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THVISTELMA

Tiedoista, taidoista ja osaamisesta on tullut f#ikeorganisaatioiden Kkilpailutekijoita.
Menestymisen kannalta on myo0s tarkeaa, ettd osadeitekijat ovat tydorganisaatioonsa
sitoutuneita. Tyontekijéiden kouluttaminen on orngaatiolle keino lisata henkilostonsd osaamista
seké sopeuttaa tapahtuviin muutoksiin. Panostukilbbstokoulutukseen menee kuitenkin hukkaan,
jos tyontekija ei ole sitoutunut ja haluaa pian lktuksen jalkeen vaihtaa tyopaikkaa. Taman
tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdéyontekijoiden organisaatioon sitoutumista ja

henkilostokoulutuksen roolia organisaatioon sitougessa.

Tutkimuksen kohteena olivat julkishallinnon orga@ton tyontekijoiden affektiivinen

sitoutuminen ja heidan kasityksensa sitoutumisegasgaittavista tekijoista. Liséksi tutkimuksessa
selvitettiin  henkildstokoulutukseen osallistuneidetytntekijoiden kasityksid suorittamansa
koulutusohjelman yhteydestd organisaatioon sitoigem osa-alueisiin. Tutkimusta varten
haastateltiin viitta formaalin, kuuden kuukauderttamsen, henkilostékoulutuksen suorittanutta ja
viittd vastaavissa tyotehtavissa tyoskenteleva@ikgen koulutukseen osallistumatonta tyontekijaa.

Tutkimusaineiston keréttiin teemahaastattelujerilavu

Suoritetussa tutkimuksessadettiin, etta organisaatioon sitoutumiseen vagkud tekijoita olivat
erityisesti mielekkaat ja haastavat tyotehtavatasgfohon vaikuttamisen mahdollisuus. Myds
tyoyhteisolla ja ilmapiirilla oli merkittava rooliTarkedna tekijané nousi esiin myods kokemus oman
tyon tarkeydestd ja arvostuksesta. Henkilostokokkeen osallistuneet tyontekijat olivat
tyytyvaisia suorittamaansa koulutukseen ja sentioefuoneen tyontekoorisdd osaamista ja
varmuutta tehtavien hoitamiseen. Koulutuksen mygatitiin uusia ja mielenkiintoisia tyotehtavia

seka tyodssa tarvittavia tietoja ja taitoja, jot@avat tydskentelyyn uudenlaista mielekkyytta.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta hislisia tyontekijat olivat affektiivisesti
sitoutuneita tydorganisaatioonsa. Henkilostokowsén todettiin olevan yhteydessa tyontekijoiden
organisaatioon sitoutumiseen. Henkilostokoulutus itsessaan saanut aikaan tyontekijoiden
organisaatioon sitoutumista, vaan silla on tyonpdeden sitoutumista tukeva rooli.
Henkildstokoulutus mahdollisti sellaisten asioiderteutumisen, jotka vaikuttivat affektiiviseen

organisaatioon sitoutumiseen.

Avainsanat: valtionhallinto, henkiléston kehittamim henkildstékoulutus, organisaatioon

sitoutuminen, affektiivinen organisaatioon sitoutnem
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1 Johdanto

Elamme nopeasti muuttuvassa ja kehittyvassa yhterslssa, jossa osaaminen on ottanut yha
keskeisemman roolin. Julkisuudessa kaydyn keskustpkrusteella Suomalaisen yhteiskunnan
kilpailukyky perustuukin juuri vahvaan osaamiseen tjetotaitoon. Yhteiskunnassa tarvitaan
osaavaa tyovoimaa laadukkaiden palveluiden takadsiiga turvaamiseksi. Toisaalta organisaatiot
tarvitsevat koulutettua ja osaavaa ty0voimaa va@dak saavuttaa mahdollisimman hyvin
asettamansa tavoitteet. Yksittiset ihmiset puasesjoutuvat jatkuvasti kehittdmaan osaamistaan

parjatakseen tydelamassa.

Nopeassa kehityksessa ja kilpailussa mukana pysynedellyttdd tyborganisaatiolta toimenpiteita,
joiden avulla olemassa olevan henkiloston osaanvistdaan kehittdd organisaation sen hetkisia
tarpeita vastaavaksi. Henkildstokoulutuksen avulganisaatio voi parantaa tyontekijoidensa
osaamista ja sita kautta myds heidan tyosta sumnistaan. Samalla se on myds tyontekijalle keino
kehittdd oman tyonsa hallintaa tai uudistaa osdaems Onnistuessaan henkilostokoulutus

hyodyttaa kaikkia osapuolia.

Samalla tybelaman muutokset, jatkuvine oppimisva@ksineen ja muuttuneet kasitykset
elinikaisista tyopaikoista ovat nostaneet tyont@algn organisaatioon sitoutumisen mielenkiinnon
kohteeksi. Tyontekijan organisaatioon sitoutumisen havaittu olevan yhteydesséa tyontekijan
haluun tydskennella organisaation palveluksessa lijgyvan tyontekijan positiiviseen
asennoitumiseen organisaatiota kohtaan (Allen & &ley©90, 1). Sitoutuneista tyontekijoista on
organisaatiolle hyotya, koska tyontekijan sitoutsem uskotaan vaikuttavan organisaation
suoritukseen ja tyontekijan haluun ponnistella $@s organisaation tavoitteiden puolesta jopa

vaadittua enemman (Fiorito, Bozeman, Young & M&@87, 186).

Pitadkseen osaavat tyontekijat palveluksessaangdakseen heistd esiin parhaan tyotuloksen on
organisaation tarkedd pohtia, miten se voi vailkutig@ntekijoidensa sitoutumiseen. Mitka ovat
tekijoita, joiden tyontekijat kokevat vaikuttavalydbrganisaatioon sitoutumiseensa? Monien
henkilostonjohtamisen yksikdiden huolena ja paaér@ironkin etsia mittareita, joilla voidaan
arvioida tyontekijoiden organisaatioon sitoutumigiakehittdd ohjelmia ja toimenpiteitd, joilla
tyontekijoiden sitoutumista voidaan kasvattaa @097, 28). Taman tutkimuksen avulla selvitetdan

tyontekijoiden kasityksid organisaatioon sitoutuseis vaikuttavista tekijoista.



Henkilostokoulutus antaa tyontekijdlle mahdollisandkehittyd urallaan, jolloin myds muiden
organisaatioiden tarjoamat tyotehtdvat voivat alkamntua houkuttelevilta. Koska
henkilostokoulutus on organisaatiolle kustannukslgeuttava investointi, ei ole toivottavaa, etta
tyontekijat ja heidan mukanaan myds osaaminen katdalpaileviin organisaatioihin. On tarke&aa,
ettd koulutettu tyévoima on organisaatioonsa sitoutta, koska sitoutunut tyontekija on sisaistanyt
vastuun suorituksestaan ja tydpanoksestaan, nédnset hyodyttaa organisaatiota (Jokivuori 2004,
285). Organisaatioon sitoutunut tydvoima on siigoiieltavaa, niin vaihtuvuudesta aiheutuvien
kustannusten, osaamisen katoamisen ehkaisemisen,miyds organisaation menestyksen eteen

ponnistelevan tydvoiman saamisen kannalta.

Tassa esiteltavassa tutkimuksessa selvitettiimllainen yhteys henkilostokoulutuksella on
tyontekijdn organisaatioon sitoutumiseen. Tutkinagsa tarkasteltiin pitkékestoiseen, formaalin
henkilostokoulutukseen osallistuneiden tyontekgdid kasityksid suorittamansa koulutuksen
yhteydesta organisaatioon sitoutumisen osa-alaeibyiontekijoiden suorittama henkiléstokoulutus
on tydtehtaviin liittyvan asiantuntijuuden ja osasem yllapitdmisen kannalta merkittavaa, mutta
siitéd aiheutuu myo6s paljon kustannuksia. Osa siitédnyds sellaista, jota ei ole mahdollista saada
organisaation ulkopuoleltaallaista erityiskoulutusta saaneille asiantuniigoon paljon kysyntda

myo6s organisaation ulkopuolella ja tyontekijat \atitelposti vaihtaa tydnantajaa.

Tutkimus suoritettiin  teemahaastatteluna henkikstitutukseen osallistuneille ja vastaavissa
tehtavissa tyoskenteleville koulutukseen osallisttiomille tyontekijoille. Tutkimuskysymyksiin
haettiin vastauksia laadullisila menetelmilla ty@kijéiden omien kasitysten esiin tuomiseksi.
Laadullisen menetelman avulla voidaan vastataruikkysymykseen, jonka tavoitteena on tuoda
ilmi tyontekijéiden kokemuksia suorittamastaan hkmstokoulutuksesta, kasityksia sitoutumiseen
vaikuttavista tekijoista seka suorittamansa heskilkoulutuksen yhteydestd omaan organisaatioon
sitoutumiseensa. Teemahaastattelu otettiin menaksimkoska sen avulla on mahdollista pééasta
aiheen syvallisempaan tarkasteluun ja haastatteh@istulla esiin my6s asioita, joita tutkija eeol

osannut etukateen maaritella.



1.1  Ty6elaman muutokset

Aikakaudellemme on ominaista epévarmuus tyostaygsuhteesta. Yhteiskunnassa jatkuvasti
tapahtuvat muutokset edellyttavat seka yksiloittd erganisaatioilta sopeutumista ja uusiutumista.
(Kauhanen 2003, 141; Otala 2000, 23) Yhtena syyaast tapahtuville muutoksille ja osaamisen
vaatimuksille voidaan nahda globalisaatio. Tyonnh® on muuttunut ja tiedosta on tullut

lisdantyvassa maarin keskeinen resurssi, joka sitestaa tyopaikoilla esiin entista suurempia
oppimisvaatimuksia. (Boud & Garrick 1999, 3-4) Twdpkset vaativat ihmisiltd yha enemman
osaamista ja organisaatiot joutuvat sopeutumaartaksiin entistéa lyhyemmasséa ajassa. Valmius
omaksua ja oppia nopeasti uusia tyoOtehtdvien dtietlya asioita on keino sailyttda

tyomarkkinakelpoisuus. (Kauhanen 2003, 141, 1438Ja3®000, 23)

Globalisoituvassa maailmassa tydelaman institudgioi hyva toimivuus ja uudistumiskyky ovat
tarkeita kilpailutekijoita. (Tuomisto 1997, 15) Salha elinikdiset tydsuhteet ja ammatit ovat
vahentyneet ja tilalle ovat tulleet osa-aikaisetnjaaraaikaiset suhteet, joita tyontekijalla voroll
jopa useita paallekkain. Tyosuhteiden lyhentyeasggelaman pirstaloituessa osaamisen merkitys
kasvaa. (Kauhanen 2003, 141, 143) Pyrkimys muusrksaatii jatkuvaa uusien tietojen oppimista

ja asenteiden muuttamista (Tuomisto 1997, 15).

Yhteiskunnan muuttuessa kompleksisemmaksi, tapahtamoin myods professionaaliselle
tyovoimalle. Siita tulee pirstaloituneempaa ja noshialuisempaa. Erottelu elaman ja tyon,
oppimisen ja tuottavuuden seka yhteisdjen ja likgsten valilla tulee valjemmaksi. Ajelehtivat
rajat, tydon ja oppimisen muuttuvat arvot ja tarhk#et vaikuttavat tyontekijdiden fyysisiin,
emotionaalisiin ja kognitiivisiin vaatimuksiin kalla tasoilla. My6és monet OECD maat ovat
ryhtyneet toimenpiteisiin  kansallisen kilpailukylsi lisaamiseksi, esimerkiksi tekemalla

muutoksia ammatillisen koulutuksen tasolla ja ktwdsektorilla. (Boud & Garrick 1999, 3-4)



1.2  Elinikdinen oppiminen ja oppiva organisaatio

Elinikaista oppimista on tapahtunut kautta koko igen historian. Toisen maailmansodan jalkeinen
kehitys asetti kuitenkin uusia vaatimuksia tyovdimga tarvittiin erilaista lisdkoulutusta, jotta
pystyttaisiin vastaamaan tyteldaman nopeisiin muitok (Tuomisto 200449-50) My6s viime
vuosikymmenina tapahtuneiden muutosten seuraukpéddtdjat ja tyoelaman edustajat ovat
kiinnittaneet huomionsa ihmisten jatkuvaan kouluttianiseen ja elinikdiseen oppimiseen (Otala
2000, 99). Elinikaisessa oppimisessa ihmiseen iyyggtkasautuu jatkuvasti erilaisia tietoja, tadtoj
ja valmiuksia, joiden pohjalta hén tulkitsee, am®tttavoitteita, ajattelee, toimii ja sopeutuu
(Silvennoinen & Naumanen 1998, 63). Se on ihmisarkibkohtaista patevyytta jatkuvasti lisddva
kehitysprosessi, joka muodostuu erilaisista opginkemuksista. Elinikdistd oppimista voidaan
kuvata esimerkiksi patevyyden arvoketjun avullapkg tuloksena ihminen sailyy koko elamansa
kyvykkaana osallistumaan yhteiskuntaan ja tydelam#@tala 2000, 108-109) Myo6s yritysten
jarjestamaa henkilostokoulutusta voidaan luonnetyiigelaman instituutioiden organisoimaksi ja
kontrolloimaksi elinikaisen oppimisen muodoksi. [{ka & Honkanen 1998, 43)

Yksi tydorganisaatioiden keinoista vastata tytelssadapahtuviin muutoksiin on siirtyminen kohti
oppivaa organisaatiota. Oppiva organisaatio pewnustjatukseen joustavasta ymparistoon
sopeutumisesta ja oppimisen tarkoituksena on s#dlya parantaa organisaation kilpailuasemaa ja
tuottavuutta seka kehittdda sen innovatiivisuutt®tala 2000, 162-163) Kasite yhdistaa
likkeenjohdollisen ja kasvatustieteellisen teoriémisiinsa ja sille on ominaista henkiloston
osaamisen tietoinen, jatkuva kehittaminen pyrkitnghdistamaan oppimisen ja tyon nakokulmat
(Sarala & Sarala 1998, 41).

Saralan ja Saralan (1998) mukaan organisaation shgnmen ja kyvykkyys perustuvat
ydinosaamisen muuttamiseen asiakkaille arvoa wi&tiapalveluiksi ja tuotteiksi. Organisaation
kyvykkyys syntyy yhdistamalla osaamisen jatkuva it&éminen ja sitd mahdollistavat puitteet.
Keskeisid tekijoita toimintakyvykkyydessa ovat appien ja o0saaminen. Yrityksen
toimintakulttuuri on tarkeassa asemassa toimintgkiyyyden kehittdmisessa ja hyddyntamisessa.
Yksi organisaation toimintakyvykkyyden parantamise@yrkiva toimintamalli on oppiva
organisaatio, jossa organisaatiota pyritaan kehétin oppimisprosessin ndkokulmasta. (Sarala &
Sarala 1998, 34—41) Tall6in korostetaan organisadyvykkyytta ja halua muutokseen, yksilon ja



organisaation kiintead suhdetta, organisaationntaksien huomioon ottamista sekéa organisaatioon
kiintedd suhdetta ymparistoon (Tuomisto 1997, 36).

Oppiva organisaatio perustuu rakenteeseen, jokaofiettaa vapaan tiedon liikkumisen ja jossa on
riittavasti vapautta jatkuvaan uudelleen organisniseen. Organisaation ydin muodostuu visioista,
tavoitteista, arvoista ja toimintatavasta ja yhiiskaikkia organisaation elementteja. Oppiminen on
oppivan organisaation prosessi, jonka avulla téeeitsaavutetaan entista paremmin. Sitd voidaan
sanoa heti asiakasprosessin jalkeen organisaatikeimnmaksi prosessi. Oppimisprosessit voidaan
jaotella organisaation oppimiseen, tiimien oppirarseja yksildiden oppimiseen. Oppiva
organisaatio parantaa oppimisen nopeutta. Se duvgsti valmiustilassa oppimaan uutta ja
reagoimaan muutoksiin. Pystyakseen nopeasti reagmirmuutoksiin ja vastaamaan eteen tuleviin
haasteisiin, tulee niin koko organisaation kuinitgiigsten ihmistenkin olla valmiustilassa oppimista
kohtaan. Oppiva organisaatio on kattokasite asiojhilla organisaation ja yksiléiden oppimista
voidaan tukea ja tehostaa. (Otala 2000, 190-196+-2117) Samalla se voi kuitenkin olla my6s
organisaation valine omien ajatustensa legitimaaites jolloin jokaisen on opittava sopeutumaan

myos ikaviin muutoksiin (Tuomisto 1997, 37).



2 Henkildoston kehittaminen

Tana paivana organisaatioiden perinteisten kilgtifttegioiden rinnalle ovat tulleet
asiakaskeskeisyys, keskittyminen ydinosaamiseerkosmituminen, nopea ja oikeaan aikaan
tapahtuva toiminta sekd nopea oppiminen (Otala 2@A). Keskeisessa asemassa naissa on
organisaation henkildstd. Organisaation ylimmandh tehtavdnd on toiminnan ohjaaminen
mahdollisimman taloudellisesti ja tehokkaasti sillasetettujen tavoitteiden mukaisesti.
Henkilostbasiat tulee kytked osaksi muuta orgatimaatoimintaa eikd nahda strategian
taytantdonpanoa estavana tekijana. (Kauhanen 2@)3[aten henkiléston kehittdmisstrategian on
sovittava organisaation kasitykseen toiminnan tdlisuuteen positiivisesti vaikuttavista asioista
(Leppanen 1997, 63).

"Henkildstévoimavarojen johtamisella tarkoitetaamganisaation ihmisjarjestelmén hankintaa,
motivointia, huoltoa, kehittdmista ja palkitsemistgauhanen 2003, 1Hlenkiloston kehittamisen
avulla organisaatio voi varmistaa liiketoiminnanatrmman osaamisen. Kehittamalla yksildiden
osaamista, hankitaan organisaation tarvitsema asaamKauhanen 2003, 14) Osaamispaaomasta
on tullut resurssi, jonka johtamisessa korostuumnena@sti organisaatiossa oleva osaaminen. Tehokas
osaamisen hallinta ja hyédyntaminen ovat organmadtiloksen kannalta tarkeita asioita ja siksi
osaamistarpeiden jatkuva analysointi tulisi ollaa ogohtamisstrategiaa. Huippuosaamisen
yllapitdminen vaatii niin osaamisen kuin organiga@in uusiutumista, innovatiivisuutta ja
jatkuvaa uuden oppimista. Osaaminen ja kyky oppitauovat myos yksilon turva nopeasti
muuttuvilla tyémarkkinoilla. (Otala 2000, 28—-29,)34

Henkiloston  kehittdmisen  kaytannoilla uskotaan afev merkittava  tyontekijoiden

palkitsemispotentiaali ja se on siksi tarked osgawisaatioiden palkitsemissysteemia (Nordhaug
1989, 373). Henkiloston kehittdminen kasittaakineitas kehittdmisen osa-alueita, kuten
henkil6stokoulutus, tydssa oppiminen, johtamisenitk@minen, tydntekijéiden neuvonta ja ohjaus,
urasuunnittelu, tyéharjoittelut ja seminaarit, tyfimat, verkostot seka laatupiirit. Kaikki osaamisen

kehittdmisen osa-alueet ovat sidottu tavalla tigetta oppimiseen (Nordhaug 1994, 34).

Organisaatio voi luoda oppimisen edellytyksia, alkgpimista ja tarjota mahdollisuuksia, mutta
itsensa kehittdminen on kuitenkin jokaisen tyontekiomalla vastuulla. Perinteisesti henkildston

kehittdminen jaetaan tyOpaikalla ja tyOpaikan ulkolplla tapahtuvaan oppimiseen. Monet
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suomalaiset organisaatiot ja tydyhteisot hyddyrtdegnkiloston kehittdmisessa ja henkildstonsa
osaamistason nostamisessa yhteistyota toisen jaakolen asteen oppilaitosten kanssa. Monet
tyonantajat tukevat henkiloston itsensa kehitté@njat kouluttautumista maksamalla esimerkiksi

opiskelunkustannuksia, mutta opiskelun on kuitenisein tapahduttava vapaa-aikana. (Kauhanen
2003, 147 -150)

2.1  Henkiloston kehittaminen julkisella sektorilla ja valtion hallinnossa

Julkisella sektorilla palvelua tuotetaan asiakkajl palvelulla on merkittavaa arvoa, vain silloin,
kun silla on arvoa asiakkaalle. Julkispalvelu orisdn palvelua, jossa on huomioitava, etta
viranomaisen toimintaa raamittavat annetut resurdsikispalvelun asiakas ei varsinaisesti osta
palvelua, vaan hanella on oikeus tai joskus jogk@asastaanottaa palvelua. Tallaisia palveluita
ovat esimerkiksi verotus ja lasten huostaanottoin@ista julkisen sektorin organisaatioille on, etta
palveluolosuhteet ja puitteet maarittyvat poligdsa paatoksenteossa. Talloin myds palvelun
tuottamista koskevat perusvalinnat tehdaan pshkitisa prosessissa. (Lumijarvi & Jylhésaari 2000,
110-111) Julkisessa hallinnossa henkiloston kehis@n pyrkimyksena on tyydyttdd yhteiskunnan
asettamat palvelutehtavat sille annettujen voingearavulla (Kauhanen 2003, 12).

