld (Bockerman, Ilmakunnas, Jokisaari & Vuori 2008).
Mamia ja Melin (2006) tutkimuksessaan osoittivat sisdllollisten tekijoiden yhteyden organisaatioon
sitoutumisen. Naitd tekijoitd oli varsinaisen tyon sisdllon lisdksi myos tyon autonomia. Télla Mamia
ja Melin tarkoittivat pédatoksentekoon osallistumisen lisdksi vastuun jakamista organisaatiossa.
Korppoo (2010) nostaa tydntekijin pitevyyden tuntemuksen kannustearvoksi, joka kertoo myds tyon
arvostuksesta ja ettd tyohon siséltyy aitoja vaikutusmahdollisuuksia. Omaan tyohon vaikuttamisen
lisdksi my0s mahdollisuus vaikuttaa oman organisaation paitoksentekoon lisdé sitoutumista (Mamia

& Melin 2006; Cheese, Thomas & Craig 2008).

Guptan (2015) tutkimuksessa nousi henkilokohtaisen kehittymisen rinnalle tyontekijoiden arvostus
uralla etenemisti edistéviin koulutusmahdollisuuksiin. Edelld mainittuihin yhtyen, Guptan tutkimus
nosti esiin avoimen viestinndn sekd mahdollisuuden vaikuttaa paitsi omaan tyohonsd, myos

organisaation asioihin.

Tyontekijin kokemukset
Tarkasteltaessa tyontekijan kokemuksia organisaatioon sitoutumisen viitekehyksessd, pitda
huomioida, ettd yksilon tarpeet ja odotukset ovat hyvin henkilokohtaisia, mikd vaikeuttaa

yksinkertaistusten tekemistd (Steers 1977). Useat tutkijat ovat todenneet kokemusten tyostd seké



29

tyOpaikasta olevan paitsi sitoutumista lisddvé, myos sitoutumisen tyyppiin vaikuttava tekija (Meyer

& Allen 1997; Mamia & Melin 2006).

Mowday ym. (1982) toteavat organisaation luotettavuuden kokemuksen lisddvian tyontekijan
myonteisid kokemuksia. Talla luotettavuudella tarkoitetaan tyontekijoiden luottamusta sithen, ettd
organisaatio huolehtii heiddn eduistaan. My0s se, ettd tyontekijd kokee itsensd merkitykselliseksi
organisaatiolle lisdi tyontekijin mydnteistd kokemusta. Jos tyontekiji kokee, ettd hinen odotuksensa
tayttyvit, palkkaus perustuu tasa-arvoon, sosiaalinen vuorovaikutus tydyhteisOssd tdyttdd hénen
odotuksensa ja esimiestyd on onnistunutta, lisddntyvdt hinen mydnteiset kokemuksensa
organisaatiosta. (Mowday ym. 1982.) Mamia ja Melin (2006) puolestaan toteavat tyon
vaihtelevuuden, itsendisyyden ja haasteellisuuden lisddvan myodnteisid kokemuksia tyostd. Mamia ja
Melin nostavat my0s esiin kokemuksen tydssd viithtymisestd. Tydssd viihtymiseen vaikuttavat tyon
kokeminen positiivisena ja tyon aikaansaamat materiaalisten, sosiaalisten ja psykologisten
palkkioiden vastaavuus tyOntekijin antamalle tydpanokselle. Mamia ja Melin kutsuvat titd myos

psykologisen sopimuksen tasapainoksi. (Mamia & Melin 2006.)

Muut tekijdt

Mamia ja Melin ovat todenneet irtisanomisen uhan tai koetun tydpaikan epavarmuuden horjuttavan
sitoutumista, ndin ainakin vakituisessa tyOsuhteessa olevien tyontekijoiden kohdalla. (Mamia &
Melin 2006.) Epdvarmuuden kokeminen liittyy tyontekijoiden tavoitteeseen saada itselleen
vakituinen tydpaikka mihin sitoutuminen kohdistuu (Koivisto 2008).

Tiettyjen organisaation rakenteellisten muuttujien on todettu lisddvén sitoutumista. Naitd muuttujia
ovat Morrisin ja Steersin (1980) mukaan hajauttaminen, lisdéntynyt riippuvuus toisten tydpanoksesta
sekd lisddntynyt formaalisuus. Sitoutumista lisdd mahdollisuus osallistua pidtdksentekoon, miké on

yksi hajauttamisen elementti (Mowday ym. 1982).

Toiset tyontekijdt ovat kenties sitoutuneita tybhon mutta eivét niinkdin organisaatioon missd tyoti
tekevit. Téatd sitoutumisen tyyppid kutsutaan tyohon sitoutumiseksi tai omistavaksi sitoutumiseksi.
Télloin sitoutuminen kiinnittyy tyontekijdn omaan kiinnostukseensa tekemédnsd tyotd kohtaan.

Tyontekijéd saa nautintoa seké tyydytysté tyostédn ja paneutuu tydrooliin. (Lampikoski 2005.)

Toisaalta henkild voi pysyéd organisaatiossa koska taustalla on syyné jonkinlainen organisaatiossa
pysymisen pakko. Téta kutsutaan myos pakolliseksi sitoutumiseksi. Tyontekijd voi esimerkki kokea,

ettd parempaa tydpaikkaa ei ole saatavilla. Syitd voi myds olla saavutettu palkkataso tai tyontekijén
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kokema uskollisuus omaa organisaatiotaan kohtaan. Toisaalta tydntekija voi olla esimerkiksi

lomautuksen tai irtisanomisuhan vaarassa (Lampikoski 2005; Haaparanta 1994.)

Esimiehen toiminnan johdonmukaisuus vaikuttaa sitoutumiseen merkittavasti (Wang & Hsieh 2013).
Sitoutumisen edellytyksend on johdon vahva esimerkki motivaatio (Cheese, Thomas & Craig, 2008).
Johtajien ja esimiesten on todettu vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen tyotovereita vahvemmin.
Myonteinen palaute sekd kiitos saa tyontekijin tuntemaan itsensd ja tyOpanoksensa arvostetuksi.
(Strommer 1999.) Johtajan ja esimiehen vaikutuksen tyontekijin sitoutumiseen ovat todenneet myds

Lehto ja Sutela (2008).

Johtamisen vaikutus sitoutumiseen

Outi Wallin (2012) viitostutkimuksen mukaan asiantuntijaorganisaatioiden on erityisen tirkedd saada
ithmiset sitoutumaan tydorganisaatioon, yhteiseen strategiaan sekd tyohonsd. Wallinin
vaitostutkimuksen kohdejoukkona oli sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijat. Tutkimuksen
tulosten mukaan organisaatioita sekd niiden johtamista haastaa tyohon sitoutumisen moninaisuus,
muuttuvuus sekd monimerkityksellisyys. Heikosti toimiva organisaatio aiheuttaa tyon kuormitusta ja
heikentdd sitoutumista. Asiantuntijaorganisaatioiden johtamista muovaa myds yhteiskunnan seké

tyoeldman muutokset. (Wallin 2012.)

Asiantuntijaorganisaatioissa korostuu osaamisen johtaminen. Tydntekijoiden osaaminen on sitd
tairkedmpéd organisaation menestymiselle, mitd tietointensiivisempéé ja asiantuntijapainotteisempaa

organisaation toiminta on. (Luoma ym. 2004; Viitanen ym. 2007.)

Sitoutuneet tyOntekijét ovat organisaatioille strateginen valttiméattomyys, jonka avulla organisaatiot
saavuttavat kilpailuetua. Erityisesti tdmd voidaan n#dhdd asiantuntijaorganisaatioissa, joissa
asiantuntijoiden sitoutuminen tyohonsd on omaehtoista eikd esimerkiksi palkalla tai palkkioilla
ostettavissa. Organisaatioiden kilpailukyvyn ndkokulmasta tulisikin kiinnittdd huomiota niihin

kehittdimaan tyontekijoidensa sitoutumista. (Shuck, Rocco & Albornoz 2011.)

Tarkeimpind tekijoind osaamisen johtamisessa ndhdddn johdon oma strateginen osaaminen sekd
strategiaan sitoutuminen (Huotari 2009). Asiantuntijaorganisaatiossa osaamisen johtaminen
tarkoittaa kykya rakentaa vahvoja visioita ja operationalisoida ne kdytdntoon. Toiminta pitdd olla

tuloksellista ja tehokasta. Tyontekijan osaaminen tarkoittaa tyontekijéltd vaadittavia tietoja, taitoja
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sekd kokemusta. Tdmdn osaamisen pitdd yhdistyd hyvin kiintedsti organisaation toimintaan seka
visioon. Asiantuntijaorganisaatiossa johtamiseen liittyy kyky jakaa vastuuta ja valtaa, rakentaa
luottamuksen ilmapiirid sekd toimia innostavana esimerkkind tyontekijoille. (Luoma ym. 2004;
Surakka 2009.) Esimichen keskeisimpid tehtdvid on tyontekijdn osaamisen oikea kohdentaminen

kayttd (Reikko, Salonen & Uusitalon 2010).

Johtajuuden muuttuessa myos tyontekijoiden rooli on muuttumassa. Tyontekijoiden katsotaan olevan
arvokas resurssi, joiden kykyjé seké taitoja organisaatio haluaa monipuolisesti hyodyntda. (Surakka
2009; Niiranen & Héanninen 2012.) Perinteisen johtamistavan syrjdyttdd jaettu johtajuus seka itsensi
johtaminen. Niille johtamisen malleille kuvaavia piirteitd ovat toisten osaamisen arvostaminen,
kuunteleminen sekd kannustaminen. Asiantuntijaorganisaatioissa menestymisen ndkokulmasta
avainasemassa ovat henkiloston organisaatiota kohtaan tuntema lojaalius seké sitoutuminen. Tyon
tulokseen on osaavan henkildston panostamisella suuri vaikutus ja osaavia tyontekijoitd on vaikea

korvata uusilla (Jokivuori 2002).

Oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen paitsi lisdd sitoutumista organisaatioon myds parantaa
edellytyksid yhdessd toimimiselle. Organisaatiorakenteen monimutkaisuus, huonot resurssit seka
suuret ~ muutokset lisddviat  todenndkdisyyttd  sille, ettd  péddtoksenteossa  koetaan
epdoikeudenmukaisuuksia. (Vataja & Julkunen 2004.) Hyvé johtajuus edellyttdd eettisti ja moraalista
ajattelutapaa. Johtamisen keskeinen tehtdvd on saada henkildstd motivoitumaan organisaation
tavoitteiden mukaisesti. Vuorovaikutteisuus, kannustaminen ja luottamus korostuvat. Tyontekijoiden
pitdéd kokea kohtelun olevan tasa-arvoisesta, eiké riippuvaista tyontekijédn asemasta tydyhteisossa tai
heidin henkilokohtaisista ominaisuuksistaan. Johtajilta odotetaan jamikkyytta, oikeudenmukaisuutta

asiantuntemusta sekd innovatiivisuutta. (Laine 2005; Surakka 2009.)

Johtamiseen liittyy kiintedsti myods tyontekijdiden kokemuksen johdon viestintdtaidoista.
Organisaation vision ja tavoitteiden selked viestintd kehittdd tyontekijoiden osaamisen kehittymisti
niiden suuntaisesti. Viestintd myos parantaa tyon tehokkuutta, motivoi tyontekijoitd sekd sitouttaa
heitd organisaatioon. (Huotari 2009.) Asianmukaisesti viestimilld johto pitdd henkildston tietoisena
tarkeistd asioista ja viestittdd selkedsti tulossa olevista muutoksista. (Surakka 2009; Nuutinen ym.

2013.)
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Organisaation ominaisuudet

Ruokolaisen (2011) viitostutkimus tutki organisaation ja tydn piirteiden yhteyttd tyontekijan
organisaatioon sitoutumiseen. Tuloksissa ilmeni, ettd tyontekijdn ikd osaltaan ennustaa sitoutumista:
erityisesti vanhemmille henkildille on ominaista sitoutua organisaatioon. Sitoutumisen
ilmenemismuotona on nidkemys tyon keskeisestd merkityksestd eldméssd. Vanhemmat tyontekijét
myo0s kokevat vahvaa vastuuntuntoa. Tutkimustulosten mukaan nuorten tyontekijéiden sitoutuminen
oli heikompaa kuin ikdintyneiden tydtovereidensa. Organisaatioiden pitédisi kdyttdd ikéspesifeja
keinoja, joilla vahvistaa nuorten tyontekijéiden sitoutumista sekd vdhentdd haitalliseksi katsottuja
seurauksia. Keinoina tdhin nihdiin olevan nuorten tyontekijoiden urakehityksen, kouluttautumisen
sekd osaamisen kehittdiminen. Nuorille tyontekijoille tulisi myds mahdollistaa tyon ja perhe-eldmén
yhdistdminen. Organisaatioiden pitéisi vahvistaa tyotehtiviin, ammattiin ja tyoryhmiin sitoutumista.

(Ruokolainen 2011.)

Nissisen (2013) tutkimuksen mukaan vahvimmin organisaatioon sitoutumista ennustivat tyontekijin
ikd sekd organisaatioilmapiiri.Tyon itsendisyys sekd esimieheltd saatu kannustus nousivat
tutkimuksessa seuraaville sijoille. Vihiten organisaatioon sitoutumista selittivét koulutus, sosiaalisen
tuen midrd sekd tydsopimuksen luonne. (Nissinen 2013.) Organisaatioon sitoutumista vahvistaa
kannustava tyoyhteiso sekd hyva tydilmapiiri (Hakdmies 2009; Metsola 2008).

Outi Lappalainen (2015) tutki pro gradu -tutkimuksessaan koulupsykologien organisaatioon
sitoutumista. Kyselytutkimukseen osallistui 270 koulupsykologia ja tutkimusaineisto analysoitiin
regressioanalyysilld. Tutkimustulosten mukaan organisaation voimakas eettisyyden kulttuuri
vahvistaa organisaatioon sitoutumista ja vahentdd tyOpaikanvaihtoaikeita. Mahdollisimman selkeit
sekd konkreettiset eettiset toimintaohjeet vahvistavat organisaatiokulttuurin  eettisyytta.
Toimintaohjeiden noudattaminen ndkyy sekd l&dhiesimiehen mutta myds ylimmén johdon tavoissa
tehda tyotadn. Myds riittdvin ohjauksen ja koulutuksen saaminen vahvistaa organisaation eettisyytt.
Organisaatiokulttuurin eettisyyden vahvistumiseen vaikuttaa myos eettisen toiminnan mahdollistavat

tyoskentelyolosuhteet. (Lappalainen 2015.)

Liimataisen (2013) pro gradu - tutkimus selvitti organisaatioon sitoutumisen yhteyttd johtajilta ja
kollegoilta saatavan tukeen. Tutkielmassa tarkasteltiin tdtd yhteyttd perehtymadlld tyontekijoiden
késityksiin sosiaalisesta tuesta sekd organisaatioon sitoutumisesta. Tutkittavilla tyontekijoilld oli
pitkd ura organisaatiossa, ja he tunsivat hyvin organisaation arvot seki tavoitteet. Tulokset osoittivat
selvin yhteyden sosiaalisen tuen ja sitoutumisen vélilld. Tutkimuksen tulosten mukaan esimieheltd

saatavalla tuella on enemmin yhteyksid organisaatioon sitoutumiseen kuin kollegoilta saatavalla
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tuella. Sitoutumiseen vahvasti vaikuttaa sekd johtajien ettd kollegoiden sosiaalinen tuki.
Organisaation johtajalla on merkittdvd rooli sosiaalisen tuen antamisessa. Johtamisviestinnilld on
huomattava vaikutus sitoutumiseen. Erityisesti palautteen saamiseen liittyvd sosiaalinen tuki
vahvistaa sitoutumista, saatiin sitd sitten kollegoilta tai esimieheltd. Tulosten mukaan kollegoilta
saatava tuki edistivit tyontekijén sitoutumista. Kollegiaalinen tuki vaikuttaa vahvemmin yleiseen
tyOtyytyviisyyteen ja tydssd viihtymiseen kuin organisaatioon sitoutumiseen. Tulosten mukaan on
nihtdvissd, ettd erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa esimiehiltd saatavaan palautteeseen liittyvin

tuen merkitys on suuri. (Liimatainen 2013.)

Johtajilta ja esimichiltd saatava myoOnteistd palautetta kannustaa ja saa tyontekijin kokemaan oman
tyonsd arvostusta. Tamid lisdd tyontekijdn sitoutumista organisaatioon. (Strommer 1999.)
Tyoolotutkimuksen mukaan ne tyontekijét, jotka kokevat saavansa esimieheltddn tukea, ainoastaan
33 prosenttia tahtoisi vaihtaa tyopaikkaa. Tyontekijoistd, jotka eivdt koe saavansa tukea koskaan,

osuus on 67 prosenttia. (Lehto & Sutela 2008.)

2.3 Organisaatioon sitoutumisen vaikutukset

Organisaatioon sitoutuneisuus vaikuttaa sekd organisaatioon ettd yksiloon monella eri tavalla. Yksi
yleisin tapa tarkastella sitoutuneisuutta on organisaation tyontekijoiden vaihtuvuuden mittarit. Tama
mittari vaikuttaa sekd organisaatioon ettd tyontekijdén: tyontekijan luopuminen tietyn organisaation
tyotehtdvistd on molempien resursseja kuluttava tekijd. On siis organisaation tuottavuuden kannalta
hyvin oleellista, kuinka vahvasti sitoutuneita organisaatiossa tydskentelevit henkilot ovat. Korkea
sitoutumisen aste vdahentdd kustannuksia useilla eri mekanismeilla: uusien tydntekijéiden rekrytointi
ja perehdytys sekd byrokraattisten valvontajirjestelmien kayttd kuluttavat organisaatioiden
resursseja. Yhden tyontekijan ldhteminen tulee maksamaan organisaatiolle noin 20 000 — 100 000
euroa vélittomind kuluina (Lampikoski, 2005). Organisaation menestys tehtdvidkentillddn ja
henkildston sitoutuminen ovat positiivisessa korrelaatiossa toisiinsa. (von Bonsdorff ym.2009;

Vanhala 2009).

Organisaatioon sitoutuneet tyOntekijdt ovat yleiselld tasolla tyytyvdisempid ty6honsd ja myds
todenndkoisempid pysymaiin tyopaikassaan (Porter ym. 1974). Tamin katsantotavan rinnalle Meyer
ja Allen ovat esittdneet sen, miten sitoutuminen korreloi tyontekijdn toiminnan kanssa hidnen

organisaatiossansa tyoskennellessddan (Meyer & Allen 1996).
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Sitoutuneen tyontekijan tyoskentely on tehokkaampaa sekéd tavoitteellisempaa. Tarkastelemalla
tyontekijdn sitoutuneisuutta voidaan myds ennustaa organisaation tehokkuutta sekd tyontekijan

tyosuoritusta. (Steers 1977.)

