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Sitoutunutta ja ammattitaitoista henkilostod pidetddn organisaation keskeisend voimavarana ja
menestystekijand. Tyontekijoiden sitoutumisen katsotaan ilmenevan vahaisind poissaoloina, tunnollisuutena
ja pyrkimyksend saavuttaa tai jopa ylittdd asetetut tavoitteet. Sitoutumisen ajatellaan parantavan
tyontekijoiden motivaatiota ja vahentavén valittdméan kontrollin tarvetta.

Kasvava tydvoimapula lisdd tarvetta pitdd kiinni osaavista tyontekijoistd. Tyon joustavilla organisoinnin
tavoilla pyritddn vaikuttamaan tyonteon mielekkyyteen ja sitd kautta vahvistamaan tyontekijoiden
sitoutumista. Joustavissa tyojarjestelyissa korostuvat tyontekijan autonomia sekd joustavuus tyonteon ajan,
paikan ja palkitsemisen suhteen.

Tutkielmassa  tarkastellaan  sitoutumisen  ja  joustavien  tydjarjestelyjen  valistd  suhdetta
henkildstokonsultoinnin asiantuntijaorganisaatiossa. Teoreettisena viitekehyksena on kasitys sitoutumisesta
moniulotteisena kasitteend. Mallissa erotetaan toisistaan sitoutuminen tychon, tydtehtdvaan, uraan ja
organisaatioon. Tutkielmassa tarkastelun kohteena ovat sitoutumisen eri kohteet, sitoutumiseen vaikuttavat
tekijat sekd joustavien tyojarjestelyjen yhteys tyontekijoiden sitoutumiseen. Tutkielman aineisto on
kaksiosainen. Taustakartoituksena toimii kysely. Varsinainen tutkimusaineisto koostuu teemahaastatteluista.
Tutkimusmenetelmand on kaytetty teoriasidonnaista sisallénanalyysié.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyon joustava ja proaktiiviseen toimintatapaan perustuva jarjestely
ohjaa osittain tyontekijan sitoutumisen kohdistumista, mutta jattdd vastuun tydsitoutumisen voimakkuuden
sdatelystd tyontekijalle. Tyonantaja ei kontrolloi tyontekijoiden tydaikaa, jolloin periaatteellinen ajallinen
vapaus seka mahdollisuus etatyéhodn toimivat sitouttavina tekijand tyéhon ja organisaatioon. Kéaytanndssa
tytaikaa saatelevat kuitenkin asiakkaan vaatimukset, jolloin ty6ajan joustavuus on osittain néenndista
suhteessa tydntekijén tarpeisiin. Asiakaslahtodinen ty6, vastuu tyén hankkimisesta ja tulospalkkaus suuntaavat
sitoutumista pikemminkin tyodtehtdvddn kuin organisaatioon. Tyodautonomia tuottaa merkittavia
henkildkohtaisen onnistumisen kokemuksia, jotka sitouttavat tyéhon. Hyva ilmapiiri ja sosiaalinen vaihto
sitouttavat tyontekijaé lahitydyhteiséon. Tutkimuskohteessa sitoudutaankin voimakkaammin l&hell& oleviin
kollegoihin kuin koko organisaatioon. Sitoutuminen uraan ndyttdytyy pikemmin asiantuntijuuden
syventdmisend ja osaamisen laajentamisena kuin hierarkkisena etenemisend statuksesta toiseen. Ty6 on
térked identiteetin rakennusaines, mutta tyéroolin sitovuudesta pyritddn myds aktiivisesti etdantymaan.

Tulokset vahvistavat kasitystd sitoutumisesta moniulotteisena kasitteend. Tulokset osoittavat sitoutumisen
olevan moniulotteinen prosessi, jota ohjaavat sekd tyon organisoinnin tavat ettd yksilolliset tekijat, kuten
aikaisemmat tyokokemukset, motivaatio, tydorientaatio ja eldaméntilanne.

Tutkielmassa osoitetaan sitoutumisen kasitteen teoreettisen mallintamisen ja empiirisen mittaamisen vaativan
vield tutkimuksellista kehitystyota
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1. JOHDANTO

Sitoutunutta henkilostéd pidetddn yrityksen keskeisenda voimavarana. Yrityksen menestyksen
katsotaan pitkélti olevan kiinni osaavien tyontekijoiden sitoutumisesta tyohon ja organisaatioon.
Suurten ik&luokkien poistuessa tyomarkkinoilta lisadntyva ty0voimapula kasvattaa tarvetta pitéé
tiukasti kiinni osaavista tyOntekijoistd. TyoOntekijoiden sitouttaminen on kuitenkin osoittautunut
haasteelliseksi. On havaittu, ettd ty6hon ja organisaatioon sitoutuminen on vield monisyisempi

kysymys kuin aiemmin on ajateltu (Aro 2002, 66, Cohen 2003,7).

Sitoutumisella viitataan asennoitumiseen ty6td ja organisaatiota kohtaan (Mamia & Koivumaki
2006, 103). Tyohon sitoutuminen liittyy psykologisiin ja sosiaalisiin prosesseihin, joiden kautta
yksilot antavat merkityksid tyolle sekd samaistuvat erilaisiin kollektiiveihin (Cohen 2003, 4-5).
Arkiajattelussa sitoutuneen tyodntekijan profiilin on liitetty kiinnittyminen organisaatioon, jolloin
tyontekijan halukkuus vaihtaa tyopaikkaa oma-aloitteisesti on epétodennakdista. Lisaksi
tyontekijalla odotetaan olevan vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, eikd hanelle kerry
poissaoloja ilman patevaa syytd. Kolmanneksi sitoutumisen tyéhon on Kkatsottu ilmenevan
tunnollisuutena sekd pyrkimyksend jopa ylittdd tavoitteet, joita virallisen tyonkuvan puitteissa
odotetaan. (Mamia & Koivumaki 2006, 103-104.)

Organisaation kannalta tallaiset tyontekijat mielletddn usein merkittavéaksi kilpailutekijaksi.
Kollektiiviset normit, jaettu Kieli ja luottamus ovat osa yrityksen sosiaalista pddomaa. Sosiaalinen
padoma kehittyy pitk&aikaisessa vuorovaikutuksessa, joka edellyttdd tyontekijéiden sitoutuneisuutta
seka vahaista vaihtuvuutta. Sitoutumisen ajatellaan my6s parantavan tyomotivaatiota seka
vahentavan vélittomén kontrollin tarvetta. T&méa on suuri etu etenkin joustavissa matalan hierarkian
organisaatiossa. (em. 104.) Naissd organisaatiossa tyoskentely perustuu itseohjautuvuuteen ja
tyontekijalta vaaditaan luovuutta sekd jatkuvaa uuden oppimista. Téllainen ty6d edellyttdd entista
syvéllisempéé suhdetta tyohon ja tydntekijan on ainakin jossain maarin sisdistettava organisaation
tavoitteet, toimintaperiaatteet seka kulttuuri. (Kortteinen 1992, 18-19.) Suuri osa osaamisesta on
usein my0ds kontekstuaalista eli organisaatioon sidottua. Kokeneilla tyontekijoilla on usein
merkittdvan paljon hiljaista, organisaatiospesifid tietoa, jonka organisaatio menettdd tydntekijan
vaihtaessa tyOpaikkaa. (Mamia & Koivuméki 2006, 104.)



Toisaalta erittdin voimakkaalla sitoutumisella voi olla myds negatiivisia vaikutuksia organisaation
kannalta. Hyvin pieni vaihtuvuus saattaa ajaa organisaation pysahtyneeseen tilaan, jolloin toimintaa
kehittavia uusia ideoita ei synny ja muutokset aiheuttavat voimakasta vastarintaa. Myds tydntekijan
niin sanottu ylisitoutuminen tyohon saattaa synnyttdd voimakastakin tyGuupumista, joka pidemman
paalle aiheuttaa ongelmia yksilon lisdksi myds organisaatiolle. (Mamia & Koivumaki 2006, 155-
162.)

Sitoutumisen ja sitouttamisen tarve kuitenkin vaihtelee erilaisissa organisaatioissa. Mekaanisissa
organisaatioissa, joissa tyontekijoiden kvalifikaatiovaatimukset ovat matalia, poisléhteva tyontekija
voidaan suotuisassa tydmarkkinatilanteessa helposti korvata uudella tyontekijalla. Erilaiset
asiantuntijaorganisaatiot taas ovat tyypillisia esimerkkejé organisaatioista, jotka tarvitsevat vahvasti
sitoutuneita tyontekijoitd. (Jokivuori 2002, 11.) Keskustelussa sitoutumisen térkeydestéd tyovoima
polarisoidaankin usein eriarvoisesti niin sanottuun ydintyévoimaan ja reunaty0voimaan.
Ydintybvoiman ajatellaan muodostuvan organisaation avainhenkil@istd, joiden osaaminen on
korvaamatonta yrityksen menestyksen kannalta. Reunatydvoima koskee tyontekijoitd, jotka ovat

helpommin korvattavissa uusilla tyontekijoilla. (ks. esim. Lampikoski 2005.)

Elinkeinoeldmén julkisuutta ovat viime vuosina leimanneet epdvarmuus tulevaisuuden kehityksesta
seka lukuisat yritysten lopettamis- tai irtisanomispaineet (Lampikoski 2005, 9). Uutisoinnit
joukkoirtisanomisista, viestivat tuotannon tehostamisen liséksi tyonantajien sitoutumattomuudesta
tyontekijoininsd.  Nykyistd  globaalia  liiketoimintaa  luonnehtivat  yritysten  jatkuvat
uudelleenjérjestelyt sekd muutokset, jotka pirstovat jatkuvuuden ja pitkdjannitteisyyden kokemusta.
Epdvarmuuden ja fragmentaarisuuden lisd&dntyminen véhentaa sitoutumiselle otollisia olosuhteita,
silla sitoutuminen perustuu pitk&jannitteiseen kiinnittymiseen sekd edellyttdd luottamukseen
perustuvaa emotionaalista kokemusta. (Sennet 2002, 45-65.) Nykyaan tyontekijan edun mukaiseksi
néhdaankin sijoittaminen itseensd esimerkiksi hyodyntdmalla tydnantajan tarjoamaa koulutusta
vield siind vaiheessa, kun yritykselld menee hyvin. Tulevaisuus ja tydsuhteen jatkuvuus on
epavarmaa, joten tiukan paikan tullen laaja-alainen osaaminen on tarkedd. Liséksi tarkeda on kyeté
siirtdméan osaaminen ajoissa toisen tyonantajan palvelukseen. (Kevatsalo 2008.) Samanaikaisesti
tybnantajat ovat korostaneet tyontekijoiden sitouttamisen tarkeyttd. Yrityksissa suunnitellaan
erilaisia tyontekijoiden “sitouttamisohjelmia”. Esimerkiksi pankit mainostavat yrityksille
elakesijoittamisjarjestelyjd, joiden tarkoituksena on sitouttaa osaavia tyontekijoitd pidemmaélla

aikajénteelld organisaatioon. (ks. esim. Talouseldam& 12/2008, 29-32.) Namé keskustelut kiteytyvat



paradoksiin tyfelaman lisdantyvasta lyhytjannitteisyydestd ja samanaikaisista pyrkimyksista lisata

tyontekijoiden pitkaaikaista kiinnittymista tydorganisaatioihin.

Tassé tutkimuksessa tarkastellaan tyohon ja organisaatioon sitoutumista henkilgstokonsultoinnin
asiantuntijaorganisaatiossa, joka toimii dynaamisessa, muutoksille alttiissa liiketoiminta-
ympdristdssd. Tavoitteena on hahmottaa, millaista tyontekijan sitoutuminen on autonomisessa
asiantuntijatydssa sekd joustavassa organisaatiossa. Joustavuudella viitataan tdssé tutkimuksessa

tyojarjestelyihin eli tydn joustamiseen tydajan, paikan, tyén organisoinnin ja palkkauksen suhteen.

Monet organisaatioon sitoutumista koskevista tutkimuksista ovat ainakin epdsuorasti siséltdneet
”liikkeenjohdollisen fantasian” ennustamisesta seké kontrollista, jos sitoutumisen syyt tutkimuksen
avulla selvitetdan. Lisaksi tutkimuksissa sitoutumista on usein lahtokohtaisesti pidetty toivottavana
asiana. (Jokivuori 2002, 14.) Tdass& tutkimuksessa ei oteta normatiivista kantaa sitoutumisen
puolesta tai vastaan vaan oletetaan, ettd tyohon sitoutuminen on moniulotteinen asenteisiin ja
arvoihin kytkeytyva prosessi, johon vaikuttavat niin yhteiskunnan, organisaation kuin yksilon
elamaéntilanteeseen liittyvét tekijat. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimii moniulotteisen
sitoutumisen malli. Siind ty6hon sitoutumisen késitetddn muodostuvan useamman kohteen, kuten

ty6lle annettavan merkityksen, ty6tehtdvan, organisaation, uran ja ammatin kautta (Morrow 1993).

Tutkimuksen aineisto on kaksiosainen. Taustakartoituksena toimii kysely, josta haettiin
suuntaviivoja tutkimukselle. P&&osa kéytetystd aineistosta on perdisin teemahaastatteluista.
Tavoitteena on haastateltavien tyontekijoiden kokemusten kautta valottaa tydsitoutumisen
ulottuvuuksia. Mihin kohteisiin tyontekijan sitoutuminen painottuu? Mitkd tekijat vaikuttavat
sitoutumisen muodostumiseen? Varsinaisena huomion kohteena on, milla tavoin joustavat
tyojarjestelyt, kuten joustava tyQaika, autonominen tydrooli sekd tulospalkkaus ovat yhteydessa

tyontekijan sitoutumiseen?

Tutkielman alussa luodaan katsaus sitoutumisen tutkimuksen kehityskulkuun ja aikaisempiin
tutkimuksiin. Luvussa kaksi tarkastellaan sitoutumisen kasitteen teoreettista kenttdd. Taman jalkeen
kuvataan henkilostokonsultin ty6td ja tyon organisointitapoja proaktiivisessa organisaatiossa.
Luvussa nelja tuodaan esiin tutkimuksen kysymykset ja menetelmat. Tamén jalkeen tarkastellaan
tutkimusaineiston kautta joustavien tyon muotojen ja sitoutumisen vélista suhdetta. Tutkielman
lopussa aihetta vedetddn yhteen ja tarkastellaan muutamien, parhaillaan tydeldmén tutkimuksen

kentalla esiintyvien keskustelujen valossa.



1.1. Ty6hon sitoutumisen tutkimuksellinen kehitys

Tyohon sitoutumisen kasitteelliset juuret ulottuvat Max Weberin ([1905] 1980) Kkirjoituksiin
protestanttisesta etiikasta, jota voidaan pitdd vanhimpana ty6hon sitoutumiseen yhdistettyné
teoriana. Sen ydinajatus on, ettd kova tyonteko on hyvyytta ja padmaaré itsessédan. Yksilon arvo ja
moraalisuus maarittyvat sen mukaan, miten paljon hén on valmis tydskentelemaan. Tyotehtavé, ura
ja organisaatio ovat vain niin sanottuja lavasteita, joissa tyoskentelyd voi harjoittaa. (ks. Cohen
2003, 33-34). Protestanttiseen etiikkaan yhdistyy myo6s ajatus kuuliaisesta seka askeettisesta
elaméntavasta, johon eivét kuulu hedonistiset nautinnot tai aineellisen omaisuuden korostaminen
(Weber 1980, 33-56). Protestanttinen etiikka on laaja ja moniulotteinen kasite, johon sisaltyy tyon
lisaksi sosiaalisen, taloudellisen ja poliittisen eldmé&n eri puolia. Uskontoon viittaava
protestanttisuus on sitoutumisen tutkimuksissa haluttu hdivyttaa, silld tyOetiikan kasitteen ei ole
katsottu olevan sidoksissa uskontorajoihin. (Blau & Ryan 1997, 436.)

Ty06hon sitoutumisen tutkimuksen ldhtokohdat ovat peréisin 1900-luvun alkupuolelta niin kutsutun
ihmissuhteiden koulukunnan tutkimuksista. Koulukunta edustaa kasitystd, jonka mukaan
organisaatio on sosiaalinen jarjestelmd, jossa johtamisen ja tydn organisoinnin kautta voidaan
vaikuttaa tyonteon mielekkyyteen ja sitd kautta sitoutumiseen. Pdinvastoin kuin taylorismin
mekanistisessa ihmiskésityksessa, ihmissuhteiden koulukunnan huomion kohteena olivat
psykologisten ja sosiaalisten prosessien vaikutukset tyon tehokkuuteen. (Julkunen 1987, 44, 48.)
Koulukunnan tutkimuksissa tuotiin ensimmaisté kertaa esille ajatus, ettd tyontekija voisi samaistua

organisaatioon (Jokivuori 2002, 19).

1950-luvulta alkaen ihmisten tyGasenteet ovat olleet laajan empiirisen sosiaalitieteellisen
tutkimuksen kohteena. Sosiologit ja psykologit tutkivat laajasti tyotyytyvaisyyttd. Huomion
kohteena oli my6s ihmisten “keskeisten eldmanintressien” tutkiminen. Talléin pyrittiin
selvittdamaan, missd maarin tyotd, vapaa-aikaa ja perhettd pidettiin tarkeimpinad eldmanalueina.
(Kasvio 1994, 112.) Tydorientaation kasite tuli sosiologiaan 1960-luvulla John H. Goldthorpen ja
hénen tutkijakollegojensa Kkysyessd sitd, miksei tydolosuhteiden ja tyOtyytyvaisyyden vélilta
I6ytynyt merkittdvaa yhteyttd. Tutkimuksissa tarkasteltiin tyontekijoiden kasityksid tydstaan,
tyontekijoiden keskindisia suhteita ja Kiintymystd sekd organisaatioon ettd ammattiliittoon.
Organisaation toiminnan ja tehokkuuden kannalta olennaista oli se, miten tyontekijat kokevat
organisaation ja mitd merkityksida he yleisesti ottaen antavat tyonteolle. Tutkimustensa pohjalta



tutkijat muodostivat kolme ty6orientaation muotoa, jotka esitellddn tarkemmin sitoutumisen

kasitteen konstruktion yhteydessa luvussa 2. (Goldthorpe ym. 1968, 36-42.)

1960-luvulla autotehtaissa ja wuseissa muissa taylorismin oppien mukaan mekanistisesti
organisoiduissa tuotantolaitoksissa, koettiin ongelmia tyontekijoiden vaihtuvuuden kanssa. Vaikka
tyévoimaa olisi saatukin, tyontekijat eivat pysyneet yrityksissd. Vaihtuvuusluvut ja poissaolojen
maarét olivat suuria. Teollisuudessa puhkesi konflikteja, joiden syyna oli kasvava tyytymattomyys
yksitoikkoiseen liukuhihnaty6hon. Tamankaltaisten havaintojen pohjalta alettiin keskustella tyohon
kohdistuvien odotusten muutoksesta seka taylorismin kriisista. Tutkimuksissa kiinnitettiin aiempaa
kohdistuvia odotuksia selitettiin muun muassa Abraham Maslow’n tarvehierarkian kautta. Maslow
néki ihmisten tarpeiden rakentuvan hierarkkisesti. Alimpana hierarkiassa ovat ravinnon ja muut
fysiologiset tarpeet, jotka motivoivat ihmistd niin kauan kuin niiden toteutuminen on epévarmaa.
Kun aineellisten perustarpeiden tyydytyksesta tulee itsestaanselvyys, ensisijaisiksi tarpeiksi
kohoavat sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja persoonalliseen itsetoteutukseen liittyvat tarpeet. (ks.
Julkunen 1987, 39, Kasvio 1994, 114.) My0s tutkittaessa niitéd tekijoitd, jotka vaikuttavat tyohon tai
organisaatioon sitoutumisen kehittymiseen, Maslow’n teoriaa on kaytetty teoreettisena
viitekehyksena (ks. esim. Mamia & Koivuméki 2006).