Valtionhallinnossa ministerididen tehtdvana on a@sthenkildstdjohtamisen ohjauksesta kukin
omalla hallinnonalallaan. Vastuu henkiléstostaan katenkin ensisijaisesti jokaisella valtion
toimintayksikolla itselladn. Valtiovarainministerié (2007) mukaan edellytykset valtion
toimintayksikoiden kyvylle palvella ja toimia tehkdasti voidaan luoda henkildostdjohtamisen
avulla.  Henkiléstdvoimavarojen johtaminen on tarke@sa valtionvarainministerién

toimintayksikdiden henkilostojohtamista, johon kundt linjaukset henkiléstésuunnittelusta,
rekrytoinnista, palkitsemisesta, koulutuksesta jausta henkilostdjohtamisesta. Merkittavia
[&hitulevaisuuden valtionhallinnon henkilostojohtaeen vaikuttavia muutoksia ovat ikaantyvan
henkiloston siirtyminen pois tydelamasta ja kingtykilpailu tydvoimasta. Lisdksi muutoksia
aiheuttavat myos talouden kiristyvat reunaehdaie@yhteiskuntakehitys.(Valtionvarainministerio
2007a)

Kukin tyonantajavirasto vastaa itse henkilostonsaamisen kehittdmisesta ja yllapidosta. Ne

maaraytyvat kunkin viraston tehtévien ja toimintatggian perusteella. Tyontekijdiden osaamisen



kehittamistarve selvitetdan tulos- ja kehityskeshlusssa seka lisdksi usein  myds
osaamiskartoituksilla ja koulutustarveselvityksilla Toimintayksikot voivat laatia myos
henkilokohtaisia kehittamissuunnitelmia. Yksittérsttyontekijéiden osaamista kehitetaan kaikissa
tyburan vaiheissa ja yksikon tehtavaalueen kehégks mukaan, myds ennakoivat
kehittdmisohjelmat ovat joissakin tilanteissa tame (Valtionvarainministerio 2007b;

Valtionvarainministerio 2007c)

2.2 Henkilostokoulutus

Monissa organisaatioissa henkildstokoulutus on i@&stkn kehittdmisen kulmakivi. Erityisen
tarkedna se nahdaan muutoksiin sopeuttamisen gétiaglen saavuttamisen valineena. (Nordhaug
1989, 374). Henkilostokoulutuksen kautta tapahtapaiminen voidaan nahda prosessina, joka
johtaa muutoksiin yhdessa tai useammassa seumavisttuvuuksista: tiedoissa, taidoissa ja
asenteissa seka muissa persoonallisuuteen liggwiskijoissa (Nordhaug, 1994, 34-35) Vaherva
(1999, 85) maaritteleleenkilostokoulutuksetydnantajan jarjestamaksi koulutukseksi, joka @@md
investointina  inhimilliseen pddomaan. Koulutus vobdlla ammattitaitoa yllapitavaa
taydennyskoulutusta tai ammatillista peruskoulatusioka voi johtaa jopa ammatillisiin
tutkintoihin. (Vaherva 1999, 85, 91) TyOnantajan tarvitse tuottaa kaikkea koulutusta itse,
etenkaan kun se liittyy strategisten valmiuksiemitt@miseen, vaan sitd voidaan hankkia myds
oman organisaation ulkopuolelta. Koulutusinvesiemttulee kuitenkin liittya tyéelaman taman
hetkisiin tai tuleviin tarpeisiin. (Otala 2000, 4Parhaiten koulutuksen ja tyon vaatimukset saadaan

vastaamaan toisiaan silloin, kun suoritetaan kosbkarveanalyysi. (Vaherva 1999, 85, 91)

Henkildston kouluttamisella tarkoitetaan sellaisédlinnollisia toimenpiteita, joiden kautta pyritéé
saamaan tyontekijassa valmiuksia oppia ja kehi{igéohotie 1993, 237; Sarala & Sarala 1998, 91)
Henkilostokoulutuksen tulee tuottaa tyOntekijallepemtiivisia ja strategisia valmiuksia.
Kokonaisuudessaan yksilon osaaminen muodostuurinatlisesta ja strategisesta kyvykkyydesta.
Toiminnalliset valmiudet ovat nykyisten tyotehtaviboitamiseen liittyvia tietoja ja taitoja, jotka
auttavat hoitamaan nykyisen tyon nopeammin ja tekakmin. Lis&ksi tarvitaan strategisia
valmiuksia, yleistd osaamista ja taitoja, jotkat@dt oppimaan uusia asioita ja tehtavia seké #yoss
tulevaisuudessa tarvittavia taitoja. Strategisdtnuadet eivat liity valttamatta taman hetkiseen

tyohon, vaan ovat siirrettavia ja hydodynnettavidienteissa ja ne lisdavat tyontekijan joustavaut
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tyoelamassa. Tyontekija voi kehittdd strategistaykigyyttaan lisaamalla peruskoulutustaan, joka
ei ole sidottu sen hetkisiin ty6tehtaviin. (Otalz0R, 36—-37)

Organisaation koko on yksi henkilostokoulutusta nlbehtiva tekija, koska suuremmissa
organisaatioissa tyontekijat osallistuvat todeniggd@min koulutukseen, kuin pienemmissa.
Pienyrityksilla on suuria yrityksid harvemmin omaaunnitelmallista koulutustoimintaa. Tama
selittyy monesti koulutuksen sidonnaisuudesta &id&ntdon, virkaehtosopimuksiin ja suositusten
noudattamiseen. (Silvennoinen & Naumanen 1998, 14@)-Henkilostokoulutuksen jarjestdmiseen
vaikuttaa myo6s organisaation hierarkiarakenne, jtki&oittaa sitd, etta korkeakoulutus lisda
todennakdoisyytta sijoittua ylos hierarkiassa, mugtanalla myos korkealla hierarkiassa olevia
koulutetaan eniten. Eniten koulutusta saavat si@kdan statuksen ammatit ja vahiten
tyolaisammatit. (Rinne, Silvennoinen & Valanta 199®) Toimihenkildiden koulutus on usein

organisaation ulkoista koulutusta ja se liittyykgiti esimerkiksi johtamiseen ja markkinointiin.

Sisdinen koulutus liittyy suoremmin tuotantoon gskeinen osa siitd on tyontekijoiden tehtéaviin

perehdyttdmista. (Silvennoinen & Naumanen 1998:-130)

Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2006 tyonantajataktesnaan henkildstokoulutukseen osallistui
Suomessa noin 60% 35-54 —vuotiaista tyontekijoistel % kaiken ikaisista

henkilostokoulutukseen osallistuneista oli naisfaikuiskoulutustutkimus 2006) Verrattaessa
henkilostokoulutukseen palkasta kaytettya osuuta hgnkilostokoulutukseen osallistuneiden
suhteellista osuutta eri maissa, huomataan ettlutkitiseen osallistuneiden tyontekijdiden maara
on Suomessa korkea, kun taas palkasta koulutuksegatty suhteellinen osuus on keskiluokkaa.
Suomessa organisaatiot kayttivat vuonna 1999 kesddiim 2,8 % palkasta henkildstokoulutukseen
ja henkiloéstokoulutukseen osallistuneiden tyontadgn suhteellinen osuus oli 62,6 %. (Hanson
2007, 313) Perinteisesti Suomessa julkisen sektgdntekijat osallistuvat henkildstékoulutukseen

yksityisella sektorilla toimivia tyontekijoitd useenin (Rinne ym. 1995, 10).

2.2.1 Formaali ja nonformaali henkiléstokoulutus

Tyohon liittyvdd oppimista voidaan jaotella sen mak, kuinka tietoista, suunniteltua ja
tulosorientoitunutta se on. Suuri osa tydssa og@sta tapahtuu suunnittelematta. (Nordhaug 1994,

35-37) Henkilostokoulutus voidaan jakaa nonformiaaja formaalin aikuisian koulutukseen.
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Perinteisesti henkildstokoulutus sijoittuukin foraia ja nonformaalin koulutuksen valimaastoon.

Olennaisin ero niiden valilla on tutkintojen myomigessa. (Tulkki & Honkanen 1998, 43)

Nonformaalissa koulutuksessa keskitytaan oppigi8éltlman varsinaisia tutkintoja. Formaalissa
koulutuksessa puolestaan myodnnetaan perinteisgkintotodistuksia ja oppiarvoja. (Tulkki &
Honkanen 1998, 43) Formaalille henkilostokoulutllilesen myods ominaista kouluttajakeskeisyys,
laaditut opetussuunnitelmat ja -ohjelmat, erilliketilutuspaikat, toimiminen kouluttajajohtoisesti,
aikataulut seka ajallinen ja paikallinen irrallisudyosta (Vaherva 1999, 93). Muodolliset
todistukset tyopaikkakoulutuksen piirissé ovat &nkin melko harvinaisia ja niistéa on usein hyotya
vain kyseisen organisaation sisalla. (Tulkki & Hankn 1998, 43-45) Todistusten myodntaminen
suoritetusta henkildstokoulutuksesta on yleisengpéissa organisaatioissa, joilla on laajat sisaise
tyomarkkinat. Tallaisilla organisaatioilla voidaavlettaa olevan erityinen tarve obijektiivisille
arviointistandardeille, joita voidaan kayttaa tessa paatoksia esimerkiksi organisaation sisaisista
ylennyksista. (Nordhaug 1994, 37)

Henkildstokoulutuksen eri muotoja ei tulisi kuite@ nahda vastakkaisina, vaan enemman toisiaan
taydentavind. Formaalisen koulutuksen tarked téhtéam kehittdd perusvalmiuksia ja uusia
kvalifikaatiovaatimuksia, sosiaalistaa uudet tydéné tyoyhteisoon sekd mahdollistaa urakehitys.
Tallaisessa henkilostbékoulutuksessa haasteellisesodostuu opitun siirtdminen kaytannon
tyoelamaan. Epavirallinen, tydpaikalla tapahtuvgiopnen taas, mahdollistaa paremmin opitun

asian yhdistamisen kaytantoon. (Vaherva 1999, 0@) 1

Jos henkilostokoulutusta ei voida jarjestdd orgatieon omasta toimesta, sitd voidaan hankkia
ulkopuoliselta ammatillisen koulutuksen tarjoajaltibotkut organisaatiot jarjestavat tyontekijoilee
jopa korkeakoulutason koulutusta yhteistytsséa Kkaslastituutioiden kanssa. (Nordhaug 1994, 38)
Tutkintoihin  tahtddva henkilostokoulutuksen ja mdtyttkintojen tarkoitus on tunnustaa
ammattitaitoisen tyontekijan taidot viralliseenkintohierarkiaan kuuluvalla patevyydella (Vaherva
1999, 93, 100).Tassa tutkimuksessa keskitytaan nimenomaan forimatalikintoon téhtaavaan
henkilostokoulutukseen, koska henkildstokoulutukssuaorittaneet tutkittavat henkildt ovat
suorittaneet tutkintoon johtavan, opettajajohtojsemydpaikan ulkopuolelle sijoittuvan

koulutuskokonaisuuden.
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2.2.2 Henkilostokoulutus asenteiden kehittdjana

Buckley ja Caple (1995, 3) méaarittelevat henkil&stdutuksen suunnitelluksi ja systemaattiseksi
pyrkimykseksi muokata ja kehittdd oppimiskokemukdeutta tyontekijan tietoja, taitoja ja
asenteita suoriutuakseen tehokkaasti tyotehtavisddyonteisten asenteiden ja motivaation
kehittdminen muodostavatkin olennaisen osan orgatian henkilost6koulutusta. Silla tavoitellaan
positiivista asennoitumista tyonantajaa ja tyoteutar kohtaan, sopeutumista tyoyhteis6on,
yhteistyokykyad seka halua pyrkia uralla eteenpdRinne ym. 1995, 41) Sen liséksi, etta
henkilostokoulutus ja tyontekijoiden kehittaminesaBhvat tyontekijdiden tietoja ja taitoja se myos
palvelee piilevaa tarkoitusta kommunikoida tyonji@ke, ettd he ovat organisaatiolle arvokkaita.
(Moreland & Levine 2001)

Varmistaakseen koulutettujen tyontekijoiden pysynis yrityksen palveluksessa,
henkildstokoulutukseen liittyy tyopaikan yhteisheAknostattavaa ja organisaatioon asenteellisesti
sitovaa ainesta, jonka pyrkimyksend on tehda tyjéatelojaaleiksi tyonantajaansa kohtaan ja
sijoitella tyontekijoita eripuolille organisaatiotéRinne ym.1995, 42) Kiriittisten nakemysten
mukaan henkilostokoulutus onkin johdon keino olgaityontekijoitda omien tarkoitusperiensa
mukaisesti. Silvennoisen ja Naumasen (1998) mul@ganisaatiot eivat ole yhteiseen hyvaan
pyrkivia instituutioita, vaan niiden toiminta petus aina voiton tuottamiseen ja tavoitteluun. Siten
tulokseton koulutus on organisaatiolle tuhlaustankilostokoulutusta tarkasteltaessa on hyva
huomioida koulutusta jarjestettdvan aina organigaanenestykseen tahtaavista lahtokohdista, ei
yksilon kehittamisen lahtokohdista. Téaten orgartisaa lahtokohdista on tarkedd pyrkia
sitouttamaan erityistd koulutusta saaneet tyordekij (Rinne ym. 1995, 46; Silvennoinen &
Naumanen 1998, 138-139)

Tybnantaja voi paattaa palkitseeko han tyontekdjdienkilostokoulutukseen osallistumisesta.
Monesti tyontekijat kokevat koulutukseen paasynsijpansa palkitsemiseksi. (Silvennoinen &
Naumanen 1998, 139) Yleensa erityiskoulutusta sdaty®ntekijat sitoutuvat tyborganisaatioon
eivatka hakeudu innokkaasti uusiin tyopaikkoihinai@&e, Hogg & Huberman 1997, 84; Owens &
Patrick 2006, 163; Rinne ym. 1995, 47). Kouluttamnahenkilé puolestaan joutuu helpommin
irtisanottavien listalle. (Rinne ym. 1995, 47)
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2.2.3 Henkilostokoulutuksen hyddyt

Tybnantaja hyotyy koulutuksesta ja hankitusta ossesta erityisesti parantuneena tyosuorituksena
ja siten parempana tuloksena. TyoOnantajilla tulmsilolla riittdva taloudellinen houkutin
henkilostokoulutuksen jarjestamisessa seka tygoidkn itsensa kehittdmisen tukemisessa. (Otala
2000, 40) Henkilostokoulutus on kuitenkin organtgdie investointi. Siksi sita tarkastellaan myos
taloudellisen hyddyn nakokulmasta, jolloin tarkeikssitteiksi nousevat koulutuksen vaikuttavuus,
tuottavuus, tuloksellisuus, tehokkuus ja taloudallis. Koulutuksen kautta organisaation saamaa
taloudellista arvoa voidaan laskea muun muassanfuer@en laadun, lisddntyneen tuotoksen ja
poissaolojen vahenemisen kautta. (Kantanen 19B795)Parantaakseen henkiléstokoulutuksen
vaikuttavuutta organisationaalisella tasolla, hkgton kehittgjien ja koulutusammattilaisten taytyy
linkittda koulutuksen tulokset organisaation muihituloksiin tavalla, joka kasittaa
organisationaaliset paatoksentekijat, parantaa n@gationaalista tehokkuutta ja saavuutta
strategisia tavoitteita. Taméan saavuttamiseeni kiiglutusammattilaisten painottaa mittaamista ja
suunnittelua. (Kraiger, McLinden & Casper 2004, 342

Henkilostokoulutus on yksi tapa lisata organisamtikilpailukykya, mutta siitd voi olla
organisaatiolle hyotyd vasta, kun muut menestykseaikuttavat tekijat ovat kohdallaan
(Silvennoinen & Naumanen 1998, 14@lancen ym.(1997) mukaan organisaation tulisikimiée
selvaksi ennen koulutuksen jarjestamistd, millaisékutuksia se haluaa millékin koulutuksella,
miten koulutuksen halutaan vaikuttavan tyontekigdidoimintaan, ponnisteluun ja vaihtuvuuteen.
On tarkeaa pohtia koulutukseen sijoitetun paaomamdetta siitd saatuihin hyotyihin, koska
henkilostokoulutuksen edut hyodyttavat organisaéativain niin kauan, kuin tyontekija palvelee
organisaatiota. (Glance ym. 1997, 84; Rinne ym.519%) Organisaation onkin syyta kiinnittaa
huomiota henkiléstokoulutuksen vaikutuksiin, kod@ulutettu tyontekija voi helposti tyollistya
kilpailevaan organisaatioon, toinen organisaatio patentiaalisesti hyotya edellisen tydnantajan

kouluttaneen tyontekijan kasvaneesta tuottavuudé@stance ym. 1997, 84-85)

Henkilostokoulutus on samalla sek& organisaatiomv@limaisuuden lahde etta vaikeasti
mitattavissa oleva henkildstéjohtamisen tehtavaaBidnen liittyy henkilostokoulutuksen antama
apu organisationaalisen lisdarvon tuottamisessgojatekijoiden tehokkuuden lisddmisessa. Kyky
todistaa, lisdako tietty koulutus organisaatiorsdalsuoritusta ja tyontekijoiden kykyja, maariteele

usein, saako koulutusohjelma rahoitusta. Tilanne lankala, koska yhteys koulutuksen
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organisaation suorituskyvyn valilla ei ole aina kosuora ja aina koulutuksesta saadut tiedot eivét
ole sellaisinaan tybhon suoraan siirrettavia. kQitenkin havaittu, etta henkiléstokoulutuksella on
yhteys organisaation menestymiseen, koska koulatiaken positiivinen vaikutus tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja henkilostonihtavuuteen. Nama tekijat vaikuttavat
tyontekijoiden tyostd suoriutumiseen ja siten orgasion menestymiseen. (Owens & Patrick
2006, 163-164, 167)

Se, milla perusteilla tyontekija osallistuu henktfikoulutukseen, on myds huomioitava
arvioitaessa koulutuksen vaikutuksia. Osallistuakontekijd koulutukseen omasta halustaan ja
mielenkiinnosta kehittdd tyotaitojaan vai johdomaida maarattyna? Montesino (2002) vertasi
tutkimuksessaan tyontekijoiden motiiveja osallistob@nkilostokoulutukseen ja esimiesten syita
lahettaa tyontekija koulutukseen. Tutkimuksen tidnsmukaan omasta halustaan koulutukseen
osallistuneet tyontekijat, jotka pystyivat havaims@n suorittamansa henkilostokoulutuksen
yhteyden organisaation strategisiin suuntauksiystypvat paremmin myods kayttamaan tyossaan
koulutuksessa oppimiaan asioita. Henkiloston kijmeth tulisikin etsid koulutuksen strategista
linkkid tarkoituksenaan rohkaista hy6édyntdamaan kuksessa opittuja asioita. (Montesino 2002,
98, 103)

Henkilostokoulutuksesta saatujen oppien hyddyntéems tyéssa on havaittu vaikuttavan
yksittdiseen opiskelijaan, koulutusohjelmaan, typ@nstoon ja koulutettavan lahiesimieheen
littyvat tekijat (Brinkerhoff & Montesino 1995, 2. Erityisesti |&hiesimiehen rohkaiseva tai
lannistava kaytos vaikuttaa koulutuksessa opittujEtojen ja taitojen siirtdmiseen ty6hon.
(Brinkerhoff & Montesino 1995, 265; Saks & Belcbu2006, 641)Lahiesimies voi tukea
koulutukseen osallistuvaa alaistaan esimerkiksjest@malla tdmén kanssa tapaamisen, jossa
keskustellaan koulutusohjelmasta ja sen siséll@séttamalla koulutukselle tavoitteita, vapauttaa
tyontekijalle aikaa valmistautua ja rohkaisemalksnidoloa ja osallistumista koulutukseen.
(Brinkerhoff & Montesino 1995, 265) Erityisesti HeldstOkoulutusta edeltavilla ja sen jalkeisilla
toimenpiteillda on havaittu olevan enemman vaikwtukbulutuksen oppien siirtdmiseen, kuin
koulutuksen aikaisilla toimilla. Vuoden kuluttua Watuksesta 34 % tyontekijoista kaytti
tehokkaasti hyvakseen tydssédan koulutuksessa hmaradda taitoja. (Saks & Belcourt 2006, 629,
639, 641)

Tyokayttaytymisen muutoksen tutkimisessa keskemigelmia ovat tutkimuksen organisointi ja

mahdollisten muutosten syiden osoittaminen. Emsis ongelmallista on osoittaa mika
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muutoksesta on aiheutunut tutkittavana olevastdukgksesta ja mika jostakin muusta syysta.
(Kantanen 1999, 50) HenkilostOkoulutus ei aina gikahn suoraan organisaation suorituksen
paranemiseen ja tyontekijat eivat aina saa kousgsta suoraan tyohon siirrettavia taitoja, vaan he
kayvat lapi oppimiskayran. (Owens 2006, 163) Tall&oulutuksen voidaan ajatella antavan
valineitd suorituksen parantamiseen, mutta tamautot vasta, kun kyseisid taitoja opitaan

kayttdmaan sujuvasti omassa tyossa.
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3 Organisaatioon Sitoutuminen

Sitoutuminen organisaatioon on liitetty erityisgstisitiivisiin toiminnallisiin aikeisiin ja toimiin
jotka ovat yksilon omassa kontrollissa ja jotka toudrkeitd osia organisaatiomuutosten
saavuttamisessa koskien uusia tavoitteita, mengtelfa rakenteita (Swailes 2004, 187).
Organisaatioon sitoutumisen ja tyotyytyvaisyydehsesta suhteesta ja kasitteiden yhtalaisyydesta
on kayty vaittelya, mutta monet tutkijat ovat mégteet suhteen niin, etta tyotyytyvaisyys ennustaa
organisaatioon sitoutumista. Yleisesti ottaen oiggatioon sitoutumisen tulisi johtaa parantuneisiin
suhteisiin ja suorituksiin organisaatiossa. (LitD@07-8) Organisaatioon sitoutumista on kaytetty
my6s ennustamaan tyontekijoiden poissaoloja, sistét vaihtuvuutta ja muuta kayttaytymista
(Mathieu & Zajac 1990, 171). Tassa tutkimuksessgamisaatiolla tarkoitetaan henkilon

tydorganisaatiota, johon tydsopimus on tehty.

Laajemmasta nakokulmasta yhteiskunta kokonaisuadassyotyy tyontekijan organisaatioon
sitoutumisesta alempien tyonliikkuvuudesta aihemtuvkustannusten ja kenties korkeammasta
kansallisesta tuottavuudesta tai tyon laadustajdgpa molemmista. Organisaatiot arvostavat
tyontekijoidensa sitoutumista, jonka usein oletetaahentavan peraantymiskayttaytymista, kuten
myohastely ja vaihtuvuus. Tyontekijdn organisaatiogitoutumisen aste voikin tehda heista
kelpoisempia saavuttamaan organisaation jasenyyiiegmia ulkoisia ja psykologisia palkkioita.
(Mathieu & Zajac 1990, 171-172) Palkkioiden on hawuaolevan erityisen tarkeita ja niitd pidetaan
yhtena tyontekijan tydmotivaation paalahteena.iSigs&ai psykologisia palkkioita ovat esimerkiksi
parantunut tyonhallinta ja patevyys, parempi its&iya solidaarisuus. Ulkoiset palkkiot puolestaan
ovat usein yksilon ulkopuolisia, muiden kontrolleapalkkioita, kuten palkka, ylennykset ja status.
Organisaatio voi vaikuttaa tyontekijdn sisaisiin Ikgeihin  epdsuorasti  esimerkiksi

tyosuunnittelulla ja henkiloston kouluttamisellblofdhaug 1994, 41)

Ensimmaisten kuukausien tydpaikalla on havaittuvane erityisen tarkeitd tydorganisaatioon
littyvien asenteiden kehittymisessa. Monet uutigintekijat pettyvat huomatessaan tyostaan
puuttuvan tarpeeksi haasteita, etenemismahdollsauja tukea. Taméan seurauksena he eivét
sitoudu organisaatioon ja saattavat l&hted poigrermkojaan. (Meyer & Allen 1988, 197-202)
Ajan mittaan tyontekijoiden organisaatioon sitoutnem usein stabiloituu ja tyontekijat tulevat
vahemman alttiiksi tydssa tapahtuville lyhyen aédav kokemuksille. Organisaatioon pidemmaksi

aikaa tyoskentelemaan jadvien tyontekijdiden as¢nterganisaatiota kohtaan ovat myds
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keskimaarin muita positiivisempia. (Porter, Stedewday & Boulian 1974, 201-202) Toisaalta
on myo6s havaittu, etta tyontekijoiden organisaatisgoutumisen tai lahtemishalun taso vaihtelee
my6s mydhemmin eiké ole sidottu tyontekijan tyovungChang & Choi 2007, 300-307; Sparrow
1998, 83). Sparrow:n (1998) tutkimuksen mukaan 19 afe viisi vuotta organisaatiossa
tyontekijoistd ilmaisi halua vaihtaa tyopaikkaank27 % yli kymmenen vuotta tydskennelleista ja
39 % 6-10 vuotta organisaation palveluksessa tdléiski haluavansa vaihtaa tyopaikkaa.