Tarkasteltaessa organisaation sitoutuneiden tyontekijoiden tyOstd poissaoloja on huomattu ndiden
olevan véhdisempid kuin sitoutumattomien tyontekijoiden. Heidén vaihtuvuuteensa on ollut myds
vaihtuvuutta on organisaatioon sitoutuminen jopa ty6hyvinvointia merkittavimpi tekija (Steers 1977,
Porter ym. 1974). Mitd sitoutuneempi tyontekijd on, sitd enemmin hdnen ndhdddn ilmentivin
organisaation toiminnan kannalta positiivisia piirteitd, kuten luovuttaa seké innovatiivisuutta. Nailla
tekijoilld on oleellinen merkitys my0s organisaation kilpailukyvylle. (Mathieu & Zajac 1990.)
Positiivista korrelaatioita on myds havaittu affektiivisesti sitoutuneen tyontekijén ja tydsuorituksen
vililld. Jos tyontekijd on aktiivisesti sitoutunut, hin todennikdisemmin ponnistelee organisaation
eteen. Normatiivisesti tai laskelmoivasti sitoutunut tyontekijd ei todenndkdisesti ponnistele
organisaationsa puolesta. Heikoin korrelaatio nikyy laskelmoivasti sitoutuneen tyontekijan seka
tyosuorituksen vélilld. Tdma heréttddkin ajatuksen, ettd pakosta tyotd tekevd tuskin nikee tyonsé
eteen vaivaa yhtddn enempad kuin se on valttimatonta tyostd suoriutuakseen. (Meyer & Allen 1991.)
Posititvinen korrelaatio on tutkimuksissa 10ydetty myds tyosuorituksen sekd affektiivisen ja
normatiivisen sitoutumisen vélilld. Laskelmoivan sitoutumisen osalta korrelaatio oli negatiivinen.

(Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002.)

Sitoutumisen eri tyypeilld onkin erilainen vaikutus organisaatioon. McDonald ja Marek (2000)
esittivit, ettd edesauttaakseen tyontekijoiden affektiivista sitoutumista organisaatioon seké tatd kautta
parantaa tyontekijoiden tyOsuorituksia, tulisi tyonantajan luoda positiivissdvytteisid tunnesuhteita

ettd normatiivisesti sitoutuneita aikaansaavat parempia tyosuorituksia.

Affektiivista sitoutumista tuntevat tyontekijit viithtyvét roolissaan ja tuntevat olevansa patevid. He
myo0s tuntevat sitoutumista organisaatiota kohtaan, ja heilli on aito kiinnostus pyrkid hyviin
suorituksiin tyossddn. Affektiivisen sitoutuneet tyontekijit haluavat kuulua tydyhteis6on ja he myds
omaksuvat yrityksen arvomaailmaan. My0s normatiivisesti sitoutunut tyontekiji voi omaksua
organisaation arvomaailman, mutta hén ei tunne halua ponnistella ja antaa panostaan, tehdé parastaan

tyossdédn. Vaikka ndiden kahden eri sitoutumisen tyyppien yhteisvaikutus onkin hyvin tehokas muoto
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organisaation ndkokulmasta, ovat yrityksen kannalta avainasemassa ne tyOntekijdt, jotka ovat

affektiivisesti sitoutuneita. (Meyer & Allen 1990.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyontekijét, jotka ovat jatkuvuusperustaisesti eli laskelmoivasti
sitoutuneita, ovat kaikkein herkimpid vaihtamaan tyopaikkaa. Heiddn pysymisensd organisaatiossa
perustuu siihen, ettd heilld ei ole muita vaihtoehtoja: esimerkiksi tyontekijdn huono taloustilanne
saattaa olla syy, miksi hdn pysyy yrityksen palveluksessa. Jos tilanne muuttuu eli tyontekijin
taloudellinen tilanne paranee tai hidn saa uuden paremmalta vaikuttavan mahdollisuuden toisessa

organisaatiossa, hin todennékoisesti vaihtaa organisaatiota helpommin (Ulrich 2007.)

Sitoutunut tyontekijd nauttii tyostddn, haluaa jatkaa tydskentelyddn organisaatiossa, hdn voi hyvin ja
saa esimerkiksi vaikuttaa tyohonsa. Tdméankaltainen positiivinen sitoutuneisuus organisaatioon sekd
tyontekijdn jatkaminen tyOssddn ilmiselvésti ovat yhteydessd toisiinsa (Pakka & Rity 2010.)
Tutkimukset ovat osoittaneet negatiivisen korrelaation sitoutuneisuuden sekéd tyontekijdn halun
vaihtaa tyOpaikkaa, vélilld. Organisaation voimakasta sitoutumista tuntevat tyontekijit eivét ole
kiinnostuneita vaihtamaan tydpaikkaa. Tyontekijdt, jotka osoittavat enemmén sitoutuneisuutta
uraansa kuin organisaatiota kohtaan, vaihtavat tyopaikkaa, jos heididn suunnittelemansa ura edistyy
tai toteutuu heiddn nidkokulmastaan paremmin toisessa organisaatiossa. (Koslowsky, Yaniv &

Zaitman-Speiser 2012.)

Yhteenvetona voisi todeta, ettd useiden eri tutkimusten perusteella sitoutuneet tyontekijdt ovat
organisaatiolle hyddyllisid. Sitoutunut tyontekijd ponnistelee saavuttaakseen tavoitteita (Jaros 2010).
Organisaatioon sitoutuminen edistdd tiimihenked sekd positiivista vuorovaikutusta kollegojen ja
esimiesten kesken (Vosloban 2013). Sitoutuminen my0s lisdd tyontekijdn motivaatiota pysyé
organisaation palveluksessa (Vosloban 2013; Grabb 2011). Sitoutuminen nékyy tyon ja organisaation

myonteisind kokemuksina (Ruokolainen 2011).

Koska organisaation sitoutuminen on hyvin henkilokohtainen prosessi ja titd pystytddn mittaamaan
ainoastaan yksilotasolla, tdméd tutkimus perustuu sithen ldhtokohtaan, ettd organisaatioon
sitoutuminen on positiivisessa yhteydessd eksaktiin organisaatioon kuin yleisesti samalla alalla

jatkamiseen eri organisaatiossa.
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2.4 Yhteenveto tutkimuksen teoreettisista lihtokohdista

Tédmin tutkimuksen teoreettinen viitekehys ohjasi paitsi tiedonhankintaa, myos tutkimusstrategian
muodostumista. Tutkimus nojaa Meyerin ja Allenin (1990) sitoutumisen kolmen komponentin
organisaatioon sitoutumisen malliin, joka ndkee organisaatioon sitoutumisen psykologisena
kytkoksend organisaation ja tyontekijan vililli. Meyerin ja Allenin (1990) mallin mukaisesti
organisaatioon sitoutuminen jakaantuu kolmeen kategoriaan eli komponenttiin: affektiiviseen,
normatiiviseen ja laskelmoivan sitoutumisen malliin. Malli myds kuvaa sitd, miten yksilo suhtautuu
organisaatioon, jossa tyOskentelee. Tdmid Meyerin ja Allenin (1990) sitoutumisen malli valittiin
tutkimuksen ohjaavaksi teoriaksi, koska se ndkee kolmen eri tulokulman kautta niité tekijoité, jotka
vaikuttavat henkilon pditokseen sitoutua organisaatioon missd tydskentelee. Meyerin ja Allenin

(1990) teoria ohjaa tdssd tutkimuksessa erityisesti aineiston analyysié.

Mowdayn, Porterin & Steersin (1982) luokittelu sitoutumisen synnysté seké ilmenemisesti neljin eri
luokan kautta ohjasi téssi tutkimuksessa aineiston hankintaa teemahaastattelurungon muodostamisen
kautta. Mowdayn ym. (1982) jakoivat sitoutumisen syntyyn sekd ilmenemiseen liittyvit tekijdt
tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, tyontekijdn rooleihin sekd tyon ominaisuuksiin,
tyontekijdn aikaisempiin kokemuksiin tyon tekemisestd ja tyOpaikasta sekd tyOpaikan

organisaatiorakenteeseen.

Tutkimusta taustoitettiin esittelemélld ammattikorkeakoulukentén kontekstia, jotta ne 1dhtokohdat
mihin  tutkimus  keskittyy, kirkastuvat sekd tutkijalle ettd tutkimuksen lukijalle.
Ammattikorkeakoulukentén sekd sithen vaikuttavien tekijéiden ymmairrys on tdrkeéd, jotta pystyy

ymmartdméin tutkimuksen tulosten merkityksia.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassd kappaleessa on kuvattuna tutkimuksen toteuttaminen sekd perusteltu tekemiéni valintoja
toteutustavassa. Tutkimuksen toteuttamisen vaiheina on kuvattu tutkimusmenetelmin valinta,

aineistonkeruu seki kerddmaéni aineiston analysointitapa.

3.1 Tutkimusstrategian ja - menetelmén valinta

Tamaén pro gradu - tutkimus perustuu kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimusmenetelméén, mika on
perusteltua, koska menetelméd antoi mahdollisuuden saada uutta kuvaavaa tietoa organisaatioon
sitoutumisesta ammattikorkeakoulukentélld sekd tietoa niistd tekijoitd, jotka vahvistavat tai
heikentdvdt ammattikorkeakouluissa tyOskentelevien sosiaali- ja terveysalan lehtoreiden
sitoutumista. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmd my0s mahdollisti uuden tiedon tuottamisen
organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd. Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmissa
lahtokohtana on todellisen eldmin kuvaaminen ja menetelmd on luonteva valinta, kun tutkitaan
ihmisen kokemusta jostain asiasta. (Vilkka, 2015.) Téssd tutkimuksessa tutkittiin kohderyhmin
kokemusta niistd tekijoistd, jotka joko vahvistavat tai heikentdvét heiddn omaan organisaatioon
sitoutumistaan. Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmédlld ndiden kokemusten ymmaértdminen oli
mahdollista. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma ei olisi mahdollistanut syviéllistd tutkimusaineiston

ymmartamista.

Varton (1992) mukaan tutkijan ymmérrys tutkittavasta aiheesta vaikuttaa tutkimukseen ja myds
tutkija omaa kokemuksen tutkimuksen aihepiiristd. Tutkija on osa omaa organisaatiotaan ja omalla
tasollaan sitoutunut tydssdédn, kuten myds téssd tutkimuksessa. Tdssd tutkimuksessa tutkija omaa
henkilokohtaisen ndkemyksen organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd ja sitoutumisen
merkityksestd. Tamén aktiivinen tiedostaminen tutkimuksen teon jokaisessa vaiheessa on ollut
korostuneessa asemassa tdmén tutkimuksen teossa. Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka toteavat
taydellisen objektiivisuuden olevan mahdotonta. Tutkija tulee pyrkié aktiivisesti tiedostamaan omat
asenteensa ja uskomuksensa, sekd koettaa parhaansa mukaan toimia niin, etteivdt ne vaikuttaisi
tutkimukseen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijalla
ei ole ennakko-oletuksia tuloksista, vaikka tutkijan omat aiemmat kokemukset vaikuttavatkin
havaintoihin. Tutkimuksessa kuitenkaan tutkijaan liittyvdt seikat eivét pitdisi liikaa rajata

tutkimusasetelmaa. Tutkiessaan ilmi6itd on tutkijan tdysi objektiivisuus mahdotonta. Eskolan ja
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Suorannan (2014) mukaan oman subjektiivisuuden tunnistaminen on ideaali ajatus, muttei

valttimatonta.

Kvalitatiivinen tutkimus koostuu erilaisten menetelmien kirjosta, valinnoista sekd kdytosta, joihin
vaikuttaa tutkijan omat intressit. Pddméadrand eri menetelmien sekd valintojen kéytolla on tuottaa
ratkaisu tutkimusongelmaan. Ratkaisun tulee olla totuudenmukainen seké luotettava. Yleisimmin
tutkimusaineistona kerétdan haastatteluja, joidenka kerddamiseen on useita eri haastattelumenetelmii
(Vilkka 2015.) Téssd tutkimuksessa haastattelumenetelménd kéytettiin - puolistrukturoitua
teemahaastattelua. Teemahaastattelun etuna on, ettd sekd kysymysten laajuus ettd jérjestys voivat
vaihdella haastattelusta toiseen. Tamé tekee haastatteluista luonnollisen kaltaista keskustelua, joka
etenee haastateltavien ehdoilla. Teemahaastattelussa tutkijan tehtdvani on vain varmistaa, ettd kaikki
teemat on kidyty ldpi. (Eskola & Suoranta 2014.) Tasséd tutkimuksessa tarkoituksena oli keskittyd
tutkittavien kokemuksiin ja siksi haastatteluissa pyrittiin pitdytyméiin teemarungossa ja antamaan
tilaa haastateltavalle. Haastattelut tehtiin yksilohaastatteluina tutkittavan aiheen henkilokohtaisuuden

vuoksi.

Kvalitatiivinen tutkimusote pyrkii analysoimaan tutkimuskohdetta kokonaisvaltaisesti ja tuomaan
esille ehdollisia tosiasioita eikd ainoastaan todistamaan jo olemassa olevia viittdmid todeksi
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010). Tarkeda kvalitatiivisessa tutkimuksessa on, ettd
tutkimusongelma on hyvin rajattu tutkimusmenetelmédstd riippumatta. Ndin tulokset vastaavat
tutkittavaan asiaan. Rajaamisessa otetaan huomioon sekd tutkimuksen tarkoitus ettd tavoitteet.
(Kananen 2014.) Tdssi tutkimuksessa teemahaastattelun siséltdjen rakentumista ohjasi Mowdayn
ym. (1982) neliportainen luokittelu sitoutumisen synnysté seké ilmentymisestd. Analyysid ohjasi sekd
siséllonanalyysin menetelmé ettdi Meyerin ja Allenin (1990) sitoutumisen kolmen komponentin

teoria.

3.2 Tutkimuksen kohderyhmai seki aineistonkeruu

Kohderyhmd

Herman Aguinis sekd Angelo M.Solarino ovat artikkelissaan Transparency and replicability in
qualitative research: The case of interviews with elite informants esitelleet eliitti-informanttien
kéyttod tutkimuksen tiedonantajina. Strategisen johtamisen tutkimuksessa on jo noin 50 vuotta
kéytetty eliitti -informantteja (elite-informants, IEI). Aguinis sekd Solarino ndkevét syitd IEl:den

kaytolle ja tdrkedlle roolille siind, ettd tietyissd tutkimuskysymyksissd sekd painotuksissa heiddn
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antamansa panos on kriittinen teorioiden testaamiseksi sekd rakentamiseksi. IEI:t tarjoavat strategisen
johtamisen kentilld ainutlaatuisen tilaisuuden tutkia yritysten strategioiden mikroperusteita. IEI:den
kéyttd myOs antaa tutkijalle mahdollisuuden arvioida, kuinka organisaation jdsenten kognitio seka

psykologiset prosessit voivat olla yhteydessé toisiinsa. ( Aguinis & Solarino 2019.)

Bill Gillham on teoksessaan Research Interviewing : The Range of Techniques (2005) puolestaan
esitellyt eliitti-informanttien kayttdd haastatelututkimuksessa. Gillham médérittele eliitti-informantin
henkildksi, jolla on laaja tietimys tutkittavana olevasta aiheesta sekéd osallisuus yhteisoon, joka
koostuu toisista eliitti-informanteista. Gillhamin mukaan eliitti-informanttien kaytté on hyddyllistd
sellaisissa haastatteluissa, joihin siséltyy oletus haastateltavan erityisestd tiedosta koskien
tutkimusaihetta. Hin nédkee téirkedksi sen, ettd haastateltavat kokevat osallistumisestaan seké
panoksestaan olevan hydtyd. Varjopuoleksi eliitti-informanttien haastatteluille Gillham nimedd
haastateltavien haavoittuvuuden. Ongelmat viltetddn, jos tutkija tarjoaa nimettomyyttd;
mahdollisuutta tarkistaa ja muokata nauhoitusta; sopimuksen alkuperidisen nauhan tuhoamisesta sen
jéilkeen, kun se on aukikirjoitettu; mahdollisuuden tarkistaa suorien lainausten kdyttd valmiissa
raportissa. (Gillham 2005.) Téssd tutkimuksessa kohderyhmaille taattiin ehdoton anonymiteetti seka
tutkimuksen tekemisen ettd tutkimuksen valmistumisen jdlkeen. Tutkimuksessa noudatettiin myds

muita Gillhamin mukaisia keinoja anonymiteetin ongelmien valttamiseksi.

Tédmin tutkimuksen aihetta ei ole tutkittu aikaisemmin. Téstd syystd oli perusteltua valita
haastatteluun hyvin spesifi ja pieni midrd informantteja, jotta haastatteluissa pédstiin aihepiirissé
syvemmadlle ja saatava aineisto oli laadukasta. Eliitti-informanttien haastattelu katsottiin olevan tdhin

lahestymistapana paras.

Valtioneuvoston  asetus  ammattikorkeakouluista ~ (2014)  méiérittdd, ettd  ylemmin
korkeakoulututkinnon liséksi lehtorilta, jonka opetustehtdvddn pddosin kuuluu ammattiopintojen
jarjestdminen, vaaditaan liséksi vihintddan kolmen vuoden kdytdnnon kokemus tutkintoa vastaavissa
tehtévissd. Tdma tutkimuksen osallistujat olivat sosiaali- ja terveysalan lehtoreita, joiden koulutusta
sekd tyokokemusta tdmé asetus sddtelee. Néin siis voitiin olettaa, ettd osallistujien taustat ovat
suhteellisen homogeeniset. Taustatietona haastateltavilta kysyttiin ammatillista historiaa timén
todentamiseksi. Kaikki haastateltavat olivat naisia. Téhdn pdddyttiin pienen otannan

homogenisoinnin vahvistamiseksi.
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Tutkimukseen haastatellut lehtorit tyoskentelivét neljdssd eri ammattikorkeakouluorganisaatiossa.
Ammattikorkeakoulujen lukumairé perustuu siihen, ettd tutkimuksen luotettavuuden kannalta tutkija
ei katsonut perustelluksi hajottaa tutkimusaineiston kerddmistd useimpiin ammattikorkeakouluihin.
Toisaalta vdhdisempi maddrd ammattikorkeakouluja olisi saattanut myos vaikuttaa tutkimusaineiston
laatuun negatiivisesti. Kaikki ammattikorkeakoulut sijaitsevat Eteldisen Suomen suurimmissa
kaupungeissa, mikd yhtendistdd lehtoreiden tydeldmikontekstia. Tdssd tutkimuksessa haettiin
tutkimuslupa nithin ammattikorkeakouluihin, jotka sitd edellyttivat. Téhin tutkimukseen osallistui
yhteensd kahdeksan sosiaali- ja terveysalan lehtoria, joista neljd (4) tyoskenteli organisaatiossaan
sosiaalialan lehtorin tyotehtdvissd ja neljd (4) terveysalan lehtorin tyotehtdvissd. Kriteerind eliitti-
informanteille oli tyoskentelyhistoria, joka on jatkunut samassa organisaatiossa vihintdin seitsemén
vuotta. Haastatteluiden alussa taustatietona kysyttiin tyoskentelyhistorian kesto vuosina nykyisessé
ammattikorkeakoulussa. Haastateltujen historia vaihteli kahdeksan (8) vuoden ja kahdenkymmenen

viiden (25) vuoden vililla.

Aineistonkeruu

Haastattelututkimus on keino kerdtd ihmisten omakohtaisia kokemuksia, ajatuksia sekd tulkintoja.
Haastattelun riskind on se, ettd haastattelutilanteessa tutkija johdattelee kysymyksilld haastateltavaa.
(Kuula 2006). Teemahaastattelut ovat yleisemmin kéaytetty tutkimushaastattelumuoto.
Teemahaastattelussa ei laadita yksityiskohtaisia haastattelukysymyksié, joita noudatettaisiin sanasta
sanaan. Teemahaastatteluissa madritelldén aluksi keskeiset teemat, joita kisitellddn haastatteluja
tehdessd. Teoria-aineisto sekd aikaisempi tutkimustieto madrittdd tutkittavat teemat. (Vilkka 2015;

Hyvérinen, Nikander & Ruusuvuori 2017.)