Sitoutumisen nouseminen keskeiseksi asiantuntijatyon johtamisen teemaksi johtui yritysten koon
kasvusta, palkkatyosuhteen yleistymisestd sekd yleisen koulutustason noususta. Aiemmin ylemmat
toimihenkil6t toimivat professionaalisissa asemissa itsendisind ammatinharjoittajina, kuten
esimerkiksi asianajajina tai insindoreind, jotka tarjosivat palvelujaan yrityksille. Haaste
asiantuntijoiden johtamisesta ja sitouttamisesta nousi esiin, kun yritykset alkoivat tehda
suunnittelutyotd ja tuotekehitysta itse. Talloin tarve asiantuntijoista kasvoi entisestdan. (Kiianmaa
1996, 147.)

1980-luvulta alkaen keskustelu muuttuvista tydasenteista on Kietoutunut yhteen protestanttisen
tyoetiikan asemasta kdytyyn keskusteluun. Ensimmadisid merkkej& protestanttisen tyOetiikan
alkavasta eroosiosta l0ydettiin kapinoista liukuhihnaa vastaan. Tahén kokonaisuuteen liitettiin
my&hemmin my6s nuorten vieraantuminen edeltdneiden sukupolvien tyd- ja urakeskeisisté
elamanarvoista, kulutuskeskeisyys sekd hedonististen “mindkeskeisten” arvojen kohoaminen
uhrautumisen ja pidattyvyyden etiikan tilalle. 1980-luvlla keskustelua herattanyt “tydyhteiskunnan

kriisi” néytti pikemminkin olevan aiemmin vallinneiden tyokeskeisten elaméanarvojen kriisi.



Kyseessa ei kuitenkaan ollut yhdensuuntainen tydarvojen kumous. Hallitsevana kehityssuuntana
naytti pikemminkin olevan ihmisten elamanarvojen lisddntyva erilaistuminen. Yhtaéltad niiden
ihmisten maara lisdantyi, jotka tietoisesti halusivat jattdytya tavanomaisen uralla etenemisen ja
suorituspaineiden ulkopuolelle. Toisaalta my6s niiden tyontekijoiden mééra lisaantyi, jotka hyvin
maéaréatietoisesti etenivat urallaan ja joilla oli korkeat kulutustavoitteet. Heidan keskuudessa
ongelmat liittyivat pikemminkin tyéuupumukseen kuin tyosté vieraantumiseen. Kasvio liittdd tdman
ilmion yksilollistymisestd kéytavaan keskusteluun. Tyokéyttaytymisessa yksilollistyminen ilmeni
haluna saada itse valita ne tyokayttaytymisen mallit, jotka kullekin parhaiten sopivat. (Kasvio 1994,
116.)

Yksilollistyminen liittyy jalkitraditionaaliseen yhteiskuntaan, joka on yksi monista nimikkeista,
jolla nyky-yhteiskuntaa on pyritty kuvaamaan. Jélkitraditionaalisuuden kasitteeseen liittyy vanhojen
sosiaalisten sidosten ohentuminen sek& perinteiden aseman muuttuminen. (Jokivuori 2002, 16.)
Perinteet eivat ole tdysin kadonneet, mutta ne eivat ohjaa yksilén elamaa yhtd voimakkaasti kuin
ennen. Esimerkiksi yhteiskuntaluokka tai sukupuoli ei endd samalla tavoin méaarita niin sanottuja
sosiaalisia koodeja yksildiden valinnoille ja toiminnalle. Traditioita ei omaksuta itsestaan selviné
vaan yksilot rakentavat aktiivisesti omaa identiteettid. Perinteet on oikeutettava seké itselle ettd
muille. (Giddens 2001, 61.) Yksilollistymisen yksi keskeisimmistd vaikutuksista on se, ettd
ihmisten  siteet  perinteisiin  Kkollektiiveihin,  kuten  sukuun, ty6organisaatioon tai
ammattiyhdistykseen heikkenevét. Esimerkiksi ammattiliiton jasenyys ei enaa selity niinkaan silla,
etta tyontekijan on tapana kuulua yhdistykseen, vaan ihmiset pohtivat yhda enemmén jasenyyden
syitd, etuja ja haittoja. (Jokivuori 2002, 16.) Michel Maffesolinin mukaan nyky-yhteiskunnassa
todellinen yhteisollisyys perustuu vapaaehtoisuuteen sekd emotionaalisuuteen. Téllaiset yhteisot
ovat helposti vaihdettavissa eika niiden olemassa ololla ole yhteisia tavoitteita tai muuta tarkoitusta
kuin seurallisuus. (ks. Sulkunen 1999, 299.) Naill& kehitystrendeilld on nahty olevan selked yhteys
tyoorganisaatioiden toiminnan ehtoihin. Yksilollistyminen ja jalkiteollisen “ajan henki” on
yhdistetty tyontekijoiden heikentyneeseen valmiuteen muodostaa kollektiivisia sidoksia. (Jokivuori
2002, 17.)

2000-luvun tutkimukset kertovat, ettd tyokeskeisyys on vahvaa niin sanotun uuden keskiluokan
keskuudessa. TyOajat venyvat ja rajaa tyon ja yksityiselaman vélille on vaikea vetdd. (ks. esim.
Julkunen ym. 2004, Blom ym. 2001.) Eldamén tyokeskeisyys seka yksityiselamén marginalisoitu-
minen suhteessa tyon vaatimuksiin ndyttd4d olevan asiantuntijatyon tai tyomarkkinamenestyksen

kannalta keskeistd. TyOkeskeisyys saattaa sisaltad kuitenkin erilaisia tyforientaatioita, jolloin tydssa



voi painottua niin ammatillinen vastuu ja kunnia kuin menestyminen ja vaurastuminen. Ty06aikojen
pitenemiselle, voimakkaalle kilpailulle sekd menestyksen tavoittelulle on ndyttanyt kehittyvén myos
niin sanottu kulttuurinen vastareaktio. Reaktio tiivistyy vaatimukseen tyon ja muun eldmén
tasapainoisemmasta suhteesta. Sen on katsottu ilmenevan sekd yhteisissa mielialoissa ettd
yksilollisissa haaveissa. (Julkunen ym. 2004, 12, 174, 245.)

Sitoutumisen késite antaa vaylan tutkia muutoksia ihmisten asenteissa ja arvoissa. Ty6lle annettava
merkitys, sitoutumisen intensiivisyys ja side tydorganisaatioon kertovat jotakin ihmisten suhteesta
my®6s muihin eldmanosa-alueisiin ja kollektiiveihin, kuten perheeseen. Seuraavassa luvussa on lyhyt

katsaus siitd, miten ty6hon sitoutumista on aiemmin tutkittu.

1.2. Aikaisempia tutkimuksia

Sitoutumisen tutkimuksen teoreettinen kenttd on hyvin laaja ja hajanainen. Aihetta on tutkittu
paljon niin psykologiassa kuin sosiaali-, kauppa-, ja hallintotieteissédkin. Useimmat sitoutumisen
tutkimuksista ovat ldhes kolmen viime vuosikymmenen ajan keskittyneet siihen, miten
sitoutuminen késitteend maaritelladn, mitd se tarkoittaa ja kuinka sitd tulisi mitata. Selkedd
tieteenalat ylittdvad yksimielisyyttd sitoutumisen késitteen sisallosta ei ole olemassa. Tassa

alaluvussa esittelen lyhyesti muutamia tutkijoita ja tutkimuksia. Jatkan niiden tarkastelua luvussa 2.

John P. Myer & Natalie J. Allen (esim.1997) ovat eritelleet lukuisissa tutkimuksissaan organisaatio-
sitoutumisen eri puolia ja luoneet kolmen komponentin mallin, joka edelleen on hallitsevin tapa
hahmottaa sitoutumista organisaation. Paula C. Morrow (mm. 1983, 1993) on yksi moniulotteisen
sitoutumisen teorian pioneereista. Hanen tutkimusperinnettddn on jatkanut muun muassa Aaron

Cohen (2003) tiivistamalld moniulotteisen sitoutumisen teoreettista mallintamista.

Gideon Kunda (1992) on tehnyt etnografisen tutkimuksen amerikkalaisen teknologiayrityksen
organisaatiokulttuurista. Tutkimuskohteessa tyontekijoiden sitouttamiseen pyritddn suoran
kontrollin sijasta kulttuuristen keinojen avulla. Talléin tyontekijoiden toiminta nayttaytyy
vapaaehtoisuutena ja oman tahdon ilmaisun kautta. Teoksessa Engineering Culture Kunda kuvaa
yksityiskohtaisesti kulttuurin teenndisyyttd, kontrollin perustaa ja sen rakentumista yrityksen

arkipaivaisten rituaalien kautta.



Suomessa tutkimuksia tydorganisaatioihin sitoutumisesta ei ole ennen 1990-luvun puolivéli ollut
juurikaan saatavilla (Kiianmaa 1996, 146). Psykologi Antero Kiianmaa (1996) on kirjoittanut varsin
sosiologisen teoksen Suomen sosiaalisten rakenteiden muutoksesta. Teoksessa tarkastellaan muun
muassa sitoutumista sekd solidaarisuutta IT-alan yrityksessd. Kiianmaan suorittaman
kyselytutkimuksen mukaan tyontekijoiden paikallinen toiminta tydssd seka Kkiinnittyminen
tydorganisaatioon kuvaa olennaisella tavalla yhteiskunnan sosiaalisten rakenteiden kehitystilaa.
Kiianmaa pyrkii myods osoittamaan yhteyksid sille, miten palkansaajien paikallinen ajattelu
yrityksessa liittyy kansainvéliseen sek& yhteiskunnalliseen kehitykseen keskiluokkaistuvassa

Suomessa.

Kimmo Kevitsalo (2001) ja Pertti Jokivuori (2002) ovat tutkineet suomalaisten palkansaajien
kaksoissitoutumista organisaatioon ja ammattijarjestoon. Jokivuoren (2002) vaitoskirjassa
tarkasteltiin sitoutumisen samanaikaisuutta naihin kohteisiin ja mitattiin sitoutumisen voimakkuutta.
Aineistona oli 1583 ammattijarjestoon kuuluneen vastaajan kyselyaineisto. Noin puolet
palkansaajista on kaksoissitoutuneita. Kolmannes sitoutuu vain tyéorganisaatioon. Kymmenesosalla
vastaajista sitoutuminen sekd organisaatioon ettd ammattijarjestéon on heikkoa. Sitoutumisen
voimakkuutta selittdvat paikalliset tyoolot, kuten tyoilmapiiri, suhde esimieheen sek&

ammattijarjeston ja tydnantajan véliset neuvottelusuhteet.

Lahelld tdmén tutkimuksen teemaa on Tero Mamian ja Jaakko Koivumden (2006) tarkastelu
joustavien tyojarjestelyjen yhteydestd luottamukseen ja sitoutumiseen. Tutkimus on osa
tyopoliittista tutkimusta Kenen ehdoilla tyd joustaa? Siin oli mukana kaikkiaan 106 eri toimialoja
seka eri sektoreita edustavia toimipaikkoja. Mamia ja Koivumaki tutkivat kyselyaineiston pohjalta
ensinndkin joustavan toimintatavan yhteyttd henkiloston sitoutumisen ja luottamuksen tasoon.
Toiseksi he tarkastelivat, mitkd tekijat vaikuttavat sitoutumisen ja luottamuksen kehitykseen.
Aineistoon kuuluu my6s toimipaikkojen johdon haastatteluja, joissa kartoitetaan johdon
nédkemyksia tyontekijoiden sitouttamisen keinoista. Haastattelemalla johtoa ja toimipaikkojen
luottamusmiehié kartoitettiin myds syité sille, miksi joissakin toimipaikoissa luottamuksen taso on

poikkeuksellisen korkea ja joissakin hyvin matala.

Mamian ja Koivumden tutkimus on yksi niistd harvoista tutkimuksista, joissa sitoutumista
tarkastellaan myds kvalitatiivisen aineiston avulla. Opinnéytetdistd voidaan mainita Tuija Koivusen

(2004) pro gradu -tutkielma nuorten tyOntekijoiden sitoutumisesta ja sitouttamisesta



puhelinpalvelukeskuksessa. Se perustuu teemahaastatteluihin. Lahes poikkeuksetta sitoutumista on

kuitenkin tutkittu kvantitatiivisesti.

Sitoutumisen kvantitatiivinen tarkastelu tuo esille suuruusluokkia, kuvaa ilmién yleisyyttd seka
antaa mahdollisuuden vertailla eri tydntekijaryhmid (Jokivuori 2002, 14). Sitoutumisen
kvantitatiivinen analyysi ei kuitenkaan tavoita ymmarrysté siitd, mitd merkityksia ihmiset antavat
tyélle ja miten joustavat tydon muodot kietoutuvat yhteen tydntekijoiden kokemuksissa seka
yhdistyvat sitoutumiseen. Valitsin kvalitatiivisen tutkimusotteen tutkimusaineistoni paaasialliseksi
keruu- ja analyysitavaksi, silld halusin tarkastella sitoutumisen moniulotteisuutta tydntekijan

kokemusten kautta.



2. SITOUTUMINEN MONIULOTTEISENA KASITTEENA

Tyo6elaman tutkimuksessa sitoutuminen on késite, jonka kautta voidaan tarkastella ihmisen suhdetta
tyéhon. Seuraavissa luvuissa pyrin kuromaan yhteen sitoutumisen sekalaista kasitteellistd kenttaa.
Esitan péélinjat, joiden mukaan sitoutumista on konstruoitu ja erotettu sen l&hikasitteistd tyon

kontekstissa. * Samalla kiinnitan omaa tutkimustani sitoutumisen teoreettiselle kentalle.

Sitoutumisen kasitteelle ei ole vakiintunut yhté selkedrajaista ja yleisesti hyvaksyttyd maaritelmaa.
Tieteenalasta ja lahestymistavasta riippuen madritelmissé on painotettu eri aspekteja. Yhteista eri
ldhestymistavoille ja sitoutumisen maééritelmille ndyttad kuitenkin olevan, ettd sitoutuminen
ymmarretddn kytkokseksi tai siteeksi tyontekijan ja kohteen (esimerkiksi organisaatio tai
tyotehtava) vélilla (Ldmsa & Hautala 2004). Tarkastelun kohteena on ikadn kuin ndkyméton side,
joka voi voimakkuusasteeltaan vaihdella. Se voi perustua joko omaan rationaaliseen valintaan,
tunteeseen tai puhtaaseen tottumukseen. (Jokivuori 2002, 9.) John Myer ja Lynne Herscowitch
(2001, 301) ovat tutkineet kasitteen kayttod ja listanneet sille annettuja erilaisia maaritelmia. Eri
maaritelmissd toistuvien teemojen pohjalta he ovat méaritelleet sitoutumisen ytimen seuraavalla
tavalla: ’Sitoutuminen on voima, joka sitoo yksilon tietyn tavoitteen kannalta relevanttiin

toimintaan.”

Jotta sitoutumisen kasitteen kautta voidaan luotettavasti tarkastella kéyttaytymista tydssa, kasite on
erotettava sen lahikasitteistd, kuten tyomotivaatio, tyotyytyvaisyys ja tyoorientaatio (Myer &
Becker 2004, 994). Motivaatio ja sitoutuminen Kkietoutuvat késitteind monin tavoin yhteen.
Molempia on pidetty kayttdytymistd synnyttdvind voimina. Sitoutuminen liittyy laheisesti
motivaatioprosessin yllapitamiseen. Motivaation on nahty koostuvan kayttaytymista virittavista
energiavoimista, jotka ohjaavat kayttaytymista sekd antavat sille suunnan, voimakkuuden ja keston
(ks. esim. Myer & Becker 2004, 994, Juuti 1989, 30). Sitoutuminen nahdaén pidempikestoisem-
maksi sekéd pysyvammaksi kayttaytymistd ohjaavaksi voimaksi kuin motivaatio. Kayttaytymisessa
motivaatio voi vaihdella ailahtelevammin, kun taas sitoutumisen késitteen avulla pystytdan
tarkastelemaan paremmin kayttaytymisen jatkuvuutta. Motivaatio pikemminkin virittd4 toimintaa,
kun taas sitoutumisen kautta kayttaytyminen kytkeytyy pidemmalld aikajanteelld johonkin
kohteeseen. (Myer ja Becker 2004, 994.)

! Kasitteiden médritelmissa on sailytetty suluissa alkuperéinen englanninkielinen kasite, jottei vapaa suomennos
haivyttéisi késitteista niiden sisaltdmiad merkitysvivahteita.
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TyOtyytyvaisyyden tarkastelu on usein sitoutumista koskevien tutkimusten taustalla. Sitoutumiseen
verrattuna tyotyytyvaisyys viittaa kuitenkin herkemmin muuttuvaan positiiviseen mielentilaan, joka

on sidoksissa yksilon tyota koskeviin odotuksiin (Voutilainen 1982, 30).

Ty0Oorientaatio on kasitteend hieman laajempi kuin sitoutuminen. Tyo6orientaation kautta voidaan
tarkastella tyon keskeisyyttd yksilon elaméssa. Silla tarkoitetaan yksilon yleistd suhtautumista
tyohon sekd tyon henkilokohtaista merkitystd yksildlle. Tyodorientaatiota voidaan tarkastella
vastakohtapositioiden kautta, jolloin huomion kohteena on esimerkiksi tyon tarkeys suhteessa
perhe-eldmaan tai vapaa-aikaan. Tyon merkitystd on myos tarkasteltu objektiivisena ilmion4, jolloin
on mitattu ty6hon kéytettyd aikaa tai poissaolojen maaréa. (Alkula 1990, 11-13.) Tyd6orientaation
kautta on myds tutkittu sosiaalista liikkuvuutta seka tarkasteltu eroja eri yhteiskuntaluokkien valilla
(ks. esim. Goldthorpe 1984.) Tydorientaatio on ikdan kuin sitoutumisen taustalla oleva laajempi
kasite. Yksilon suhtautuminen tyohon ja tydlle annettu merkitys liittyvat ldheisesti sithen, miten
voimakkaasti ty6hon ja organisaatioon sitoudutaan. Liséksi tyoorientaatio vaikuttanee myos siihen,
mihin kohteisiin (esim. tyotehtdva vai tydyhteisd) sitoutuminen painottuu. Téstd johtuen tdman
tutkimuksen analyysiosassa tarkastellaan myos ty6orientaatiota. Seuraavassa tarkastellaan lyhyesti,

miten tyoorientaatio k&sitteen sisaltoa on eritelty.

Ty0orientaatio voidaan jakaa kolmeen muotoon. Instrumentaalisessa orientaatiossa ty6 arvotetaan
tulonlahteend. Tulot tukevat eldmantapaa, johon tyo ei kuitenkaan itsesséan kuulu. Tyo koetaan
keinoksi saavuttaa tarkeampid paamaaria eldméssd. ldentiteetin kannalta tyd ei ole itsensa
toteuttamisen areena eika se ole keskeinen intressi elamdssé. Tyon ja vapaa-ajan valilla on selkeé
dikotomia. Tydssa solmittuja sosiaalisia suhteita ei vaalita vapaa-ajalla. Tyontekijat eivat mydskaan
yleensd ole halukkaita osallistumaan tyOpaikan jarjestamaan vapaa-ajan toimintaan. Suhde
organisaatioon on télléin laskelmoitu. Organisaatioon sitoudutaan niin kauan kuin sen tarjoamat

ansiotulot ovat korkeimpia saatavilla olevia silla hetkell&. (Goldthorpe ym. 1968, 38.)