Organisaatioon ja tydthon sitoutuminen ovat lahedikdiermeja ja joidenkin maaritelmien mukaan
ne liittyvat kiinte&sti toisiinsa. Morrow (1993) @udttelee viisi ulottuvuutta, joiden avulla voidaan
tarkastella tyontekijan tyohon sitoutumista. Nanéttuvuudet han nimeaa tyotetiikaksi, uraan
sitoutumiseksi, tehtaviin  Kkiinnittymiseksi, jatklks organisaatioon sitoutumiseksi ja
tunnepohjaiseksi organisaatioon sitoutumiseksi.efijkka kuuluu henkilén arvomaailmaan, johon
littyvat sisainen motivaatio ja nakemys tyonteon erkityksellisyydestd. Tyotehtaviin
kiinnittymisen kannalta on tarke&a tyotehtavierdléis mielekkyys henkildlle. Sitoutuminen uraan
tarkoittaa henkilon hakeutumista juuri tiettyyn aattiin ja kiinnostukseen tatd alaa kohtaan.
(Morrow 1993, 1-17, 27, 84-99, 159-161.)

3.1  Sitoutumisen méaarittelya

Tyontekijdiden organisaatioon sitoutumista voidaaotella neljgédn ryhmé&an. Ensimmaiseen
ryhmaan kuuluvia kutsutaan "sitoutuneiksi”. He ilmévat keskivertoa enemman sitoutumista niin
organisaatioon, korkeimpaan johtoon, l&hiesimiehlkeeim tyoyhteisoonsakin. Toinen ryhma ns.
"globaalisti sitoutuneet” nayttavat korkeaa sitouista korkeimpaan johtoon, mutta eivét
tyoyhteisoonsa tai lahiesimieheensa. Kolmas ryhpdikallisesti sitoutuneet” nayttavat korkeaa
sitoutumista vain tydyhteisoonsa ja lahiesimiehaeieljds ryhma "sitoutumattomat”, ilmentavéat
alhaista sitoutumista kaikkiin mainittuun nelja&gaealueeseen. (Swailes 2004, 190) Taman lisaksi
tyontekijoita voidaan jaotella myds ammatillisen gaganisaatioon sitoutumisensa perusteella
kahteen ryhmaan, kosmopoliiteiksi (cosmopolitares)ppikallisiksi (locals). Kosmopoliitit ovat
sitoutuneet sdailyttamaan ja yllapitAmadn ammattitesidoja ja arvoja ja ovat tavoittelevat
menestysta ammatillisen yhteisbnsa jasenina. Riamdal painvastoin ovat yksildita, jotka

samaistuvat ja ovat hyvin sitoutuneita tydorgartisaasa. (Chang & Choi 2007, 300, 302)
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Organisaatioon sitoutumiselldarkoitetaan yleenséa sitd tapaa, jolla henkild asennoitunut tai
kiinnittynyt organisaatioon. Keskeista organisaatiositoutumisessa on tyontekijan sisaistetty
vastuunotto suorituksestaan ja tydpanoksestaam, sitéd se hyodyttad organisaation menestymista.
Sitoutunut tyontekija ottaa omien intressiensékbBs@iuomioon myds organisaation eli tydnantajan
intressit. (Jokivuori 2004, 285) Vaikka organisaati sitoutumisesta on olemassa erilaisia
maaritelmid, on niille kaikille kuitenkin yhteisgide tai linkki organisaation ja tyontekijan véill

Eri maaritelmat eroavat toisistaan siind, kuinkada siteen nahdaan kehittyvan. (Mathieu & Zajac
1990, 171-172) Organisaatioon sitoutuminen onrsisiulotteinen kasite, jonka seuraukset ja sita
ennakoivat ja siilhen yhteydessa olevat tekijat ted@vat (Meyer, Stanley, Herscovitch &
Topolnytsky 2002, 21).

Eniten tutkittu organisaatioon sitoutumisen muoto asenteisiin perustuva organisaatioon
sitoutuminen. (Mathieu & Zajac 1990, 172) Asentaigierustuvalle organisaatioon sitoutumiselle
on ominaista yksilén tiettyyn organisaatioon samoanisen ja osallisuuden suhteellinen
voimakkuus. Kasitteellisesti sitd voidaan luonnght@ihintaan kolmella tekijalla: a) Organisaation
paamaarien ja arvojen voimakas uskominen ja hywéksn; b) Halu ponnistella organisaation
puolesta; seka c) voimakas halu pysya organisagisemena. (Mowday, Porter & Steers 1982, 27)
Esimerkiksi korkea sitoutumisen aste organisaa#ioioihin ja tavoitteisiin voi pitaa tyontekijan
organisaation palveluksessa, vaikka tyontekijailolistyytymaton palkkaansa ja esimieheensa.
(Porter ym. 1974, 604, 608)

Toinen suosittu organisaatioon sitoutumisen mdérédeon laskelmoitu sitoutuminen (Calculated
commitment). Hrebiniak ja Alutto (1972, 556) maé@lievat laskelmoitua sitoutumista
rakenteellisena ilmiona, joka tapahtuu ajan kulaessoksena yksilon ja organisaation valisten
sopimusten ja vaihtojen perusteella (Mathieu & Z&j890, 172). Tassa mielessa yksilot sitoutuvat
organisaatioon, koska heillda on investoituna orgmetioon sisdisid panostuksia tai upotettuja
kustannuksia, kuten eldkesuunnitelma, joten heslldle varaa erottautua organisaatiosta. On
kuitenkin huomioitava, ettd asenteisiin perustuaalgskelmoitu sitoutuminen eivat ole taysin
erotettavissa olevia kasitteitd ja kummankin mittaeen sisdltaa elementteja toisesta. Esimerkiksi
yksilo voi olla tullut alun perin organisaation @ieeksi vaihtosuhteiden takia (laskelmoitu
organisaatioon sitoutuminen), mutta kehittaa ajataan asenteita, jotka ovat ominaisia pysyvalle
sitoutumiselle (asenteisiin perustuva organisaatisgoutuminen). (Allen & Mayer 1990, 3;
Mathieu & Zajac 1990, 172)
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Siirtyminen korkeammille tyotasoille liséa todendidesti asenteisiin perustuvaa sitoutumista.
Laskelmoitu sitoutuminen voi myds lisdantya, koskaloudelliset mahdollisuudet tulevat
tyontekijoiden saataville heiddn ammattitasonsatyabrganisaation vakinaisuuden perusteella.
Monet organisaatiot varaavatkin erilaisia mahdollissia palkitsemisjarjestelmia ja voittojen
jakamisohjelmia korkeammin luokitelluille tai pitkikaisille tyontekijoille. (Mathieu & Zajac
1990, 180)

Vaihtoehtoisesti, jos etenemismahdollisuudet pwatttyontekijoilta, jotka haluavat edeta urallaan,
heiddn organisaatioon sitoutumisen tasonsa todéisesti laskee ja he harkitsevat
todennékdisemmin vaihtoehtoisia uramahdollisuukeidyisesti jos heilla on korkea koulutustaso.
Tyontekijan koulutustason on kuitenkin havaittukwgiiavan vain lievasti henkilén organisaatioon
sitoutumiseen. (Mathieu & Zajac 1990, 180-181) keassti koulutettujen asiantuntijoiden, joilla
on takanaan pitk& koulutus ja professionaalinenabsaatio, voi olla kuitenkin etenkin uransa
alussa hankalaa sopeutua organisaation normeikawgéteisiin (Chang & Choi 2007, 302).

Allen ja Mayer (1990) puolestaan jaottelevat agsiiteperustuvan organisaatioon sitoutumisen
kolmeen osaan, affektiiviseen, jatkuvuuteen pemastn ja normatiiviseen sitoutumiseen. Yhteista
ndaille sitoutumisen komponenteille on linkki tyokién ja organisaation valilla, joka vahentaa
tyontekijoiden vaihtuvuuden todennakoisyyttd. Aisiaan taman linkin luonne vaihtelee eri
sitoutumisen lahestymistapojen mukaan. Karkeasidaam maaritella niin, etta affektiivisesti

sitoutuneiden sitoutuminen perustuu tyontekijan amatahtoon, jatkuvuuteen perustuva
sitoutuminen pohjaa saavutettuun hyotyyn ja taytupteeseen, normatiivinen sitoutuminen

perustuu tyontekijan kokemaan velvoitteeseen ggittunteeseerfAllen & Mayer 1990, 3)

Jatkuvuuteen liittyva sitoutuminen perustuu kusteésiin, joita tyontekijat liittAvat organisaatiosta
lahtemiseen. Tahan sitoutumisen tapaan liittyv&irusalhaiset tydomahdollisuudet ja aiemmat
uhraukset, jotka sitovat tyontekijan tiettyyn orgaatioon. Normatiivinen organisaatioon
sitoutuminen liittyy tyontekijan uskollisuuden jeelvollisuuden tunteisiin pysya organisaation
palveluksessa. Affektiivisesti organisaatioon @itmeet tyontekijat pysyvat tyopaikallaan, koska
he itse nain haluavat. (Allen & Meyer 1990, 3-4).
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3.2  Affektiivinen organisaatioon sitoutuminen

Kolme edella mainittua organisaatioon sitoutumikemponenttia kuitenkin kehittyvat erillaan ja
ovat erotettavissa toisistaan (Allen & Meye, 198&yer ym. 2002, 23). Tutkimuksissa on havaittu
affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen korrekn keskendan. Affektiivinen sitoutuminen on
kuitenkin muita sitoutumisen osatekij6itd vahvemmilmeydesséa tyotyytyvaisyyteen, osallisuuteen
tyossa ja ammatilliseen sitoutumiseen. Kuvassa ésaetty Allenin ja Meyerin (1990; 1997) malli
organisaatioon sitoutumisen kolmesta komponentiStayer ym. (2002) lisasivat sitoutumisen
seurauksiin viela tyéntekijan terveyden ja hyvimron. Mallin mukaan affektiivista organisaatioon
sitoutumista ennustavina tekijoind nahdaan kokemtukgosta ja tyontekijan henkilokohtaiset
ominaisuudet. Affektiivinen organisaatioon sitoutnen vahentda tyontekijdiden vaihtuvuutta ja
lahtemisaikeita sekd parantaa tyOpaikka kayttagtdani(lasnaolo, organisaatiokayttaytyminen,

22-23, 32).

Organisaatioon sitoutumisen korrelaatit
e tyOtyytyvaisyys
e osallisuus tyéhon
* ammatillinen sitoutuminen

A

Affektiivista sitoutumista v R
: ahtemisaikee
GHHaoNALIeKd L | Affektivinen |- i
« henkilokohtaiset : . > )
ominaisuudet sitoutuminen \ vaihtuvuus
e kokemukset tyosta +
Jatkuvuuteen perustuvaa - TyOpaikka
sitoutumista _gnnakowat SailaEE kayttaytynjlnen
tekijat ¢ lasnaolo
« henkilokohtaiset > .perustu'va 0 tai = + organisaatio-
ominaisuudet sitoutuminen " kayttaytyminen
« vaihtoehdc * suoritus
0 tai =
Normatiivista sitoutumista
ennakoivat tekijat
+ henkildkohtaiset -
ominaisuudet .| Normatiivinen Tydntekijan
+  vaihtoehdot | sitoutuminen |/, terveys ja
« sijoitukse > hyvin vointi

Kuva 1. Allenin ja Meyerin (1991; 1997) kolmen koomgntin malli organisaatioon sitoutumisesta.
(Mukaillen Meyer ym. 2002, 22)
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Affektiivinen sitoutuminen liittyy tyontekijan emiminaaliseen kiinnittymiseen, samaistumiseen ja
osallisuuteen organisaatiossatfektiivinen tai tunteisiin perustuvarganisaatioon sitoutuminen
iimenee, niin ettd voimakkaasti sitoutunut yksilé adentifioitunut, kiinnittynyt ja nauttii
organisaation jasenyydesta. (Allen & Meyer 19904)2{dentifioitumiseen tai samaistumiseen
littyy henkilon tuntema vylpeys kuuluessaan tiettyyyhmaan ja sen edustamien arvojen
kunnioittaminen, vaikkei niita itse omaksuisika&isaistaminen on puolestaan kyseessa silloin,
kun organisaatioon panostetaan, koska sen heijastasenteet ja arvomaailma ovat samanlaiset
kuin henkil6lla itsellaén. (Jokivuori 2004, 284)

Allen ja Meyer (1990) muodostivat affektiivista argsaatioon sitoutumista kuvaavan mittariston,
joka kasittad kahdeksan vaittamaa. Naiden tekijpide tarkoitus maaritella vain tyontekijan
affektiivista orientaatiota organisaatiota kohtaanarvioida tyontekijan kayttaytymista tai aiottua
kayttaytymistd, esimerkiksi lisdtd ponnistelua khted organisaatiostaMittariston vaittdmat
jakautuvat affektiivisen organisaatioon sitoutumisméaritelmaan, jonka mukaan sitoutuminen
iimenee tydntekijan organisaatioon samaistumiski@yittymisena ja jasenyydesta nauttimisena.
(Allen & Meyer 1990, 2, 16). Nama kahdeksan véitia ovat seuraavia.

Voisin olla erittéain onnellinen viettaessani lopyburastani tdssa organisaatiossa.
Nautin tydorganisaatiostani keskustelusta ulkoptet kanssa.

Tunnen todella ongelmat téssé organisaatiossa emiks

w0 NP

Luulen, etta voisin helposti tulla yhta kiinnittyglesi johonkin toiseen organisaatioon
kuin olen tahan.

En tunne kuuluvuutta/ jasenyyttad organisaatiooni.

En tunne olevani emotionaalisesti kiinnittynyt tAlgiganisaatioon.

Talla organisaatiolla on paljon henkilokohtaistarkitgsta minulle.

© N o O

En tunne vahvaa kuuluvuuden tunnetta organisaatioon

Affektiivinen organisaatioon sitoutuminen ilmentadiis positiivisia tunteita ja ajatuksia
tyborganisaatiosta. Sille on olennaista myds olgtion arvojen ja tavoitteiden hyvaksyminen
seka niihin uskominen. My6s halu ponnistella orgaation puolesta liittyy affektiiviseen
sitoutumiseen. (Morrow 1993, 85-93, 103-10€3iden lisdksi affektiiviseen sitoutumiseen
vaikuttaa myds tyontekijan henkilékohtaisten tageei tayttyminen. Affektiivinen sitoutuminen
organisaatioon vahvistuu, jos organisaatio tyy@dyti@ntekijan tarpeet tuntea mukavuutta tygssaan,

tayttda hanen odotuksensa ja salli hdnen paastittaasiinsa. (Meyer & Allen 1997, 50)
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Affektiivisella organisaatioon sitoutumisella on tkimuksen mukaan voimakas yhteys
lopputuloksiin, jotka ovat olennaisia niin tyongata (paikalla oleminen, tydsta suoriutumien ja
organisaation jasenyys kayttaytyminen) kuin tyondekin (stressi, tydbn ja perheen yhteen

sovittaminen) kannalta (Meyer ym. 2002, 22).

Affektiivisen sitoutumista ennustavat tekijat voaga jakaa neljdn kategoriaan, jotka ovat
henkilokohtaiset ominaisuudet, tydon ominaisuudgbkdokemukseta rakenteelliseominaisuudet.
Vahvimpana sitoutumista ennustavana tekijana omaittavtyohon liittyvat kokemukset, kuten tyon
haastavuus, lahiesimiehen tuki ja tyorooliin Indystressi. (lverson & Buttigieg 1999; Mathieu &
Zajac 1990; Meyer & Allen 1988; Meyer ym. 2002).itf#isesti sellaiset ty6hon liittyvat
kokemukset, jotka tayttavat tyontekijan psykologisspeen tuntea mukavuutta organisaatiossa
tyoskentelystd ja patevyytta tyoroolissaahllenin ja Meyerin (1990) tutkimuksen mukaan
tyontekijat, jotka tunsivat olonsa miellyttdvaksioteissaan ja tunsivat olevansa patevid tydssaan,
ilmaisivat muita suurempaa affektiivista organigaat sitoutumista. (Allen & Meyer 1990, 3-4, 13;
Meyer & Allen, 1997)

Affektiivista sitoutumista edeltavat tekijat on jatiu organisaatioon, tyohon tai henkiloon liittyvi
tekijoihin. Henkiloon liittyvat tekijat voidaan jaa demografisiin (esim. ika ja sukupuoli) ja
persoonaan (persoonallisuus, arvot) liittyviin jékiin. Demografisten tekijoiden vaikutus
affektiiviseen sitoutumiseen ei ole kovinkaan suMeyer & Allen 1997, 43). Puolestaan
tyontekijat, joilla on korkea tarve saavuttaa téeat ja vahva usko omaan osaamiseensa ovat usein
vahvemmin sitoutuneita. (Mathieu & Zajac 1990, 17¢dimakkain yhteys affektiiviseen
sitoutumiseen on kuitenkin havaittu olevan tyohidtyVilla tekijoilla (Meyer & Allen 1997, 45).
Tybnkuvan selkeydella on vaikutusta sitoutumiseen, retta tyontekijat, jotka eivat tieda mita
heiltd odotetaan sitoutuvat heikommin. (MathieZ&ac 1990, 179)

Tyontekijan  tukeminen, oikeudenmukainen kohtelu j&unne oman tydpanoksen
merkityksellisyydesta lisaavat luottamusta ja s#nalffektiivista organisaatioon sitoutumista
(Meyer& Allen 1997, 56). Henkilon ty6lle asettamat odotukset ja tyon arveatopositiivisessa
yhteydessa affektiivisen sitoutumiseen. Tyontekij@entifioituvat ja tuntevat moraalista
velvollisuutta pysyad organisaation palveluksess#oirs kun heiddn odotuksiinsa vastataan.
(Iverson & Buttigieg 1999, 322-324llyon haastavuus, lahiesimiehen tuki ja tyorooliittyva
stressi ovat tyokokemukseen liittyvia tekijoita,llpp on jatkuva, vahva yhteys affektiiviseen
sitoutumiseen. (lverson & Buttigieg 1999; MathieuZ&jac 1990; Meyer & Allen 1988; Meyer
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ym. 2002)Tyon haastavuus méaaritellaan tiettyyn tehtavadyptiaksi jannitykseksi ja kilhokkeeksi
(Meyer & Allen 1988). Myds vallan jakamisella on havaittu olevan pogtien vaikutus
tyontekijan affektiiviseen organisaatioon sitoutse@n, kuten myos tyontekijoiden kasityksilla

organisaation oikeuden mukaisuudesta tyontekijdit&intaan (Meyer & Allen 1997, 42)

Persoonallisuuden ominaisuuksista positiivisen ggatiivisen affektiivisuuden on havaittu
ennustavan eri tavoin organisaatioon sitoutumiBtasitiivisella affektiivisuudella on positiivinen
yhteys affektiiviseen sitoutumiseen ja samalla tegaen yhteys alhaisiin saavutettuihin
vaihtoehtoihin. Ty6tovereiden tuki on positiivisasghteydessa affektiiviseen sitoutumiseen. Myos
tyopaikan varmuus on tarkea affektiivisen sitoutseni maarittdja. Kun tyontekija kokee olevansa
vakaassa tydsuhteessa, han on myo6s todennékdigdmpfioitumaan organisaatioon. (lverson &
Buttigieg 1999, 322—-324)

Positiivisessa ilmapiirissa uudet tyontekijat, prdtyohon liittyvat odotukset vahvistuvat ja he
saavat haastavia tyotehtavia ja omaavat tunteendisyydestd, ovat muita tulokkaita enemman
organisaatioon sitoutuneita. (Meyer & Allen 1988022 Organisaation ilmapiirilla ja
kommunikaatioilmapiirilla on havaittu olevan vaikista myés muiden kuin uusien tyontekijéiden
organisaatioon sitoutumiseen. Hyva ilmapiiri jek&mus siitd, ettd tyontekijalla on mahdollisuus
vaikuttaa tyéhonsa liittyviin asioihin ja ilmaistaielipiteensa edistavat organisaatioon sitoutumista
(Gusley 1992, 395-397) Myds ryhmén ja ryhmatuntesidaan katsoa ennustavan organisaatioon
sitoutumista (Mathieu & Zack 1990, 179-181). Orgaatioon sitoutumisen katsotaankin olevan
yhdessa jaettujen p&amaarien ja luottamuksen kaolesmaisia asioita tuettaessa tehokkaan

tyoyhteison tydskentelya (Tschannen 2004, 313).

Jokivuoren (2004, 286) mukaan sitoutumisen perastamtyydyttéava vaihtosuhde organisaation ja
tyontekijan valilla. Vaihtosuhteella tarkoitetaanolemmin puolista seka organisaation etta
tyontekijdn hyotymista tyotehtadvien suorittamisestfdaisen luottamus yrityksen johtoon tai
lahimpaan esimieheen on merkittavaa organisaasdontumisen kannalta (Jokivuori 2004, 291—
292). Jokivuoren (2004) tutkimuksessa tutkittiin oswalaisten palkansaajien sitoutumista
organisaatioon ja siihen vaikuttavia tekijoita. Kiotuksen tulosten mukaan ik&a, koulutustaso,
luottamus organisaation johtoon, tyytyvaisyys tyggklyolosuhteisiin ja koetut positiiviset
muutokset tydsuhteessa seka kollektiivinen tyodaiagio vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen.
Vanhemmat tyontekijat ovat nuorempia organisadbasineempia, mika selittyy silla, etta

vanhemmat ovat usein saavuttaneet vakiintuneenasemganisaatiossa. Tydskentely olosuhteet
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taas kasittavat tyon arvostuksen, suhteet esimighiuralla etenemismahdollisuudet seka palkan,
tyopaikan hengen ja varmuuden tybsuhteen pysyvygdedyontekijdn tyytyvaisyys ja
tyytymattomyys néaihin tekijoihin ennustaa tutkimaks mukaan voimakkaasti sitoutumista
organisaatioon. Myo6s yhteenkuuluvuuden tunne ty@da ennakoi voimakasta sitoutumista
organisaatioon. Sitoutuneet tyontekijat kokevat weshpaa kollektiivista sidosta muihin
tyoyhteisonsa jaseniin. (Jokivuori 2004, 290-291).

