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Tybvoimanvahentaminen on yritysmaailmassa hyvin yleista, ja aikaisempien tutkimusten mukaan
se vaikuttaa myos yritykseen jaaviin tydntekijdihin. Tydvoimanvahentaminen saattaa heikentda
tydntekijdiden sitoutumista, ja se voi vaikuttaa yritykseen negatiivisesti. Tutkimusten mukaan ty6-
voimanvahentadminen vaikuttaa myos keskijohdon sitoutumiseen. Keskijohdolla on seka tydvoi-
manvahentamisprosessin ettd organisaation kannalta merkittava rooli, ja siitéd syysta keskijohdon
sitoutumisen tutkiminen tyévoimanvahentamisen yhteydessa on tarpeellista.

Tama tutkimus on laadullinen tutkimus, jossa aineisto on keratty narratiivisilla haastatteluilla. Tut-
kimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu aikaisemmalle organisaatioon sitoutumisen, irtisa-
nomisten selviytyjien sekd keskijohdon tutkimukselle. Sitoutumista organisaatioon tarkastellaan
sen kolmen muodon eli tunnetason sitoutumisen, sitoutumisen jatkamaan ja normatiivisen sitou-
tumisen kautta. Haastateltavat henkil6t tydskentelevat finanssialan yrityksessa, jossa on vahen-
netty tydvoimaa osana suurempaa organisaatiomuutosta. Keskijohdon narratiivit eli kertomukset
sitoutumisesta organisaatioon tyévoimanvahentamisen yhteydessd muodostavat tutkimuksen
empiirisen aineiston. Aineisto on analysoitu narratiivisella analyysilla kayttden temaattista analyy-
sia.

Tutkimuksen empiirisena tuloksena esitetaan kaksi keskijohdon narratiiveista muodostettua tyyp-
pinarratiivia. Naista sitoutumista kuvaavista tyyppinarratiiveista on havaittu, etta keskijohto on ko-
kenut tybvoimanvahentamisella olleen vaikutusta organisaatioon sitoutumiseensa. Keskijohdon
narratiiveissa esiintyi kokemuksia liittyen kaikkiin kolmeen sitoutumisen muotoon. Tyévoimanva-
hentamisen yhteydessa keskijohto koki ristiriitaisia tuntemuksia sitoutumiseensa liittyen eika ole
selvad, kokevatko he sitoutumisensa vahvistuneen vai heikentyneen. Tama tutkimus lisaa tieta-
mysta sitoutumisen muokkaantumisesta tyévoimanvahentamisen yhteydessa ja valaisee erityi-
sesti keskijohdon omaa nakemysta omasta sitoutumisestaan. Tutkimus tarjoaa my0s runsaasti
jatkotutkimusmahdollisuuksia seka kaytannon apua tydvoimanvahentamisprosessin toteuttami-
seen.
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1 JOHDANTO

1.1  Aiheen tausta ja merkitys

Tassd tutkimuksessa tutkitaan keskijohdon sitoutumista organisaatioon tydvoimanvihen-
tdmisen yhteydessd. Tydvoimanvidhentdminen on yritysmaailmassa hyvin yleistd ja sithen
on monia syitd (ks. esim. Tsai & Yen, 2008). Usein esimerkiksi muutokset yritysten ym-
péristdissd johtavat sithen, ettd tyovoimaa pitdd vihentdd (Lee & Corbett, 2006). Tyo-
voimanvihentdminen ei nykyédéin johdu pelkéstiin siité, ettd yritykselld menisi taloudel-
lisesti huonosti, silld myds menestyvit organisaatiot, jotka eivit ole taloudellisissa ongel-
missa saattavat vahentdd tydvoimaansa (Luthans & Sommer, 1999). Tydvoimanvihenta-
misid esiintyy my0s asiantuntijatehtdvien parissa eikd vain teollisuusalalla (Allen, Free-
man, Russell, Reizenstein & Rentz, 2001). Koska tydvoimanvdhentdminen ja irtisanomi-
set ovat niin yleisié ja niilld on sekd ekonomisia ettd sosiaalisia vaikutuksia, niitd on tut-
kittu paljon. Ne ovat my0s saaneet paljon mediahuomiota. (Datta, Guthrie, Basuil & Pan-

dey, 2010.)

Tutkimuksissa on saatu hyvin erilaisia tuloksia siitd, miten tydvoimanvahentiminen ja
irtisanomiset vaikuttavat yrityksen suoritukseen (Iverson & Zatzick, 2011). Monien eri
tutkimusten mukaan tydvoimanvihentdmisen ja irtisanomisten tavoitteet eivét usein tiyty
eikd niistd seuraa sellaista hyotyd, mitd on odotettu. Tydvoimanviahentdminen voi tuottaa
my0s negatiivisia vaikutuksia yrityksille kuten tyon laadun heikkenemisti. (Lee & Cor-
bett, 2006.) Vaikka tydvoimanvihentdmiselld usein tavoitellaankin parempaa taloudel-
lista suorituskykyd, siitd ei kuitenkaan ole todisteita, ettd tydvoimanviahentdminen todella
johtaisi parempaan taloudelliseen suorituskykyyn (van Dierendonck & Jacobs, 2012).
Nykyédn usein kyseenalaistetaankin se, tuottaako tydnvoimanvéhentdminen haluttua tu-
losta eli vahentddko se kuluja tai parantaako se tuottavuutta (Datta ym., 2010). Siitd kui-
tenkin on monia nikemyksid, miksi tavoitteet eivit tdyty ja mitéd asialle voitaisiin tehda.
Syyni voi olla esimerkiksi védrinlaiset tydvoimanvihennysstrategiat (Tsai & Yen, 2008)
tai selviytyjien kéyttdytyminen (Armstrong-Stassen 2004; Brockner, Spreitzer, Mishra,
Hochwarter, Pepper & Weinberg, 2004; Iverson & Zatzick, 2011; Lee & Corbett, 2006;
Mishra & Spreitzer, 1998).



Myos syitd sithen, miten tydvoimanviahentdminen vaikuttaa selviytyjien kdyttdytymiseen
on tutkimuksissa todettu olevan useita. Iverson ja Zatzick (2011) selittdvit tydvoimanva-
hentdmisen epdonnistumista silld, ettd tydvoimanviahentdminen vaikuttaa selviytyjien
tydmoraaliin ja heikentda sitd. Tyovoimanvdhentdminen voi vaikuttaa ryhmén ja yksilon
asenteisiin ja kdyttdytymiseen, vahingoittaa sosiaalisia verkostoja, tuhota luottamuksen
ja lojaaliuden, mitka sitovat tyontekijoitd ja tydonantajia (Datta ym., 2010). Tutkimuksissa
on todettu, ettd myos sitoutumisella on merkitysté selviytyjien kadyttaytymiseen. Esimer-
kiksi Leen ja Corbettin (2006) tutkimuksen mukaan irtisanomiset vaikuttavat selviytyjien
tunnetason sitoutumiseen, joka vaikuttaa yrityksen toimintaan. Trevorin ja Nybergin
(2008, 271) tutkimuksen mukaan irtisanomiset vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen

ja sen kautta irtisanomiset aiheuttavat myds vapaaehtoista tydvoimanvaihtumista.

Kun organisaatiot vihentdvit tydvoimaansa, ne ovat entistd riippuvaisempia niistd tyon-
tekijoistd, jotka jadvat yritykseen (Meyer & Allen, 1997, 83). Selviytyjien on tarkoitus
saada organisaatio toimimaan ja menestyméddn vihemmalld tydvoimalla, joten he ovat
yritykselle hyvin tirkeitd. Téstd syystd selviytyjien reaktiot tydvoimanvéhentamiseen on
tarkedd ottaa huomioon. (Allen ym., 2001.) Yritysten tulisi pitdd tyontekijit, jotka ovat
kykenevid ja halukkaita tekemién irtisanottujen jattimat lisatehtdvét ja -vastuut. Selviy-
tyjien tyOtehtdvit saattavat olla vihemman maéériteltyjé ja selviytyjien oletetaan 10 ytdvén
uusia luovia tapoja parantaa tehokkuuttaan. Pienemmaélld tyovoimalla poissaoloista ja
myOhédstymisisitd voi tulla vakava ongelma ja tydvoimanvaihtuvuus, erityisesti huippu-
suoriutujien vapaaehtoinen ldhteminen organisaatiosta, voi olla tuhoisaa. (Meyer & Al-
len, 1997, 83.) Selviytyjien sitoutuminen organisaatioon onkin erityisen tdrkedd, koska
selviytyjien reaktioilla on paljon merkitystd organisaation menestymisen kannalta. Tyo-
voimanvihentdmisen negatiivisia seurauksia voidaankin selittdi silld, ettd ei olla pystytty
sdilyttdimddn tyontekijoiden korkeaa tunnetason sitoutumisen tasoa. (Lee & Corbett,

2006.)

Organisaatioon sitoutuminen vaikuttaa tyontekijoiden halukkuuteen pysyd organisaa-
tiossa, ja siten myos tyontekijoiden vapaaehtoiseen vaihtumiseen (Meyer & Allen, 1997,
24). Organisaatioon sitoutumisella oletetaan olevan vaikutusta myds mm. vihentyneisiin

poissaoloihin, parempiin tyosuorituksiin ja parempaan organisaatiokansalaiskayttaytymi-



seen (Meyer, & Herscovitch, 2001, 310). Lisdksi sitoutuminen vaikuttaa myos asiakas-
palvelun laatuun ja siten my0s asiakastyytyvdisyyteen ja asiakkaiden asenteisiin. Tyon-
tekijoiden sitoutumisella on tutkimusten mukaan myds vaikutusta jopa asiakkaiden kéy-
tokseen kuten suositteluhalukkuuteen tai asiakkuuden jatkamiseen. (Allen & Grisaffe,

2001).

Keskijohdon rooli on myds merkittiva tydvoimanvihentdmisen ja irtisanomisten yhtey-
dessd, silld heilld on organisaatioissa erityinen asema ylimmén johdon ja ruohonjuurita-
son tyontekijoiden vilissd. Aikaisemman tutkimuksen mukaan heidédn asemansa vaikut-
taa tydvoimanvihentdmisen ja irtisanomisten yhteydessd my0ds heididn sitoutumiseensa.
Keskijohdon reaktiot irtisanomisiin uskotaan eroavan alemman tason tyontekijoiden re-
aktioista, mutta keskijohdon reaktioiden on my®ds tutkittu vaikuttavan alaisten reaktioihin.
(Dewitt, Trevino & Mollica, 2003.) Tésta syystd keskijohdon ja keskijohtoon kuuluvien
tyontekijoiden reaktioiden tutkiminen onkin erityisen tirkedd. Lisdksi keskijohdolla on
merkittdva rooli organisaatiomuutoksissa (Huy, 2002). Voidaan siis sanoa, etta erityisesti
organisaatiomuutosten kuten tyovoimanvdhentdmisen yhteydessd on erityisen tdrkedd
sailyttda keskijohdon organisaatioon sitoutumisen taso, jotta keskijohtoon kuuluvat tyon-

tekijdt eivat lahtisi organisaatiosta vapaaehtoisesti.

Vaikka sitoutumista organisaatioon on tutkittu paljon, tarvitaan silti vield lisda tutkimuk-
sia, jotka liittdvét sitoutumisen organisaatioon ja tydvoimanviahennys- ja selviytyjikirjal-
lisuuden. Aikaisempi tutkimus selviytyjien reaktioista tydvoimanvihentdmiseen on kes-
kittynyt irtisanomisia edeltdvén sitoutumisen, institutionaaliseen oikeudenmukaisuuden
sekd oikeudenmukaisuuden  ja luottamuksen tunteen merkitykseen. (Ug-
boro, 2006.) Téssd tutkimuksessa on tarkoitus tarkastella selviytyjien reaktioita ja heiddn
sitoutumistaan organisaatioon selvittdmailld selviytyjien omia kokemuksia sitoutumises-

taan tydvoimanvidhentdmisen jilkeen.

Useimmat aikaisemmat tutkimukset sitoutumisesta tydovoimanvihentdmisen yhteydessi
ovat olleet muuttujien vélisid suhteita tutkivia maaréllisid tutkimuksia. Meyer ja Allen
(1997, 113) ovatkin sitd mieltd, ettd kahden tekijdn korrelaation tutkimisen sijaan tarke-
dmpad olisi tutkia tekijoiden syysuhteiden jérjestystd sitoutumisen muodostumisproses-
sissa sekd tunnistaa olosuhteita, jotka saattavat vaikuttaa sitoutumisen ja ennakoivien te-

kijoiden suhteeseen. Tama tutkimus pyrkii edesauttamaan téllaisia tutkimuksia, silld téssé



tutkimuksessa ei ole tarkoitus tarkastella vain tiettyja tekijoitd ja niiden suhdetta, vaan
selvittdd, mitkd tekijit selviytyjdt itse kokevat merkityksellisiksi. Kun ndma tekijit on
tunnistettu, voidaan jatkotutkimuksella selvittda tekijoiden vilisid suhteita ja niiden kau-

saalista jarjestysta.

Lisdksi sitoutumistutkimuksen parissa ei olla tutkittu paljoa sitd, kuinka sitoutuminen
muuttuu ajan kuluessa tai sitd, mitkd asiat vaikuttavat ndihin muutoksiin. Empiiristé tietoa
tarvittaisiin siitd, kuinka ja miksi yksilon tyohon liittyva sitoutuminen muuttuu ajan ku-
luessa (Beck & Wilson, 2001). Tdsséd tutkimuksessa ei varsinaisesti tutkita sitd, mité si-
toutumiselle tapahtuu uran edetessi. Tutkimuksella kuitenkin pyritddn luomaan uutta tie-
toa siitd, miten keskijohtoon kuuluvat tyontekijat ovat itse kokeneet sitoutumisensa muut-
tuvan tydvoimanviahentdmisen yhteydessé ja minké asioiden he uskovat vaikuttaneen sii-

hen.

Tutkimuksen on siis tarkoitus tuottaa uutta laadullista tietoa organisaatioon sitoutumi-
sesta tyovoimanvahentdmisen yhteydessd. Tutkimuksessa ei ole ennalta maariteltyja te-
kijoitd, joita tutkitaan, vaan tyontekijit saavat nostaa itselleen merkityksellisid tekijoita
esiin. Tdmd luo pohjaa jatkotutkimuksille, joissa voidaan selvittdd sitoutumisen kehitty-
mistd ja muovautumista. Tutkimuksesta on myos hyotyéd kaytdnnossé, silld se auttaa yri-
tyksid ymmartiméaén paremmin, miten keskijohtoon kuuluvat tyontekijit kokevat tyovoi-
manvahentdmisen ja mitd asioita he pitdvit erityisen tarkeédnd sitoutumisensa kannalta.
Tutkimusten tulosten avulla yritykset voivat jatkossa tydvoimanvéhentamisen yhteydessa
paremmin ottaa keskijohtoon kuuluvien selviytyjien sitoutumisen huomioon ja pyrkia sii-

hen, ettd heididn sitoutuminen ei laske.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen aiheena on keskijohdon organisaatioon sitoutuminen tydvoimanvahentdmi-
sen yhteydessd. Tutkimuksen ldhtdkohtana on halu saada kokonaisvaltaisempaa ja syvél-
lisempéa kisitystd, miten tydvoimanvahentiminen muokkaa keskijohtoon kuuluvien sel-

viytyjien sitoutumista organisaatioon heiddn omien kokemusten mukaan. Tutkimuksen



avulla pyrin lisddméaén ymmarrysta siitd, miten keskijohtoon kuuluvat selviytyjét sitoutu-
vat organisaatioon tyovoimanvdhentdmisen yhteydessd ja millaiseksi keskijohto kokee

oman sitoutumisensa.

Tutkimus on laadullinen tutkimus, jossa on kéytetty narratiivista tutkimusotetta (ks. esim.
Hirsjarvi, Remes, & Sajavaara, 2009; Riessman, 2008). Tutkimus pohjautuu eletyn eli-
mén kokemuksiin ja niiden perusteella muodostettuihin kertomuksiin, joita tulkitsemalla
pyrin saamaan tietoa keskijohtoon kuuluvien tyontekijoiden omista ndkemyksista orga-
nisaatioon sitoutumiseen ja tydvoimanviahentdmiseen liittyen. Aikaisempi tutkimus sitou-
tumisesta tyovoimanvéahentdmisen yhteydessd on ldhinni rajoittunut maarilliseen tutki-
mukseen, jossa on tutkittu eri tekijoiden vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen. Sitou-
tumisesta organisaatioon on myds saatu hyvin ristiriitaisia tutkimustuloksia tydvoiman-
viahentdmisen yhteydessd. Téstd syystd tissd tutkimuksessa tarkoitus tarkastella ilmiota
kokonaisvaltaisemmin ja keskijohtoon kuuluvien tyontekijoiden nikokulmasta. Keski-
johdon tyontekijdt saavat itse kertoa, miten he kokevat oman sitoutumisensa ja saavat
vapaasti nostaa heidén sitoutumisensa kannalta merkityksellisid asioita esiin. Keskijoh-
toon kuuluvien tyontekijoiden narratiivien avulla pyritddn muodostaa késitys siitd, miten
he kokevat oman sitoutumisensa organisaatioon ja mitké asiat he kokevat merkitykselli-

siksi sithen liittyen.

Tutkimuskysymys:
- Millaiseksi keskijohtoon kuuluvat selviytyjit kokevat oman organisaatioon sitou-

tumisensa tyovoimanvdhentdmisen yhteydessi?

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella sitd, miten keskijohdon tydntekijit kokevat
oman sitoutumisensa tydvoimanvéahentdmisen jdlkeen ja kuinka he kokevat tydvoiman-
vihentamisen siithen vaikuttaneen. Tutkimus késittelee erityisesti keskijohdon tyonteki-
joiden omaa kokemusta eikd objektiivista totuutta sitoutumisen tasosta. Organisaatioon
sitoutuminen ymmarretdén tdssad tutkimuksessa prosessiksi, joka on koko ajan kdynnissd
ja muokkaantuu kontekstin mukaan. Téstd syysté tutkimuksen tarkoituksena ei ole mitata
sitoutumisen tasoa kahtena eri ajankohtana, vaan tutkimuksessa tarkastellaan sitd, miten

sitoutuminen muokkaantuu.
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1.3 Keskeiset kasitteet

Tutkimuksen keskeisimmaét kisitteet ovat organisaatioon sitoutuminen, keskijohto, tyo-
voimanviahentdminen seki selviytyji. Seuraavaksi esittelen kisitteet lyhyesti ja maaritte-
len, mitd niilld timdn tutkimuksen yhteydessé tarkoitetaan. Myohemmin toisessa pailu-
vussa kisittelen nditd késitteitd laajemmin ja yhdistin ne tiiviimmin tieteelliseen tutki-

muskeskusteluun ja tdmén tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen.

Organisaatioon sitoutuminen (engl. organizational commitment)

Organisaatioon sitoutuminen voidaan madaritelld usealla tavalla, mutta useiden eri maari-
telmien mukaan sen on psykologinen tila, joka kuvaa tyontekijan suhdetta organisaatioon
ja jolla on vaikutuksia tyontekijin padtokseen jatkaa organisaatiossa (Meyer & Allen,

1991, 67; Ugboro, 2006).

Keskijohto

Keskijohdon miiritelmi on erilainen organisaatiosta riippuen. Oleellista kuitenkin on,
ettd keskijohtoon kuuluva henkilé on organisaatiossa samaa aikaa sekd esimies ettd alai-
nen. (Wooldridge, Schmid & Floyd, 2008, 1192.) Téssa tutkimuksessa pankkikonsernin

konttorinjohtajat ja tiimiesimiehet edustavat keskijohtoa.

Tyovoimanvihentdminen (engl. downsizing)

Tutkimuksessa késitellddn tyovoimanvdhentdmistd litkkeenjohdon tarkoituksellisena
paitoksend vihentdd tydvoimaa, minka tavoitteena on parantaa organisaation suoritusky-
kya. Englanninkielisen termin ”downsizing” voisi kdintdd myds esimerkiksi saneeraus,
sopeuttaminen, uudelleenorganisointi, organisaation kutistaminen. Irtisanomiset ovat
yksi tydvoimavidhentdmisen muoto. (Ranki, 2000.) Téssd tutkimuksessa tarkastellaan ti-
lannetta, jossa yrityksessd on toteutettu yhteistoiminta neuvottelut, joiden tarkoituksena

on ollut vihentda yrityksen tydvoimaa.

Selviytyjd
Cotter ja Fouad (2012) médrittelevit, ettd irtisanomisten selviytyjét ovat yksiloitd, jotka

jadvat tyoskentelemdin organisaatioon, jossa on viime aikoina ollut irtisanomisia. Téssd
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tutkimuksessa selviytyjit ovat keskijohtoon kuuluvia tyontekijoitd, jotka ovat jadneet

tyoskentelemddn organisaatioon tydvoimanviahentdmisen jélkeen.

1.4 Tutkimuksen oletukset ja rajaukset

Tama tutkimus tutkii tydvoimanviahentamisen vaikutusta selviytyjiin ja esittdd vastavdit-
teen maalaisjdrjen mukaiselle oletukselle, ettd isojen tyovoimavédhennysten selviytyjét
olisivat huojentuneita, imarreltuja ja motivoituneita (Thomas & Dunkerley, 1999, 160).
Tassd tutkimuksessa siis oletetaan, ettd irtisanomisten uhalla ja tydvoimanvihentdmisella
on ollut vaikutusta selviytyjien sitoutumiseen organisaatioon, ja keskijohto pystyy itse

tunnistamaan sitou

Téassd tutkimuksessa tutkitaan keskijohdon omia kokemuksia sitoutumisestaan tyovoi-
manvéihentdmisen ja irtisanomisuhan jélkeen. Tutkimuksessa siis ei ole tarkoitus mitata
keskijohtoon kuuluvien tyontekijoiden sitoutumista eri aikoina, vaan tassd tutkimuksessa
keskitytddn keskijohdon omiin kokemuksiin ja sithen, kuinka he kokevat, ettd tydvoiman-
viahentdminen on vaikuttanut heiddn sitoutumiseensa. Tutkimuksessa ei myOskddn ole
tarkoitus tuottaa kaiken kattavaa mallia siitd, mitka kaikki asiat vaikuttavat sitoutumiseen
tyovoimanvahentdmisen yhteydessa tai kuinka sitoutuminen muodostuu, vaan tutkimuk-
sessa tarkoituksena on tunnistaa niitd asioita, jotka tyontekijit kokevat itse kaikista mer-

kittdvimmiksi sitoutumiseensa liittyen.

Téssd tutkimuksissa tarkastellaan irtisanomisia ja organisaatioon sitoutumista tydvoiman-
vihentdmisen yhteydessd yksilotasolla keskijohdon ndkokulmasta. Tutkimushenkilot
muodostuvat kansainvélisen finanssipalvelukonsernin konttorijohtajista. Tutkimuksessa
el huomioida yrityksen ylimmain johdon nikdkulmaa tyontekijoiden sitoutumisen muok-
kaantumisessa. Tutkimuksessa ei myodskddn tutkita irtisanottujen tyontekijoiden tai va-
paaehtoisesti ldhteneiden ndkemyksid. Tutkimuksen aihe ja keskeiset rajaukset on tiivis-

tetty taulukkoon 1.
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Taulukko 1: Tutkimuksen aihe, kohdeilmid, konteksti, nikokulma ja menetelma

Tutkimuksen aihe | Keskijohdon organisaatioon sitoutuminen tyovoimanvéhentami-

sen yhteydessi

Kohdeilmi6 Organisaatioon sitoutumisen muovautuminen tyovoimanvihen-

tdmisen yhteydessi

Konteksti Finanssikonserni, jossa vuoden aikana on véhennetty tydvoimaa

Nikokulma Keskijohdon oma nikokulma organisaatioon sitoutumisestaan

tyovoimanvahentdmisen selviytyjind

Menetelmi Laadullinen narratiivinen tutkimus, narratiiviset haastattelut, nar-

ratiivien ldhestymistapa

Keskeisend oletuksena on se, ettd tydvoimanvahentdmiselld on yhteys selviytyjien orga-
nisaatioon sitoutumiseen. Lisdksi tdssd tutkimuksessa oletetaan, ettd tydvoimanvahenté-
minen vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen myds, vaikka irtisanomisia ei ole tapahtu-
nut haastateltavien ldhipiirissd. Tutkimuksen kohdehenkilot ovat kuitenkin olleet irtisa-
nomisuhan alla, minkd uskotaan vaikuttaneen sitoutumiseen. Kohdeorganisaatiossa va-
hennettiin tydvoimaa ja tyontekijoitd 1dhti vapaaehtoisesti yhteistoimintaneuvotteluiden

aikana, mika viittaa siihen, ettd silld on ollut vaikutusta sitoutumiseen.

Tutkimuksessa aihetta tarkastellaan keskijohdon ndakokulmasta ja oletuksena on se, ettd
keskijohdolla on erityinen rooli irtisanomisissa ja tydvoimanvahentdmisessd. Keskijohto
on samaan aikaan seki alainen, ettd esimies, joten tydvoimanvahentdmisen yhteydessi he
voivat olla huolissaan sekd omasta kohtalostaan, mutta my0s siitd, joutuvatko he irtisa-
nomaan omia alaisiaan. Keskijohdon erityinen rooli saattaa vaikuttaa my6s heidén sitou-
tumiseensa erityiselld tavalla. Tasté syystd tutkimus onkin rajattu kédsitteleméin erityisesti
keskijohdon sitoutumista eikd tyontekijoiden sitoutumista yleisesti. Tutkimuksen ensisi-
jainen ndkdkulma on, ettd keskijohtoon kuuluvat henkilot ovat itse tydvoimaviahennyksen
selviytyjid. Heiddn rooliinsa tydvoimanvihentdjind ei keskityta tdsséd tutkimuksessa. Kui-
tenkaan roolia tydvoimanvihentdjind ei voida tdysin rajata pois, koska silld saattaa olla
vaikutusta keskijohdon kokemuksiin omasta sitoutumisestaan, jos he kokevat olevansa

huolissaan alaisistaan.
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Tutkimuksessa keskitytdédn tutkimaan tydvoimanvahentdmisen yhteyttd nimenomaan or-
ganisaatioon sitoutumiseen eika tutkimuksen tarkoituksena ole tarkastella esimerkiksi yh-
teyttd taloudellisiin tai maineeseen liittyviin asioihin. Tutkimuksessa ei myoskéén ole tar-
koitus suoranaisesti ottaa kantaa selviytyjien tyotehokkuuteen tai poissaoloihin, vaikka
organisaatioon sitoutuminen ndihin asioihin aikaisempien tutkimusten mukaan voi vai-
kuttaakin (Meyer, & Herscovitch, 2001, 310). Tydhon liittyvid sitoutumisen muotoja on
useita kuten sitoutuminen tehtdvaan tai sitoutuminen tavoitteeseen, mutta tassa tutkimuk-
sessa tarkastellaan henkildiden organisaatioon kohdistuvaa sitoutumista. Tutkimuksen
teoriaosuudessa organisaatioon sitoutumisen késitettd on rajattu, niin ettd sitd tarkastel-
laan sen kolmen osa alueen kautta. Jako tunnetason sitoutumiseen, sitoutumiseen jatka-
maan ja normatiiviseen sitoutumiseen voi vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Jos tutkimuk-
sessa olisi valittu tarkastella sitoutumista jonkin toisen sitoutumismallin mukaan, olisivat

tutkimuksen tulokset voineet olla erilaiset.

Tama tutkimus keskittyy keskijohdon omiin kokemuksiinsa sitoutumisestaan eika siithen,
kuinka keskijohtoon kuuluvat henkilot ovat selvinneet tai kdsitelleet tydvoimanvahenté-
mistd. Téstd syystd tutkimuksessa on rajattu selviytymisstrategioihin liittyva teoriakes-
kustelu pois. Tutkimuksella ei mydskaan pyritd ottaa kantaa, sithen millaisin keinoin kes-
kijohdon sitoutumiseen on tietoisesti vaikutettu, vaan sithen, mitkd asiat keskijohto on
itse kokenut merkityksellisiksi. Tastd syystd sitouttaminen on rajattu tutkimuksen teoreet-

tisesta viitekehyksestd ulos.

1.5 Tutkimusprosessin kokonaiskuvaus ja tutkimuksen rakenne

Tama tutkielma on jaettu viiteen padkappaleeseen kuvion 1 osoittamalla tavalla. Ensim-
maisessd kappaleessa esittelen tutkimuksen aihealueen. Esitdn kappaleessa perustelut ai-
heen valinnalle, kuvaan aiheen merkitysté seké tieteelle ettd kdytdnnolle. Kuvaan ensim-
maéisessd kappaleessa my0s jo lyhyesti tutkimuksen kontekstia ja tarkennan tutkimuksen
tavoitetta sekd sen tutkimuskysymyksid. Liséksi esittelen myds tutkimuksen kannalta kes-
keiset késitteet sekd tutkimuksen ennakko-oletukset seké rajaukset. Toisessa kappaleessa
esitellen tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen, joka muodostuu kirjallisuuskatsauk-
sesta. Kappaleessa syvennyn aihetta késittelevddn tutkimuskeskusteluun ja -kirjallisuu-

teen. Kolmannessa kappaleessa esitelen tutkimuksen empiirisen osuuden. Kappaleessa
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esitellen tarkemmin tutkimuksen kontekstin sekd kuvaan tutkimuksen tieteenfilosofisia
valintoja, jotka ovat ohjanneet tutkimusta. Lisdksi kuvaan sitd, kuinka olen hankkinut tut-
kimuksen aineiston ja kuinka olen kisitellyt sitd. Neljdnnessa kappaleessa esitelen tutki-
muksen tulokset. Viimeisesséd padluvussa esittelen tutkimuksen johtopditdkset ja pohdin
niiden tieteellisti ja kdytdnnon kontribuutiota. Liséksi arvioin tutkimuksen luotettavuutta

ja rajoitteita sekd pohdin jatkotutkimusmahdollisuuksia.