Téassd tutkimuksessa haastatteluteemat muodostuivat Mowdayn ym. (1982) teorian sitoutumisen
synnyn sekd ilmenemisen neljan eri luokan kautta. Mowday ym. (1982) luokittelun mukaan
sitoutumisen syntyyn sekd ilmenemiseen vaikuttavat tyontekijin henkilokohtaiset ominaisuudet,
tyontekijin roolit ja tydn ominaisuudet, tyontekijdn aikaisemmat kokemukset tyon tekemisestd ja
tyOpaikasta seki tyopaikan organisaatiorakenne. Ndiden Mowdayn ym. (1982) tekijoiden mukaisesti
luotiin haastattelurunko, jossa ensimmaéisend teemana oli haastateltavien henkilokohtainen kokemus
omasta roolistaan organisaatiossa sekd kokemuksen tyotehtdvistd organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttavina tekijoind. Teemaan koskien haastateltavien kokemuksia organisaatioon sitoutumisesta
tulevaisuudessa liitty1 haastateltavien aikaisemmat kokemukset tyon tekemisestd. Haastatteluteemaan
johtamisen vaikutuksista organisaatioon sitoutumiseen liitettiin kokemus organisaatiorakenteen

vaikutuksesta sitoutumiseen.
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Hyvit kvalitatiiviset haastattelukysymykset alkavat kysymyssanoilla: miksi tai mitd. Miksi -
kysymykset antavat tietoa tapahtuneen syysté tai syistd. Mité - kysymyksilld taas saadaan tietoa misté
oikein on kysymys, ja mitkd vaikuttavat tutkittavana olevan ilmion. (Kananen 2014.)
Tutkimuskysymykset eivdt suoraan ole samoja kysymyksid kuin haastattelukysymykset.
Haastattelukysymyksid muotoillessaan tutkijan tulee miettid, millaista aineistoa hdn haluaa ja miti
aikoo aineistolla tehdd (Hyvérinen ym. 2017). Téssd tutkimuksessa teemahaastattelu
puolistrukturoitu haastattelurunko laadittiin niin, ettd kysymykset sisdltdvdt ajatuksen “miksi” tai
”mitd” -kysymyssanoja mukaillen. Ennen varsinaisten haastatteluiden alkua haastattelurungon
kysymykset esitestattiin tekemaélld koehaastattelu yhden terveysalan lehtorin kanssa. Samalla saatiin

tietoa myos siitd, mika tulee olemaan yhden haastattelun kesto (noin).

Tarkasteltaessa tutkimuksen eettisyyttdi nousee esiin haastatteluiden nauhoittaminen seké
haastattelumateriaalin aukikirjoittaminen eli litterointi. On térkedi, ettd haastateltaville varmistetaan
heiddn anonymiteettinsa ja sovitaan ennen haastattelun alkua haastatteluiden nauhoittamisesta.
Haastateltaville tulee myds kertoa déninauhojen auki kirjoittamisesta seké siitd, miten tiedostoja
tullaan sidilyttdmaan. Nami asiat tulee kdyda vield ldpi jokaisen haastateltavan kanssa ennen kuin
haastattelu aloitetaan. (Hyvérinen ym. 2017.) Aineiston analyysin kannalta on haastattelujen
nauhoittaminen vélttdmatontd. Nauhoittaminen auttaa haastattelijaa kokonaisvaltaisesti keskittyméain
haastattelutilanteeseen. Ndin hin pystyy paremmin reagoimaan haastattelussa esiin nousseisiin
asioihin. (Hirsjarvi & Hurme 2011.) Tédssé tutkimuksessa toimittiin tutkimuseettisesti nditd ohjeita
noudattaen. Jokaiselle tutkittavalle toimitettiin ennen tutkimusta tutkimustiedote, jossa oli kuvattuna
tutkimuksen keskeinen tarkoitus sekd tavoite (Liite 1). Jokaiselta tutkittavalta pyydettiin myos
allekirjoitus kirjalliseen suostumukseen tutkimukseen osallistumisesta (Liite 2). Tdlld varmistettiin,
ettd tutkittava on ymmaértanyt tutkimustiedotteen sisdllon (Liite 1) sekd sen, ettd haastattelut
nauhoitetaan ja litteroidaan. Tutkimuksen osallistuilla on oikeus méérittdd sitd, mitd miten ja mitd

heidin antamia tietoja kdytetddn tutkimuksessa (Kuula 2015).

Haastattelut huomioivat haastateltavien tulkinnan asioista, mitkd he kokevat keskeisiksi. Menetelméa
vaatii aidon vuorovaikutustilanteen syntymisen haastateltavan sekd haastattelijan vilille aiheena
olevasta teemasta. toteavat, etti teemahaastattelun edellytyksend on hyvé kontakti haastateltavaan,
mikd asettaakin haastattelupaikalle tiettyjd kriteereitd. Haastattelupaikan tulisi hyvin rauhallinen sekd
sellainen ettd haastateltava tuntee olonsa turvalliseksi. (Hirsjarvi ja Hurme 2011.) Téssa
tutkimuksessa osa haastatteluja toteutettiin verkkovilitteisesti kédyttden Skype -videopuhelua, osa

haastateltavien tyopaikoilla. Kaikki haastattelut tehtiin maaliskuussa 2020. Haastattelut nauhoitettiin
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tietokoneen puheentallennusohjelmaa kéyttden. Haastatteluiden pituus vaihteli neljankymmenen
minuutin ja yhden tunnin kolmen minuuttia vélill4d. Yhteensé haastatteluaineistoa kertyi kuusi tuntia

kolmekymmenténeljd minuuttia.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa analyysi ei tapahdu vain tutkimuksen lopussa, vaan analyysia tehddén
tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Analyysi itsessdén ohjaa tutkimusprosessia sekd tiedonkeruuta.
Tiedonkeruun tuloksena saadun aineiston analyysi méérittda sitd, milloin aineisto on saturoitunut eli
sitd on kerdtty riittdvasti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei voida etukiteen tietdd tarkalleen sitd,
kuinka paljon aineistoa on tarpeeksi tutkimusongelman ratkaisemiseksi. (Kananen 2011.)
Kylldntymispisteen eli saturaation saavuttaminen tutkimusaineistossa tarkoittaa, ettd lisdaineisto ei
tuo tutkimusongelman kannalta mitdén uutta tietoa. Saturaatiopisteen méiirittdminen edellyttda
tasmadllistd tutkimusongelmaa seki tutkijan tdsmaillistd tietoa siitd, mitd hén tutkimusaineistostaan
hakee. (Eskola & Suoranta 2014). Téssa tutkimuksessa tutkimusaineisto saturoitui jo seitseminnen
haastattelun jélkeen. Tdmédn jdlkeen tehtiin vield yksi haastattelu saturaation saavuttamisen

varmistamiseksi.

3.3 Aineiston analyysi

Analyysi tarkoittaa jonkin kokonaisuuden hajottamista osiin (Haaparanta & Niiniluoto 2016).
Hirsjdrvi ja Hurme (2011) avaavat analyysin késitettd: analyysissé eritellddn, luokitellaan aineistoa,
kun taas synteesisséd pyritddn luomaan kokonaiskuvaa (big picture) seki esittdméén tutkittava ilmio
uudessa perspektiivissd. Tutkimuksessa on siis tirkeda edetd analyysistd synteesiin, jolloin ilmi6td on

késitelty syvallisemmin (Hirsjarvi ja Hurme 2011).

Kvalitatiivisen tutkimuksen analyysi voidaan toteuttaa joko induktiivisesti tai deduktiivisesti,
riippuen péittelyn logiikasta. Induktiivinen analyysitapa ldhtee aineistosta ja etenee kohti teoriaa.
Deduktiivisen analyysitavan ldhtokohtana on joko teoria tai viitekehys, joka maéédrittdd aineiston
luokittelua. Ndiden lisdksi on olemassa abduktiivinen analyysi, joka sijoittuu induktiivisen seka
deduktiivisen analyysin vélitilaan (Tuomi & Sarajirvi 2013). Tdmén tutkimuksen aineisto
analysoitiin kéyttden abduktiivista analyysitapaa. Abduktiivisessa analyysissd tutkimusaineisto
jasennetdén aineiston sekd valmiiden mallien vaihdellessa péattelyprosessissa. Tutkija siis huomioi
sekd aineiston ettd teorian tehdessédén aineiston analyysid. Teorian merkitys analyysissd on ohjaava:

tutkija kayttda teoriaa apuvélineend ajatteluprosessissa. (Tuomi & Sarajirvi 2013.)
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Tarkein padmaidrd analyysille on 16ytdd keskeiset ydinasiat, jotka kuvastavat tutkittavaa kohdetta.
Néiden ydinasioiden varaan tutkija voi rakentaa tutkimustulostensa analyysin. Tdmé vaihe
tutkimuksen teossa haastaa tutkijan kyvyt: hdnen tulee 10yt44 aineistostaan ne keskeisimmét késitteet,
joiden perusteella hdn kykenee tarkastelemaan laajaakin tutkimusaineistoa ja 16ytdmédn aineistosta
ytimen, joka karsii pois turhat aineistot. Keskeiseen asemaan nousee myds tutkijan oma
henkilokohtainen nékemys asioista. Laadullinen tutkimus on niin ollen enemmaén tulkinnallista (Valli

& Aaltola 2015.)

Tassd tutkimuksessa analyysi aloitettiin aineiston késittelylla. Haastattelut litteroitiin sanasta sanaan
jittden pois ainoastaan tdytesanat kuten “jaa” tai “no”. Litteroitua tekstid tuli yhteensi
kuusikymmentd yhdeksén sivua fontilla Times New Roman, fonttikoko 12 ja rivivéli 1,5. Haastattelut
koodattiin HI — H8 tunnuksien alle. Litteroinnin tarkkuus méérittyy silld, minké&laista tietoa
haastattelusta kerdtdén. Jos ainoastaan haastattelujen vastauksien sisdllolld on merkitystd, voidaan
litterointi kirjoittaa yleiskielelld. Jos taas haastattelussa kdytetyilld sanoilla on suurempi merkitys,
tulee litterointi tehdd sanatarkasti (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014). Tidssd tutkimuksessa

vastauksien siséllolld oli merkitysté, ei niinkddn kéytetyilld sanoilla.

Litteroitu teksti luettiin huolellisesti useaan kertaan, jonka jélkeen aineiston pelkistdminen aloitettiin
poistamalla aineistosta kaikki tutkimuskysymysten kannalta epdolennainen tutkimusaines. Jéljelle
jaanyt teksti koodattiin eri vérein perustuen ajatuskokonaisuuteen. Analyysiyksikon valinta perustuu
aineiston laatuun ja tutkimustehtdvddn (Tuomi & Sarajdrvi 2013), joka tdssd tapauksessa oli
organisaatioon sitoutumiselle merkittavien tekijoiden tunnistaminen ja perusteleminen. Koodaamisen
jilkeen jokaiselle tutkimuskysymykselle luotiin omat Word-tiedostot, joihin vérein koodatut
ajatuskokonaisuudet jaoteltiin. Jaottelun jédlkeen teksti muutettiin pelkistetyiksi ilmauksiksi.
Tiedostot muotoiltiin taulukoiksi, joissa rinnakkain kulkivat alkuperiiset ilmaukset seké pelkistetyt
ilmaukset. Tédssd kohtaa analyysid aineistosta poistettiin vield sellaisia ilmauksia, jotka sisélsivét

hyvin henkilokohtaisia mainintoja tai jotka osoittautuivat liian tulkinnanvaraisiksi analysoida.

Pelkistimisvaiheessa alkuperdisilmauksista karsitaan pois kaikki tutkimukselle epdolennainen aines
(Tuomi& Sarajérvi 2013). Pelkistysvaiheessa palattiin useita kertoja alkuperdisilmaisuihin, jotta
varmistettiin niiden oikeellisuus. Ndin my0s varmistettiin, ettd pelkistykset todella vastasivat

tutkimuskysymykseen.
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Tassd tutkimuksessa teoreettisena ldhtokohtana oli Meyerin ja Allenin (1990) méiritelma, jonka
mukaisesti organisaatioon sitoutuminen on psykologinen linkki organisaation ja tyontekijén vélilla.
Meyer ja Allen (1990) katsovat, etti tdmd voi ndkyd kolmena eri osa-alueena: affektiivisena
sitoutumisena, laskelmoituna sitoutumisena ja normatiivisena sitoutumisena. (Meyer & Allen 1990.)
Abduktiiviselle analyysille on ominaista, ettd aineistoldhtoisen pééttelyn tueksi otetaan jossain
vaiheessa mukaan myos teoriaa ohjaamaan analyysin lopputulosta. Analyysin tarkoituksena ei ole
vain testata olemassa olevaa teoriaa, vaan luoda uutta. Abduktiivisessa analyysissd niin sanotut
analyysiyksikot valitaan aineistosta, mutta tutkijan oma aikaisempi tieto ohjaa sekd analyysid ettd
analyysissd tehtdvid valintoja. (Tuomi & Sarajirvi 2013; Silvasti 2014.) Tdmén tutkimuksen aineiston
analysoinnissa sekd tulosten esittdmisessd empirialla ja teorialla on yhtd tdrked roolinsa toisiaan

tdydentden.

Téassd vaiheessa analyysid haastatteluja ei endd analysoitu erillisind kokonaisuuksina. Tarkastelun
kohteena olivat kolmesta tutkimuskysymyksestd muodostetut kolme pddluokkaa (organisaatioon
sitoutumiseen vaikuttavat tekijit, organisaation sitoutumiseen vaikuttavat tekijit tulevaisuudessa
sekd organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat johtamistekijat). Nami kolme pddluokkaa johtivat
aineiston teemottelua. Analyysin edetessd tehtiin havainto, ettd haastatteluiden ensimmaéisen
kysymyksen (Mitkd asiat/syyt ovat sinulle tirkeitd tyOskennelld/jatkaa tydskentelyd nykyisessd
organisaatiossa?) vastauksissa saattoi olla ilmauksia, jotka olivat merkityksellisid kaikkien kolmen
tutkimuskysymyksen kannalta. Aineiston analyysin kannalta timi vaati aineiston tarkkaa késittelya

etsittdessd vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Analyysin edetessd kolme péddluokkaa jakaantuivat seuraavasti. Organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttavat tekijit -paddluokan alta 10ytyvdt seuraavat teemat: motivoivat sekd monipuoliset
tyotehtdvdt, tyéympdristo, osaamisen kehittdminen, tyon ja vapaa-ajan korrelaatio, palkka, ikd,

tyotilanne sekéd resurssit.

Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat tekijdt tulevaisuudessa— péddluokan alta 16ytyivit teemat
tyoeldmdn muutosvaatimukset, pedagogiikka, vaikutusmahdollisuudet sekd organisaatioldhtiiset

tekijdt.

Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat johtamistekijdt — padluokan alta 10ytyivit teemat arvot ja
strategia,  johtamistavat, osaamisen hyodyntiminen, organisaatiomuutokset sekid

ldhiesimiestyoskentely.
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Viimeiseksi analyysissa tutkimusaineistosta nousseiden padluokkien alateemoja tarkasteltiin Meyerin
ja Allenin (1990) kolmen komponentin sitoutumisen mallin kautta. Tutkimusaineistosta nousseet

alateemat sijoitettiin affektiivisen, normatiivisen seké laskelmoivan sitoutumisen komponentin alle.

Empirian analyysi esitetddn teorian joukossa vuoropuhelun muodossa. Vuoropuhelun yhteydessi
esitetdin analyysissd kéytettyjd suoria lainauksia haastatteluista eli haastattelusitaatteja.
Haastattelusitaattien tarkoituksena on havainnollistaa lukijalle tutkijan tekemid havaintoja

keraamastaan aineistosta.

3.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen pyrkimyksend on vélttdd virheiden syntymistd, kuitenkin tulosten
luotettavuus ja pétevyys vaihtelevat (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010). Kvalitatiivisen
tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan sen perusteella, miten tutkijan tekemit ratkaisut sekd
valinnat ovat arvioitavissa. Luotettavuutta arvioidaan aineistosta tehtyjen tulkintojen
ristiriidattomuuden kautta sekd miten hyvin aineisto on saturoitunut eli kyllddntynyt. (Kananen 2014.)
Luotettavuuden arviointi kvalitatiivisessa tutkimuksessa on mahdollista, mikéli kaikkien ratkaisujen,
valintojen perustelut ja prosessin tarkka kuvaus mahdollistavat sen (Kananen 2014). Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa prosessin kuvaukseen liittyy kuvaus haastatteluiden olosuhteista ja paikoista,
haastatteluihin kéytetty aika sekd mahdollisista héiriotekijoistd ja virhetulkinnoista kertominen.
Tutkijan tulee myos tehdé kriittistd itsearviointia tutkimuksen kulusta. Tassd tutkimuksessa tutkija
itse edustaa myds tutkittavaa joukkoa. Tarkedksi nousee siis ndmi luotettavuuteen vaikuttavat
kriteerit sekd analyysin ldpindkyvyys. Luotettavuutta voidaan parantaa my0s haastatteluiden
sanatarkoilla viittauksilla. Viitatessa haastattelun sisdltoon tulee kuitenkin ehdottomasti huomioida
haastateltavan anonymiteetti (Hirsjdrvi ym. 2010). Hyvén tutkimuksen kriteeri on eettinen kestavyys,

miki tarkoittaa tutkimusasetelman sopivuutta ja hyvin tehtyé raportointia (Tuomi & Sarajdrvi 2013).

Kaksi yleisintd luotettavuuden arvioinnin mittaria ovat tutkimuksen reliaabelius ja validius.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten toistettavuutta: saadaanko samankaltaisia tuloksia, jos tutkimus
toistetaan mahdollisesti toisen tutkijan toimesta? Aineiston katsotaan olevan reliaabeli silloin, kun se
el sisdlld ristiriitaisuuksia. Tutkimusaineisto on validi silloin, kun se kuvaa aineiston juuri sellaisena,
kuin se on. Validiteetin arviointi laadullisessa tutkimuksessa vaikeaa ja tuloksia kannattaa tarkastella
uskottavuuden ja vakuuttavuuden kautta (Eskola & Suoranta 2014). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa

tarkastellaan tutkimuksen arvioitavuutta ja laatua. (Hirsjarvi ym. 2010). Kvalitatiivisen tutkimuksen
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validiteettia voidaan parantaa kuvailemalla mahdollisimman tarkasti tutkimuksen eri
vaiheita(Hirsjarvi ym. 2010). Tdssd tutkimuksessa on pyritty mahdollisimman tarkkaan tdyttiméaan

niama reliabiliteetin sekd validiteetin tutkimukselle asettamat vaatimukset.

Kvalitatiivisen tutkimuksen tulisi olla sisdisesti johdonmukaista, mikd ilmenee muun muassa
argumentaatiossa eli siind, millaisia ldhteitd raportin tekijd kayttdd ja miten. (Tuomi & Sarajirvi
2013.) Tassé tutkimuksessa on kdytetty mahdollisimman tuoretta lahdemateriaalia, tosin tutkimuksen
lahtokohdat ovat vaatineet vanhemman, mutta edelleen kédytetyn sekd relevantin l&hdemateriaalin

Kiyttod.