3.3  Organisaatioon sitoutuminen ja henkilostokoulutus

Aiempien tutkimusten perusteella suoritetulla ty@hdiittyvalla henkildstokoulutuksella ja
kehittamiskaytanndéilla on havaittu olevan yhteytigbntekijan organisaatioon sitoutumiseen
Erityisesti perinteiset kehittamistoimet, kutentéelien haastavuus, sisainen ja ulkoinen koulutus,
valmennus ja mentorointi yndessd omaehtoisuudesskarkasvattavat tyontekijan organisaatioon
sitoutumisen tasoa (Ahmad & Bakar 2003; Birdi, All& Warr 1998; Gaertner & Nollen 1989;
Owens 2006; Zaleska de Mendes 2007).

Bartlet (2001) tutki henkiloéstokoulutuksen yhteytt&itoutumisen kolmeen osatekijaan,

affektiiviseen, normatiiviseen ja jatkuvuuteen towaan sitoutumiseen. Tutkimuksen mukaan
henkilostokoulutus ja organisaatioon sitoutumineratoyhteydessa kesken&dan. Vahvin suhde
henkilostokoulutukseen havaittiin olevan affeksieila organisaatioon sitoutumisella. Tulosten
mukaan tarkeita tekijoita affektiivisen sitoutunmskannalta ovat tyontekijan mahdollisuus paasta
koulutukseen seka tyotovereilta ja esimiehilta aabsiaalinen tuki koulutukselle. Myds

koulutuksen pituudella ja tiheydella seka tyontékij oppimismotivaation havaittiin  olevan

yhteydessa affektiiviseen sitoutumiseen. Koulutstese saatujen hyotyjen, erityisesti

henkilokohtaisten hyotyjen, havaittiin ennakoivdfektiivista organisaatioon sitoutumista. (Bartlet

2001, 335, 343-346)

Sparrown (1998) mukaan henkiléstokoulutus voidaahdd johdon kaytanténa, jolla voidaan
kontrolloida tai johtaa kirjoittamattomien ja vagt@roisten asenteiden ja kayttaytymisen esiin
tuomista, mukaan lukien tyohon paneutuminen, matiga ja organisaatioon sitoutuminen
Tyontekija voi saavuttaa henkilostokoulutuksellalnken tyyppista henkilékohtaista, uraan ja

tyohon liittyvaa hyotya. Tyontekijoiden, jotka hesgfavat positiivisesti koulutuksen hyotyja,
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ajatellaan osoittavan korkeampaa sitoutumista dasgatiota kohtaan. (Nordhaug 1989, 373).
My6s Birdin ym. (1997) mukaan osallistumisen taoun henkiléstokoulutukseen ja kehittdmiseen
on yhdistetty korkeampaa ty6tyytyvaisyyteen ja argaatioon sitoutumiseen. On mahdollista, etta
henkilostokoulutus muokkaa laajempia tyohon liitiasenteista, kuten yleinen tyotyytyvaisyys,

organisaatioon sitoutuminen ja tyoroolien jousta/Usiamalla on kuitenkin huomioitava, etta naita
hyotyja ei nahda vain koulutuksesta seuraavinan \kaasaalinen prosessi voi olla syklinen, niin
ettd asenteet tydta kohtaan itsessdaan vaikuttaiaéns osallistuuko henkild yleensékaan

koulutukseen. (Birdi ym. 1998, 848)

Zaleska ja de Mendes (2007) tutkivat organisaatieoutumisen ja henkiloéston kehittdmisen
valistd dynamiikkaa prosessina, jonka tasojen mukeaiganisaatioon sitoutumista voidaan muuttaa
eri tyontekijaryhmissa. Tutkiessaan, mitkd henkdas kehittdmisen kaytannot voivat muuttaa
organisaatioon sitoutumisen tasoa he havaitsivt, kerkein yhteys organisaatioon sitoutumiseen
oli perinteisella kehittdmiselld, jota mitattin diy haastavuudella sisaisella ja ulkoisella
koulutuksella, valmennuksella ja mentoroinnilla gallisella osiolla itsemotivaatiota. Tulosten
mukaan tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisia saamaakshittamiseen, ovat todennakdisesti myds
muita sitoutuneempia organisaatioonsa. Kuitenlgaisella koulutuksella havaittiin olevan ulkoista
koulutusta enemman vaikutusta organisaatioon sitoiseen. (Zaleska & de Mendes 2007, 987—
988, 1007)

affektiiviseen, normatiiviseen, jatkuvuuteen pewwsgin organisaatioon sitoutumiseen. Tutkitut
muuttujat olivat koulutuksen saatavuus, koulutukselannettu tuki, oppimismotivaatio,
koulutusilmapiiri, koulutuksesta saadut hyodyt. ikl mainituilla tekijoilla havaittiin olevan
merkittavasti vaikutusta affektiiviseen organisaati sitoutumiseen. Tarkein affektiivista
sitoutumista edistava tekija havaittiin olevan kdatdjan tai johdon antamalla tuella. Seuraavaksi
merkittavin yhteys oli koulutuksella saavutettujetujen ja affektiivisen sitoutumisen valilla.
Tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijat, jotka &stigvat positiivisesti koulutuksen hyétyja ovat
iimentavat korkeampia organisaatioon sitoutumisenteita. Taten voidaan ajatella, ettd mité
enemman henkild oppii ja omaksuu uusia tietoaifajgakoulutuksella, sitd todennakdisemmin han
myos kehittdd vahvan suhteen tydorganisaatiotaatako. (Ahmad & Bakar 2003, 166, 178, 180)
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4 Tutkimustehtava ja aineisto

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tietyn kiistokoulutuksen suorittaneiden ja kyseiseen
koulutukseen osallistumattomien Verohallinnon tghmbiden sitoutumista organisaatioon ja
tyontekijoiden kasityksia omaan organisaatioon uitmiseensa vaikuttavista tekijoista.

Tyontekijoiden sitoutumista selvitettiin  kysymalldyontekijéilta heidan kasityksiaan eri

sitoutumisen osa-alueista ja niihin vaikuttavishkijbistd. Taman liséksi tutkimuksessa selvitettiin
henkildstokoulutukseen osallistuneiden tyontekgdid kasityksia suorittamansa

henkilostokoulutuksen yhteydesta tydorganisaatisiboutumiseensa. Organisaatioon sitoutumista
l&hestyttiin  Allenin ja Mayerin (1990, 2, 6) ma&elemien affektiivisen organisaatioon

sitoutumisen tekijoiden kautta. Henkilostokoulutelksroolia sitoutumiseen selvitettiin kysymalla
koulutukseen osallistuneilta haastateltavilta heidk&sityksiddn suorittamansa koulutuksen
yhteydesta naihin affektiivisen organisaatiooniditonisen osa-alueisiin.

Tutkimus rajattiin koskemaan tietyn henkiléstokduksen (Kansainvalisen elinkeinoverotuksen
asiantuntijaohjelma) suorittaneiden sek& vastaavigshtavissa tyoskentelevien koulutukseen
osallistumattomien tyontekijoiden kasityksia. Tatkiksen avulla selvitettiin, millaisia kasityksia
tyontekijoilla on omaan organisaatioon sitoutumissevaikuttavista tekijoista. Lisaksi tutkimuksen
avulla selvitettiin tyontekijoiden kokemuksia sutamastaan henkilostékoulutuksesta seka sen
yhteydestd tydorganisaatioon sitoutumiseen. Koskdkiniuksen tavoitteena oli tutkia
tyontekijoiden kasityksia aiheesta, aihetta lahé@stytyontekijéiden nakdkulmasta.

Tutkimuksen avulla haettiin vastauksia seuraawsyknyksiin:
1. Ovatko tydntekijat sitoutuneita tydorganisaatioéhsa
2. Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden organisaatn sitoutumiseen?

3. Millainen yhteys henkiléstokoulutuksella on orga@soon sitoutumiseen?

4.1 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen kohteena olevat henkilot tyoskentelix&rohallinto nimisessa organisaatiossa.
Organisaatio kuuluu valtionvarainministerion alaigen ja tyéllisti vuonna 2007 yhteensd noin

5900 henkil6a. Verohallinto organisaationa koostWerohallituksesta, Verovirastoista,
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Konserniverokeskuksesta, Veronkantokeskuksestagrniganjien oikeudenvalvontayksikdsta seka
Hallintopalvelusta, Tietotekniikkapalvelusta ja Tamstopalvelusta. Organisaation perustehtavana
on toimittaa verotus, tilittdd verot ja veroluosti maksut veronsaajille niin, ettéa veronsaajatataa
veronsa oikean maéaardisend ja oikeaan aikaan. QGagrun virallisesti kirjattuja arvoja ovat

tasapuolisuus, luotettavuus ja korkea ammattit@iterohallinto 2008a; Verohallinto 2008b)

Yhdeksi organisaation strategisen tahtotilan osaksimainittu pyrkimys olla kilpailukykyinen
tyonantaja, joka tarjoaa henkilostélleen monipualihiaastavia ja yhteiskunnallisesti merkittavia
tyotehtavia. Organisaation tavoitteena on huolehg&akiloston osaamisesta ja tyohyvinvoinnista
kehittamalla henkiléston ammattitaitoa ja osaamsstannitelmallisesti ja monipuolisestiuoden
2007 aikana organisaatiossa kaytettiin koulutukseém 12,7 henkilotydpaivaa tyontekijaa kohden.
Organisaation pyrkimyksena on olla kilpailukykyinggbnantaja, jolla on hyva tydnantajakuva.
Verohallinnon kilpailutekijoiksi tydnantajana maman palvelussuhteen pysyvyys, saanndlliset ja
joustavat tydajat, monipuoliset koulutus- ja kegmmttsmahdollisuudet, hyvinvoivat tydyhteisot,
valtakunnallisen organisaation tarjoama mahdolbsliikkuvuuteen kansallisesti ja kansainvélisesti
seka haasteelliset ja yhteiskunnallisesti merkittéehtavat. (Verohallinto 2008b; Verohallinto
2007)

Tutkimus suoritettin  teemahaastatteluina kymmenellerohallinnon tyontekijalle. Viisi
haastateltavista oli osallistunut formaaliin, tatkion johtavaan, henkiléstokoulutukseen ja viisi el
Koulutukseen osallistuneet haastateltavat olivabritaneet vuonna 2007 Kansainvalisen
elinkeinoverotuksen asiantuntija — koulutusohjelmBlaastateltavat tyoskentelivat organisaation
toimipisteissa eri puolilla Etela- ja Lansi-Suom@atkimuksen kohteena olevat henkil6t valittiin
niin, ettd yhdesta toimipisteestd haastateltinaayhtéa koulutuksen suorittanutta ja vastaavissa
tehtavissa tyoskentelevaa koulutukseen osallistomtattyontekijaéa. Paikkakunnat ja organisaation
toimipisteet valikoituvat sen mukaan, milla paikkakalla koulutusohjelman suorittaneet

tyoskentelivat.

Henkilostokoulutukseen osallistuneet haastateltalrgt suorittaneet kuuden kuukauden mittaisen
Kansainvalisen elinkeinoverotuksen asiantuntija eulitusohjelman (17,5 op). Koulutus oli
tyotehtavia tukevaa monimuotokoulutusta, joka kidsieka lahiopiskelua koulutusjaksolla etta
etdopiskelua tyopaikalla ja omalla ajalla. Koulutod taysin ty6nantajan kustantamaa ja
tyontekijalla oli mahdollisuus kayttdd opiskeluumgdaikaa noin yksi paiva viikossa. Koulutukseen
hakeutumisen perustana oli esimiehen kanssa kayhitykkeskustelu ja siind sovittu
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henkilokohtainen suunnitelma tyontekijdn osaamiparantamiseksi. (Vero-opiston Opinto-opas
2007, 1-5)

Koulutusohjelman suorittaneet opiskelijat olivatsdlksi antaneet Kkirjallisen opiskelu- ja

palvelusitoumuksen, jossa he sitoutuivat tyoskeméBln organisaatiossa opiskelun paatyttya
opiskeluajan pituuden puolitoistakertaisena. Kawdohjelman toteutus oli hankittu organisaation
ulkopuoliselta koulutuksen jarjestajalta (yliopistédydennyskoulutuskeskus). Koulutusohjelman
tavoitteena oli mahdollistaa kehitys kansainvalisemotuksen asiantuntijaksi seké laaja-alaisten
kaytannon taitojen kehittaminen. Ohjelmaan sis&@ftydeksan kurssia, jotka olivat laajuudeltaan
0,75 op - 45 op. Kurssien siséalloét liittyivat summaksi osaksi kansainvaliseen

elinkeinoverotukseen. (Vero-opiston Opinto-opas 720Q-5; Vero-opiston Opintosuunnitelma

2006)

Haastateltaviksi pyrittiin saamaan seka miehia edt&ia ja tutkimukseen osallistui kuusi naista ja
nelja miesta. Kaikki haastateltavat olivat ialtd28+60 -vuotiaita Haastateltavista seitsemalla oli
ylempi korkeakoulututkinto. Yhdelld koulutuksen sttaneella ja kahdella koulutukseen
osallistumattomalla tydntekijalla oli toisen astdeulutus. Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat
olivat tydskennelleet organisaatiossa haastatttdali@& kahdesta vuodesta 35-vuoteen. Kaikki
haastatellut tydskentelivat asiantuntijatehtavigs@livat vakituisessa tyosuhteessa. Seuraavassa

haastateltavat esitellaan lyhyesti. Kaikkien nimeimuutettu.

Koulutukseen osallistumattomista haastateltavisimiSon tydskennellyt organisaatiossa vuoden
verran. Samille tydpaikka on ensimmainen hanen istilmmisensa jalkeen. Anna on tyoskennellyt
organisaatiossa 35 vuotta ja jdAd muutaman vuoderessa eldkkeelle. Mikko, on tyéskennellyt
koko tyduransa, 24 vuotta, organisaatiossa. Eevéy@skennellyt organisaatiossa merkonomiksi
valmistumisensa jalkeen, yhteensd 31 vuotta. Lalirgiirtynyt yksityiselta sektorilta muutama

vuosi sitten organisaation palvelukseen.

Koulutuksen suorittaneista haastateltavista Matattia tyoskentelyn organisaatiossa 20 vuotta
sitten. Pertti oli siirtynyt yhdeksan vuotta sittgksityiselta sektorilta organisaation palvelukseen
Paula oli haastatteluhetkella tyonkierrossa poissimaisesta tyotehtdvastaan. Han oli aloittanut
tyoskentelyn organisaatiossa noin 10 vuotta sitfamra oli tydskennellyt organisaatiossa koko
tyburansa, noin 26 vuotta tyoskennellyt. Juhaydlskennellyt haastatteluhetkelléa organisaatiossa

yhteensa 5 vuotta.
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4.2 Aineiston keruu

Organisaatioon sitoutumisen maarittelyssd kaytettapuna Mayerin ja Allenin  (1990)
muodostaman affektiivisen organisaation sitoutumis@ttaristoa. Mittariston tavoitteena ei ole
arvioida tyontekijan kayttaytymista tai aiottua kayttaytytiisesimerkiksi lisata ponnistelua tai
l&ahte& organisaatiosta. Koska nama asiat liittkuitenkin affektiiviseen sitoutumiseen (ks. Meyer
& Allen, 1997) liséttin ne my0s osaksi teemahatisharunkoa. Taman pohjalta muodostettiin
mukaillen teemahaastattelurunko, joka koostui wideaffektiivista organisaatioon sitoutumista
kuvaavasta teemasta, jotka liittyivat organisaaaovojen ja tavoitteiden hyvaksymiseen, haluun
ponnistella organisaation puolesta, organisaatimerend pysymiseen, tyytyvaisyyteen ja tydsta
nauttimiseen seka organisaatioon identifioitumisgerkiinnittyneisyyteen.Lisaksi koulutukseen
osallistuneilta henkil6ita pyydettiin kertomaan kokuksiaan koulutuksesta ja arvioimaan

suorittamansa koulutuksen yhteytta kuhunkin orgeatison sitoutumisen osa-alueeseen.

Haastateltavat valittin  pyytaméalla kolmea koulugakn osallistunutta miestda ja naista
osallistumaan tutkimukseen. Koulutuksen suoritideei yhteystiedot saatiin organisaation
koulutusyksikdon kautta. Heihin otettiin yhteyttd hképostitse ja pyydettiin osallistumaan
haastatteluun.  Yksi koulutuksen suorittaneista histd ei vastannut pyyntéon osallistua
tutkimushaastatteluun. Taman seurauksena paaadyfiteéen koulutuksen suorittaneeseen ja viiteen
ei koulutusta suorittaneeseen haastateltavaan. is€ge koulutukseen osallistumattomiin
tyontekijoihin saatiin yhteys pyytamalla koulutukssuorittaneilta tyontekijoiltd samassa yksikossa,
vastaavissa tehtavissa tyoskentelevan, koulutukssaflistumattoman tyontekijan yhteystietoja.
Haastateltavia ei l&hestytty esimiesten kauttak&asdin haluttiin minimoida esimiehen kautta
tulleen tutkimukseen osallistumispyynnon vaikutugontekijdiden vastauksiin  omasta

organisaatioon sitoutumisestaan.

Haastattelut suoritettiin haastateltavien tyOpdékaja nauhoitettiin. Kaikkien haastateltavien
kohdalla kasiteltiin samat organisaatioon sitousean liittyvat teemat. Koulutuksen suorittaneiden
kohdalla teemoihin liitettiin viela tyontekijoidekokemukset koulutuksesta ja sen mahdollisista
yhteyksistd kuhunkin organisaatioon suhtautumisé@nttelevddn teemaan. Haastatteluhetkelld
koulutuksen suorittamista koskeva palvelusitounkssai ei ollut viela umpeutunut.
Teemahaastattelut tehtiin haastateltavien tyodajglaniihin kului aikaa puolesta tunnista 50

minuuttiin. Yhteensa haastatteluaineistoa kertyinnkuusi tuntia 25 minuuttia. Seuraavassa on
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esitetty aineiston keruussa kaytetyt keskeiset &¢efeemojen alle olin jo etukateen laatinut
joukon taydentavid kysymyksia, joita esitin haadtaville tarpeen mukaan. (ks. liite)

1. Kokemukset koulutuksesta (vain koulutuksen suarétige haastateltaville)

2. Organisaation arvojen ja tavoitteiden hyvaksymiseké halu ponnistella organisaation
puolesta
Halu pysyéa organisaation jasenena
Tyytyvaisyys ja tydsta nauttiminen

Identifioituminen organisaatioon

o 0 b~ w

Kiinnittyneisyys organisaatioon

4.3 Tutkimusmenetelméa

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelmiin  haettin  awsth laadullisilla  menetelmilla

teemahaastattelua kayttaen. Laadullisen tutkimuksekein tavoite on tutkimuksen kohteena
olevien toimijoiden tulkintojen esiin tuominen. rKaituksena on lahinnd ymmartaa tutkittavaa
iimiotd. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 27)Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan tyypillisesti
mahdollisimman kokonaisvaltaiseen tiedon hankinjaaaneisto kootaan luonnollisissa tilanteissa.
Ominaista on myo6s ihmisten suosiminen tiedonkeringtrumentteina, koska ihmisen ajatellaan
olevan riittavan joustava sopeutumaan vaihtelewinsuhteisiin. Pyrkimyksenad laadullisessa
tutkimuksessa on ennemmin |6ytdd ja paljastaa dimsia, kuin todentaa jo olemassa olevia

vaittamia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 1555).

Kvalitatiivinen aineisto on pala tutkittavaa maadlay koska se on nayte tutkittavasta kielesta ja
kulttuurista. Se valottaa aina jotakin puolta j&kdkulmaa ilmidsta ja tutkittavasta maailmasta.
(Alasuutari 2001, 88) Tavoitteena on saada malsilolinan rikasta aineistoa tutkittavasta ilmiésta,
koska otos on méaaralliseen tutkimukseen verraghigra. Haastateltavien valinnankaan ei tule taten
olla satunnaista, vaan tiedon jakajiksi tulisi taalhenkil6t, joilla on mahdollisimman paljon tietoa
asiasta (Tuomi & Sarajarvi 2003, 70, 75, 87-88)kifauksen laadullinen luonne tulee esiin siing,
ettd tutkittava joukko on valittu harkitusti ja &gyttdd kysymyksen asettelun kautta muodostuvat
kriteerit tutkittavalle joukolle (Eskola & Suorant®98, 18; Hirsjarvi ym. 2004, 155).
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Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan usein metopegsa tutkittavien nakokulmat ja oma aani
paasevat esille. Tallainen metodi on esimerkikssdlin tutkimuksessa kaytetty teemahaastattelu.
Kvalitatiivisen lahestymistavan menetelmana hatetabn luonteva aineistonhankintamenetelma.
Sen etuna on erityisesti, etta siind voidaan sfdaiheiston keruuta joustavasti tilanteen
edellyttdmalla tavalla ja vastaajia myotaillen. réjrvi ym. 2004, 152, 155, 194). Kvalitatiivisen
tutkimushaastattelun tarkoitus on ymmartaa tutkemhetta tutkittavien maailmasta kasin, jolloin
haastattelutiilanne  muistuttaa jokapdaivaista keskutdannetta. Kuitenkin  keskustelun
asialahtoisyys ja tilanteeseen sovellettu kysynkysikka erottavat sen jokapaivaisesta
keskustelutilanteesta. (Kvale 1996, 27-29)

Tutkijan asema nousee erityisen tarkeaksi laadstia tutkimuksessa. Tutkijalla on toiminnassaan
vapautta, joka mahdollistaa joustavan tutkimuksamaittelun ja toteutuksen. Jotta tutkimus olisi
arvioitavissa, edellyttdad tama sen, etta tutkijanraportissaan kerrottava ratkaisuistaan. Tarkeaa
laadullisessa tutkimuksessa on myds, ettei tuthgatutkittavan valilla vallitse riippuvuussuhdetta
joka voisi vaikuttaa tiedon antamiseen. (Eskola @o&nta 1998, 20, 55) Tassa tutkimuksessa
tutkija ja tutkittavat eivat tunteneet toisiaan wemtestaan, eika heidan valilladn ollut

riippuvuussuhdetta.