> Johdanto > Teoria >> Empiiria > Tulokset >> JOI.I.tOpéiﬁ- >
tokset

Kuvio 1: Tutkimuksen rakenne

Kuvio 2 kuvaa tutkimus prosessin etenemistd. Aloin pohtia tutkimuksen aihetta jo loppu-
vuodesta 2017. Télloin tiesin, ettd minua kiinnostaisi irtisanomiset ja erityisesti sellaisten
tyontekijoiden ndkokulma, jotka jdisivdt organisaatioon irtisanomisten jilkeen. Tutki-
muksen tekeminen alkoi varsinaisesti tammikuussa 2018 seminaarissa, jolloin aloin pa-
remmin perehtyd tyovoimanvéhentdmiskirjallisuuteen. Perehtymisen seurauksena pys-
tyin tarkentamaan aihetta ja valitsin organisaatioon sitoutumisen tutkimuskohteekseni
maaliskuussa 2018. Huhtikuussa 2018 aihe tarkentui kisitteleméén selviytyjien tyovoi-
manvahentdmisen jilkeistd organisaatioon sitoutumista heiddn omasta ndkdkulmastaan

ja samalla valitsin narratiiviset haastattelut tutkimusmetodikseni.

Toukokuussa 2018 pyrin tdydentdméén tutkimuksen teoreettista viitekehysta vastaamaan
paremmin tutkimuksen tarkoitusta ja otin yhteyttd kohde yritykseen. Toukokuun aikana
myos tarkensin tutkimustani késitteleméén keskijohtoa. Kesé- ja heindkuussa 2018 suun-
nittelin, kuinka toteutan haastattelut ja perehdyin paremmin narratiivisen haastattelun to-
teuttamiseen. Lisdksi muokkasin teoriaosuutta, silla kédvi ilmi, ettd haastattelemani keski-
johdon edustajat eivit tdimin tydvoimavihennyksen yhteydessi olleet joutuneet irtisano-
maan ketdin eikd ketddn heiddn kollegoistansa oltu irtisanottu. Téstéd syysté irtisanomis-

keskustelut eivit olisi tdysin sopineet tutkimuksen empiiriseen kontekstiin.

Viisi haastattelua toteutettiin elo- ja syyskuun aikana. Litteroin haastattelut heti niiden

pitdmisen jélkeen eli litteroinnit valmistuivat elo- ja syyskuun aikana. Syyskuussa myos
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perehdyin paremmin narratiiviseen analyysiin ja aloitin aineistoni analysoinnin. Analy-
soiminen alkoi alustavasta analyysisté, jonka tein syys- ja lokakuun aikana. Alustavaa
analyysid seurasi temaattinen analyysi, jonka toteutin marras- ja joulukuun aikana. Tut-
kimuksen empiirisend tuloksena esittelen sitoutumisnarratiivit, jotka kirjoitin temaattisen
analyysin perusteella tammi- ja helmikuun aikana. Maalis- ja huhtikuussa kirjoitin tutki-

muksen johtopaitokset. Toukokuussa aloitin tutkimuksen ja sen kirjoitusasun viimeiste-

lyn. Viimeiset korjaukset tein tutkimukseen marraskuussa 2019.

Kuvio 2: Tutkimusprosessin eteneminen

Helml—Maa.hskuu Huhtikuu 2018: Toukokuu 2018:

. . 2018: Aiheen .

Tammikuu 2018: . N . Teoreettisen
. s ——>| Tyo6voimanvéhen- tarkentuminen, ——> .
Aiheen médrittely S ; ; viitekehyksen
nyskirjallisuuteen tutkimusmetodin muodostaminen
tutustuminen valinta
|
2
i - Elo- Syyskuu
Kesa—zglle ér.lakuu 2018: Syys- Lokakuu Marras- Joulukuu
1o —> Haastattelujen 2018: Tutkimuksen —>| 2018: Temaattinen
Haastattelujen I o .
: toteuttaminen ja alustava analysointi analyysi
valmistelu I o
1tterointi
|

\
Tammi-Helmikuu Maalis-Huhtikuu Touko- Marraskuu
2019: Tutkimuksen —> 2019: 2019: Viimeistel
empiiriset tulokset Johtopéatokset : y

Kokonaisuudessaan tutkimusprosessi ei edennyt yhtd lineaarisesti kuin kuvio 2 osoittaa,
vaan kuvio 2 on yksinkertaistus prosessin eri vaiheista. Todellisuudessa tutkimusprosessi
oli mutkittelevampi ja tutkimuksessa palattiin myos edellisiin vaiheisiin jatkuvasti ja eri
vaiheet verkostoituivat toisiinsa. Tutkimus ja sen eri osa-alueet muokkaantuivat siis jat-

kuvasti tutkimuksen edetessa.
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2 KESKIJOHDON SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON
TYOVOIMANVAHENTAMISEN YHTEYDESSA

2.1 Organisaatioon sitoutuminen tyovoimanvihentimisen yhteydessi

2.1.1 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutuminen on yksi tyohon liittyvé sitoutumisen muoto. Sitoutuminen
itsessddn voidaan médritelld voimaksi, joka sitoo yksilon tavoitteelle merkitykselliseen
toimintaan. Sitoutuminen on siis erotettavissa motivaatiosta seké asenteista, ja sitoutumi-
nen voi vaikuttaa yksilon kdytokseen ilman motivaatiota tai positiivisia asenteita. (Meyer,
& Herscovitch, 2001, 301.) Seké sitoutuminen, ettd organisaatioon sitoutuminen voidaan
madritelld usealla tavalla (ks. taulukko 2). Organisaatioon sitoutuminen on eri méadritel-
mien mukaan kuitenkin psykologinen tila, joka kuvaa tyontekijédn suhdetta organisaatioon
ja jolla on vaikutuksia tyontekijan padtokseen jatkaa organisaatiossa. (Meyer & Allen,
1991, 67; Ugboro, 2006.) Sitoutuneet tyontekijdt siis todenndkdisemin pysyvét organi-
saatiossa kuin tyontekijét, jotka eivit ole sitoutuneita (Meyer & Allen, 1997,11).
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Taulukko 2: Sitoutumisen ja organisaatioon sitoutumisen erilaisia méaritelmid (mukaillen

Meyer, & Herscovitch, 2001, 302).

Sitoutuminen

sitoumus, joka rajoittaa toiminnan vapautta

yksilon taipumus toimia tietylld tavalla kohti sitoutumisen kohdetta

velvollisuudentunne, joka edellyttadd, ettd henkild kunnioittaa sitoutumista, vaikka koh-

taakin vaihtuvia asenteita ja mielijohteita

voima, joka vakiinnuttaa yksilon kdytostd olosuhteissa, joissa yksilo muuten haluaisi

muuttaa kiytostdin

Organisaatioon sitoutuminen

henkilon kokema psykologinen kiintymys organisaatioon

yksilon side tai yhteys organisaatioon

psykologinen tila joka sitoo yksilon organisaatioon

normatiiviset paineet toimia tavalla joka vastaa organisaation tavoitteita ja hyotyi

henkilon tiettyyn organisaatioon samaistumisen ja osallistumisen taso

Se, ettd organisaatioon sitoutumisesta on eri méaritelmid, voi johtua siitd, ettd voidaan
tunnistaa kolme eri organisaatioon sitoutumisen muotoa, joita madritelmédt korostavat eri
tavoin. Ndmé kolme sitoutumisen muotoa ovat tunnetason sitoutuminen, sitoutuminen
jatkamaan ja normatiivinen sitoutuminen. (Meyer & Allen, 1997, 11.) Seuraavaksi esit-

telen ndméa kolme organisaatioon sitoutumisen muotoa.

2.1.1.1 Sitoutumisen kolme muotoa

Organisaatioon sitoutumisesta voidaan tunnistaa kolme eri sitoutumisen muotoa, jotka
ovat tunnetason sitoutuminen, sitoutuminen jatkamaan sekd normatiivinen sitoutuminen.
Néamd sitoutumisen kolme muotoa, voivat esiintyd my0s yhtd aikaa eivétkd ne siis ole
toisiaan poissulkevia. Ne voidaan ajatella olevan enemménkin sitoutumisen osatekijoita.
(Meyer & Allen, 1991.) Jokaisen sitoutumismuodon vahvuus voidaan mitata ja ne muo-
dostavat yhdessd tyontekijdn sitoutumisprofiilin (Meyer, & Herscovitch, 2001, 308).

Tunnetason sitoutuminen viittaa emotionaaliseen kiintymykseen, samaistumiseen ja osal-
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listumiseen. Sitoutuminen jatkamaan viittaa tietoisuuteen kuluista, jotka syntyvét organi-
saatiosta lihtemisestd. Normatiivinen sitoutuminen viittaa velvollisuuden tunteeseen jat-

kaa organisaatiossa. (Meyer & Allen, 1991, 67; Ugboro, 2006.)

Tunnetason sitoutuminen

Tunnetason sitoutuminen viittaa tyontekijoiden emotionaaliseen kiintymykseen, samais-
tumiseen sekd osallistumiseen tyOnantajayritykseen. (Lee & Peccei, 2007; Meyer & Al-
len, 1991, 67.) Tyontekijdt, joilla on vahva tunnetason sitoutuminen pysyvéit organisaa-
tiossa, koska he haluavat pysyd organisaatiossa. (Meyer & Allen, 1991, 67.) Aikaisem-
pien tutkimusten perusteella voidaan véittaa, ettd tyontekijit, joilla on vahva tunnetason
sitoutuminen, ovat organisaatiolle arvokkaampia kuin ne, joilla on heikko sitoutuminen.
(Meyer & Allen, 1997, 38.) Lee ja Peccei (2007) havaitsivat, ettd tunnetason sitoutuminen
on keskeinen indikaattori tyontekijoiden integraatiosta tyohon, jolla on paljon tutkittuja
positiivisia vaikutuksia esimerkiksi tyontekijoiden vaihtuvuuteen, poissaoloihin ja tyo-
suoritukseen.

Tunnetason sitoutuminen aiemman tutkimuksen mukaan vaikuttaa mm. halukkuuteen eh-
dottaa kehitysehdotuksia ja organisaatiokansalaisuuteen (Lee & Corbett, 2006). Lisdksi
Allen ja Grisaffe (2001) havaitsivat, ettd tyontekijit, joilla on vahva tunnetason sitoutu-
minen, todenndkdisemmin palvelevat asiakkaita paremmin kuin ne, joilla on heikko tun-
netason sitoutuminen. Koska tunnetason sitoutuminen on emotionaalista sitoutumista,
oletetaan, ettd tyontekijit, joilla on korkea tunnetason sitoutumisen taso, ovat harvemmin
poissa tOistd ja ovat motivoituneita suoriutumaan tyostddn paremmin. Aikaisempien tut-
kimusten mukaan erityisesti tunnetason sitoutuminen vaikuttaa poissaoloihin. (Meyer &

Allen, 1997, 24-28.)

Sitoutuminen jatkamaan

Meyerin ja Allenin (1991, 67) mukaan sitoutuminen jatkamaan viittaa tietoisuuteen ku-
luista, jotka syntyvit organisaatiosta ldhtemisesté. Sitoutuminen jatkamaan on siis haluk-
kuutta pysyd organisaatiossa henkilokohtaisten panostusten takia, joita ei voi siirtid ja
joiden takia ldhteminen ja uuden tydn etsiminen tulee liian kalliiksi. Téllaisia panostuksia
ovat esimerkiksi ldheiset suhteet tyokavereiden kanssa, eldkesijoitukset, urasijoitukset,

saadut tiettyyn organisaatioon liittyvét taidot sekd tydvuodet tietyssd organisaatiossa.
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(Ugboro, 2006.) Tyontekijit, joiden ensisijainen sidos organisaatioon perustuu sitoutu-
miseen jatkamaan, pysyvit organisaatiossa, koska he kokevat, ettd heidén tarvitsee pysyé

(Meyer & Allen, 1991, 67).

Koska sitoutumiseen jatkamaan ei liity emotionaalista sitoutumista toisin kuin tunnetason
sitoutumiseen, sitoutuminen jatkamaan ei vaikuta esimerkiksi vahdisempiin poissaoloihin
tai parempaan tyomotivaatioon. Sitoutumisen jatkamaan myotd henkild ei todennikdi-
sesti halua vaikuttaa organisaatioon. (Meyer & Allen, 1997, 24.) On todennékodisempéia,
ettd tyontekijat, joilla on heikko sitoutuminen jatkamaan kohtelevat asiakkaita erityisen
hyvin verrattuna tyontekijoihin, joilla on vahva sitoutuminen jatkamaan. Ero on erityisen
selvi silloin, kun tunnetason sitoutuminen on alhainen. (Allen & Grisaffe, 2001). Joiden-
kin tutkimusten mukaan sitoutumisella jatkamaan ei ole positiivisia vaikutuksia tyonteki-
jan suoritukselle toisin kuin tunnetason sitoutumisella. Tdma johtuu siitd, ettd sitoutumi-
nen jatkamaan perustuu tunteeseen, ettei muita toitd ole tarjolla tai ettd ldhtemisesta ai-
heutuu litkaa kuluja. Téstéd ei kuitenkaan vallitse tdysin yksimielisyyttd, silld joidenkin
tutkimusten mukaan my0s sitoutumisella jatkamaan on positiivinen vaikutus tyosuorituk-

seen. (Suliman & Iles, 2000.)

Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivinen sitoutuminen viittaa velvollisuuden tunteeseen jatkaa organisaatiossa.
Tyontekijat, joilla on korkea normatiivinen sitoutuminen kokevat, ettd heidan tulisi pysyé
organisaatiossa. (Meyer & Allen, 1991, 67.) Normatiivinen sitoutuminen usein johtuu
yleisestd lojaalisuuden ja velvollisuuden arvostamisesta (Ugboro, 2006). Normatiivista
sitoutumista on tutkittu vield melko véhin ja aikaisemmissa tutkimuksissa on kyseen-
alaistettu sitd, onko normatiivinen sitoutuminen oikeastaan osa tunnetason sitoutumista.
Tama johtuu siitd, ettd tunnetason sitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen korreloivat
vahvasti keskendin ja niilld on myds samanlaisia vaikutuksia. Téstd huolimatta ne voi-
daan kuitenkin erottaa toisistaan ja normatiivinen sitoutuminen voidaan laskea yhdeksi
sitoutumisen muodoista. Normatiivinen sitoutuminen ja sitoutuminen jatkamaan eroavat
toisistaan selvésti ja ne vaikuttavat eri tavoin yksilon kdytokseen. (Meyer & Parfyonova,

2010.)
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Kun normatiivinen sitoutuminen yhdistetddn tunnetason sitoutumiseen, silld on positiivi-
semmat vaikutukset kuin yhdistettyné sitoutumiseen jatkamaan. Kun sitoutuminen koos-
tuu sekd tunnetason sitoutumisesta, ettd normatiivisesta sitoutumisesta, silld saattaa olla
positiivisempia vaikutuksia kuin tunnetason sitoutumisella yksinddn. (Meyer & Par-
fyonova, 2010.) Allen ja Grisaffe (2001) havaitsivat, ettd niin kuin tunnetason sitoutumi-
sellakin, my6s normatiivisella sitoutumisella on positiivinen vaikutus tyontekijoiden asia-
kaspalvelunlaatuun. Ne tyontekijét, joilla on korkea normatiivinen sitoutuminen, toden-
nikoisemmin kohtelevat asiakkaita hyvin kuin ne, joilla normatiivinen sitoutuminen on

alhainen, mutta ero ei kutienkaan ole yhté suuri kuin tunnetason sitoutumisella.
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Kuvio 3: sitoutuminen organisaatioon (Meyer, & Herscovitch, 2001, 317).
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Kuvio 3 kuvaa sitoutumista, sen eri osa-alueita ja sitd, miten eri sitoutumisen osa-alueet
syntyvit. Ajatellaan, ettd tunnetason sitoutuminen kehittyy tyokokemusten seurauksena,
jotka tyydyttévit henkilokohtaisia tarpeita. Tama saa henkilon uskomaan, ettd han haluaa
olla sitoutunut organisaatioon. (Beck & Wilson, 2001.) Téllaisia asioita, jotka synnyttavét
tunnetason sitoutumista ovat yksilon osallistuminen toimintaan, johon héin on luontaisesti
motivoitunut, yrityksen tai sen toiminnan arvomerkityksen tunnistaminen sekd oman
identiteettinsd madrittiminen organisaation tai sen toiminnan kautta. Sitoutuminen jatka-
maan syntyy siitd, kun yksilo tunnistaa, ettd organisaatiosta ldhteminen aiheuttaisi hdnelle
kuluja seka ettd hinelld on vain vdhén vaihtoehtoja tyollistyd muualla. (Meyer, & Her-

scovitch, 2001, 316-317.)

Normatiivinen sitoutuminen uskotaan kehittyvén erilaisten sekd ennen tyo6llistymista ettd
tyollistymisen jidlkeen tapahtuvien kokemusten seurauksena. Normatiivisen sitoutumisen
kehittymiseen vaikuttavat sellaiset ennen tyollistymistd tapahtuvia kokemukset, joiden
perusteella henkil6 uskoo, ettd hinen oletetaan olevan sitoutunut. Normatiivista sitoutu-
mista synnyttavid tyollistymisen jilkeisisid kokemuksia ovat sellaiset kokemukset, jotka
luovat velvollisuudentunnetta. (Beck & Wilson, 2001.) Velvollisuudentunnetta ja siten
normatiivista sitoutumista synnyttdd kokemukset, joiden kautta yksilo sisdistdd normit,
jotka liittyvdt asianmukaiseen toimintatapaan. MyoOs kokemus siitd, ettd yksilé hyotyy
organisaatiosta ja ettd hdnen tarvitsee antaa vastapalvelus sekd psykologinen sopimus
saattavat vaikuttaa yksilon velvollisuuden tunteeseen. (Meyer, & Herscovitch, 2001,
316-317.) Normatiivinen sitoutuminen saattaa siis osin perustua jo ennen tyollisyyttd
tapahtuviin kokemuksiin, kun taas tunnetason sitoutuminen ja sitoutuminen jatkamaan

syntyvit padosin reaktiona kokemuksiin tietystd organisaatiosta (Beck & Wilson, 2001).

Organisaatioon sitoutumista on jaoteltu myods muilla tavoilla, mutta jaottelu tunnetason
sitoutumiseen, sitoutumiseen jatkamaan ja normatiiviseen sitoutumiseen on kaikista va-
kiintunein tapa (Meyer & Allen, 1997, 14). Toinen jaottelu, jota on myds kéytetty paljon,
on jaottelu noudattamiseen, tunnistamiseen sekd sisdistimiseen. Tama sitoutumismalli
perustuu ajatukselle, ettd sitoutuminen edustaa asennetta organisaatiota kohtaan ja ettid on
monia mekanismeja, joiden kautta nima asenteet voivat kehittyd. Noudattaminen tarkoit-
taa, ettd asenteilla ja kiytokselld pyritdén saavuttaa tiettyjd palkkioita. Tunnistaminen tar-
koittaa, ettd halutaan rankentaa tai ylldpitda hyvaa suhdetta organisaatioon. Sisdistiminen

tarkoittaa, ettd asenteet ja kdytds, joita rohkaistaan harjoittamaan ovat yhtenevié yksilon
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jo olemassa olevien arvojen kanssa. (Meyer, & Herscovitch, 2001, 3014-305.) Sitoutu-
minen voidaan jaotella myos esimerkiksi asenteelliseen sitoutumiseen ja kéytokselliseen
sitoutumiseen. Asenteellinen sitoutuminen keskittyy prosessiin, jossa ihmiset alkavat
miettid suhdettaan organisaatioon. Kéytoksellinen sitoutuminen liittyy prosessiin, jossa
ihmiset jadvit jumiin tiettyyn organisaatioon ja kuinka he kéasittelevét sitid. (Meyer & Al-

len, 1997, 9.)

2.1.1.2  Organisaatioon sitoutumisen vaikutukset

Organisaatioon sitoutumisella oletetaan olevan vaikutusta vapaaehtoiseen tyonteki-
joidenvaihtuvuuteen, mutta myds mm. véahentyneisiin poissaoloihin, parempiin tydsuori-
tuksiin ja parempaan organisaatiokansalaiskdyttiytymiseen (Meyer, & Herscovitch,
2001, 310). Seka tunnetason sitoutumisen, sitoutumisen jatkamaan ja normatiivisen si-
toutumisen oletetaan olevan yhteydessd tyontekijoiden aikomukseen jdddd organisaa-
tioon ja siten vapaaehtoiseen tyontekijoidenvaihtuvuuteen. Aikaisempien tutkimusten
mukaan erityisesti tunnetason sitoutuminen vaikuttaa poissaoloihin. Koska tunnetason si-
toutuminen on emotionaalista sitoutumista, oletetaan, ettd tyontekijét, joilla on korkea
tunnetason sitoutumisen taso, ovat harvemmin poissa toistd ja ovat motivoituneita suo-
riutumaan tyostdin paremmin. Sitoutumisella jatkamaan ei ole téllaista vaikutusta, koska
sithen ei liity emotionaalista sitoutumista eikd télloin tyontekijat halua todenndkdisesti
vaikuttaa organisaatioon. Kun normatiivinen sitoutuminen on korkea, ty6 tehddan hyvin,
koska koetaan velvollisuudentunnetta, mutta tyohon ei liity samanlaista innokkuutta tai
osallistumista, niin kuin tunnetason sitoutumisessa. (Meyer & Allen, 1997, 22-28.) Pois-
saolojen lisdksi organisaatioon sitoutuminen vaikuttaa myos asiakaspalvelun laatuun ja
siten my0s asiakastyytyvidisyyteen ja asiakkaiden kdytokseen. Erityisesti tunnetason si-
toutuminen vaikuttaa positiivisesti asiakkaiden reaktioihin, mutta myds normatiivisella
sitoutumisella on positiivinen vaikutus asiakkaiden reaktioihin. Normatiivisen sitoutumi-
sen vaikutus ei ole kuitenkaan yhtd merkittdvd kuin tunnetason sitoutumisen vaikutus.

Sitoutuminen jatkamaan taas vaikuttaa asiakkaiden reaktioihin negatiivisesti. (Allen &

Grisaffe, 2001.)

Sitoutumisen jatkamaan ja normatiivisen sitoutumisen kéytokselliset seuraukset ovat sel-

vempid kuin tunnetason sitoutumisen seuraukset. Sitoutumisen jatkamaan ja normatiivi-
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sen sitoutumisen kdytokselliset seuraukset ovat, ettd henkild jatkaa tyon tekemistd. Tun-
netason sitoutumiseen taas liittyy tyon jatkamisen lisdksi esimerkiksi tydsuoritus ja osal-
listuminen. Tunnetason sitoutumisen seurauksia olla tista syystd tarkoin maéritelty. Tun-
netason sitoutuminen lisdksi korreloi useamman tekijin kanssa ja korrelaatio on vah-
vempi verrattuna muihin sitoutumisen muotoihin. (Meyer, & Herscovitch, 2001, 310—

311.)

Organisaatioon sitoutumisella on my0s aikaisemman tutkimuksen mukaan vaikutusta sii-
hen, kuinka irtisanomisiin reagoidaan. Iversonin ja Zatzickin (2011) tutkimuksen mukaan
tyontekijdt, joilla on korkeampi alkuperédinen organisaatioon sitoutumisen taso, vastaavat
negatiivisemmin epdreiluihin irtisanomiskdytantdihin kuin ne, joilla on matalampi sitou-
tumisen taso. Organisaatioon sitoutumisen ja irtisanomisten rektioiden suhteesta on kui-
tenkin saatu ristiriitaisia tuloksia. Jotkin aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettda
tyontekijdt, jotka ovat enemmaén sitoutuneita organisaatioon kokevat isompia negatiivisia
reaktioita tydvoimanvahenemiseen kuin ne, jotka eivédt ole yhtd sitoutuneita. Toisen tut-
kimuksen mukaan erityisesti silloin, jos irtisanomispditos ndhddén epareiluna erityisen

sitoutuneet tyontekijdt reagoivat negatiivisemmin. (Armstrong-Stassen, 2004.)

Kuitenkin toisissa tutkimuksissa on taas osoitettu, ettd aikaisempi sitoutuminen suojaa
yksiloitd potentiaalisesti stressaavien tilanteiden kuten irtisanomisten negatiivisilta vai-
kutuksilta. Tdma johtuu siitd, ettd sitoutuminen vahvistaa turvallisuuden ja kuuluvuuden
tunnetta. N4ita ristiriitaisuuksia saattaa selittdd erilaiset sitoutumistyypit, silld tyontekijan
aikaisemmalla sitoutumistyypilld on merkitystd siind, kuinka tyontekijit reagoivat tyo-
voimanvihentdmiseen. Tunnetason sitoutumisesta seuraa positiivisempia vaikutuksia,
kun taas sitoutumisesta jatkamaan seuraa negatiivisempia vaikutuksia. Aikaisempi tun-
netason sitoutuminen on yhteydessd muun muassa korkeampaan tyotyytyviisyyteen, kor-
keampaan aikomukseen jadda organisaatioon sekd alempaan koettuun tydepdvarmuuteen.
Sitoutuminen jatkamaan on yhteydesséd korkeampaan tydepdavarmuuteen, terveysoireisiin

sekd alhaisempaan tyotyytyvéisyyteen. (Armstrong-Stassen, 2004.)

2.1.1.3 Sitoutumiseen vaikuttavat asiat

Sitoutuminen vaikuttaa siis moneen asiaan, mutta my0s moni asia vaikuttaa sitoutumi-

seen. Téllaisia asioita ovat mm. tyoroolin epédselvyys, tyotyytyviisyys (Yousef, 2002) ja
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johtamistoimet (Meyer & Allen, 1997). Yousefin (2002) tutkimuksen mukaan tydroolin
epéselvyys vaikuttaa suoraan ja negatiivisesti tunnetason sitoutumiseen ja normatiiviseen
sitoutumiseen. Tyontekijit, jotka kokevat tyoroolinsa epédselvdni, ovat vihemmén haluk-
kaita pysymiin organisaatiossa silloin, kun heidén sitoutumisensa perustuu tunnetason
tai normatiiviseen sitoutumiseen. Myos tyotyytyvéisyydelld on vaikutusta tdhén. Tyonte-
kijat, jotka kokevat tyoroolinsa epédselvdni ovat vihemmain tyytyvéisid tyohonsé ja sen

takia my0s vihemmaén halukkaita pysymian organisaatiossa.

Tyotyytyviisyys ja johtamistoimet voivat vaikuttaa positiivisesti organisaatioon sitoutu-
miseen. Tyontekijét, jotka ovat tyytyviisid tyohon, ovat halukkaampia pysymédn organi-
saatiossa. My0Os ne tyontekijit, joiden sitoutuminen koostuu sitoutumisesta jatkamaan,
ovat halukkaita pysymddn organisaatiossa, jos heiddn tyGtyytyvdisyytensd on korkea.
(Yousef, 2002.) Johtamistoimilla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, mutta
joissain tapauksissa sama toiminto saattaa tuottaa erilaista sitoutumista riippuen siitd, mi-
ten toimet koetaan. Yritys parantaa jotain tietyntyyppistd sitoutumista voi siis tahatto-
masti kehittdd eri tyyppistd sitoutumista. (Meyer & Allen, 1997, 67.) Tyontekijoiden
nidkemykset tulisi ottaa huomioon, jotta sitoutumista parantavilla toimilla ei olisi yllatta-
vid seurauksia. Lisdksi, jos sitoutumista pyritddn vahvistaa, toimien pitdd olla johdonmu-

kaisia yrityksen toimintaan strategiaan ja kulttuuriin nihden. (Meyer & Allen, 1997, 88.)

2.1.2 Irtisanomisten selviytyjat

Yleensd irtisanomiset johtavat isothin muutoksiin organisaatiossa. Selviytyjien ndkokul-
masta tillaisia muutoksia ovat mm. muutokset tydvastuissa, uudet tydkaverit ja muut ym-
pariston muutokset kuten uudet kiytdnnot ja toimintatavat. Irtisanomisten jalkeen selviy-
tyjilld on térked rooli siind, ettd organisaatio saadaan toimimaan halutulla tavalla. (Allen
ym., 2001.) Selviytyjien reaktiot siis vaikuttavat sithen, kuinka irtisanomisten tavoitteet
lopulta tayttyvit (ks. esim. Brockner ym., 2004). Tasté syystd niihin olisi hyva kiinnittda
huomiota (Allen ym., 2001). Monet tutkimuksista raportoivat negatiivisista vaikutuksista
tyontekijin asenteisiin ja hyvinvointiin (Iverson & Zatzick, 2011). Selviytyjien reaktiot

saattavat kuitenkin erota toisistaan (ks. esim. Brockner ym., 2004).