Byrokraattisessa orientaatiossa yksilon sitoutuminen suuntautuu uraan. Vastineeksi annetulle
tyopanokselle odotetaan nousevia tuloja ja etenemismahdollisuuksia uralla. Sitoutumisessa
korostuvat moraaliset piirteet, jolloin vastavuoroinen, oikeudenmukainen ja luottamuksellinen
suhde tyontekijan ja tyonantajan vélilld koetaan keskeiseksi. Koska tyd yhdistetddn etenemiseen
seka statusten ettéd taloudellisen aseman kautta, ty6lla on tarkeé rooli yksilon sosiaalisen identiteetin
kannalta. Byrokraattiseen orientaatioon ei kuulu dikotomia tydon ja muun eldmén valilla.

Kanssakdyminen organisaation jasenten kanssa ty6ajan ulkopuolella riippuu yksildstd, mutta osin
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tyon kautta muodostunut mindkasitys vaikuttaa joka tapauksessa tyOntekijan vapaa-aikaan ja
henkil6kohtaisiin sosiaalisiin suhteisiin. (Goldthorpe ym. 1968, 39.)

Solidaarisessa tyGorientaatiossa korostuu taloudellisten arvojen liséksi ryhméajasenyyden ja ryhmaan
samaistumisen merkitys. Samaistuminen voi kohdistua joko tydryhméén, jonka kanssa tyota
tehdddn tai koko organisaatioon. Jos samaistuminen kohdistuu voimakkaasti tydryhméaan,
organisaatiota kohtaan saatetaan tuntea jopa vieraantuneisuutta. Tall6in oma tiimi tai tyéryhmé
voidaan nédhdé& jopa voimana tyOnantajaa vastaan. Tyoll& on talléin merkitysta yksilon identiteetille,
silla tyon kautta yksilot ilmaisevat itseddn ja toteuttavat affektiivisia tarpeitaan. Sosiaalinen
kanssakdyminen on emotionaalisesti palkitsevaa. Ty0 ja vapaa-aika liittyvat yhteen. (Goldthorpe
ym. 1968, 40-41.)

Orientaation muotoja voidaan sinallaan pitad ideaalityyppeind. Instrumentaalinen, byrokraattinen ja
solidaarinen orientaatio ovat suuntauksia, joiden tarkoituksena on havainnollistaa asenteiden ja
kayttaytymisen vélisia ”sévyeroja”. Orientaation muodot eivét siis suhteessa toisiinsa ole tdysin

erillisia tai toisiaan poissulkevia. (Goldthorpe ym. 1968, 41-42.)

Yksilon sitoutuminen tydssa voi kohdistua samanaikaisesti eri kohteisiin, kuten esimerkiksi
organisaatioon, tyOyhteisoon, tiimiin, tyOtehtdvaddn, ammattiin, uraan tai ammattiliittoon.
Sitoutumisen voimakkuus voi olla eriasteista ja vaihdella ajan mittaan. (Cohen 2003, 7.)
Seuraavissa alaluvuissa erottelen eri kohteisiin sitoutumista. Lopuksi yhdistan sitoutumisen eri
kohteet moniulotteiseen sitoutumisen malliin, joka soveltuvin osin toimii tutkimukseni teoreettisena

viitekehyksena.

2.1. Ty6hon sitoutuminen

Weberilta 1ahtdisin oleva protestanttinen tydetiikka on vanhin tyéhon sitoutumiseen liitetty kasite.

Laheinen tyoetiikan késitteelle on Thomas Lodhalin ja Mathilda Kejnerin (1965, 24-25)
méaritelmd, jossa tydhon sitoutumisen (job involvement) katsotaan tarkoittavan tyon hyvyyttéd
koskevien protestanttisten arvojen sisdistamistd. TyOnteon arvot ja normit sisdistetdan
sosialisaatioprosessin kautta, jonka myota tyohon sitoudutaan. Toisaalta Lodhal ja Kejner lisasivat
tyéhon sitoutumiseen myds psykologisen aspektin. Heiddn mukaansa olennainen osa sitoutuneen

tyontekijan itsetunnosta seka identiteetistd muodostuu tyonteosta ja siitd, miten yksilé suoriutuu
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tyotehtavistd. Sitoutumisen vahvuuden katsotaan méérittyvan sen mukaan, kuinka voimakkaasti
tyostd suoriutuminen vaikuttaa tyontekijan itsetuntoon. Talla kasitykselld on sitoutumisen
tutkimuksissa pitkd perinne ja méaéaritelman pohjalta Lodhal ja Kejner kehittivat myds mitta-
asteikon, jota sovellettiin yleisesti varhaisissa sitoutumisen tutkimuksissa. Lodhalin ja Kejnerin
madritelmaan pohjautuen tyohon sitoutumiseen on lisatty myds identifikaation késite, jolla

tarkoitetaan samaistumista tyohon (ks. esim. Rabinowitz & Hall 1977).

Tutkimuksissa on myds kéytetty késitettd job commitment, johon on sisédllytetty tyotyytyvaisyys,
yksilon tyOpanoksen intensiteetti sekd yksilon kiintymys ty6hon. Liséksi tarkastelun kohteena on
ollut halukkuus pysya sen hetkisessa tydssé. (ks. Morrow 1993, 66.) Karkeasti eroteltuna ty6hon
sitoutumisen maéaritelmissa sanalla job commitment on viitattu enemmankin toiminnan kautta
muodostuvaan sitoutumiseen. Sana job involvement liittyy 1&hemmin psykologiseen samaistumiseen

ty6té kohtaan.

Paula C. Morrow (1993, 51) viittaa kirjassaan ty6hon sitoutumiseen imeytymisend (absorption)
tyétoimintaan. Tama viittaus tulee lahelle kasitetta work engagement, jonka Jari Hakanen (2004,
28) on suomentanut tyon imuksi. Tyon imu on suhteellisen pysyvé tunne- ja motivaatiotila, jota
luonnehtii  omistautuminen sek& uppoutuminen tyohon. Vaikka kasite liittyy laheisesti
sitoutumiseen, sen painopiste on tydmotivaatiossa ja toiminnan kautta tarkasteltavassa
hyvinvoinnissa. Sitoutumisessa painotetaan pidempiaikaista ja kokonaisvaltaisempaa psykologista

kytkosta johonkin kohteeseen.

Rabindra Kanungo (1982) avaa artikkelissaan Measurement of Job and Work Involvement tyéhon
sitoutumisen kasitteen problematiikkaa. Hanen mukaansa yhden kasitteen alle on kasattu liian
paljon merkityksi&, jolloin sitoutumisen mittaamisen validiteetti on kérsinyt. Ty6hon sitoutuminen
on liitetty sek&d sisdiseen tyOmotivaatioon ettd psykologiseen identifikaatioon. Tamén lisaksi
sitoutumista edeltévat tekijat seké sitoutumisen vaikutukset on tutkimuksissa sekoitettu keskenaan.
Késitteen maarittelyissa ei mydskéaén ole erotettu kahta eri tydn kontekstia, joissa yksild voi osoittaa
sitoutuneisuutta. Ensimmainen on tietyn tyon konteksti (specific job context) ja toinen yleinen tyon
konteksti (generalized work context). Ensimmaisessa (job) on kyse siitd, miten nykyinen tyttehtdva
vastaa yksilon tarpeisiin. Nykyiseen tyohon kohdistuva sitoutuminen tulee myds erottaa
organisaatioon sitoutumisesta, joka Kanungon mukaan viittaa yleiseen asenteeseen organisaation

kokonaisuutta kohtaan. Yleinen tyon konteksti (work) tarkoittaa normatiivista uskomusta tyon

13



arvosta yksilon eldméssa. Se on tulosta yksilon kulttuurisesta sosialisaatioprosessista. (Kanungo
1982, 341-349.)

Kanungo erottaa tyohon sitoutumisen myods protestanttisesta etiikasta. Hanen mukaansa ty6hon
sitoutuminen voi muodostua protestanttisen etiikan sosiaalistumisprosessien kautta. Kasitteina
tyéhén sitoutuminen ja  protestanttinen etiikka eivat kuitenkaan ole yhtenevia.
Sosiaalistumisprosessi nimenomaan protestanttisten arvojen kautta ei ole valttaméaton edellytys

sitoutumisen muodostumiselle. (Kanungo 1982, 342.)

Kanungo kehitti myds mitta-asteikon sitoutumisen tutkimukseen. Mitta-asteikko seké sitoutumisen
maaritteleminen kahden kontekstin kautta on osoittautunut luotettavammaksi tavaksi tutkia ty6hon

sitoutumista kuin Lodhalin ja Kejnerin lahestymistapa (Cohen 2003, 31).

D.D. Bielby (1992) tarkastelee sitoutumista perheen ja tyon kautta. Keskeisend tarkastelun kohteena
on tydn merkitys suhteessa yksilon identiteettiin. Talléin yksilon sitoutumisen voimakkuus riippuu
siitd, kuinka tarkeaksi ammattirooli ja tyd kokonaisuudessaan koetaan suhteessa muihin identiteetti
rakentaviin rooleihin tai kokonaisuuksiin, kuten perheeseen tai harrastuksiin. Arvion kohteena ovat
intressit ja orientaatio tyotd kohtaan. (Bielby 1992, 284.) ldentiteetin lisdksi Bielby esittelee
behavioraalisen l&hestymistavan, jossa sitoutumista tarkastellaan kéyttaytymisen kautta. Sen
mukaan sitoutuminen on tulosta yksilon menneista ja nykyisista kokemuksista, velvollisuuksista ja
statuksista. Sitoutumista ei ndhd rationaalisen laskelmoinnin tuloksena arvioiduista kustannuksista
ja hyodyistd. Yksilo ei ole aktiivinen toimija, vaan sitoutumisen aste muuttuu tydnkuvan

muuttuessa ja aikaisempien kokemusten perusteella ik&an kuin itsestadn. (Bielby 1992, 284.)

2.2. Typologia organisaatioon sitoutumisesta

Sitoutumisen eri kohteita verrattaessa tarkastelut organisaatioon sitoutumisesta ovat olleet
suosituimpia. T&ma johtuu muun muassa siitd, ettd tyontekijan organisaatioon sitoutumiseen on
katsottu voitavan vaikuttaa eniten. Yritysten ndkodkulmasta sen on myds katsottu ennustavan
liilkevaihtoa paremmin kuin muut tydasenteisiin liittyvat késitteet, kuten esimerkiksi
tyotyytyvaisyys. (Cohen 2003, 18.) Tassa alaluvussa esittelen yksityiskohtaisemmin organisaatioon
sitoutumista, silla tdmén tutkimuksen kyselylomake on operationalisoitu p&&osin organisaation

sitoutumisen typologian pohjalta.
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Perinteinen lahestymistapojen jaottelu jakaa organisaatioon sitoutumisen behavioraaliseen ja
asenteelliseen sitoutumiseen. Jalkimmaistd l&hestymistapaa on nimitetty myo6s psykologiseksi
sitoutumiseksi. Tamén jaottelun pohjalta sitoutumisen muotojen luokittelua sekéd analysointia on

edelleen jatkettu.

Behavioraalinen nédkdkulma tarkastelee sitd toiminnallista prosessia, jossa Yyksilo kehittéda
Kiintymyksen tunteen ty6téan ja organisaatiota kohtaan. Toiminnallisen prosessin paatepisteend on
sitoutumisen muodostuminen. (Taipale 1999, 36.) Toisaalta behavioraalisessa nakdkulmassa on
tarkasteltu myds sitoutumisen perustaa. Sitoutuminen syntyy behavioraalisen kasityksen mukaan
tyontekijan ja organisaation valisten panosten vaihtosuhteesta. Tdma nakemys perustuu Howard
Beckerin 1960-luvulla esittdamaan vaihtokauppateoriaan (side-bet theory of commitmet). Ulkoisten
intressien, kuten tyoGsuhteesta saatavan palkan, uralla etenemisen tai el&ke-etuuksien
saavuttamiseksi yksild antaa vastineeksi tyopanoksensa organisaatiolle. Yksilo sitoutuu toimimaan
siind organisaatiossa, joka parhaiten palvelee hdnen omia tarkoitusperidén. (Becker 1960, 33, 35.)
Behavioraalisessa suuntauksessa on keskitytty padasiassa tutkimaan niitd olosuhteita, joissa yksilo

on toimintansa kautta sitoutunut organisaatioon.

Asenteellinen I&hestymistapa perustuu tyontekijan arvioihin omasta suhteestaan organisaatioon.
Asenteellinen sitoutuminen muodostuu positiivisista kokemuksista, havainnoista ja tunteista
tyopaikalla. Myds yksilon tavoitteiden ja arvojen yhdenmukaisuus suhteessa organisaation arvoihin
vaikuttaa asenteellisen sitoutumisen muodostumiseen. (Brown 1996, 231.) Yleisimmin k&ytetyn
asenteellisen sitoutumisen mééritelmdn mukaan sitoutuminen organisaatioon ilmenee ensinnakin
uskona organisaation tavoitteisiin ja arvoihin. Toisekseen sitoutunut tydntekija on valmis omasta
tahdostaan ponnistelemaan organisaation puolesta. Kolmas sitoutumista ilmentéva tekija on

tyontekijan vahva halu pysya organisaation jasenend. (Porter ym. 1974, 604.)

Asenteellista sitoutumista on tutkittu pitkaan. Siitd on tehty huomattavasti enemmaén tutkimuksia
kuin behavioraalisesta lahestymistavasta kasin. Kyselysséni tutkin asenteita organisaatiota ja tyota
kohtaan, jolloin kysely oli luontevaa rakentaa asenteellisen l&hestymistavan teorian pohjalta.
Seuraavassa erittelen tarkemmin t&td psykologista lahestymistapaa, jossa erotetaan toisistaan

sitoutumisen perusta ja luonne.
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Sitoutumisen psykologinen perusta

Charles O’Reilly ja Jennifer Chatman ovat soveltaneet Herbert Kelmanin (1958, 51-60)
asennemuutosmallia tutkiessaan sitoutumisen perustaa eli psykologista kiintymysta organisaatiota
kohtaan. He ovat lainanneet Kelmanilta késitteet kuuliaisuus (compliance), samaistuminen
(identification) ja sisaistdminen (internalization). Kelmanin mukaan kuuliaisuudesta on kyse, kun
yksilo teenndisesti omaksuu asenteet ja kayttdytymismallit niiden toteuttamisesta seuraavien
palkkioiden vuoksi. Kuuliaisuudesta juontuva instrumentaalinen organisaatioon sitoutuminen
perustuu ulkoisiin palkkioihin (O’Reilly & Chatman 1986, 493). Samaistuminen perustuu haluun
luoda mielekéds vastavuoroinen suhde toiseen ihmiseen tai ryhmaan. Yksild mukautuu omaan
roolinsa ryhmén sisalla sekd samaistuu sen arvoihin, mutta ei kuitenkaan siséistd arvoja ja
toimintatapoja omakseen. (Kelman 1958, 53.) Sitoutumisen perustana on talloin halu liittya
organisaation jaseneksi (O’Reilly & Chatman 1986, 493). Siséistamisella Kelman (1958, 53)
tarkoittaa toivotun kéyttdytymisen ja asenteiden omaksumista siitd syystd, ettd ne ovat
yhdenmukaisia yksilén omien arvojen kanssa. Organisaatioon sitoutumiseen sovellettuna yksilon ja

organisaation arvot ovat tall6in yhdenmukaisia keskendan.

Sitoutumista mittaavien tutkimusten perusteella Myer & Allen (1997, 14-15) ovat kritisoineet
O’Reillyn ja Chatmanin mallia. Ensinn&kin samaistumista ja sisdistamistd on ollut vaikea erottaa
empiirisesti toisistaan. Lisdksi on kyseenalaista, voidaanko kuuliaisuutta ylipdansa pitéé
sitoutumisena. Sitoutuminen mielletddn monissa maaritelmisséd psykologiseksi siteeksi. Talloin
kuuliaisuuden vahva instrumentaalinen perusta ja teenndinen luonne eivat ole yhdenmukaisia
méadritelman kanssa. Myerin ja Allenin (1997, 14-15) mukaan kyseistd luokittelua voidaan

kuitenkin kayttaa valineend ymmaértdmaan, miten sitoutumisen eri luonteen muodot kehittyvét.

Sitoutumisen luonne

Organisaatioon sitoutumiselle annetuissa maaritelmissa toistuu kolme teemaa. Ensinnékin
sitoutumisen on Kkatsottu sisaltdvan affektiivisen eli tunneperdisen orientaation organisaatiota
kohtaan. Toiseksi sitoutumiseen liittyy yksilon arviot kustannuksista, jotka aiheutuvat
organisaatiosta lahtemisestd. Kolmanneksi sitoutumiseen on katsottu liittyvdn moraalinen
velvollisuuden tunne organisaatiota kohtaan. (Myer ym. 1993, 539.) Ndiden teemojen seka niihin

liittyvien aikaisempien tutkimusten pohjalta Myer ja Allen rakensivat sitoutumisen luonnetta
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kuvaavan kolmen komponentin mallin, josta on tullut hallitsevin tapa kasitteellistdéd sitoutumista

organisaatioon.

Affektiivinen sitoutuminen perustuu tyontekijan emotionaaliseen eli tunneperéiseen kiintymykseen
organisaatiota kohtaan. Affektiivinen side muodostuu ennen kaikkea positiivisten kokemusten ja
tydyhteisdssé tapahtuvan vuorovaikutuksen kautta. Kyse on tydntekijan halusta pysya organisaation
jasenend. On tarkeda, ettd tyontekija kokee organisaation kaytantdjen, kuten tiedottamisen,
paatostenteon ja palkitsemisen olevan avointa ja oikeudenmukaista. My06s hyva tyOilmapiiri seka
toimivat sosiaaliset suhteet tydyhteisossa vahvistavat tunneperdistd sitoutumista organisaatioon.
Yksilon affektiivisen siteen voimakkuus riippuu siitd, missa maarin yksilon odotukset tyota ja
organisaatiota kohtaan tdyttyvat ja siitd, onko yksilon mahdollista saavuttaa henkilokohtaisia
tavoitteitaan organisaatiossa. Kiistanalaista on, kuinka tietoisesti tyontekijat arvioivat omia
tarpeitaan ja odotuksiaan. Liséksi yksiliden tarpeiden ja odotuksien subjektiivisuus aiheuttaa
haasteita affektiivisen sitoutumisen tutkimiselle. (Myer & Allen 1997, 11, 42, 50.)