Hirsjarvi ym. (2010) huomauttavat, haastattelun luotettavuutta saattaa heikentdd se, ettd
haastattelussa, kun haastateltava on kasvotusten haastattelijan kanssa, taipumus antaa sosiaalisesti
suotavia vastauksia kasvaa. Tutkimuksessa kédytettiin tiedonantajana eliitti-informantteja joiden
voidaan oletusarvoisesti tuottavan laadukasta tietoa tutkittavasta aihepiiristd. Haastateltavat omaavat
my0s vahvan taustan sekd ammatillisesti ettd omassa organisaatiossaan. Téstd syystd ei katsottu
olevan vaaraa sille, ettd haastateltavat muuttivat vastauksiaan sosiaalisesti suotavampaan muotoon.
Haastateltavien anonymiteetti oli my0ds suojattu, mikd nostaa heididn vastauksiensa luotettavuutta.
Haastattelurunko esitestattiin ennen varsinaisten haastatteluiden alkua tekemaélld yksi koehaastattelu
kohderyhmidn kuuluvalle lehtorille. Haastattelukysymysten todettiin tuottavan sitd tietoa, milld

saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tétd haastattelua ei lisdtty tutkimuksen tutkimusaineistoon.

Nauhoitetun tutkimusaineiston litteroi tutkija itse, mikd Hirsjirven ja Hurmeen mukaan lisdd
tutkimuksen luotettavuutta. Jos joku muu kuin tutkija itse litteroi aineiston, on vaarana, ettd

litteroinnista jdd puuttumaa jotakin olennaista. (Hirsjarvi & Hurme 2011.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa korostuu tutkijan rooli, mikd tarkoittaa sitd, ettd tutkijaa ei voida
ndhdd tdysin erillidn oman tutkimuksensa tuloksista (Hirsjarvi ym. 2010). Tutkija voidaan ndhdi
keskeisend tutkimusvélineend omalle tutkimukselleen, ja esimerkiksi haastatteluissa tutkija
aktiivisesti osallistuu aineiston tuottamisen yhdessé haastateltavan kanssa. Kvalitatiivinen tutkimus
haastaa tutkijaa arvioimaan tekemiéén ratkaisuja koko tutkimusprosessin ajan. Tama tarkoittaa myds
tutkimuksen luotettavuuden sekd analyysin kattavuuden arviointia. (Eskola & Suoranta 2014.) Téssa
tutkimuksessa tutkija on pyrkinyt esittimdidn oman roolinsa mahdollisimman ldpindkyvésti
tarkoittaen tutkimuksen tekemiseen liittyvien valintojen ja vaiheiden avointa seka tarkkaa kuvausta.

Tédmin tutkimuksen aineiston analyysi sekd tehdyt tulkinnat nojaavat tdysin tutkijan omaan
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tulkintaan, mikd seikka on tdrkedd ottaa huomioon, kun arvioidaan titd tutkimusta koskevia
rajoituksia sekd luotettavuutta. Vaikka tutkimuksen vaiheita sekéd tehtyjd valintoja on pyritty
kuvaamaan mahdollisimman perustellusti sekd lapindkyvasti, tulisi tdmén tutkimuksen tuloksiin

kuitenkin suhtautua kriittisesti.

Aineiston analyysid ohjasi Meyerin ja Allenin (1991) sitoutumisen kolmen komponentin malli. Toisia

teoreettisia malleja kayttdmalla olisi voitu saada toisenlaisia tuloksia.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassd luvussa esitellddn tutkimusaineiston analyysin tulokset. Eliitti-informanttien kokemukset sekd
vastaukset teemahaastattelukysymyksiin ovat tutkimuksen empiirinen tulos. Tutkimustuloksia
tarkastellaan kolmen tutkimuskysymyksen mukaisesti jdsennettynd. Viimeiseksi luvussa
tarkastellaan tutkimustuloksia Meyerin ja Allenin (1990) sitoutumisen kolmen komponentin teorian

kautta.

Tutkimustulosten esittely aloitetaan niistd tekijoistd, jotka haastateltavat kokivat merkityksellisiksi
suhteessa organisaatioon sitoutumiseen. Samalla vastataan ensimmaéiseen tutkimuskysymykseen:
Millaisista tekijoistd ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan lehtorin organisaatioon
sitoutuminen koostuu? Tuloksien toisessa yldteemassa kisitelldén tulevaisuuden mahdollisten
tekijoiden merkitystd organisaation sitoutumiseen ja vastaan silld toiseen tutkimuskysymykseen:
Mitkéd tekijat tulevaisuudessa saattavat vahvistaa tai heikentdd Ilehtoreiden sitoutuneisuutta?
Kolmannessa yliateemassa késiteldin asiantuntijaorganisaation johtamistapojen vaikutusta
organisaatioon sitoutumiseen.  Tdssd vastaan kolmenteen tutkimuskysymykseen: Millaisen
johtamisen lehtorit ndkevét vaikuttavan organisaatioon sitoutumiseen joko sitd vahvistavaksi tai
heikentdvdksi? Luvun viimeisessd kappaleessa tuloksia tarkastellaan Meyerin ja Allenin (1990)

sitoutumisen kolmen komponentin (affektiivinen, normatiivinen seké laskelmoiva) mallin kautta.

4.1. Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat tekijit

Haastattelut aloitettiin pyytdmalld haastateltavia kertomaan niistd tekijoistd, jotka he kokivat
merkityksellisiksi oman organisaatioon sitoutumisensa kannalta. Tdmén jidlkeen haastateltavilta
kysyttiin omien arvojen ja organisaation arvojen kohtaamisesta ja timin vaikutuksesta sitoutumiseen.
Haastattelut etenivét kysymyksiin osaamisen kehittimiseen kannustamisesta, tyon ja vapaa-ajan
suhteesta, tyon sisédllostd ja sithen vaikuttamismahdollisuuksista sekd koetusta tydilmapiirista.
Tutkimusaineistosta nousivat organisaatioon tirkeimpind sitoutumiseen positiivisesti vaikuttavina
tekijoind motivoivat ja monipuoliset tyotehtdvit, tydymparistd sekd tyon ja vapaa-ajan suhde. Namé
olivat tekijoitd, jotka haastatteluissa nousivat mainintoina lukuméadréisesti useammin esiin. Nama
olivat my0s tekijoitd, joista kertomalla useimmat haastateltavat aloittivat niiden tekijéiden
kuvaamisen, joiden he kokivat vaikuttavan organisaatioon sitoutumiseensa. Kaikki haastateltavat

aloittivat kuvailemaan sitoutumistaan sitd vahvistavien tekijoiden kautta. Tutkimusaineistosta
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nousivat sitoutumista vahvistavaksi tekijoiksi myds osaamisen kehittdminen, palkka, ikd seka

tydtilanne. Sitoutumista vihentavéni tekijdnd nousi esiin tyon tekemiseen saatavat tydaikaresurssit.

Motivoivat sekd monipuoliset tyétehtdvdt

Haastateltavat nékivét tyon haasteellisuuden tirkednd sitoutumista lisddvéand tekijénd, joka myds
lisdsi koettua tyon imua vaikuttaen ndin myos tyohyvinvointiin. Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd
tyotehtdvien pitdd olla haasteellisia, jotta ne koettiin motivoivaksi. Haastateltavilla on pitkd
tyokokemus omassa organisaatiossaan. Haastateltavat kokivat, ettd perustason opettaminen itsessdan
el riitd motivaattoriksi vaan tdméin rinnalle kaivattiin tehtdvié, joissa on uutta haasteellisuutta, kuten
hanketyo6td. Haastatellut kuitenkin kokivat, ettd oman erityissubstanssin opettaminen on ensisijainen

asia, jota halutaan tehdd, joka kannattelee ja on selked sitoutumista lisdédva tekija.

Koko ajan on jotain muuta, koko ajan on muutosta mutta koko ajan on jokin palikka

mikd on tuttu ja turvallinen .. kun on monenlaista se innostaa (H7)

Taméa kokemus tukee Steersin (1977) ndkemysta siitd, ettd tyon haastavuus seki ja saatu palaute
vaikuttivat positiivisesti tyontekijdn sitoutumiseen. Haastateltavat myds kokivat, ettd tyon pitda
sisdltdd osa-alueita, joissa on mahdollisuus kehittyd ja viedd eteenpdin omaa osaamista. Opettamisen
yhdistdminen néihin muihin tehtdviin koettiin merkitykselliseksi, kuten oheiset haastattelusitaatit

kuvaavat.

[- -] tyontekoon rutinoitunut ja sitd kautta tullu mielekkddmmdksi tehdd koska ndikee
sitd ddneen monesta eri ndkokulmasta ja osaa kehittdd omaa toimintaansa ihan eri

tavalla kuin silloin kun olin nuori ja kokematon opettaja (H1)

Hanketyé on tullut sellaiseksi mihin on viime vuosina tullut rohkeutta ldhted mukaan..
ymmdrrystd siitd ettd oma osaaminen sielldkin on riittdvdd ja sitd kautta se

monipuolistaa nykyistd tyonkuvaa valtavasti (HS)

Meyerin ja Allenin (1991) mukaan tyoperdiset kokemukset voidaan jakaa kahteen ryhmaéén.
Ensimméinen ryhmd liittyy niihin kokemuksiin, jotka vastaavat tyontekijdn tarpeeseen kokea
miellyttidvid tunteita sekd fyysisesti ettd psyykkisesti organisaatiossaan. Tdhan kategoriaan kuuluvia

tekijoitd ovat esimerkiksi koettu tasapuolisuus palkkauksessa ja palkkioiden jaossa, esimiehen
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osoittama kiinnostus sekd organisaation tuki ja koettu luotettavuus. Toinen ryhma liittyy niihin
Naitd tekijoitd ovat tunne autonomiasta, tyotehtidvien haasteellisuus, laajuus sekd monipuolisuus,

mahdollisuus kehittymiseen, mahdollisuus vaikuttaa tyontekijén tirkeys organisaatiolle.

Mahdollisuus opettaa omaa erityissubstanssia koettiin sitoutumista lisddviaksi tekijéksi. Tédhan liittyi
myos yhteiskunnallinen ndkokulma: haastateltavat kokivat tirkedksi sen, minkélaisia ammattilaisia
heiddn kasistddn kasvaa tyoeldméddn. Tédmin lisdksi haastateltavat toivat esiin sen, ettd oma
alkuperdinen terveys -tai sosiaalialan ammatti koettiin merkitykselliseksi. Kokemus oli, ettd oman
erikoisalan, kuten sairaanhoitajan, tyotehtdvistd ei ollut luovuttu koska niitd ei haluttaisi tehda.

Haastateltavat kuvaisivat kokemuksiaan oheisilla haastattelusitaateilla.

Oma substanssi on ykkénen, aika vahva.. se on kannattanut koko ajan (H7)

[- -] saan tyoskennelld pddsddntoisesti tdysin sen oman osaamisen ympdrilld..ettd
kaikki tyotehtdvdt liittyvdit minun omaan osaamiseen ja saan sitd tavallaan hyodyntdd

nyt kun on jo tyokokemusta sen verran enemmdn (H1)

M koen ettd tilld tyélld on merkitystd.. on merkityksellistd ettd koulutamme

tyoeldmdin sellaisia tyotekijoitd jotka vastaavat omia arvoja (H3)

[- -Jkun en md ldhtenyt hoitotyostd siksi ettd md olisin kylldstynyt sithen..Md tykkddin
olla opettaja, mun mielestd se on haasteellista ja monipuolista ja siind kehittyy itse

koko ajan..ja sen takia mulla on sellainen tunne ettd md en niin kuin jamdhdd

paikalleni (H6)

Kiviston mukaan (2009) korkeakoulujen akateemiset tehtivit, niihin liittyvd opetus seké tutkimus
ovat usein huonosti ohjelmoitavissa. Opetus- ja tutkimustehtdvdt ammattikorkeakouluissa ovat
asiantuntijatehtivid, jotka ovat jossain méérin henkildityneitd. Alhaisen ohjelmoitavuuden tehtivat
siséltdvat epdsymmetriaa ja on vaikeasti arvioitavissa miten paljon korkeat opetuskustannukset

hyodyttavit opiskelijan oppimista ja kuinka paljon laatuun panostetaan. (Kivistd 2009.)
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Tyoympdristo

Meyerin ja Allenin (1997) mukaan henkilon sitoutumisen kannalta on tarkedd, ettd tyontekija tuntee
itsensd tdrkedksi osaksi organisaatiota. Haastateltavat kokivat tydilmapiirin sekd tyOtoverit
sitoutumisen kannalta hyvin merkitykselliseksi. Haastatteluissa tydilmapiiri seka tyotoverit nousivat
sitoutumista lisdévaksi tekijaksi jo ensimmadisen kysymyksen kohdalla, kun haastateltavaa pyydettiin
kertomaan niisté tekijOistd, joista hinen organisaatioon sitoutumisensa koostui. TyGtoverien antama
palaute ja tuki nousivat esiin usean haastateltavan kohdalla. Tyo6ilmapiirid pohdittiin katsoen
taaksepdin: ilmapiiri on vaihdellut tyovuosien varrella erilaisista organisaatioon tai henkilokemiaan
liittyvien tekijojen takia. Haastateltavat toivat erityisesti esiin l&himpien tydtovereiden ja omien
pienempien tiimien merkityksen oman tyon kannalta. Kollegoiden ammattitaitoa arvostettiin ja
koettiin, ettd kollegoiden kanssa pystyi keskustelemaan tyohon liittyvistd asioista. Haastateltavat

kuvasivat ty6ilmapiirid seké tyotovereiden merkitystd oheisin sitaatein.

[- -] on ollut kausia jolloin tyo ilmapiiri on kiredmpi mutta md nddn ettd meilld on
henkilékunnan kesken hyvd ilmapiiri joka tukee tyossd jaksamista..kaiken kaikkiaan
sellainen missd on hyvd tehdd téitd (H6)

Meilld on hirvedn hyvd tiimi, arvostetaan toisten tekemistd ja luotetaan.. on mulle
tdrked yhteiso (H7)

[- -] ndd suhteet sielld on mydés tdrkeitd.. on ihmisid joiden kanssa haluaa tehdd toitd.
(HI)

Tyon ja vapaa-ajan suhde

Tyon itsendisyys ja itsensd johtaminen nousivat vahvasti esiin haastatteluissa. Nama tekijét
kuuluvat affektiiviseen sitoutumiseen koskien tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia (Meyer
& Allen, 1991). Tyon itsendisyys liitettiin tyontekijan asiantuntijuuden arvostamiseen
organisaatiossa. TyOn itsendisyys koettiin organisaatioon sitoutumista lisddvéksi tekijaksi. Jotkut

haastateltavat toisaalta pohtivat, ettd itsendisyyden liséksi l&hiesimiehen ldsnédoloa kaivattiin.

Haastateltavat poikkeuksetta kokivat, ettd pystyivét erottamaan tyd- ja vapaa-ajan. Jokainen
haastateltava toi esiin omia keinojaan irtautua tyostd. Tama koettiin myos itsensé johtamisen taidoksi,
jonka merkitys on tydvuosien myo6td kasvanut. Toisaalta jotkut haastateltavat pohtivat tyon imun
kokemisen kautta sitd, ettd eivit kokeneet tarvetta selkeélle tyon ja vapaa-ajan erottamiselle koska
tyon mielekkyys ohitti tyon kuormittavuuden. Kaikki haastateltavat olivat saman tydajan eli

vuosity0ajan piirissd, ja kaikkia koski sama vapaajaksojen osuus. Vuositydajan koettiin tukevan
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organisaatioon sitoutumista. Se mahdollisti haastateltaville, joilla oli nuorempia lapsia tai
lapsenlapsia, tyOpdivin muokkaamisen lasten tarpeita palvelevaksi, kuten lasten viemisid
harrastuksiin. Tydaikamuoto myo0s sallii tydpdivin rytmittdmisen itselleen sopivaksi. Haastateltavat

kuvasivat tyon ja vapaa-ajan suhdetta oheisin haastattelusitaatein.

[- -Jikuisuuskysymys.. nyt kun lapset on lentinyt maailmalle kyllihdn se vihdn venyy..

mutta teen myos omasta halusta, se on oma intohimo omaan substanssiin (H7)

Tdmd ty6é on sellaista, ettd pystyt viikolla, arkena hoitamaan asioita. Ndmd ovat
valintoja. Koen ettd meilld on hyvd vapaajaksot, pystyy irtautumaan. Aina voisi

paremmin rajata itseddn. Itsensd rajaaminen, ja siind kehittyminen on tdssd aina se

haaste.(HS)

Joskus on tilanteita, ettd aikataulujen nikokulmasta pakko tehdd viikonloppuna téitd.
En koe tdtd pelkdstddn huonona. Tdmd tyé on sellaista, ettd pystyt viikolla, arkena

hoitamaan asioita. Ndmd ovat valintoja. (HI)

Osaamisen kehittiminen

Meyer ja Allen (1996) nostavat yhdeksi affektiivisen sitoutumisen tekijaksi tyontekijan péatevyyden
sekd osaamisen kehittdmisen mahdollistamisen. Haasteltavilta kysyttiin teemahaastattelussa
kokemuksia siitd, miten organisaatio kannustaa kouluttautumiseen sekd oman osaamisen

kehittimiseen ja miten timén néhtiin vaikuttavan organisaatioon sitoutumiseen.

Haastateltavat arvioivat, ettd kouluttautumiseen panostetaan, joskaan ei samalla tavalla kuin ehka
aikaisempina vuosina. Organisaatiot itse jdrjestdvit paljon koulutusta, joka tukee tyontekijoiden
tyonteon eri alueita. Oman erityissubstanssin kohdalla monet haastateltavat kokivat, ettd joutuvat
tekemiin valintoja. Ndma valinnat liittyivét sithen, ettd organisaatio on osoittanut tietyn rahasumman
kouluttautumiseen jokaiselle vuodelle. Ulkopuolinen substanssikoulutus koettiin kalliiksi, ja
organisaation rahallinen tuki mahdollisti hyvin vdhédn tdménkaltaista koulutusta. Kouluttautumisen
ndhtiin olevan yhteydessd my0ds omaan tahtotilaan tuottaa laadukasta opetusta ja pitdd oma
asiantuntijuus ajan tasalla. Useat haastateltavat totesivat substanssikoulutuksen olevan myds osittain
omachtoista, omalla ajalla tapahtuvaa asiantuntijuuden ylldpitdmistd. Haastateltavat kuvasivat

kouluttautumista ja itsensé kehittdmisti oheisin haastattelusitaatein.
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[- -[ndiden vuosien varrella kun olen ollut, tdtdihdn resurssia on vihennetty, milld
resurssilla kouluttaa. Raha on hyvin pieni vuodessa, pystyy kdymdcdn yhdessd

kotimaassa jdrjestettivdssd koulutuksessa (H1)

On vihdn oman jaksamisen ja viitsimisen vaarassa, vaikka olisi tarkedd meiddn
alallamme ettd olisi osoitettu tyoaika kouluttautumiseen. Myos miettii mikd lasketaan
kouluttautumiseen, sekin on sellainen juttu, ettd onko se sitten vain se maksullinen

koulutus. On paljon sisdistd koulutusta johon siihenkddn ei riitd aika (HS)
[- -] omalla ajallaan joutuu pdivittdmdcdn, aika paljon omalla ajalla (H2)

Kannustetaan kylld, esimiehet osaavat hakea mahdollisuuksia ja tukevat kylld..vois

toki olla enemmdinkin mutta kannustetaan kylld (H7)

Palkka

Haastatteluissa kolme haastateltavaa nostivat esiin palkkauksen sitoutumista vahvistavana tekijana.
Haastateltavat toivat esiin, kuinka heidén alkuperdiseen ammattiinsa verrattuna nykyisen tehtévin
palkkaus mahdollisti esimerkiksi toimeentulon yhden vanhemman perheissd. Tamé ndkemys palkan
ja palkkauksen merkityksestd tukee aikaisempia laskelmoivan sitoutumisen teorioita, missd tyossd
pysyminen voi perustua ty0sta saatavaan palkkioon (Meyer & Allen, 1997). Koska palkka tai palkkiot
eivdt nousseet esiin kuin kolmen haastateltavan kohdalla ja tdlloinkin sen kontekstina oli
henkilokohtaisen eldmén tilanne, ei voida katsoa, ettd palkalla tai palkkiolla oli erityisen suurta
merkitystd organisaatioon sitoutumiselle.