Tunnereaktioita, joita irtisanomiset aiheuttavat selviytyjissd ovat mm. turvattomuus, suut-

tumus sekd helpotus. Yksilon reaktioita tydvoimanvahennyksiin, joita on tutkittu, ovat
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mm. stressi, tyotyytyvéisyyden lasku, ahdistuneisuus ja jannittyneisyys. (Ranki, 2000.)
Selviytyjien reaktioista puhuttaessa voidaan puhua jéljelle jidvien oireyhtymaista. Jéljelle
jadvien oireyhtymi kuvaa selviytyjien asenteita, tunteita ja kasityksid. Oireiksi kuvataan
viha, masentuneisuus, pelko, epdluottamus ja syyllisyys. Henkiloilld, joilla on tillainen
oireyhtymad, on heikentynyt riskinottohalukkuus, sitoutuminen ty6hon ja spontaanisuus.
(Noer, 2009, 13.) Tydovoimanvdhentdminen voi tutkimusten mukaan my0s muuttaa sel-

viytyjien tydtapoja ja selviytyjdt saattavat jopa sabotoida yritystd (Ranki, 2000).

Maertzin, Wileyn, Lerougen ja Campionin (2010) tutkimuksessa irtisanomisten selviyty-
jat kokivat alhaisempaa tyovarmuutta ja heilld oli korkeammat aikeet ldhted organisaa-
tiosta verrattuna tyontekijoihin, joissa ei ollut irtisanomisia. Lisdksi irtisanomiset heratti-
vit negatiivisia tunteita organisaatiota kohtaan ja selviytyjit kokivat, ettd heiddn on vai-
keampi saavuttaa omia tavoitteitaan organisaatiossa irtisanomisten jilkeen. Maertz ym.
(2010) totesivat tutkimuksessaan, ettd irtisanomisilla on yleisesti negatiivisemmat vaiku-
tukset kuin muilla tydvoimanvéhennystavoilla kuten ulkoistamisella tai toimintojen siir-
tdmiselld toiseen maahan. Irtisanomisten negatiiviset vaikutukset eivét kuitenkaan valtta-
mattd johdu pelkéstddn irtisanomisista itsestddn, vaan ne voivat johtua myos olosuhteista,
joissa irtisanomiset toteutetaan tai irtisanomisten toimeenpanosta (Datta ym., 2010). Esi-
merkiksi kokemus siitd, ettd irtisanomiset on hoidettu epdoikeudenmukaisesti, alhainen
usko johtoon, selviytyjien psykologinen ldheisyys irtosanottuihin sekd korkea uhka tule-
vaisuuden irtisanomisiin on tunnistettu aikaisemmissa tutkimuksissa tekijoiksi, jotka vai-

kuttavat selviytyjien reaktioihin (Brockner ym., 2004).

Armstrong-Stassenin (2004) tutkimuksen mukaan my0s organisaation koettu sitoutumi-
nen sen tyontekijoihin on merkittdva siind, kuinka tydntekijét reagoivat tydvoimanvéihen-
tdmiseen. Organisaatioissa, joissa on ennen irtisanomisia jo osoitettu sitoutumista tyon-
tekijoihin ja joiden tyontekijdt ovat tunnetasolla sitoutuneita, reagoidaan irtisanomisiin
ovat todennikoisesti paremmin. Koettu organisaation tuki on yhteydesséd alhaisempaan
koettuun tydepdvarmuuteen, loppuun palamiseen sekd tydstd vieraantumiseen. Tyotyyty-
véisyys ja atkomus jaddad organisaatioon ovat korkeammalla tasolla, kun tyontekijét ko-
kevat, ettd he saavat organisaatiolta tukea. Tydntekijit reagoivat vihemmaén negatiivisesti
tydvoimanvahentdmiseen, jos he kokevat, ettd tyontekijoitd arvostetaan organisaatiossa.
Tyontekijdt, jotka eivit koe, ettd organisaatio olisi sitoutunut tydntekijoihin, reagoivat

negatiivisemmin tydvoimanvéihentdmiseen.
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Positiivisesti selviytyjien reaktioihin vaikuttavia tekijoitd on lisdksi mm. tyontekijoiden
kokema kontrolli (Brockner ym.,2004), tyontekijoiden huomioon ottaminen (Iverson &
Zatzick, 2011), tyontekijoiden luottamus johtoon, ndkemys irtisanomisten oikeudenmu-
kaisuudesta (Mishra & Spreitzer, 1998) ja tyon positiiviset muutokset (Lee & Corbett,
2006; Mishra & Spreitzer, 1998). Iversonin ja Zatzickin (2011) tutkimuksessa havaittiin
positiivinen suhde huomaavaisuuden osoittamisella tyontekijoiden tydmoraalia ja hyvin-
vointia kohtaan ja tyontuottavuuden vilille. My6s tyotehtdvien muutokset monimuotoi-
semmaksi ja autonomisemmaksi tai muuten mieluisammaksi saavat selviytyjissi aikaan
positiivisempia reaktioita ja heidén tunnetason sitoutumisensa voi mahdollisesti vahvis-

tua (Lee & Corbett, 2006; Mishra & Spreitzer, 1998).

Aika saattaa kuitenkin vaikuttaa selviytyjien reaktioihin. Aikaisempien tutkimuksien mu-
kaan vaikuttaa siltd, ettd irtisanomisiin saatetaan reagoida ensin negatiivisesti, mutta to-
tuttelun jidlkeen saattaa ilmetd positiivisia kokemuksia (Allen ym., 2001). Allenin ym.
(2001) tutkimuksen mukaan tyontekijoiden asenteet ovat negatiivisempia juuri irtisa-
nomisten jdlkeen kuin ennen niité tai vuosi myohemmin, jolloin ne voivat palata entiselle
tasolleen. Tutkimuksen mukaan sitoutuminen on kuitenkin matalammalla tasolla myds
vuosi irtisanomisten jalkeen kuin mitd se on ollut ennen irtisanomisia. Ajan liséksi sel-
viytyjien reaktiot saattavat myods riippua henkilon asemasta organisaatiossa. Luthansin ja
Sommerin (1999) tutkimuksen mukaan esimiehet ja tyontekijdt reagoivat eri tavoin irti-
sanomisiin. Se, millainen organisaatioon sitoutuminen on irtisanomisten, jalkeen riippuu
siitd, onko kyseessd esimies vai tyontekijd. Sekd esimiehilld ettd tyontekijoilld sitoutumi-
nen laskee, mutta esimiehilld on kuitenkin korkeampi sitoutuminen irtisanomisten jalkeen

tyontekijoihin verrattuna.

2.1.3 Selviytyjien sitoutuminen organisaatioon

Tydvoimanvihentdmisen yhteydessd selviytyjien sitoutuminen on erityisen tirkedd sen
takia, ettd organisaatiot, jotka ovat vihentdneet tydvoimaansa, ovat riippuvaisempia jil-
jellejadvistd tyontekijoistadn. Selviytyjien tulisi pystyd hoitamaan organisaatiosta léhte-
neiden tyot ja parantaa tehokkuuttaan. Liséksi selviytyjien poissaolot, myohdstymiset
seka irtisanoutumiset voivat aiheuttaa vakavia ongelmia organisaatiolle (Meyer & Allen,

1997, 83). Alhainen sitoutuminen irtisanomisten jélkeen on tunnistettu tekijaksi, miksi
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irtisanomisten pitkénaikavilin tavoitteet eivit tdyty (van Dierendonck & Jacobs, 2012) ja
yleisesti ollaankin yhtd mielti siitd, ettd tydvoimanvidhentdminen johtaa matalampaan or-
ganisaatioon sitoutumiseen (Datta ym., 2010). Tyovoimanvahennykset usein aiheuttavat
turhautumista, tyytyméattomyytta ja keskittymistd henkilokohtaiseen uraan organisaation
tulevaisuuden sijaan ja timi my0s vaikuttaa tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen
ja motivaatioon. Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon on myos sidoksissa tydomo-
tivaatioon ja henkiseen hyvinvointiin. Jos siis irtisanomiset heikentédvét jotain niistd kol-

mesta, my0s kaksi muuta heikkenevit. (Jamal & Khan, 2013.)

Sitoutuminen saattaa myos muuttua irtisanomisprosessin edetessd. Jamal ja Khan (2013)
havaitsivat tutkimuksessaan, ettd sitoutuminen kasvaa tydovoimanvidhentdmisen aluksi,
jos tyovoimavéahennykset ovat vihiisid. Tdméa voi johtua siitd, ettd tyontekijit yrittavit
tayttdd velvollisuutensa organisaatiota kohtaan, jotta voisivat vélttdd joutumasta itse irti-
sanotuksi. Kuitenkin timén jilkeen sitoutumisen taso alkaa laskea. Selviytyjét ovat siis
sitoutuneita organisaatioon sithen asti, kun ajattelevat, ettid he saattavat joutua irtisano-
tuiksi, jonka jdlkeen tyovoimanvahennys alkaa vaikuttaa heiddn organisaatioon sitoutu-

miseensa.

2.1.3.1 Selviytyjit ja kolme sitoutumisen muotoa

Tydvoimanvihentdminen voi vaikuttaa sekd tunnetason sitoutumiseen, sitoutumiseen jat-
kamaan ettd normatiiviseen sitoutumiseen. Vaikutukset tunnetason sitoutumiseen voivat
olla syy siithen, miksi tydvoimanvdhentdminen organisaatioissa ei usein ole johtanut ha-
luttuihin muutoksiin esimerkiksi tehokkuudessa ja miksi irtisanomisilla on ollut negatii-
visia vaikutuksia. Irtisanomisten negatiivisten seurausten uskotaankin johtuneen suurim-
maksi osaksi siitd, ettd ei olla pystytty sdilyttimddn tyontekijoiden korkeaa tunnetason
sitoutumisen tasoa. Esimerkiksi tyon laatu on voinut heikentyd irtisanomisten mydté.

(Lee & Corbett, 2006.)

Yrityksille olisi hyddyllistd, ettd tydvoimanvahentdminen pystyttdisiin toteuttamaan niin,
ettei jdljelle jadvien tyontekijoiden tunnetason sitoutuminen vdhenisi. Selviytyjien sitou-
tumista voidaan tukea huolellisella tydvoimanvidhentdmisstrategian kehittdmiselld ja im-

plementoinnilla. Joissain yrityksissi saatetaan jopa toivoa, ettd tydvoimanviahentdminen
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parantaisi tunnetason sitoutumista. Usein tydvoimanvidhentdminen saattaakin johtaa sii-
hen, ettd tyontekijoiden vastuu kasvaa, joka voi edesauttaa tunnetason sitoutumisen voi-
mistumista. Tydvoimanvéhentdmisen luoma epdvarmuus saattaa kuitenkin korostaa sel-
viytyjille, mité heilld on menetettdvaa, jos heidit irtisanottaisiin seuraavalla irtisanomis-
kierroksella. TAma saattaa vahvistaa heidén sitoutumistaan jatkamaan. Selviytyjit saatta-
vat myos kokea kiitollisuutta siitd, ettd heitd ei olla irtisanottu. Tdmé puolestaan saattaa
kasvattaa velvollisuuden tunnetta ja siten myds normatiivista sitoutumista. (Meyer & Al-

len, 1997, 82-85.)

Sitoutuminen saattaa my0s irtisanomisten myotd muuttaa muotoaan. Travaglionen ja
Crossin (2006) tutkimuksessa huomattiin, etté irtisanomisjakson aikana sitoutuminen jat-
kamaan eika tyotyytyviisyys laskenut merkittdvésti, mutta tunnetason sitoutuminen laski.
Téta voidaan selittdd silld, ettd tunnetason sitoutuminen korvautuu sitoutumisella jatka-
maan, joten sitoutuminen irtisanomiskontekstissa ei kokonaan hivid, vaan muuttaa muo-
toaan. Tunnetason sitoutuminen ei kuitenkaan aina tydvoimanvahentdmisen yhteydessi
laske, silld irtisanomiset vaikuttavat tyontekijoiden tunnetason sitoutumiseen sekd suo-
rasti ettd epdsuorasti jokapdivaisen tyon kautta. Jos siis irtisanomiset muuttavat tyonteki-
joiden pdivittdistd tyotd positiivisesti, heidédn tunnetason sitoutumisensa todennikdisesti

kasvaa. (Lee & Corbett, 2006.)

Tunnetason sitoutuminen voi vaikuttaa myos siihen, kuinka tyontekijd reagoi irtisanomi-
siin. Armstrong-Stassenin (2004) tutkimuksen mukaan tyontekijin aikaisemmalla sitou-
tumistyypilld on merkitysta siind, kuinka tyontekijit reagoivat tydvoimanvahentdmiseen.
Aikaisempi tunnetason sitoutuminen on yhteydessd hallinta orientoituneeseen selviyty-
miseen ja korkeampaan tyOtyytyvdisyyteen, isompaan aikomukseen jiddd organisaa-
tioon, alempaan koettuun tydepdvarmuuteen sekd vdhdisempddn tydstd vieraantumiseen
tydvoimanvahentdmisen yhteydessd. Eli voidaan sanoa, ettd vahva tunnetason sitoutumi-

nen my0s johtaa parempiin reaktioihin ja siithen, ettd irtisanomiset onnistuvat paremmin.

2.1.3.2 Selviytyjien sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita

On myds monia eri tutkimuksia siitd, mitkd tekijat vaikuttavat irtisanomisten ja sitoutu-
misen suhteeseen. Téllaisia tekijoitd ovat mm. kokemus irtisanomisten oikeudenmukai-

suudesta (Grunberg, Anderson-Connolly & Greenberg, 2000; van Dierendonck & Jacobs,
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2012), kulttuuri (Sora, Caballer, Peir6 & de Witten, 2009; van Dierendonck & Jacobs,
2012) tyoilmapiiri (Glission & James, 2002), tyontekijin asema organisaatiossa (Luthans
& Sommer, 1999), vihennysten laajuus (Jamal & Khan, 2013) ja selviytyjin kokema
kontrolli (Brockner ym., 2004). Brocknerin ym. (2004) tutkimuksen mukaan organisaa-
tioon sitoutumien on matalampi irtisanomisten my6ti kuin silloin, kun irtisanomisia ei
ole ollut. Organisaatioon sitoutuminen on myds matalampi silloin, kun koettu kontrolli
on suhteellisen matala. Kun koettu kontrolli on matala, organisaatioon sitoutuminen on
matalammalla irtisanomisten yhteydessé verrattuna siithen, kun irtisanomisia ei ole ollut.
Kun koettu kontrolli on suhteellisen korkea, irtisanomisten negatiiviinen vaikutus tyon-

tekijoiden organisaatioon sitoutumiseen on vahdisempad, ldhes hdvinnyt.

Jos tyontekijit kokevat irtisanomiset epdreiluina, silld on merkittidvi negatiivinen vaiku-
tus organisaatioon sitoutumiseen. Irtisanomisten oikeudenmukaisuudella on vaikutusta
my0s tyosuoritukseen organisaatioon sitoutumisen kautta. Kokemus siité, etté irtisanomi-
set on toteutettu epdoikeuden mukaisesti, laskee organisaatioon sitoutumisen tasoa, ja al-
hainen sitoutumisen taso on yhdistetty lisdéntyneisiin poissaoloihin ja vihentyneeseen
tyopanokseen. Tyontekijoiden kokemus irtisanomisten oikeudenmukaisuudesta muodos-
tuu siitd, kuinka oikeudenmukainen irtisanottavien paatdsprosessi on ollut ja siitd onko
organisaatio kohdellut irtisanottuja hyvin. (Grunberg, ym., 2000.) My0s van Dieren-
donckin ja Jacobsin (2012) tutkimuksessa tarkasteltiin oikeudenmukaisuuden merkitysta
tunnetason sitoutumiseen irtisanomisten jilkeen. Tutkimuksen mukaan oikeudenmukai-
suuden kokemus vaikuttaa tunnetason sitoutumiseen enemmaén silloin kun irtisanomiset
atheutuvat litkevoiton maksimoinnista kuin silloin, jos ne johtuvat taloudellisesta véltti-
mittomyydestd. Oikeudenmukaisuudella on suuri merkitys tunnetason sitoutumisen jat-
kuvuuteen irtisanomisten jilkeen erityisesti individualistissa maissa verrattuna kollektii-

visiin maihin. (van Dierendonck & Jacobs, 2012.)

Kulttuurieroja huomattiin myos Soran ym. (2009) tutkimuksessa, jonka mukaan tyoepé-
varmuuden ilmapiiri vaikuttaa negatiivisesti tydntekijoiden sitoutumiseen ja tyotyytyvii-
syyteen. Tydepdvarmuuden ilmapiiri vaikuttaa erityisesti kollektivistissa maissa. Kollek-
tivistissa kulttuureissa ilmapiirin vaikutus on suurempi kuin yksilollisesti koetun tydepa-
varmuuden vaikutus, kun taas individualistissa kulttuureissa eroa ei ole. (Sora ym., 2009.)
On myos tutkittu, ettd tydepdvarmuus irtisanomisymparistdssi vaikuttaa organisaatioon

sitoutumisen kautta tyontekijoiden innovatiiviseen kéytokseen (Marques, Galende,
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Cruz & Portugal Ferreira, 2014). Tydepdvarmuuden ilmapiirin lisdksi myos stressin il-
mapiiridlld on vaikutusta. Glission ja James (2002) osoittivat, ettd alhaisella stressin il-
mapiirilld on positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden asenteisiin kuten organisaatioon si-
toutumiseen ja tyotyytyvéisyyteen. TyoOntekijit, jotka tyoskentelivit positiivisemmissa
tydilmapiireissd, ovat sitoutuneempia organisaatioon ja tyytyvadisempid tyohonsi. Jama-
lin ja Khanin (2013) tutkimus esittdd kuitenkin vastalauseen niille tutkimuksille, silld
heidan tutkimuksessa todettiin, ettd tydvoimanvahennysten vaikutus selviytyjien organi-
saatioon sitoutumiseen ei riipu organisaatiosta itsessddn, vaan tydvoimaviahennysten laa-

juudesta.

Vaikka monissa tutkimuksissa osoitetaan, ettd tyontekijdn tunnetason sitoutuminen vihe-
nee tydvoimanvihennyksien seurauksena, on myos tutkimuksia, joissa on osoitettu, etti
tyontekijdt reagoivat irtisanomisiin positiivisesti. Tdma voi johtua esimerkiksi tyon muu-
toksista. Jos muutokset ovat negatiivisia, ne vaikuttavat selviytyjiin negatiivisesti ja jos
taas tyonmuutokset ovat positiivisia, ovat reaktiotkin positiivisia ja tunnetason sitoutumi-
sen taso saattaa parantua. (Lee & Corbett, 2006.) Bergstromin ja Armanin (2017) tutki-
muksen mukaan myo0s se, ettd tydvoimanvihennys tapahtuu vapaaehtoisilla ldhtemisilla,
voi vaikuttaa positiivisesti jiljelle jddvien tyontekijoiden sitoutumiseen. Sen lisdksi, ettd
tyontekijat kokevat tydvoimanvihentdmisen oikeudenmukaisempana, tyontekijat joutu-
vat myos itse tekeméén tietoisen padtoksen, haluavatko he jatkaa yrityksessd. Néin ollen
heikommin sitoutuneet tyontekijat lahtevit, kun taas vahvemmin sitoutuneet tyontekijét
jaavit organisaatioon. Télld voi olla vaikutusta myos siihen, ettd jiljelle jaavéat tyontekijat
ovat sitoutuneempia organisaatioon, silld heiddn ympaérilld olevat ihmiset ovat vahvasti

sitoutuneita.

Tutkimustuloksiin voi kuitenkin vaikuttaa, se missd kohtaa irtisanomisprosessia selviyty-
jien reaktioita tarkastellaan. Allenin ym. (2001) tutkimuksen mukaan tyontekijoiden
asenteet ovat negatiivisempia juuri irtisanomisten jilkeen kuin ennen niité tai vuosi myo-
hemmin, jolloin ne voivat palata entiselle tasolleen. Tutkimuksen mukaan sitoutuminen
on kuitenkin matalammalla tasolla myds vuosi irtisanomisten jélkeen kuin mité se on ollut
ennen irtisanomisia. Lisdksi Luthansin ja Sommerin (1999) tutkimuksen mukaan esimie-

het ja tyontekijdt reagoivat eri tavoin irtisanomisiin, joten organisaatioon sitoutuminen
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irtisanomisten jilkeen riippuu myos tarkasteltavan asemasta organisaatiossa. Sekd esi-
miehilld ettd tyontekijoilld sitoutuminen laski, mutta esimiehilld oli kuitenkin korkeampi

sitoutuminen tydntekijoihin verrattuna.

2.2 Keskijohdon asema tyovoimanvihentimisessa

2.2.1 Keskijohdon asema

Keskijohto on vaikeasti méériteltdvissé, koska keskijohto on todellisuudessa erilainen or-
ganisaatiosta riippuen. Merkityksellistd on kuitenkin heiddn asemansa samaa aikaa joh-
tajana ja alaisena. Keskijohto toimii organisaation strategian ja paivittdisten toimintojen
valittdjand. (Wooldridge ym., 2008, 1192.) Se, ettd keskijohdon asema on riippuvainen
tarkasteltavasta organisaatiosta vaikeuttaa myos keskijohdosta kertovan tiedon kerrytta-
mistd, koska yleistyksid on vaikea kehittdd (Vesala, 2014, 28). Vaikka keskijohtoa onkin
tutkittu suhteellisen paljon, tutkimuksissa on kdytetty erilaisia termejd ja metodologioita
ja se vaikeuttaa myos tutkimustentulosten vertailtavuutta ja yhteenvetoa. (Wooldridge

ym., 2008, 1190-1192).

Keskijohdon asema on erityisen kiinnostava sen takia, ettd heiddn asemansa on ylimmén
johdon ja operatiivisen tydvoiman vilissd. Keskijohdon tehtdvd toimia samaan aikaan
johtajana ja alaisena on vaativa, koska keskijohdon odotetaan esittdvin ja tukevan heidan
esimiestensd sekd omien alaistensa ideoita. Keskijohdon tulisi implementoida isoja yl-
hiéltd alaspdin tapahtuvia muutoksia menestyksekkaisti ja samaan aikaan edistdd alhaalta
ylospdin kulkevia hankkeita ja aloitteita omissa yksikdissddn ja osastoillaan. (Vesala,
2014, 28.) Lisédksi keskijohdolla on tirked rooli isoissa ja maantieteellisesti hajaantu-
neissa organisaatioissa, jotka tarvitsevat vankkaa johtamista ja johtajuutta joka puolella
organisaatiota. Asemansa ansioista keskijohto pystyy hyvin huomioimaan, kuinka orga-

nisaatio voi kehittdd sen kyvykkyyksid. (Wooldridge ym., 2008, 1190-1192).

Keskijohtoa koskevat keskustelut maalaavat keskijohdolle yhtailtd positiivista tulevai-
suutta ja toisaalta negatiivista tulevaisuutta. Suuri osa kirjallisuudesta véittia, ettd keski-
johdosta on tulossa tarpeeton. Keskijohtoa on syytetty mm. luomasta tarpeettomia kuluja,

hidastavan pédédtoksentekoa, estédvin informaation kulkua. (Thomas & Dunkerley, 1999,
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158.) Jotkut tutkimuksista taas vaittavét, ettd keskijohto on yha tirkedmpi, silld keskijohto
siirtyy strategiseen tydhon mukaan (Thomas & Linstead, 2002) ja silld on merkittdva vai-
kutus yrityksen suorituskykyyn (Mollick, 2012). Keskijohdolla on paras mahdollinen
asema organisaatiossa saada asioita tapahtumaan ja he ovat tottuneet toimimaan muutok-
sen ja jatkuvuuden vilisen paineen ja jannitteen alla. Keskijohdolla on myos térked rooli
isoissa organisaatiomuutoksissa, koska he tasapainottavat organisaatiota emotionaalisesti

suuren muutoksen aikana. (Huy, 2002.)

Organisaatiomuutoksessa keskijohto yrittdd parhaansa mukaan tulkita, kommunikoida ja
implementoida muutosta, vaikka keskijohto onkin erilaisten paradoksien ympardima.
Nama paradoksit johtuvat erilaisista epdvarmuuksista, mitd keskijohto kokee liittyen esi-
merkiksi keskijohdon tulevaisuuteen, asemaan ja rooliin uudessa organisaatioraken-
teessa. Lisdksi he kohtaavat luottamusongelmia, avoimen kommunikoinnin puutetta seki
joutuvat pohtimaan seuraavatko keskitettyjd maérayksid vai tekevitko paatoksid itsenéi-
sesti. (Luscher & Lewis, 2008.) Keskijohto on organisaatiomuutoksissa seké toteutta-
massa muutosta, mutta muutos koskee my0s heitd ja heilld ei usein ole paljoa valtaa vi-

rallisessa paatoksenteko prosessissa (Balogun & Johnson, 2004).

2.2.2 Keskijohto ja tyovoimanvihentiminen

Tydvoimanvihentdmiset johtavat usein organisaatiorakenteen muokkaamiseen ja hierar-
kian madaltamiseen. Téllaiset muutokset saattavat vihentdd keskijohdon turhautumista
asemaansa keskelld ja rikastavat usein keskijohdon tyonkuvaa. Muutoksen jilkeen keski-
johdon tyd on usein haastavampaa, tyydyttivimpad, siind on merkittdvampi strateginen
panos, enemmin padtintdvaltaa, enemmain valtaa johtaa. (Thomas & Dunkerley, 1999,
166.) Tyonkuvan rikastuminen on myds johtanut siithen, ettd keskijohto usein saa aikai-

sempaa parempaa palkkaa (McCann, Morris & Hassard, 2008).

Organisaatiorakenteen muutos myos aiheuttaa ongelmia keskijohdolle. Keskijohto joutuu
tyoskentelemddn kovemmin ja pidempdin, ja heilld on laajemmat roolit ja vastuut (Tho-
mas & Dunkerley, 1999, 166—-167). Keskijohto joutuu myds kestimédén ja kokemaan ko-
vempia paineita ja odotuksia, ja he joutuvat tekemddn henkilokohtaisia uhrauksia. Jos

heidédn tydsuorituksensa ei ole riittdvan hyva, he myds kokevat kovempia rangaistuksia.
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(McCann ym., 2008.) Keskijohto kokee, ettd tydvoimanvidhentdminen laskee tyovar-
muutta, heiddn statustaan ja hierarkkista uranetenemisti seki rikkoo psykologista sopi-
musta heidin ja tyonantajan vélilld. Tyon luonteessa tapahtuvat positiiviset muutokset
voivat kuitenkin herdttdd positiivisia tunteita, mutta ei tarpeeksi kompensoidakseen ne-

gatiivisten asioiden vaikutukset. (Thomas & Dunkerley, 1999, 160.)

Vaikka keskijohtoon kuuluvat henkilot ovatkin irtisanomisten yhteydessa selviytyjid, he
ovat my0s mukana niiden toteuttamisessa, pédittavit kuka ldhtee, toteuttavat irtisano-
misstrategiaa ja johtavat irtisanomisten jdlkeistd organisaatiota. Voidaankin siis sanoa,
ettd keskijohtoon kuuluvat henkil6t ovat sekd muutoksen vastaanottajia ettd toteuttajia.
Organisaation ndkokulmasta esimiesten reaktiot irtisanomisiin ovat térkeitd, koska ne
voivat vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin ja kdytokseen. Lisdksi irtisanomisissa on tar-
kedd, kuinka keskijohto kommunikoi alaistensa kanssa. Siithen, miten keskijohto selittad
irtisanomisia vaikuttaa se, kuinka he itse ovat kokeneet irtisanomiset. (Dewitt ym., 2003,

32-38.)

Grunberg, ym. (2000) havaitsivat, ettéd irtisanomisten ldheiselld yhteydelld on vaikutusta
tyontekijoiden tydsuoritukseen, mutta vaikutus on erilainen esimiehillé ja alemman tason
tyontekijoilld. Irtisanomisten ldheiseen yhteyteen vaikuttaa esimerkiksi, jos henkild on
aikaisemin irtisanottu tai saanut varoituksen tai jos ldheinen ystavé tai tyokaveri on irti-
sanottu. Mitd ldheisempi yhteys irtisanomisilla on ollut esimiehille, sitd enemmaén heilla
on sairauspoissaoloja. Vaikka poissaolot lisddntyvitkin esimiehilld, kun yhteys irtisa-
nomisiin on ldheinen, irtisanomiset eivét kuitenkaan vaikuta heiddn tyOpanokseensa.
Alemmalla organisaation tasolla toimivilla tyontekijoilld saattaa puolestaan olla vihem-
mén sairauspoissaoloja sekd parempi tydsuoritus silloin, kun irtisanomisilla on ollut 13-
heinen yhteys. Tdma voi johtua siit4, ettd alemmalla tasolla koetaan enemmén tydepévar-
muutta. Minimoimalla poissaolonsa ja tydskentelemilld parhaansa mukaan, he kokevat
parantavansa mahdollisuuksiaan pysyé organisaatiossa, jos tydvoimaa vdhennetddn uu-

destaan.

Joissain tapauksissa keskijohdolle annetaan paljon méérdysvaltaa irtisanomissa. He saa-
vat padttad mm. milld kriteereilld irtisanottavat pddtetddn ja miten irtisanomiset toteute-

taan, ja he ilmoittavat irtisanomispdadtoksistd. Toisissa tapauksissa taas paédtokset tulevat
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keskijohtoa ylempéaé eiké keskijohdolla ole méariysvaltaa irtisanomisprosessissa. Keski-
johdon rooli saattaa pelkéstdéin olla ilmoittaa ennalta péatetyille yksildille irtisanomisesta.
Jotkut keskijohdosta haluavat pystyd vaikuttamaan irtisanomisiin ja kokevat, ettd se kuu-
luu heiddn vastuulleen. Toiset keskijohdon edustajat taas saattavat haluta vetiytya irtisa-

nomisprosessista kokonaan ja mukautua muiden paitoksiin. (Dewitt ym., 2003, 36.)