Jatkuvuusperusteiseksi sitoutumiseksi (continuance commitment) Myer & Allen (1997, 11, 57)
nimittavat sitoutumista, joka perustuu arvioihin niistd kustannuksista, jotka aiheutuvat, jos yksilo
ldhtee organisaatiosta. Jos lahddsta aiheutuvat kustannukset (esim. menetetty palkka) mielletadn
lilan suuriksi, tyontekija jatkaa jasenyyttddn organisaatiossa. Lisaksi yksilé arvioi
ty6llistymismahdollisuuksiaan organisaation ulkopuolella. Jos ne eivat ole suotuisat, yksild jatkaa
tyotddn senhetkisessd organisaatiossa. Talloin kyse on tyontekijén tarpeesta jatkaa organisaation
jasenend. Jatkuvuusperusteisen sitoutumiseen siséltyy myds instrumentaalinen ulottuvuus. Talldin
arvioidaan organisaatiolle annettua tydpanosta suhteessa sieltd saatavaan hydtyyn. Esimerkiksi
korkea palkka tai tyosta urakehitykselle saatu hyoty saattaa olla voimakas sitouttava tekija
organisaatioon. Jatkuvuusperusteista sitoutumista on nimitetty myo6s laskelmoiduksi tai
instrumentaaliseksi sitoutumiseksi riippuen siitd, kumpaa edelld mainituista n&kokulmista
painotetaan. Vaikka jatkuvuusperusteinen sitoutuminen katsotaan Myerin ja Allenin teoriassa
asenteelliseksi sitoutumiseksi, on se hyvin lahelld myds Beckerin vaihtokauppateoriaa, joka
kirjallisuudessa taas yhdistetddn behavioraalisen sitoutumisen nékodkulmaksi. N&in ollen
kasitteelliset erottelut limittyvéat sitoutumisen teoriassa ldheisesti toisiinsa. Alakasitteiden
limittyneisyys ja osittainen paéllekkaisyys aiheuttaa sen, ettd sitoutumisen operationalisointi

mitattavaksi kasitteeksi on hankalaa.
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Normatiivista sitoutumista luonnehtii velvollisuuden tunne organisaatiota kohtaan. Tyontekija
kokee moraaliseksi velvollisuudekseen jatkaa jasenyyttddn organisaatiossa. Normatiivinen
sitoutuminen eroaa affektiivisesta ja jatkuvuusperusteisesta muodosta siind mielessa, ettd se
késitetddn enemmankin yksilon arvomaailmaan liittyvaksi asenteeksi, joka kehittyy jo varhaisessa
sosialisaatioprosessin vaiheessa. Normatiivisen sitoutumisen kehittymisen on katsottu liittyvén
my6s psykologiseen sopimukseen. Tuomo Alasoini (2006, 23) madarittelee psykologisen
sopimuksen tyontekijoiden aiempien kokemuksien perusteella muodostuvaksi uskomusten
kokonaisuudeksi siitd, millaisia palkkioita he ovat oikeutettuja saamaan tyonantajalta vastineeksi
omasta tyopanoksestaan. Uskomukset ovat kirjoittamattomia, julkilausumattomia seka yksiléllisia.
Ne voivat sisaltda niin sanottuja transaktionaalisia odotuksia eli esimerkiksi odotuksia tydsuhteen
pysyvyydestd, palkasta tai etenemis- ja kehittymismahdollisuuksista. Myds relationaaliset odotukset
eli esimerkiksi luottamuksen ja arvostuksen osoittaminen siséltyvat psykologisen sopimuksen
piiriin. Kyse on niin sanotusta hiljaisesta sopimuksesta. Sopimuksen kohteena ovat tyontekijan ja
tyonantajan vaihtosuhteen vastavuoroiset velvollisuudet. Psykologinen sopimus voi my6s muuttua.
Jos tyontekija esimerkiksi katsoo, ettd tyonantaja on rikkonut sopimusta, voi hdnen normatiivinen
velvollisuuden tunteeseen perustuva siteensa organisaatiota kohtaan heiketd. (Robinson 1994, 137-
152.)

Kolmen komponentin malli on saanut empiiristé vahvistusta (ks. esim. Hackett ym. 1994), mutta se
on ollut myo6s jatkuvan Kkriittisen tarkastelun kohteena. Erityisen kyseenalainen on ollut
normatiivinen komponentti, jota on ollut vaikea metodologisesti erottaa affektiivisesta
komponentista. Lisaksi normatiivinen komponentti saattaa mitata eri asiaa kuin on alun perin ollut
tarkoitus. (Cohen 2003, 18-23.)

Sitoutuminen organisaatiossa voi kohdistua organisaatioon kokonaisuudessaan, mutta sitoutuminen
voi painottua myo6s vain tiettyihin ryhmiin organisaation sisélld, kuten tyoyhteisoon tai tiimiin,
jonka kanssa ollaan saannollisesti vuorovaikutuksessa. Talldin yksilé samaistuu ryhmajésenyyteen,

joka perustuu ryhmén koheesioon (Randall & Cote 1991, 195).
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2.3. Sitoutuminen ammattiin ja uraan

Ammatillisella sitoutumisella tarkoitetaan yleisesti ottaen tyontekijan samaistumista ammatin tai
ammattialan tavoitteisiin sekd arvoihin. Huomion kohteena ovat myds tyontekijan aikomukset

pysya alalla. (Vandenberg & Scarpello 1994, 535.)

Sitoutumista ammattiin ja uraan on tutkimuksissa késitelty selkeésti vahemman kuin sitoutumista
tyéhon ja organisaatioon. Ammattiin ja uraan sitoutumista tarkasteltaessa fokus on laajempi kuin
organisaatioon ja tyOtehtdvaan sitoutumisessa, mutta kapeampi kuin tarkasteltaessa tyotd yleensé
(Blau 1985, 278). Ammatilliseen tai professionaaliseen sitoutumiseen on yhdistetty myds uraan
Kiinnittyminen. Ammatti, professio ja ura ovat erillisid kasitteitd, mutta menevat merkitykseltaan
osin myds paallekkdin. Sitoutumista koskevassa kirjallisuudessa niitd on kaytetty hyvin
vaihtelevasti korvaamassa toisiaan. Ammatillista sitoutumista on myds kaytetty niin sanottuna
kattokasitteend, jolloin professio ja ura on ndhty ammatillisen sitoutumisen kahtena eri
alakésitteend. Profession kautta tarkasteltuna huomio kiinnittyy siihen, miten yksilét samaistuvat
ammattikuntaansa ja vaalivat sen arvoja. Tutkimuksissa huomion kohteena on talldin ollut muun
muassa ammattinimikkeeseen yhdistetty ideologia ja ammattiaseman yhteiskunnallinen
merkittdvyys. Uran kautta lahestyttéessé on tarkasteltu ensinnékin yksilon motivaatiota tydskennell&
valitsemassaan ammatissa. Toisaalta nakokulmana on ollut myds uran merkitys yksilon
identiteetille. (ks. Cohen 2003, 24-27.)

Ammatin ja profession ké&siteiden monitulkintaisuuden takia ja epéselvyyden valttdmiseksi kaytin
teemahaastatteluissa késitettd ala, jolla tarkoitan laajasti henkilostohallinnon toimialaan kuuluvia
tyotehtdvia. Ammatillisen tai koulutuksellisen taustansa (mm. psykologit, ekonomit, diplomi-
insindorit) vuoksi henkilostokonsulteilla olisi mahdollista toimia hyvinkin erilaisilla toimialoilla.
Liséksi henkildstohallinnon tai konsultoinnin tydtehtavié ei ole yksinkertaista yhdistad perinteiseen
ammattiin tai profession kasitteeseen (ks. esim. Kyrd 1995). Taman vuoksi haastatteluissa on
luontevaa kayttaa véljaa alan kasitettd. Catherine Caseyn mukaan jalkiteollinen tietotyd ei jasenny
enaa selkeiksi ammateiksi. Tiedon verkottuessa ammatillisten spesialiteettien rajat rikkoutuvat, eika
identiteettid ilmaista end4d ammattien kautta. Esimerkiksi juuri konsultointi edustaa Caseyn mukaan
tallaista jalkiammatillisuutta. (ks. Julkunen 2000, 228.)
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Erotin haastattelurunkoon omaksi kokonaisuudeksi kuitenkin uran, koska ura voidaan erottaa
selkedmmin ammatin ja profession késitteistd. Ura voidaan ymmartdd tietoisena
etenemissuunnitelmana, joka alkaa tyomarkkinoille tulosta ja paattyy eldkkeelle siirtymiseen. Se
voidaan my0ds késittdd paneutuneisuudeksi ja osallisuudeksi tiettyyn tyohon, organisaatioon tai
ammattiin. (Myer ym. 1993, 540.)

2.4. Moniulotteinen sitoutumisen malli teoreettisena viitekehyksenéa

Edelld sitoutumisen fokus jaoteltiin tydhon (tyd yleensd, tietty ty6tehtdvad), organisaatioon seka
alaan ja uraan. Tutkimukseni teoreettisena viitekehyksend on moniulotteinen sitoutumisen malli,
jossa nd&ma eri sitoutumisen kohteet tuodaan yhteen. Moniulotteinen malli perustuu ajatukseen
sosiaalisen toiminnan monikerroksisuudesta. Yksilot toimivat useissa sosiaalisissa ymparistoissa,
jolloin sitoutumisen fokusta ja voimakkuutta mé&érittdvat useat ryhméjasenyydet sekéd yksilon
asenteet. Keskeisend ajatuksena mallissa on, ettd yksilon sitoutuminen voi samanaikaisesti
kohdistua useampaan kohteeseen ja sitoutumisen voimakkuus eri kohteisiin voi olla eriasteista.
Vaikka tyontekija esimerkiksi olisi heikosti sitoutunut organisaatioon, sitoutuminen ty6té kohtaan
voi kuitenkin olla vahvaa. (Cohen 2003, 7.)

Lisédantynyt kiinnostus sitoutumisen moniulotteiseen mallintamiseen on pitkalti lahtdisin Paula C.
Morrow’n (1983, 1993) laajoista tutkimuksista (Cohen 2003, 81). Morrow on koonnut yhteen
sitoutumisen hajanaiselta teoreettiselta kentéltd viisi tyositoutumisen perusulottuvuutta, joiden han

katsoo olevan universaaleja.
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Tyoetiikka

(tyon yleinen merkitys
yksiltlle)

Instrumentaalinen Sitoutuminen

organisaatioon tyotehtavaan
sitoutuminen

Sitoutuminen
tyossa

Affektiivinen Sitoutuminen
organisaatioon uraan
sitoutuminen

Kuvio 1. Sitoutumisen ulottuvuudet (Morrow 1993, 160).

Morrow (1993, 71-106) on mallissaan erottanut organisaatiota koskevan sitoutumisen affektiiviseen
ja instrumentaaliseen komponenttiin. Erottelulla on tarkoitus korostaa ndiden kahden komponentin
erillisyytta toisistaan. (em. 159). Mallissa ty6 on eroteltu Kanungon (1982) jaottelun mukaisesti
tyon yleiseen kontekstiin (tyOetiikka) sekd tietyn tydtehtdvan kontekstiin. Koska mallin
ulottuvuuksilla on haluttu korostaa sen universaalia soveltuvuutta kaikenlaisiin tydntekijoihin, sen
ulkopuolelle on jatetty esimerkiksi professioon, ammattiliittoon, sekd tydéryhmdan sitoutuminen
(em. 160).

Moniulotteisen mallin ulottuvuudet eivat ole taysin erillisia toisistaan. Esimerkiksi sitoutumiseen
organisaatiota ja tyOtehtdvdd kohtaan vaikuttavat osittain samat tekijat, kuten se, kuinka
oikeudenmukaisesti tyontekijaa kohdellaan tyopaikalla, miten haastavaa tyd on ja miten tydtehtava
sopii yksil6lle (job-person-fit) (Allen & Myer 1997, 45-46).

Moniulotteiseen sitoutumisen malliin sisaltyy myds ndkdkulma, jossa sitoutumisen kohteita
tarkastellaan potentiaalisten konfliktien kautta (conflict approach). Esimerkiksi tyontekijalle tarkea
autonomia ja sitoutuminen itsendiseen tyotehtdvddn voi olla ristiriidassa organisaation
byrokraattisen kontrollin kanssa ja siten heikentdd organisaatioon sitoutumista. Myos tyontekijoiden

sitoutuneisuus johonkin organisaation alaryhméan ja sen epdvirallisiin tavoitteisiin voi olla
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ristiriidassa koko organisaatioon kohdistuvan sitoutumisen ja organisaation kokonaistavoitteiden
kanssa. Sitoutumisen kohteiden moninaisuus aiheuttaa sen, ettd sitoutumisen ja lojaalisuuden
osoittaminen yhtd kohdetta kohtaan voi merkita taydellista tai osittaista sitoutumattomuutta toista
kohdetta kohtaan. (Cohen 2003, 9.)

Moniulotteisen sitoutumisen malliin siséltyy myds ndkdkulma, jonka mukaan yksilon oletetaan
jatkuvasti arvioivan sitoutumisen kohteita (exchange approach). Yksilo arvioi sitd, mitkda kohteet
kulloisessakin eldmantilanteessa ovat sitoutumisen ja lojaliteetin arvoisia. Taméa arviointi voi
vaikuttaa sitoutumisen voimakkuuteen ja sitd kautta yksilon kayttdytymiseen. Jatkuva epavarmuus
ja epaluottamus esimerkiksi tydnantajaa kohtaan saattaa heikentad sitoutumista organisaatioon seka
siirtad sitoutumisen fokuksen organisaation ulkopuolisiin kohteisiin. (Brown 1996, 235-255.) Téhan
lahestymistapaan liittyy myds l&heisesti teoria psykologisesta sopimuksesta, jossa painottuu
tyontekijan julkilausumattomat, hiljaiset odotukset luottamukseen perustuvasta vastavuoroisesta
suhteesta (ks. s. 18).
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3. PROAKTIVINEN ASIANTUNTIJAORGANISAATIO TUTKIMUKSEN
KOHTEENA

Tutkimuksen kohteena on rekrytointi- ja konsultointiyritys MPS Finland Consulting Oy. Se on osa
vuonna 1975 perustettua kansainvélisesti toimivaa MPS Yhtiot Oy konsernia. MPS Yhti6illa on
toimintaa tytar- ja lisenssiyhtididensa kautta sek& Euroopassa ettd Aasiassa. Konsernin laajuuden ja
useiden tytaryhtididen wvuoksi tutkimuskohteeni rajoittuu Suomessa toimivaan MPS Finland
Consulting yritykseen. Sen toimialana on liikkeenjohdon konsultointi henkiléstéhallinnon eli HR-
(Human Resources) alueella. Henkiloston lukumé&aré vuonna 2007 oli noin 90, joista konsultteja oli
52. Toimintaa harjoitetaan Espoon pdaakonttorissa sek& Turun, Tampereen ettd Oulun
aluetoimistoissa. Tutkin yrityksessd toimivia konsultteja, joiden tehtdviin kuuluu palveluiden
myynti ja niiden toteuttaminen asiakkaille. Palvelutarjontaan sisaltyvat rekrytointiin liittyvéat
soveltuvuusarviot, erilaiset johdon ja henkiloston kehittdmishankkeet, organisaatiotutkimukset,
tyéryhmaanalyysit sekd johdon suorahaku eli niin sanottu headhunting -palvelu. P&&osa palveluita
ostavista asiakkaista edustaa yksityistd sektoria, mutta palveluita myydaan myos julkisen sektorin
organisaatioille. Jotta tyontekijoiden sitoutumisesta voidaan tehda yksiselitteisid tulkintoja, on
tarkedd, ettd tyonkuvat ovat keskendan  vertailtavissa.  Tutkimukseni  keskittyy
henkildstokonsultoinnin asiantuntijatyéhon. Rajasin tutkimukseni ulkopuolelle organisaation muut

henkildstoryhmaét, kuten taloushallinnon, IT-yksikdn seka assistenttien tydryhmat.

Olen ollut MPS:n Tampereen toimipisteessa tarvittaessa kutsuttava tyontekija ja tyoskennellyt
organisaatiossa assistenttina osa-aikaisesti kahden wvuoden ajan. Tutkimuksen toteuttaminen
yrityksessa lahti liikkeelle arkisesta keskustelusta esimieheni kanssa syksylla 2006, jolloin olin
valinnut tutkielmani aihealueeksi tyohon sitoutumisen. Olin tutustunut aiheeseen opintojen aikana,
mutta koin tyohon sitoutumisen kasitteend edelleen epdmaéaraiseksi. Lahtokohtani oli selventaa sit,
mitd tyohon sitoutumisella tarkoitetaan. Esimieheni esitti aihetta tutkittavaksi organisaatiossa.
Yrityksen toimitusjohtaja ja henkilostopéaéllikké  kiinnostuivat —tutkimusaiheestani, silla
tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon oli ajankohtainen teema johtamisessa. Vaihtuvuus oli
vuoden 2005 jalkeen vahentynyt, mutta 2-3 vuotta palvelleiden konsulttien keskuudessa oli edelleen
selkedd vaihtuvuutta. Vuosina 2005-2006 toteutettujen sisdisten ilmapiirimittauksen perusteella
tyontekijoiden keskuudessa oli tyduupumusta, johon sittemmin on pyritty puuttumaan lisdédmalla
resursseja sekd panostamalla henkildston hyvinvointiin. Tatd taustaa vasten tiedonkeruu henkildston
nykyisesta sitoutumisesta sekd tyOtyytyvaisyydestd oli tarkedd organisaatiolle. Pro gradu -
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tutkielmani aloitus tuli ajankohtaiseksi kesalla 2007, jolloin sovimme aineiston keruun

jarjestelyista.

Seuraavissa alaluvuissa kuvaan lyhyesti  henkilostokonsultoinnin  toimialan  kehitysta,
henkildstokonsultin tyon sisaltod seka esittelen olennaisimmat tyon organisointitavat tutkimuksen

kohdeorganisaatiossa. Tarkoituksenani on nain luoda tausta tyéhon sitoutumisen tutkimukselle.

3.1. Henkilostokonsultointi asiantuntijatyona

Henkilostokonsultointi toimialana on suhteellisen nuori. Sen varsinaiset alkuvaiheet ulottuvat toisen
maailmansodan jalkeiseen aikaan. 1980-luvulla ala kasvoi rajahdysmaisesti suurten yritysten
supistaessa henkildstdosastojaan ja ulkoistaessa henkildston hankintaan seké kehittdmiseen liittyvia
palveluja. (Kyro 1995, 16.) Taustalla oli yritysten Kkilpailustrategialahtdisyys, jossa
litketoimintastrategian suunnittelun l&htdkohdaksi otettiin tiukemmin inhimillisten voimavarojen
tarjoamat mahdollisuudet. 1970-luvulla alettiin puhua strategisesta henkildstévoimavarojen
johtamisesta (Strategic Human Resource Management, SHRM). Henkilostdasioiden hoitoa ei
haluttu en&& sysata varsinaisesta linjajohdosta sivussa olevalle erilliselle henkilostohallinnolle, vaan
se haluttiin integroida tiiviimmin osaksi ylimman johdon strategisia tavoitteita. Samassa yhteydessa
henkilostosastoja  purettiin - ja henkilostoasioiden hoito  pyrittiin - delegoimaan  suoraan
tulosyksikkojen operatiivisen johdon vastuulle. (Kasvio 1994, 167-169.) Henkildstokonsultoinnille
avautuivat markkinat, kun tulosyksikot tarvitsivat tukea muun muassa henkildston rekrytointiin.
Rekrytointia alettiin ulkoistaa yh&d enemman konsultointiyrityksille. Kolmen viime vuosikymmenen
aikana yritysten henkildstokoulutus on kokenut voimakkaan ekspansion. Erdénlaiseksi ihanteeksi on
nostettu niin sanottu jatkuvan oppimisen organisaatio. Tasta johtuen henkildston kehittdmiseen

liittyvien ulkopuolisten koulutuspalvelujen kysyntd on kasvanut nopeasti. (Kasvio 1994, 175.)