Laadullisessa tutkimuksessa pyritadan kuvaamaankijotéaapahtumaa, ymmartdmaan tiettya
toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekasintak jostakin ilmiosta. Tavoitteena ei ole
tilastollinen yleistettavyys, vaan kysymys on aitegpauksesta. Taten aineiston koolla ei ole
valitonta merkitysta tutkimuksen onnistumiseen,nvameiston tehtdvana on toimia tutkijan apuna
taman rakentaessa kasitteellista ymmarrysta tutksem kohteena olevasta ilmiosta. Tutkimuksen
tarkoituksena on rakentaa aineistosta teoreeitisestivia ndkokulmia. Tutkimusaineistoa voidaan
katsoa olevan silloin riittavasti, kun uudet tapsetkeivéat tuota enda tutkimusongelman kannalta
uutta tietoa. Talléin puhutaan aineiston kyllaansegsta. Aineiston kylladntymisen saavuttamisen
edellytyksena on etta tutkija tietda, mita ainestdan hakee. (Eskola & Suoranta 1998, 61-63)

Tutkimuksessani aineisto kerattiin yksildhaastattal Valitsin yksildhaastattelun menetelmaksi,
koska katsoin saavani sen avulla parhaiten tietbeeata, eika néin esimerkiksi ryhmépaine ja
toiset ryhman jasenet paase vaikuttamaan vastaukigiastattelu on menetelmana joustava, koska
siina ollaan valitttméassa vuorovaikutustilanteegslega mahdollistaa vaarinkasitysten korjaamisen
(Tuomi & Sarajarvi 2003, 76) Haastattelu on tutkijaloitteesta tapahtuvaa keskustelua, jonka

avulla voidaan selvittaa, mita tutkittavalla hebkKd on mielessddn. Teemahaastattelussa
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haastattelun aihepiirit on etukateen valittu jakégydaan haastateltavan kanssa lapi. (Eskola &
Suoranta 1998, 86-87). Teemahaastattelu on stoitin ja avoimen haastattelun valimuoto,
jolle on tyypillista, ettd teema-alueet ovat tieslpsmutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys
puuttuvat (Hirsjarvi ym. 2004, 197). Puoloisturldilu haastattelu, joka keskittyy tiettyihin
teemoihin ja voi pitaa sisalladn oletettuja kysysigk (Tuomi & Sarajarvi 2003, 76).
Tutkimuksessa kayttamani haastattelumenetelméademmin puolistrukturoitu teemahaastattelu,

koska haastattelun teemoihin oli valmiiksi mietifigmentavia lisakysymyksia.

Teemahaastattelulle on ominaista haastattelun kaohaenen keskusteltaviin teemoihin.
Teemahaastattelu lahtee oletuksesta, ettd mendtelmd mahdollista tutkia kaikkia yksilon
kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tunteita sigttéa haastateltavien elamysmaailma ja heidan
oma madritelménsa tilanteesta nostetaan tarkastelkesskioon. Se mahdollistaa strukturoituun
haastatteluun verrattuna vapaamman ja keskustehisemman haastattelutilanteen, jonka
seurauksena haastateltavilla on mahdollisuus sd&dansa paremmin kuulumaan. (Hirsjarvi &
Hurme 2004, 47-48) Haastattelun vapauden haitteapaoloi olla kuitenkin, etta tilanteessa
syntynyt vuorovaikutus vaikuttaa aineistoon. Tdlltitkijan on tapana esittda arvionsa siita, kuinka
tlanne ja tutkija ovat vaikuttaneet haastateltavga tiedon luotettavuuteen ja luonteeseen
(Alasuutari 2001, 142).

4.4  Tutkimusaineiston kasittely

Aloitin aineiston kasittelyn litteroimalla nauhdite tutkimusaineiston vasta, kun olin tehnyt kaikki
haastattelut. Litteroin haastattelut lahes sarsmtaan. Joitakin ylimaaraisia toistoja ja taytegano
jatin ajoittain litteroimatta. Aluksi keskityin l@maan lapi litteroitua tekstid, koska haastatteluje
tekemisesta oli kulunut jo useampi kuukausi. Merkit lukiessani ylos tekstissa esiintyvia
tutkimusongelman kannalta mielenkiintoisia asioitagjittelin aineiston pitkalti teemahaastattelun
haastattelurunkona kayttamieni affektiivisen orgaatioon sitoutumista maarittelevien teemojen
mukaan. Kavin aineiston lapi teemoittain ja etsigtyykd koko litteroidusta tekstista kuhunkin
teemaan liittyvid asioita. Tarkastelin myos seliai@ineistosta esiin nousevia piirteita, jotka ativ
yhteisid usealle haastateltavalle. Hirsjarven jankken (2004, 173) mukaan tassa tutkimuksen
analyysi vaiheessa onkin odotettavaa teemahadstéggmojen nousevan ainakin jollain tavoin

pintaan.
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Kavin aineistoa lapi tarkastellen ja arvioiden jok& teeman siséltdjen mielenkiintoisuutta
tutkimusaiheen kannalta. Tamé& helpotti aineistoralygisin  aloittamista. Tassd vaiheessa
sisalléltaan mielenkiintoisimmilta vaikuttivat teain joissa kasiteltiin haastateltavan tyytyvaisyytt
ja tyosta nauttimista seka kiinnittyneisyyttd orngaatioon. Teemojen jarjestely alustavasti
siséltdjen mielenkiintoisuuden perusteella auttoalgysin aloittamisessa. Analyysin edetesséa

havaitsin kuitenkin myés muiden teemojen sisall@lemkiintoiseksi.

Taulukko 1. Haastatteluaineistot teemoittain miklemoisuuden mukaan (*=ei kiinnostava -

*xkkx= erittdin kiinnostava)

Teema 2

Teema 3

Teema 4

Teema 5

Teema 6

Haastattelu 1

**

**

*k%k

*k%k

kk*k

Haastattelu 2

*k%k

*kk

*kkk

ek

**

Haastattelu 3

*k%k

*k%k

*kkk

kx

*k

Haastattelu 4

**

*k%

*kkk

*kk

**

Haastattelu 5

**

*kk

**

*k%k

Haastattelu 6

**

**

*k%k

*k%
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Haastattelu 7

*k%k

*k%

**

*k%k

*kkk

Haastattelu 8

*kk

*kkk

**
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Haastattelu 9

**
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**k%k

**

kx

Haastattelu10

*k%

*k%k

*kkk

tkk*x

*kk

**

*k%k
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*kk
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Tehdessaan laadullista tutkimusta tutkijan on ptt@ kayttaako han analyysissdan induktiivista
vai abduktiivista otetta (Hirsjarvi & Hurme 2004,3@) Induktiivinen ote on luonteeltaan
aineistolahtoistd. Tama tutkimus on puolestaan em@mabduktiivista, koska tutkimusongelmien,
teema-alueiden ja teemoittelun pohjalla ovat olleetyt teoreettiset johtoajatukset, joita
tutkimuksella on pyritty todentamaan. Analyysivaheperusteella aineistosta muodostettiin viisi
affektiivista organisaatioon sitoutumista maardtélan teemaa, jotka kayn Il&pi tutkimuksen
tulosten muodossa seuraavassa kappaleessa. Kadatukosallistuneet ja osallistumattomat
haastateltavat ryhmiteltin  omiksi ryhmien vastauksia

ryhmikseen. Lkpu molempien

organisaatioon sitoutumisesta tehtiin teemoittéitegnveto.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyonteld@n organisaatioon sitoutumista ja kasityksia
sitoutumiseen  vaikuttavista tekijoistd. Lisdksi d#teena oli selvittdd  suoritetun
henkildstokoulutuksen yhteyttd omaan organisaatgitoutumiseensa. Seuraavassa kaydaan ensin
lapi Kansainvélisen elinkeinoverotuksen asiantanti koulutusohjelmaan osallistuneiden
tyontekijoiden kokemukset koulutuksesta. Taméan géik tutkimuksen tulokset esitetaan
organisaatioon sitoutumista kuvaavien osa-alueikigutta, jotka ovat organisaation arvojen ja
tavoitteiden hyvaksyminen seka halu ponnistellaanigpation puolesta, halu pysya organisaation
jdsenenda, tydstd nauttiminen, organisaatioon s&maizen ja organisaatioon kiinnittyneisyys.
Koulutuksen suorittaneiden ja suorittamattomiemtg&ijoiden haastattelut on eroteltu toisistaan.

Jokaisen teeman lopuksi on yhteenveto molempiest&i@étujen ryhmien kasityksista.

5.1 Kokemukset koulutuksesta

Kaikki haastateltavat kokivat suorittamansa koltsan hyvana ja positiivisena. Monet perustelivat
hyvaa kokemustaan, silla ettd olisivat myds jatkodsalukkaita osallistumaan vastaavaan
koulutukseen ja suositelleensa koulutusohjelmaasnmydille tydyhteisonsa jasenille. Lahes kaikki
haastateltavat myds mainitsivat koulutusohjelmavdh$ puolena asiantuntevat ja monipuolisesti
eri sektoreilta tulleet luennoitsijat. Koulutuselman suorittamista kuvattiin ty6laana ja rankkana,
mutta samalla myds antoisana. Silvennoisen ja Naamgl998, 139) mukaan monesti tyontekijat

kokevatkin paasyn henkilostokoulutukseen palkitseksi.

Koulutusohjelman Kkirjattuna tavoitteena oli mahdktdla kehitys kansainvalisen verotuksen
asiantuntijaksi seka laaja-alaistenkaytannon eitdgehittaminen (Vero-opiston Opinto-opas 2007).
Monet kokivat koulutuksen suurimpana antina omamapssensa kehittymisen ja varmuuden
saamisen tyotehtaviensa hoitamiseen. Paula Kkertoulutuksen sytyttdneen varsinaisen
kiinnostuksen kansainvalista elinkeinoverotustat&ah ja suunnanneensa sen seurauksena koko
urapolkunsa sille saralléOikeestaan sen kurssin takia mul sytty kiinnostusverotukseen etta
kurssille kiitos mun tulevastaurastani etta se Mla tykkasin ihan valtavasti.Saara ja Pertti pitivat
koulutusohjelman suorittamisessa tarkednd antedollisten ja taidollisten valmiuksien lisaksi
my0Os sosiaalisen yhteysverkoston muodostumistakelpi®vereiden kesken. Pertti kuvaa asiaa
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seuraavasti. Sehan oli aivan upea, kun oppi ne tuntee, niinv@itkosta on kuitenkin hyotyy tai

ainakin semmosta.”

Sen, milla perusteella tyontekija osallistuu koukseen, on havaittu olevan tarkedd opittujen
asioiden hyodyntamisessa kaytannon tyossa (Momte2DD2, 98) Haastateltavat hakeutuivat
koulutukseen erilaisista syistd, mutta pohjallarsomalla osalla oli kuitenkin henkilékohtainen
kiinnostus aihetta kohtaan. Kaikki hakeutuivat kiiukseen omasta halustaan, yhdessa esimiehen
kanssa kaydyn keskustelun perusteella. Monet myéoilkat hakeutumiseen vaikuttaneen
koulutusohjelman aihealueeseen liittyvdn tiedonveaomassa tyossdan. Paula kertoi myds
koulutuksen aiemmin suorittaneilta tuttavilta kuggh positiivisten kommenttien vaikuttaneen
asiaan. Juha ja Saara mainitsivat koulutukseenubakéseen yhtend vaikuttaneena syynad myos
toiveet saada koulutuksen seurauksena haastavapdpentavia ja tydossa eteenpain pyrkimisen.
Pertilla yhtend vahvana vaikuttavana tekijana kdikon tarve lahettda joku koulutukseen ja hanen
tehtaviinsé koulutus sopi parhaiten.

Tyontekijan oppimismotivaation ja koulutukselle ta$tijen odotusten tayttymisen on havaittu
olevan yhteydessa tyontekijan organisaatioon sitoigeen (Bartlett 2001, 335; Birdi ym. 1998,
848). Kaikki kertoivat odottaneensa koulutuksei&aldn ja osaamisen lisaantymista. Monet myos
mainitsivat taman odotuksen toteutuneen. Monetablkuulleet jo etukéteen koulutuksesta melko
paljon, joten he tiesivat, mitd odottaa. Juha tokoulutuksen tuovan tydhénsa uusia nakdkulmia ja
kertoi tAman myos toteutuneen. Paula odotti kokk#n mahdollistavan aihealueen asiantuntijaksi
kehittymisen. Ma odotin, ettd ma saan rahkeita oppia ja kasvaadnotuksen asiantuntijaks ja
kylla se must vallan hyvin taytti ne odotuksefi ethan sitéa niinku tietenkaa kertaheitolla opieet

se kurssi niinku tietenkaa sellast osaamist antanu.

Vahervan (1999, 100) mukaan formaalin henkilostdkimksen yhtend tehtdvana on kehittda
tyontekijdn perusvalmiuksia ja mahdollistaa uraiehiKoulutuksen suorittaneista haastatelluista
tyotehtavat olivat muuttuneet koulutuksen seuranksgelkeimmin Marialla ja Paulalla. Heidén

tehtavansa ovat taysin siirtyneet kansainvalisenkeihoverotuksen tehtaviin. Pertille oli tullut

entiseen tyonkuvaan lisaa koulutuksen aiheesdgyyvid tehtavia. Juhan tehtavat eivéat varsinaisesti
muuttuneet koulutuksen seurauksena, mutta han kgkeénevansa nyt paremmin kayttamaan
osaamistaan tyossaan. Saaran tehtavat eivat kdakttuksen seurauksena muuttuneet, vaikka héan

kertoi yhtena syyna koulutukseen hakeutumisenssaha olleen halun siirtya uusiin ty6tehtaviin.
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Han suhtautui koulutukseen muuten positiivisestitten tihan asiaan han oli pettynyge on

niinkun valitettavaa. Tavallaan koulutus meni simé&lessa hieman hukkaan.”

5.2 Arvojen ja tavoitteiden hyvaksyminen seka ponnistel organisaation

hyvaksi

Koulutuksen suorittaneista haastateltavista suurin osa piti organisaatiorojarya tavoitteita
hyvind ja kertoivat hyvaksyvansad ne. Samalla mooletat kuitenkin epdvarmoja tai eivat
muistaneet, mitd organisaation arvot ja tavoitt¢éetkkaan ottaen olivat. Erityisesti hyva
asiakaspalvelu mainittiin tarkedné tavoitteenagana arvoja. Juha kertoi pitdvansa organisaation
tavoitteita uuden aikaisina ja koki niiden totewtnkin melko hyvin. Myds Pertti n&ki organisaation
arvoissa ja tavoitteissa on paljon hyvaa, mutta kaklen viestimisesséa olevan ongelmia. Hanen
mukaansa ihmiset kokevat viestimisen organisaatigaista ja tavoitteista etaisenaviut jos niist

puhutaan, niin yleensa siel on puolet porukastaviiipystyssa, et taas tulee jotain niita.”

Organisaation arvojen ja tavoitteiden kerrottiikyW@n myos tyossa. TAma ilmeni erityisesti niin,
ettd tyontekijat pyrkivat itse toteuttamaan arvaiga tavoitteissa mainittuja asioita tydssaan.
Arvojen ja tavoitteiden kerrottiin olevan tyon gkivaa. Pertti nostaa esiin mahdolliseksi syyksi
sille, miksi monet kokevat organisaation arvojexotdeiden nakyvan omassa tydssaan, niiden
yleisluontoisuuderi...mut ndkyykd ne sen takia, ettd ne nyt on kirjatuohallinnon arvoiks, niin
sita m& en kauheesti viela usko, vaan enemmankimmsesia, mita ihmiset noudattaa ihan

muutenkin.”

Arvojen ja tavoitteiden hyvaksymisen lisdksi hatstavat kertoivat myods haluavansa ponnistella
tyossddn organisaation puolesta. Taméa ilmeni ekikservalmiutena tehda tarpeen mukaan
pidempia tyopaivia ja tekemalla ajoittain vaaditereemman toita seka pyrkimyksené tehda tyonsa
mahdollisimman hyvin. Monet kertoivat ponnistelumeénevan myos erilaisiin hankkeisiin ja

toiminnan kehittamiseen osallistumisena.

Haluun ponnistella organisaation puolesta vaikutt@geikkoina monet mainitsivat hyvin toimivan
tiimin ja tyoyhteison merkityksen. Tyodyhteisosséhtiiaa tarkeana erityisesti yhteistyo tai yhteen

pelaaminen, jolloin jokainen jasen hoitaa omatdefihsa, auttaa muita ja jakaa osaamistaan. Maria
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kuvaa tyoyhteis6n vaikutusta haluunsa ponnistelamisaation puolesta seuraavaslietenkin
sitten se, ettd on kuitenkin tAmmaonen porukka timm et kaikki tekee sen oman osuutensa etta.”
Tarkednad ponnisteluhaluun vaikuttavana tekijanétiinaimyos omien tyttehtavien mielekkyys.
Juha kertoo haluunsa ponnistella organisaationgsteolvaikuttavan oman tyonsa arvostaminen ja
Pertti mainitsee yhtena ponnisteluun vaikuttavagitkana tyohon liittyvien asioiden kokemisen

omikseen.

Haastateltavat eivat kokeneet henkilostokoulutl&sellleen vaikutusta omaan kasitykseensa
organisaation arvoista ja tavoitteista, vaan kalsén kerrottiin tuoneen enemman tiedollisia
valmiuksia. Muutamat myds mainitsivat olevan vailaeaoida asiaa, koska ei muista mita arvot ja
tavoitteet tarkalleen ovat. Kuitenkin monet haadtavista nakivat suorittamansa
henkilostokoulutuksen vaikuttaneen ainakin jonkiarran haluunsa ponnistella organisaation
puolesta. Tama ilmeni erityisesti kasvaneen motivaaja tyon tekemisen innon Kkautta.
Sisalldllisesti koulutus ei niinkdan vaikuttanutlthan ponnistella organisaation puolesta, vaan
enemman sen tuoma vaihtelu arkeen ja tarjoamattundédollisuudet ja haasteet. Muutama
haastateltava mainitsi Paulan tavoin, etta koulwdurityisesti vaikuttanut haluun ponnistella
organisaation puolesta, mutta toi tython lisdaeiista osaamista ja varmuutt&t’ehka toi kurssi
toi enemman sitd aineellista osaamista. Saattaa®atietysti jonkunlainen motivaattori olla.”

Koulutukseen osallistumattomista haastateltavista suurin osa kertoi pitdvansa osgation
arvoja ja tavoitteita melko hyvind. Negatiivisenaofgna mainittiin niiden yleisluontoisuus. Laura
toivoikin, ettd arvoja ja tavoitteita tuotaisiin @anman esiin myds kaytannon tasolla. Kaikki
haastateltavat totesivat niiden nakyvan omassahkagn tydossaan. Muutamien mukaan arvojen ja
tavoitteiden ndkyminen omassa tydssa johtuu kuiterskita, ettd ne ovat luonteeltaan melko
yleisluontoisia ja niita toteutettaisiin tydossa gotapauksessa. Eeva kertoi organisaation arvojen ja
tavoitteiden olevan hanen mielestaan yleisia, gyisen huonoja, mutta ei tavallista tyontekijaa
paljon koskettaviakaanNe on niinku sen tyyppisid mun mielesta, ettd nésastaan selvid ollu

mulle aina.”
Mikko puhui organisaation arvoista ja tavoitteiktakkein kriittisimpaan savyyn. Han kuvasi niita

teoreettisina ja virallisesti luotuina ylakasitt@jrnoitakin jopa utopistisind. Niinku mun mielesta

niitd vaan hoetaan, ettd ma en pida niitd semmogimgn aitoina”. Han kuitenkin kertoo niiden

36



nakyvan tydossadan, mutta tAméan johtuvan niidenlyl@ntoisuudesta ja siita, etta niita sovellettaisii
tyossa vaikka niita ei olisikaan maaritelty orgaamison virallisiksi arvoiksi.

Vaikka Mikko kritisoi voimakkaasti organisaatiorrailisia arvoja ja tavoitteita, koki han kuitenkin

organisaation suorittaman tehtdvan tarkedna. Hatoikenyés suurimman osan koulutukseen
osallistumattomien haastateltavien tapaan haluavaosnistella organisaation puolesta. Eeva oli
haastateltavista ainut, joka selkeasti eparoi laalyzonnistella organisaation puolesta. Han kertoi
ponnistelevansa tydssaan, mutta sen johtuvan enmeomman tyoyhteisonsa edun puolesta. Han

koki tydyhteisbnsé osana jokapaivaista tyotaén,tkas organisaatio tuntui etdisemmalta.

Voimakkaimmin organisaation puolesta kokivat potelevansa Anna ja Laura. Anna kertoi
halustaan ponnistella organisaation puolesta seastia"Joo, kylla ma oon ihan sitoutunu tdhén
tyonantajaan niin. Se voi kuulostaa omituiselt, mwinen niinkun, tunnen tan tyén omakseni,
sanotaan niin. Mita muuta ma voisin 35 vuoden jéike Pitka tydura ja kokemus organisaatiosta
hyvana tyonantajana vaikuttavat voimakkaasti hdmgounsa ponnistella tydssdan organisaation
puolesta. Laura puolestaan oli tydskennellyt orggatiossa huomattavasti lyhyemman ajan, mutta
hanella vaikuttavana tekijdnd asiassa oli orgah@aa nuorelle tyontekijdlle tarjoamat

vaikuttamisen mahdollisuudet.

Suurin osa haastatelluista kertoi ponnistelunsaarosgation puolesta nakyvdn oman tyon
tekemisend mahdollisimman hyvin. Sami kertoi kokksam organisaation vastavuoroisuudesta
vaikuttavan hanen haluunsa ponnistella. Koska #&siata kohtaan on tydpaikalla hoidettu hyvin,
on han myos talléin halukas ponnistelemaan orgati@a puolesta. Osa mainitsi haluunsa
ponnistella vaikuttavan myds mukavan tydyhteisohyadt esimiehet. Anna kertoi lisaksi yhtena

tarkedna syyna olevan myaos riittdvan korvauksemissan omasta tyostaan.

Yhteenveto

Organisaation arvoja ja tavoitteita pidettiin melkgvina ja kaikki haastateltavat kertoivat myos
hyvaksyvansa nd2orterin ym. (1974, 608) mukaan asenteet, arv@da\joitteiden hyvaksyminen,
organisaatioita kohtaan on tarkeita tekijoita tgkiéin organisaation jasenend pysymisessa. Seka
henkilostokoulutukseen osallistuneessa etta ogatisttomassa ryhmassa oli kuitenkin muutamia
henkil6ita, jotka kritisoivat organisaation tapai@stid arvoja ja tavoitteita. Laura ehdottaa asian
parantamista seuraavastiSi§ hyvid ne on, mutta ne ei oo ehka silla tavald vois ehka

enemmankin tota tuoda julki sis ihan kaytannon ltaseitte kaikille.” Molemmissa ryhmissa
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tuotiin esiin hieman negatiivisena myos arvojetajaitteiden yleisluontoisuus. Kriittisimmin asian
toi esiin Mikko, joka kertoi pitdvansa organisaatiarvoja ja tavoitteita jokseenkin epdaaitoina.
Monet kokivat arvojen ja tavoitteiden olevan tyorkipdivad, asioita, jotka toteutuisivat tyossa
muutenkin ilman, ettd niitd olisi virallisesti |lattu mihink&&n. Suorittamallaan
henkildstokoulutuksella koulutukseen osallistunégintekijat eivat sen sijaan nahneet olevan
yhteytta kasityksiinsa organisaation arvoista yaitéeista.