Dewittin ym. (2003, 39-42) tutkimuksessa huomattiin, ettd keskijohdon sitoutumiseen
vaikuttaa se, haluaako keskijohtoon kuuluva henkil6 valtaa ja annetaanko sitd. Kun kes-
kijohdon edustajille annetaan paljon maardysvaltaa irtisanomisprosessissa ja he myos ha-
luavat kayttda titd valtaa, he kokevat vihemmaén negatiivisia tunteita kuin muissa irtisa-
nomistilanteissa. Lisdksi heiddn tunnetason sitoutumisensa on suhteellisen korkea, koska
he kokevat, ettid organisaatio arvostaa heiddn panostaan. Jos taas keskijohto ei haluaisi
kayttdd valtaa, mutta organisaatio velvoittaa keskijohdon kédyttimaén sitd kuitenkin, he
kokevat roolikonfliktia ja negatiivisia tunteita kuten suuttumusta. Télloin sitoutuminen
saattaa olla korkealla, jos henkild kokee, ettd organisaatio antaa valtaa, koska se luottaa
hinen johtamistaitoihin. Sitoutuminen voi kuitenkin olla alhaista, jos henkilo kokee, ettd
hin joutuu tekemidn padtoksid, joita kukaan muu ei suostu tekeméén. Jos keskijohto ei
halua kédyttdd méadrdysvaltaa irtisanomissa eikd organisaatio myoskdin anna heille maa-
rdysvaltaa, keskijohdon edustajat kokevat itsensd avuttomiksi ja heiddn tunnetason sitou-
tumisensa on matala. Kaikista negatiivisimmin reagoivat kuitenkin ne, jotka haluaisivat
kayttdd midrdysvaltaa, mutta organisaatio ei anna heille sithen mahdollisuutta. Myos si-

toutuminen on talloin matalimmillaan.

Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen, perinteisen ura ja tydvarmuuden menettdmi-
nen, joko todellisuudessa tai koettuna, sekd isommat tydvaatimukset ja vastuut vaikutta-
vat keskijohtoon negatiivisesti ja voivat heikentdd sitoutumista. (Thomas & Dunkerley,
1999,159.) Organisaatiomuutoksen jilkeen keskijohdon sitoutuminen kohdistuu suurim-
maksi osaksi tehtdviin eikd organisaatioon. Keskijohto kokee, ettd organisaatio ei viliti
heistd ja ettd organisaatio ei pidd heitd korvaamattomina. He kokevat olevansa erillidn
ylimmadstéd johdosta ja kokevat, ettd jos he eivit pédsisi tavoitteisiinsa, he mahdollisesti

menettéisivit tyonsd. (Thomas & Dunkerley, 1999, 167.)
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2.3  Synteesi: tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Organisaatioon sitoutumista on tutkittu runsaasti ja silld on todettu olevan monia vaiku-
tuksia organisaatioon. Silld on todettu olevan vaikutusta vapaaehtoiseen tyontekijoiden-
vaihtuvuuteen, mutta myds mm. vahentyneisiin poissaoloihin, parempiin tydsuorituksiin
ja parempaan organisaatiokansalaiskayttiytymiseen (Meyer & Herscovitch, 2001, 310).
Sitoutuminen vaikuttaa myos asiakaspalvelun laatuun ja siten my6s asiakastyytyviisyy-
teen ja asiakkaiden kdytokseen (Allen & Grisaffe, 2001). Organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttavia asioita puolestaan ovat mm. tyoroolin epéselvyys, tyotyytyviisyys (Yousef,
2002) ja johtamistoimet (Meyer & Allen, 1997). Organisaatioon sitoutumista voidaan tar-
kastella sen kolmen muodon perusteella. Ndmé kolme sitoutumisen muotoa eli tunneta-
son sitoutuminen, sitoutuminen jatkamaan sekd normatiivinen sitoutuminen voivat esiin-
tyd myOs yhtd aikaa eivitkd ne siis ole toisiaan poissulkevia. Ne voidaan ajatella olevan

enemmankin sitoutumisen osatekijoitd. (Meyer & Allen, 1991.)

Tydvoimanvihentdmiselld ja irtisanomisilla on todettu olevan negatiivinen vaikutus yri-
tykseen jddvien tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen (Datta ym., 2010) ja alhai-
nen sitoutuminen irtisanomisten jalkeen vaikuttaa myos sithen, etteivit irtisanomisten pit-
kdn aikavélin tavoitteet vélttamatta tayty (van Dierendonck & Jacobs, 2012). Tydvoiman-
viahentdmisen yhteydessd selviytyjien sitoutuminen on erityisen tarkedé sen takia, etté or-
ganisaatiot, jotka ovat viahentdneet tydvoimaansa, ovat riippuvaisempia jiljelle jadvistad
tyontekijoistddn. Selviytyjien tulisi pystyd hoitamaan organisaatiosta ldhteneiden tyot ja
parantaa tehokkuuttaan. (Meyer & Allen, 1997, 83). Tekijoitd, jotka vaikuttavat irtisa-
nomisten ja sitoutumisen suhteeseen ovat mm. kokemus irtisanomisten oikeudenmukai-
suudesta (Grunberg, ym., 2000; van Dierendonck & Jacobs, 2012), kulttuuri (Sora ym.,
2009; van Dierendonck & Jacobs, 2012) tydilmapiiri (Glission & James, 2002), vihen-
nysten laajuus (Jamal & Khan, 2013) ja selviytyjdn kokema kontrolli (Brockner ym.,
2004). Luthansin ja Sommerin (1999) tutkimuksen mukaan esimiehet ja tyontekijit rea-

goivat eri tavoin irtisanomisiin.

Keskijohto toimii ylimmén johdon ja organisaation tyontekijoiden vélissé ja keskijohtoon

kuuluvilla henkildilld on térked rooli isoissa organisaatiomuutoksissa, koska he tasapai-
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nottavat organisaatiota emotionaalisesti suuren muutoksen aikana. (Huy, 2002.) Keski-
johtoon kuuluvat henkilot ovat sekd muutoksen vastaanottajia ettd my0s toteuttajia. Or-
ganisaation nakokulmasta esimiesten reaktiot irtisanomisiin ovat térkeitd, koska ne voivat
vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin ja kdytokseen. Liséksi irtisanomisissa on tdrkeéa,
kuinka keskijohto kommunikoi alaistensa kanssa. Siithen, miten keskijohto selittdé irtisa-
nomisia vaikuttaa se, kuinka he itse ovat kokeneet irtisanomiset. (Dewitt ym., 2003, 32—
38.)

Tunnetason

’ ) g sitoutuminen A s
| Organisaatioon
sitoutuminen ',
Sitoutuminen Normatiivinen
jatkamaan sitoutuminen
Keskijohto o

- Tyévoimanvdhentiminen

Kuvio 4: Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on esitetty tiivistetysti kuviossa 4. Tutkimuksen paa-
kohde on organisaatioon sitoutuminen, joka sisédltda kolme sitoutumisen muotoa tunneta-
son sitoutumisen, sitoutumisen jatkamaan ja normatiivisen sitoutumisen. Organisaatioon
sitoutumista tarkastellaan keskijohdon ndkokulmasta ja keskitytddn keskijohdon omiin

subjektiivisiin kokemuksiin sitoutumisestaan. Keskijohto nihddin téssd tutkimuksessa
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my0Os ensisijaisesti tydvoimanviahentdmisen selviytyjidnd eikd niiden toteuttajana. Tyo-

voimanvahentdminen tarjoaa tutkimuksen kontekstin.

Aikaisempi tutkimuskirjallisuus luo pohjan keskijohdon sitoutumisen tarkastelemiselle.
Sitoutumista tarkastellaan téssi tutkimuksessa sen kolmen eri muodon kautta. Tydvoi-
manvéahentdmisen selviytyjistd kertova tutkimuskirjallisuus auttaa ymmartaméan henki-
16iden reaktioita tydvoimanvihentdmiseen. Keskijohdosta kertova tutkimuskirjallisuus
tarjoaa raamit keskijohdon erityisen aseman ymmartdmiselle. Nama tutkimuskirjallisuu-
den osa-alueiden avulla pyritddn siis luomaan pohja keskijohdon sitoutumisen tarkastele-
miselle tydvoimanvihentdmisen yhteydessd. Aikaisempi tutkimuskirjallisuus ei kuiten-
kaan pysty vastaamaan suoraan sithen, millaiseksi keskijohto itse kokee oman sitoutumi-

sensa tyovoimanvihentdmisen yhteydesséd, mikd on tdmén tutkimuksen tavoite.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimuksen empiirinen konteksti

Kohdeyritys tdssad tutkimuksessa on kansainvilinen finanssipalvelualan konserni, jossa
on vuoden 2018 aikana toteutettu yhteistoimintaneuvottelut. Finanssialalla tyoskentelee
noin 36 000 henkildd, joista noin 26 000 rahoitusalalla ja noin 10 000 vakuutusalalla.
Finanssialalla on viime vuosien aikana tapahtunut suuria muutoksia erityisesti digitali-
saation, asiakaskayttdytymisen muutoksen ja lisdédntyneen sddntelyn myotd. Nami muu-
tokset vaikuttavat henkiloston tyotehtédviin ja tyon tekemisen tapaan ja tyontekijoilta tar-
vitaan jatkuvaa valmiutta muutoksiin. Henkilsto tarvitsee erilaista osaamista kuin aikai-
semmin ja tyontekijoiden rooli on muuttunut pankki- ja vakuutusvirkailijoista kohti mo-
niosaajia ja myynnillisid tehtdvid. (Finanssiala ry, 2019.) Finanssialalla ty6tiimit moni-
puolistuvat ja koostuvat tulevaisuudessa enemmaén eri alojen henkildista ja lisdksi itsendi-
sen tyon maddrd lisddntyy. Nami vaikuttavat myos esimiestyohon ja muuttavat sitd val-
mentavampaan suuntaan, silld esimiehet eivit pysty hallitsemaan koko tiimin tarvittavaa
syvillistd substanssiosaamista. (T-media Oy, 2015.) Digitalisaatiolla, robotiikalla ja au-
tomaatiolla myotd pankeissa on pystytty tehostamaan toimintoja ja silld on ollut alan pe-
rinteisid tyopaikkoja vihentdva vaikutus. Samalla ne ovat kuitenkin luoneet tarvetta uu-
sille tyotehtaville, ja henkiloston mééra on pysynyt viime vuosien aikana ldhes ennallaan.

(Finanssiala ry, 2019.)

Kohdeorganisaatiossa uskotaan, ettd seuraavien vuosien aikana toteutetaan vield uusia
yhteistoimintaneuvotteluja ja vihennetddn tyovoimaa. Tydvoimanvihentdmisen yhtey-
dessd konsernissa toteutettiin myos mittava toimintatapamuutos. Haastateltavat henkilot
kuuluvat keskijohtoon ja toimivat konsernissa konttorinjohtajina sekd tiimiesimiehin.
He tyoskentelevit samassa toimipaikassa ja ovat toimineet esimiesasemassa viimeisim-
mén tyovoimanvdhennyksen aikana. He olivat yhteistoimintaneuvotteluiden myoté irti-
sanomisuhan alla, mutta lopulta heididn kollegoita tai alaisia ei yhteistoimintaneuvottelu-
jen yhteydessa irtisanottu. Osa ldhti kuitenkin vapaaehtoisesti. Tyovoimanvéhentdmiselld

sekd organisaatiomuutoksella on ollut myos vaikutusta heiddn tyonkuviinsa.
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3.2 Laadullinen tutkimus

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella voidaan késitelld merkityksid. Sen ldhto-
kohtana on todellisen elimén kuvaaminen ja kohdetta pyritdan tutkimaan kokonaisvaltai-
sesti. Laadulliseen tutkimukseen kuuluu myos késitys siitd, ettd todellisuus on moninai-
nen ja tapauksia kisitellddin ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan myds sen mukaisesti.
(Hirsjarvi ym., 2009, 161-164.) Tassé tutkimuksessa pyritadnkin keskijohdon kokemus-
ten kautta saamaan mahdollisimman kokonaisvaltainen késitys organisaatioon sitoutumi-
sesta tyovoimanvahentdmisen yhteydessd. Keskijohdon narratiivien avulla pyritddn sel-
vittdd kunkin haastateltavan omaa ainutlaatuista ndkemystd. Narratiiveissa esiintyvit ris-
tiriitaisuudet huomioidaan, silld todellisuus késitetdédn moninaiseksi eikd yhtd ainoaa to-
tuutta pyritd 16ytdéd. Lisdksi on syytd huomioida, ettd laadullisessa tutkimuksessa tutkija
on sidottuna arvoldhtokohtiin, silld arvot vaikuttavat sithen, miten ymmarrdmme tutkitta-
via ilmioitad. Tutkija ei siis voi olla tdysin objektiivinen. (Hirsjarvi ym., 2009, 161.) Tut-
kimuksen aineistona kdytettyjen narratiivien tulkintaan on vaikuttanut tutkijan arvoléhts-
kohdat eivitka tuloksena esitellyt tyyppinarratiivit esitd tdysin objektiivista totuutta, vaan

yhté aineistosta tehtyé tulkintaa.

Tassd tutkimuksessa aineisto on kerétty narratiivisin haastatteluin. Laadullisissa tutki-
muksissa suositaan metodeja, joissa tutkittavien nikokulmat ja d44ni padsevit esille (Hirs-
jarvi ym., 2009, 164). Haastattelu on yksi laadullisen tutkimuksen kdytetyimpié tiedon-
keruumuotoja. Se on joustava menetelma ja siksi se sopiikin moniin erilaisiin tutkimus-
tarkoituksiin. Haastattelussa ollaan suorassa kielellisessd vuorovaikutuksessa tutkittavan
kanssa, mikd mahdollistaa tiedonhankinnan suuntamisen itse tilanteessa. (Hirsjdrvi &

Hurme, 2008, 34.)

Laadullisessa tutkimuksessa haastatteluja kdytetddn mm. silloin kun halutaan korostaa,
ettd ihminen on ndhtivé tutkimustilanteessa subjektina. Hanelld on mahdollisuus tuoda
esille itsedén koskevia asioita mahdollisimman vapaasti. Ihminen on tutkimuksessa mer-
kityksid luova ja aktiivinen osapuoli. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 35.) Téssi tutkimuksessa
haastateltavien rooli subjektina ja merkityksid luovana osapuolessa oli erittdin oleellinen,

silld tutkimuksessa keskityttiin keskijohdon omiin kokemuksiin ja siithen, mité asioita he
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kokevat omalle sitoutumiselleen merkittdvani. Subjektiivisia kokemuksia omasta sitou-
tumisesta tydvoimanviahentdmisen yhteydessd ei olla aikaisemmin tutkittu laajemmin
eikd vastausten suuntia pystytty ennakoimaan. Haastattelu onkin hyva tiedonkeruu me-
netelmad silloin, kun kysymyksessa on vdhin kartoitettu, tuntematon alue, jolloin tutkijan

on vaikea tietid etukiteen vastatusten suuntia (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 35).

Vapaamuotoisen haastatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportointi on kuitenkin
usein ongelmallista, koska valmiita malleja ei ole tarjolla. Haastattelut sisdltdvdt myos
monia virheldhteitd. Virheitd aitheutuu sekd haastateltavasta ettd haastattelijasta johtuen.
(Hirsjarvi & Hurme, 2008, 35.) Onkin siis huomioitava, ettd tutkimuksen tulokset ja nii-
den oikeudellisuus ovat riippuvaisia seké tutkijasta ettd haastateltavista. Lisdksi on my0s
huomioitava, ettd tutkijalla on myds ollut vaikutusta aineiston syntymisessd. Laadulli-
sessa tutkimuksessa ajatellaan, ettd kohde ja tutkija ovat vuorovaikutuksessa ja siksi
kaikki haastattelut ovat haastattelijan ja haastateltavan yhteistyon tulosta. Haastattelija

esimerkiksi saattaa vahvistaa haastateltavaa. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 23)

Tassd tutkielmassa tarkastellaan organisaatioon sitoutumista ja sen muovaantumista. Se
voidaan nidhdi kehittyvidnd prosessina, joiden tarkastelu on tyypillistd laadulliselle tutki-
mukselle (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 27). Laadulliselle tutkimukselle on myds tyypillista,
ettd tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessd, tutkimuksen tekemisessa ol-
laan joustavia ja tutkimussuunnitelmaa muokataan olosuhteiden mukaisesti (Hirsjérvi
ym., 2009, 164). Tamékin tutkimus on muokkaantunut sen edetessd eiké ole edennyt suo-

raviivaisesti. Tutkimuksen etenemistd on tarkemmin kuvattu kappaleessa 1.5.

3.3 Narratiivisuus tutkimusotteena

Téssd tutkimuksessa on kéytetty narratiivista tutkimusotetta. Narratiivisuudella viitataan
lahestymistapaan, jossa ajatellaan kertomuksia tapana ymmartdd omaa eldmad ja tehda
oman eldmén tapahtumia merkityksellisiksi. Narratiivisessa tutkimuksessa kertomukset
toimivat tiedon vilittdjind ja tuottajina. (Hirsjdrvi ym., 2009, 218.) Tdméin tutkimuksen
aineistona kiytetyt narratiivit ovat tarinoita keskijohdon ndkemyksestd omasta sitoutumi-

sestaan, ja keskijohdon kertomusten avulla tutkitaan keskijohdon sitoutumista tyovoi-
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manvéihentdmisen yhteydessi. Narratiivisessa tutkimuksessa huomio kiinnittyy yksityis-
kohtiin, miksi ja miten tietty tapahtuma kerrotaan tai mitd kertoja saavuttaa rakentaessaan
kertomuksen tietylld tavalla ja kuinka se vaikuttaa lukijaan tai kuulijaan (Riessman, 2008,
12—-13). Tassé tutkimuksessa kiinnitetddn huomiota erityisesti keskijohdon itse esiin nos-

tamiin asioihin ja niiden avulla pyritdédn tuottaa uutta tietoa keskijohdon sitoutumisesta.

Narratiivisen haastattelun tavoite on luoda yksityiskohtaisia tarinoita, lyhyiden vastausten
tai yleisten toteamusten sijaan. Narratiiveja on kuitenkin monenlaisia vaihdellen lyhyista
tiukasti kysymykseen rajatuista tarinoista pitkiin kertomuksiin, jotka rakentuvat useiden
eri haastattelukertojen aikana. (Riessman, 2008, 23.) Téssa tutkimuksessa aineistona kiy-
tetyt narratiivit ovat muodostuneet yhden haastattelun aikana eiké tarinoita ole tiukasti
rajattu yhteen kysymykseen. Jokainen haastateltava muodosti omanlaisen tarinansa
omien kokemustensa pohjalta ja tarinat tarjosivat hyvin yksityiskohtaisi kuvauksia haas-

tateltavien omista kokemuksista.

Tarinoiden ajatellaan paljastavan totuuksia ihmisten kokemuksista (Riessman, 2008, 10)
ja narratiivinen 1dhtokohta sopii erityisesti tutkimuksiin, joissa tarkastellaan muutostilan-
teita yksilon ndkokulmasta (Koskinen ym., 2005, 199). Tésta syystd uskon kerronnalli-
suuden ja narratiivisen tutkimusotteen tarjoavan ymmarrystd keskijohdon kokemuksista
sitoutumisestaan tydovoimanvahentdmisen yhteydessd. Muuhun aineistoon verrattuna nar-
ratiivinen aineisto on rikkaampaa, tiheimpaa, houkuttelevampaa, helpommin muistetta-
vaa ja kontekstisidonnaista (Eriksson & Kovalainen, 2008, 224). Narratiivisessa tutki-
muksen metodologiassa korostuu ajallisuus, moninaisuus, reflektiivisyys ja subjektiivi-
suus, joita monet muut ldhestymistavat aliarvioivat (Rhodes & Brown, 2005, 177). Yksi-
tyiskohtaisuus, seikkaperdisyys, yksilollisyys ja konteksti korostuvatkin erityisesti narra-
tiivisessa tutkimuksessa (Riessman, 2008, 13). Téssd tutkimuksessa ndma ndyttaytyvét
siind, ettd keskijohtoon kuuluvat henkilot saavat tuoda esiin omia subjektiivisia ja yksi-
161lisid kokemuksiaan tydvoimanvédhentdmisestd. Téssd tutkimuksessa ei ole tarkoitus
muodostaa sitoutumismallia, joka toimisi jokaisessa tilanteessa, vaan tutkimuksessa on

otettu huomioon yksilollisyys ja konteksti.

Talla tutkimuksella ei pyritd tuottamaan yleispatevad sitoutumismallia, vaan tutkia haas-
tateltavien yksilollisié ja subjektiivisia kokemuksia. Narratiivisessa tutkimuksessa tarkoi-

tuksena ei olekaan tuottaa yhtd ainoaa absoluuttista totuutta jostakin asiasta, vaan tarjota
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tulkinta totuudesta, yksi mahdollinen vaihtoehto tai nikdkulma (Eriksson & Kovalainen,
2008). Narratiiveja tutkitaankin useimmiten kvalitatiivisesti, koska numeerinen mittaa-
minen hankalaa narratiivien luonteen ja rakenteen takia (Koskinen ym., 2005, 192). Nar-
ratiivit ovat haastateltavan subjektiivisia kokemuksia ja tulkintoja, jotka on tuotettu tut-
kijan ldsnd ollessa eivitké siis edusta objektiivista totuutta. Yleisesti tiedostetaankin, etta
tutkija ei 10ydé narratiiveja, vaan osallistuu niiden luomiseen. Tutkijoilla ei ole padsya
todelliseen tapaukseen, vaan ainoastaan kertojan omaan kuvaukseen siitd. (Riessman,
2008, 21-22.) Onkin mahdollista, ettd samasta tapahtumasta kerrotaan eri tavoin tilan-
teesta ja kuulijoista riippuen (Eriksson & Kovalainen, 2008). Tamén tutkimuksen tulok-
sena esitetyt tulokset eivit siis kuvaa absoluuttista totuutta keskijohdon sitoutumista, vaan

yhtd mahdollista nakdkulmaa, joka on haastateltavien ja tutkijoiden yhteistyon tulos.

Suurin osa narratiivisista tutkimuksista thmistieteissd perustuvat nykyéédn jonkinlaiseen
haastatteluun. Suullisen narratiivin luominen vaatii merkittdvdn muutoksen tavanomai-
sissa kdytdnndissd. Se, kuinka haastateltavat yhdistavét vastauksensa tarinaksi luo sekéa
ongelmia ettd mahdollisuuksia haastattelulle. Narratiivin luominen vaatii pidempid pu-
heenvuoroja kuin yleensa tavallisissa keskusteluissa ja etenekin verrattuna tavallisiin tut-
kimushaastatteluihin. Tutkimushaastattelussa pidennetyn narratiivin mahdollistamiseksi
tutkijan tdytyy luopua kontrollista, joka voi aiheuttaa ahdistusta. Vaikka tutkijalla on
tietyt asiat, joita hdn haluaa kisitelld, narratiivisessa haastattelussa tiytyy seurata haasta-
teltavan tarinan mukana. Haastattelussa olisi suositeltavaa kysyd avoimia kysymyksii,
jotka avaavat aihetta ja antavat vastaajan muodostaa vastaukset heille merkitykselld ta-
valla. (Riessman, 2008, 23-25.) Tavoitteena tdssd tutkimuksessa on narratiivisen haastat-
telun luonteen mukaisesti antaa haastateltavien kertoa oma nidkemyksensd vapaasti

omasta sitoutumisestaan tydvoimanvihentdmisen yhteydessa.

Narratiivisessa tutkimuksessa tutkijan on myds keskityttdva kysymysten asetteluun ja sa-
nanvalintoihin. Kun narratiivisessa haastattelussa annetaan aihetta avaavia kysymyksié,
haastateltavilla on paremmat edellytykset rakentaa vastauksensa itselleen merkitykselld
tavalla (Riessman 2008, 24). Tutkijan pitdd myos kiinnittdd huomiota emotionaaliseen
tarkkaavaisuuteen sekd vastavuoroisuuden ylldpitdmiseen keskustelussa (Riessman,
2008, 24) sekd pystyd kuuntelemaan aktiivisesti (Eriksson & Kovalainen, 2008, 217).
Lisiksi sellaisen tutkijan tdytyy pyrkid luomaan sellainen ilmapiiri, joka mahdollistaa ta-

rinankertomisen (Riessman, 2008, 23). Tésséd tutkimuksessa téllainen ilmapiiri pyrittiin
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luomaan jirjestimilld haastattelut rauhallisessa tilassa kahden keskeisesti, jotta haasta-

teltavat kokisivat pysyvénsa puhumaan luottamuksellisesti ja ilman hdiridtekijoita.

3.4 Aineiston hankinnan kuvaus

Kerésin tutkimuksen aineiston narratiivisin haastatteluiden avulla kuudelta samassa toi-
mipaikassa toimivalta keskijohdon edustajalta. Haastattelujen toteuttamisesta sovittiin
ensin konsernin toimipaikan johtajan kanssa, jonka jilkeen otin yhteyttd sdhkopostitse
hinen tiimissddn tyoskenteleviin esimiehiin ja pyysin saada haastatella heitd. Kaikki tii-
min esimiehet, jotka olivat tydskennelleet organisaatiossa tydvoimavahennyksen aikana,
suostuivat haastateltavaksi. Haastateltavat toimivat kaikki konsernin samassa toimipai-
kassa Tampereella ja olivat olleet konsernissa esimies asemassa tydvoimavahennysten

aikana.

Haastattelut toteutettiin elo- ja syyskuun 2018 aikana. Haastattelut olivat narratiivisia
haastatteluja ja ne pidettiin organisaation omissa tiloissa haastateltavien ty0ajalla. Haas-
tatteluihin osallistui kerrallaan yksi haastateltava eikd haastattelutilassa ollut haastatelta-
van ja haastattelijan lisdksi muita 1dsnd. Haastateltavia oltiin etukiteen pyydetty varaa-
maan haastattelulle noin tunti aikaa ja haastattelujen kesto oli keskimdarin 40 minuuttia.
Nauhoitin haastattelut, jotta pystyin haastatteluissa keskittyméadn keskustelun yllapitami-
seen ja haastatteluiden jélkeen litteroimaan haastattelut. Litteroinnin suoritin heti jokaisen
haastattelun jdlkeen. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensd 64 sivua. Haastatteluiden ajan-

kohdat, kestot seka litteroitujen sivujen mééré on kerétty taulukkoon 3.

Taulukko 3: Haastattelujen toteutus

Haastattelu Haastattelun pii- | Haastattelun kesto | Litteroitujen sivu-
vamaari jen miari

Haastattelu 1 21.8.2018 29:05 6

Haastattelu 2 24.8.2018 38:11 11

Haastattelu 3 24.8.2018 35:33 9

Haastattelu 4 24.8.2018 48:03 13

Haastattelu 5 24.8.2018 37:42 10

Haastattelu 6 19.9.2018 55:40 15
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Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavat tulisi valita tarkoin eikd sattumanvaraisesti
(Hirsjarvi ym., 2009, 164.) Niin ollen haastateltavat pyrittiin valitsemaan niin, ettd hen-
kilokohtaiset ndkemykset korostuvat sen sijaan, etti korostettaisiin tydvoimanvahentami-
seen liittyvaa prosessia tai sen ongelmakohtia. Haastateltavat esimiehet toimivat kaikki
samassa toimipaikassa, joten voidaan ajatella, ettd yhteistoimintaneuvotteluiden toteutus
el ole eronnut heidin vélillidn merkittdvasti. Kuitenkin haastateltavat ovat kaikki koke-
neet ne eri tavalla johtuen omista henkilokohtaisista lihtokohdistaan riippuen ja tulkitse-

vat tilannetta omalla tavallaan.

Vaikkakin haastateltavat toimivat samassa toimipaikassa heiddn vélillddn on kuitenkin
eroja. Haastateltaviin kuului sekd naisia ettd miehid. Liséksi heihin kuului sellaisia, jotka
ovat aikaisemmin olleet mukana yhteistoimintaneuvotteluissa seki sellaisia, joille tdima
oli ensimmiinen kerta. Tydvuodet esimiesasemassa tai konttorinjohtajana vaihteli 1,5
vuodesta yli 30 vuoteen, tydvuodet organisaatiossa vaihteli 8 vuodesta 35 vuoteen ja ny-

kyinen alaisten lukumaéard vaihteli viidestd viiteentoista.