Haasteltavat kuvasivat palkkaa tai palkkioita oheisin haastattelusitaatein.

[- -]pakko miettid ettd koska olen lasten kanssa yksin ei se ndilld elinkustannuksilla olisi

mahdollista mennd takaisin sinne perustehtdvddn.. tdid on vaan kylmd realitetti.. (HS)

Kylldhdn tdd palkka on hyvd. Jos miettii mitd téitd saisin sosiaalialan kentdlld niin

enhdn md mistddn saisi talld idlld tdllaista palkkaa (H2)

Ika
Meyerin ja Allenin mukaan laskelmoiva sitoutuminen tuo vélineellisen suhteen tyontekijén ja

organisaation viélille. Tyontekija voi pysyd organisaatiossa koska se on hénen uransa ja
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elaméntilanteensa kannalta jarkevaa. (Viitala, 2013.) Haastatteluissa tdimé nousi esiin haastateltavan
ikdédn liittyvdna seikkana. Haastateltavat nostivat esiin sen, ettd jdljelld olevaa tyduraa ajatellen ei
organisaatiosta luopuminen ollut kannattavaa. Ikdin liittyvid tekijoitd haastateltavat nostivat esiin

oheisilla haastattelusitaateilla.

Tdssd on tietyt realiteetit, ei tdssd idssd saisi tdmdn tasoista tyotd (H2)
Kylld jossain vaiheessa on ollut mielessd muita urahaaveita mutta ei nyt endd tdssd

idssd.. Kylld tissd ollaan loppuun saakka (H3)

Meyer ja Allen mukaan henkil6kohtaisilla taipumuksilla on selvempi yhteys sitoutumiseen kuin
aikaisempien tutkimusten nimedmat henkilokohtaiset ominaisuudet kuten ik&, sukupuoli ja koulutus.
Meyer ja Allen nimedvét ndiksi taipumuksiksi ovat halu menestyd, tyon itsendisyys sekd
henkilokohtainen tydetiikka. Meyerin ja Allenin mukaan ndmé henkilokohtaiset taipumukset

korreloivat sitoutumisen kanssa kohtuullisella tasolla.

Tyotilanne

Haastatteluissa nousi usean haastateltavan kohdalla esiin ty6tilanne ammattikorkeakoulukentilld seka
yhteiskunnassa. Sosiaali- ja terveysalan lehtoreilla koetaan olevan avoimia tydtilaisuuksia huonosti
ammattikorkeakentélld. Toisaalta timi tuotti pohdintaa siitd, mitd tyotd voisi tehdd sosiaali- ja
terveysalan kentélld ammattikorkeakouluorganisaation ulkopuolella. Ainoastaan yksi haastateltava
kertoi harkitsevansa siirtymistd oman erikoisalan tyotehtdviin ammattikorkeakouluorganisaation
ulkopuolelle. Tydétilanteeseen liittyvid sitoutumisen tekijoitd haastateltavat kuvasivat oheisin

haastattelusitaatein.

Kyllihdn me ollaan aika kukkarossa tddlld jos miettii tyétd mitd kentdlld tehdddn (H2)
Jos miettii tyétilannetta niin eihdn nditd paikkoja ole silla lailla avoinna, ettd

kannattaisi ldhted vaihtorumbaan (HS)

Kylld md mietin ettd minkdlaiseen tyéhon ja minkdlaisella palkalla sitd ldhtisi..en kylld

tiedd (HS)

On néihnyt taas sitd sosiaalityon kenttdd, sielld on on mahdollisuuksia mitd voisi harkita

se on tullut entistd kiinnostavammaksi (H6)
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Resurssit

Motivoivia ja monipuolisia tydtehtdvid kuvatessaan haastateltavat nostivat esiin tydaikaresurssin
mikd heille annetaan kunkin tydtehtdvin tekemiseen. Nikokulma resursseihin oli kriittinen.
Vihdisten tyOaikaresurssien katsottiin olevan suoraan sekd opetuksen ettd muun tyon laatuun
vaikuttava tekija. Kaikki haastateltavat totesivat tekevdnsd enemmin tyotunteja kuin mitd tyon
tekemiseen on annettu tydaikaa eli resurssia. Tdmén katsottiin my0s johtuvan siitd, ettd samaan
tyOaikaresurssiin laskettiin esimerkiksi opintojakson ldhiopetuksen jarjestiminen mutta myds kaikki
opintojaksoon liittyva hallinnollinen tyd. Hallinnollisen tyon méaré koettiin kasvaneen viime vuosina
ja vievat tilld hetkelld liikaa aikaa itse opetustyoltd. Resursseihin liittyvid sitoutumisen tekijoita

haastateltavat kuvaisivat oheisin haastattelusitaatein.

Pitdisi varmaan olla tarkempi ja huolehtia myds siitd ettd se tehtdisiin niiden tuntien
rajoissa ainakin ndin suurinpiirtein.. ehkd se kertoo myos tyon imusta kertoo toki myés

tyomddrdastdkin (H3)

[- -Jei arvot vaan resurssit mitkd tokkii.. en md tunteja laske, kylli ne varmaan yli

menee.. oma valinta, jokainen vastaa siitd miten tekee (H7)

[- -/pitdd tehdd resurssien mukaan ja mun on kauheen hankala vdihentdd
vaatimustasoja sen takia ettd resurssit vihenee.. se on falskia puhetta hallinnolta ettd

suunnitellaan vaan eri tavalla niin taso ei laske(H6)

4.2 Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat tekijit tulevaisuudessa

Haastatteluteemassa haluttiin selvittdd haastateltavien ndkemyksid, mitkd tekijdt voisivat
tulevaisuudessa lisitd tai vdahentdd heiddn sitoutumistaan omaan organisaatioonsa. Teemassa myds
selvitettiin niitd tekijoitd, joihin haastateltavat haluaisivat tulevaisuudessa vaikuttaa koskien omaa
tyoskentelyéddn organisaatiossa. Viimeiseksi teemassa haastateltavilta kysyttiin nidkevétko he itsensé
organisaation palveluksessa viiden vuoden kuluttua. Téssd teemassa alakategorioiksi nousivat
tyoeldmin muutosvaatimukset, pedagogiikka, vaikutusmahdollisuudet sekd organisaatioldhtdiset

tekijt.
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Haastatteluteema nosti esiin pohdintaa tydeldmdn muutoksista sekd niiden vaikutuksista
ammattikorkeakoulujen toimintaan sekd esimerkiksi tarvittaviin opetussisdltoihin ja pedagogiikkaan.
Kukaan haastateltava ei nostanut esiin ndiden muutosten sitoutumista vahentdvaid vaikutusta, nditi
teemoja ldhestyttiin sitouttamista vahvistavina tekijoind. Sitoutumisen astetta mahdollisesti
vihentédviksi tekijdksi nousi organisaatioperustaiset tekijit kuten mahdolliset organisaatiomuutokset

tai pettyminen organisaation strategian operationalisointiin.

Tyoeldmdn muutosvaatimukset

Sosiaali- ja terveysalalla ammattikorkeakouluissa koulutetaan ammattilaisia tydeldmién.
Tyo6eldméssa tapahtuvat muutokset vaikuttavat suoraan koulutukseen esimerkiksi opetuksen siséltdja
muokaten. Namé muutokset ovat vélttiméattomii, jotta valmistuvat ammattilaiset omaisivat sellaiset
tiedot sekd taidot, mitd heiltd tyOeldmédssd vaaditaan. Haastatteluissa tdtd korostettiin myds
laadukkaan opetuksen kautta: laadukkaan opetuksen katsottiin olevan paitsi vaikuttavaa, myos

ajantasaista. Haastateltavat kuvasivat koettuja muutosvaatimuksia oheisin haastattelusitaatein.

Mitd kentdlld tapahtuu, niin kyllihdn se meilld tuntuu.. Tydeldmdn muutokset nékyvdt

meilld reippaastikin. Olisi huolestuttavaa jos ei nékyisi.(H2)

Raha ei ohjaisi, laatu olisi se eikd raha..pystyisin miettimddn omaa tyotdni opiskelijan

ndkokulmasta (H6)

Ei voi tietdd mitd tulevaisuus tuo, tarvitaan uudenlaisia osaajia kentille.. AMK -

reformin jdlkeen ajatukset muuttuneet (H4)

Myos ammattikorkeakouluissa tehtdvin hanketyon mairit ovat kasvussa. Tamin koettiin johtaneen
sithen, ettd on vaikea hahmottaa mitd kaikkia hankkeita tai kehittimisprojekteja on menossa
ammattikorkeakoulukentdlld. Kokemus oli, ettd péillekkdistd tyotd tehdddn paljon. Hanketyotd

haastateltavat kuvasivat oheisin haastattelusitaatein.

Kun ldhdetddn keskustelemaan eri ammattikorkeakoulujen toimijoiden kanssa niin

tulee ilmi ettd aivan samoja kehittimishankkeita hdmmennetddn monessa paikassa

(HS)
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Kenelldkddn ei ole oikein konkreettista kdsitystd siitd mitd kaikkia hankkeita missdkin

on menossa..aivan hirveetd resurssien tuhlausta (H6)

Vaikutusmahdollisuudet

Haastateltavat toivat esiin hyvin konkreettisia asioita mihin he haluaisivat tulevaisuudessa vaikuttaa
koskien omaa tyoskentelydén organisaatiossa. Nama asiat liittyivét tyon sisdltoon: omiin tydtehtéviin
toivottaisiin enemmin hankety6td, Kkirjoittamistyotd, tyOeldméjaksoja sekd kehittdmistyota.
Tyonjaolle toivottiin my0s selkeyttd sekd oikeudenmukaisuutta. Haastateltavat kuvasivat asiaa

seuraavin haastattelusitaatein.

Kuunneltaisiin  henkilostod ennen kuin tehdddn muutoksia. Joka vuosi tehdddn
henkilostokysely mutta en kylld tiedd miten sen tulokset oikeasti vaikuttaa meiddn

tyontekoon. (H8)

[- -] esimerkiksi ndmd kirjotuskokemukset ovat valtavan voimaannuttavia (H6)
Tyojaot olisivat selkeimpid ja tyénjaossa olisi jatkuvuutta.. tdd kertakeikkailu on

huolestuttavaa ja vihdn loukkaavaakin (H2)

Pedagogiikka
Pedagogiikan osalta toivotiin organisaation tukea laadukkaan verkkopedagogiikan luomiseen ja
haltuunottoon. Verkkopedagogiikassa néhtiin hyvin paljon potentiaalia. Haastateltavat pohtivat

verkkopedagogiikkaa seuraavin haastattelusitaatein.

Voisin ndhdd toivoa herdttivind mahdollisuutena mitd digitalisaatio on meille.

Sellaisen aidon hyédyntimisen ja verkkopedagogiikan. ( H6)
Laadukkasta verkko-pedagogiikkaa, sitd toivon. (H3)
Yksi haastateltava nosti esiin ammatillisuutta kuvaavan ndkékulman oman tydnsd laadusta.

Haastateltava totesi, ettd jos oma osaamiskompetenssi ei endi syystd tai toisesta riittdisi laadukkaan

opetuksen toteuttamiseen, olisi se hinelle merkki siitd, ettd luopuisi organisaatiossa tydskentelysta.



58

Organisaatioldhtoiset tekijdt

Haastateltavat haluaisivat myos vaikuttaa organisaatiotasolla. Avoimen vuoropuhelun kautta
haluttaisiin vaikuttaa siithen, mitd muutoksia organisaatiossa tehddén ja miten strategiset tavoitteet
tulevat konkreettisiksi ja tyOskentelyd ohjaaviksi. Haastateltavat kuvasivat organisaatiotasolla

vaikuttamista oheisin haastattelusitaatein.

[- -] jos tdd strategia osoittautuisi ihan kuplaksi, se kylld vaikuttaisi (H3)

[- -] kaikki tulevaisuusteemaan liittyvd tyoskentely niin vililld on sellainen tunne ettd
ei ole ikind itse ndhnyt sitd lopputulosta. Jos saisi vaikuttaa, olisi oikeasti avointa,
vuoropuhelussa tapahtuvaa. Pystyisi vaikuttamaan, jos on tulossa sellaista, joka

oikeasti vaikuttaa ihmisten eldmdcdn (HI)

[- -] miten rakenteet tuottavat tyontekoa. Tdlld hetkelld tuntuu ettd rakenteet haittaavat

tyontekoa. (H2)

Viimeisend teeman kysymyksend haastateltavilta kysyttiin ndkevatkd he itsenséd tyoskentelemissé
samassa ammattikorkeakouluorganisaatiossa viiden vuoden kuluttua. Yksi haastateltava toi esiin
mahdollisuuden ldhted toisiin tydtehtdviin. Kaikki muut haastateltavat nédkivét itsensd oman
organisaation palveluksessa viiden vuoden kuluttua. Oheinen haastattelusitaatti kuvaa tata

kokemusta.

Viisi vuotta? Kylld nden. Tyollisyystilanne on sen verran huono tdlld hetkelld. Olisi
paljon tarjolla mielenkiintoisia téitd jota omalla tutkinnolla voisi tehdd, mutta tdssd
lehtorin tyossd on paljon sellaisia etuja, kuten vuosityoaika, jotka hyvin paljon

kompensoivat sellaisia asioita jotka tuntuvat raskaalta, tai ei niin positiiviselta (HI)

4.3 Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat johtamistekijit

Eri johtamistavat sekd ldhiesimiestydskentely katsotaan Meyerin ja Allenin kolmen komponentin
sitoutumisen teoriassa kuuluvan affektiivisen sitoutumisen kategoriaan. Affektiivisella sitoutumisella
on mahdollisuus kehittyd, kun tyontekija tuntee olonsa miellyttidviksi tyotehtivien ddrelld ollessaan.
Té&hin vaikuttavat muuan muassa positiivinen esimiessuhde, oikeudenmukainen kohtelu seki palaute.

(Allen & Meyer 1996.)
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Johtamiseen liittyvdssd haastatteluteemassa selvitettiin  organisaation johtamisen vaikutusta
haastateltavien organisaatioon sitoutumiseen. Haastatteluissa johtamiseen liittyvit teemat olivat
organisaation johtamisrakenne, ldhiesimiestydskentely sekd miten yksilo haluaa itseéén johdettavan.
Teemoista alakategorioiksi muodostuivat arvot ja strategia, johtamistavat, organisaatiomuutokset,

osaamisen hyddyntdminen sekéd ldhiesimiestyoskentely.

Arvot ja strategia

Porter ym. (1974) nékivit, ettd tyontekiji sitoutuu yritykseen paremmin, jos hdn uskoo organisaation
tavoitteisiin sekd arvoihin. Yrityksen johtamisrakenteesta haastateltavilla oli paljon mielipiteita.
Arvoperustan vaikutus organisaatioon sitoutumisen tekijdnd ei noussut haastatteluissa erityisen
merkitykselliseksi sitoutumisen kontekstissa. Organisaatioiden arvot ja strategia ndhtiin olemassa
olevaksi tekijéksi, johon sisdllollisesti yhdytddn mutta arvojen tai strategian ei suoraan nihty
vaikuttavan organisaatioon sitoutumiseen. Arvojen todettiin kuitenkin olevan tekijoitd, jotka eivét
myoOskdidn vaikuttaneet negatiivisesti omaan tyOskentelyyn. Arvojen katsottiin  olevan
yldkategorisesti ohjaavia suuntaviivoja, mutta niiden vilitdn vaikutus jokapdiviisen tyon tekemiseen
oli ohutta. Kuitenkin haastateltavat toivat my0s esiin, ettd pystyvét allekirjoittamaan organisaation
aukikirjoitetut arvot. Arvoteeman kohdalla noussut keskustelu organisaation strategiasta osoitti, ettd
ndma kaksi mielletddn kulkevan yhdessd. Arvoista keskustellessa organisaation arvoja tarkeimmaéksi
nousi esiin oman koulutusalan arvoperusta seki se, minkélaisilla arvoilla varustettuja ammattilaisia
tyoeldmddn ammattikorkeakouluista saatetaan. Haasteltavat kuvasivat arvoihin ja strategiaan liittyvia

seikkoja oheisin haastattelusitaatein.

[- -] Ylipddnsd ne arvot joita sielld on, olen aika sinut niiden kanssa ja ovat samoja
kuin mitd mind ajattelen (HS)

Ei ole missdidn nimessd se syy miksi pysyn tdssd oppilaitoksessa téissd edelleen, en
koe silldlailla.. minulle enemmdn merkitsee ettd tyé on vakituinen, tyo on sisdlloltddn

mielekdstd. (HI)

Stategiatyo ja arvot olleet linjassa, sithen pddssyt vaikuttamaan..ilolla seison niiden

takana (H7)

M ndidin ettd me koulutetaan pehmeiden alojen ammattilaisia..se ndikyy varmasti

myés meiddn arvoissa. Ndkyyko se meiddn arjessa..sitd voi tarkastella kriittisesti (H2)
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Organisaatiorakenteella ei Meyerin ja Allenin (1997) ole suurta merkitystd henkilon sitoutumisen
kannalta. Sen sijaan Meyer ja Allen korostavat merkityksellisyyttd tyontekijin henkilokohtaisella
vuorovaikutussuhteiden  kokemuksella  organisaation  kanssa.  Haastateltavat  pohtivat

organisaatiorakennetta oheisin haastattelusitaatein.