Mathieun ja Zajacin (1990) mukaan organisaatioommedikaasti sitoutuneet tyontekijat ovat
halukkaampia ponnistelemaan organisaation puold&t#kki haastateltavat kertoivat olevansa
halukkaita ponnistelemaan tydorganisaationsa ptaol@sakin jossakin maarin. Halu ponnistella
organisaation puolesta nakyi valmiutena tehda ppd&ntyopdaivia ja pyrkimyksend omien
tyotehtavien tekemiseen mahdollisimman hyvin. Mydisnaaraisten tyotehtavien tekeminen ja
osallistumisen erilaisiin kehittAmishankkeisiin dattiin ilmentdvan omaa halua ponnistella
organisaation hyvaksi. Tutkimuksissa on havaittubsnyydsta suoriutumisen olevan yhteydessa
affektiiviseen sitoutumiseen (Meyer ym. 2002, 3Haastateltavat nékivat halukkuuteensa
ponnistella organisaation puolesta vaikuttavan kok® oman tyonsa arvostamisesta ja
kunnioittamisesta. Taman lisdksi molemmissa ryh@nissstettin myds tydyhteiso esiin tarkedna
tekijana. Yhteenkuuluvuuden tunne tyopaikalla ewiaik voimakasta sitoutumista organisaatioon.
(Jokivuori 2004, 290-291)

Koulutukseen osallistumattomassa ryhmésséd muutamai knyds kokemuksen organisaatiosta
hyvana tybnantajana vaikuttavan haluun ponnisteK@mkemukseen organisaatiosta hyvana
tybnantajana mainittiin  olevan yhteydessa ainakeuraaviin asioihin: riittdvan korvauksen

saaminen tyosta, hyvat lahiesimiehet ja organigaatarjoamat vaikuttamisen mahdollisuudet.
Mathieun ja Zajacin (1990, 180-181) mukaan erigtis&orkeasti koulutetut tyontekijat, jotka

haluavat edeta urallaan, harkitsevat todennékdisemnaihtoehtoisia uramahdollisuuksia ja heidan
sitoutumisen tasonsa laskee, jos etenemismahdalietiorganisaatiossa puuttuvat. TAméa kavi ilmi
myo6s taman tutkimuksen haastatteluissa, joissa mmolssa ryhmissa oli henkil6ita, jotka

mainitsivat uralla etenemismahdollisuudet orgarisaa puolesta ponnisteluun vaikuttavana
tekijana. Henkilostokoulutukseen osallistunut ryhmainitsi myos koulutuksen tuoneen jossakin
maarin lisdd motivaatiota ja halua ponnistella pigmation puolesta. Erityisesti koulutuksen
mukanaan tuoma vaihtelu, uudet tydmahdollisuudbbgsteet mainittiin ponnisteluun vaikuttavina

seikkoina.
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5.3  Halu pysya organisaation jasenené

Henkilostokoulutukseen osallistuneet haastateltavat kertoivat tydskentelevansa miglella
organisaation palveluksessa. Monet kuitenkin msiat harkitsevansa tyotehtavien ja yksikén
vaihtamista tulevaisuudessa organisaation sis8li@irimmalla osalla ei kuitenkaan ollut selkeda
kasitystd tulevaisuuden tyonkuvastaan. Kolme hsaatdaista kertoi suoraan, ettd ei aio
tulevaisuudessa vaihtaa ty0organisaatiota. Orgatissa viihtymisen syiksi mainittin- muun
muassa mielenkiintoiset ty6tehtavat ja tyoolot,pgiian hyva henki sekd mahdollisuus vaikuttaa
omiin tybtehtaviin. Saara kertoi myds yhtend orgaation jasenena pysymiseen vaikuttavana
tekijana asuinpaikkakunnalla olevat huonot omann akgollistymismahdollisuudet. Maria
puolestaan kuvaa olevansa tyytyvainen tydorgansaata, mutta kertoo haluunsa pysya
organisaation palveluksessa vaikuttavan myos pitkdnran mukanaan tuoman varmuuden ja tyon

hallinnan tunteen.

"Ja tietenkin se, ettd kun on tata tyota tehny egtaan verotustyotd koko ik&nsa, niin on
semmonen tunne, etta sen nyt jotenkin hallitseenSeinku silla tavalla, et jos alottas ihan

alusta jotain muuta niin se kynnys lahtea on aitekke.” Maria

Paula ndkee haastatelluista kaikkein selkeimminmotual@vaisuutensa organisaation palveluksessa.
Han viihtyy hyvin ty6ssaan ja suunnittelee tulevaita organisaatiossa innokkaasti. Hanen
haluunsa pysya organisaation jasenena vaikuttavgekkaiden tyotehtavien lisdksi myds hyvét
tyoolot ja tehtavia vastaava palkkaus. Nuorestda@s huolimatta h&n voi ndhda itsensa
tyoskentelemassa hanelle tarjotuissa uusissa tavieha eldkeikddn astiNd nii et ma olisin
tosiaan nyt nailla nakymin sinne (paikka) asiantjateéhtaviin paatymassa ja ma naen et siin on kyl

semmonen homma et ma voisin jopa nahda itseniigf&i&d niistd hommista.”

Molemmat koulutuksen suorittaneet miehet kokivatlewaisuudessa myds organisaation
ulkopuoliset tydpaikat mahdollisina vaihtoehtoin@ertti mainitsee palkkauksen organisaation
huonona puolena, kun taas positiivisena puolena mé@mitsee tydtehtavien mielekkyyden.
Molemmat kuitenkin muiden koulutuksen suorittanaiddnaastateltavien tavoin kertoivat
viihtyvansa organisaation palveluksessa. Juhaueirstiele vield tulevaisuutta kovin tarkasti, vaan
on tyytyvainen nykyiseen tyohonsa. Tulevaisuudeb&a voi kuitenkin ajatella vaihtavansa

tyopaikkaa, jos organisaatiossa ei ole enaa hateipeeksi haasteita ja mahdollisuuksiaNo”
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ainakin talla hetkella elikka talla hetkella kylkylla ma ihan viihdyn. En osaa tulevaisuudesta
sitten aika nayttad mita tapahtuu ja nain.”

Haluun tytskennella organisaation palveluksessao#tien vaikuttavan joustavat tyOajat seka
vaikutusmahdollisuudet oman ty6n ja tehtavien omigantiin. Useat haastateltavat vertasivat
puhuessaan tyytyvaisyydestaan tyodaikoihin kuulesaiifjuttuihin yksityisen sektorin pitkista
tyopaivista. Monet nostivat esiin myods kokemukseganisaation suorittaman yhteiskunnallisen
tehtavan tarkeydesta vaikuttavan haluun tyoskeaireethanisaatiossa. Pertti kertoo hanelle olevan
tarke&a tyossa sen luonteeseen kuuluvan oikeamsatkhakemisen. No ma huomaan nyt, et méa
haluan olla sellasessa tydssa, niinku nyt méa olethkamassa paaasiassa oikasuvaatimuksia, et

tavallaan hakemassa sita oikeaa ratkasua.

Nelja haastatelluista henkilostOkoulutukseen csalhieista tyontekijoista arvioi koulutuksen
vaikuttaneen jossakin maarin haluunsa tyoskenwoefanisaation palveluksessa. Talldin mainittiin
erityisesti koulutuksen tuoma mahdollisuus jatkogs@ésta uusiin, mielekkaisiin tehtaviin
organisaation sisalla sekd sen kautta tarjoutuvatlau etenemismahdollisuudet. Paula kertoi
hakeutuneensa uusiin tyotehtaviinsa juuri kyseilsamutusohjelman suorittamisena seurauksena.
"Kyl se oli ihan just se etté se kurssi niinkun tean ajoi mut kv-verotuksen pariin ja ma koen sen
tosi mielekkaana."Maria puolestaan ei kokenut kyseisella koulutulksellleen vaikutusta hénen
haluunsa tyoskennella organisaatiossa, mutta ma@itkuitenkin organisaation tarjoamat

kehittymismahdollisuudet koulutuksineen yhtena sypgsya organisaation palveluksessa.

Koulutukseen osallistumattomathaastateltavat kertoivat pitavansa tarkeana mabdotta tehda
tulevaisuudessa mielekkaita tyotehtavia. Kolme ktukseen osallistumattomista haastateltavista
mainitsi olevansa tyytyvaisia sailyttdessdén nylyissemansa organisaatiossa. He olivat kaikki
tyoskennelleet organisaatiossa koko tyduransarjaka organisaation antavan heille turvallisen ja
varman tyOpaikan. Anna kertoo olevansa tyytyvaioneganisaatioon tyonantajana ja kommentoi
aihetta seuraavastiMun on nimittain vaikee kuvitella, et ma olisingsain muualla téissa kun

taalla.”

Tarkeana tekijdnd organisaation palveluksessa pgsyimkannalta pidettin myds organisaation
tarjoamia haasteita ja mahdollisuuksia. Sami jarddwertoivat haluavansa tulevaisuudessa edetéa
urallaan ja saada lisaa haasteita asiantuntijatiskta He kertoivat myds tydpaikan vaihtamisen

olevan jatkossa mahdollinen vaihtoehto, jos orgatiella ei ole enda annettavana heille tarpeeksi
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etenemismahdollisuuksia ja haasteita. Sami nakiligtsanisen henkilostokoulutukseen yhtena

keinona edeta urallaan.

”...koska haluaisin kumminki mahollisimman korkealkantuntija tason tehtéaviin, niin ma
olen hakenu ensinnékin tast verohallinnost nyt sitd (nimi) koulutusohjelmaa, koska ma
ajattelen, et koska on panostanu itekkin siihentaokseen Verohallinnon sisalla, niin sillon

vois helpommin ehka nousta ylospain.” Sami

Joustavat loma- ja tydajat mainittin myds monieulktukseen osallistumattomien tyontekijéiden
haastatteluissa syyna pysya organisaation palvetsks MyOs he vertasivat tydajoista puhuessaan
kuulleensa muissa organisaatioissa jouduttavannt@&fie paljon pidempia tyopdivia. Laura
kiteyttdd asian seuraavastiSdnotaan ettdgoon kuullu semmosia juttuja, et jos, et sé oo jiliiea
kaheksaa asti illalla t6issad, niin oot vahan niinkengipetturi tai nain. Et taala nain niinku

ymmarretaan, etta on vapaa-aikaakin.”

Tarkeimpana organisaatiossa tydskentelyn syynaitti@imielekkaat tyotehtavat. Hyvana puolena
mainittiin myos organisaation nuorelle tyontekgallarjoamat mahdollisuudet p&a&sta nopeammin
haastaviin ja vastuullisempiin toihin, kuin yksggilla sektorilla. Monet haastateltavista ottivat
kantaa myos palkkaukseen. Lauran mukaan palkkausvaikuttaa haluun vaihtaa tyopaikkaa
jatkossa. Myds Mikko mainitsee palkkauksen orgatiea huonona puolena. Tarkeana asiana
nostettiin esiin myds tydyhteisd ja mukava ilmdpgeka hyvat lahiesimiehet, joille voi puhua
asioista ja jotka pyrkivat hoitamaan asiat alaiséesuuntaan hyvin. Eeva kommentoi aihetta
seuraavasti.Mun mielesta taalla on hyva olla ja talla hetketi#l on mukava ilmapiiri ja tuntuu
ettd tdal on niinku sellanen etta taalla osataamao niinku hyviakin asioita et ei aina oo et kun

paallikko tulee huoneeseen, niin mita pahaa méatebny.”

Yhteenveto

Affektiivisesti organisaatioon sitoutuneiden tydaj@iden keskuudessa vetaytymiskayttaytyminen

ja vaihtuvuus ovat alhaisia (Meyer ym. 2002, 3@s3da tutkimuksessa seka henkiléstokoulutuksen
suorittaneet ettd koulutukseen osallistumattomdintskijat nakivat itsensa tyoskentelemassa
organisaatiossa myos jatkossa. Suurin osa naki olledetha tehtavien vaihtamisen organisaation
sisélla. Kuitenkin molemmissa haastateltujen rylsénisli henkil6ita, jotka nékivat mahdollisena

tyopaikan vaihtamisen tulevaisuudessa tilantegesaa organisaatiolla ei ole en&aa heille tarpeeksi
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haasteita tarjottavana. Syyt haluun tyoskennellamsaation palveluksessa liittyivat omiin
tyotehtaviin, vaikutusmahdollisuuksiin, tydyhteisgdyooloihin ja tydsuhteen tuomiin etuihin seka

turvallisuuteen ja jatkuvuuteen.

Kolme organisaatiossa pitkdan tyoskennellyttd kimkiseen osallistumatonta haastateltavaa koki
organisaatiossa tyoskentelyn tuoman turvallisuudekeana tekijdnd halussa pysya organisaation
jdsenena. Iversonin ja Buttigiegin (1999, 324) nawkekokemus tydpaikan varmuudesta on
yhteydessa affektiivisen sitoutumisedfolemmissa ryhmissd myds oma kokemus organisaation
suorittaman yhteiskunnallisen tehtavan tarkeydestiittin myods perusteluna pysya organisaation

palveluksessa.

Kaikki haastateltavat kertoivat viihtyvansa tallatkella organisaation palveluksessa. Erityisesti
tarkeéana tekijana mainittiin tyotehtavien mielentoisuus ja niihin vaikuttamisen mahdollisuudet,
tyoolot ja tyopaikan henki. Aiemmissa tutkimuksigsgkin havaittu tyontekijdn kokemuksen siita,

ettd hanella on mahdollisuus vaikuttaa tyohongniin asioihin ja ilmaista mielipiteensa edistéva

organisaatioon sitoutumista (Gusley 1992, 395- 39&rkeimpdnd syynd organisaatiossa
viihtymiselle pidettiin selkeasti mielekkaita tybtéavia ja vaikuttamismahdollisuuksia tehtavien
organisointiin. Molemmissa haasteltujen ryhmissarammat haastateltavat, jotka olivat enemmaéan
tyouransa alkupuolella, kokivat myds organisaatejoamat kehittymisen mahdollisuudet tarkeina

syina viihtymiselle ja organisaation jasenyyderysi@imiselle.

Tyooloista ja tydsuhteen eduista monet nostivayiedsti esiin ty0- ja vapaa-aikojen joustavuuden
tarkeana asiana. Jokivuoren (2004, 290-291) tutkéer mukaan tyon arvostus, esimiessuhteet,
uralla etenemismahdollisuudet, palkka ja tyopaikemki ennustavat voimakkaasti sitoutumista
organisaatioon. Kasitykset palkkauksesta vaihtelimalemmissa ryhmissa haastateltavien valilla,
osa koki palkkauksen riittavana ja osa koki siinévan parantamisen varaa. Palkkaus esiintyi
kuitenkin, vain muutamassa haastattelussa tarked@ma@un pysya organisaation jasenena
vaikuttavana tekijana. Ainoastaan Anna mainitsi kkaliksen tarkeimmaksi organisaatiossa
tyoskentelyn syyksi. Erityisesti koulutukseen dsalimattomat haastateltavat mainitsivat
tyoyhteison lisaksi myds hyvét lahiesimiehet tarkedéekijdna halulle tydskennella organisaation

palveluksessa.

Aikaisempien tutkimusten mukaan henkilostokoulutuaikuttaa positiivisesti organisaatioon

sitoutumiseen ja vahentda organisaatiosta lahtéwmita (Glance ym. 1997, 84; Owens 2006, 166—

42



167). Tassa tutkimuksessa henkilostokoulutukseatiigsisneet tydontekijat arvioivat koulutuksen
vaikuttaneen jossakin maéaarin haluunsa tyoskennalanisaation palveluksessa. Koulutuksen
kerrottiin olevan yhteydessa haluun tyéskennelffanisaation palveluksessa erityisesti niin, etta se

toi mahdollisuuksia saada uusia ja mielekkaitaefytitvia organisaation sisalla seka edeta uralla.

5.4  Tyytyvaisyys ja tyosta nauttiminen

Koulutuksen suorittaneet haastateltavat kertoivat kokevansa tyonsa mieleioksena.
Haastatellut kuvasivat ty0ssd viihtymistaan muunassa termeilla”viihdyn”, “tykkaan”,
"tyytyvainen”, “hyvd”. Osa haastatelluista kertoi olevansa tyytyvaisityisesti tyonsa
monipuolisuuteen. Monet toivoivat kuitenkin saawarjatkossa vield entistd monipuolisempia

tehtavia.

Haastateltavat kokivat p&&saantdisesti nauttivartggstaan. Satunnaisiin  ei-nauttimisen
kokemuksiin vaikuttavat esimerkiksi liian suuri mé&eskeneraisia toita tai liian rutiininomaiset
tehtavat. Pertti kertoi tydstd nauttimisen huomaaparhaiten siita, ettéa tdihin tulee aamulla
mielellaan. Myos tydpaikan ilmapiirin ja tyokaveden mainittiin olevan tekijoita, jotka vaikuttavat
nauttimisen kokemukseen. Juha kertoo my6s nakemysthtamisen ja avun pyytamisen
tarvittaessa tyotovereilta olevan tarkedd omas$ssty viihtymisen kannalta.Tdta mukava

ilmapiiri ja asiantuntevat tytkaverit, joilta sitov aina kayda kysymésséd neuvoa ja vaihtaa

nakemyksia.”Juha

Mielekkaat tyotehtavat olivat suurimmalle osalle nki®stokoulutukseen osallistuneista
haastateltavista térkein tyostd nauttimisen kokeseeR vaikuttava asia. MyOs haastavien
tyotehtavien ratkaisemisesta itselle tulevan hywdielen seka tyon ja tydaikojen joustavuuden
koettiin olevan yhteydessa tyosta nauttimiseen. tslmat kertoivat Paulan tapaan organisaation
mahdollistaman tyon ja perhe-elaman joustavan yhteavittamisen vaikuttavan myds omaan
tyytyvaisyyteen tyoss&Kyl must tarkeeta on myés semmonen etta pystyiitaa tydelamaa ja
perhe-elamaa yhtee ettd ku pienet lapset on ninskybtosi tarkeeta ja ma oon kokenu et ne on

toiminu ihan hyvin etta.”.
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Suoritetulla henkilostkoulutuksella nahtiin olevaienkin verran yhteyttd omaan tydsta
nauttimiseen. Tama ilmeni erityisesti niin, ettaukduksen kautta oli saanut uusia aiheeseen
littyvia, mielenkiintoisia tyotehtavia, joiden sewksena tydstda koettin myds nautittavan
enemman. Paula arvioi koulutuksen vaikutusta ty§tgisyyteen tulevan juuri mielekkaiden
tehtavien ja parantuneen palkan kautMiela sen kurssin aikana oli pikkusen kyl paranteni
varaa aina ajoittain seka tehtavissa ettd palkkasks, etta kaikessa, mut et nytte nyt tan kurssin

my6ta ja jalkeen on kylla on.”

Saara ja Juha kokivat suorittamansa henkilostokoksen tuoneen lisaa tyytyvaisyytta tyohonsa.,
koska he saivat sen kautta tyohonsa lisda varmuuitea osaamista ja taitojdhan sillai, etta nyt
ei niinku enaa pelkaa sillai sit jos siel sattusetu niin ei menis ihan sormisuuhun, vaan osais

niinku, mul olis sita kykya ja taitoo ja keinojakanavia, mista selvittaa niita.'Saara.

Koulutukseen osallistumattomathaastateltavat kokivat tyénsa mielenkiintoisenajalekkaana.
Suurin osa kertoi myds pitdvansa tyostaan ja setivaa jatkuvasti uuden oppimista. Tyota
kuvailtiin my6s haastavaksi, vaativaksi ja palkitslesikin. Mikko kertoi pitavansa tyossaan siita,
ettd se vaatii asioiden pohtimista.Siitha mielessa, et tassa saa, valilla joutuu poam ehka
valilla liikaakin juridisia ongelmia, etta se oninkun se kaikkista tarkein."Monet kertoivat myos
olevansa tyytyvaisia tyohonsa erityisesti sillokyn on saanut jonkin vaikean tai haastavan
tehtavan valmiiksi'Sit ku huomaa et hetkinen et mahan oikeesti ogdamiin mulle se on tuntuu

tosi hyvalta.” Sami.

Kaikki kertoivat nauttivansa tyostddn jossakin nr@amMuutama kuvasi tydstéa nauttimisen
ilmenevan Lauran tapaan kokemuksena omalla oikakdl&a olemisena..”.nyt tuntuu silta etta on
omalla alalla ja nautin tyostani.Toiset taas suhtautuivat asiaan pidattyvammin jeoket Mikon
tapaan tyosta nauttimisen ilmenevan ajoittain se on tosiaan semmosta mielekast®yos tassa
haastateltujen ryhmassa kerrottiin haastavien gemkiintoisten tydtehtavien vaikuttavan tyosta
nauttimisesta. Nauttiminen ilmeni muutaman haaltiztemukaan konkreettisesti niin, etta
tyopaivat kuluvat nopeasti ja aloittaa innolla aitekemaan seuraavaa tehtavdd. Eeva mainitsi
tarkeana tyosta nauttimiseen vaikuttavana asiands mgikutusmahdollisuudet omaan tyohoén ja

ajankayttoon.
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Yhteenveto

Aiemmissa tutkimuksissa affektiivisen organisaatiocsitoutumisen on havaittu olevan

voimakkaasti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. (Meyamn. 2002, 22). Sekd& koulutukseen
osallistuneet ettd osallistumattomat haastateltdeddivat olevansa tyytyvaisia tyohonsa talla
hetkella. He kertoivat viihtyvdnsa pitdvansa ja theansa tyostaan. Omaa tyota kuvattiin
mielenkiintoisena ja mielekkaand, haastavana jakitpabana. Omaan tydstd nauttimisen
kokemukseen vaikuttavina tekijoina mainittiin eisgsti tyoyhteisoon liittyvat tekijat, kuten

mukavat tyotoverit, hyva ilmapiiri. Kuitenkin lilaguuri tyotaakka tai rutiinin omaiset tyotehtavat
ovat tekijoita, jotka vahentavat ajoittain tyostauttimista. Monet toivoivat saavansa jatkossa

entistd monipuolisempia tehtavia.