Haastattelun aluksi kysyin haastateltavilta taustatiedoiksi, kuinka kauan he ovat tydsken-
nelleet organisaatiossa, kuinka pitkdan he ovat olleet konttorinjohtajina tai tiimiesimie-
hiné sekd kuinka monta alaista heilld on. Tdmén jialkeen pyysin haastateltavia kertomaan,
miten he kokivat viimeisimmaét yhteistoimintaneuvottelut ja miten ne ovat vaikuttaneen
heihin ja heiddn asenteisiinsa. Tdmén pohjalta haastateltavat alkoivat muodostaa narratii-
via kokemuksistaan ja keskustelun lomassa pyrin tekeméén tarkentavia kysymyksid. Olin
valmistellut itselleni muutamia apukysymyksid etukéteen joiden avulla pystyin tukemaan
haastateltavaa tarinan tuottamisessa ja keskustelun ylldpitdmisessd. Apukysymykset oli-
vat hyvin laajoja ja avoimia kysymyksid. Pyrin siihen, ettd haastateltavat kertoisivat mah-
dollisimman paljon omista tuntemuksistaan eikd niinkdén siitd, kuinka yhteistoimintaneu-
votteluprosessi itsessdéin eteni. Pyrin myos siihen, ettd haastateltavat peilaisivat tunte-
muksiaan omaan tdmén hetkiseen sitoutumiseen seki sithen, miten yhteistoimintaneuvot-
telut ovat sithen vaikuttaneet. Narratiiveissa esiintyikin tydvoimanvidhentdmistd edelti-
vid, niiden aikaisia sekd niiden jélkeisid kokemuksia, jotka liitettiin sithen, miten oma
sitoutuminen koettiin télld hetkelld. Narratiiveissa my0s verrattiin omaa sitoutumista sii-

hen, millaisena henkil6t ajattelivat muiden tyontekijoiden sitoutumisen.
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Narratiivinen haastattelu tuntui tuottavan osalle haastateltavista myos haasteita. He tun-
tuivat odottavan haastattelulta perinteistd haastattelija-haastateltava-asemaa ja odottivat
tarkkoja kysymyksid sen sijaan, ettd olisivat vapaasti ldhteneet kertomaan omista koke-
muksistaan ja tuntemuksistaan. Talloin erityisesti ennalta laadituista apukysymyksisté oli
apua keskustelun synnyttdmiseksi. Joidenkin haastateltavien kohdalla tuntui myos, ettd
he eivit uskaltaneet valttimaitta kertoa tdysin rehellisesti omista tuntemuksistaan ja néke-
myksistddn omaan sitoutumiseensa liittyen, vaan he halusivat antaa positiivisemman ku-
van omasta sitoutumisestaan. Hirsjérvi ja Hurme (2008, 35) sanovatkin, ettd haastatelta-
vat ovat usein taipuvaisia antamaan sosiaalisesti suotavia vastauksia, jonka takia haasta-
teltavat mahdollisesti yrittivét korostaa omaa sitoutuneisuuttaan. Tdhdn saatto1 myds vai-
kuttaa huoli omasta asemastaan mahdollisien tulevien yhteistoimintaneuvotteluiden yh-

teydessa.

3.5 Aineiston Kisittely ja analysointi

Tutkimuksen analysointi vaihe osoittautui hyvin mielenkiintoiseksi ja aikaa vievéksi vai-
heeksi. Ennakkoon tekemédni analysointisuunnitelma muokkaantui analyysin eri vai-
heissa. Analyysi ei edennyt suoraviivaisesti, vaan analyysin erivaiheissa palattiin edelta-
viin analyysin vaiheisiin ja tarkennettiin sielld tehtyjda huomiota. Aineiston analysointi
siis vaati ennakko-oletusten kyseenalaistamista ja kriittisyyttd omia valintoja kohtaan.
Olen pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman tarkasti aineiston késittelyd ja analysointia,
jotta tutkimusprosessi olisi mahdollisimman ldpindkyva. Seuraavaksi esittelen tutkimuk-
sessani kiyttdmani tutkimusmetodin eli narratiivisen analyysin ja sen erityispiirteitd. Esit-
telen myOs yksityiskohtaisemmin narratiivisessa analyysissd kdytetyn temaattisen ana-
lyysin, sitd edeltdneen alustavan analyysin ja lopulta analyysin viimeisen vaiheen eli nar-

ratiivien uudelleen kirjoittamisen.
3.5.1 Narratiivinen analyysi
Narratiivinen analyysi viittaa ryhmédn metodeja, jotka pyrkivét tulkitsemaan tekstejd,

jotka ovat tarinan muodossa. Tapauksia, jotka muodostavat pohjan analyysille voi olla

yksilot, ryhmit, yhteisot, organisaatiot tai jopa kansakunnat. (Riessman, 2008, 11.) Téssd
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tutkimuksessa tulkitaan yksiloiden suullisesti tuottamia ja myohemmin kirjoitetuksi teks-
tiksi litteroituja tarinoita yksilon omasta sitoutumisesta organisaatioon. Narratiivisessa
analyysissé tarkasteltavia kysymyksid ovat esimerkiksi: Millaisia asioita ja tapahtumia
kertomuksissa ilmenee ja miksi? Millaisia olettamuksia kertomuksissa ilmenee? Mitd
kertomuksen kerronnalla tavoitellaan? Ilmeneekd kertomuksissa ristiriitaisuutta, ddneen
sanomattomia asioita tai epdjohdonmukaisuutta? (Riessman, 2008.) N4iiti asioita on tar-
kasteltu my0s tidssd tutkimuksessa, silld tarkoituksena on tutkia, millaiseksi keskijohto
kokee oman sitoutumisensa. Tastd syystd analyysissd tarkastellaan, millaisia asioita, ta-
pahtumia ja oletuksia narratiiveissa esiintyy ja mikd esiin nostettujen asioiden merkitys

on.

Narratiivinen analyysi ja narratiivien analysointi ovat kaksi eri asiaa ja niiden ero tulisi
ymmaértdd analyysimenetelméd valittaessa (Polkinghorne, 1995, 177). Narratiivien eli
kerronnan analyysissa kyse on kielellisestd analysoinnista, jossa tarkastellaan esimerkiksi
narratiivien rakennetta, juonta ja kieltd. Narratiivisessa analyysissa tarkastellaan narratii-
vien sisdltdd esimerkiksi kertomuksissa ilmenneitd tapahtumia, sattumuksia ja toimintaa.
Narratiivisessa analyysissd narratiivista aineistoa kdytetddn uusien narratiivien ja kerto-
musten luomiseen. (Eriksson & Kovalainen, 2008.) Téssd tutkimuksessa kyse on narra-
tiivisesta analyysistd eikd narratiivien analyysisté, silld tarkoitus ei ole tarkastella narra-

tiivien kielellisid vaan sisdllollisid puolia.

Narratiivien sisdllon tarkasteluun ja uusien tyyppinarratiivien rakentamiseksi kaytin te-
maattista analyysid. Temaattisen analyysin avulla pystyin erottelemaan esiin nousevia ko-
kemuksia ja hahmottamaan aineistosta nousevia teemakokonaisuuksia. Kuitenkin ennen
kuin pystyin tunnistamaan teemakokonaisuuksia, koin tarpeelliseksi tutustua aineistosta
nouseviin yksittdisiin asioihin. Taulukossa 4 on esitetty tiivistetysti analysoinnin eri vai-

heet ja niiden sisdlto.
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Taulukko 4: Tutkimuksen analysointi
Analyysin vaihe Toteutus
Litterointi Aineistoon tutustuminen ja huomioita
esiin nousseista asioista
Alustava analyysi Muistiinpanoja, listojen kirjoittamista ja
asioiden alustava teemoittelu
Temaattinen analyysi Teemakokonaisuuksien muodostaminen

Narratiivien uudelleen kirjoittaminen Sitoutumisnarratiivien muodostaminen

Analysointi alkoi jo litterointivaiheessa, silld litteroidessani tutustuin aineistoon ja tein
huomioita esiinnousseista asioista. Litteroidessa keskityin sithen, mitd henkilot kertovat,
sen sijaan, miten he kertovat ja téstd syysté en litteroinut puheessa esiintyneitd taukoja tai
intonaatioita. Selkeytin myos osin kieliasua poistamalla tdytesanoja, koska halusin kayt-
tdd suoria sitaatteja tutkimuksen tuloksien esittelyssd. Kieliasun selkiyttimisessé kuiten-
kin pidin narratiivien sisdllon muuttumattomana. Alustavan analysoinnin yhteydessa tu-
tustuin aineistoon vield paremmin ja tein muistiinpanoja seké listoja esiin nousseista asi-
oista. Temaattisen analyysin avulla karsin alustavasta analyysistd nousseita tutkimuksen
kannalta turhia asioita ja muodostin oleellisista asioista teemakokonaisuuksia. Narratiivi-
sessa analyysissd narratiivisesta aineistosta rakennetaan uusia narratiiveja ja tarinoita
(Eriksson & Kovalainen, 2008, 217), joita tdssd tutkimuksessa edustaa tutkimuksen em-
piirisend tuloksena esitellyt sitoutumisnarratiivit. Seuraavaksi kuvaan tarkemmin analyy-

sin eri vaiheita ja analyysin etenemisti

3.5.2 Alustava analyysi

Jo litteroidessani haastatteluja tein huomioita niistd sekd mietin esiin nousevia asioita.
Kuitenkin vasta sen jilkeen, kun olin saanut kaikki haastattelut litteroitua aloin syste-
maattisemmin lukemaan niitd 14pi useampaan kertaan ja tekemdin muistiinpanoja. Kos-
kisen ym. (2005, 231) mukaan aineiston analyysi tulisikin aloittaa aina lukemalla ja sil-
méileméilld aineistoa ldpi. Tama tehdddn yleensd useampaan kertaan ja samalla tehdain
muistiinpanoja, jotka antavat aineistolle alustavan hahmon, auttavat 10ytdméén aineiston

kiinnostavimmat kohdat ja helpottavat sen teemoittamisessa.
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Koskisen ym. (2005, 232) mukaan aineiston alustavaan aineiston alustavaan teemoitta-
miseen on erilaisia keinoja kuten muistioiden kirjoittaminen, karttojen piirtdminen, ai-
neiston miettiminen ja sulattaminen eikd aineiston yksityiskohtaista analyysia saisi aloit-
taa ennen téllaista tutustumisvaihetta. Ensimmadiselld lukukerralla tein muistiinpanoja,
joissa kirjasin itselleni ylos haastatteluissa nousseita asioita. Pyrin tekemdin mahdolli-
simman paljon muistiinpanoja, jotta en vield tdssi vaiheessa karsisi aineistosta mitién,
mika saattaisi olla tutkimuksen kannalta merkityksellistd. Muistiinpanot olivat kuitenkin
tdssd kohtaa vield hyvin yleisluontoisia, mutta ne auttoivat aineiston hahmottamisessa
seuraavalla lukukerralla, jolloin tarkensin muistiinpanoja ja mietin esiin nousseiden asi-
oiden mahdollisia merkityksid. Alustavat muistiinpanot auttoivat myos aineiston silméii-
lyssd, silld niiden avulla minun oli helpompi muistaa, mistd asiasta narratiivit kertovat
missdkin vaiheessa ja ne auttoivat huomaamaan narratiiveissa toistuvia teemoja. Kun olin
tarkentanut muistiinpanoja, aloin tekeméiéin erilaisia listoja esiin nousseista asioista. Lis-
tasin alustavien esiin nousseiden teemojen alle myds mahdollisesti erilaisia ja ristiriitaisia

nakemyksid.

Koin, ettd tima vaihe oli erittdin hyodyllinen ennen narratiivien temaattisen analysoinnin
aloittamista, koska tissé vaiheessa sain hyvin késityksen, mitd asioita aineistossa esiintyy
ja mitkd ovat aineiston kiinnostavimmat kohdat. Téssd kohtaa, kun olin lukenut aineiston
jo useamman kerran ldpi, aloin my0s tunnistaa sellaisia kohtia narratiiveista, jotka eivit

tdman tutkimuksen kannalta ole merkityksellisia.

3.5.3 Narratiivien temaattinen analyysi sitoutumiseen liitetyisti kokemuksista

Alustavan analyysin jdlkeen siirryin tarkastelemaan aineistoa syvillisemmin ja analysoi-
maan tarkemmin sitd, mitd on kerrottu. Koskisen ym. (2005, 232) mukaan tutustumisvai-
heen jilkeen tulee analyyttisempi vaihe, kun jo tiedetddn, mitd ollaan tutkimassa. Aineis-
ton kiinnostavat teemat tulisi kdydd kokonaan ldpi kahdesti tai kolmesti, jotta varmistu-
taan niiden tirkeydestd, hahmotetaan niiden sisdistd rakennetta ja aletaan hahmottaa tul-
kinnan mahdollisia ongelmia. Teemalla voidaan tarkoittaa késitettd, trendid, ideaa tai
muuta aineistosta nousevaa tekijdé (Eriksson & Kovalainen, 2008, 219). Tassé tutkimuk-
sessa teema tarkoittaa aineistosta esiinnoussutta tekijdi. Riessmanin (2008,54) mukaan
temaattinen analysointi on hyvin kdyttokelpoinen narratiivisessa tutkimuksessa sen mo-

nipuolisen ja tulkinnallisen luonteen takia. Temaattisessa analyysisséd tavoitteenani oli
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muodostaa alustavassa analyysistd nousseista tekijoistd tarkemmin méaériteltyjd teemako-

konaisuuksia.

Narratiivisessa temaattisessa analyysissad fokus on tarinan sisillossi eli siind, mitd on sa-
nottu sen sijaan, miten, kenelle tai miksi jotain on sanottu. Temaattisessa analyysissi kieli
nidhdddn resurssina eikd tutkimuskohteena. Vaikkakin vililld temaattinen analyysi tarkas-
telee erityisid sanavalintoja, temaattinen analyysi ei yleenséd puutu kieleen, sanamuotoon
tai vuorovaikutukseen. (Riessman, 2008, 59.) Alustava analyysi loi pohjan temaattiselle
analyysille, jossa alustavasta analyysistd nousseet aiheet linkittyivét isommiksi kokonai-
suuksiksi. Esiin nousseisiin teemoihin palattiin useasti temaattisen analyysin aikana ja
niitd tarkennettiin jatkuvasti. Kielellisiin asiothin analyysissd ei pyritty kiinnittimiin

huomiota, vaan mietittiin teemojen merkityksi.

Tyypillisesti temaattisessa analyysissd tutkijat eivét juurikaan kiinnitd huomiota siihen,
kuinka tarina kehittyy keskustelussa tai sithen, kuinka tutkijan rooli vaikuttaa tarinan syn-
tymiseen. Lukijoille ei selvid, kuinka narratiivit ovat syntyneet tai millaisissa olosuhteissa
ne ovat syntyneet. Tastd syystd kirjoitetussa raportissa, vaikuttaa siltd, ettd kertomukset
syntyvit tdysin kertojasta itsestdéin sen sijaan, ettd ne syntyisivit kertojan ja haastattelijan
vilisessd keskustelussa. Haastattelijan ja tutkijan osallistuminen narratiivien muodostu-
misessa hdvida kirjallisessa raportissa. (Riessman, 2008, 58.) Téssd tutkimuksessa olen
pyrkinyt mahdollisimman tarkasti kuvaamaan omaa rooliani aineiston hankinnassa kap-
paleessa 3.5, mutta narratiivien temaattisessa analyysissd olosuhteita ei olla otettu huo-

mioon, vaan huomio on kiinnittynyt itse narratiiveihin ja niiden sisdltoon.

Narratiivinen temaattinen analyysi saatetaan sekoittaa ankkuroituun teoriaan (engl.
grounded theory). Narratiivinen temaattinen analyysi eroaa ankkuroidusta teoriasta sillé,
ankkuroidussa teoriassa aineistosta irrotetaan osia, nimetddn ne ja pyritdin muodosta-
maan yleispétevid selityksid jokaisesta osasta. Temaattisessa analyysissd pyritddn séilyt-
tad tarina kokonaisena ja tulkitsemaan yksittdisid uniikkeja tapauksia. Liséksi aikaisempi
teoria ohjaa narratiivista analyysid, kun taas ankkuroidussa teoriassa aikaisempi teoria ei
ole analyysin alkuvaiheessa yhtd merkittidvissd roolissa. (Riessman, 2008, 74.) Téssd
tutkimuksessa aikaisemman teorian rooli on ndkynyt merkittdvimmin siind, etti narratii-

veja on tarkasteltu tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessd esiteltyjen sitoutumisen
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kolmen muodon kautta. Teoria on siis ohjannut huomiota néihin kolmeen sitoutumismuo-
toon ja siithen, kuinka ne ndkyvét narratiiveissa sekd vastaavasti, kuinka ne eivit niy nar-

ratiiveissa.

Ajallisesti narratiiveissa pohdittiin sekd tyovoimanvahentdmisti edeltdvéa aikaa, tyovoi-
manvahentdmisprosessin aikaa seki sitd seurannutta aikaa ja ndma linkitettiin timén het-
kiseen sitoutumiseen. Keskeisid aineiston tarkastelussa esiin nousseita erilaisiin koke-

muksiin liittyvid teemoja olivat:

e kokemus omasta tydnkuvasta ennen, nyt ja tulevaisuudessa
e kokemus epavarmuudesta

e kokemus omasta asenteesta

e kokemus sopeutumisesta

e kokemus yrityksen tulevaisuudesta

e kokemus arvostuksesta

Temaattisen analyysin avulla pystyin kokoamaan sitoutumisnarratiivit, joiden muodosta-

misesta kerron lisda seuraavaksi.

3.5.4 Narratiivien uudelleen Kirjoittaminen

Temaattisen analyysin lisdksi alustava analyysi osoittautui tdrkeédksi analyysivaiheeksi.
Palasin vield temaattisen analyysin jdlkeen tarkastelemaan alustavaa analyysidni ja var-
mistamaan, ettd kaikki oleellinen siitd tulee otettua huomioon sitoutumisnarratiiveissa.
Temaattisen analyysin avulla huomasin, ettd narratiiveissa esiintyy paljon ristiriitaisuuk-
sia. Omaa sitoutumista kuvattiin yhtdiltd vahvana ja vahvistuneena, mutta toisaalta ndh-
tiin sen my9s osittain heikentyneen. Téstd syystd muodostin temaattisen analyysin poh-
jalta kaksi sitoutumisnarratiivia, niin ettd narratiivit kuvasivat seké positiivista nikemysta
omasta organisaatiositoutumisesta sekd negatiivista ndkemystid omasta organisaatioon si-

toutumisesta.

Muokkasin myds analyysin eri vaiheissa suunnitelmaani siitd, miten kirjoitan tyyppinar-

ratiivit. Olin suunnitellut muodostavani tyyppinarratiiveja eri sitoutumismallien mukaan.
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Kaikki kolme sitoutumisen osa-aluetta olivat tunnistettavissa narratiiveista, mutta ne kie-
toutuivat toisiinsa niin, ettei niitd voinut erotella omiksi narratiiveikseen. Jotkin asiat,
mitd henkil6t narratiiveissaan nostivat esiin eivét sopineet varsinaisesti mihinkéén sitou-
tumisenkategoriaan tai saattoivat sopia useampaan. Niin ollen niitd ei voinut tdysin ero-
tella toisistaan ilman, ettd niiden merkitys olisi muuttunut. Varsinkin kokemukset norma-

tiivisesta sitoutumisesta linkittyivat kokemuksiin tunnetason sitoutumisesta.

Kummassakin sitoutumisnarratiivissa esiintyy jossain mairin jokaisen haastateltavan nar-
ratiivia. Sitoutumisnarratiiveja ei siis ole tehty niin, etti toinen narratiivi edustaisi joiden-
kin haastateltavien ndkemyksid ja toinen narratiivi toisten haastateltavien nikemyksia.
Keskijohdon narratiiveissa oli paljon samaa keskenddn, mutta jokainen toi myds oman
lisédnsé ja oman nidkemyksensd, jotka olen pyrkinyt saamaan muodostamiini sitoutumis-
narratiiveihin mukaan. Aineiston pohjalta muodostamani sitoutumisnarratiivit esittelen

seuraavaksi padkappaleessa 4.
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4 TULOKSET

Tutkimuksen tuloksena esittelen kaksi sitoutumisnarratiivia, jotka olen nimennyt "Muu-
tos on mahdollisuus” ja “Epdvarmuus rasitteena” -narratiiveiksi. Sitoutumisnarratiivit
muodostuvat keskijohdon omista kokemuksista sitoutumisestaan seké siitd, miten se on
muuttunut ja millaiset asiat ovat siithen vaikuttaneet. Narratiiveissa késitelldédn kokemuk-
sia, jotka liittyvét aikaan sekd ennen, jilkeen ettd tydvoimanvahentdmisprosessin aikana.
Sitoutumisnarratiivien esittelyn jdlkeen vedan tutkimuksen empiirisid tuloksia yhteen

kappaleessa 4.3.

4.1 “Muutos on mahdollisuus”

”Muutos on mahdollisuus” -narratiivi kuvaa tydvoimanviahentdmiseen liittyneitd positii-
visia kokemuksia ja sitoutumista vahvistavia asioita. Narratiivissa tydvoimanviahentdmi-
seen liittyvd muutos koettiin positiivisena ja henkilot kokivat, ettd muutos oli virkistava.
Erityisesti positiiviset kokemukset liittyivdt muuttuneisiin tyonkuviin ja koettiin, etti
muutoksen my6td henkilot ovat padsseet uusiin tydtehtéviin, jotka sopivat heille ja joihin
he pystyvit sitoutumaan. Positiiviset muutokset nihtiin koskevan oman tyonkuvan lisaksi
my0s muiden tyontekijoiden tyonkuvia eli koettiin, ettd tyonkuvat olivat yleisestikin pa-

rantuneet.

“Suurin osa pddisi sinne, mitd haluskin tehdd, joka on tdmmésessd mullistuk-
sessa tosi tdrkee asia, et ne ihmiset pystyy sitoutuu siihen tehtdvddn, mitd he
haluaa tehdid eikd tuu kauheen isoja pettymyksid silld puolella” (Haastatel-
tava 3)

Tydvoimanvihentdmiseen ja sithen liittyneeseen organisaatiomuutokseen liitettiin myos
kokemus siitd, ettd sen kautta opittiin uutta. Ajateltiin, ettd muutos on pakottanut ihmiset
ulos mukavuusalueiltaan, jolloin he ovat péddsseet oppimaan uutta ja saaneet siitd lisdd

virtaa tyon tekemiseen. Uuden oppiminen koettiin positiivisena ja uuden oppiminen lii-
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tettiin tydnmuutosten liséksi my0s varsinaiseen tydvoimanviahentdmisprosessiin. Haasta-
teltavat kokivat siis, ettd he oppivat prosessin mydtd, miten tydvoimanvéhentdminen ta-

pahtuu ja mitd prosessiin kuuluu.

“Ihminen on kuitenkin aika mukavuudenhalunen ja haluaa tehdd aina sitd
tyotd, minkd jo osaa, mutta ndin jdlkikdteen md luulen et se oli monelle aika
hyvdki juttu et moniki varmaan ajattelee, et kiva tulipahan nyt tehtyd ja otet-

tua askel nyt johonkin toiseenkin tehtdvddn.” (Haastateltava 2)

"Md koin sen oikeestaan silld tavalla, ettd no joo hei ikdvd asia, mut kiva,
ettd tulee tddkin nyt tdssd, ettd md saan oppia siitd niinku prosessina.” (Haas-

tateltava 1)

Koettiin myds, ettd tydvoimanvahentdmisen yhteydessé oltiin kuunneltu henkilostdd paa-
tosten tekemisessd. Haastateltavat arvostivat sité, ettd he saivat itse vaikuttaa heiddn tyon-
kuviin liittyviin padtoksiin ja ettd prosessin etenemisestd viestittiin heille. Viestinnin ko-
ettiin rauhoittavan tilannetta ja vdhentdvin epdvarmuuden tunnetta. Lisdksi koettiin
myo0s, ettd on tirkedd saada sddnnollisesti tietoa prosessista, mitd he esimiehind voivat
valittdd omalle tiimilleen. Viestinndssd arvostettiin my0s sitd, ettd saatiin tietoa, myos

siind tapauksessa, jos prosessi ei ole edennyt.

”Se on varmaan juuri se tiedon ylld pitiminen siis, ettd mitd enemmdn sitd
saa itsellensd sddnndéllisesti sitd tietoa missd mennddn niin sehdn tuo sulle
semmosta turvaa tavallaan, et sd et oo epdtietosuudessa ja sitten taas sen
eteenpdin jakaminen sille omalle porukalle niin sen huomas heti et oltiin kau-

heen kiinnostuneita ja kyseltiin paljon.” (Haastateltava 4)

Tydvoimanvdhentdminen liitettiin osaksi suurempaa liikketoiminnan muutosta ja koettiin,
ettd oli hienoa olla mukana toimialan muutoksessa ja nidhdd, kuinka toimiala ja yritys
kehittyy. Henkilot itse ymmartavat tydvoimanvihentdmisen tarkoituksen ja kokivat sen
tarpeellisena. He kokivat, ettd heiddn esimiesasemansa ansiosta heilld oli selvempi tule-
vaisuuden visio, mikd auttoi ymmaértdmaan tydvoimanvéahentamisti ja sithen liittyvid pa-
toksid. He kokivat, ettd tydvoimanvidhentdminen oli oikeutettua eikd se tullut heille yll4-

tyksend ja tdmd myos vaikutti sithen, kuinka he siithen suhtautuivat. Muutoksesta oltiin



54

innoissaan ja se koettiin innostavana, vaikka siihen olikin liittynyt tydvoimanvidhenté-
mistd. Muutos néhtiin niin positiivisena, ettd tydvoimanviahentdmiseen liittyvat ikavét
asiat jaivat ikdin kuin toissijaiseksi.

"Niin tddhdn on ihan jdrjettomdn rikas maailma, ettd vield kaikkien pilkko-
misten, liikepankkien yhdistymisten ja pankkisektorin pienenemisen jdlkeen
ndkee viel tdmmosen ja saa viel olla mukana niin onhan se aika huikeeta et
sd viel nddt mihin tdd viel yltddkddn ja silti sd oot viel ihan innostunu viemddn

sitd asiakasta sinne uuteen.”’ (Haastateltava 5)

“Tietysti, ku itelld on kauppatieteellinen koulutus ja sen tuoma tietynlainen
litketaloudellinen ajatusmaailma, niin md koen, et se on tarpeellinen osa sitd
litkkeenjohtamista ja sitd kautta niin kuin tdstd ndkokulmasta vie asioita sit
eteenpdin, et joku niinku menee siihen suuntaan, kun on tarkoitus.” (Haasta-

teltava 1)

Henkil6t kokivat, ettd heiddn ei tarvinnut olla kovin peloissaan, vaan uskoivat siihen, ettia
organisaatiosta tarjotaan jotain tehtdvaa heille ja uskoivat, ettd he voisivat toimia organi-
saatiossa my0s jossain muussa tehtdvassa. Heitd jannitti enemmaén se, minkalaista tyoteh-
tdvaa heille tarjotaan kuin se, ettd tarjotaanko heille toitd ollenkaan. Osaltaan tdhdn var-
muudentunteeseen uskottiin vaikuttaneen se, ettd niin moni muu oli ilmoittanut lihte-
vansd oma-aloitteisesti, mutta uskottiin myos omaan osaamiseen ja sitd kautta omaan tar-

peellisuuteen.

"M tieddin et kylldhdn md sit pdrjdisin niinku rahoitusneuvojana tai varain-
hoitajanakin, jos md niinku haluaisin, ettd jotenkin mulla oli semmonen
tunne, et jos md en esimiestyotd saa, ni sit kyl mulle varmaan tarjotaan jotain

asiantuntijatehtdvid.” (Haastateltava 2)

Vaikka narratiiveissa henkildt toivatkin esiin sitd, etteivét pelinneet merkittivisti tydpai-
kan menettdmistd, he kuitenkin olivat myds varautuneet siihen ja punninneet omia vaih-
toehtojaan ja tehneet varasuunnitelmia. Ndmaé varasuunnitelmat koettiin tarkedksi selviy-
tymiskeinoksi irtisanomisuhan alla ja koettiin, ettd niilld oli my6s vaikutusta siihen, ettei

epdvarmuus vaikuttanut heihin niin voimakkaasti. Varasuunnitelmat olivat kuitenkin vain
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yksi selviytymiskeino ja he korostivat sité, ettd vaikka varasuunnitelmia tehtiinkin, niin

he eivit kuitenkaan suunnitelleet missdin vaiheessa lahteviansi oma-aloitteisesti.

"Md mietin tietysti sitten jo, ettd mitd md sitten teen ja sekin tietysti et on
suunnitelma A B ja C niin tuo sen, vaikka sd et ehkd tekiskddn niin, mutta se

on semmonen oma selviytymiskeino.” (Haastateltava 4)

Ajatus siitd, ettd olisi tydvoimanvahentdmisen takia menettianyt tyopaikkansa tai padtti-
nyt itse lahted koettiin osaltaan pelottavaksi. Erityisesti vanhemmat haastateltavat koki-
vat, ettei tyollistyminen organisaation ulkopuolella olisi helppoa ikénsa takia. Lihtemi-
nen tuntui kuitenkin my0s pelottavalta ajatukselta, koska ajateltiin omaa taloudellista ti-
lannetta ja miten organisaatiosta lahteminen voisi vaikuttaa sithen. Taloudellisen tilanteen

liséksi peldttiin myds sitd, ettd eldmaéltd katoaisi rytmi.