Vuoden 2001 ammattiluokituksen mukaan tyonvélitykseen liittyvd konsultointi luokitellaan
asiantuntijatyoksi  kategoriassa “liike-elaman palvelujen vélittajat” (Tilastokeskus 2001).
Asiantuntijuutta kasitteend voidaan kuitenkin l&hestyd hyvin monenlaisista lahtokohdista ja
maéaaritelld eri kriteerein. Asiantuntijuuden madritteleminen koulutukseen perustuvana ammatti- ja
reviirihierarkiana on kayméssd yha keinotekoisemmaksi. Tydorganisaatioiden hierarkian
madaltaminen, vastuun hajauttaminen, joustava tydnjako ja tiimityd ovat esimerkkeja tydnteon

muotojen ja henkildstostrategioiden muutoksesta kahden viime vuosikymmenen aikana. Perinteistéd
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asiantuntijuutta siirtyy suunnittelusta ja paatoksenteon hierarkiassa alemmalle tasolle ja
ammattiryhmien véliset rajat rakoilevat. Ndma muutokset vaikeuttavat erillisten yksildiden tai
ammattiryhmien méaarittelemista asiantuntijoiksi. Asiantuntijuuden ulkopuolelle on yha vaikeampi
sulkea muita. Asiantuntijuus on liikkeessa sekd horisontaalisesti ettd vertikaalisesti. (Launis &
Engestrom 1999, 64-66.) Yksilon ominaisuuksien n&kokulmasta tarkasteltuna asiantuntijuus
voidaan nahda kehityksellisend oppimisprosessina. Asiantuntijuuteen yhdistyy ymmarrys
ympdriston monimutkaisuudesta sekd kyky hallita tatd monimutkaisuutta. Siihen liittyvét kyvyt
havaita uutta, analysoida, tulkita ja tarjota tuloksellisia toimintavaihtoehtoja muuttuvissa
toimintaymparistoissa. Asiantuntevaan osaamiseen liittyy aina myo6s arvovalintoja, jotka liittyvat

toiminnan ja ratkaisujen eettisyyteen. (Kirjonen 1997, 13.)

Tuija Valkeavaara (1999, 102-125) on kuvannut henkildston kehittgjien asiantuntijuutta ja sen
kehittymistd. Valkeavaaran kuvaus soveltuu myds tutkimieni konsulttien tyon luonteeseen.
Henkiloston kehittajaksi Valkeavaara késittdd organisaatiossa paatoimisesti, oman toimen ohella tai
ulkopuolisina toimivia asiantuntijoita. Useimmiten he ovat koulutus- tai henkil6ston
kehittamispaéallikoitd, suunnittelijoita, kouluttajia tai konsultteja. Henkiloston kehittdjien, kuten
myo6s tutkimuskohteeni konsulttien, toimintakonteksteja ovat erilaiset ty0organisaatiot seké&
yksityisella ettd julkisella sektorilla. Tyon sisaltdé muodostuu erilaisista yksildiden ja
organisaatioiden arvioimiseen sekd kehittdmiseen liittyvista tehtavistd. Tydssa havaitaan, tulkitaan
ja nostetaan esille organisaatioiden kehittdmiseen liittyvia haasteita ja pyritaan l0ytdmaéan tilanteille
ratkaisumahdollisuuksia. Tehtévat koostuvat muun muassa henkilGarvioinnista, urasuunnittelusta
sek& organisaation kehittdmisen suunnittelusta, toteutuksesta ja arvioinnista. Tastd nékokulmasta
henkildston kehittdminen voidaan nahda inhimillisten voimavarojen kehittdmisend. Henkildston
kehittdaminen on monialaista asiantuntijuutta. Se ei maarity tietyn muodollisen koulutukseen
perustuvan ammatillisuuden kautta. Asiantuntijuutta méaarittdd siten pitkalle monitieteisyys ja
monialaisuus. (Valkeavaara 1999, 102-103.) Tutkimukseni kohdeorganisaatiossa konsulttien
koulutustaustoista 16ytyy 12 eri alan tutkintoa. Niistd 10 edustaa eri tieteenalojen akateemisia

loppututkintoja.

Henkilostonkehittajat edustavat tdman paivan tydeldmaéssa asiantuntijuutta, jota voi Valkeavaaran
(1999, 103) mukaan kutsua kehitykselliseksi asiantuntijuudeksi. Asiantuntijuutta luonnehtii
ennakoiva, muutosorientoitunut seka inhimillinen osaaminen, jota tarvitaan ja hyddynnetaan

erilaisissa laadullisissa muutosprosesseissa. Toisaalta kyse on my0ds oppimisen asiantuntijuudesta,
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silld henkiloston kehittdmisen tavoitteet liittyvat entistd useammin tyGpaikan muuttamiseen

oppimisympaéristoksi.

HenkilOston kehittajien asiantuntemus kuvaa nykyistd monimutkaistuvaa tietointensiivista tyot,
jossa asiantuntijoilta odotetaan yh& enemméan ammattispesifisen patevyyden liséksi niin sanottuja
yliammatillisia patevyyksid, kuten laaja-alaisuutta, tutkivaa otetta, muutosvalmiutta ja vahvoja
vuorovaikutustaitoja. Naihin liitetddn myds halukkuus ylittdd oman osaamisen rajat, jolloin
henkil6ston kehittajien asiantuntijuuden ytimeksi muodostuu jatkuva kehittyminen ja oppiminen.
Kokeneiden ja aloittelevien asiantuntijoiden vertailuun perustuvien tutkimusten mukaan n&dma
ominaisuudet nayttavat kehittyvdn enemman arkisessa tydssad kuin muodollisessa koulutuksessa.
Henkiloston kehittdjan asiantuntemus rakentuu siis viime ké&dessa toiminnan kautta erilaisissa

organisatorisissa tilanteissa. (Valkeavaara 1999, 104-105.)

3.2. Proaktiivinen toimintatapa

Tyo6n organisoinnin nakokulmasta tutkimuskohde edustaa hyvin pitkélti niin sanottua modernia
proaktiivisen toimintatavan organisaatiota. Proaktiivisuus kasitetddn eradnlaiseksi vastakohdaksi
traditionaaliselle yritystoiminnalle, jossa organisaation toiminta ja rakenne perustuu vertikaaliseen
integraatioon seka hierarkkiseen johtamiseen. Pelkistettynd proaktiivisuudella tarkoitetaan
eteenpdin suuntautuvaa toimintaa ja asennetta. ldeaalisessa proaktiivisessa yrityksessé olosuhteiden
koventumiseen sekd ympériston muutosvaatimuksiin vastataan joustavasti ja ennakoivasti. (Antila
& Ylostalo 2002, 11-13.) Henkiléstokonsultointia voidaan pitdd suhdanneherkkana toimialana.
Taloudellisten suhdanteiden heiketessd asiakasyrityksissd jaadytetddn nopeasti henkildston
kehittdmiseen sekéd rekrytointiin liittyvid ulkoistettuja hankkeita. Muun muassa téstd johtuen
henkil6stokonsultoinnin alalla markkinoiden muutoksia pyritddn ennakoimaan ja niihin pyritdan
reagoimaan nopeasti. Nopea reagointi olosuhteiden muutoksiin  edellyttdd matalaa
organisaatiorakennetta, joka on yksi proaktiivisen organisaation keskeisia piirteitd (Antila &
Ylostalo 2002, 15). Tutkimuskohteen organisaatiossa hierarkiatasoja on kolme. Ensimmaéisen tason
muodostavat tyontekijat. Toisen tason tiiminvetgjat, jotka toimivat tiimiin kuuluvien konsulttien

esimiehind. Ylin taso koostuu yrityksen johtoryhmaésté.

Proaktiivisessa organisaatiossa ty0on organisointi perustuu joustavuuteen, jolle on seka

tutkimuskirjallisuudessa ettd mediajulkisuudessa annettu paljonkin toisistaan eridvia ja ristiriitaisia
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médritelmid. Joustavuudesta on ik&an kuin tullut “trendikasite” tai hokema, jolla tarkoitetaan
milloin joustavia tydmarkkinoita, milloin taas joustavaa tuotantoa, joustavia tyOsuhteita tai
esimerkiksi palkkajoustavuutta. (Antila 2001, 30.) Proaktiivisen toimintatavan organisaatiossa
joustavuus perustuu funktionaalisuuteen, jolla tarkoittaa ty0n organisoimista siten, ettd tyontekijat
voivat kayttdad laaja-alaisesti osaamistaan ja kantaa suoraa vastuuta tyodstdan. Kéytdnnossa tama
merkitsee usein tiimimaéista tyoskentelytapaa. (Antila & Yldstalo 2002, 15.) Tamén tutkimuksen
organisaatiossa on kolme tiimid, joiden tuottamat asiantuntijapalvelut on eroteltu toisistaan.
Selection & Assessment -yksikdn painopiste on rekrytoinnissa keskittyen soveltuvuusarviointeihin.
Leadership & Transition -yksikon palveluihin kuuluvat muun muassa johdon ja henkildston
kehittdminen, erilaiset organisaatiotutkimukset seké asiakasyrityksista irtisanottujen tydntekijoiden
uudelleen sijoittumisen ohjaus. Executive Search -tiimissd toiminta keskittyy yritysjohdon
suorahakuun. Konsultit ovat jakautuneet naihin tiimeihin sen mukaan, mité palveluita he p&éasiassa
tuottavat. Tiimien vélillda on joustavaa liikkuvuutta, joka tarkoittaa sitd, ettd konsultit toisinaan
tuottavat myos toisen tiimin palveluita. Konsultin vastuualueeseen kuuluu koko palveluprosessin
toteuttaminen alusta loppuun, joten palveluprosessia ei ole pilkottu tiettyihin vastuualueisiin
konsulttien kesken. Konsultit ovat tyokokemuksen maarésta riippuen osittain tai tdysin vastuussa
itse itsensa tyollistamisestd. Kokeneemmat konsultit delegoivat aluksi vasta-aloittaneelle nuorelle
konsultille toit4, mutta kokemuksen karttuessa vastuu asiakashankinnasta kasvaa. Itse itsensa
tyéllistaminen tapahtuu hankkimalla asiakaskontakteja seké tekeméllad myyntikéynteja jo olemassa
oleville asiakkaille. Yleisesti ottaen ihanteena on muodostaa pitkdaikainen yhteistydsuhde
asiakkaaseen. Se koostuuko ty0 enemmén aktiivisesta palvelujen myyntityostd vai asiakkaiden
tarjouskyselyihin vastaamisesta riippuu Kkysynnan runsaudesta, joka vaihtelee muun muassa

maantieteellisestd alueesta riippuen.

Perinteiseen tydn organisointiin verrattuna proaktiivisessa toimintatavassa yksilot “omistavat”
tyotaan, jolloin tydstd tulee enemmaénkin yksilon oma asia (Antila 2005, 131). Né&in ollen
proaktiivisessa toimintatavassa autonomian aste on korkea. Tydnsé ohella tydntekija on usein itse
vastuussa myds tydajastaan. (Antila & Ylostalo 2002, 14.) Tutkimuskohteessani konsulttien
tyoaikoja ei kontrolloida. Heilld ei ole tyfaikapankkeja eikd madriteltyja ty0aikoja. Joustavista tyon
muodoista kdytssa on myos etatyo, jota osa konsulteista hyddyntéa tydskentelemalld osittain kotoa
kasin. Palkkaus proaktiivisissa organisaatioissa perustuu usein tulospalkkausjérjestelmiin, jolloin
tyontekijan kontrolli on sidottu tydn tulokseen. Oletuksena on, ettd proaktiiviset yritykset antavat
tyontekijoilleen vastuuta ja vapautta, vaatien samalla yrittdjamaistd, tyOhon sataprosenttisesti
sitoutunutta asennetta. Tyontekijoiden menestymispaineet tulostavoitteiden suhteen ovat
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oletettavasti kohtuullisen kovat. (Antila 2001, 47.) Konsulttien palkka rakentuu kiintedsta palkan
osasta sekd tulokseen sidotusta osasta. Tulokseen sidottu osa maaraytyy yksilokohtaisten

myyntilukujen, tiimikohtaisten tavoitteiden ja koko yrityksen tulostavoitteiden perusteella.

Proaktiivisuuden ydin muodostuu siis muuttuneesta tydnjaosta. Paatdsvallan hajauttaminen antaa
tyontekijoille aiempaa enemmén sekd valtaa ettd vastuuta. Epéselvdd ja Kkiistanalaista on,
tarkoittaako paatdsvallan hajauttaminen todella manageriaalisen kontrollin vahenemista vai
pikemminkin sen muodon muuttumista. Joka tapauksessa tyOntekijoiden tyomoraali saa tdysin
uudenlaisen merkityksen proaktiivisessa tydorganisaatiossa. Muun muassa tyon tulos ja laatu
riippuvat tyontekijoiden sitoutumisesta ja heiddn antamasta tydpanoksesta. Namé tekijat ovat
tietenkin olleet tarkeitd myos traditionaalisissa organisaatioissa, mutta niissd kontrolli perustui
esimiesten valvonnalle. Tyontekijan valvoessa itse itseddn sitoutuminen on avainasemassa.
Halutessaan autonominen tyontekija voi ikddn kuin ulkopuolisten huomaamatta jattdd joitakin
mahdollisuuksia kayttdmattd tai muutoin véhent&d esimerkiksi emotionaalista panostaan. Tatéa
yrityksen johdon on vaikeata huomata. (Antila 2001, 50.) Joustavan toimintatavan yrityksissa
kamppailua kdydaankin nyt siitd, miten tyontekijat asemoivat itsenséd suhteessa yrityksen arvoihin,
tavoitteisiin ja kulttuuriin (Etel&pelto, VVahasantanen 2006, 30). Erdénlaiseksi ihanteeksi on nostettu
ajatus tyontekijasta niin sanottuna organisaatiokansalaisena (organizational citizenship). Kyseinen
kasite viitaa tyOntekijan vapaaehtoiseen osallistumiseen ja oma-aloitteisuutteen ylittda tydroolin
asettamat velvollisuudet sekd osallistua tehtéviin, joista ei virallisesti makseta palkkaa.
(Vanhalakka-Ruoho 2006, 134.)
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4. TUTKIMUSKYSYMYKSET, AINEISTO JA MENETELMAT

Tamén tutkimuksen tarkoituksena  on tarkastella  sitoutumista proaktiivisessa
asiantuntijaorganisaatiossa. Pyrkimyksena on selvittada, millaista asiantuntijoiden sitoutuminen on ja
mill4 tavoin joustavat tyojarjestelyt ovat yhteydessa tyohon ja organisaatioon sitoutumiseen.
Tavoitteena on ymmartaa tyontekijoiden kokemusten kautta sitd, millaiset puitteet organisaatiossa

kaytettavat joustavat tydén muodot luovat sitoutumiselle.

Tutkittavia kysymyksia on neljd. Kaksi ensimmaéista ovat niin sanottuja taustakysymyksid, joista

tutkimukseni 1ahti liikkeelle. Ne perustuvat sitoutumisen moniulotteiseen mallintamiseen.

Taustakysymykset:
- mihin kohteisiin sitoutuminen painottuu henkiléstokonsultin asiantuntijaty0ssa?

- mita sitoutuminen tydhon ja organisaatioon edellyttaa?

Kolmannen ja neljannen kysymyksen olen nostanut esiin haastatteluaineistosta. Haastateltavien
vastauksissa painottui selkeasti joustavien tyojarjestelyjen vaikutus tyéhon, joten rajasin varsinaiset

tutkimuskysymykseni joustavien tyojérjestelyjen ja sitoutumisen valisen yhteyden tarkasteluun.

Tutkimuskysymykset:
- miten joustavat tyojarjestelyt koetaan?
- milla tavoin joustavat tydjarjestelyt ovat yhteydessa asiantuntijoiden

sitoutumiseen?

Vastauksia kysymyksiin hahmotetaan sekd kvantitatiivisen kyselykartoituksen ettd kvalitatiivisten
teemahaastatteluaineiston kautta. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusotteen kaytté yhden
tutkimuksen sisalla on lisdantynyt, vaikkakin se on harvinaisempaa kuin yhden tiedonkeruutavan
kayttdminen. Menetelmien yhdistdmiselld on mahdollista saada esiin laajempia nakdkulmia seka
lisata tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 28-29.) Aineistoa voidaan ker&té joko
samanaikaisesti usealla menetelmalld tai yksi keruutapa voi seurata toista perakkaisessa
jarjestyksessa. Kahteen eri vaiheeseen jaetussa keruutavassa kvalitatiivinen voi seurata
kvantitatiivista tai toisin pdin. Vaikka ideaalina pidetadnkin aineistojen tasavertaista kayttda yhden

tutkimuksen sisalld, vaiheittaisessa keruutavassa yleensd toinen aineistoista saa tutkimuksessa
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suuremman painoarvon. Aineistojen tulkintavaiheessa naiden kahden aineiston tulokset yhdistetédén
toisiinsa. (Creswell 2003, 216-217.)

Tassé tutkimuksessa kaytettyjen menetelmien on tarkoitus tdydent&4 toisiaan, vaikkakin laadullinen
teemahaastatteluaineisto saa tutkimuksessa selkeésti suuremman painoarvon ja toimii tutkimuksen
paaasiallisena aineistona. Haastatteluaineiston analyysin kautta vastataan tutkimuskysymyksiin.
Tarkoituksena on haastateltavien kokemusten kautta tuoda esille joustavien tyon muotojen ja
sitoutumisen valisid yhteyksid. Tutkimuksen kohdejoukon pienuuden (N=52) vuoksi yhteyksi& ei
olisi voitu luotettavasti tutkia kvantitatiivisin menetelmin. Lisaksi kyselyn péadasiallisena tehtdvana
oli alusta lahtien tuottaa tietoa organisaatiolle. Tata tutkielmaa kysely palveli tutkimusprosessin
kaynnistdjana. Se antoi yleiskuvan konsulttien sen hetkisesta tyotyytyvaisyydestd ja heidéan
sitoutumisestaan organisaatioon ja tyohon. Koska sitoutumista voi lahestyd monista teoreettisista
nédkokulmista, padtin olla johtamatta tutkimuskysymyksid suoraan teoriasta. Sen sijaan kéytin
kyselyd tutkimusongelmien hahmottamiseen ja haastattelukysymysten suunnitteluun. Kyselyn
tulosten perusteella nostin haastattelurunkoon aiheita, joiden merkityksid oli olennaista tutkia

tarkemmin.

Tutkimuksen analyysiosiossa kvantitatiivisia tuloksia kaytetddn laadullisen aineiston tukena.
Menetelmien yhteiskdyttd perustuu siis triangulaation periaatteeseen eli kvantitatiivisten jakaumien
tarkoituksena on varmentaa haastateltavien kokemusten yleisyytta tutkimuskohteessa. Alaluvussa
4.1. esitelldd@n kyselyn rakenne sek& sen toteutus. Alaluvun lopussa esitelldan kyselyn tuloksista
haastattelurunkoon  nostetut aiheet. Sen jalkeen siirrytddn tutkimuksen pdadaineiston
menetelmalliseen  kenttddn eli teemahaastattelujen keruuseen ja laadullisen aineiston

teoriasidonnaiseen sisallénanalyysiin.