Mietin johtamisrakennetta lehtorin nikokulmasta. Onhan se tietty portaittainen mutta
henkilokohtaisesti nddn ettd se ei ole ollut liian monimutkainen missd ei pystyisi

toimimaan (H5)

Mun mielestd meilld organisaatiorakenne on sellainen, ettd sd tieddt ihan ndin

rivilehtorinakin millainen se on. Ei siis ole tehty liian moniportaista rakennetta. (HS)

Johtamistavat

Marttilan (2010) mukaan toimintaympiriston muutokset sekd eri intressi — ja viiteryhmien
lisddntyminen ovat vaikuttaneet my0s  yksittdisten opettajien = ammatti-identiteettiin.
Ammattikorkeakoulujen lehtoreiden opettajuus koostuu monista eri kulttuurisista opettajuuksista,
joiden madrittelyvalta ei ole opettajilla itsellidn. Sirpaleinen ammatti-identiteetti vaatii
ammattikorkeakouluilta jatkuvaa seki yksilo- ettd yhteisotason identiteettity6td. Organisaatiot voivat
omalla toiminnallaan joko tukea tai vaikeuttaa tdtd prosessia. (Marttila 2010.) Ammatillisen
identiteetin rakentamisen prosessiin tarvitaan monia eri toiminta —ja kehittdmismalleja seki erityisesti

esimiestyotd (Ahokallio- Leppéld 2016).

Haastateltavat toivat esiin, kuinka he kokivat asiantuntijaorganisaation olevan vaikea johdettava.
Johtajia on koulutettu tehtdvdinsd mutta ndkemykset siitd, miten organisaation johto tehtdvissdin
onnistui, vaihteli. Johtamiselta toivottiin tilan antamista asiantuntijoille toimia. Toisaalta koettiin, ettd
johtamiskulttuurit olivat suhteellisen avoimia ja mahdollisuus kdydd avointa vuoropuhelua oli
olemassa. Johtamistapojen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen oli vilillistd: johto on olemassa ja
johtamista tarvitaan mutta omaan tyontekoon asiantuntijana johtaminen enemménkin asettaa vain

raamituksen. Haasteltavat kuvasivat johtamista oheisin haastattelusitaatein.

Johtoa koulutettu paljon, on hyvid johtajia joilla kompetenssi riittdd, hyvin johtajan

pitdd tehdd itsensd tarpeettomaksi...johdetaan antamalla tilaa. (H4)
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[- -] avoin systeemi, tukee sitoutumisessa miten toimitaan (H7)

Johto on helposti ldhestyttivid, ldsnd ja tavoitettavissa olevaa(H3)

Organisaatiomuutokset

Haastatteluissa nousi esiin kritiikkid liittyen organisaatioiden muuttuneisiin rakenteisiin.
Organisaatioiden rakenteeseen ja siind haastateltavien ty6historian aikana tehtyihin muutoksiin oltiin
osittain pettyneitd ja niihin toivottiin muutoksia. Muutoksissa nihtiin kehdmaiisyyttd: organisaatioissa
toistettiin osittain samoja muutoksia kuin aikaisemmin miké koettiin turhauttavaksi. Toisaalta tietyt
muutokset esimerkiksi tiimeissd ja ldhiesimiestasossa koettiin sekd hyvin negatiivisiksi ettd
positiiviseksi. Organisaatiorakenne yhdistettiin paitsi organisaatioiden rakenteelliseen kehittymiseen,
my0s johtamiseen ja ldhiesimiestyOskentelyyn. Haastateltavat kuvasivat asiaa oheisin

haastattelusitaatein.

Organisaatiomuutokset ja muut rassaavat mutta jos ei uppoa sithen mihin ei voi

vaikuttaa. Jos voisin vaikuttaa niin haluaisin muuttaa organisaatiorakennetta (H7)

Vililli on miettinyt sitd oliko asiat paremmin kun meilld oli erilainen
organisaatiorakenne verrattaessa nykyiseen. Nddn suurimman painoarvon silld, ettd
osaavat johtajat. Ettd on esimiestaidot ja osataan johtaa. Se on se haaste. FEi
organisaatiorakenne.(H1)

[- -] meilld kehitidn jokin ihan uusi aalto niin sitten tulee sellainen.. ettd

vhdeksdnkytluvun puolella tdtd oli mutta tdssd oli ne ja ne huonot puolet..(H6)

Osaamisen hyodyntiminen

Haastatteluissa nousi esiin johtamiseen liittyen organisaatiossa olevan asiantutijaosaamisen
hyddyntdminen sekd tdhdn liittyvd tasapuolisuus. Haastateltavat ndkivédt paitsi oman, myds
tyotovereidensa asiantuntijuuden, jota ei ehkd aina osattu hyodyntdd maksimaalisella tavalla. Taméa
koettiin paitsi turhauttavana, myods tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden kokemuksiin

vaikuttavana.
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Cohen (2007) yhtyy Meyerin ja Allenin nikemykseen siitd, ettd tyonjaollinen oikeudenmukaisuus
liittyy affektiiviseen sitoutumiseen esimiestydskentelyn ja johtamistyylin lisdksi. Tyontekijan oma
henkilokohtainen ndkemys oikeudenmukaisuudesta mairittdd sitd, mitd odotuksia hin asettaa
organisaatiossa kohtaamaansa oikeudenmukaisuuden toteutumista kohtaan. Jos ndmi tydntekijan
odotukset vastaavat todellisuutta, lisdd se tyontekijan sitoutumista organisaatioon. Haastateltavat

kuvasivat osaamisen hyddyntdmisen seka tasapuolisuuden kokemuksia oheisin haastattelusitaatein.

Organisaatio voisi paremmin hyddyntdd sitd osaamista mitd on. Toivon ettd
kuormitusta jaettaisiin kaikille. Kun miettii meiddn lehtoreita niin meilld on valtavasti

sellaista osaamista (H5)

[- -] ettd ndhtdisiin meiddn kaikkien osaamisen eri alueet ja niitd otettaisiin huomioon
vahvemmin kun pdditdtetddn esimerkiksi hanketoistd.. vililld miettii ettd menikohdn nyt

ihan oikein.. (H8)

Ldhiesimiestyoskentely

Hyvd esimies tarvitsee tyontekijoitd kehittddkseen tyotd. Ympériston muutoksiin sopeutuva
organisaatiokulttuuri on tehtdvdsuuntautunut sekd tyon tuloksia arvostava. Taminkaltaiseen
organisaatiokulttuuriin liitetd&n my0s osallistava johtaminen, jaettu johtajuus sekd epdhierarkkinen
organisaatiorakenne. Osaamisen valjastaminen organisaation strategiaa palvelevaksi maérittaa

organisaation onnistumiset ja epdonnistumiset. (Niiranen & Hénninen 2012; Nuutinen ym. 2013.)

Liahiesimiestydskentely nousi haastatteluissa selkedsti aiheeksi, joka tuotti useita ndkdkulmia. Jotkut
haastateltavat pohtivat, ettd eivdt kokeneet tarvetta esimiestydlle, koska kokivat olevansa itse
kyvykkdiitd ratkomaan jokapdiviistd tyontekoa koskevia ongelmia. Toiset taas toivovat vahvempaa

esimiestyotd, 1dhiesimieheltd odotettiin selkeédd johtajuutta. Esimiehen toivottiin osoittavan selkeésti
tyon tekemisen reunaehdot. Jatkuvaa palautetta toivottiin, nyt palautteen anto keskittyi
kehityskeskusteluihin. Lahiesimiestydskentelyn ei katsottu olevan suoraan yhteydessa organisaatioon
sitoutumiseen: 1dhiesimiehid vaihtuu ja oman ldhiesimiehen ei koettu olevan tekijd, joka vahvistaa tai
heikentdd organisaatioon sitoutumista. Haastateltavat kuvasivat ldhiesimiestyOskentelyd oheisin

haastattelusitaatein.
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Tdrkedd ettd ldhiesimies on helposti ldhestyttdvd ja omalla kohdalla niin tdmd toteutuu
hienosti. On vdliton vuorovaikutussuhde... voisi kaivata sellaista palautetta miten voisi
kehittyd..totta kai kiitosta on kiva ottaa mutta sellaista palautetta missd voisi kehittyd

sellaista kaipaisi enemmdn H6

Md haluaisin ettd mulle annetaan raamit sekd aikataulut..haluan selkeyden, olen
sellainen deadlineiden mukaan menijd.. ettd saan tarvittavan tiedon mitd tehdddn,

miten se tehdddn, mitkd on mun valtuudet ja koska se pitdd olla tehtynd (H7)

[- -] ldhiesimestaso tuottaa ongelmaa, ei ole aikaa, ei saa palautetta. Lihiesimiehen

pitdd tietdd miten alainen toimii. (H4)

Esimies kunnioittaisi minua sekd myos itseddn. Sehdn ldhtee siitd. Ettd hdn kuulee ja
nékee. Hinen voi luottaa ja hdn tukee mutta ei holhoa, ei turhaan puutu, ja hdn pysyy

tyoroolissansa . Se on keskeinen téirked seikka. (H2)

4.4 Organisaatiositoutumisen tyypit

Téssd tutkimuksessa kuvattiin organisaation sitoutumista ammattikorkeakoulukentélld Meyerin ja
Allenin (1990) sitoutumisen kolmen komponentin teoreettisen mallin kautta. Keratysta
tutkimusaineistosta pystyttiin tunnistamaan Meyerin ja Allenin mallin (1990) affektiivisen ja
laskelmoivan sitoutumismallin mukaista sitoutumista kuvaavat tyypit. Kolmen komponentin mallin
kolmatta sitoutumisen osatekijd eli normatiivista sitoutumista ei tutkimusaineistosta téysin selkedsti
loytynyt. Meyer ja Allen (1990) kayttivat sitoutumisen tyyppi -ilmaisun sijasta sitoutumisen
osatekijdt -ilmaisua. Ndin he alleviivaavat sité, ettd tyontekija voi olla sitoutunut organisaatioonsa
usealla eri tavalla yhtdaikaisesti ja vaihtelevin voimakkuuksin. Tuloksista nousseet Meyerin ja
Allenin (1990) kolmen komponentin sitoutumisen teorian mukaiset affektiivista normatiivista ja

laskelmoivaa sitoutumista osoittavat tekijéit on esitetty kuviossa 3.
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emotivoivat seki elkd
monipuoliset tydtehtdvat ePalkka

® resurssit eTyétilanne

¢ pedagogiikka

e tyoelaman

muutosvaatimukset
e osaamisen kehittdminen
e vaikutusmahdollisuudet
¢ tyon ja vapaa-ajan suhde
earvot ja strategia
¢ johtamistavat,
eosaamisen hyédyntaminen
eorganisaatiomuutokset
e|dhiesimiestyskentely

Affektiivinen sitoutuminen
Normatiivinen sitouutminen
Laskelmoiva sitouutuminen

Kuvio 3. Sitoutumisen tekijat Meyerin ja Allenin (1990) komponenttien mukaan esitettyna.

Affektiivinen sitoutuminen

Tutkimustuloksissa painotus oli selkeésti affektiivisten sitoutumisen komponenteissa. Aikaisempien
tutkimusten tulosten mukaan affektiivinen sitoutuminen ennustaa selkedmmin tyontekijoiden
vihdistd vaihtuvuutta. Affektiivisesti sitoutunut tyontekija jatkaa organisaatiossa, koska hédn haluaa
tehdd niin. (Meyer & Allen 1996.) Mitd affektiivisesti sitoutuneempi tyOntekijd on, sitd
todenndkoisempdd siis on, ettd hdn jatkaa tyOpaikassaan tyOskentelyd. Myds tdmédn tutkimuksen
tulokset vahvistavat kasitystd siitd, ettd affektiivinen sitoutuminen on sitoutumisen osa-alueista

vahvimmin yhteydessé organisaatioon sitoutumiseen.

Meyerin ja Allenin (1990) kolmen komponentin sitoutumisen mallin mukaan affektiivinen
sitoutuminen liittyy yksilon myonteisiin kokemuksiin tydssd. Téssd tutkimuksessa affektiivisen
sitoutumisen tekijoiksi nousivat tyotehtdviin liittyvit tekijat (motivoivat sekd monipuoliset
tyotehtavit, resurssit, pedagogiikka, tydelimdn muutosvaatimukset, osaamisen kehittdminen seké
vaikutusmahdollisuudet) tyon ja vapaa-ajan suhde sekd organisaatioon liittyvit tekijat (arvot ja
strategia, johtamistavat, osaamisen hyddyntdminen, organisaatiomuutokset sekd
lahiesimiestyoskentely). Meyer ja Allen (1990) painottavat tydstd saatavien kokemusten vaikusta
affektiiviseen sitoutumiseen. Positiivisiksi koetut tyokokemukset ovat merkittdvin taustatekiji

affektiiviselle sitoutumiselle. Tilanteet, joissa organisaatioon kuuluminen on synnyttinyt siihen
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kuuluvalle henkil6lle positiivisia tunteita esimerkiksi tuomalla tunteen omasta ammatillisesta
osaamisesta, tyydyttdvdat psykologisia tarpeita. Tatd kautta ndméd kokemukset vaikuttavat
voimakkaasti affektiivisen sitoutumisen syntymiseen ja kehittymiseen. (Meyer & Allen 1990; Meyer

& Allen 1991.)

Meyerin ym. (2002) tutkimustulokset tukevat Begleyn ja Czajkan (1993) teoriaa, jonka mukaan
affektiivisen sitoutumisen tekijat vahentdisivdt tyohon negatiivisesti vaikuttavia stressitekijoitd ja
ndin lisdisivét tyontekijdn hyvinvointia. Meyer ym. havaitsivat affektiivisella sitoutumisella olevan
tyontekijin stressitasoa sekd tyon ja perhe-eldmén hankauskohtia vihentéva vaikutus. (Wasti 2005.)

My®ds tdmin tutkimuksen tulokset vahvistavat niitd aikaisempien tutkimusten nikemyksia.

Meyerin ja Allenin (1990) mukaan suurempaa affektiivista sitoutumista organisaatiota kohtaan
tuntevat tyontekijat, jotka viithtyvit roolissaan ja tuntevat olevansa pétevid. Tyontekijd haluaa olla osa
tyoyhteisod. Affektiivisesti sitoutuneet tyoOntekijit ovatkin organisaation kannalta merkittavia
avainhenkilditd (Meyer & Allen 1990.) Tamin tutkimuksen tulokset vahvistavat titd aikaisempaa
nidkemystd. Ammattikorkeakouluorganisaatioiden tulisi huomioida affektiivisten elementtien

merkitys organisaatioon sitouttamisessa ja huomioida nditd elementtejd strategisessa suunnittelussa.

Normatiivinen sitoutuminen

Eliitti-informanttien haastatteluista ei noussut esiin selkedsti normatiiviseen sitoutumiseen luettavia
tekijoitd, jotka olivat merkityksellisid haastateltavien organisaatioon sitoutumisen kanssa.
Haastateltavat toivat esiin esimerkiksi tdménhetkisen organisaation kustantamia arvokkaita
koulutuksia, joilla on ollut merkitystd oman ammatillisen painoarvon kannalta. Haastateltavat eivét
kuitenkaan kokeneet saamansa asioiden, kuten koulutusmahdollisuuksien vaikuttavan velvoittavasti

organisaatioon jadmiseen.

Normatiivisesti sitoutunut tyontekija kokee olevansa jollakin tapaa vastuussa organisaatiosta. (Meyer
&Allen 1990.) Normatiiviseen sitoutumiseen liittyvd ajattelu moraalisesta velvoitteesta tai
tyomoraalista tuli esiin jokaisessa haastattelussa. TyOmoraali toimii tyontekijdn sisdisend
velvoitteena. Haastatteluissa késite liitettiin oman asiantuntijatehtdvén laatuun sekd oman tyon
korkealaatuiseen tekemiseen. Moraalinen velvoite koettiin siis koskevan tyotehtdvid seki
opiskelijoiden oppimista eikd niinkddn velvoitetta organisaatiota kohtaan. Korkea tydmoraali
vahvistaa sitoutumista. Tutkimusaineistosta kdvi myos ilmi, ettd vaikka haastateltavien sitoutumisen

vahvuus oli saattanut vaihdella tyosuhteen aikana, tydmoraali ei ollut vaihdellut.



66

Laskelmoiva sitoutuminen

Tutkimusaineiston perusteella muodostetun laskelmoivan sitoutumisen tyypin kuvaus vastaa Meyerin
ja Allenin (1990) nikemystd laskelmoivasta sitoutumisesta, josta puuttuu tunteisiin perustuva
elementti. Tétéd sitoutumisen tyyppid voidaankin kuvata laskelmoivaksi siksi, ettd se korostaa yksilon
tietoisuutta tydpaikan vaihtamisen seurauksista. Ndin tulee esiin yksilon rationaalinen tarve tehda
tyotd tyOnantajaorganisaatiossaan. Téssd tutkimuksessa laskelmoivan sitoutumisen merkityksid
organisaatioon sitoutumiseen nousi kolme eri tekijda: palkka, ikd seké tyotilanne. Meyerin ja Allenin
(1991) mukaan kaikki, miké lisdd organisaatiosta ldhtemisen kustannuksia, lisddvit laskelmoivaa

sitoutumista.

Laskelmoivan sitoutumisen taustalla voi olla miké tahansa tyontekijdlle organisaatiosta ldhtemisen
kustannuksia lisddvéd tekiji. Meyer ja Allen (1991) kutsuvat niitd piiloinvestoinneiksi. Néité
piiloinvestointeja voi olla esimerkiksi minkd tahansa palkkion kuten palkan tai
kouluttautumismahdollisuuden menettdminen organisaatiosta 1ihtemisen mydtd. Tama saattoi pitda
paikkaansa niiden haastateltavien kohdalla, joiden kohdalla haastattelussa korostui organisaatioon
jddmisen rationaalinen merkitys. Toisilla haastateltavilla korostui ammatillisen osaamisen
toteuttamisen piirre miki viittaa siithen, ettd organisaation koettiin tarjoavan osaamisen kehittymisen
mahdollisuuksia tai oman tyon siséllon merkityksellisyydestéd. Tassd tutkimuksessa oman osaamisen
kehittdiminen oli tdrkedd kaikille haastateltaville, my0s heille, joiden sitoutumisesta ei 10ytynyt
laskelmoivan sitoutumisen elementteji. Tdmd huomio kuvaa asiantuntijaroolissa tydskentelevin

lehtorin suhtautumista tyohonsé ja vastuuseensa siité.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassd luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia ja tehddan tuloksista johtopadtoksid. Luvussa myds
pohditaan myos tyotd ohjanneen Meyerin ja Allenin (1990) kolmen komponentin sitoutumisen mallin
soveltuvuutta ammattikorkeakoulujen sosiaali- ja terveysalan lehtoreiden organisaatioon
sitoutumisen tutkimiseen. Luvun lopuksi pohditaan tutkimuksen yhteiskunnallista merkitystd sekd

esitetddn jatkotutkimushaasteita.

5.1 Keskeiset tutkimustulokset

Tadmén tutkimuksen tarkoituksena on ollut kuvata ammattikorkeakoulujen sosiaali- ja terveysalan
lehtoreiden sitoutumista sithen organisaatioon, missd he tyOskentelevit. Tarkoituksena on ollut
kuvata niité tekijoitd, jotka vahvistavat tai heikentévit lehtoreiden sitoutumista. Tutkimuskysymykset
olivat: 1) Millaisista tekijoistd ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan lehtorin organisaatioon
sitoutuminen koostuu? 2) Mitkd tekijat tulevaisuudessa saattavat vahvistaa tai heikentdd
lehtoreiden sitoutuneisuutta? 3) Millaisen johtamisen lehtorit ndkevit vaikuttavan organisaatioon

sitoutumiseen joko sitd vahvistavaksi tai heikentidvaksi?