”Se, mikd enemmdn sitten verrattuna aikasempiin on ihan selkeesti mukana
se ikdkysymys, ettd kun on tdlld idlld niin sen tietdd, ettd tyollistyminen ei ole
endd helppoa, ettd nuorempana sitd aatteli, ettd kylld md aina tyollistyn et
md saan toitd, mutta enddnhdn se ei oo mikddn itsestddnselvyys.” (Haasta-

teltava 5)

”Se taloudellinen epdvarmuus sielld on aina, et ku on perhettd ja isot asun-
tolainat takana niin sd et voi ithan niinku suin pdin yhtdkkid lihtee et sun pitdd
oikeesti miettid sitd kokonaisuutta, mikd on oikein siind hetkessd ja mihinkd

sulla on resurssit.” (Haastateltava 3)

Tyovoimanvihentdmisestd huolimatta, he kokevat yrityksen tarjoavan heille paljon mah-
dollisuuksia. Organisaatiomuutoksen myotd he kokevat, ettd tarvittavat tyotehtavat muut-
tuvat, mutta henkilot kokevat sen myonteisend asiana. Lisdksi he ajattelevat, ettd isossa
organisaatiossa on etenemismahdollisuuksia ja mahdollisuuksia pdéstd sellaiseen tehti-
véadn, mikd on itselle mieluinen, vaikka nykyisestd tehtdvinkuvasta joskus joutuisi luo-
pumaan. Yrityksen tarjoamat mahdollisuudet nimetdinkin yhdeksi merkittavaksi sitout-
tavaksi tekijéksi, silld nditd mahdollisuuksia ei haluta heittdd hukkaan. Kilpailijaorgani-
saatioihin verrattuna henkil6t kokevat, ettd mahdollisuuksia on heiddn nykyisessd orga-

nisaatiossaan enemman.
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"Kyl md edelleenki uskon siihen, et tdd talo kuitenkin tarjoo myds mahdolli-
suuksia, ettd se on tietenkin sellanen, et jos ldhtis pois niin heittddko hukkaan

jonkun mahdollisen tilaisuuden, josta ei tiedd. ” (Haastateltava 1)

Kilpailijaorganisaatioon siirtyminen ei ndyttdydy kiinnostavalta vaihtoehdolta myoskain
lojaaliuden takia. Henkilot ovat jopa sitd mieltd, ettd jos he menettéisivit tyonsd tyovoi-
manvédhentdmisen seurauksena, he eivit haluaisi menné siindkaddn vaiheessa tyoskentele-
médn kilpailijalle, vaan mieluummin siirtyisivét tekeméén jotain tdysin erilaista. Ajatuk-
sen kilpailijalla tyoskentelystd henkilot kokevat epdmieluisana ja kokevat kuin ikdén kuin
pettéisivit nykyisen organisaation. Henkilot kokevat, ettd kilpailijayrityksissd ei ole mi-

tddn niin merkittavii etua, jonka takia kilpailijalle kannattaisi siirtya.

“Jos md ldhtisin pois niin md en koskaan hakeutuis pankkiin tyohon, ettd tdd
on pankki missd md oon toissd ja jos mun pitdd ldhtee, niin md hankkiudun

Jjohonkin ihan muualle duuneihin sitten.” (Haastateltava 5)

”Se olis korkee kynnys ldhtee toiseen pankkiin et niinko jotenkin sit vois ldh-
tee vakuutusyhtiéon tai johonkin mut ei niinko ehkd toiseen pankkiin. Se tun-

tus jotenkin oudolta.” (Haastateltava 4)

Keskijohtoon kuuluvat henkilot kokevat oman asenteensa olleen hyvin merkityksellinen
siind, kuinka ovat tydovoimanvdhentdmisestd selvinneet. He ajattelevat, ettd joillekin
muille tydvoimanvdhentdminen on ollut paljon epdmieluisampaa ja stressaavampaa,
mutta he eivdt ole itse antaneet sen vaikuttaa heihin. He eivét kanna suurta huolta tule-
vaisuudesta, vaan suhtautuvat sithen niin, ettd sen nikee sitten, mitd tapahtuu eika etuka-

teen kannata murehtia. Tdmén he kokevat yhtend merkittédvéini selviytymiskeinonaan.

"Md oon semmonen yltidpositiivinen ihminen et md en jaksa murehtia kau-
heesti niinko tulevaa tai semmosta epdvarmaa ettd tietysti se on varmaan ih-

miselld semmonen selviytymiskeino.” (Haastateltava 4)

“Jos sitd rupee miettimddn niin sithdn sitd tulee hulluks, ku oikeesti miettii

koko ajan et kokoajan pitdis varautua johonkin. En md oo semmonen. Md oon
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vihdn sen luontonen et md murehdin sit ku se on niin ku siind et en md rupee

etukdteen kauheesti murehtimaan.” (Haastateltava 2)

Haastateltavat ovat tyoskennelleet organisaatiossa jo useita vuosia ja haastateltavat ar-
vostavatkin pitkda historiaansa yrityksessd. He kokevat, ettd pitkdn historian myotd he
ovat kasvaneet osaksi organisaatiota ja organisaatio on osa heidin identiteettiddn. He tuo-
vat narratiiveissaan esiin sitd, kuinka yritys on kohdellut heitd heidén uransa aikana hyvin
ja ovat kiitollisia siitd. He arvostavat yrityksen heille antamia mahdollisuuksia ja sitd, etti
ovat pystyneet etenemidn urallaan. Ndméd kokemukset he kokevat merkityksellisiksi
siind, ettd ovat sitoutuneita organisaatioon, mutta néilld on myos ollut merkitystd heiddan
kokemustensa mukaan siind, ettei heiddn sitoutumisensa ole kirsinyt tydvoimanvahenté-
misen yhteydessd. He kokevat, ettd myds tydvoimanvihentdmisten yhteydessd organisaa-
tio on kohdellut heitd hyvin ja arvostaen. Kiitollisuutta henkilot kokevat myds esimerkiksi
siitd, ettd ovat saaneet pitdd tyonsd aikaisemmissa myos aikaisempien tydvoimanvihen-
tdmisien yhteydessd. Koska organisaatio on kohdellut heitd niin hyvin, he kokevat, ettd
he haluavat osoittaa lojaaliutta myos yritystd kohtaan. He ovat ylpeitd organisaatiosta ja
siitd, ettd he ovat juuri kyseisessd organisaatiossa toissd. He kokevat my6s yrityksen arvot
itselleen tirkeind ja merkityksellisind ja kokevat, ettd arvot kuvastavat myos heiddn omia

arvojaan.

"Ku mulla on sdilyny tyopaikka ja se ettd md oon oikeesti pddssy etenemddn
silld urallani ja mua on koulutettu ja md oon kokenu et md oon saanu paljon
et musta on niinku huolehdittu ja annettu mahdollisuuksia ja vililld on ollu
heikompia hetkii ittelld, mut siltikin on aina saanu jatkaaki, vaik tdis esimies-
tyossd ja ehkd md oon sit luonteeltanikin sellanen, et md oon uskollinen sille,

josta md koen et md saan ittelleni kans jotain.” (Haastateltava 2)

"M koen, ettd tdd on hyvd tyopaikka, et md oon ylpee et md oon tdilldsessd

yrityksessd.” (Haastateltava 6)

Omista alaisista huolehtiminen nousee narratiiveista esiin ja keskijohto kokee sen merki-
tykselliseksi oman jaksamisensa kannalta tydvoimanvahentdmisen yhteydessi. Esimiehet

kokevat olevansa vastuussa omien alaistensa kohtaloista ja haluavat pitdé heistd huolta.
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He kokevat, ettd ovat jopa enemmin huolissaan omien alaistensa jaksamisesta ja kohta-
loista kuin omistaan ja heille on erityisen tirkeéd, ettd heidédn alaisiaan kohdellaan oikeu-
denmukaisesti. Esimiehet kokevat, ettd heidin alaisensa ovat ikdén kuin heiddn omia lap-
siaan, joita he yrittdvit suojella. Esimichet kokevat, ettd he ymmartavét alaistensa mah-
dollisuudet yrityksessi ja sen takia kokevat tarkedksi, ettd he tekevit paatokset siitd, kuka
saa jadda ja kuka ei tai millaisiin uusiin tehtdviin heitd voidaan sijoittaa. Paattdessddn
omien alaistensa tulevaisuudesta, keskijohto kokee erityisen tarkedksi, ettd heilld on sel-
kedt kriteerit padtosten takana ja ettd he ovat rehellisid omille alaisilleen. Selkeiden kri-
teerien ja rehellisyyden avulla he itse pystyvéit tekemiddn vaikeita valintoja eivitkd koe

niiden tekemistd niin raskaana.

"Sitd jotenki hassusti kokee et on vastuussa siitd, miten itse kullekin kdy ja
jos se polku ei johda tinne toihin niin et sit se on tyylikds se esimerkiksi pois
Jjddminen tai paketti tai joskus kdy niin onnellisesti, ettd pddsee sit eldkkeelle,
jos siit mukavasti ja sillain mut et on vihdn niin ku omista lapsistaan huoli
ettd kaikille kdy niin ku jotakuinki hyvin ja ettd jdd semmonen rauha niin ku

sithen omaan olemiseensa ja eldmiseensd.” (Haastateltava 4)

"Kylld md palvelen mun alaisia md oon sen luontonen ihminen et md oon
heitd varten ja md haluan et he pdrjdd ja menestyy tehtdivdssddn ja sitd kautta

md saan jonkun kiitoksen ehkd joskus.” (Haastateltava 3)

Keskijohdon narratiiveissa korostuu se, ettd henkil6t pitavét siitd, mitd he tekevit. Tyon-
kuva nostetaan yhdeksi merkittdvimmisté sitouttajista. Henkilot kokevat sen tarkedksi,
ettd saavat tehdé jotain sellaista, missd he kokevat olevansa hyvid ja saavat hyodyntid
omia vahvuuksiaan. Onnistumisen tunne my9s auttaa jaksamaan epdvarmuuden keskelld,
minkd tyovoimanvihentdminen aiheuttaa. Onnistumisen tunteen lisdksi my0s tyo itses-
sddn koetaan selviytymiskeinona tydvoimanvéahentémiseen liittyvdssd epdvarmassa ym-
paristdssd, silld se vie ajatuksia pois epdvarmuudesta. Henkilot arvostavat sitd, ettd vaikka
tydvoimanvidhentdmisen yhteydessd heidén tyonkuvansa muuttuisivatkin, ne pysyvit silti
heille mieluisana ja he padsevit sellaisiin tehtiviin, joissa he kokevat pdédsevinsd hydodyn-
tdmaddn vahvuuksiaan. Tyonkuvassaan toiset arvostavat erityisesti esimiesasemaansa ja

toisille tyonkuvassa muut asiat ovat merkittavampia.
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»”

o sit varmaan on yks se, ettd se tyon sisdlto on pysyny vuosien saatossa
kuitenkin motivoivana et kyl tyon sisdll6lld on iso merkitys mitd sd teet, ettd
on saanu tehdd sillain sitd tyotd ja sitd tyotd tddlld sisdlld mistd on eniten
tykidnny elikkd on saanu ne vahvuutensa kdyttdd siihen niin se on iso asia.”

(Haastateltava 5)

“ku sul on koko ajan toitd ja sd saat onnistumisia, niin ehkd sd et murehdi
niin kauheesti sitd tulevaa ja sitd, et mihin md pddsen ja mitd md teen. Se tuo
enemmdn Sitd, et md oon hyvd tdssd ja ehkd se on vihd, kun surussa, et se tyo
on semmonen terapeuttinen, et sul on tekemistd ja sd teet sitd tyotd ja tehtdvid

mistd sd palkkas saat ja onnistut siind.” (Haastateltava 4)

Narratiiveissa esiin nousevia asioita, jotka keskijohto kokee itselleen tdrkeiksi omassa
organisaatiossaan ja joita he arvostavat ovat hyvé ilmapiiri, hyvd organisaatiokulttuuri,
tuttu ja turvallinen ymparist6 sekd tydyhteisé. Tydvoimanvihentdmisen yhteydessd hen-
kilot ovat kokeneet sosiaaliset suhteet hyvin merkittdvind, ja tukea keskijohto on saanut
sekd kotoa ettd tyOpaikalta kollegoilta. Tyoyhteison, kollegoiden ja ilmapiriin merkitys
on ollut tirked, siind kuinka stressaavassa tilanteessa on jaksettu. Tydvoimanvihentdmi-
sen yhteydesséd he ovat lisdksi kokeneet itselleen merkitykselliseksi, ettd kokivat yrityk-
sen koko henkilokunnan olevan samassa tilanteessa eikd kukaan pyrkinyt ajamaan omaa

etuaan toisten kustannuksella.

“Tietysti tdd sosiaalinen ympdristo tdd tyoyhteisé se on mulle tosi tirkee ja
no varmaan et sulla on se sosiaalinen et sd tieddt mihin sd ldhdet aamulla ja
sd saat sen tydkavereiltas sen pdivdn et sd koet olevas tirkee ja must se ar-
vostus on yks sellanen se arvostuksen tunne ja saa niinku omalla panoksel-
laan vaikuttaa johonkin et sit jos olis vaan kotona nii sit se tuntus, et vaiku-

tanko md niinku mihinkddn.” (Haastateltava 2)

“Semmosella ilmapiirilld on hirveesti merkitystd. Silld, ettd loytyyké niihin
pdiviin kuitenkin niitd positiivisia juttuja ja sellasta oikeeta asennetta, niin ku

muilta ihmisiltd.” (Haastateltava 1)
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Ihmissuhteet ja luodut verkostot koetaan myds sitouttavaksi tekijiksi. Tuttu ympéristo ja
opitut toimintatavat toimivat sitouttavana tekijand keskijohdolle esimerkiksi sen takia,
ettd henkilot kokevat olevansa niin mukavuudenhaluisia, ettd eivit haluasi opetella jon-
kun toisen organisaation toimintatapoja ja luoda verkostoja uudelleen. Keskijohto kokee,
ettd ovat sopeutuneet organisaatioonsa jo niin hyvin, ettd tydpaikan vaihtaminen vaatisi
jonkun merkittdvan syyn ldhted. [lman téllaista merkittdvaa syyté, he eivét jaksaisi nihda
niin paljoa vaivaa, ettd vaihtaisivat toiseen organisaatioon ja opettelisivat kaiken uudes-

taan.

"Olis se olis hirveen vaikeeta en md.. jotenki tdytyis kaikki ne ihmissuhteetkin
uudestaan hakee ja verkostot luoda. Se on ihan, ku eroisit miehestds ja ottaisit
uuden ukon. Se tarvis kouluttaa alusta loppuun asti ja tottua sen vemputuksiin

ja muuta.” (Haastateltava 4)

Epdvarmuuden keskelld myds omalla esimiehelld on ollut henkildiden mukaan suuri mer-
kitys heiddn sitoutumisensa kannalta. Tyovoimanvdhentdmisen yhteydessd henkilot ko-
kevat, ettd he pystyivédt avoimesti puhumaan esimichensi kanssa ja ettd se on auttanut
heitd kestiméédn epavarmuutta. He kokevat sen merkitykselliseksi, ettd heihin on luotettu,
heidén tydpanostaan arvostetaan ja heitd kohdellaan reilusti. He arvostavat oikeudenmu-
kaisuutta ja kokevat, ettd heiddn esimiehenséd on kohdellut heitd koko tydvoimaprosessin
ajan oikeudenmukaisesti. Heille on térkedd, ettd he saavat arvostusta niistd asioista, missa

he onnistuvat, mutta kokevat myos kriittisen palautteen itselleen tarkeéksi.

"'Sit just se jonkilainen arvostus siitd, et kun tekee parhaansa ja tekee tyonsd
hyvin, niin kokee, ettd se huomataan ja se, jos se ei vie johonkin tdysin toivo-

tusti niin se ymmdrretddn ja siind kohtaa tulee se reiluus.” (Haastateltava 1)

”Se on mulle jotenkin henkilokohtasesti tirkee et huomiodaan, et missd oon
hyvd ja taas md haluun sitd palautetta et mitd mun pitdis korjata, et ku aina
on jotain mitd pitdd tehdd paremmin et sekin esitetddn arvostavasti.” (Haas-

tateltava 4)
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Henkilot nostivat narratiiveissaan esiin, ettd he arvostavat hyvid tydolosuhteita, organi-
saation tarjoamia etuja sekd sitd, miten tyontekeminen vaikuttaa yleisesti heiddn elé-
méénsé antamalla sille rytmin ja taloudellista turvaa. Nima koetaan sitouttavina tekijoing,
ja néité etuuksia ja tyoolosuhteita verrataan esimerkiksi tuttavilta kultuihin asioihin, mil-
laista muissa tydpaikoissa voi olla. Eli henkilot kokevat, ettd ndiden etuuksien takia hei-
dén on hyvé olla organisaatiossa, silld jossain muualla asiat voivat olla huonommin. Osa
ndistd etuuksista liittyy yleisesti toimialaan eivitki ole ainutlaatuisia etuja, mutta henkilot
kuitenkin arvostavat niitd. My0s sopiva palkka nostetaan narratiiveissa esiin merkityk-
sellisend asiana. Koska henkilot ovat tyytyviisi etuihinsa ja tydolosuhteisiinsa, he koke-
vat, ettd tydvoimanvihentdmisestd huolimatta, he kuitenkin ovat tyytyviisid tyonanta-

jaansa ja haluavat sen takia jatkaa organisaatiossa.

“Meil on sisdtyo ja meil on pdivityo et, ku siitd ldhetddn et me saadaan niinku
kelilld ku kelilld olla sisdlld ja sitten tosiaan nyt toistaseks ei tarvi olla yolldi

toissd eikd kauheesti illallakaan.” (Haastateltava 6)

4.2 ”Epavarmuus rasitteena”

”Epdvarmuus rasitteena’” -narratiivi kuvaa nikemysta tydvoimanviahentdmisestd negatii-
visena ja epdoikeudenmukaisena ja sitd minkalaisia negatiivisia tuntemuksia nithin on
liittynyt. Henkilot kokivat, ettd tydvoimanvahentdminen vaikutti negatiivisesti ilmapiiriin
ja tyontekemiseen ja erityisesti sen koettiin aiheuttavan epdvarmuutta. Henkilot kokivat,
ettd tydvoimanvidhentdmisen aitheuttama epdvarmuus on vaikuttanut heiddn tydmotivaa-
tioon ja he kokevat, ettd epdvarmuuden tunne vaikuttaa heihin yhé vaikka tyovoimanva-
hentdmisprosessi onkin jo pdéttynyt. He kokevat epdvarmuutta henkilokohtaisesti, mutta
kokevat my®0s, ettd tydvoimanvihentdminen on synnyttdnyt organisaatioon epavarmuu-

den ilmapiirid.

"Se epdvarmuus varmaan vaikuttaa jossain mddrin siihen tyémotivaatioon
aina hetkittdin, mut sit kun taas tulee niitd hyvid juttuja onneks edelleen pdi-
vittdin niin tavallaan et toihin tulee aina mielellinsd ja jaksaa painaa sen
koko pdivin, mut kyl siin jonkun ndkosend takaraivossa jonkun ndkéksend

rasitteena varmasti on, et ei siitd tdysin oo pddssy irti.” (Haastateltava 3)
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Tyovoimanvédhentdmisen jdlkeinen sekava tilanne on aiheuttanut heille epdmukavuutta ja
epiavarmuuden tunnetta omasta roolistaan. He kokivat, ettd tydvoimanvahentdmisproses-
sin aikana ja sen jdlkeen he eivét tienneet mitd heiltd odotettiin ja uuden roolin etsiminen
tuntui hankalalta. Koska henkilot kokivat epdselvyyttddn omasta roolistaan, he kokivat,
etteivit he saaneet omaa ty0panostaan tarpeeksi hyvin nidkyvéksi muille. He kokivat
my0s, ettd siitd syystd heitd eikd heiddn tydopanostaan arvostettu tarpeeksi.

"Mun mielestd se oli sitd, et ei ollu iha selkeetd, et mitd teen ja se varmasti
monelle tuottiki semmosta ainaki mulle vihd semmosta epdvarmuutta ja ei
niin mukavaa fiilistd, ettd mikd tid mun paikka ja rooli nyt tds oikeen on-

kaan.” (Haastateltava 2)

”No se ehkd muhun vaikutti just se kevdinen semmonen epdmukavuus ja sem-
monen ei arvostava kokemus, et tunsi, ettd ei saa sitd omaa rooliansa tai tyo-
tiansd nakyviksi et jotenkin semmonen pieni arvostuksen puute oli siind, ku ei

ollu sitd omaa paikkaa.” (Haastateltava 2)

Pankkialalla kdynnissd oleva merkittavéd toimialamurros, tydvoimanviahentdminen ja sii-
hen liittynyt organisaatiomuutos ovat saaneet keskijohdon miettimiddn heidédn omaa ase-
maansa murroksessa. Tydvoimanvihentdminen koetaan ikddn kuin heréttavind koke-
muksena, jonka myOtd organisaation tyontekijoiden on alettava miettimain tulevaisuut-
taan organisaatiossa. Henkil6t ovat miettineet, mitd kaikkea organisaatiomuutoksen
myotd muuttuu ja kuinka halukkaita he itse ovat tydskenteleméddn muuttuneessa organi-
saatiossa. Henkilot ilmaisivat, ettd he ovat epdvarmoja omasta asemastaan organisaa-
tiossa, koska toimialan muutoksen ja organisaatiomuutoksen myotd, heiddn osaamiselle
el vélttdmattd tulevaisuudessa ole tarvetta. He kokivat, ettd timé tydvoimanviahentdminen
on erilainen aikaisempiin verrattuna, koska sithen liittyy niin suuri organisaatiomuutos.
Téstd syystd he kokivat oman asemansa heikommaksi, kuin mita he ovat kokeneet aikai-
semmin tydvoimanvdhentdmisten yhteydessa. He kokivat, ettd heidén taytyy varautua sii-
hen, ettei heille ole yrityksessi tarjolla heiddn osaamistaan vastaavia tyotehtivid eikd hei-
dén osaamisensa riitd niihin tehtéviin, joita muutoksen jilkeen olisi vield tarjolla. He ko-

kevat my0s, ettd organisaatiossa tapahtuva iso muutos ja sen aiheuttama epidvarmuus
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omasta asemasta vaikuttavat siihen, ettd heistd tuntuisi helpommalta 1&hted oma aloittei-

sesti organisaatiosta, koska joutuvat kuitenkin varautumaan organisaatiosta ldhtemiseen.

"Ehkd YT:den jdilkeen nyt ois helpompi lihtee. Se on varmaan just siind, ku
ei 00 endd varma tdstd tyopaikasta. Ku tdd on niin iso muutos, mitd meille
tapahtu justiinsa, et toista tammaostd muutosta ei mun pankki urallani endd
tule, ku mitd me nyt tehtiin, niin md tieddn, ettd nyt tdytyy varautua siihen et
se ldhteminen voi tulla eteen. Nyt vois kylld olla helpompi ldihtee.” (Haasta-

teltava 2)

"Kyllihdn se on jo vuosien varrella tullu selkeeks et on tdssd niinku selkee
suunta ollu, mutta ehkd nédd YT:t oli semmonen isompi ldhtélaukaus aika mo-
nelle meijdn tekijoistd ja sitten semmonen niinkun, ettd nyt pitdd niinku he-

rdtd et hetkinen et tid menee aika lujaa.” (Haastateltava 3)

He kokevat, ettd ennalta suunnitellut varavaihtoehdot ovat olleet tydnvéhentamisproses-
sissa heille térkeitd selviytymiskeinoja ja haluavat myds tulevaisuutta ajatellen miettid
vaihtoehtoja organisaation ulkopuolella. Henkil6t ovat miettineet mahdollisuuksia my6s
toisilla toimialoilla ja ilmaisivat, ettd voisivat tehdd my0s jotain tdysin muuta jollain toi-
sella toimialalla. Henkilot kokevat, ettd on tarkedd miettid muita vaihtoehtoja, ja punnita
sitd olisiko oman eldméin kannalta parempi hakeutua johonkin muualle téihin. Irtisano-
miset ovat tarjonneet ikddn kuin syyn, sille ettd nditd omia valintoja tarkastelee kriittisem-
min ja miettii sitd, mitkd ovat oman eldimén tulevaisuuden tavoitteet ja pddmairdt. Hen-
kilot kokevat siis, ettéd heilld olisi myds muita mahdollisuuksia pankkisektorin ulkopuo-
lella, jolloin yrityksestd lahteminen ei olisi niin iso riski. Ndmd muut vaihtoehdot ovat
joillekin varasuunnitelmia sen varalle, ettd menettéisi tyonsd tydvoimanvahentdmisen yh-

teydessd, mutta osaa muut toimialat kiinnostavat my9s muutenkin.

"M olin jo mun siskolle puhunu yrittdjyydestd ja kaikesta, ettd voi vaikka

mihinkd tdmmoseen vanhustyohon ldhtee sitten mukaan.” (Haastateltava 5)

"Tdssd kohtaa on vield mahdollisuus tehdd semmosia pddtoksid et vaihtaa

suuntaa tavallaan eldmdssd ja me kuitenki tallaamme tddlld vaan kerran niin
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tota siind mielessd niin sitd kannattaa itse kunkin pohtia aika tarkasti.”

(Haastateltava 3)

He kokivat, ettd tyovoimanvidhennys ei johtanut sithen lopputulokseen, mihin oltaisiin
yritetty tai lopputulokseen ei oltu tyytyvéisid. Yksi merkittdvd negatiivinen asia, joka
nousi esiin narratiiveista, oli se, ettd henkilot olivat pahoillaan siité, ettd moni hyvé tyon-
tekijd 1dhti vapaaehtoisesti tydvoimanvihentdmisen takia. He kokivat my®és, ettd tyovoi-
manvahentdmiseen liittylr myds epdoikeudenmukaisuutta. He nostavat esiin mm. koke-
muksen ldhtevien tyontekijoiden epdoikeudenmukaisesta kohtelusta ja tietojen pimitta-

misen ja vadristelyn.

”En md nyt tiid oliko se sen tarkotus, ettd saavutettiinko me tdlld paras mah-
dollinen lopputulema ja mun mielestd ei. oikeet ihmiset ei oo oikeissa pai-

koissa ja sitten turhaan ldhti hyvid ihmisid pois.” (Haastateltava 5)

“En aina ollu ihan varma oliko oikeudenmukaisuus toteutuiko se sit et kuka
sai sen paketin ja kuka ei et pddsi sil ldhtemdd et se oli ehkd et se kokemus
voi olla monella et se oikeudenmukaisuus ei sit ihan tdysin toteutunu.” (Haas-

tateltava 2)

Narratiiveissa tuotiin esiin sitd, kuinka henkilot ovat sitoutuneita omaan tyohonsa ja tyon-
kuvaansa ja se oli hyvin merkittdva tekija, kun he miettivdt omia vaihtoehtojaan. Henkilot
saattoivat kokea, ettd jos heille ei tarjottaisi yrityksestd nykyistd vastaavaa tehtdvaa, he
olisivat valmiita ldhtemdédn organisaatiota. Esimiestehtdva tuntuu olevan hyvin tirked ja
osa haastatelluista koki, ettei oma osaaminen riitd asiantuntijatehtdvien tekemiseen eni,
kun on toiminut jo esimiesasemassa pitkdin. Asiaan suhtauduttiin my0s niin, ettd jos joka
tapauksessa kaikki tarvitsee opetella uudestaan, sen voisi tehdd my0s jossain toisessa or-
ganisaatiossa. Henkilot kokivat siis olevansa enemmaén sitoutuneita heidin omaan tyo-
honsé kuin yritykseen.

"Mut jos mulle olis tarjottu sitd asiantuntijatehtdvdd, nii sit md olisin varmaa
miettiny sitd vield vihd syvdllisemmin et nyt jaksanko md sitd vai haluanko
Jjos mun pitdd siind niinku tavallaan alottaa vihd niinku alusta niin sitten md

voisin alottaa alusta jossain muussakin tehtdvdissd.” (Haastateltava 2)
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Henkilot kokivat, ettd organisaation olisi pitényt osoittaa arvostusta heitd kohtaan enem-
mén ja tukea heité stressaavassa muutostilanteessa. He kokevat, ettd heiddt nahddén ole-
van helposti korvattavissa eikd yritys yritd pitdd tyontekijoista riittdvasti kiinni. Koska he
kokivat olevansa korvattavissa, he kokivat, ettd sill ei olisi yritykselle merkitysti, jos he
lahtisivdt oma-aloitteisesti. Téstd syystd tyovoimanvdhentdmisen myotd oli syntynyt
myos ajatus, ettd heiddn olisi tdrkedd osoittaa oma arvonsa yritykselle selkeimmin ja ndin
pyrkid turvaamaan oma asema jatkossa paremmin. He my0s kokivat, ettd tydvoimanva-
hentdminen laitto1 heididt kokemaan, ettd eliméssd on tarkedmpidkin asioita kuin tyo ja

ettd itsestd pitdisi pitdd enemméin huolta.

”Tdd on niin iso yritys et tavallaan ei sota yhtd miestd kaipaa siind mielessd
se ehkd ndkyykin ehkd vihdn ikdvdnkin raadollisesti vililld, et me ei niiku ei

pidetd ehkd niin hyvin kiinni niistd hyvistd tekijoistd kuin olis ehkd suotavaa.’