4.1. Kysely taustakartoituksena

Kyselykartoituksen kohdejoukkona olivat kaikki MPS:n 52 konsulttia. Kysely lahetettiin kaikille
muille paitsi viidelle &itiys- tai sairaslomalla oleville konsulteille. Tulosten tulkinnan kannalta on
tarkedd, ettd vastaajien tyonkuvat ovat yhdenmukaiset. Taman takia kyselyn ulkopuolelle jatettiin
organisaation muu henkilostd, kuten assistentit ja taloushallinto. Kysely toteutettiin loka-
marraskuun vaihteessa vuonna 2007. Vastausaikaa oli 11 paivad. Kysely toimitettiin vastaajille

séhkoisen Questback -kyselyohjelman vélityksella.
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Konsultit vastasivat kyselyyn anonyymisti internet-linkin kautta. Kysely l&hetettiin 47 vastaajalle,
joista 35 vastasi kyselyyn. Vastausprosentiksi muodostui ndin ollen 74,5 %, jota voidaan pitaa
korkeana. Organisaatiossa toteutetaan vuosittain sahkoinen ilmapiirimittaus, joten vastaaminen

sahkoiseen kyselyyn oli kaikille tai ainakin useimmille tuttua.

Mahdollisuudet kyselyaineiston analyysiin ovat rajalliset. Koska kyselyn kohdejoukko on varsin
pieni, ei kyselyaineistosta voi tehdd esimerkiksi ryhmittdisia analyyseja. Yleiskuvaa
tyotyytyvaisyydestd ja sitoutumisesta hahmotettiin frekvenssijakaumien ja avointen vastausten

kautta.

Kyselylomake koostui asennevéittamista ja avoimista kysymyksistd. Taustamuuttujat mukaan
luettuna kysymyksié oli lomakkeessa yhteensa 72. Véittdmien osalta kaytettiin Likertin skaalaa.
Mitta-asteikkona oli jarjestys- eli ordinaaliasteikko. Tama asteikko on k&yttokelpoinen silloin, kun
tavoitteena on saada tietoa asennoitumisen suunnasta jonkin objektin suhteen (Jyrinki 1974, 73).
Vastaajat ottivat kantaa asennevdittdmiin kuuden eri vaihtoehdon pohjalta. Vastausvaihtoehdot

olivat;

taysin eri mielta

eri mielta

vain hieman eri mielta
vain hieman samaa mielta

samaa mielta

o gk~ wbdF

taysin samaa mielta

Vastausasteikosta puuttuu keskimmaéinen neutraali vastausvaihto (esim. ”ei samaa eika eri mieltg”).
Talloin asteikko pakottaa vastaajan ottamaan kantaa. Neutraali kanta jatettiin pois, koska haluttiin
kayttdd samaa asteikkoa, jota kdytetddn organisaation muissa sisaisissa tutkimuksissa. Na&in
muutamat  kysymykset ja  vastaukset olivat vertailtavissa  organisaation  aiempiin
ilmapiirimittauksiin.  Kyselyssd kadnnettiin  véittdmid satunnaisesti my0s negatiiviseen
sanamuotoon, jotta véaittdmien rakenne ei johdattelisi vastauksia. Vastaajat vastasivat kyselyn
kaikkiin vaittamiin, joten puuttuvia tietoja ei aineiston késittelyvaiheessa tarvinnut erikseen

koodata.
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Sitoutumisen mittaamiselle ei ole vakiintunut yhtd yleisesti kaytettdvdd ja yhdenmukaista
mittaristoa. Taman vuoksi enemmistd véittdmistd on poimittu eri sitoutumista mittaavista
tutkimuksista (Cohen 2003, Kauttu 1997, Mamia ym. 2006, Myer & Allen 1997 ja Uhmavaara

2005). Osan véittamista operationalisoin itse sitoutumista koskevien teorioiden pohjalta.

Kyselylomake jakautuu kahteen osaan. Ensinndkin mitattiin tyotyytyvéisyyttd sitoutumisen
nédkokulmasta. Talla tarkoitetaan sitd, ettd tyotyytyvéisyyden mittaus on sidottu sitoutumista
tyotd kohtaan. Naitd tekijoita ovat Myerin & Allenin (1997, 41-65) mukaan esimerkiksi tyossa
koettu oikeudenmukaisuus, riittdva itsendisyys, tyon haasteellisuus, organisaation kéytantdjen
oikeudenmukaisuus, mahdollisuudet henkilokohtaiseen kehittymiseen ja suhde esimieheen. Myos
avoin kommunikaatio sek& toimivat sosiaaliset suhteet ovat keskeisid lahteitd sitoutumisen
muodostumiselle (Elovainio ym. 2004). Té&mén teoreettisen ldhtokohdan pohjalta vaittdamia
muodostettiin  tyotyytyvéisyyttd mittaavien tutkimusten pohjalta (Kauttu 1997, Tekniikan
akateemisten tyohyvinvointitutkimus 2007, Tuomi ym. 2002). Kyselyn reliabiliteettia saattaa
heikentda se, ettei tyotyytyvaisyyttda ole mitattu yhdelld, yleisesti hyvaksytyllad ja luotettavaksi
todennetulla kyselylomakepohjalla. Halusin kuitenkin sitoa tyotyytyvéisyyden mittaamisen tiukasti
sitoutumisen kasitteeseen ja vélttdd kyselyn liukumista yleiseksi ilmapiirimittaukseksi, joita
tutkimuskohteessa tehdd&n  vuosittain.  Taman vuoksi poimin eri ladhteistd omalle

tutkimuskohteelleni sopivia véaittdmia sitoutumisen nakékulmasta lahtien.

Toinen osio kyselystd koostuu sitoutumisen luonnetta mittaavista vaittdmista. Myerin ja Allenin
(1997) komponenttimallin pohjalta kyselyyn otettiin mukaan affektiivista ja instrumentaalista
sitoutumista mittaavia vaittamia. Vaikka tyontekija voi samanaikaisesti olla seka instrumentaalisesti
ettd affektiivisesti sitoutunut organisaatioon, késitteind ndméa kaksi komponenttia katsotaan tehtyjen
meta-analyysien perusteella olevan erikseen mitattavissa. Komponenttimallista normatiivinen
sitoutuminen jatettiin tdman kyselyn ulkopuolelle, koska sitd on mittauksen kannalta ongelmallista
erottaa affektiivisesta sitoutumisesta. (Mathieu & Zajac 1990, 172.) Liséksi sitoutumisen
konkreettisuutta ja jatkuvuutta tarkasteltiin muun muassa yhteisiin tavoitteisiin sitoutumisen kautta.
TyOtyytyvdisyyden ja organisaation sitoutumisen luonteen lisaksi kyselyssd oli vaittdamia, joilla

tarkasteltiin konsultoinnin ty6tehtéviin sitoutumista seké tyon yleista merkitysté vastaajalle.

Avoimia kysymyksid kyselyssa oli yhteensd neljd. Ensimmaiset kaksi koskivat organisaatiota.
Kysymyksissd selvitettiin organisaation hyvid puolia ja kehittdmisalueita. Lisdksi kysyttiin
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vastaajien kehittamisehdotuksia organisaatiota kohtaan. Toiset kaksi kysymystd koskivat yksilon

tyossa arvostamia seikkoja seké yksilollisten odotusten toteutumista nykyisessé tydssa.

Vastaajasta riippuen avoimiin kysymyksiin oli vastattu joko enemmaéan kerronnalliseen savyyn,
kokonaisin lausein tai luettelomaisesti tarkeimmat asiat listaamalla. Avoimien vastausten osalta
tekstia kertyi yhteensa hieman yli viisi A4-sivua. Tein vastauksista sisallon erittelya eli ryhmittelin
vastauksia vastauksissa toistuvien teemojen mukaan. Sisallon erittelylld tarkoitetaan
tutkimustekniikkaa, jossa kvantitatiivisesti kuvataan dokumentin sisalt6d. Varsinaisessa
sisallénanalyysissé taas kuvataan sanallisesti tekstin siséltda. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 106-107.)
Erilaisista vastaustavoista ja kyseisen aineiston pienuudesta johtuen sovelsin avointen vastausten
analyysiin sisallon erittelyd, jossa kvantitatiivisesti ryhmittelin vastauksissa eniten mainintoja
saaneet asiat. Kaikki kyselyyn vastanneet eivat luonnollisesti kirjoittaneet vastauksia jokaiseen
avoimeen kysymykseen. Kyselyohjelma erotteli kuitenkin yhden vastaajan antamat vastaukset
seuraavan vastaajan vastauksista tyhjalla rivill4, joten vastauslomakkeesta oli laskettavissa
kuhunkin avoimeen kysymykseen vastanneiden maara. Liitteessd 5. kdydaan avoimet kysymykset
lapi ja eritellddn Kkysymyskohtaisesti vastauksissa eniten esiintyneet teemat seka kysymyksen

vastaajamaarét.

Avoimista vastauksista eriteltyjd ryhmia kaytin osittain teemahaastattelurungon kysymysten
laatimiseen (ks. liite 4). Lisaksi teemahaastatteluaineiston analyysin yhteydessa vertasin
haastateltavien antamia vastauksia kyselyn avoimista vastauksista eriteltyihin ryhmiin. Tata kautta
kyselyn avoimista vastauksista saatiin empiiristd vahvistusta haastatteluaineiston teemoitteluun ja

analyysin Kirjoittamiseen.

Teemahaastatteluaineiston analyysin tein kuitenkin pé&dosin aineistolahtdisesti haastateltavien
kokemuksista ké&sin. Kyselyn kvantitatiiviset jakaumat otin mukaan, kun ensimmaéinen versio
Kirjoitetusta laadullisesta analyysistd oli valmis. Poimin kyselystd analyysin yhteyteen taulukoita,
jotka havainnollistavat haastatteluaineistosta nostettuja teemoja ja haastateltavien kokemusten
yleisyyttd  tyontekijoiden  keskuudessa. Seuraavissa alaluvuissa kuvataan tarkemmin
teemahaastatteluiden toteuttamisprosessi seké haastatteluaineiston analyysissa kdytetyt menetelmat.
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4.2. Teemahaastattelut tutkimusaineistona

Kyselyn jalkeen tavoitteena oli syventda kyselystd saatua tietoa. T&ssd tutkimuksessa ei keskitytéa
havainnoimaan tutkittavien kayttdytymista tai tutkita kielellisia ilmaisuja, vaan kyselystd saatua
tietoa syvennettiin tarkastelemalla tyontekijan ajatuksia sekd kokemuksia tyostdén. Tutkittaessa
ihmista aktiivisena merkityksia luovana subjektina ja halutessa selventdd sekd syventaa
aikaisemmin kerattya tietoa, tiedonkeruun menetelmaksi soveltuu erityisesti haastattelu (Sarajarvi &
Hurme 2001, 35). Menetelmdnd kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Koska téssa
tutkimuksessa niin sanottuna teoreettisena linssind toimii késitys sitoutumisen moniulotteisuudesta,
haastattelun teemat rakennettiin kyseisen teorian pohjalta sitoutumisen eri kohteista (ala, tyo,
organisaatio, ura). Tutkimuksen ladhtokohdat ja kysely ovat selkedsti teoriasidonnaisia. Siksi
haastattelun runko oli luontevaa rakentaa teorian teemojen varaan. Tdman vuoksi esimerkiksi
strukturoimaton syvéhaastattelu ei ollut relevantti tiedonkeruutapa. Varsinaiset, osittain kyselyn
pohjalta muodostetut haastattelukysymykset pyrittiin  kuitenkin jattdmaan mahdollisimman
avoimiksi, jotta ne eivdt ohjaisi haastateltavien vastauksia ja siten heikentdisi tutkimuksen
reliabiliteettia.

Etukateen strukturoidun ja yksityiskohtiin pureutuvan lomakehaastattelun sijaan avoimet
teemahaastattelukysymykset vapauttavat haastattelun tutkijan nakokulmasta. Teemahaastattelussa
otetaan huomioon haastateltavien tulkinnat asioista sekd heiddn antamansa merkitykset, jolloin
tutkittavien nakokulmat voivat nousta esiin. Teemoittain rakennettu haastattelu mahdollistaa my6s
joustavan siirtymisen kysymysten valilla, jolloin kysymyksia ei ole vélttamatonta esittaa tietyssa
jarjestyksessa. Teemahaastattelun tiedonkeruumenetelmand katsotaan kuitenkin sisaltdvdn myds
monia mahdollisia virheldhteitd. Vuorovaikutustilanteessa esimerkiksi véarinkasitykset seka
haastateltavan ettd haastattelijan osalta saattavat aiheuttaa virheitd. Liséksi luotettavuutta saattaa
heikentda haastateltavan taipumus vastata kysymyksiin sosiaalisesti suotavalla tavalla. (Sarajarvi &
Hurme 2001, 35, 48.) Haastattelututkimuksessa huomioon tulee ottaa se, ettd haastattelu on aina
vuorovaikutustilanne, jossa haastateltavat yleensd pyrkivat antamaan itsestddn mahdollisimman
hyvén kuvan. Haastattelu on siis aina jossain mé&arin myds kuvaus yleisesti hyvéksytyista
sosiaalisen toiminnan ja vuorovaikutuksen tavoista. (Alasuutari 1999, 142.) Lisaksi organisaatiota
tutkittaessa tulee muistaa, ettd yksi organisaatio voi sisaltda lukuisia epavirallisia alakulttuureja ja
erilaisia asenteita tyota kohtaan. Siten seitsemélld haastattelulla tehdyn analyysin ei tietenk&an voi
katsoa taydellisesti edustavan kaikkien Espoon toimistolla tydskentelevien konsulttien nékemyksia

ja kokemuksia.
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Haastattelujen toteuttaminen

Haastattelin yhteensd seitsemda henkil6d tammi-helmikuussa 2008. Haastateltavia valitessa
kaytossd oli kolme rajauskriteerid. Ensinndkin valitsin haastateltaviksi konsultteja, jotka olivat
tydskennelleet organisaatiossa vahintdan yhden vuoden ajan. Tédssa ajassa heille on muodostunut
ndkemys konsultin tyostd kyseisessa organisaatiossa. Toisekseen en valinnut haastateltaviksi
partnereita eli konsultteja, joilla on taloudellinen sijoitus organisaatioon. Omistajuus vaikuttaa
sitoutumiseen, koska yrityksen asiat ja menestys koskettavat konkreettisemmin niin sanottuja
osakesalkun haltijoita (Kiianmaa 1997, 101-107). Valitsin haastateltavaksi tyontekijoiden
enemmistdd edustavia konsultteja, joita Espoon toimistolla kutsutaan “rivikonsulteiksi”.
Kolmanneksi valitsin haastateltaviksi itselleni tuntemattomia tyontekijoitd. Reaktiivisuuden
vahentdmiseksi en haastattelut Tampereen toimiston konsultteja. Kaikkien haastateltavien
paaasiallinen tydymparisto oli ollut Espoon péékonttori. Kyseinen noin 70 henkildn toimisto eroaa
merkittavasti kokonsa suhteen pienista 5-10 hengen aluetoimistoista. Myds tyén organisointi on
keskitetympad. Yksittaisen konsultin tyotehtdvat rajautuvat selkedmmin tiettyjen palvelujen
toteuttamiseen tietyn tiimin sisalla. Oletan myds tydyhteison koon vaikuttavan organisaation
sisdiseen vuorovaikutukseen ja organisaatiokulttuuriin. Naiden tekijéiden vuoksi koin tutkijana

menevani ik&dén kuin tuntemattomaan tydyhteisoon, vaikka yritys sindllaéan oli tuttu.

Haastateltavien rajatusta kohdejoukosta pyrin saamaan mahdollisimman heterogeenisen otoksen.
Koska tutkimuksen kohdejoukko on pieni, haasteltavien tunnistamisen estamiseksi heidan
taustatietojaan voi kuvailla vain suurpiirteisesti. Haasteltavat eroavat toisistaan ikénsa suhteen.
Nuorimman ja vanhimman haastateltavan valilla ik&eroa on yli 15 vuotta. Enemmist0
haastateltavista oli 30-40 vuoden ikaisid. Haastateltavat eroavat toisistaan akateemisen koulutusalan
suhteen. Heiddn joukossaan oli sekd kauppatieteilijoita etta kayttaytymistieteista valmistuneita.?
Haastateltavia erottelevaksi tekijaksi voidaan nimetd myods sukupuoli ja tyotehtavien sisalléllinen

erilaisuus. Kaikki haastateltavat eivat kuulu samaan tiimiin.

Lahetin haastattelukutsut séhkopostin vélitykselld. Haastattelukutsuihini suhtauduttiin hyvin
mydnteisesti, mutta haastateltavien kiireellisten aikataulujen vuoksi haastatteluaikojen sopiminen
tuotti hankaluuksia. TyGesteiden takia sovittuja haastatteluaikoja soviteltiin puhelimitse uudelleen.

Toteutin ja nauhoitin haastattelut tydpaikan neuvotteluhuoneissa.

Z Kayttaytymistieteilla tarkoitetaan tassé tutkimuksessa seké sosiaalitieteiden, psykologian ettd kasvatustieteiden
tutkintoja.
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Ensimmadinen haastatteluni toimi niin sanottuna koehaastatteluna. Testasin haastattelurungon
toimivuutta ja kysymysten asettelun sujuvuutta. Seuraaviin haastatteluihin oli aikaa viisi pdivaa,
jonka aikana mietin kysymysten esittdmisen tapaa ja erotin yhden laajemman kysymyksen kahdeksi
erilliseksi kysymykseksi. Suurempia muutoksia runkoon ei kuitenkaan tarvinnut seuraavia
haastatteluja varten tehdg, joten otin myds ensimmadisen haastattelun mukaan tutkimusaineistooni.
Ensimmaisend varsinaisena haastattelupéivana tein kaksi haastattelua. Seuraaviin haastatteluihin
aikaa oli yksi viikko. Viikon aikana litteroin kaksi ensimmaistd haastattelua. Toisena
haastattelupdivana tein kolme haastattelua. Tdmén jalkeen koossa oli yhteens& kuusi haastattelua.
Ennen lisdaineiston kerdaamisté litteroin haastattelut ja tutustuin niiden siséltdon. Haastattelutauko
osoittautui hyddylliseksi, koska sen aikana pystyin rauhassa vertailemaan haastatteluja. Huomasin
jo tdsséd vaiheessa paljon yhtéldisyyksia haastattelujen valilla. Tauon jalkeen tein vield yhden
haastattelun. Haastattelut kestivat puolesta tunnista reiluun tuntiin. Rivivalilld yksi purettuna
nauhoitetuista haastatteluista kertyi aineistoa yhteensa 98 A4-sivua.

Tutkijan rooli

Laadullisen tutkimuksessa tutkija on tutkimuksensa keskeinen tydvaline. Pé&dasiallisen
luotettavuuden kriteeri on siis tutkija itse, jolloin luetettavuuden kriteeri koskee koko
tutkimusprosessia. (Eskola & Suoranta 1998, 211.) Koko tutkimustydn ajan olen pohtinut omaa
suhdettani tutkimuskohteeseen sekd tutkijan rooliani. Tutkimuksen toteutuksen aikana olen ollut
organisaatiossa tarvittaessa kutsuttava tyontekija ja tyoskennellyt organisaatiossa osa-aikaisena
assistenttina kahden vuoden ajan. Tutkijan roolin kannalta organisaation tuttuus oli tutkimusta
toteutettaessa sekd etu ettd haaste. Haastattelutilanteessa ymmarsin haastateltavien kayttdmaa
ammattikieltd, tunsin ty0n organisoinnin tavat ja pystyin esittdm&én tarkentavia ajankohtaisia

kysymyksia organisaation toiminnasta.