Ty6hon liittyvien kokemusten on havaittu olevan viafpia affektiivista sitoutumista ennustavana
tekijoita, erityisesti kokemukset, jotka tayttavayontekijan tarpeen tuntea mukavuutta
organisaatiossa tydskentelystd ja péatevyytta tyissaan. (Allen & Meyer 1990, 3-4)

Konkreettisesti tyytyvaisyys ja nauttiminen ilmeaivesimerkiksi tyopaivien nopeana kulumisena,
innokkuutena toiden tekemiseen. Nauttimisen kamoitinenevan erityisesti myos silloin, kun oli

saanut jonkin haastavan tehtdvan tehtya, tyostdujeaaonnistumisen kokemusten myota.
Erityisesti mielekkaiden ja haastavien tyOtehtavieerrottiin vaikuttavan tyosta nauttimisen
kokemukseen. Myds vaikutusmahdollisuudet omaamdgdja ajankayttoon nahtiin tarkeana.
Gusleyn (1992, 395-397) mukaan nama tekijat ovatiirkeitd tyontekijan organisaatioon

sitoutumisen kannalta. Lisaksi kokemus omalla, llegs@ikealla alalla tydskentelysta nahtiin

vaikuttavan tyytyvaisyyteen ja tyosta nauttimiseen.

Aiempien  tutkimusten  mukaan  tyontekijan  osallistsem  hanelle  tarpeelliseen
henkilostokoulutukseen on yhdistetty korkeaan wglems tyotyytyvaisyyteen ja organisaatioon
sitoutumiseen (Birdi 1998, 848; Owens 2006, 166%séatutkimuksessa henkilostokoulutuksen
koettiin vaikuttavan ainakin jossakin maarin omagaryvaisyyteen tyéskennellda organisaatiossa ja
tyostd nauttimiseen. Erityisesti koulutuksen koetparantaneen osaamista ja tyonhallintaa
antamalla uusia tietoja ja taitojilyds koulutuksen kautta saadut mielenkiintoisetaiitévat ja
uusien tehtdvien tuoman vaihtelun koettiin tuovasad tyytyvaisyyttd ja tydstda nauttimista.
Henkilostokoulutuksen tyontekijoille tuomien heriddbhtaisten etujen on havaittu olevan
voimakkaasti yhteydessa affektiiviseen organisaatisitoutumiseen (Bartlett 2001, 345). Paula

koki jopa l6ytaneensa suorittamansa henkilostokakken avulla oman alansa.

45



5.5 Identifioituminen organisaatioon

Koulutuksen suorittaneet tyontekijat nakivat organisaation hyvana tyopaikkaTyytyvaisyytta
kasityksissa kuvattiin ilmaisuilla kuten’kiva tulla aamulla t6ihin”, "fiksua porukkaa”,
"suosittelen” ja "viihdyn”. Pertin kokemus organisaatiosta tyOpaikkana lliittyyos
oikeudenmukaisen ja oikean ratkaisun etsimisedn..” on siina sit ihan hyva paikka, et vaik asiat
tahtoo nahdakkin taas ihan toisin, niin taal tuntumin tédal tuntuu silt ihan oikeesti et taal haata

sitd oikeeta ratkasuu.”

Marian nakemyksen mukaan organisaatiossa tulisigiaa tyonantajakuvaan uusien tyontekijoiden
houkuttelemiseksi, koska palkalla ei pystyta kiaaan yksityisen sektorin kanssa. Han nakee
kuitenkin organisaatiossa olevan muita etuja kutgdajat, tyokyvyn yllapitamistoiminta ja
tyoterveyshuolto sekéd paljon kouluttautumismahdollksia. Juha mainitsee oman kasityksensa
organisaatiosta tyOpaikkana parantuneen orgarosaatitydoskentelyn myotd. Myos Saara ottaa
kantaa tahan aiheeseelNetohallintohan on mun mielesta menny nainad vuokingesti eteenpain

ja muttunu avoimemmaks ja asiakkaisiin pain.”

Organisaatiossa tyoskentelyyn koettiin liittyvagsgakin maarin leimautumista. Vaikka suurin osa
haastateltavista kertoi kokevansa ainakin jossalédérin ylpeytta tyborganisaatiostaan, mainitsivat
he myds kokevansa ulkopuolisten suhtautumisen @gatiota kohtaan negatiivisena. Taman
seurauksena monet kertoivatkin jattavansa vapdla-ay@paikkansa mieluummin mainitsematta.
Organisaation imagon koettiin kuitenkin parantuneatisesta. Pertti kertoo ylpeyden kokemiseen
tyborganisaatiota kohtaan vaikuttavan myo6s senlaisé@na muut kokevat organisaation.NO’

kylhdn sen melkein jo uskaltaa myontaa jossain Eianuualhan on vahan sellanen, jos jossain

porukassa, et missas sa oot ja ma kerron, niin kaamyt jotain silti vield”.

Monet haastateltavat kokivat organisaation kuneitavana ja nakivat tydnsa yhteiskunnallisesti
tarkedna. Vaikka he valttivat sanomasta suoraamaoa ylpeita organisaatiosta, he ilmaisivat
asian usein niin, etta eivat hapea tydskennell@halinossa. No esimerkiks siten, ettd ma viihdyn
ite tAdla tydssa, en ma olis sellasessa tytpaikagsad méa oisin mita ma halveksisin mik& nyt on
ylpeyden vastakohta”. Paul&rityisesti omasta tyoyksikostddn haastateltaeatokvat olevansa

ylpeita.
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Haastateltavien kasityksissa oli eroja siind, nd@ki® he suorittamallaan henkiléstokoulutuksella
olevan yhteytta siihen, millaisena he kokevat tykkensa. Muutama haastateltava ei néahnyt
koulutuksen vaikuttaneen asiaan, vaan kasitys @gatiosta pysyi jokseenkin samana. Kaksi
haastateltavista puolestaan naki koulutuksen wikeen positiivisesti omaan kasitykseensa
organisaatiosta tyopaikkana, joka panostaa koubeterk ja kannustaa kouluttautumaan. Se nahtiin
myos eleena tyontekijdn valittamisest®o” siind mielessd, ettda niinku positiivisempanda et

ensinnakin on tdmmdosia koulutuksia jarjestetddsgaetta niihin on niinku panostettu hirveesti.”

Saara. Paula puolestaan naki koulutuksen vaikuttaneenygipe kokemukseen organisaatiosta,

koska koulutuksen seurauksena han ymmarsi tekevay$é kansainvalisesti arvokasta tyota.

Koulutukseen osallistumattomista tyontekijoistd suurin osa koki organisaation hyvana
tyopaikkana. He kertoivat erityisesti asioiden osaagksikdéssaan toimivan ja ilmapiirin hyvana.
Myos lahiesimiesten rooli nahtiin tarkeana vaikuditaa asiana siihen, millaisena tyopaikkana he
organisaation kokevat. Monet kuvailivat oman ykéikk& esimiesten olevan helposti lahestyttavia
ja joiden puoleen ongelmatilanteissa on helppo ty@nrAnna kertoo seuraavassa kommentissa
omien lahiesimiesten tavan kohdella alaisiaan vtakan tyopaikalla. Ja mun mielest esimiehet on
siina ratkasevas asemas, et niitten kaytds ja nmteepnsaa kasitellla alaisiaan, niin se on aja o, ...

et ma olen niinku kokenu et tdal on niinku sellarettu meininki niinku sanotaatri.

Monet kokivat organisaation turvallisena tyopaik&kafosta ei helposti viran saamisen helposti
jalkeen eroteta. Muutama haastateltava kuitenkitis&r organisaation byrokraattisuutta ja hitaita
prosesseja. Mikko naki organisaation seuraavallalla "Siis Verohallinto niinkun ylipdatansa on

byrokraattinen etta. Et se tietyt asiat niinkunhaa paikallaan pelkastaan sen takia, etta niihin ei
saada niinkun ylemman tason siunausta tai jotamrtista.” Hanen mukaansa byrokraattisuus ja

erilaisten ryhmatdiden teko herpaannuttavat helpeskittymista varsinaiseen tyéhon.

Haastateltavat kokivat kehitysmahdollisuuksien org@atiossa olevan hyvat ja samoin myo6s
mahdollisuudet paastéa koulutuksiin ja tyonkiertommihin yksikoihin. Laura oli tyytyvainen
organisaation tyontekijoille tarjoamista kehittymishdollisuuksista ja kertoi seuraavaadduh
mielesta tdala otetaan hyvin yksild huomioon ettd,tjos on vaan semmonen tyyppi joka haluaa
edeta niin padsee etenemédan ja tehdaan nait tamrhésikilokohtasii kehittymissuunnitelmia

askoja ja eskoja ja mita nait nyt on.”
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Kaikki haastateltavat kokivat ihmisilla tyopaikatkepuolella olevan melko negatiivinen kasitys
Annan tavoin monet kertoivat kokevansa kuitenkitd énmisten suhtautuminen vuosien mydta on

kuitenkin parantunut entisesta.

"Tiedan sen verran taytyy niinku peruuttaa, ettahée ei kauheen suosittuja olla tuolla
asiakkaitten keskuudessa siis verottaja, mutta miglesta se suhtautuminen on muuttunut
naitten vuosien varrella hirveen paljon. Ja suut@kija on varmaan ollu, et Verohallinto on

muuttun,u eli meist on tullu paljo asiakasystas&itnpi.”

Kukaan haastateltavista ei kertonut pitavansa asgatiossa tyoskentelyd negatiivisena. Tyopaikka
koettiin yhtad hyvana, kuin mika tahansa muukin gji&ka ja monet ryhtyivat hieman puolustamaan
organisaatiota tyopaikkana. Sami kertoi, organisaatulkopuolella olevilla ihmisilla olevan
huonon kuvan johtuvan tietdméattomyydestd ja vaar&sisityksesta organisaatiossa tehtavasta
tyostd. Monilla on vaara kasitys siita, mita verohallinnastehdaan. Ei monet tajuu sita, et siela

oikeesti tehdaén suht monipuolist tyota ja siit selan nykysyin ihan kilpailukykysta palkkaa.”

Suurin osa haastateltavista kertoi kokevansa yigésg¢rohallinnosta. Muutama haastateltava kertoi
suoraan olevansa ylpea organisaatiosta. Suurimrean baastateltavista kokema ylpeys ilmeni
kokemuksena oman tyon tarkeydesta tai kokemukseganizaation tarpeellisuudesta. Eeva kertoi
organisaatiota kohtaan kokemansa ylpeyden liittyv§uuri organisaation suorittaman
yhteiskunnalliseen tehtavaan.

"Emma oo koskaan sita sillai ajatellu, mutta kytiatysti tavallaan. Onhan téda nyt iso, kun
aattelee nyt Suomen valtion kannalta, niin iso raméka taaltd kerataan ja kaiken nékdsta
uutta kehiteellaan, etté huijarit kaikki saatas rea#tn veroja, ettei tarvi niita veroja sitten
toisten maksaa.” Eeva.

Mikko ei kertonut kokevansa ylpeytta organisaatioghta paljon, kuin muut haastateltavat. Han

naki organisaation suorittaman tehtdvan tarkeandtamei kokenut organisaation tapaa toimia
erityisen hyvana eika organisaatiota tydnantajanankhoukuttelevana.
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"Ma pidan meita melkein vahan tammosind nukkaviawirkamiehina ja sitte hallinto just
se byrokraattisuus tekee semmosen niinku ei se ikkaam ei sitd voida verrata

kasittadkseni mihinkaan oikeen dynaamiseen orgatisan jossain yksityisella puolella...”

Yhteenveto

Henkilostokoulutuksen suorittaneiden ja koulutukseesallistumattomien tyontekijoiden
kasityksissa organisaatiosta tyopaikkana ei olluuria eroja, vaan molemmat kuvasivat
organisaatiota hyvana tyopaikkana. Tahan koettikuttavan erityisesti oma tydyhteis6é ja
yksikkd. Monet kokivat tyotoverit mukavina ja ilmag hyvana. Positiivisen ilmapiirin onkin
havaittu aiemmissa tutkimuksessa olevan organ@s@asitoutumiseen (lverson & Buttigieg 1999;
Gusley 1992, 395-397; Mathieu & Zack 1990, 179-18Ischannen 2004, 313). Etuina
organisaatiossa ty0oskentelylle mainittin my6s fgba tyoterveyshuolto, kehittymis- ja
kouluttautumismahdollisuudet. Koulutukseen osallisattomassa ryhmassa korostettin myos
l&hiesimiesten vaikutusta omaan kokemukseen orgatmsta tyopaikkana. Toisaalta negatiivisena

puolena muutamat mainitsivat byrokraattisuudernr¢gsgssien hitauden.

Organisaatiossa tyoskentely koettiin jossakin nmadeimaavaksi ja siksi tyOpaikka jatettiin
mielelladn vapaa-ajalla mainitsematta. Suurin  osaki kainakin jonkin verran ylpeytta
organisaatiossa. Ylpeys ilmeni lahinnd kokemuksenzan tyon tarkeydestd ja organisaation
suorittaman tehtavan tarpeellisuudesta. Muutamaisthteltavat kritisoivat organisaation tapaa
toimia ja epailivat sen houkuttavuutta tyonantajaidonet mainitsivat kokevansa ihmisten
organisaation ulkopuolella suhtautuvan organisaatioegatiivisemmin. Ulkopuolisille ihmisille
organisaation imagon ei koettu nayttaytyvan koviryvdma, vaikka haastateltavat itse
henkilokohtaisesti pitivat organisaatiota hyvanéangtajana ja sen suorittamaa yhteiskunnallista

tehtdvaa tarkeana.

Osa koulutuksen suorittaneista koki koulutukselevan yhteytta siihen, millaisena tydpaikkana he
organisaation kokevat. Talldin organisaatio nahtypaikkana, joka panostaa tydntekijdiden
koulutukseen ja kehittamiseen. Bartlettin (20013)3rhukaan tyontekijan mahdollisuus osallistua
henkilostokoulutukseen on voimakkaasti yhteydesgantékijan affektiiviseen organisaatioon
sitoutumiseen. Tassé tutkimuksessa osa haastadtdt&ertoikin ndkevana organisaation tarjoaman
mahdollisuuden osallistua henkilostokoulutukseen eemd  tyontekijastd  valittamisesta.
Organisaation johdon piilevana tarkoituksena onkionesti valittaa henkiléstokoulutuksella juuri

viestia tyontekijoiden arvokkuudesta (Moreland &viee 2001). Kaikki haastatellut eivat
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kuitenkaan nadhneet suorittamallaan koulutukselldeeal vaikutusta omaan kasitykseensa
organisaatiosta tyopaikkana.

5.6  Kiinnittyneisyys organisaatioon

Koulutuksen suorittaneista haastateltavista suurin osa kertoi tydskentelynamigpatiossa
merkitsevan heille yhteiskunnallisesti tarkedd paokasta tyotda. Tydskentelyn organisaatiossa
nahtiin merkitsevan halua toimia oikeuden mukaisesallistumisena yhteiskunnan toimintaan ja
olemisena osana jarjestelmda. Muutama koulutukseoriteneista haastateltavista kuitenkin
mainitsi, ettei tyoskentely organisaatiossa meekiteille mitd&n erityistd. Tall6in organisaatio
nahtiin tyopaikkana samanlaisessa merkityksessi, kika tahansa tyd.En tieda, mitenkaan
erityisesti nde, just olisin verohallinnossa. Ty&Sytyy tietysti kdyda ja niinku sattumusten lautt
verottajaks paadyin niin.’Maria. Lisdksi organisaatiossa tydskentelyn kerrottiimkiteevan myos

konkreettisesti mielekasta tyota ja tyooloja.

Kaikki koulutukseen osallistuneet haastateltavdtivad olevansa motivoituneita tydskenteleméaéan
organisaatiossa. Suurimpana ja tarkeimpana motwaivtekijand he nakivat mielekk&an tyon.
Tarkednd motivaation kannalta néhtiin myos tyogdottydtehtavien haastavuus. Juha kiteyttaa
seuraavassa monissa haastatteluissa esiin nouséaésttelyt tydoloille. Mukavat tyOkaverit ja
mukava ty0 ja joustava tyGajat joustavat vapaa-dmamahdollisuudet ja tota siina varmaan ne
tarkeimma.t”"Muutamassa haastattelussa palkka mainittiin myd&s/oigana tekijana, mutta talldin
kuitenkin korostettiin mielekkaan tyon olevan eiaigen. Lisaksi Maria mainitsee tyGpaikan

yhteiset tavoitteet yhdeksi motivoivaksi tekijaksi.

Suorittamansa henkilostokoulutuksen haastateltavetkivat vaikuttaneen motivaatioonsa
tyoskennelld organisaatiossa valillisesti. Kaikiitknkin nakivat koulutuksella olevan jonkinlaista
yhteyttd motivaatioon. Suurin  osa koki koulutuksewaikuttaneen organisaatiossa
tyoskentelymotivaatioon tuomalla tydhén tarpedlisetoja ja taitoja. Lisaksi koulutuksen néhtiin
motivoivan tuomalla lisaa tyytyvaisyytta ja mahdaluksia tyohon. Muutama haastateltavista naki
koulutuksen motivoivan myo6s tuomalla vaihtelua thja arkeen, erityisesti sosiaalisessa

mielessa. Tama ilmenee hyvin seuraavasta Pertimiantista.
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"Yksi olennainenhan oli se Vero-opisto porukka. &ebli aivan upea, kun oppi ne tuntee,
niin siit verkosta on kuitenkin hyotyy tai ainaksemmosta... Ihminen on semmonen

sosiaalinen elukka, niin se auttaa viihtymista jativaatiota tammaosetkin seikat.” Pertti.

Motivaation kannalta tarkedn& asiana monet haé#tstatta néakivat koulutuksen jalkeiset
mahdollisuudet hyddyntaa opittuja tietoja kaytammddsSeuraavassa esimerkissa Saara kuvaa
nakemystaan siitd, miten koulutuksen kautta olisilvmotivoida h&ntd enemman tydskentelemaan
organisaatiossa.Ettd ma olisin saanu niita tehtavia, sen ma olisiimkun halunnu etté olis paassy
niinku heti niitd oppeja mita siella on saanu nwoveltaan kaytantoon.’Han koki kuitenkin
koulutuksen tuoneen hanelle enemman varmuutta tgkemiseen tata kautta myods motivaatiota.
Myds Juha arvioi koulutuksen yhteyden motivaatididtyvan juuri mahdollisuuteen hyddyntaa
opittuja asioita omassa tyossd, vaikka han arnnoilkoulutuksen yhteyttd motivaatioon
haastatelluista kaikkein vahaisimmékskVatsinkin, kun se liittyy kuitenkin mun tyotehtévii
tavallaan, etta tietysti aina toivoo lahinna sitd ettd sitd pystys mahdollisimman paljo hyédyntda
omassa tyossaiinkun tossa tydssa, niin se toteutuu ehkéa paremkoin monella muulla, jotka on

ton koulutuksen kayny.”

Koulutukseen osallistumattomien tyontekijoiden haastatteluissa tuli esiin orgaaismssa
tyoskentelyn merkitsevan monille mielekdsta ja teaam tyota. Lisaksi lahes kaikki mainitsivat
tyoskentelyn organisaatiossa merkitsevan myos daltista turvaa ja palkkaa. Muutamat
mainitsivat myos, etta vaikka viihtyy organisaas@svoisi tydoskennelld yhta hyvin myods jossakin
toisessa paikassa. Tama ilmenee hyvin seuraavasta 8ommentista.NMut et ei se nyt silla lailla
00, et Verohallinto ois kutsumus tai syddmmen dsiaal hetkel se on tarjonnu niinku parhaan

mahollisuuden paasta tekee mielenkiintosia hommia...”

Eeva nékee organisaation merkitsevan hanelle hyav&ittua tyopaikkaa, jossa on turvallista
tyoskennella epavakainakin aikoina. Laura puolestagikee organisaatiossa tydskentelyn
merkitsevan hanelle yhteiskunnallisesti tarkeadétyfpssa on mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja
epakohtiin seka intohimoa tyota kohtaan. Muutansatshateltavat nakivat tarkeand myos sen etta
paasee tekemaan kaytannodssa asioita joita on stiigsia opiskellut. TAma tulee hyvin ilmi Lauran
seuraavasta kommentistda sita ettd ma kehityn itse koko aika tassa naiet ma ajattelen silla
tavalla ehka enemmankin, et tdal on paljon mahslallksia ja sita, ettd mitd ma oon opiskellu niin

ma paasen taalla nyt oikeesti niitd asioita tekemggésemmosta.”

51



Kaikki haastateltavat kokivat olevansa motivoitdaei tydskentelem&an organisaatiossa.
Motivaatioon néhtiin vaikuttavan erityisesti kokeksen oman tyon arvokkuudesta. Liséksi
haastavat tyotehtavat ja mahdollisuus toteuttaadeykyjddn nahtiin myos tarkednd motivoivana
tekijana. Muutamat haastateltavat kertoivat patmutja arvostuksen saamisen esimiehiltd olevan
olennaista tydskentelymotivaatiolle. Myds palkkanéhtiin tarkeand. Haastateltavien k&sitykset
kuitenkin erosivat siind, kuinka tarkednd motivoiaaekijana palkka nahtiin. Osa naki mieluisten
tyotehtavien olevan palkkausta tarkeampia, vaikk&ivatkin palkan vaikuttavan motivaatioon.
Annan seuraava kommentti kertoo hanen puolestagdkevaéd palkkauksen tarkeimmaksi

motivoivaksi tekijaksi.

"Taa on kauheen vaikee asia vastattavaks, et maiiden vastaa kyl mun mielest
eparehellisesti. Mutta ma nyt vastaan ihan rehediis etta kyl se, ei se raha tietyst kaikkee o,
mut kyl se aika olennainen osa on tata ihmisen.elagos vieléa sattuu niin onnellisest,i etta

on semmosii toita mist tykk&a, niin sit se on giké melkein.” Anna

Yhteenveto

Henkilon asettamat odotukset tyodlle ja tyon arvemtopositiivisessa yhteydessa affektiivisen

sitoutumiseen (lverson & Buttigieg 1999, 32Zassa tutkimuksessa tyon arvot nékyivat niin, etta
tyoskentely organisaatiossa merkitsi monille ylemnallisesti tarkedd tyotd ja kokemusta

osallisuudesta yhteiskuntaan. Toisaalta kuitenkimaskateltavat kertoivat pystyvansa hyvin

kuvittelemaan itsensd myos jonkin toisen tyOnantgpalveluksessa. Muutama mainitsi, ettei

organisaatiossa tyoskentely merkitse heille mitéétyista, vain tyopaikkaa siing, missa muukin

ty0d. Erityisesti henkilostokoulutukseen osallistitomat haastateltavat kertoivat organisaatiossa
tyoskentelemisen merkitsevan heille myos taloustalliturvaa ja saanndllistd palkkaa. Toiset
kokivat organisaatiossa tyéskentelyn merkitsevéwmata ja turvallista tyopaikkaa, kun taas toiset
kokivat organisaation merkitsevdn enemman yhteisallisesti tarkeda tyotd, jossa paadsee

toteuttamaan omia ammatillisia tavoitteitaan.