(Haastateltava 3)

"No kylld taas ndiden YT:n jéilkeen niin taas tuli tunne et on pidettdvd ittes-
tinsd paljon enemmdn huolta ja pidettivd huolta mydés siitd tietylld tavalla,

ettd tiedetddn mitd sd teet.” (Haastateltava 5)

"Oikeesti jo ennen YT:td pddtti jo sen, ettei ihan kaikkee anna tdilld tyédlle ja
se on ehkd vield vahvistunut vihdn tdassd YT:n jdlkeen, kun tissd tapahtuu
niin paljon kaikkee ja nihny vierestdi kollega esimiesten ja hyvien tekijéiden

léhtevdn niin ehkd se, ettd ettei tdd tyo oo se koko eldmd.” (Haastateltava 2)

Haastateltavat kokivat, ettd heidédn ei tarvitse kokea velvollisuuden tunnetta yritysti koh-
taan, vaan voisivat halutessaan hyvélld omatunnolla vaihtaa yritystd. He perustelevat ni-
kemystéddn esimerkiksi yleiselld tydmarkkinatilanteella. He kokevat, ettd tydmarkkinoilla
on yleisesti sellainen tilanne, ettd on hyvaksyttdvaa vaihtaa tydpaikkaa, jos saa paremman
tarjouksen. He kokevat siis, ettd jos he saisivat paremman tydtarjouksen tai olisivat muu-
ten vain halukkaita ldhtemién, heilld ei olisi velvollisuutta pysyé yrityksessd, koska ke-

nelldkdidn muullakaan ei ole.
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»”

ut se varmaan johtuu tdstd yleisestd timmosestd et mitd fiiliksid on tyo-
markkinoista et niin helposti ldhdetddn ja mennddn et ehkd me vanhatki, jotka
ollaan kauan oltu niin meki aletaan vihd tulla sithen samaan moodiin et ku
nuoret tulee ja ottaa ne koulutukset ja sit ne ldihtee ihan hyvilld mielin seu-
raavaan polkuu ja niin edelleen et ei niilld mitddn velvollisuutta tai huonoo
omaatuntoo oo tai mistd mind tieddn onko, mutta ehkd me tullaan vihd siihen
samaan moodiin et ei endd olla niin velvollisuuden ja kiitollisia et nyt mun on

pakko tddlld olla ku md oon kaiken tddltd saanu.” (Haastateltava 2

Narratiiveissa tuotiin esiin myds palkitsemisen merkitys. Henkilot kokivat, ettd parempi
palkka voisi auttaa heitd sitoutumaan yritykseen paremmin ja esiin nousi myos kokemus
siitd, ettd palkitseminen on epdoikeudenmukaista varsinkin nuoria tyontekijoitd kohtaan.
Henkilot kokivat, ettd olisi tarkedd pitdd paremmin hyvista tyontekijoista kiinni juuri pal-
kitsemalla heitd paremmin. Parempi palkka voisi myos auttaa jaksamaan tydvoimanva-
hentdmisen aiheuttamassa epavarmuudessa paremmin. Lisdksi henkilot kokivat, ettd hei-
dén sitoutumistaan heikentéd se, ettid heiddn omat arvonsa eivét kohtaa yrityksen arvojen

kanssa ja ettd he joutuvat toimimaan omia arvojaan vastaan.

"Palkka ja palkitseminen se on mun mielestd semmonen. Palkka pitdis olla
kohdillaan ja palkitseminen. Tuntuu vaan et kaikki heikentyy. Et se on yks
semmonen mikd motivois vield. Et sais sen korvauksen siit tyostd, minkd tekee

et se ois kunnollinen se korvaus.” (Haastateltava 2)

4.3 Yhteenveto tutkimuksen empiirista tuloksista

Kaikista keskijohdon sitoutumisnarratiiveista 16ytyi sekd positiivisia ettd negatiivisia ko-
kemuksia liittyen heidédn omaan sitoutumiseensa tydvoimanvéihentdmisen jilkeen. Muo-
dostin ndistd kokemuksista kaksi tyyppinarratiivia toisen kuvaamaan sitoutumiseen liit-
tyvid positiivisia kokemuksia ja toisen kuvaamaan sitoutumiseen liittyvid negatiivisia ko-
kemuksia. Tyyppinarratiivit ovat keskendén hyvin erilaisia ja ristiriitaisia. “Muutos on
mahdollisuus” -narratiivissa korostuu positiivinen asenne muutosta kohtaan ja se kuvaa
kuinka keskijohto on kokenut sitoutumisensa vahvistuneen tai ainakin pysyneen ennal-

laan tyonvoimanvihentdmisestd huolimatta. "Epévarmuus rasitteena” -narratiivissa taas
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korostuu negatiivisuus muutosta ja tydvoimanviahentdmistd kohtaan sekd keskijohdon né-
kemykset siitd, kuinka epavarmuus on vaikuttanut heiddn sitoutumiseensa. Narratiiveissa
omia kokemuksia ja omaa sitoutumista heijastetaan tydovoimanvahentdmistd edeltdvain

aikaan, mutta my0s sithen, milté tulevaisuus henkiloiden mielestd ndyttaa.

Yleisesti voidaan sanoa, etti negatiiviset asiat liittyvit enemmaén tydvoimanviahentdmis-
prosessiin itseensd ja sen atheuttamaan epdvarmuuteen, ja positiiviset asiat taas liittyivét
enemman prosessin jdlkeiseen aikaan ja organisaatiomuutoksen aiheuttamiin asioihin.
Koettiin my0s, ettd asiat, jotka ovat tuntuneet tydovoimanvahentdmisprosessin aikana epé-
mukavalta, koetaankin nyt positiivisena. Henkil6t siis kokevat, ettd heidédn asenteensa
ovat parantuneet ajan myotid. Epdvarmuus kuitenkin painaa yhéd jossain mairin, koska
toimiala on muuttumassa ja henkil6t tiedostavat, ettd tydvoimaa tullaan tulevaisuudessa

vahentdmaan vield enemman.

Kummassakin tyyppinarratiivissa esiintyy kaikkia kolmea teoriaosuudessa esiteltyé si-
toutumisen muotoa eli tunnetason sitoutumista, sitoutumista jatkamaan sekd normatii-
vista sitoutumista. Molemmissa narratiivissa tunnetason sitoutuminen korostuu kuitenkin
voimakkaimmin. Sitd tuodaan narratiiveissa esiin niin, ettd henkilot kokevat, ettd he ha-
luavat pysyd organisaatiossa ja he kokevat, ettd organisaatio on ikddn kuin osa heidédn
identiteettiddn. Epdvarmuus on kuitenkin aiheuttanut stressid ja epdmukavaa oloa, jonka
koetaan heikentidneen sitoutumista. Sitoutuminen jatkamaan nékyy narratiiveissa siten,
ettd korkea ikd koetaan sitouttavana tekijdni ja uudessa organisaatiossa aloittaminen koe-
taan hankalana. Kuitenkin koetaan my0s, ettd muilla toimialoilla voisi olla mahdollisuuk-
sia tyOllistyd. Normatiivinen sitoutuminen esiintyy narratiiveissa lojaaliuden korostami-
sena, mutta henkil6t eivdt kuinkaan koe, ettd heilld olisi velvollisuus pysyd organisaa-

tiossa, jos eivit itse halua. Taulukkoon 5 on tiivistetty tyyppinarratiivien péépiirteet.
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Taulukko 5: Tyyppinarratiivit

Sitoutumisnarra- Keskeiset teemat Kokemus omasta | Asenne muutosta
tiivi sitoutumisesta kohtaan
Muutos on mah- | luottavaisuus, oma | vahva positiivinen
dollisuus asenne, arvostus,

historia
Epdvarmuus rasit- | sitoutuminen tyon- | heikko negatiivinen
teena kuvaan, epidoikeu-

denmukaisuus, roo-
liepaselvyys, tule-
vaisuuden epédvar-

muus

”Muutos on mahdollisuus” -narratiivissa korostuu positiivinen asenne muutokseen ja ko-
rostetaan vahvaa sitoutumista organisaatioon. Tyovoimanvahentdmisen yhteydessé toteu-
tettu muutos on vaikuttanut heiddn tyonkuviinsa positiivisesti ja he kokevatkin, ettd mie-
luinen tyonkuva on yksi tarkeimmisté sitouttajista. Itse tydvoimanvahennysprosessissa he
kokevat, ettd heille ja heiddn sitoutumiselleen on ollut tirkedd my6s oikeudenmukaisuus.
He ovat pysyneet luottavaisina siitd, ettd heitd ei irtisanota tydvoimanviahentdmisen yh-

teydessd eivitkd he halua itse ldhted oma-aloitteisesti.

Henkil6t kokevat, ettd heiddn sitoutumisensa johtuu siitd, ettd helld on pitka historia yri-
tyksessd, jonka ansiosta yrityksestd on tullut osa heiddn omaa identiteettiddn. Heitd on
kohdeltu hyvin ja he ovat kokeneet, ettd heitd arvostetaan. Sosiaalisilla suhteilla ja tyo-
yhteiso1ld on myds suuri sitouttava vaikutus heihin. He kokevat kiitollisuutta ja ovat myds
ylpeitd organisaatiosta. He uskovat, ettd tydvoimanvidhentdminen ei ole vaikuttanut hei-
dén sitoutumiseensa esimerkiksi sen takia, koska he osaavat suhtautua myonteisesti muu-

tokseen, mutta kokevat my0s, ettd ldhteminen organisaatiosta olisi pelottavaa.

“Epdvarmuus rasitteena” -narratiivissa korostuu negatiivinen asenne tydvoimanvahenta-
mistd kohtaan ja henkilot kokevat siitd aiheutuneen epdvarmuuden vaikuttaneen heihin ja
heidén sitoutumiseensa. Epdvarmuus on saanut heidit miettimdan muita vaihtoehtoja ei-
vitkad he koe uuden tyon 16ytymistd haastavana. He kokevat, ettd heididn sitoutumiseensa

on vaikuttanut se, ettd he ovat kokeneet ja kokevat yhéd epdvarmuutta omasta asemastaan
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ja tyopaikkansa sdilymisestd tulevaisuudessa. Henkilot kokivat olevansa vahvasti sitou-
tuneita erityisesti tyonkuvaansa eivétkd niinkddn organisaatioon. He kokevat, ettd jos
heille ei oltaisi tarjottu heille mieluista tyonkuvaa he olisivat saattaneet lahted organisaa-
tiosta. He ovat myos kokeneet tydvoimanviahentdmisen jilkeisen uuden roolinsa epésel-
vand, ja kokevat, ettd se on vaikuttanut heihin ja heidin sitoutumiseensa ja he kokevat,
ettd tydovoimanvihentdmisen myo6td heistd olisi tuntunut helpommalta ldhted organisaa-
tiosta kuin ennen tyovoimanvahentdmistd. Lisdksi he nostavat esiin kokemuksen epédoi-
keudenmukaisuudesta, miké on aiheutunut ldhteneiden tyontekijoiden kohtelusta tai puut-

teellisesta viestinnasta.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Tutkimuksen keskeiset johtopiitokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata, millaiseksi keskijohtoon kuuluvat selviytyjat ko-
kevat oman sitoutumisensa organisaatioon tyovoimanvdhentdmisen yhteydessd. Tutki-
muksessa ennakko-oletuksena oli, ettd tydvoimanvidhentdminen vaikuttaa negatiivisesti
tyontekijoiden sitoutumiseen ja tdmén uskottiin heijastuvan myds sitoutumisnarratii-
veista. Haastattelin tutkimusta varten kuutta keskijohtoon kuuluvaa henkil6d narratiivisin
menetelmin heiddn kokemuksistaan sitoutumiseensa liittyen. Tutkimuksen tuloksena
muodostin kaksi erilaista sitoutumisnarratiivia, jotka kuvaavat henkildiden ristiriistaisia
tuntemuksia heidén sitoutumisestaan. Niitd sitoutumisnarratiiveja kdytén tutkimuskysy-

myksiin vastaamisessa.

Digitalisaation my6td pankkialalla on tapahtunut suuria muutoksia ja pankkialan usko-
taan kokevan suuria muutoksia edelleen. Yksi merkittdva digitalisaation vaikutus on pal-
veluiden siirtyminen verkkoon, joka vaikuttaa tyontekemiseen sekéd konttorissa tarvitta-
vien tyontekijoiden maarddn. Toimialan murroksen takia pienempid konttoreita on sul-
jettu ja pankeissa on jo jouduttu vihentiméédn tyontekijoitd ja tulevaisuudessa todenni-
koisesti vihennetddn konttoreita vield lisdd. Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa oli toteu-
tettu vuoden aikana yhteistoimintaneuvottelut, joiden tarkoituksena oli vihentéa tyovoi-
maa. Tydvoimanvdhennyksen yhteydessd toteutettiin my0s suuri organisaatiomuutos,
joka muokkasi tyontekijoiden tydonkuvia. Tdémén tydvoimanvihennysprosessin aikana or-
ganisaatiosta 1dhti oma-aloitteisesti tyontekijoitd, mikd narratiivien perusteella koettiin
siind mielessd rauhoittavana, ettd haastateltavat pystyivdt luottamaan siihen, ettei heitd
jouduttaisi irtisanomaan. Heiddn ei mydskédn tarvinnut irtisanoa omia alaisiaan. Useim-
milla haastateltavista oli jo pitkd tydhistoria organisaatiossa ja sen myotd myos koke-

musta tydvoimanvihentdmisesta.

Tutkimuksen tuloksena esitellyt tyyppinarratiivit olivat yhdistelmid keskijohdon omista
narratiiveista. Keskijohdon narratiiveissa esiintyi paljon ristiriitaisia tunteita. Jokaisessa

keskijohdon narratiivissa oli tunnistettavissa sekd “muutos on mahdollisuus” kuin myds
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“epdvarmuus rasitteena” -narratiivi. Nama kaksi tdysin erilaista tyyppinarratiivia pystyi-
vét ikddn kuin eldimédén rinta rinnan, miki kuvastaa keskijohdon omien tuntemusten risti-
riitaisuutta. Haastatteluissa syntyneitd narratiiveja ei voida jaotella suoraan “muutos on
mahdollisuus” tai “epdvarmuus rasitteena”- narratiiveihin, vaikka jotkin narratiivit saat-
toivatkin olla jossain méédrin enemméin toisen tyyppinarratiivin mukainen kuin toisen.
Sen lisdksi, ettd nAmai tyyppinarratiivit ovat keskendin ristiriitaisia, olivat myos keskijoh-
don haastatteluissa syntyneet narratiivit keskendédn joissain méérin ristiriitaisia, silld hen-
kilot kokivat asioita eri tavoin. Ndma ristiriitaisuudet kuvaavat hyvin sitd, kuinka moni-
mutkainen ilmidé organisaatioon sitoutuminen on ja kuinka monenlaisia tunteita asiaan

liittyy.

Keskijohdon nikemyksiin omasta sitoutumisestaan on tutkimuksen tulosten mukaan vai-
kuttanut henkilon ikd, henkilokohtainen eldméntilanne, historia yrityksessd, esimies-
asema, oma asenne sekd tyonkuva. Narratiivien perusteella keskijohtoa yhdistia se, ettd
keskijohto kokee itse olevansa sitoutunut erityisesti tydonkuvaansa. Haastateltavat eivit
suunnittele ldhtevinsd oma-aloitteisesti organisaatiosta lihiaikoina ja tuovat narratiiveis-
saan esiin sité, ettd he kokevat olevansa sitoutuneita. He kuitenkin tiedostavat, ettd tule-
vaisuudessa tulee lisdéd tydvoimanvahennyksii, joiden takia he saattavat jossain vaiheessa
menettdd tyonsd. Vaikkakaan he eivit koe, ettd heidin tarvitsisi peléta téllaista tilannetta

jo etukéteen, he ovat tehneet itselleen varasuunnitelmia tillaisen tilanteen varalle.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessd on esitelty kolme sitoutumisen muotoa: tun-
netason sitoutumien, sitoutuminen jatkamaan ja normatiivinen sitoutuminen. Nama sitou-
tumisen muodot voivat esiintyd yhté aikaa eivitko ole toisiaan poissulkevia, vaan ne ovat
sitoutumisen osatekijoitd (Meyer & Allen, 1991). Témén tutkimuksen tulokset tukevat
myoOs tatd kisitystd, silld keskijohdon sitoutumisnarratiiveissa esiintyy viitteitd kaikista
ndistd kolmesta sitoutumisen muodosta, mutta narratiiveissa kuitenkin korostuu selkeim-
min tunnetason sitoutuminen. Keskijohdon sitoutumisessa korostuu tunnetason sitoutu-
minen erityisesti siind, ettd he ilmaiset selvdsti, kuinka he haluavat olla organisaatiossa
eivitkd vaikeuksista huolimatta halua ldhted. Sitoutuminen jatkamaan nékyy vahvimmin
siind, ettd henkilot pelkddvit, ettei heilld ole endd mahdollisuuksia tyollistyd muualla
ikénsd takia. Lisdksi he eivit halua ndhdé vaivaa siind, ettd joutuisivat opettelemaan uu-
den organisaation toimintatavat ja rakentamaan sosiaaliset verkostot uudestaan. Norma-

tiivinen sitoutuminen ndkyy eniten lojaaliuden korostamisessa. Lojaalius nikyy siind, ettd
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henkil6t ovat sitd mieltd, ettd jos he l4htisivit itse tai menettdisivit tyopaikkansa, heisté
tuntuisi vadriltd hakeutua toiseen pankkiin. Siiné tapauksessa, jos he ldhtisivit organisaa-
tiosta, he haluaisivat ty6llistyd jollekin muulle toimialalle. Tunnetason sitoutuminen ko-
rostuu my0s ndkemyksissa siitd, mikd on heikentdnyt sitoutumista. Tydvoimanvahenti-
miselld ei nihda olleen yhtd suurta heikentdvad vaikutusta sitoutumiseen jatkamaan tai
normatiiviseen sitoutumiseen, vaan tydvoimanvdhentdmisen negatiiviset vaikutukset

kohdistuvat ldhinna tunnetason sitoutumiseen.

Keskijohdon narratiiveissa tyon muutoksia korostettiin ja keskijohto koki niilld olleen
suuri merkitys heiddn sitoutumiseensa. Narratiivien perusteella keskijohto on kokenut,
ettd tyonmuutokset ovat olleet positiivisia ja joissain narratiiveissa tuodaan esiin ajatus,
ettd tyonmuutosten vuoksi heiddn tunnetason sitoutuminen on saattanut jopa parantua.
Tama tukee aikaisempaa tutkimusta, jonka mukaan tunnetason sitoutuminen todennikdi-
sesti kasvaa, jos irtisanomiset muuttavat tyontekijoiden pdivittdistd tyotd positiivisesti
(Lee & Corbett, 2006). Kuitenkaan kaikki keskijohtoon kuuluvista eivdt huomanneet
muutosta omassa sitoutumisessaan, vaikka positiivisia muutoksia tydssid pystyttiinkin

tunnistamaan.

Tyonkuvan merkitys sitoutumiseen on hyvin korostunut seké niissd narratiiveissa, joissa
koetaan, ettd epdvarmuus on vaikuttanut negatiivisesti sitoutumiseen seké niissé, joissa
muutos koetaan positiivisena. Thomasin ja Dunkerleyn (1999, 167) tutkimuksen mukaan
organisaatiomuutoksen jdlkeen keskijohdon sitoutuminen kohdistuu suurimmaksi osaksi
tehtavéddn eikd organisaatioon. Tdma tutkimuksen perusteella tydtehtdvéddn sitoutuminen
on merkittdvad, mutta henkilot eivét kuitenkaan itse vélttdmattd tunnista tydvoimanvi-
hentdmiselld olleen tillaista vaikutusta. Henkilot kokivat olevansa sitoutuneita tydtehta-
vén lisdksi my0s organisaatioon eivitka tuo esiin, ettd kokisivat tydtehtévain sitoutumi-

sensa vahvistuneen tydvoimanviahentdmisen myota.

Narratiiveissa tuotiin esiin, sitd kuinka tyovoimanvihentdmistd seurannut muutos tyoteh-
tiavissd oli aiheuttanut aluksi tyoroolin epdselvyyttid. Yousefin (2002) tutkimuksen mu-
kaan tydroolin episelvyys vaikuttaa suoraan ja negatiivisesti tunnetason sitoutumiseen ja
normatiiviseen sitoutumiseen. Keskijohtoon kuuluvat henkildt myos pystyivét tunnista-

maan itse kyseisen vaikutuksen, mutta kokivat, ettd epdselvyydesta oltiin nyt jo pédsty ja
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tyonkuvassa tapahtuneet muutokset koettiin ndin jélkikdteen positiiviseksi ja ne ovat voi-

neet vaikuttaa positiivisesti myos sitoutumiseen.

Kokemus irtisanomisten oikeudenmukaisuudesta heijastui narratiiveihin esimerkiksi
siind, kuinka keskijohdolle oli tarke&a, etté jos he joutuvat itse irtisanomaan alaisiaan, etti
se tehdddn oikeudenmukaisin perustein. Oikeudenmukaisuudella on ollut iso merkitys
heille niin tydvoimanvéahentdmisprosessin kuin koko tyduran ajan. He kokevat, etta yritys
on antanut heille paljon ja kohdellut heitd niin hyvin, ettd ovat valmiita antamaan “an-
teeksi” tydvoimanviahentdmisprosessin aiheuttaman epamukavuuden. Myds omaa sitou-
tumista perusteltiin silld, ettd henkild koki, ettd hdntd on aina yrityksen aikaisemmissakin

tyovoimanvahentdmisprosesseissa kohdeltu hyvin ja oikeudenmukaisesti.

Erityisesti narratiiveissa, joissa korostuu epdvarmuus, korostuu myds ajatus siitd, kuinka
yritys ei pidd hyvistd tyontekijoista riittdvasti kiinni ja kuinka yrityksen menestyminen ei
ole heisti riippuvainen. Tdma havainto tukee Thomasin ja Dunkerleyn (1999, 167) tutki-
musta, jonka mukaan organisaatiomuutoksen jidlkeen keskijohto kokee, ettd organisaatio
ei valitd heistd ja ettd organisaatio ei pidd heitd korvaamattomina. Kulttuuri ja ilmapiiri
ndhtiin merkittdvana siitd syysté, ettd niiden ansiosta oltiin jaksettu muutoksen keskelld
ja ne olivat tuoneet positiivisuutta arkeen. Sosiaaliset suhteet ja verkostot néhtiin myos
sitouttavana tekijind mm. silld uusien sosiaalisten suhteiden rakentaminen koettiin vai-
valloiseksi. Epavarmuuden ilmapiiri kuitenkin narratiivien perusteella koettiin heikenté-
vén sitoutumista eli tutkimus tukee Soran ym. (2009) havaintoa siitd, ettd epdvarmuuden

ilmapiirilld on negatiivinen vaikutus sitoutumiseen.

Luthansin ja Sommerin (1999) tutkimuksen mukaan esimiehet ja tyontekijit reagoivat eri
tavoin irtisanomisiin ja esimiehilld sitoutuminen sdilyy korkeampana. Narratiivien perus-
teella keskijohto tuntuu ymmaértavén tydvoimanvéihentdmisen tarpeen ja he kokevat, etti
sen myOtd heidin sitoutumisensa ei ole kédrsinyt niin paljoa kuin olisi voinut. He kokevat,
ettd esimiesasema auttaa heitd myos ymmaértdmadn tilannetta paremmin ja sen takia osaa-
vat suhtautua sithen paremmin. He pystyvét kuitenkin tunnistamaan sitoutumiseensa vai-
kuttaneita niin negatiivisia kuin positiivisiakin asioita. Narratiiveissa nousee esiin myds
se, kuinka esimiehet ovat huolissaan omista alaisistaan ja heiddn jaksamisestaan eli kes-

kijohto itse kokee, ettd heiddn roolinsa on vaikuttanut siithen, miten he ovat reagoineet.
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Vaikka keskijohtoon kuuluvat henkildt ovatkin irtisanomisten selviytyjid, he ovat myos
mukana irtisanomisten toteuttamisessa, paéttiavit kuka lahtee, toteuttavat irtisanomisstra-
tegiaa ja johtavat irtisanomisten jilkeistd organisaatiota. Keskijohtoon kuuluvat henkilot
ovat siis sekd muutoksen vastaanottajia ettd myds toteuttajia. (Balogun & Johnson, 2004;
Dewitt ym., 2003, 32.) Tadma ristiriitainen asema nikyy my0s narratiiveissa. Yhtdilta
henkil6istd tuntuu pahalta, ettd joutuvat miettimiin kenet irtisanoisi ja kokevat olevansa
vastuussa irtisanottavista, mutta toisaalta myds ndkevét sen tarpeellisena. Samaan aikaan
henkil6t pelkddviat myds oman asemansa puolesta. Dewittin ym. (2003, 36) mukaan se,
miten henkilé kokee asemansa irtisanomisten toimeenpanijana, riippuu yhtaaltd siita,
kuinka paljon hinelle annetaan mééardysvaltaa ja toisaalta siitd, kuinka paljon hdn on ha-
lukas ottamaan sitd. Dewittin ym. (2003, 39-40) mukaan, jos henkilé on halukas otta-
maan vastuuta irtisanomispadtoksistd ja irtisanomisten toteutuksesta ja hinelle myos an-
netaan vastuuta, he saattavat kokea syyllisyyttd, mutta yleisesti he kokevat vihemman
negatiivisia tunteita kuin muissa irtisanomistilanteissa. Lisdksi heidén tunnetason sitou-
tumisensa on suhteellisen korkea, koska he kokevat, ettd organisaatio arvostaa heiddn
panostaan. Téssd tutkimuksessa keskijohdon narratiiveissa tuotiin esiin sité, ettd keski-
johto kokee sen térkedksi, ettd he pddsevit olemaan vastuussa alaisiinsa liittyvissd paa-
toksissd ja erityisesti heille oli tirkedd, ettd alaisia kohdellaan oikeudenmukaisesti, jotta

he voivat itse olla tyytyviisid omiin paatoksiin.

Narratiiveissa tuodaan esille, ettd tydvoimanvihentdminen on vaikuttanut sitoutumiseen
varsinkin epdvarmuuden takia ja aiheuttanut myds hieman pelontunteita. Keskijohto koki
sen helpottavana, kun huomasi, ettd oma-aloitteisesti on niin paljon ldhtij6ité, ettei omasta
tulevaisuudesta tarvitse olla kovin huolissaan, vaikkakin he samalla kokivat sen epa-
mieluisaksi, ettd heididn kollegansa ldhtivét organisaatiosta. Selviytyjan kokema kontrolli
nousi narratiiveista esiin, silld moni koki sen positiivisena ja sitoutumisensa kannalta mer-
kittdvéna, ettd oli saanut itse vaikuttaa uuteen rooliinsa. He myos kokivat, ettd heiddn

mielipiteitdén oltiin kuunneltu.

Néama tekijit ovat yhtendisid my0s aikaisempien tutkimusten kanssa, missd oltiin havaittu
ettd mm. kokemus siité, ettd irtisanomiset on hoidettu epdoikeudenmukaisesti, selviyty-
jien psykologinen ldheisyys irtosanottuihin tai korkea uhka tulevaisuuden irtisanomisiin

vaikuttavat selviytyjien reaktioihin (Brockner ym., 2004) ja ettd irtisanomisten ja sitou-
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tumisen suhteeseen vaikuttaa esimerkiksi kokemus irtisanomisten oikeudenmukaisuu-
desta, kulttuuri, tydilmapiiri, tyontekijdn asema organisaatiossa, vihennysten laajuus ja

selviytyjdn kokema kontrolli (Datta ym., 2010).

Narratiivien perusteella voidaan sanoa, ettd keskijohdon kokemukset tydvoimanviahenta-
misestd ja omasta sitoutumisestaan ovat muuttuneet ajan myotd. Tama tukee Allenin ym.
(2001) havaintoa siitd, ettd tyontekijoiden asenteet ovat negatiivisempia juuri irtisanomis-
ten jilkeen kuin vuosi myohemmin, jolloin ne voivat palata entiselle tasolleen. Allenin
ym. (2001) tutkimuksen mukaan kuitenkin sitoutuminen on matalammalla tasolla myos
vuosi irtisanomisten jélkeen kuin, mitd se on ollut ennen irtisanomisia. Keskijohdon nar-
ratiiveissa tuodaan esiin, kuinka jéalkikdteen muutos koetaan positiivisempana kuin, miten
se on koettu juuri tydvoimanvéihentdmisprosessin keskelld ja heti sen jialkeen. Henkilot
elvdt itse tunnista tydvoimanvahentédmiselle endé olevan sitoutumista heikentdvii vaiku-
tusta. Kuitenkin narratiiveissa esiintyy myo0s ajatus, siitd ettd tydvoimanvahentdminen on
heréttdnyt henkilot ajattelemaan tulevaisuuttaan ja muita mahdollisia ura vaihtoehtoja.
Voidaankin siis ajatella, ettd tydvoimanvahentdminen on heikentényt sitoutumista hetkel-
lisesti, mutta kuitenkin ajan myo6té keskijohto kokee sen palautuneen ainakin osittain. T&-
min tutkimuksen perusteella ei voida suoraan sanoa onko sitoutuminen heikentynyt vai
vahvistunut, mutta pystytddn toteamaan, ettd keskijohto itse kokee, ettd se on muuttunut
prosessin eri vaiheissa. Keskijohto itse uskoo, ettd heiddn vahva sitoutumisensa ennen

tyovoimanvahentdmistd on vaikuttanut siihen, ettei sitoutuminen ole heikentynyt.

5.2 Tutkimuksen merkitys tieteelliselle keskustelulle

Irtisanomisia ja organisaatioon sitoutumista on tutkittu paljon, mutta aikaisempi tutkimus
on lahinna rajoittunut eri tekijoiden suhteiden mittaamiseen. Tama tutkimus luo uutta tie-
toa siitd, miten keskijohtoon kuuluvat selviytyjiat kokevat tydvoimanvahentdmisen. Li-
sdksi tdmad tutkimus tarjoaa uutta tietoa siitd, mité tekijoitd keskijohtoon kuuluvat henkilot
osaavat tunnistaa ja mitd he kokevat merkityksellisiksi omaan sitoutumiseensa liittyen.
Koska aikaisemmissa tutkimuksissa on tunnistettu, ettd keskijohdon reaktiot tydvoiman-
vihentdmiseen eroavat tyontekijoiden reaktioista (ks. esim. Luthans & Sommer, 1999),

tdmd tutkimus lisdd ymmaérrysté erityisesti keskijohdon sitoutumisesta. Téméa tutkimus
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myos lisdd tietoa siitd, mitd tydvoimanviahentdmisprosessin jilkeen sitoutumiselle tapah-

tuu.