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kéytettiin Meyerin ja Allenin (1990) kolmen komponentin
sitoutumisen teoriaa sekd Mowdayn ym. (1982) sitoutumisen synnyn seki ilmenemisen neliportaista
luokittelua. Tutkimuksen tulokset analysoitiin abduktiivisella sisdllonanalyysilld. Siséllonanalyysin

osalta tulokset ovat tutkijan omaa tulkintaa tutkittavasta ilmi6téd tutkimusaineistoon perustuen.

Ensimmadinen tutkimuskysymys, Millaisista tekijoistd ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan
lehtorin organisaatioon sitoutuminen koostuu? nosti esiin sekd sitoutumista vahvistavia ettéd
sitouttamista heikentdvid tekijoitd. Tarkeimmiksi sitoutumista vahvistaviksi tekijoiksi nousivat
motivoivat sekd monipuoliset tyOtehtivit, tyOymparistd sekd tyon ja vapaa-ajan suhde. Néiiden
lisdksi tutkimusaineistosta nousivat sitoutumista vahvistavaksi tekijoiksi osaamisen kehittiminen,
palkka, ikd sekd tydtilanne. Sitoutumista heikentdviksi tekijdksi nousi tyon tekemiseen saatavat
tyOaikaresurssit. Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tulokset sisdlsivdt Meyerin ja Allenin (1990)

sitoutumisen komponenteista seki affektiivisia ettd laskelmoivia komponentteja.

Motivoivat ja monipuoliset tyotehtdvat nousivat tarkedksi tekijdksi organisaatioon sitoutumisessa.
Nékemys siitd, mitd nima tyotehtavit olivat, vaihteli. Tdma kertoo henkilokohtaisista mieltymyksista

sekd painotuksista siind, millaisten tyotehtdvien koettiin olevan motivoivia. Tyd6tehtdvien
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monipuolisuus sisdlsi toisistaan erilaisia, mutta opettajuutta tukevia tyotehtavid kuten hanketyota,
kirjoitustyotd, tyoeldmédjaksoja sekd kehittdmistyotd. Téaméd tulos on hyvin merkittiva
ammattikorkeakoulututkimuksen nikokulmasta. Ammattikorkeakoulututkimuksessa tulisi tutkia
niitd keinoja, miten ammattikorkeakoulut pystyisivit vastaamaan asiantuntijoidensa hyvin
yksil6llisiin tarpeisiin tyon sisdltéon liittyen. Tyon sisdltoon vaikuttamalla ammattikorkeakoulut
voisivat myos vahvistaa lehtoreiden osaamista ja asiantuntijuutta. Tulos vahvistaa aikaisempia
tutkimustuloksia tyon siséllollisten tekijoiden vaikutuksista organisaatioon sitoutumiseen (mm.

Mowday ym. 1982; Tao, Tagagi, Ishida & Masuda 1998; Mamia ja Melin 2006).

Tyo6yhteison merkitys sitoutumiselle oli suuri. Haastateltavat kokivat saavansa tydyhteisoltd tukea
omaan tydskentelyyn, palautetta sekd myos ystiavyyttd. Omien tiimien ja ldhimpien kollegoiden rooli
oli merkittdvd myds tydhyvinvoinnin, vertaistuen ja jaksamisen kannalta. Organisaatioissa koettiin
olevan jatkuvasti muuttuva tyoyhteis6: muuttuva henkildkunta lisdsi kokemusta oman ty6tiimin sekd
lahikollegoiden merkityksellisyydestd. Merkityksellisyyttd lisdsi kokemus siitd, ettd kollegoja
koettiin tavattavan harvoin ammattikorkeakoulukampuksilla. Tamé tulos vahvistaa Savonmien
(2007) tutkimustulosta siitd, kuinka ammattikorkeakoulujen konkreettisen kehittdmisen haasteena on
yhteisollinen opettajuus. Tulos myds viitaa siithen, ettd ammattikorkeakoulujen tulisi tukea

lehtoreiden yhteisollisyytté erilaisin, myos ei kampuksille sijoittuvin keinoin.

Oman ammatillisen osaamisen ylldpitaminen sekd kehittiminen nousivat kaikkien haastateltavien
kohdalla tirkedksi tekijdksi. Tdhdn kiinnittyivit ammattietiikka sekd oman tyon arvostus. Osaamista
kehittdmalld ja sithen panostamalla lisdtddn paitsi tavoitteiden saavuttamiseksi tarvittavia
voimavaroja, my0s maksimoidaan tyontekijin potentiaalinen hyoty organisaatiolle. TyoOntekijan
hyoty organisaatiolle vaatii tyontekijdn osaamisen kehittdmisti toimintaympdristojen ja vaatimusten
muuttuessa. Tutkimustulos haastaa ammattikorkeakouluja tarkastelemaan lehtoreidensa osaamisen
kehittimisen mahdollisuuksia. Ammattikorkeakoulujen tulisi ndhdd osaavan henkilokunnan hyoty

organisaation kilpailukyvyn parantamisessa.

Saari (2014) toi tutkimuksessaan esiin psykologisen sopimuksen kisitteen, joka ilmenee varmuutena
tyosuhteen jatkuvuudesta. My0s tdssd tutkimuksessa kukaan haastateltavista ei tuonut esiin uhkaa
tyosuhteen loppumisesta organisaation toimesta eli tdstd voi tulkita Saaren (2014) mukaisen

molemminpuolisen psykologisen sopimuksen olemassaolon.
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Lehtorin tyd ammattikorkeakoulussa koettiin hyvin itsendiseksi ja timén kautta vaatimus oman tyon
laadulle oli vahva. Tdméa vahvistaa Jokivuoren (2002) tutkimustulosta vastuun ottamisesta omasta
tyopanoksesta. Jokaisen tyOntekijin oma laadukas suoriutuminen tyotehtdvistd palvelee
organisaation menestystd (Jokivuori, 2002). Myds Siltala (2004) nékee, ettd asiantuntijaty0ssi
tyontekijd vastaa itse omasta tehtivdkentdstddn omalla osaamispddomallaan (Siltala 2004).
Tyontekijan arvo organisaatiolle tulee esiin myds téssd: jokaisessa tyontekijdssd on investoituna osa
organisaation osaamiskapasiteettia. Tulos vahvistaa aikaisempaa ndkemystd siitd, ettd
asiantuntijoiden johtamista ei voi menestyksekkéésti tehdd ylhdéltd alas tulevilla méaardyksilla
(Rostila, Mintysaari, Suominen & Asikainen 2001). Ammattikorkeakoulujen tulisi ndhdd myds
johtamisen kontekstissa asiantuntijatyon itsendisyyden merkitys laadukkaan tyon tekemisen seké

my0s korkealaatuisten oppimistulosten mahdollistajana.

Tyon itsendisyys kuvastui my0s tuloksissa koskien tyon ja vapaa-ajan suhdetta.
Ammattikorkeakoulujen lehtoreiden vuositydaika (1624 h/vuosi) koettiin useasta eri ndkokulmasta
organisaatioon sitoutumista vahvistavaksi. Tydaikamalli sallii osittain tydskentelyn sellaisena
ajankohtana, mikd on itselleen ja omalle henkilokohtaiselle eldméintilanteelleen sopiva. Tadmé
tutkimustulos on saman kaltainen aikaisempien tutkimusten kanssa (mm. Ruokolainen 2011; Turunen
2012), ja vahvistaa ndkemystd siitd, ettd organisaatioiden tulisi kehittdd ikdspesifejd rakenteita

organisaatioon sitoutumista vahvistaakseen.

Palkkaus, haastateltavan ik sekd vallitseva ty6tilanne nousivat myds esiin sitoutumista vahvistavina
tekijoind. Ndma kolme tekijaa kiinnittyivét toisiinsa: vallitsevilla tyomarkkinoilla ei koettu olevan
tietyssd 1dssd oleville tyontekijoille tyotehtdvid samansuuruisella palkkauksella. Nama kolme tekijaa
sitouttivat haastateltavia organisaatioihin rationaalisin perustein. Ndméa tulokset vahvistavat
aikaisempia tutkimustuloksia koskien uran vaiheen merkitystd organisaatioon sitoutumiseen (mm.
Choi & Tang 2009) ja nostavat esiin tarpeen tutkimukselle, joka kehittéisi
ammattikorkeakouluorganisaatioiden keinoja vastata eri uran vaiheissa olevien lehtoreiden tarpeisiin.
Ndilla keinoilla rationaaliset sitoutumisen perusteet voitaisiin vahvemmin kiinnittdd tyon

tuloksellisuutta vahvistaviksi elementeiksi.

Tuloksena nousi sitoutumiseen negatiivisesti vaikuttava tekijana resurssit. Tdmén esiintulo korostaa
haastateltavien asiantuntijuutta ja tahtotilaa tehdd tyonsd laadukkaasti. Tdmd my0s kiteytyi sen
ajatuksen ympdrille, ettd tunnetaan suurta vastuuta siitd laadukkaasta tyOvoimasta, jota

ammattikorkeakouluissa koulutetaan. Resurssit aiheuttavat sen haasteen, miten riittimattomaksi
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koetulla tydajalla pystytddn toteuttamaan laadukasta, opiskelijan oppimiseen vaikuttavaa opetusta.
Tédmai tulos on yhteiskunnallisesti sekd ammattikorkeakoulututkimuksen nidkokulmasta merkittava.
Ammattikorkeakouluissa toimivien lehtoreiden omalle tydlleen asettamaa laatuvaatimusta ei ole
aikaisemmassa tutkimuksessa nostettu esiin. Yhteiskunnallisesti tarkasteltuna tdmd tulos myos
kertoo, ettd ammattikorkeakouluista halutaan valmistuvan ammattitaitoisia tyontekijoitd sosiaali- ja
terveysalan haastaviin ammatteihin. Tulos my0s haastaa ammattikorkeakoulut kehittiméain

toimintaansa niin, ettd kdytossd olevat resurssit tukevat tyon laadukasta toteutusta.

Toiseen tutkimuskysymykseen Mitkéd tekijdt tulevaisuudessa saattavat vahvistaa tai heikentda
lehtoreiden sitoutuneisuutta? keskeisiksi tuloksiksi nousivat ammattikorkeakoululehtoreiden
pedagogiseen osaamiseen liittyvit tekijdt samoin kuin tarve kehittdd opintojaksoja sisdllollisesti.
Haasteltavat nostivat esiin tekijoind tydeldmidn muutokset ja niiden vaikutukset toimintaan
ammattikorkeakouluissa. TyoOeldmédn vaatimusten muutokset haastavat ammattikorkeakoulut
muokkaamaan esimerkiksi opetussisdltdjadn tai jopa luomaan uusia tutkintoja. Tétd ei koettu
sitoutumista heikentdviksi vaan ldhinna seikaksi, johon koettiin tarvetta vastata. Tassd korostui myos
oman osaamisen pdivittiminen tydeldmén todellisuutta ja vaatimuksia vastaavaksi. Tdmi tulos
vahvistaa timén tutkimuksen aikaisempaa tulosta oman osaamisen kehittdmisen koetusta tirkeydesté
sitoutumiseen vaikuttavana tekijdnd. Onko vaikutus vahvistava tai heikentéva, riippuu organisaation

kyvysté vastata tarpeeseen.

Tuloksena nousi tarve pedagogiikan kehittimiselle ja verkko-opetuksen kehittdminen koettiin
tarkedksi. Toisaalta my0s todettiin, ettd sosiaali- ja terveysalalla kaikkea ei ole mahdollista opettaa
verkossa. Esiin nousi humaani ndkokulma sosiaali- ja terveysalan ammattilaisiin: koettiin ettid
ammattikorkeakoulujen sosiaali- ja terveysalalla koulutetaan tydvoimaa ammatteihin, jonka
keskeinen fokus on ihmisten kohtaamisessa. Verkossa kohtaamisesta jad puuttumaan ydin. Tdma
tulos palautuu timén tutkimuksen toiseen tulokseen tyohon kéytettivissd olevien resurssien méérasta.
Korkeakouluorganisaatioiden tulisi kehittdd pedagogisia ratkaisuja, joilla opetusta laadukkaasti
jérjestettéiisiin verkko-opetuksena. Témd on myos yhteiskunnallisesti tarkasteltuna merkittdvaa.
Verkko-opetus toisi opiskelijoille mahdollisuuden toteuttaa opintojaan esimerkiksi asuinpaikastaan

riippumatta. Verkko-opetuksen kehittiminen on myds ekonomisesti, ettd ekologisesti vaikuttavaa.

Sitoutumista haastaviksi tekijoiksi nousivat mahdolliset organisaatiomuutokset tai pettymys olemassa
olevan strategian konkreettiseen toteutumiseen. Ammattikorkeakouluorganisaatioissa on viime

vuosien aikana ollut suuria muutoksia, joilla on pyritty kustannustehokkuuteen. Ndmé ovat
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vaikuttaneet seké tyotehtdviin ettd tapoihin tehda tyotd. Toisaalta koettiin, ettd esimerkiksi strategian
muotoutumisen eteen on tehty paljon ty6td ja sithen oltiin tyytyvdisid. Tdmi tulos on merkittdva
ammattikorkeakoulujen rakenteellisten sekd strategisten muutoksia valmisteltaessa. Aikaisempi
tutkimus on osoittanut yhteisten ndkemysten merkityksellisyyden muutostilanteissa (mm. Juuti &
Virtanen 2009). Timéd myos vahvistaa aikaisempia tuloksia viestintitaitojen tarkeydestd (mm. Laine
2005; Surakka 2009). Ammattikorkeakouluorganisaatioiden tulisi kehittda
vuorovaikutusosaamistaan johdon sekd henkilokunnan vililld, jotta aidon vuoropuhelun kautta

henkil6kunnan tarpeet muutostilanteissa kyettdisiin huomioimaan.

Kahden haastateltavan kohdalla tuli esiin pitkdn uran aikana tapahtuneita pohdintoja tydpaikan
vaihtamisesta kuitenkin péidtyen jatkamaan samassa organisaatiossa. Ndmi havainnot tukevat
Meyerin ja Allenin sitoutumisteoriaa, jonka mukaan sitoutumisen asteen vaihtelevat eri aikakausina

saaden my®os erilaisia painotuksia.

Kolmanteen tutkimuskysymykseen Millaisen johtamisen lehtorit nédkevit vaikuttavan organisaatioon
sitoutumiseen joko sitd vahvistavaksi tai heikentdviksi? tuloksiksi nousivat organisaatiossa
vallitsevat arvot ja strategia, johtamistavat, organisaatiomuutokset, osaamisen hyddyntdminen seka

lahiesimiestyoskentely.

Organisaatioiden arvot ja strategia tiedostettiin omaa tyotd ohjaaviksi tekijoiksi mutta niiden vaikutus
itse sitoutumiseen oli ohutta. Arvot ja strategia enemminkin antoivat ylemmén tason suuntaviivoja
tyon tekemiselle kuin sitouttivat itsessddn organisaatioon. Haastateltavat toivat esiin kokemuksen,
ettd seisovat oman yrityksen arvojen ja strategian takana. Jokapdivdiseen tydskentelyyn néilld ei
kuitenkaan koettu olevan kovin suurta vaikutusta. Taméa tulos kuvaa sitd, ettd tilanteen ollessa
staattinen, ei organisaation arvoilla ja strategialla ole itse tyon tekemiseen suurta vaikutusta. Vasta

muutostilanteissa ndiden merkitys nousee tirkedksi.

Tédmin tutkimuksen mukaan organisaatiomuutokset vaikuttivat sekd negatiivisesti ettd positiivisesti
sitoutumiseen. Tdmd kiinnittyi haastateltavan henkilokohtaiseen ndkemykseen siitd, millaisia
muutoksia oli tapahtunut. Meyerin ja Allenin (1997) mukaan hallinnollisten rakenteiden
yksikertaistuessa ja padtoksenteon jakautuessa jiljelle jadnyt on entistd tirkeammaissd osassa. Tamén
tutkimuksen tulos organisaatiomuutoksista tulee Meyerin ja Allenin (1997) ndkemysta. Tulos haastaa
ammattikorkeakouluja huomioimaan organisaatiorakennettaan arvioidessaan sen, miten

organisaatiorakenteen muuttaminen vaikuttaa yksilotasolla tyon tekemiseen.
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Osaamisen hyddyntdminen nostaa esiin osaamisen johtamisen késitteen. Tuloksena tdmé vahvistaa
aikaisempaa tutkimusta asiantuntijaorganisaation johtamisen erityispiirteistd, joita esimerkiksi
Sydanmaanlakka (2012) kuvaa. Osaamisen johtaminen asiantuntijaorganisaatiossa vaatii ymmarrysti
prosessin kokonaisvaltaisuudesta organisaation vision, arvojen ja strategian kautta jokaisen yksilon

henkilokohtaisiin tavoitteisiin.

Tyontekijoiden kokemukset organisaatioon sitoutumisesta liittyivit myds tyontekijoiden
henkilokohtaisiin  eldméntilanteisiin  sekd tyohyvinvoinnin ja motivaation kokemuksiin.
Organisaatioiden johtaminen sekd ldhiesimiestydskentely koettiin pddosin tyontekijoitd arvostavaksi
miké haastatteluissa ilmeni avoimen vuorovaikutuksen kokemuksina. Asiantuntijaorganisaatiot eivét
pysty motivoimaan tyOntekijoitd pelkastdén palkalla tai muilla etuuksilla. TyOyhteison sekd avoimen
vuorovaikutuksen merkitys korostui. Vuorovaikutus oli merkityksellistd seké tyotovereiden vélilld,
mutta myds ldhiesimiechen sekd muun johdon kanssa. Myds Mamian ja Koivuméen (2006)
tutkimuksen mukaan ty0sséd viihtymiseen vaikuttavat positiivinen kokemus tyosto, tyon tekemiseen
liittyva joustavuus, hyvd tydilmapiiri ja oikeudenmukainen johtaminen. Mamian ja Koivumien
(2006) mukaan motivoiva tyokokemus puolestaan rakentuu itsendisestd tydstd, jossa tyontekijén on
mahdollista toteuttaa itseddn ja joka koetaan sopivan haastavaksi. Tdma tutkimus vahvistaa Mamian
ja Koivumien (2006) tulosta tyon eri elementtien tasapainon tuottamasta tyotyytyvéaisyydestd, mika

vahvistaa organisaatioon sitoutumista.

Téssd tutkimuksessa kuvattiin organisaation sitoutumista ammattikorkeakoulukentélld Meyerin ja
Allenin (1990) sitoutumisen kolmen komponentin teoreettisen mallin kautta. Keratysta
tutkimusaineistosta pystyttiin tunnistamaan Meyerin ja Allenin mallin (1990) affektiivisen ja
laskelmoivan sitoutumismallin mukaista sitoutumista kuvaavat tyypit, eli ndiden kahden tyypin osalta
malli vaikuttaisi sopivan sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden kuvaamiseen
ammattikorkeakouluorganisaatiossa. Kolmen komponentin mallin kolmatta sitoutumisen osatekiji
eli normatiivista sitoutumista ei tutkimusaineistosta tdysin selkeésti 10ytynyt. Tdmén perusteella ei
kuitenkaan voi tehdd péddtelméd kertoko tdmin osatekijin puuttuminen enemmin kdytetystd

teoreettisesta mallista vai tutkimusaineistosta
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5.2 Pohdinta

Viimeaikaisissa keskusteluissa koskien tydeldmiid on noussut esiin ajatus, jonka mukaan yritysten ja
organisaatioiden tirkeimpid menestystekijoitd on tyontekijoiden kompetenssit sekd sitoutuminen
yritykseen tai organisaatioon. Pertti Jokivuori (2002) toi véitdstutkimuksessaan esille sen, kuinka
organisaatiosta riippuvaista on, miten sitoutunutta henkilostod se tarvitsee. Asiantuntijaorganisaatiot
ovat organisaatioita, jotka tarvitsevat erittdin sitoutuneita tyontekijoitd tyon luonteen takia:
asiantuntijatyOssé tulee usein vastaan tilanteita, jolloin tarvitaan laaja-alaista osaamista ongelman
ratkaisemiseen. Tyontekijd on kaikki se, mink tyGpanoksen organisaatio tarvitsee ollakseen tuottava.
(Jokivuori  2002.)  Téamin  tutkimuksen  teoreettisen  viitekehyksen  ndkdkulmasta
organisaatiositoutuminen edellyttdd tyontekijin sekd tyOnantajan yhteisten tavoitteiden

ymmartdmisti ja hyviaksymistd sekd niihin sitoutumista.