Haastattelujen kohdalla pyrin kuitenkin erityisesti miettiméén sit4, milla tavalla oma jasenyyteni
organisaatiossa mahdollisesti vaikuttaa haastateltavien antamiin vastauksiin. Sitoutuminen
tutkimusaiheena liittyy haastateltavan henkilokohtaiseen suhteeseen tyotd ja tydpaikkaa kohtaan.
Sitoutumiseen liittyy paljon henkilokohtaisia arvoja ja asenteita. Siihen vaikuttavat myos tyon
ulkopuoliset seikat, kuten eldmantilanne ja perhesuhteet. Tdman vuoksi aihetta voi pitéa
arkaluontoisena. Organisaatioita tutkittaessa tutkija voidaan rinnastaa johdon nimissd toimivaan

“katyriin”, jollei hanen tieteellisiin pyrkimyksiinsd uskota (Koskinen ym. 2005, 89). Vaikka
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kyseessda on niin sanottu toimeksiantotutkimus, sain organisaation johdolta tdyden vapauden
suunnitella ja toteuttaa tutkimukseni. Haastatteluissa pyrin valttaméan “kétyrin” mielikuvaa
kertomalla sekd haastattelukutsussa ettd ennen haastattelun aloitusta avoimesti omasta opinto- ja
tyotaustastani  sekd tutkimuksen tarkoituksesta. Korostin kayttdvani haastatteluja omaa
yhteiskuntatieteellista opinndytety6tani varten. Lisdksi korostin ehdotonta luottamuksellisuutta ja
haastateltavan tunnistamattomuuden suojausta. Oman taustani esittelyn jalkeen aloitin haastattelun
kysymalla haastateltavien koulutus- ja tydtaustasta. Tama toi haastattelun alkuun vastavuoroisuutta,

jonka koin sujuvaksi tavaksi siirtya varsinaisiin haastattelukysymyksiin.

Kerroin haastateltaville avoimesti, ettd tutkimus koskee sitoutumista. Tutkimuksen todellinen aihe
tulee esitelld haastateltaville jo haastattelukutsua lahettdessd. Luottamussuhde haastattelijan ja
haasteltavan vélill4 tulee jatkua alusta loppuun eikd niin ett4 haasteltava vasta mychemmin kuulee,
mistd haastatteluissa todella oli kyse. (Keats 2000, 32.) Aiheen arkaluontoisuuden vuoksi vaarana
on kuitenkin ns. Hawthorne -efekti, jolloin tutkimusaiheen esittely lisdd reaktiivisuutta
haastateltavien keskuudessa ja he muotoilevat vastauksensa sosiaalisesti suotaviksi. (Koskinen ym.
2005, 52). Haastattelukysymyksissé otin sitoutumisen erillisena aihealueena esille vasta viimeisena
haastattelukategoriana. Haastattelurunkoni rakentui avoimista ja yleisluontoisista ty6tad ja
organisaatiota koskevista kysymyksista (ks. liite 4). Kysymysten avoin muoto sekd eteneminen
yleisesta yksityiskohtaisempiin seikkoihin loivat haastattelutilanteeseen vapautuneen ilmapiirin.

Vastausten pituus ja hyvin henkilékohtaisten esimerkkien kaytto riippuivat tietenkin vastaajasta.

Koska tutkimuskohde oli entuudestaan tuttu, ennen haastattelujen toteutusta Kkirjasin
tutkimuspaivékirjaani ylés omat oletukseni ja esiymmaérrykseni kustakin teemasta seka tein
muistiinpanot henkildstopaallikon kanssa kaymisténi keskusteluista. N&in pyrin vélttdimaan omien
kokemusteni sek& aikaisemmin saatujen tietojen sekoittumista analyysivaiheessa haastateltavien

vastauksiin.

4.3. Teoriasidonnainen siséallonanalyysi

Tutkimushaastattelun tehtévasta ja siitd, millaista tietoa haastattelun ajatellaan tuottavan, on esitetty
erilaisia ké&sityksia. Nakokulmien ero perustuu erilaisille ndkemyksille kielen merkityksesta tietoa
tuotettaessa. Aikaisemmin yleinen kasitys tutkijoiden keskuudessa oli, ettd sosiaalinen todellisuus

on olemassa sen kuvaamiseen kéytetyistd keinoista riippumatta. Tatd nédkemysta Kkritisoi muun
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muassa konstruktionistinen lahestymistapa, jonka johtoajatuksena on, etté todellisuutta tuotetaan ja
uusinnetaan kielen avulla teksteissd ja ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa. (Ruusuvuori &
Tiittula 2005, 10-11.) Vastaavanlainen ajatus todellisuudesta tuodaan esiin fenomenologisessa
ihmiskasityksessd, jossa todellisuus sekd asioiden merkitykset rakentuvat yhteison ja
intersubjektiivisen vuorovaikutuksen kautta. Seka tutkija ettd tutkittavat ihmiset ovat osa yhteista
merkitysten perinnettd. Kokemus muodostuu vuorovaikutuksessa todellisuuden kanssa. Té&mén
vuoksi jokaisen yksilon kokemusten tutkimus paljastaa myds jotain yleistd. Toisaalta
fenomenologiassa ollaan kiinnostuneita myods yksilon erilaisuudesta ja ainutlaatuisuudesta.
Tarkoituksena ei ole yksittéistapauksista yleistaméllad 10ytad yleisia sddnndnmukaisuuksia vaan
tavoitteena on ymmartaa jonkin tutkittavan alueen ihmisten senhetkistd merkitysmaailmaa. (Laine
2007, 29-31.)

Tasséd tutkimuksessa keskitytd&dn siihen, millaista suhdetta haastateltavat rakentavat
haastattelutilanteessa tyohonsa ja pyritddn ymmartdmaan sitd, miten he kokevat joustavat tyon
muodot. Haastateltavien yhteisten ja ainutlaatuisten kokemusten kautta tarkoituksena on tarkastella
joustavien tyonjarjestelyjen ja sitoutumisen vélistd suhdetta. Toisin sanoen analyysissa keskitytaan
haastattelujen sisaltoon eikd muotoon. Nain ollen aineistoa on tarkoituksenmukaista l&hestyé

sisallénanalyysin, eiké esimerkiksi puhetapoja erottelevan metodin kautta.

Siséllénanalyysi on metodi, jolla pyritddn kuvamaan tutkittava ilmid systemaattisesti ja
objektiivisesti. Kuvaus sindnsé ei ole tutkimuksen tulos, vaan analyysin tulokset on tarkoitus nivoa
yhteen aiheesta aiemmin tehtyjen tutkimusten kanssa seka tarkastella aihetta tutkimuskohdetta

laajemmassa kontekstissa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105.)

Toisin kuin perinteisessd fenomenologisessa tutkimuksessa tdssd tutkimuksessa analyysi ei
kuitenkaan ole puhtaasti induktiivinen. Analyysissa ei pyritd irrottautumaan tdysin teoreettisen
viitekehyksen ohjaavuudesta (ks. Laine 2007, 35). Tdma johtuu siitd, ettd tutkimukseni lahtokohdat
ovat vahvasti teoriaperusteisia. Tutkimuksen suuntia kartoittava kysely seka haastattelurungon
teemat on rakennettu teoreettisen moniulotteisen sitoutumisen mallin pohjalta. Haastatteluaineiston
analyysiin ei kuitenkaan kéytetd eksaktia teoriasta lainattua analyysikehikkoa. Koska ty6hon
sitoutuminen aiheena on niin mediassa kuin tydeldmén tutkimuksen kentéllékin ajankohtainen,
rakennan analyysin aikaisemman teorian, tutkimusten ja empiiristen havaintojen vuoropuhelulle.

Jari Eskola nimittdd tallaista lahestymistapaa teoriasidonnaiseksi analyysiksi. Tallin analyysissa
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on teoreettisia kytkentdjd, mutta toisin kuin teorial&dhtoisessa analyysissa, se ei kuitenkaan suoraan

nouse teoriasta tai pohjaudu teoriaan. (Eskola 2007, 162.)

Teoriasidonnaisessa analyysissd aiempi teoria antaa suuntaviivoja analyysille. Analyysista on
tunnistettavissa aikaisemman tiedon vaikutus, mutta se ei maaréa tulkintaa ennalta eik& sido sita.
N&in ollen analyysi voi tuottaa havaintoja, jotka mahdollisesti poikkeavat aikaisemmista
tutkimuksista. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 98-99.) Tutkimusprosessissa lahestymistapa voi vaihdella
induktiivisen ja deduktiivisen vélill4, jonka jalkeen p&adytaan tutkimuksen loppupéatelmiin. Né&in
ollen l&hestymistavat eivat sulje toisiaan pois, vaan niiden vuorottelun kautta tutkittava ilmi6 on

mahdollista kuvata ja tulkita monipuolisemmin. (Alasuutari 1989, 39.)

Analyysin toteutus

Aineiston sanatarkan litteroinnin jalkeen luin aineistoa useita kertoja lapi ja tarkastelin haasteltavien
vastauksissa ilmenneitd eroja ja yhtélaisyyksid. Koska kaikissa haastatteluissa teemoja ei kayty
samassa jarjestyksessd lapi, vaan siirtyminen teemasta toiseen vaihteli haastateltavan puheen
mukaan, analyysin toisessa vaiheessa jarjestin haastateltavien vastaukset teemoittain
haastattelurungon mukaiseen jarjestykseen leikkaamalla ja liittdméalla sitaatit asiakirjasta toiseen.
Kolmannessa vaiheessa pelkistin aineistoa kiinnittdmalld tarkempaa huomiota sitaatteihin, joissa
annettiin painoarvoja eri sitoutumisen kohteille sek& viitattiin sitoutumista voimistaviin tai
heikentaviin tekijoihin. Analyysiyksikkona kaytin lausumaa, jolla tarkoitetaan useimmista sanoista

koostuvaa ajatuksellista kokonaisuutta (Janhonen & Nikkonen 2001, 26).

Eri véreja kayttden tein sitaateista alustavia luokitteluja teemoitetun aineiston marginaaleihin.
Lahtokohtana analyysissa oli siis vélja teoreettisen typologian pohjalta muodostettu analyysirunko,

jossa sitoutumisen kohde ja sitoutumista edeltavat tekijat erotellaan teorian mukaisesti toisistaan.
1. sitoutumisen kohde asiantuntijaty6ssa
2. tyo- ja organisaatiositoutumista edistévat tekijat

3. tyo- ja organisaatiositoutumista heikentavat tekijat

Né&iden luokkien sisalle muodostin aineiston sitaateista useita pienempid kategorioita erilliseen

asiakirjaan. Yhdistelin toisiinsa kytkoksissa olevat kategoriat laajemman luokan alle ja lopulta
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yhden pdadluokan sisédan. Teoriasidonnaisessa analyysissa valjan analyysirungon sisélle voidaan
muodostaa erilaisia Kkategorioita aineistolahtdisesti, jolloin analyysi noudattaa induktiivisen
sisdllonanalyysin periaatteita. Lisaksi analyysin induktiivisuutta lisdd teoreettiseen runkoon
kuulumattomien asioiden koonti omaksi luokittelujérjestelmékseen. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 116.)
Joustavat tyoén muodot olivat voimakkaasti ldsnd haastateltavien puheessa, joten muodostin
aineistosta analyysirungon ulkopuolelle luokan, johon kokosin haastateltavien kokemuksia
joustavista tyojarjestelyistd. Pian oli huomattavissa, ettd tyon joustavuus on voimakkaasti
haastateltavien kokemusten taustalla ja yhteydessé sitoutumista edistaviin tai heikentéviin tekijoihin
rilppumatta kasiteltavéstd haastatteluteemasta. Ta&std syystd nostin joustavien tyojarjestelyjen ja
sitoutumisen suhteen tutkimukseni varsinaiseksi tutkimuskysymykseksi. Joustavuus ei siis saanut
riittdvasti painoarvoa yksittaisend sitoutumiseen vaikuttavan tekijand. Toistuvuuden vuoksi, nostin
joustavuuden kasitteeksi, joka vaikuttaa muiden paaluokkien taustalla. Péd&luokat muodostuivat siis
analyysirungon mukaisesti niista tekijoitd, joilla on merkitysta sitoutumisen suuntautumisessa eri

kohteisiin seka sitoutumista voimistavista ja heikentévista tekijoista.

Luokkajarjestelmaa tehdessani rajoitin tarkasteluni pelkastaan aineistoon eli pyrin I6ytdmaan
tutkimuskysymyksiin vastauksia ainoastaan haastateltavien kokemuksista tuettuna kyselyn
avoimilla vastauksilla. Tassd vaiheessa jatin huomioimatta aikaisempien tutkimusten tulokset.
Teorian ja aikaisemmat tutkimukset otin kuitenkin mukaan avatessani luokittelujarjestelmaa eli
Kirjoittaessani toista versiota analyysista. Néin ollen tutkimuksen analyysiosiossa keskustelutetaan

empiirisia havaintoja, aikaisempia tutkimuksia seka teoriaa.

Analyysin yhteydessd on haastateltavien sitaatteja, jotka on pyritty sailyttdmaan alkuperdisessa
muodossa. Haastateltavien tunnistettavuuden suojaamiseksi sitaateista on kuitenkin poistettu

sellaiset henkildkohtaiset viittaukset, joista haastateltava on mahdollista tunnistaa.?

3 Sitaateissa haastateltavat on erotettu toisistaan numeroin 1-7.
Analyysissa esiintyvét litterointilyhenteet:
Hva = haastateltava
Hja = haastattelija
[ 1 = tarkennus haastateltavan sitaattiin

(...) = sitaatista on poistettu sanoja
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5. SITOUTUMISTA JA JOUSTOA TYOSSA

Johdatuksena ty6hon sitoutumisen ja joustavien tydjarjestelyjen analyysiin kiinnitetddn ensin
huomiota siihen, millaista suhdetta haastateltavat rakentavat tyéhon. Tarkoituksena on tuoda esiin
haastatteluissa ilmeneviéd tyoorientaation muotoja ja tarkastella sitd, millainen merkitys tyolle
annettaan. Tydorientaation eli tavan suhtautua ty6hon ja tyolle annettavan yleisen merkityksen
oletetaan téssa tutkimuksessa vaikuttavan olennaisesti siihen, millaista tyontekijan sitoutuminen
tydssa on. Alaluvuissa 5.2.-5.6. keskitytddn sitoutumisen ja joustavien tydnmuotojen valisen

suhteen tarkasteluun.

5.1. Suhde ty6hon

Haastattelussa ensimmaisend teemana olivat perusteet HR-alalle suuntautumisesta. Perusteet
alavalinnalle oli olennaista ottaa esille, silla haastateltavien erilaiset koulutustaustat
mahdollistaisivat hyvinkin erilaisilla toimialoilla ja erityyppisissad tyotehtavissd toimimisen.
Kaikkien haastateltavien perusteluna HR-alan valinnalle oli sen ihmislaheisyys, mahdollisuudet

ymmartad ihmisten kayttaytymisté ja olla vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa.

Hva: Mulla se kylla oli kylla niin, et se on tad HR-tyd, et KTMma ei ollu se niinku mitenkaan, se itse
tarkotus. Mulle se oli ihan selva, et se ihmisten kanssa tekeminen ja. Ja se ihmisten ymmartaminen on

se niinku juttu. (Hva 3)

Hva: Se on ihmiset ehdottomasti, et sen verran oon td&mmonen ekstrovertti-tyyppi ja, ja tota
ihmisisté kiinnostunut ja utelias ja jollakin tavalla niinku se maailma niinku kaiken kaikkiaan ja

ihmiset kiinnostaa kyl ihan aidosti. (Hva 4)

Tarkemmin tarkasteltuna enemmist6 haastateltavista perusteli suuntautumistaan henkilostéhallinnon
alalle dikotomisesti eli vastinparien kautta. Erottelu tuli ensinndkin esille jakamalla ihmiset
sairaisiin ja terveisiin ihmisiin. Jakoa terveiden ja sairaiden valilla tekivat kayttdytymistieteilijat,

jotka olivat opintojen tai tydelamén kautta tutustuneet terveydenhuollon sektoriin.
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Hva: Enemmankin niinku sité teki sitd valintaa niinku psykologit yleensa tekee, et haluaako olla
sairaiden vai terveiden kanssa. (...) Ja sitte tosiaan ku naki sen terapiamaailmanki ni ehka sit
tavallaan ite ei kokenu sellasta niinku niin pitk&janteistéd tyostamisté ja, ja tavallaan sité puimista ja

ihmisten vaikeuksien kohtaamista niin omana. (Hva 1)

Haastateltavat myos peilasivat alavalintaansa aikaisempiin tydnantajiin. Osalla haastateltavista oli
tyokokemusta sekad yksityiselta ettd julkiselta sektorilta. Dikotominen erottelu rakennettiin myos

julkisen puolen ja yksityisen sektorin tydnantajien valille.

Hva: Sitte oikeestaan se lahti siitd, ettd kun halus sellasia ehké mittareita silhe omaan tydhon ja se

mitattavuus silla puolella [erdéssé julkisen sektorin organisaatiossa] on vahén niin ja nain. (Hva 1)

Kolmanneksi dikotomista erottelua tehtiin tavaroiden ja ihmisten valilla. Tyon térkeys koettiin
muodostuvan vuorovaikutuksen kautta ihmisten kanssa eik& valillisesti tuottamalla instrumentteja

ihmisten tarpeisiin.

Hva: Tavarat ja tuotteet ei kauheesti mua inspiroi elikka sit tavallaan se, etté niit hilavitkuttimia on jo
niin paljon, et en ma varmaan kyl niist tavaroista kauheesti sais kickseja. Et kyl, kyl mulla jotenki se,
ettd, et se tyd on merkityksellista ja siind ihmisten kautta se useesti on helpompi 16ytaa se merkitys.
(Hva 4)

Neljanneksi ihmiset ja liiketoiminta erotettiin toisistaan. Alan kiinnostavuus liittyi haastateltavien
mukaan juuri ihmisten kayttaytymisen ja liiketoiminnan yhdistelmdan. Ihmisten kayttaytymisen

ymmartamiseen liitettiin pehmeé&mpid arvoja ja “bisnesta” pidettiin kovana arvona.

Hva: Ja sit niinku merkitysta viel, jos aattelee niin mé en puhu pelkastédan niinku yksilosta,

mun maailmas se ei 0o pelkastaan se ihminen silla lailla, vaik se on se tarkee. Kyl ma niinku siina
mieles oon kauppatieteilija, et sit taas, ma haluan, et yrityksen kilpailukyky kehittyy ja menestysta
syntyy. Mut sit semmonen niinku humaani puoli on mussa kuitenki, ettd ei hinnalla milla

hyvansa, etté. (...) Et tavallaan niinku t&& yhdistelmé on hirveen herkullinen. (Hva 4)

Osittain samanlaista kontrastiivista tapaa rakentaa suhdetta ammattiin 10ysi myos Pekka Raih&
tutkimuksessaan opettajien ammatinvalinnan perusteista. Ammatit luokitellaan stereotyyppisesti
koviin ja pehmeisiin ammatteihin, jolloin tapa rakentaa suhdetta ammattiin ei ole yksittéisen
ihmisen k&sitys ammatista vaan perustuu useiden ihmisten mielikuvaan. (Raiha 1998, 89-90.)
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Tydorientaatio

Haastateltavat identifioituvat ensisijassa pehmeisiin arvoihin, mutta taloudellinen tuloksellisuus on
yksi olennainen kannustintekija tydssa. Tyontekijoille asetetaan periodeittain seka ryhmé- ettd
henkilkohtaisia tulostavoitteita, joihin he pyrkivat myymalla asiantuntijapalveluja asiakkaille.
Henkilokohtaisten myyntilukujen eli tuloksen suuruus nahddan yhtend tarkedna henkilokohtaisen
onnistumisen mittarina ja osoittimena tydssa. Koska tyo sisaltdd padosin abstraktia tiedon kasittelya
ja tuottamista sek& sosiaalisia vuorovaikutustilanteita, taloudelliset mittarit konkretisoivat tyon
aikaansaannoksen ja henkilokohtaisen menestymisen tydssa. Lisaksi olennainen tosiasia tietysti on,
etta henkilokohtaisten tuloslukujen suuruus vaikuttaa tulospalkkauksen kautta suoraan tyontekijan
palkan suuruuteen. Nain ollen kaikki namé tekijat yhdessa lisdavét niin sanottua tuloshakuista

orientaatiota ty6té kohtaan.