Tama tutkimus antaa uutta ymmaérrysta seka henkilostojohtamisen ettd muutosjohtamisen
tutkimuskeskusteluun. Aikaisemmissa selviytyjien sitoutumista tutkineissa tutkimuksissa
on saatu monia keskenddn ristiriitaisia tuloksia ja tdma tutkimus osaltaan selittdd, miksi
tulokset ovat olleet niin ristiriitaisia. Tdma tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd organi-
saatioon sitoutuminen on hyvin monimutkainen ilmié. Useiden aikaisempien tutkimus-
tuloksien perusteella tydvoimanvahentdminen ja irtisanomiset heikentévit sitoutumista.
Taménkin tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tydvoimanviahentdmiselld on vai-
kutusta selviytyjien organisaatioon sitoutumiseen, mutta keskijohdon kokemusten perus-
teella vaikutus ei ole ollut pelkéstdadn heikentdva. Positiivisia vaikutuksia ovat havainneet
aikaisemmissa tutkimuksissa myds esimerkiksi Lee ja Corbett (2006) sekd Bergstrom ja
Arman (2017). Bergstromin ja Armanin (2017) tutkimuksen mukaan se, ettd tydvoiman-
viahennys tapahtuu vapaaehtoisilla lahtemisilld, voi vaikuttaa positiivisesti jiljelle jadvien
tyontekijoiden sitoutumiseen. Tdmd tutkimus kuitenkin korostaa ristiriitaisia tunteita,
joita tydvoimanvihentdmiseen liittyy. Tédssa tutkimuksessa, vaikka tydvoimanviahentami-
nen tapahtui vapaaehtoisten ldhtemisten kautta, keskijohto kuitenkin koki epdvarmuutta
sekd tunnisti tydvoimanvihentdmiselld olleen myos negatiivisia vaikutuksia sitoutumi-

seensa.

Se, ettei vaikutus ollut kuitenkaan pelkéstdén negatiivinen voi johtua useasta eri asiasta
kuten siitd, ettd sitoutumista tarkasteltiin huomattavan ajan tydvoimanvihentdmisen jél-
keen. Kuten Allen ym. (2001) havaitsivat, tyontekijoiden asenteet eivit ole endd yhti ne-
gatiivisia vuosi irtisanomisten jdlkeen, kuin ne olivat juuri irtisanomisten paityttyd. Se,
ettd tydvoimanvahentdmisen ei koeta vaikuttaneen pelkéstdan negatiivisesti saattaa joh-
tua myds siitd, ettd keskijohto ei reagoi tydvoimanvahentdmiseen yhtd voimakkaasti kuin
tyontekijét yleisesti kuten Luthansin ja Sommerin (1999) tutkimuksen tulokset osoittavat.
Tama tutkimus tukeekin Luthansin ja Sommerin (1999) aikaisempaa tutkimusta siitd, etti
tydvoimanvidhentdmisen vaikutukset ovat erilaiset, kun tarkastellaan keskijohtoa, kun jos
tarkasteltaisiin tyontekijoitd. Téassé tutkimuksessa keskijohto kokee oman asemansa mer-
kityksellisend siind, miten ovat reagoineet tydvoimanvahentimiseen. Vaikutuksia sitou-

tumiseen on kuitenkin tunnistettavissa.
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Monissa tutkimuksissa on tunnistettu eri tekijoité, joilla on joko sitoutumista heikentévia
tai vahvistavia vaikutuksia. Tdma tutkimus luo lisdé tietoa siitd, kuinka keskijohto tun-
nistaa nditd tekijoita itse ja mitkd ovat heiddn kokemustensa mukaan merkityksellisimpid.
Yksi keskijohdon merkitykselliseksi kokema tekija oli tyonkuva. Tdméi tukeekin Leen ja
Corbettin (2006) tutkimusta, jonka mukaan paivittdisen tyon positiivinen muutos voi vah-
vistaa tunnetason sitoutumista tydvoimanvdhentimisestd huolimatta. Tadma tutkimus
my0s tukee ndkemysta siitd, ettd sitoutuminen voi muuttaa muotoaan eikd pelkdstiin vain
heikenny tai vahvistu tyovoiman védhentdmisen yhteydessd (ks. esim. Travaglione &
Cross, 2006). Tutkimusten tulokset voivatkin riippua siitd, mistd nikokulmasta sitoutu-
mista tutkitaan. Jos tutkitaan sitoutumista heikentivid vaikutuksia, niitd voidaan 10ytéa ja
tutkimuksissa voidaan todeta, ettd sitoutuminen laskee tyovoimanvédhentdmisen yhtey-
dessd. Jos taas tutkitaan sitoutumiseen positiivisesti vaikuttavia asioita, voidaan taas to-
deta, ettd sellaisia pystytdédn tunnistaa ja ndin vetdd johtopditos, ettd sitoutuminen vahvis-

tuu.

5.3 Tutkimuksen kaytinnon merkitys

Tutkimuksellani on merkitysté tieteellisen tutkimuskeskustelun lisdksi my6s kdytdnnon
liikkkeenjohdolle. Monilla aloilla vihennetédédn jatkuvasti tydvoimaa ja jotta tydvoiman-
viahentdmiselld pééstdisiin asetettuihin tavoitteisiin, tyontekijoiden reaktiot olisi hyvé ot-
taa huomioon (ks. esim. Datta ym., 2010; Tsai & Yen, 2008). Tyontekijéiden vapaaeh-
toinen vaihtuvuus aiheuttaa yritykselle kuluja ja erityisesti tydvoimanvahentdmisen yh-
teydessd olisi tirkedd, ettd yritykset pystyisivdt pitdd hyvit tyontekijit yrityksessd (ks.
esim. Meyer & Allen, 1997, 83). Keskijohdolla on my®6s tirked rooli yrityksessd niin tyo-
voimanvihentdmisen aikana kuin sen jilkeenkin (ks. esim. Huy, 2002). Tami tutkimus
pyrkiikin vastaamaan niihin kdytdnnon haasteisiin lisidmélld nikemysti keskijohdon si-
toutumisesta erityisesti tydvoimanvihentdmisen yhteydessa. Aikaisempaan tutkimukseen
verrattuna tdmé tutkimus korostaa selviytyjien omia kokemuksia ja ndkemyksié sitoutu-
misestaan. Tutkimuksen tulosten avulla voidaan paremmin ymmaértéd, kuinka keskijohto
itse kokee oman sitoutumisensa tydvoimanvéahentdmisen yhteydesséd. Keskijohdon koke-
musten avulla yrityksen johto tai HR toimihenkil6t voivat paremmin kiinnittdd huomiota
sellaisiin asioihin tyovoimanvihentdmisprosesseissa, jotka tukevat keskijohdon sitoutu-

mista. Tutkimuksessa esitellyt kokemukset ja tunteet ovat subjektiivisia, mutta eivét liity



78

pelkéstdin kohdeyritykseen, vaan ovat yleismaailmallisia, ja voivat esiintyd my0s toisen-
laisissa konteksteissa. Tutkimuksen tuloksista voi siis olla apua myds muissa yrityksissa

ja toimialoilla, joissa vdhennetdin tydvoimaa.

Tutkimuksen tulosten perusteella yrityksissa olisi tarkedd kiinnittdd huomiota tyovoiman-
viahentdmisen yhteydessa erityisesti oikeudenmukaisuuteen, arvostuksen tunteen luomi-
seen ja epdvarmuuden tunteen vihentdmiseen. Oikeudenmukaisuus nikyy siind, kuinka
he kokevat, ettd heitd itseddn kohdellaan. Lisdksi on kuitenkin my0s térkedd, kuinka he
kokevat, ettd heiddn kollegoitansa ja alaisiaan kohdellaan. Keskijohdon sitoutumiselle
myoOs aikaisemmat kokemukset ovat merkittdvid siind, kuinka he kokevat oman sitoutu-
misensa. Téstd syysta olisikin tdrkedd, ettd yritys kohtelee henkil6itd myds jo ennen tyo-
voimanvahentdmisprosessia oikeudenmukaisesti ja arvostaen ja pyrkii vahvistamaan kes-
kijohdon sitoutumista. Merkittdvid sitoutumista heikentidviksi koettuja asioita oli tyéroo-
lin epdselkeys tyovoimanvihentimisen jdlkeen sekd epdvarmuus omasta asemasta ja
osaamisesta tulevaisuudessa. Tutkimuksen perusteella yritysten olisi hyva kiinnittia toi-
missaan huomiota ndihin asioihin, jotta selviytyjien sitoutuminen ei heikkenisi niin, etti
he pdaittdisivdt vaihtaa organisaatiota. Yritys voisi esimerkiksi korostaa tulevaisuuden
mahdollisuuksia tyontekijoille, jotta selviytyjit eivét kokisi omaa asemaansa niin epavar-

maksi ja miettid roolituksia tarkemmin ennen varsinaista muutosta.

Tutkimuksen tuloksena esitellyt sitoutumisnarratiivit kuvaavat kahta vastakkaista tapaa
kokea oma sitoutuminen ja ikddn kuin kahta saman aikaista todellisuutta. Ne antavat
kuvan, mihin voidaan panostaa, jotta saadaan positiivinen vaikutus keskijohdon sitoutu-
miseen sekd mihin kannattaa panostaa, jotta negatiiviset vaikutukset keskijohdon sitou-
tumiseen mininoitaisiin. Meyerin ja Allenin (1997, 67) mukaan johtamistoimilla voidaan
vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, mutta joissain tapauksissa sama toiminto saattaa
tuottaa erilaista sitoutumista riippuen siitd, miten toimet koetaan. Tutkimuksen tuloksista
voidaankin huomata, kuinka tydvoimanvidhentdmiseen liittyneet toimet on koettu eri ta-
voin. Tutkimuksen tuloksena esitellyt sitoutumisnarratiivit kuvaavatkin ristiriitaisia ko-
kemuksia ja kahta samanaikaista todellisuutta. Tdmén tutkimuksen my6td ymmarretdan
enemmadn sitd, kuinka ristiriitaisia kokemuksia tydvoimanvihentdmiseen liittyy. Tétd voi-
daan hyodyntdd kdytdnndssi, kun suunnitellaan tydvoimanvihentdmisprosessia ja halu-

taan ennakoida mahdollisia reaktioita nithin.
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Yksi kiytdnnon kannalta merkittédva tulos on se, ettd keskijohto kokee tydnkuvansa ole-
van hyvin merkityksellinen oman sitoutumisensa kannalta. Tdmai on jollekin sitoutumista
parantava asia, silld he haluavat sitoutua yritykseen, jossa he saavat tehda itselleen mie-
luista tyotéd. Toisille taas mieluinen tyonkuva on sitoutumista organisaatioon heikentiva
asia, silld sitoutuminen kohdistuu vahvemmin tydnkuvaan kuin organisaatioon. Talloin,
jos yritys pakottaisi henkilon vaihtamaan tyonkuvansa epamieluisammaksi, hén etsisi it-
selleen mieluista tyotd muualta. Tama tulos voi olla kiytdnnossd merkittéva siind, ettéd
yrityksessd voidaan kiinnittdd tdhdn huomiota ja pyrkié siithen, ettd vahva sitoutuminen
tyonkuvaan hyodyttdd organisaatiota eikd vihentdisi organisaatioon kohdistuvaa sitoutu-

mista ja ndin vaikuttaisi yritykseen negatiivisesti.

5.4 Tutkimuksen rajoitteet ja luotettavuuden arviointi

Aikaisempien tutkimuksien mukaan vaikuttaa siltd, ettd irtisanomisiin saatetaan reagoida
ensin negatiivisesti, mutta totuttelun jilkeen saattaa ilmetd positiivisia kokemuksia (Allen
ym., 2001). Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan olla tutkittu sitd, kuinka selviytyjien reak-
tiot muuttuvat ajan myo6té, vaan tisséd tutkimuksessa haastattelut on toteutettu yhden ker-
ran ja henkiléiden narratiivit kuvaavat sen hetkistd ndkemystd. Vaikka narratiiveissa poh-
ditaankin myds tydvoimanviahentdmisprosessin aikaisia ja sitd edeltdvid kokemuksia, ko-
kemukset ovat riippuvaisia nykyhetkestd. Ne olisivat voineet olla erilaiset, jos henkildita
oltaisiin pyydetty kertomaan niistd aikaisemmin tai myohemmin. Henkiloiden muistiku-
vat ovat saattaneet ajan myotd muuttua, minka takia haastatteluiden ajankohta on voinut

vaikuttaa my0s narratiiveihin.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin kiytetdén usein késitteitd reliabiliteetti ja validi-
teetti. Validiteetti viittaa sithen, onnistutaanko tutkimuksessa tutkimaan juuri sitd ilmi6ta,
jota sen on tarkoituskin tutkia (Gummesson, 2000, 185). Validius liittyy siis tutkimuk-
sessa kédytettyihin mittareihin ja tutkimusmenetelmiin ja niitten kykyyn mitata juuri sitd
mitd on tarkoitus mitata (Hirsjarvi ym., 2009, 231). Validiteetti tarkastelee tutkimuksen
tulosten ja péattelyketjun tarkkuutta, pitevyyttd, oikeellisuutta ja perusteltavuutta. (Eriks-
son & Kovalainen, 2008, 292.) Validiteetin késite voidaan jakaa sisdiseen validiteettiin ja

ulkoiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti viittaa tulkinnan yleistettdvyyteen tutki-
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muksen ulkopuolelle ja sisdinen validiteetti tulkinnan sisdiseen loogisuuteen ja johdon-
mukaisuuteen. (Koskinen ym., 2005, 254.) Reliabiliteetti taas tarkoittaa sité, ettd ovatko
tutkimus ja saadut tutkimustulokset toistettavissa (Eriksson & Kovalainen, 2008, 292).
Reliaabelius viittaa kykyyn antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen reliaabelius
voidaan todeta esimerkiksi, jos kaksi tutkijaa pddtyvit samaan tulokseen tai jos samaa

henkil6a tutkitaan useampaan kertaan ja saadaan sama tulos. (Hirsjarvi ym., 2009, 231.)

Reliaabelius ja validius liitetdédn usein kvantitatiiviseen tutkimukseen ja kvalitatiivisen
tutkimuksen tarkastelu ndiden késitteiden avulla saattaa olla hankalaa, koska thmisii ja
kulttuuria koskevat kuvaukset ovat ainutlaatuisia, joten tulokset eivét ole tdysin toistetta-
vissa (Hirsjirvi ym., 2009, 232). Reliaabeliuden késitteeseen kuuluu ajatus siitd, etta tut-
kittaessa samaa henkil6d saadaan kahdella tutkimuskerralla sama tulos. Thminen kuiten-
kin usein muuttuu ajassa, joten téstd reliaabeliuden kriteeristd on luovuttu, kun kyseessa
on muuttuvat ominaisuudet. Reliaabeliutta voidaan myds ajatella tarkasteltavan sen
kautta, ettd kaksi arvioitsijaa padtyy samanlaiseen tulokseen. Kuitenkin jokainen tutkija
tekee omat tulkintansa omien kokemustensa perusteella, joten tulokset eivit vélttamatta
ole samat. Reliaabeliuden mééaritelma, ettd kahdella rinnakkaisella tutkimusmenetelmalla
saadaan sama tulos, taas on ongelmallinen sen takia, ettd ihmisten kdyttdytyminen riippuu

kontekstista ja vaihtelee ajan ja paikan mukaan (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 186.)

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 140) toteavat, ettd laadullista tutkimusta pitdd arvioida koko-
naisuutena, ja erityisesti johdonmukaisuus on tdrkedéd. Laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnista ei kuitenkaan ole olemassa mink&énlaisia yksiselitteisid ohjeita.
Tarkkuutta tarvitaan kaikkien tutkimuksen vaiheiden kuvaamisessa. Tutkijan on kerrot-
tava aineiston tuottamisen olosuhteet selvésti ja totuudenmukaisesti. (Hirsjarvi ym., 2009,
232.) Tutkijan on aina annettava riittdvésti ja yksityiskohtaisesti tietoa siitd, miten tutki-
mus on tehty, jotta lukijat voivat arvioida tutkimuksen tuloksia (Tuomi & Sarajirvi, 2009,
141). Voidaankin sanoa, ettd erityisesti laadullisessa tutkimuksessa validiudella viitataan
tutkimusraportin ja kuvauksen oikeellisuuteen, kun taas miéréllisessé tutkimuksessa va-
lidiudella yleensd viitataan tutkimustulosten totuudenmukaisuuteen ja varmuuteen.
(Eriksson & Kovalainen, 2008.) Téssi tutkimuksessa olen pyrkinyt kuvaamaan tutkimus-
prosessia mahdollisimman totuudenmukaisesti ja tarkasti. Tutkimuksen tuloksissa olen
pyrkinyt kdyttdmdidn paljon sitaatteja osoittaakseni, miten olen tulkinnut aineistoa ja

mistd olen vetényt johtopdéitokset.
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Narratiivinen tutkimus perustuu sekd haastateltavan seki tutkijan tulkinalle eli kyseessd
ei ole objektiivinen totuus, vaan jonkin ndkdkulman tuottama versio, jolloin luotettavuu-
den arviointi on haasteellista. (Eriksson & Kovalainen, 2008.) Narratiivisen tutkimuksen
reliabiliteettia, validiteettia seké eettisyyttd ei voida tdysin tarkastella samoilla kriteereilld
kuin muita tutkimuksia. (Riessman, 2008,191.) Narratiivisessa tutkimuksessa reliabili-
teetilla tarkoitetaan aineiston ja aineiston késittelyn luotettavuutta ja validiteetilla aineis-
ton analysoinnin vahvuutta, jolloin tutkimusprosessin ldpindkyvyys on erityisen tirkedd
(Polkinghorne, 1988, 176). Validiteettia voi parantaa analyyttinen tarina, jonka tutkija
muodostaa, yhdistdd aineiston osia ja muuttaa ne teoreettisesti yhtendisiksi ja merkityk-
sellisiksi. Sen sijaan, ettd tutkija yrittdisi 10ytdd yhtendisyyttd yksildiden tarinoista, tutkija
voi myos etsid samanaikaisia todellisuuksia. (Riessman, 2008,191.) Tutkimuksen validi-
teettia voidaan perustella tarkasti esittdmalld aineistonkeruuprosessi ja aineiston késittely
(Riessman, 2008, 193). Tassa tutkimuksessa reliabiliteetti on pyritty varmistaa késittele-
mailld ja analysoimalla aineistoa huolellisesti ja systemaattisesti. Sekd aineiston hankinta
ettd sen késittely ja analysointiprosessi on myds kuvattu mahdollisimman tarkasti. Vali-
diteetti on pyritty varmistaa tulosten perusteellisella analysoinnilla. Analyysiin on kuulu-

nut useampi eri vaihe, jotta pystyin perehtyméén aineistoon perusteellisesti.

Narratiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella myds englanninkielisen ter-
min trustworthiness kautta, mikd voikin olla perustellumpaa kuin totuuden tavoittelun
nidkokulmasta tarkastelu (Eriksson & Kovalainen, 2008, 294; Riessmann, 1993, 65). Re-
liabiliteetti ja validiteetti késitteiden lisdksi mm. Riessman (1993, 65-68) on esittdnyt
neljd luotettavuuden kriteerid, joiden kautta laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voi-
daan tarkastella. Ne ovat tutkimuksen vakuuttavuus, johdonmukaisuus, kiytdnnon mer-
kitys ja mahdollisuudet jatkotutkimukselle. Tutkimuksen vakuuttavuus tarkoittaa tulkin-
nan uskottavuutta ja perusteltavuutta ja tutkimuksen johdonmukaisuus tarkoittaa tulkin-
nan ei-sattumanvaraisuutta, loogisuutta ja yhteneviisyyttd. Tutkimuksessa olen pyrkinyt
vakuuttavuuteen tutustumalla laajasti aiheeseen liittyvaén tutkimuskirjallisuuteen ja hyo-
dyntényt aikaisempaa tutkimuskirjallisuutta tutkimuksen tulosten ja johtopdétdsten muo-
dostamisessa. Olen asemoinut tutkimuksen osaksi tieteellistd keskustelua. Aineisto on
analysoitu systemaattisesti ja analysointi on kuvattu mahdollisimman tarkasti ja ndin pyr-

kinyt johdonmukaisuuteen.
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Narratiivi ei ole yksikertaisesti tosiasiallinen raportti tapahtumasta, vaan yksi kuvaus ker-
rottuna nidkokulmasta, joka pyrkii saamaan muut ndkemiin tapahtuman samalla tavalla
(Riessman, 2008,187). Tassé tutkimuksessa olen pyrkinyt osoittamaan paittelyéni narra-
tiiveista poimittujen sitaattien avulla ja tuonut esiin, ettd tutkimuksen kohteena on ollut
subjektiiviset kokemukset objektiivisten totuuksien sijaan. Olen my0s pyrkinyt tekeméén
johtopaitokset timidn mukaisesti. Luotettavuuden kannalta on ollut myds oleellista, ettd
olen esittdnyt aineistosta poimittuja sitaatteja, joiden avulla olen osoittanut logiikkaa tul-
kintojeni takana ja johtopddtosten padttelyd. Tdmi on lisdnnyt tutkimuksen lapindky-

vyytta.

My®és eettisyys liittyy tutkimuksen tekoon koko tekoprosessin ajan. Eettiset periaatteet ja
suuntaviivat, jotka perustuvat yleisiin késityksiin oikeasta ja véaérastd, ohjaavat tutkimuk-
sen tekemista. (Eriksson & Kovalainen, 2008, 62—63.) Eettisestd ndkdkulmasta olisi hyva
antaa haastateltavien lukea tutkimus ennen sen julkistamista. Narratiivit eivét ole staatti-
sia, vaan muistot ja kokemuksiin liitetyt merkitykset muuttuvat ajan mukana. Tésté syysta
on myOs ongelmallista kysya haastateltavilta mielipiteitd tutkimuksen johtopaétoksista.
(Riessman, 2008, 198.) Téssd tutkimuksessa haastateltaville kerrottiin etukiteen, ettad
haastatteluista poimitaan sitaatteja ja henkildiden kanssa sovittiin, ettd tutkimuksen val-
mistuttua he saavat itse lukea tutkimuksen, mutta eivit pysty endé vaikuttaa sitaatteihin.
Koska sitoutumisnarratiivit muodostuvat useammasta haastattelusta ja ovat oman tulkin-
tani tulosta, ei koettu tarpeelliseksi, ettd haastateltavat olisivat tarkistaneet narratiiveista
tehtyja tulkintoja. Haastateltavat suostuivat vapaaehtoisesti haastateltaviksi ja haastattelut
toteutettiin luottamuksellisesti tutkijan ja haastateltavan kesken. Sitoutumisnarratiivit
myo0s yhdistelevit haastateltavien ndkemyksid ja kokemuksia eivitkéd kuvaa kenenkdin
yksittdisen haastateltavan nikemyksid eikd haastateltavia ole tutkimuksessa nimetty. Néi-
den myo6td haastateltavien anonymiteetti on pyritty varmistaa eiki sitaatteja tai narratii-

veja pystytd suoraan yhdistid yksittdiseen haastateltavaan.

Organisaatioon sitoutuminen on monimutkainen ilmid, johon voi vaikuttaa moni tekija,
minkd takia voidaan ajatella, ettd tutkimuksen kontekstilla on ollut suuri merkitys tutki-
muksen tuloksiin. Téstd syystd tutkimuksessa on pyritty kuvaamaan konteksti mahdolli-
simman tarkasti. Laadullisessa tutkimuksessa on kuitenkin mahdollista rakentaa raportti
siten, ettd siind henkilot ja yritys peitetddn (Koskinen ym., 2005, 284). Tassdkin tutki-

muksessa on yritys jitetty nimedmattd sekd haastateltavien anonymiteetti sdilytetty. Télla
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keinoin on pyritty saamaan rikkaampaa aineistoa, silld haastateltavien on oletetusti hel-
pompaa puhua omista henkilokohtaisista tunteistaan anonyymisti. Kuitenkin anonymi-
teetin sdilyttamiseksi tutkimuksen kontekstia ei olla voitu tiysin tarkasti kuvata, silla tark-

kojen yksityiskohtien perusteella kohdeyritys oltaisiin voitu tunnistaa.

5.5 Jatkotutkimusehdotuksia

Tassé tutkimuksessa on tarkasteltu sitd, millaiseksi keskijohtoon kuuluvat selviytyjat ko-
kevat oman organisaatioon sitoutumisensa tydvoimanvihentdmisen jilkeen. Jatkotutki-
musmahdollisuus olisi tarkastella sitd, kuinka tyontekijdt tai keskijohto ovat kokeneet
oman sitoutumisensa koko uran aikana ja millaisia eri vaiheita he voivat tunnistaa omassa
sitoutumisessaan. Kokevatko he, ettd sitoutuminen on pysynyt vakiona koko heidén
uransa ajan vai pystyvitko he tunnistaa tiettyjd tapahtumia, mitkd olisivat vaikuttaneet
sithen. Téllaisia vaikuttavia asioita voisi esimerkiksi olla tdssa tutkimuksessa kontekstina
olleet tydvoimanvahentdmiset, mutta henkilot saattaisivat tunnistaa myds muita sitoutu-
miseensa vaikuttaneita tapahtumia. Téllainen tutkimus toisi lisdé tietoa siitd, kuinka si-

toutuminen kehittyy ja muokkaantuu ajan mittaan.

Toinen jatkotutkimusmahdollisuus olisi tutkia, muuttuuko selviytyjien ndkemykset
omasta sitoutumisestaan tydvoimanviahentdmisen eri vaiheissa. Aikaisemmissa tutkimuk-
sissa on huomattu, ettd tyontekijoiden sitoutumisessa on eroja riippuen siitd, missad kohtaa
irtisanomisprosessia sitoutumista mitataan (Allen ym., 2001; Jamal & Khan, 2013). Tasta
syysté olisikin mielenkiintoista tutkia, ettd nikyyko se myods tyontekijoiden omissa koke-
muksissa sitoutumisestaan. Aika saattaa vaikuttaa selviytyjien muistikuviin ja voi olla,
ettd jilkikdteen ajatellaan, ettd sitoutuminen on sdilynyt vahvana koko tyovoimanvéhen-
nysprosessin ajan. Kisitys omasta sitoutumisesta on kuitenkin saattanut vaihdella eri ai-

koina.

Téssd tutkimuksessa on keskitytty keskijohtoon ja heidédn kokemuksiin omasta sitoutu-
misestaan. Yksi mahdollisuus olisi tutkia, kuinka keskijohdon nikemykset sitoutumises-
taan eroavat tyontekijoistd tai ylimmén johdon ndkemyksistd. Aikaisemman tutkimuksen

mukaan esimiesten ja tyontekijoiden reaktiot irtisanomisiin eroavat toisistaan ja samoin
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sitoutuminen irtisanomisten jélkeen. (Luthans & Sommer, 1999.) Eroja siis todenndkoi-
sesti voisi 10ytyd myos heiddn omista sitoutumisndkemyksistddn ja tutkimus voisi tarjota
hyodyllisté tietoa eri asemissa tydskentelevien sitoutumisndkemyksisté ja niiden eroista,
misté voisi olla hyotyd myos kiaytdnndssa siind, kun mietitddn ettd miten eri toimijat saa-
taisiin sitoutumaan mahdollisimman hyvin organisaatioon. Lisdksi voitaisiin myds tutkia
sitd, miten ylimmin johdon ndkemykset keskijohdon sitoutumisesta eroavat heiddn
omista kokemuksista sitoutumisestaan. Téssd tutkimuksessa on pyritty vastaamaan sii-
hen, mitd asioita keskijohto kokee tdrkeimméksi omassa sitoutumisessaan. Jatkotutki-
muksella, néitd asioita voitaisiin verrata sithen, minka asioiden yrityksen ylin johto ajat-
telee vaikuttavan eniten keskijohdon sitoutumiseen. Myds selviytyjien sitoutumiselle
merkittdviksi kokemia tekijoitd voitaisiin tutkia lisdé tarkastelemalla niitd muissa kon-
teksteissa. Nousevatko samat tekijit esiin my0Os tyontekijoilld, jotka eivét ole kokeneet
irtisanomisia vai ovatko namai tekijit merkityksellisié erityisesti juuri tydvoimanvéhenta-
misen yhteydessd? Ovatko kokemukset samansuuntaisia myos organisaatiomuutoksissa,

joihin ei ole liittynyt irtisanomisen uhkaa?

Tassé tutkimuksessa tutkimuksen kohteena on ollut selviytyjét eli keskijohdon edustajat,
jotka ovat pysyneet organisaatiossa tydvoimanvihentdmisen jalkeen. Yksi jatkotutkimus-
mahdollisuus on my6s tutkia niitd keskijohdon edustajia, jotka ovat itse paattineet irtisa-
nomisten jilkeen ldhted. Millaiseksi he ovat oman sitoutumisensa kokeneet ennen 1dhto-
padtostd ja miksi he lopulta paattivat lahted? Olisiko heiddn sitoutumiseensa pystytty vai-
kuttaa jotenkin, etteivdt he olisikaan ldhteneet? Miten he kokevat oman sitoutumisensa

muuttuneen tydvoimanvéahentdmisen yhteydessd?

Tama tutkimus keskittyi sithen, kuinka keskijohto kokee oman sitoutumisensa eikd py-
ritty tarkastelemaan sitoutumista objektiivisesti. Jatkotutkimuksissa voitaisiinkin selvit-
tad kuinka keskijohdon omat nikemykset omasta sitoutumisestaan vastaavat mitattua si-
toutumisen tasoa. Jos henkild itse kokee itsensé sitoutuneeksi, ndkyyko se heidén kaytok-
sessadn esimerkiksi poissaoloissa, tehokkuudessa tai asiakaspalvelunlaadussa? Liséksi
voitaisiin tutkia, miten keskijohdon sitoutuminen tyovoimanvidhentdmisen yhteydessa

heijastuu tyontekijoihin esimerkiksi heiddn sitoutumiseensa tai tyotyytyvéisyyteen.
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