Affektiivisen organisaatioon sitoutumisen on hawait olevan positiivisessa yhteydessa
tyomotivaatioon (Ilverson & Buttigieg 1999, 320). ikld haastateltavat kokivat olevansa
motivoituneita tyoskentelem&an organisaatiossa.ri®@umeksi motivaation lahteeksi kerrottiin
mielekas tyo. Lisdksi haastavat tehtavét ja tyoodditiin tarkeind. Koulutukseen osallistumattomat
haastateltavat mainitsivat myos tarkeana kokemuksean tyon arvokkuudesta. Myos palkka

nostettiin  yhdeksi motivoivaksi tekijaksi. Paas@@sdsti haastateltavat kertoivat kuitenkin
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mielekkaiden tyotehtavien olevan palkkaa tarkeampalkkauksella ei ole havaittu olevan selkeda
yhteyttd affektiiviseen organisaatioon sitoutummsde/erson & Buttigieg 1999, 320; Meyer &
Allen 1997) Ainoastaan yhdessd haastattelussa Aenti palkan olevan tarkein motivaation
lahde. Muutamat henkilostokoulutukseen osallisttiomadt tyontekijat kertoivat myds palautteen ja

arvostuksen saaminen esimiehilta olevan tarkedé/aadion kannalta..

Myds suoritetulla henkilostokoulutuksen katsottimaikuttavan motivaatioon tydskennella
organisaatiossa, koska koulutuksesta sai tydhdmwata ja rohkeutta tarpeellisia tietoja ja taitoja
Koulutuksen koettiin motivoineen myo6s tuomalla t§éHisaa mahdollisuuksia laajentaa osaamista
tai edeta urallaan. Henkildstokoulutuksen tavoitéeenkin usein johdon taholta tietojen ja taitojen
kehittamisen lisaksi kehittéda tyontekijan motivatdija myonteisia asenteita organisaatiota kohtaan
(Rinne 1995, 41; Sparrow 1998). Haastateltavat iviabk lisaksi suorittamansa
henkilostokoulutuksen tuovan mielekkyytta tyohohsa@lutuksen mukanaan tuoman vaihtelun ja
sosiaalisen kanssa kaymisen myota. Henkilostokokbadla ndhdaan myos tyontekijoita motivoiva

arkeen (Rinne ym. 1995, 68).
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6 Yhteenveto ja pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda tyontekijdgideorganisaatioon sitoutumista ja siihen
vaikuttavia tekijoita seka henkilostokoulutukserol@ organisaatioon sitoutumisessa. Lahestyin
aihetta kolmen tutkimusongelman avulla. Kahdessaimanaisessa tutkimusongelmassa ol
tavoitteena selvittdd tyontekijoiden organisaatiagtoutumista ja siihen vaikuttavia tekijoita.

Organisaatioon sitoutumista kuvaaviksi tekijoikalittiin Meyerin ja Allennin (1990) affektiivista

organisaatioon sitoutumista maéaarittelevat tekijiitiden mukaan organisaatioon sitoutuminen
ilmenee tyontekijdn organisaatioon samaistumis&manittymisena ja jasenyydesta nauttimisena
(Meyer & Allen 1990, 2-4, 16). Tassa tutkimuksessganisaation jasenyydesta nauttiminen ilmeni
lahinnd kokemuksena organisaation suorittaman shkuenallisen tehtavan tarkeydestd, omasta

tyosta nauttimisena ja tyytyvaisyytena tyoskennetianisaation palveluksessa.

Vaikka tyontekijoiden kasitykset vaihtelivat erit@itumisen osa-alueilla, kaikkien asenteet
organisaatiota kohtaan olivat paasaantdisesti ipos@h. Tyontekijoita voidaankin pitda
tutkimuksen perusteella tyborganisaatioonsa sitaitia. Sitoutumisen aste kuitenkin vaihteli
henkildiden valilla. Eeva oli haastatelluista enitpaikallisesti sitoutunut (Swailes 2004, 190),
koska hén osoitti korkeampaa sitoutumista tyoybtesa ja lahiesimieheensa kuin varsinaiseen
tydnantajaorganisaatioonsa. Voimakkaimmin sitoutiianorganisaatiota kohtaan osoitti puolestaan
Paula. Han koki voimakkaasti halua ponnistella oiggation puolesta, oli motivoitunut ja koki
ylpeyttd organisaation jasenyydesta, nautti ty@sté&gekd naki itsensa tyoskentelemassa

organisaation palveluksessa elakeikaan asti.

Henkilostokoulutukseen osallistuneiden ja osalirsittomien tyontekijoiden kasityksissa ei ollut
selkeitd eroja. Tutkimuksissa idlla on havaittuvale vaikutusta sitoutumiseen (Jokivuori 2004,
290-291). Tassa tutkimuksessa nuoremmat tyontekijghisivat, Paulaa lukuun ottamatta,
voimakkaammin tydorganisaation vaihtamisen tulawaissa mahdolliseksi. Kuitenkin
nuorempien tyontekijoiden taman hetkinen sitoutieniorganisaatioon oli voimakasta. He toivat
monesti vanhempia tyontekijoita innokkaammin esuihtyvansa tydssdan ja organisaation

jasenina.

Suurin osa tutkimukseen osallistuneista tyontegigikertoi pitdvansa organisaation arvoja ja

tavoitteita melko hyvina. Osa koki kuitenkin vaik@amuistaa, mita organisaation arvot ja tavoitteet
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olivat. Samalla monet myods kokivat hieman negs#ina arvojen ja tavoitteiden
yleisluontoisuuden. TyoOntekijat olivat halukkaitanmistelemaan organisaation puolesta. He olivat
tyytyvaisia tyopaikkaansa talla hetkella ja nakiviisensad tyoskenteleméssd organisaation
palveluksessa myds tulevaisuudessa. Molemmissaisghnoli kuitenkin henkil6itd, jotka nakivat
myods mahdollisena tyborganisaatio vaihtamisen iegsfi, jos tyOtehtavat eivat jatkossa vastaa
odotuksia.

Tyontekijat olivat tyytyvaisia tydhonsa ja ainakpdasaantoisesti motivoituneita tydoskentelemaan
organisaation palveluksessa. Organisaatiossa tytidikemerkitsi osalle tyontekijoistd vakaata ja
turvallista tyopaikkaa, kun taas toisille ennemnyinteiskunnallisesti tarkeda tyotda, jossa on
mahdollisuus toteuttamaan omia ammatillisia taeddatn. Organisaatiota pidettin mukavana
tyopaikkana ja sen jasenyydesta oltiin ainakin g&ss maarin ylpeitd. Vaikka tyontekijat
puolustivat ja pitivat organisaatiota hyvana tyégana, monet kuitenkin kokivat, ettei organisaatio
nayttaydy ihmisille ulospain imagoltaan kovinkaaukuttelevana.

Tarkednd organisaatioon sitoutumiseen vaikuttauekRgana lahes kaikissa teemoissa nousivat
tyoyhteiso ja siihen liittyvat tekijat. Tyoyhteis@diittyvia tekijoita olivat mukavat tyotoverit ja
ilmapiiri. Myods aiempien tutkimusten mukaan tyoyk@#la on havaittu olevan yhteytta
organisaatioon sitoutumiseen. Organisaatioonsaitsiteet tyontekijat kokevat usein vahvempaa
kollektiivista sidosta muihin tydyhteisonsa jasanifAllen & Meyer 1990, 2, 16; Jokivuori 2004,
290-291) Samoin mielekkaat tyotehtdvat nousivatnegirkeind asioina monessa teemassa.
Erityisesti tyotehtavien mielenkiintoisuus, haastaw ja niihin vaikuttamisen mahdollisuutta
pidettiin tarkeana. Myds tyotehtaviin liittyvienki@iden on havaittu olevan tarkeita affektiivisen

organisaatioon sitoutumisen kannalta (Allen & Mey890; Meyer ym. 2002)

Tyo6tehtaviin - vaikuttamismahdollisuuksien lisdksi mssa teemoissa nousi esiin myos
mahdollisuus vaikuttaa omaan ajankayttoon ja tydgamisointiin. Selkedsti organisaatioon
sitoutumiseen vaikuttavana tekijana nahtiin kokerooen tyon tarkeydesta, sen arvostuksesta ja
kunnioituksesta. Myos tyontekijan oma kokemus oigmation suorittaman yhteiskunnallisen
tehtavan tarkeydesta ja tarpeellisuudesta oli yidgjoista, jolla monet perustelivat organisaation
jasenena viihtymistaan. Sitoutumiseen vaikuttavakga mainittin myos tyoolot, kuten tydésuhteen

edut, joustava ty6 — ja vapaa-ajan yhdistaminea t@wka-ajat, palkka ja lahiesimiehet.
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Kolmannessa tutkimusongelmassa selvitettiin, nméai rooli henkiléstokoulutuksella on
tyontekijdn organisaatioon sitoutumisessa. Tat&ite#iin kysymalla koulutuksen suorittaneilta
tyontekijoiltd, nakivatkd he henkiléstokoulutukselblevan yhteytta kulloiseenkin organisaatioon
sitoutumista maarittelevaan tekijaan. Kaikki kouk#een osallistuneet tyontekijat olivat
tyytyvaisia suorittamaansa koulutukseen. Tyytywign saatuun henkilostokoulutukseen on myds
havaittu olevan yhteydessa tyontekijan organiseatgitoutumiseen (Zaleska & de Mendes 2007,
1006). Suoritetun koulutuksen koettiin parantaness tyohon liittyvid kokemuksia, joiden on
havaittu olevan merkittavassa yhteydessa affekBem organisaatioon sitoutumiseen (Meyer &
Allen 1990). Koulutukseen osallistuneiden tyoniakien kasitysten valilla oli kuitenkin
vaihteluita siina, kuinka paljon koulutuksen né&htiivaikuttavan kuhunkin sitoutumista

maarittelevaan tekijaan.

Ainut teema, jolla tyontekijat eivat nahneet olevwdneytta suorittamansa henkildstokoulutuksen
kanssa, oli sen vaikutus kasityksiinsa organisaagivoista ja tavoitteista. Henkildstokoulutuksen
voidaan kuitenkin sanoa olevan yhteydessa tyortekgrganisaatioon sitoutumiseen, erityisesti
silloin, jos se vastaa koulutukseen osallistuneeybntekijan tarpeita ja odotuksia.
Henkilostokoulutuksesta saatujen henkilokohtaisteyotyjen on havaittu olevan yhteydessé
affektiiviseen organisaatioon sitoutumiseen (B#rtl2001, 345) Tyontekijdn organisaatioon
sitoutumista on mahdollista vahvistaa henkilostdktuksen avulla, jos tyontekija saa koulutuksen
kautta mielekkaita tehtavia ja se tuo tyohon ligdidlekkyytta ja haasteita. Koulutuksen kautta
saatavien mielekkaiden uusien tehtavien, haastgaemalla etenemismahdollisuuksien katsottiin
vaikuttavan tyontekijan haluun ponnistella orgaaigm puolesta, tyéskennella sen palveluksessa

myo0s tulevaisuudessa, tyytyvaisyyteen tyoskenmefanisaatiossa ja tydsta nauttimiseen.

Nordhaugin (1994, 41) mukaan siséisia palkkioitatoparantunut tyon hallinta ja patevyys ja
ulkoisia palkkioita kuten palkka ja uudet tyOteldiv Suoritettu henkiléstokoulutus toi

tyontekijoille seka sisdisia ettd ulkoisia palkkaoi Koulutuksen koettiin parantaneen oman tyon
hallintaa aiemmissa tyodtehtavissa ja sitd kautt@smiyioneen myods lisdd mielekkyytta tyohon.
Koulutuksen kautta tyohon saatujen tarpeellistetojien ja taitojen koettiin olevan yhteydessa
motivaatioon ja siihen millaisena tyOpaikkana heamisaation kokevat. TallGin organisaatio
nahtiin tyopaikkana, joka panostaa tyontekijoideulldtukseen ja kehittamiseen. Osa naki myos
organisaation tarjpaman mahdollisuuden osallisteakifbstokoulutukseen eleena tyodntekijasta
valittamisesta. Kaikki haastatellut eivat kuiteakandhneet suorittamallaan koulutuksella olleen

vaikutusta omaan kasitykseensé organisaatiostaitgkgna.
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Tassa tutkimuksessa kasitellylla henkilostokouls@lla voidaan sanoa olevan tydntekijdiden
organisaatioon sitoutumista tukeva rooli. Tulosterukaan henkilostokoulutus ei itsessaan
aiheuttanut organisaatioon sitoutumista, vaan seramin tuki sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.

Henkilostokoulutus mahdollisti mielekkaiden, uusign haastavien tydtehtavien saamisen, joka
puolestaan vaikutti organisaatioon sitoutumiseee. t& my0s tyytyvaisyyttd ja motivaatiota

tyoskennella organisaatiossa seka nauttimista tyohdtka puolestaan olivat yhteydessa
organisaatioon sitoutumiseen. Tall6in henkilostdktuksen kautta tyontekijan organisaatioon
sitoutuminen voi vahvistua, jos h&n koulutuksenkgéh kokee olevansa tyytyvaisempi

tyotehtaviinsa ja viihtyy paremmin organisaatiosegjaena.

Tutkimuksen perusteella voidaan olettaa, etta hésikikoulutuksella voidaan vaikuttaa tyontekijan
organisaatioon sitoutumiseen antamalla télle maisdabden osallistua tarvitsemaansa
koulutukseen, jos tyontekija kokee koulutukseen spéda signaalina valittdmisesta ja
huolehtimisesta.  Sitoutumiseen  voidaan vaikuttaa 6sny tarjoamalla tyontekijalle
henkilostokoulutuksen suorittamisen myo6ta haastgvimielekkaitd tydtehtavia. Tarkeaa on myos
koulutuksen kohdentaminen niin, ettd tyontekijd sea kautta tydssaan tarvitsemiaan tietoja ja
taitoja vaikuttaa tyytyvaisyyden kokemukseen jarsinyos sitoutumiseen.

Koska kaikki tutkimukseen osallistuneet haastatalia olivat vakituisessa tydsuhteessa
organisaatiossa, olisi mielenkiintoista jatkosd&ituméaara-aikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevien
tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja kasita henkilostokoulutuksen yhteydesta
sitoutumiseen. Koska suuri osa organisaatioidenkilimtokoulutuksesta on nonformaalia ja
lyhytkestoista koulutusta, olisi mielenkiintoista yos tutkia, millaisia eroja formaalilla
pitkakestoisella ja nonformaalilla lyhytkestoiselldnenkildstokoulutuksella on suhteessa

tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen.
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7 Tutkimuksen luotettavuudesta

Pyrin noudattamaan yleisid eettisia periaatteitakimusprosessin aikana. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkijan tulisi pyrkia objektiivise#n tunnistamalla ja tiedostamalla oma
subjektiivisuutensa. Tutkijan olisi tarkedd myosrikpy tiedostamaan omat asenteensa ja
uskomuksensa, seka koettaa toimia niin, etteivavaikuttaisi tutkimukseen liiaksi. (Eskola &
Suoranta 1998, 17-18). Pohdin tutkimusproseskanaikriittisesti omia ndkemyksiani ja ennakko
kasityksiani aiheesta. Olen myds pyrkinyt tutkksessani kertomaan avoimesti tutkimusprosessin
vaiheista ja etenemisestd seka dokumentoimaan rhiahdman tarkasti omaa toimintaani
tutkijana ja perustelemaan tutkimuksessa tekemialimtoja. Tama onkin Hirsjarven ja Hurmeen

(2004, 189) mukaan eras tapa pohtia laadullisémntuksen luotettavuutta.

Haastattelun tulos on aina seurausta haastatt¢dijanastateltavan yhteistoiminnasta. Taten toinen
tutkija voisi paatya samasta aiheesta myos eiitatsioksiin. Uskon kuitenkin, etta jos tutkimus
toistettaisiin samanlaisena, olisivat myos tuloksshansuuntaisia. Laadullisessa tutkimuksessa ei
ole tavoitteena tehda yleistettavia paatelmia, anafhtuksena on etta tutkimalla yksityista tapausta
rittdvan tarkasti voidaan tuoda ilmibéssa merki#iivja usein toistuvat asiat esiin. Taman
tutkimuksen tulokset koostuvat Verohallinnon kymmertyontekijan kasityksista organisaatioon
sitoutumisesta, mutta niissa oli selkeitd yhtymdieolaikaisemmissa tutkimuksissa esitettyihin
paatelmiin. Tutkimuksen tavoitteena ei ollut kukeaan ilmion yleistettavyys, vaan tyontekijoiden
kasitysten kuvaaminen. (Hirsjarvi ym. 2004, 1701171

Hirsjarven ym. (2000, 202) mukaan haastattelujeko tedellyttaa huolellista suunnittelua ja
kouluttautumista haastattelijan rooliin ja tehtAviHyvan haastattelu kaytannon mukaista on myos
pyytaa haasteltavilta suostumus. Tassa tutkimusassstumus pyydettiin suoraan haastateltavilta
itseltddn. Kaikki haastateltavat osallistuivat iolkkseen mielellddn ja suostuivat myos
haastattelujen nauhoittamiseen. Esimiehille haattata ja tutkimuksen aiheesta ei kerrottu, koska
sen olisi voitu olettaa vaikuttavan tyontekijoidemastauksiin omasta tydorganisaatioon
sitoutumisestaan. Tutkittavien anonyymiyden s#ilyinen on huomioitu seka aineistoa keratessa
ettd tulosten julkaisemisessa.

Tutkimuksen luotettavuutta pohdittaessa, on syyt@nitaa huomiota myo6s haastatteluun

menetelmana, jossa haastateltavilla voi olla taysnantaa sosiaalisesti suotavia vastauksia
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(Hirsjarvi ym. 2004, 195). Tassa tutkimuksessa itistkat esittivat haastatteluissa enemman
positiivisia, kuin negatiivisia kasityksigan ty0argsaatiostaan. Tah&n on voinut vaikuttaa myos
tutkittavien kuuluvuuden tunne organisaatioon jéuheertoa omasta tyopaikastaan positiivisessa
valossa seké luoda kuvaa itsestdan hyvana tyoamekijToisaalta haastateltavat esittivat kuitenkin

myo0s kritiikkia organisaatiota kohtaan.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myds se, nmtiaastateltavat ymmartavat heiltd kysytyt
kysymykset ja osaavat arvioida, mika asia on setiannistakin. Arvioidessaan haastattelussa eri
haastateltavien voinut olla vaikea eritella ja aida, mikd asia omassa suhtautumisessa ja
kasityksissa on suoritetun henkilostokoulutuksenkutasta ja mika jonkun muun. Samoin
haastateltavien on voinut olla vaikea erottaa k#gitorganisaatio omasta tyoyksikostaan, koska on
mahdollista, ettd esimerkiksi tyon organisointiia fydoloihin liittyvat kaytannot vaihtelevat

yksikoiden valilla.

Haastattelu menetelmana sopi hyvin tahan tutkimerkskoska sen perusteella haastateltavilla oli
mahdollisuus tuoda omia kasityksiddn organisaatisdoutumisen vaikuttavista tekijoista ja
henkilostokoulutuksen yhteydestd sitoutumiseensésatlta kuitenkin teemahaastattelun ennalta
paatetyt teemat saattoivat rajata sitoutumisentteligi, vain maaritellyille osa-alueille ja nain
esimerkiksi kaikkia tyontekijoiden mielesta sitoofiseen vaikuttavia asioita ei valttamatta

kasitelty.

Kerroin tutkittaville etukateen, mitd aihetta hadistlu koskee. Jalkeenpéain ajatellen olisin voinut
myos lahettdd esimerkiksi teemahaastattelu rungasthteltaville etukateen tutustuttavaksi. Nain
heilla olisi ollut enemman aikaa pohtia aihettaojsin voinut saada syvéllisempia vastauksia.
Toisaalta kuitenkin kaytetylla menetelmélla haadtavat eivat voineet etukateen suunnitella

vastauksiaan, vaan vastasivat sen hetkisen kasitgkgpohjalta.
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Liite: Haastattelurunko

Teemaa kokemukset koulutuksesta kasiteltiin vainllktokseen osallistuneiden haastateltavien
kanssa. Koulutuksen suorittaneille haastateltakiysyttiin jokaisen organisaatioon sitoutumista
maarittelevan teeman lopussa, nakivatkd he suoifaan koulutuksella olevan yhteytta
kasityksiin naista teemoista.
Taustatiedot

o k&

e Sukupuoli

* Koulutustausta

» Kuvalile tybdurasi vaiheita

» Kauanko olet tydskennellyt organisaatiossa

* Ammatilliset tavoitteet

* Tyb6suhteen laatu

» Tyytyvaisyys palkkaukseen

* Asuinpaikkakunnan muut tydmahdollisuudet

1. Kokemukset koulutuksesta
» Millaisena koki. Miten arvioisit suorittamaasi heldlstokoulutusta?
» Hakeutuminen koulutukseen
» Odotukset koulutusta kohtaan. Toteutuivatko odagtiks

* Tyobn ja tehtavien muuttuminen koulutuksen seuraundkse

Sitoutuminen tydorganisaatioon

2. a.)Yrityksen arvojen ja tavoitteiden hyvaksymine

Millaisia arvoja ja tavoitteita organisaatiollaetestasi on?
Nakyvatko tyossa?

2. b.)ponnistelu organisaation hyvaksi

Haluaako ponnistella tyossési organisaation puafeltiten ilmenee?

3. Halu pysyéa organisaation jisenena

Tulevaisuuden suunnitelmat:
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Millaisia tulevaisuuden suunnitelmia sinulla on sirauhteen? Missa haluaisit
tyoskennella? Naetko itsesi jatkossa tyoskentelsénéganisaatiossa? Syyt haluun

lahted tai jaada? Millaiset tekijat vaikuttavatddR Mistéd arvioit niiden johtuvan?

4. Tyytyvaisyys ja tyostad nauttiminen

kokemus omasta tyostaan
Nauttiminen.
Mitka tekijat vaikuttavat?

Koetko koulutuksesi ja osaamisesi vastaavan tedmadi

5. Identifioituminen tybpaikalle

Millaisena koet tyopaikkasi? Koetko ylpeytta orgadtiostasi? Miten ilmenee?
Tunnetko organisaatiossa olevat ongelmat omiksasklokohtaisena? Misté voisi
johtua?

6. Kiinnittyneisyys organisaatioon

Mita tyoskenteleminen organisaatiossa sinulle nisek?
Motivaatio tydskennella organisaatiossa. Mitka jegkivaikuttavat? Mitka asiat

motivoivat sinua tyoskentelemaan organisaatiossa?