Eliitti-informanttien haastatteluissa korostui ammatti-identiteetti sekd kokemus. Tuloksissa korostui
organisaatiota enemmain sitoutuminen omaan ammattialaan seké sithen, minkilaisia ammattilaisia
ammattikorkeakouluista sosiaali- ja terveysalalta valmistuu. Ammattikorkeakouluorganisaatiot
nékyivit siis enemmankin ndyttdimoind oman ammatillisen asiantuntijuuden suorittamiseen, saaden
ndin vilineellisen arvon. Organisaatioon sitoudutaan koska se mahdollistaa oman ammatti-
identiteetin toteuttamisen. Tuloksena timéd on samansuuntainen aikaisemman tutkimuksen kanssa.
Pekkolan ym. (2015) mukaan akateemista tyotd on haastavaa tutkia samoilla kisitteilld tyon
tutkimuksen kanssa koska korkeakouluissa tehtdvi tyo eroaa useilla tavoilla muissa organisaatioissa
tehtavistd tyostd. Yhteiskunnassamme on akateemisen uran lisdksi useita eri ammatteja, joita
kutsutaan kutsumusammateiksi, kuten sairaanhoitajan tai sosiaalityOntekijin ammatit.  NA&itd
ammatteja leimaa palo tai halu tehdd juuri tietynlaista ty6td ja ne liitetdén usein ihmisen
metakognitioon. Tédméd ndkyi tdssd tutkimuksessa jokaisen haastateltavan kohdalla. Tédmén
tutkimuksen kohdejoukko oli tuon palon omaavia, jotka olivat siirtyneet akateemiselle tasolle
jakaakseen tdtd tunnetilaa. Tdma nédkyi vahvassa tarpeessa tehdd laadukasta tyotd. Tadma tutkimus
toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena juuri siksi, ettd se antoi mahdollisuuden tarkastella seké
akateemista tyOtd ja siithen sitoutumista. Omaleimaisuuden tdmén tyon tuloksille antoi se, ettd
tutkimuksen kohderyhmai edusti hyvin humaania alaa. Jos kohderyhma olisi ollut eri, tutkimus olisi

voinut saada aivan erilaisia tuloksia ja tulkintoja.

Ammattikorkeakoulujen antaman koulutuksen sekd koulutuksen suomien tutkintojen merkitys on

yhteiskunnallisella tasolla suurta. Kansainvilinen Kkilpailu, teknologian kehitys sekd videston
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ikdrakenteen muutokset vaikuttavat siithen, millaisia tyomahdollisuuksia Suomessa on
tulevaisuudessa tarjolla ja miten toitd tehdddn. Tydeldméin muutokset eivét koske ainoastaan vasta
tyomarkkinoille ~ siirtyvid, vaan myds tyomarkkinoilla jo toimivia. Tdmd nidkyy

ammattikorkeakouluissa toimivien lehtoreiden ty6td muokkaavana tekijana.

Tiede ja kulttuuriministeri Hanna Kosonen Opetus- ja kulttuuriministerion kolumnissaan (20.2.2020)
kirjoittaa Suomen hallituksen tarttuneen jatkuvan oppimisen haasteeseen. Suomessa tehdddn télla
hetkelld jatkuvan oppimisen parlamentaarista uudistusta kaikkien eduskuntapuolueiden kesken.
(OKM 2020). OECD esittdad helmikuussa 2020 julkaiseman Continuous Learning in Working Life
in Finland — arvioinnissa Suomelle suosituksia niistd toimista, joilla Suomessa voitaisiin helpottaa
sopeutumista tydeldméssd tapahtuviin muutoksiin. OECD:n esittimilld toimilla my0s
varmistettaisiin, ettd jokaisella on mahdollisuus eldménsé ja ty0uransa aikana opetella uutta tarpeen
mukaan. Suomessa tulisi muun muassa monipuolistaa koulutustarjontaa seka lisdtd koulutustarjonnan
vastaavuutta tyoeldmén tarpeisiin. Korkeakoulujen nidkokulmasta timén totutuksessa on se haaste,
ettd tdménhetkiset rahoituskriteerit suosivat nuorten, ensimmaéistd tutkintoaan suorittavien
opiskelijoiden kouluttamisen. Miten tdméd jatkuvan oppimisen mahdollistaminen huomioidaan

korkeakoulujen rahoituksessa, jad ndhtavéksi.

Heidi Ahokallio-Leppéld véitoksessddn (2016) pohtii, ettd koska ammattikorkeakoulujen tehtdvi
yhteiskunnan kehittdjind on tunnustettu, voisi olettaa, ettd myds ammattikorkeakoulujen henkildston
osaamiseen suunnattaisiin kattavammat investoinnit seké kehittimistoimenpiteet. Hinen mukaansa
organisaatiot eivdt voi odottaa, ettd asiantuntijat huolehtisivat itse oman osaamisensa kehittymisesta
ja yllépitdmisestd. Toimintaympériston sekd tyon muutokset vaativat organisaatioita luomaan
joustavampia toimintatapoja, jolla asiantuntijuuden laatu sekd taso olisi mahdollista sdilyttda
kdynnissd olevista muutoksista huolimatta. Ahokallio-Leppdlin mukaan tidrkedd on koko
organisaation osaamispddoman kehittyminen. Osaamispddoman voidaankin nihda systeemind, joka
mukautuu  ympdéristoonsd = muokkaamalla omia  komponenttejaan. Tdméin  systeemin
muokkautumisella sekd kehittymiselld on yhteys opiskelijoiden oppimiseen ja tdtd kautta
yhteiskunnan sekd tydeldimén uudistumiseen (Ahokallio-Leppéld 2016). My0s tdssd tutkimuksessa

tuli ilmi oman asiantuntijuuden kehittymisen merkityksellisyys.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan ammattikorkeakouluissa toimivien sosiaali- ja terveysalan
lehtoreiden organisaatioon sitoutuminen koostuu useista eri elementeistd, jotka liittyvét tyon

tekemiseen joko suoraan tai vilillisesti. Molempien osuus organisaatioon sitoutumisessa on
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merkittdva, mutta ilman affektiivisen sitoutumisen elementtejd organisaatioon sitoutuminen ei ylla
tunnetasolle ja tyontekijd ei endéd koe tarvetta tehdéd tyotdén korkeatasoisesti ja sithen panostaen.
Yhteiskunnallisesti katsottuna affektiivisesti sitoutunut tyontekijd voi hyvin ja on organisaation
menestymiselle merkittdvd resurssi. Ammattikorkeakoulujen tulisikin toiminnassaan panostaa
tassdkin tutkimuksessa nousseiden affektiivisten elementtien olemassaoloon ja toimivuuteen

organisaatiossa.

Organisaatiositoutumiseen liittyvdd ikuisuusongelmaa ei tdssd tutkimuksessa ratkaistu.
Teemahaastatteluaineistolla sekd teorialla tutkimus pystyi nostamaan esiin erilaisia sitoutumiseen
liittyvid tekijoitd, joissa myOs painottui yksilollisyys sitoutumisen kokemuksen sekd
kehittymistarpeiden osalta. Tulosten perusteella voi arvioida, ettd ammattikorkeakoulujen tulisi
kiinnittdd erityistd huomiota tydtehtivien sisdltoon yksildtasolla, tydtehtdvien oikeudenmukaiseen
sekd tasapuoliseen jakaantumiseen, osaamisen oikeaan ja perusteltuun kohdentamiseen,
lahiesimiesjohtamiseen sekd vuorovaikutteiseen johtamiseen pitddkseen asiatuntijat organisaation

palveluksessa,

Jatkotutkimushaasteet

Tulosten pohdinnan yhteydessd olen esittinyt tdmén tutkimusten tuloksista nousseita,
ammattikorkeakoulututkimusta organisaatioiden toiminnan sekd johtamisen kehittimisen
ndkokulmasta johdettuja jatkotutkimushaasteita. Ndiden lisdksi jatkotutkimushaasteena voisi esittda
sen tutkimisen, kuinka ammattikorkeakoulut pystyvdt vastaamaan organisaatioissa toimivien
asiantuntijoiden tarpeisiin sitoutumisen elementtien vahvistamisen kautta. Sitoutumisen astetta ei
pystytd asiantuntijaorganisaatioissa vahvistamaan niin sanotuilla ulkoisilla kannustumilla kuten
palkitsemisjarjestelmien kehittymiselld, vaan sitoutumisen vahvistaminen tulee kohdistua
yksilotasolle sekd nithin elementteihin, jotka kukin tyOntekijd kokee itselleen tidrkeimmaksi.
Mielenkiintoista olisi luoda sapluuna, jolla kukin organisaatio pystyisi kartoittamaan niita tarpeita
omassa henkilokunnassaan. Ndin organisaatiot pystyisivét vastaamaan juuri niihin tarpeisiin, mité sen

henkildstol1d on. Télloin myds tieto olisi ajantasaista.

Toisena jatkotutkimushaasteena voisi esittdd Ahokallio-Leppédldn kuvaaman osaamispddoman
systeemin olemassaolon sekd toteutumisen tutkimisen ammattikorkeakoulukentdlld. Tutkintojen
sisdltoihin sekd itse tutkintonimikkeisiin kohdistuva muutospaine sekd tarve uudistaa toimintaa
koskettaa  kaikkia  ammattikorkeakouluja.  Tdmd  uudistuminen on  tirkedd myds

ammattikorkeakoulutuksen elinvoimaisuuden takaajana. Ilman ajantasaista, laadukasta koulutusta,
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jolla  vastataan tyoeldmén tarpeisiin  ammattikorkeakoulut —menettdvdat merkityksensa

korkeakoulukentissa.

Kolmantena jatkotutkimushaasteena nousee sen tutkiminen, poikkeavatko
ammattikorkeakoulukentdlld  toimivien  lehtoreiden  sitoutumisen  elementit = muiden
korkeakoulukentélld toimivien lehtoreiden, kuten yliopistolehtoreiden, sitoutumisen elementeisté.

Mielenkiintoista olisi myos tutkia, ettd jos niiti eroja 10ytyy, mika niitd aiheuttaa.
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LIITE 1. Tutkimustiedote

Hyva lehtori,

Opiskelen Tampereen yliopistossa johtamisen ja talouden tiedekunnassa hallintotieteiden
maisteriksi korkeakouluhallinnon ja johtamisen tutkinto-ohjelmassa. Tutkintooni kuuluu pro
gradu -tutkielman tekeminen.

Tassa tutkimuksessa tutkitaan ammattikorkeakoulujen sosiaali- ja terveysalan lehtoreiden
organisaatioon sitoutumista. Suomessa on aikaisemmin tutkittu tyéeldaman muutosten
vaikutusta tyontekijan tyéhon ja organisaatioon sitoutumiseen (esim. Ponteva 2009;
Ruokolainen 2011; Hietamaki 2013). Suomessa ei kuitenkaan tutkimuksen saralla ole
tarkasteltu organisaatioon sitoutumista tydntekijan nakokulmasta. Aikaisempi tutkimus on
myos maaritellyn ennakkoon sitoutumisen kohteen: ammattiin, tiettyyn organisaatioon tai ay
—liikkeeseen (esim. Jokivuori 2002; Turunen 2012; Saari 2014). Sitoutumista on myds
tarkasteltu staattisena ilmiona eika siina tapahtuvia yksilotason muutoksia ole huomioitu.

Tassa tutkimuksessa organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan Allenin ja Meyerin (1990)
mallin mukaisesti niitd erilaisia psykologisia tiloja seka motiiveja, jotka saavat yksilon
pysymaan organisaation palveluksessa.

Tutkimukseni tarkoituksena on kuvata ammattikorkeakoulujen sosiaali- ja terveysalan
lehtoreiden sitoutumista siihen organisaatioon, missa tyoskentelevat. Tarkoituksena on
kuvata niita tekijoita, jotka vahvistavat tai heikentavat lehtoreiden sitoutumista. Tutkimus
pyrkii kuvaamaan, mitka ovat ratkaisevia tekijoita, jotka kannustavat lehtoreita kehittamaan
ja kehittymaan, jaksamaan jatkuvasti uusien yhteiskunnallisten paineiden alaisena tyossa,
jossa koulutetaan ammattilaisia hyvin vaativiin, eettisesti ja yhteiskunnan toimivuuden
kannalta ratkaisevan merkittaviin tehtaviin. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa
organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista.

Keraan tutkimusaineistoni yksilohaastatteluilla ammattikorkeakoulujen lehtoreilta, jotka ovat
toimineet vahintaan seitseman (7) vuotta samassa organisaatiossa sosiaali- tai terveysalan
lehtoreina. Pyydan Sinua osallistumaan teemahaastatteluun, jossa ollaan kiinnostuneita
siitd, millaisista tekijoistd Sinun organisaatioon sitoutumisesi koostuu. Haastatteluun
osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistumisesi perustuu kirjalliseen suostumukseen
ennen haastattelun aloitusta. Lahetan haastattelurungon tutustuttavaksi Sinulle viikkoa
ennen haastattelua. Haastatteluun tulisi varata 1,5-2 tuntia aikaa ja se toteutetaan
valitsemassasi paikassa. Haastattelut toteutetaan maaliskuun 2020 aikana.

Nauhoitan ja litteroin haastattelut. Kasittelen haastatteluaineiston luottamuksellisesti, eika
henkildllisyytesi paljastu opinnaytetydssa muille. Tutkimusraportissa ei myoskaan yksiloida,
mista ammattikorkeakoulusta on kysymys, vaan siina puhutaan kolmesta
etelasuomalaisesta = ammattikorkeakoulusta. = Tutkimuksen  valmistuttua  havitan
tutkimusaineiston asianmukaisesti.

Tutkimukseen on saatu tutkimuslupa tyoskentelemastasi ammattikorkeakoulusta kyseisen
organisaation lupakaytanteiden mukaan. Tukimusta ei tehda toimeksiannosta. Tutkimusta
ohjaa yliopistolehtori Anu Lyytinen Tampereen Yliopistosta.
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Ystavallisin yhteistyoterveisin,

Hanna Dombret, TtM

Pro gradu -tutkimus

Tampereen yliopisto

Korkeakouluhallinnon ja johtamisen maisteriohjelma
hanna.dombret@XXX

tel XXX XXX XXX XXX
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LIITE 2: KIRJALLINEN SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA

Osallistun vapaaehtoisesti haastateltavaksi Hanna Dombretin tutkimukseen Organisaatioon
sitoutuminen ammattikorkeakoulukentélld. Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata
ammattikorkeakoulujen sosiaali- ja terveysalan lehtoreiden sitoutumista siihen
organisaatioon, missa tyoskentelevat. Tarkoituksena on kuvata niita tekijoita, jotka
vahvistavat tai heikentavat lehtoreiden sitoutumista

Olen lukenut ja ymmartanyt taman tutkielman tiedotteen ja tiedan, ettd haastattelut
nauhoitetaan ja litteroidaan ja ettd valmiissa tutkimusraportissa voidaan kayttaa suoria
lainauksia haastatteluista. Olen tietoinen tutkimuksen luottamuksellisuudesta ja minulle on
selvitetty, ettei henkilOllisyyttani pystyta tunnistamaan tutkimusraportista. Tiedan voivani
keskeyttaa tutkimuksen milloin tahansa.

Allekirjoitukseni  vahvistan suostumukseni osallistua tahan tutkimukseen. Téata
suostumuslomaketta on tehty kaksi samanlaista kappaletta, joista toinen jaa itselleni ja
toinen Hanna Dombretille.

Paikka Aika

Allekirjoitus Nimenselvennys

Hanna Dombret, TtM

Pro gradu -tutkimus

Tampereen yliopisto

Korkeakouluhallinnon ja johtamisen maisteriohjelma
hanna.dombret@XXX

tel XXX XXX XXX XXX
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HAASTATTELURUNKO

TAUSTATIEDOT

- Ika

- sukupuoli

- ammatillinen historia

- tyoskentelyhistoria vuosissa nykyisessd ammattikorkeakoulussa

Teema 1: Nykytila sitoutumisessa organisaatioon

Mitki asiat/syyt ovat sinulle tirkeitd tyoskennelld/jatkaa tydskentelyd nykyisessé
organisaatiossa?

Miten koet omien arvojesi kohtaavan organisaatiosi arvojen kanssa? Miten koet timan
vaikuttavan sitoutumiseesi?

Kannustetaanko organisaatiossasi kouluttautumiseen ja oman osaamisen kehittimiseen?
Millé tavalla? Miten koet tdmén vaikuttavan sitoutumiseesi?

Miten mielestési pystyt erottamaan tyon ja vapaa-ajan toisistaan? Miten tdimai vaikuttaa
organisaatioon sitoutumiseesi?

Miten néet tydsi sisdllon vaikuttavan organisaatioon sitoutumiseesi? Koetko etti
asiantuntijuutesi nikyy tekemassési tyossid? Pystytko vaikuttamaan tyotehtiviisi?

Miten néet organisaatiosi tydilmapiirin vaikuttavan sitoutumiseesi?

Teema 2: Tulevaisuuden tekijiit jotka saattavat vahvistaa tai heikentiii sitoutuneisuutta

Onko ty0ssdsi tapahtunut tai tulossa tapahtumaan muutoksia, joiden néet vaikuttavan
sitoutumiseesi?

Millaisten tekijoiden organisaatiossasi tai vapaa-ajassasi ndet mahdollisesti vaikuttavan
sitoutumiseesi tulevaisuudessa?

Miten itse haluaisit vaikuttaa suhteessa tydskentelyysi tulevaisuudessa nykyisessé
organisaatiossa?

Naetko itsesi jatkamassa nykyisessé tehtdvassd viiden vuoden kuluttua? Jos kylld, mitkd
tekijét tahén nikemyksesi mukaan vaikuttavat? Jos et, mitka tekijét tdhén vaikuttavat?

Teema 3: Johtajuus

Miten koet organisaatiosi johtamisrakenteen? Miten tdma vaikuttaa sitoutumiseesi?

Oletko tyytyvéinen ldhiesimiehesi tapaan johtaa? Miten koet 1dhiesimiehesi roolin omassa
asiantuntijatydssédsi? Miten nédet timén vaikuttavan sitoutumiseesi?
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- Miten haluaisit itse tulla johdetuksi? Miten ndet eri johtamistapojen vaikuttavan
sitoutumiseesi?