Hva: Konsultin tydssa ni kylla mua motivoi ne numerot ja tulos, et taytyy saada asioita aikaan. (Hva 1)

Hva: Mulla on semmonen jotenki kylld, et ma teen kans niinku sydamellé@ jotenki ty6ta enkd vaan

niinku suorituksena. Mut myodskin semmosta tulokseen pyrkimistd on mydskin. Varsinkin nyt ku itse
on konsulttina. Et ehka sillon enemmén [aikasemmissa tehtdvissd] niin  oli enemmén

semmoset pehmedt arvot mydskin niinku pinnalla. (Hva 3)

Tyoén merkityksellisyys sen sijaan rakentui haastateltaville osittain auttamiskokemusten kautta.
Tyon henkinen palkitsevuus perustuu paljolti tyonhakijan tai asiakkaan onnistumisen

edesauttamiseen. Tatd kautta oma tydpanos koetaan tarpeelliseksi.

Hja: Sanoit, eftda tyon taytyy olla merkityksellistd. Mika tastd konsultin tydstd tekee

merkityksellista?

Hva: Kylhdn me autetaan. Et jos miettii ihmisid, jotka hakee ty6td. Ja sit me ldydetaan
johonkin firmaan se sopivin henkild, niin kylléhdn tas nékee silleen tosi onnellisia ja ilosia
ihmisid. Sit kun tapaa niité ihmisia. Kun on sellanen pidempi asiakassuhde. Sit kun s& néat, et ne

viihtyy siell&. Se on tosi hienoo. (Hva 2)

Henkilostokonsultti tekee tyota monenlaisilla toimialoilla ja erilaisissa organisaatioissa. Ty0 vaatii
asiakasyrityksen toimintaympariston ymmartamista ja hahmottamista, jotta konsultointi voi
onnistua. Myd6s henkilokohtainen vuorovaikutussuhde asiakkaaseen pitdisi lyhyessd ajassa
muodostua toimivaksi, jotta olennainen tieto saadaan jaettua ja tavoitteet saavutetaan. Usealle
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haastateltavista tyon merkityksellisyys rakentui ndiden tekijoiden yhdistymisestd ja erityisesti
kokemuksesta, ettd omasta tyodstd on todellista hyotya asiakkaalle ja ettd tehty konsultointityo
aidosti auttaa asiakasta HR-prosessien eteenpdin viemisessd. Ty0ssd onnistumista arvioitiin siis

tehdyn tydn hyotyseurausten kautta. Orientaatio tyéhon on talldin utilitaristinen.

Hva: Mun mielestd on térkeetd se, et s& pystyt olemaan niinku samalla aaltopituudella sen asiakkaan
kanssa. Et puhuu sita kieltda ,et han ymmaértaa ja han saa siitd sen irti. Siin& oikeesti voi itse olla
hyddyksi. Etté tota ja sopivalla tavalla. Valttamatta tarkeintd ei oo se kaikkein syvallisin ja paras
analyysi, jos asiakas ei pysty sité tietoo hyédyntdmaan. (...) Et pystyy niinku lukeen sitd asiakasta, et
mitd han haluu. Ja miten paljon pitdd tukea siind paatdksenteossa, minka tyyppinen tieto on

hanelle tarkeeta. (Hva 3)

Kaikki haastateltavat painottivat henkilokohtaisen kehittymisen ja oman asiantuntijuuden
syventamisen tarkeytta tydssa. Myos tyonantajan odotetaan tarjoavan mahdollisuuksia kouluttautua.
Ulkopuolisia koulutuksia enemman haastateltavat kuitenkin painottivat mahdollisuuksia kehittya
oman organisaation sisalla. Tarkeana pidettiin sitd, ettd tyontekijalla olisi mahdollisuuksia laajentaa
osaamistaan osallistumalla myds toisen tiimin palveluiden toteutukseen. Erityisesti useat
henkilGarviointia tehneet konsultit haluavat laajentaa osaamistaan henkildston kehittdmisen
puolelle, jonka he kokivat monipuolisemmaksi, luovemmaksi ja ei niin ennalta vaiheistetuksi tyoksi

kuin soveltuvuusarviointien tekemisen.

My0Os uralla eteneminen Kkésitettiin  haastatteluissa nimenomaan oman asiantuntijuuden
syventamiseksi. Goldthorpen byrokraattisesta orientaatiosta poiketen haastateltaville tdrkedampaa on

henkilékohtainen ammatillinen kehittyminen kuin eteneminen hierarkkisesti korkeampiin statuksiin.

Hva: Mulle se nyt on ihan yks hailee, miké se titteli on. Mut enemmanki se, et se tyén kuva on mielekéas
ja sellanen niinku saa uutta ndkdkulmaa séannollisesti. Se eteneminen on mun mielest just enemman

sitd oman asiantuntemuksen kasvattamista. (Hva 2)

Hja: Mitd sun mielesta tarkottaa uralla eteneminen?

Hva: Pitkaltihan se on yleensd, aina ajatellaan, ettd se on askel yldspain. Nimikkeiden kautta tai
esimiesasema on se milla etenemistd mitataan, mutta m& n&an omalla kohdalla, ettd se ei oo

valttdmattd mun juttu vaan haluu sivuttain laajentaa sitd omaa osaamistaan ja kehittyd. Ja sita kautta

uralla eteenpdin. (Hva 5)

44



Henkilokohtainen kouluttautuminen ja sitoutuminen oman asiantuntijuuden syventamiseen ei
kuitenkaan sulje pois tydyhteison térkeyttd. Omaa asiantuntijoista koostuvaa tydyhteisoa
pidetddn merkittavana oppimisympéristona, kun tyotd tehdaén yhdessa ja tietoa jaetaan. Tietoa
jakamalla on mahdollista kasvattaa omaa intellektuaalista pddomaa. Liséksi suhteet kollegojen

kanssa toimivat myds sosiaalisen tuen kanavina.

Hva: Tydssa tarkeetd on se, ettd kokee ettd silla omalla ty6lla on jotain merkitysta. Ja ihmiset. Siis
se, ettd on hyva ilmapiiri. Et tietysti jos ma oisin aatellu, ettd ma teen rahaa niin ma oisin
jatkanu [edellisissd tehtdvissd]. Mut en m& halunnu sitd, vaan taytyy olla sellanen
tydyhteisd, minkd kanssa voi jakaa ja jutella ja oppii itte. Et kylhdn tallasessa

asiantuntijaorganisaatiossa ni oppii valtavasti itekin. (Hva 2)

Suhteutettuna Goldthorpen orientaatiomuotoihin solidaarisen orientaation kaltaista samaistumista
lahityoyhteisoon oli havaittavissa aineistossa. Taméa ilmeni esimerkiksi samaistumisena
dynaamiseen organisaation jasenten tyoskentelytyyliin ja tyOtahtiin, jossa asiat etenevét yleensa
nopeasti ja projektimaisella tyolla on selked alku- ja paatepiste.

Hva: Periaatteessa tykkaan, ettad asiat menee nopeesti. (...) Niinku no, ainaki Espoon osalta voi

sanoa, et on aika semmonen dynaaminen ja tapahtumarikas ymparistd. Et tapahtuu ja on aika

semmost nopeeta liiketta ja sitte on semmone hyva henki. (Hva 1)

Hva: Taa on sellanen paikka, missa se sykli on sellanen mun luonteelle sopiva, et tdal on tosi nopee

tempo. T&a on sopivan lyhytjanteista. (Hva 2)

Liséksi lahitydyhteison yhteisella huumorilla sévytettyd ilmapiiria pidettiin merkittdvana asiana
viihtyvyyden kannalta. Hyvan tyGilmapiirin merkittdvyyden korostaminen ja samaistuminen
dynaamiseen tyoskentelytyyliin eivét kuitenkaan vélttdméattd merkitse sitoutumista organisaatioon
tai tyOyhteis6on. Samaistuminen yritykseen, johonkin siihen liittyvdén ideaan, ilmapiiriin tai
toimintatapaan tarkoittaa Kiianmaan (1997, 102) mukaan sita, ettd tydntekijoilla on yhteinen mina-
ideaali. Kuitenkin ndmé tyontekijat voivat olla eri tavoin sitoutuneet organisaation edun mukaiseen

toimintaan ja yrityksen tulevaisuuteen.

Aineistosta oli ldydettavissa kolme erilaista tydorientaation muotoa. Ensinnédkin haastateltavien
puheessa korostuu niin sanottu tuloshakuinen orientaatio tyéhon, jolloin taloudellinen tulos ja sen
kasvattaminen koettiin sekd onnistumisen mittarina ettd olennaisena tavoiteltavana p&amaaréna

tyossd. Toiseksi haastateltavien kokemuksissa korostuu niin sanottu utilitaristinen orientaatio,
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jolloin tyon palkitsevuus syntyi asiakkaan auttamiskokemusten kautta. Tydn merkityksellisyys
rakentuu tehdyn tyon seurauksista, jolloin tarke&é on, ettd konsultointitydstd on todellista hyotya
asiakkaalle. Kolmanneksi aineistossa korostuu niin sanottu professionaalinen orientaatio, jolloin
ammatillisten haasteiden kautta omaa asiantuntijuutta on mahdollista kasvattaa ja uran
rakentuminen on pikemminkin uuden oppimista kuin hierarkkista etenemisté. Orientaation muodot

eivét sulje toisiaan pois, vaan yksittaisen haastateltavan puheessa ne kietoutuivat yhteen.

Tyon merkitys

Goldthorpen teorian mukaista vahvasti instrumentaalisesti painottuvaa orientaatiota eli tyon
marginalisoimista ja valineellistamista taloudelliseksi keinoksi toteuttaa muita padmaéaria elamassa,
ei ilmennyt kenenk&in haastateltavan puheesta. Sen sijaan ty® koettiin tdrkedna itsensa

toteuttamisen ja kehittdmisen areenana.

Hva: Mulle on hirveen tarkeetd semmonen itsendisyys ja vapaus tydssd. Ne on mulle ehk& kaikkein
tarkeimmat asiat. Ja sit oikeestaan voi sanoo, et itseoivaltaminen ja uuden luominen on tullu kans

toiseks semmoseks asiaks. (Hva 4)

Taulukosta 1. voidaan n&hdg, ettd itsensa toteuttamisen ja mindkuvan kannalta ty6lla on selked
merkitys kyselyyn vastaajille. Selked enemmistd kyselyyn vastanneista on samaa mielta siitd, etté
tyé on keino toteuttaa itseddn ja se on tarked osa mindkuvaa. Suhteutettaessa tyota
kokonaisvaltaisesti muuhun elaméaan tyon térkeys seké tyotavoitteet ndhdadén vahemman tarkeana.
15 prosenttia vastaajista ei liitd henkilokohtaisia tavoitteitaan tyéhon, mutta 20 prosenttia yhdistaa
useimmat tavoitteensa tyéhon. Valtaosalle vastaajista henkilokohtaiset tavoitteet liittyvéat osittain
tyohon. Asiantuntijat arvottavat tyonsa ja oman eldaménsa useimmiten kokonaisvaltaisesti.
Huomioon tulee siis ottaa se, ettd yksilon antama merkitys tyolle vaihtelee yksilon kontekstista ja
ajankohdasta riippuen. TyOn tdrkeyden painoarvoon vaikuttavat muun muassa sen hetkiset
perhesuhteet, elamantilanne sekd senhetkinen tydmotivaatio. (Taipale 1999, 41.) Taulukon
viimeisen vastausjakauman perusteella tydnteko itseisarvona eli ty0d yleisena velvollisuutena

n&hd&an vastaajien keskuudessa joka tapauksessa tarkeéna.
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Vaittama Taysin Eri Vain Vain Samaa  Taysin Yhteensa N
eri mieltd  hieman  hieman mielta samaa (%)
mielta eri samaa mielta
mielta mielta

Tyo6n kautta voin
toteuttaa itseani. 0 0 0 17 69 14 100 35

Tyo on tarkea
osa minakuvaani. 0 0 6 17 63 14 100 35

Useimmat
henkilokohtaisista
tavoitteistani 6 9 26 40 17 3 100 35

liittyvat tyéhon.

Tarkeimmat

tekemani asiat 6 17 17 49 9 3 100 35
liittyvat tydhoni.

Mielestani

ihmisen ei

tarvitse tehda

tyota, Jos han voi 11 37 31 14 3 3 100 35
hankkia

toimeentulonsa

muulla tavalla.

Taulukko 1. Tyén merkitys.

Raija Julkunen kirjoittaa nykyisen tyon subjektivoitumisesta, jolla tarkoitetaan tyon henkilGitymista
tekijansd subjektiviteettiin. Postmodernissa tietotytssa tyotd ei voida objektivoida koneiden ja
laitteiden toimintaperiaatteiksi, eikd tekijastddn riippumattomiksi suunnitelmiksi, Kkuten
tayloristisessa tuotantoprosessissa tehtiin. Mekanisoinnin ja automatisoinnin kautta tyoprosessi
pyrittiin - aiemmin tekem&&n riippumattomaksi inhimillisen tyokyvyn luonteesta, kyvysta
suunnitella, ajatella ja tehdd p&&atoksid. Nykyisin ero tyon ja tekijan valiltd katoaa. Tyo
henkilokohtaistuu tekijansa subjektiin, jolloin tydntekijan pyydetddn kéyttdmaan osaamistaan,
tunteitaan ja motivaatiotaan seké osallistumaan vastuun jakoon. Toéihin joutuvat myds tydntekijan
kaikki mahdolliset persoonalliset kyvyt ja taidot, ei vain ammattitaito. Julkunen Kirjoittaa tyon
“tardhtavan” yha syvemmin yksilon sisimpaan. (Julkunen 2008, 118-127.)

Yhté lailla tyontekijan nakokulmasta ihanteelliseksi tydksi on nostettu sellainen tyd, jossa voi

toteuttaa itseddn seka kehittdd omia kykyjadn. Tyohon liitetddn henkilokohtaisia haaveita ja

onnistuminen ja menestyminen vahvistavat koko persoonaa. Sen sijaan menestyksen puute
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tyomarkkinoilla ja tyottomyys nadyttaytyvat henkil6kohtaisena epdonnistumisena ja jopa
persoonallisuuden kriisind. (Vahadmaki 2006, 27.) Arviointi ei siis koske mindn ulkopuolista

suoritusta, vaan térahtaa suoraan tyontekijan persoonaan (Julkunen 2008, 124).

Tyon henkilokohtaistumisen myo6td ty0 nayttdytyy tekijélleen itsensa ilmaisemisen alueena
(Vé&hamaki, 2003, 17). Tallainen itsensd kehittdmisen diskurssi on Julkusen mukaan noussut niin
arkipéivaiseksi, ettei sitd nykyaan edes kyseenalaisteta. Itsensda toteuttamisen kautta annettu
merkitys tyolle on radikaalisti erilainen kuin ajateltaessa, ettd tyd antaa ainoastaan materiaalisen
toimeentulon. Tyon tulee nykyisin antaa yksilolle eksistentiaalinen merkitys. (Julkunen 2008, 126-
127.) Tallainen merkityksenanto sitoo inhimillisen subjektiviteetin ja identiteetin rakentumisen
voimakkaasti tyéhon. Talloin nimenomaan “ty0 yleensd” sitoutumisen kohteena ja tyén merkitys

eldmén osa-alueena saa jo kulttuurisen diskurssinsa kautta merkittavén painoarvon.

Kaikki tutkimusaineistossa esiintyneet orientaation muodot seké tyon térkeys itsensé toteuttamisen
areenana suuntaavat sitoutumista ty6ta kohtaan. Taustalla on kuitenkin myds havaittavissa merkkeja
solidaarisesta orientaatiosta, joka haastateltavilla ilmeni organisaatioon samaistumisena.
Orientaatioluokkien perusteella ei voida tehdd padtelmid organisaatioon sitoutumisesta, vaan
sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd on tarkasteltava tarkemmin siind kontekstissa, jossa tyota
tehdaan. Seuraavissa alaluvuissa kiinnitetdén tarkempaa huomiota proaktiivisen tyén kontekstin ja

sitoutumisen véliseen suhteeseen.
5.2. llluusio vapaudesta

Tyon joustava jarjestely tuo tyéhon vapautta, joka mahdollistaa tydntekijan huomioimisen yksilona.
Tyontekija voi osittain organisoida tyotaan omista lahtokohdista ja tydn ulkopuolisen elaman
tarpeista kasin. Yrityksessa tyoskenteleville tyontekijoille on kuitenkin aina asetettu visio ja
liiketoiminnalliset tavoitteet, joiden saavuttamisen vuoksi ty0td ympéardivat myos erilaiset
kontrollin muodot. Seuraavaksi kiinnitetddn huomiota joustavien tyodjérjestelyjen synnyttdman
vapauden, kontrollin ja sitoutumisen valiseen suhteeseen. Tarkoituksena on tarkastella, millaista
vapaus ja kontrolli ovat proaktiivisessa asiantuntijatytssd ja miten ne vaikuttavat tyontekijan

sitoutumiseen.
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Tyon ajattomuus

Seké kyselyn avoimissa vastauksissa (ks. liite 5) ettd teemahaastatteluissa tyontekijat pitivat tyohon
liittyvad vapautta térkednd seikkana tydssa, merkittdvdnd etuna ja juuri konsultin tydhon
sitouttavana tekijana. Kokemus vapaudesta kiteytyy kahteen joustavaan tydnmuotoon, eli tydaikaan
ja etatyon mahdollisuuteen. Ajallinen joustavuus tyohon syntyy siitd, ettd tyonantaja ei sééatele
tydaikaa. Konsulteilla ei ole tydaikoja, eikd siten minkaénlaista tydaikojen seurantajarjestelméaa.
Tyohon kaytettya aikaa ei valvota. TyOajan sijaan voidaan siis puhua ty6ajattomuudesta. Tyo ei
mydskaan ole paikkaan sidottua, vaan sitd voi halutessa tehdé osittain etatyona kotoa késin. Tassé
mielessd niin sanottu tydajattomuus ja etatyd mahdollistavat itsendisen aikataulujen suunnittelun

sekd vapauden tunteen syntymisen ty6ssa.

Hva: Mun mielest siks niinku ehkd ma oon ja pysyn myodskin konsulttina, enka esimerkiks hakis
henkildstopaallikoks. Mun mielest konsultin tyd on kuitenki aika vapaata. S& voit aika paljon
suunnitella, millon s& teet ja ma teen tosi paljon mydskin kotoa k&sin raportteja ja muuta. Et se on
yks niinku oikea valtti. (Hva 2)

Joustavien tyoaikajarjestelyjen eli tutkimuskohteessa tydaikojen puuttumisen tuottama kokemus
vapaudesta ja itsendisyydesta voi myos ohjata tydntekijad vastavuoroiseen joustamiseen. Talloin
tyohon ollaan valmiita sitoutumaan hyvin voimakkaasti ja sen takia ollaan valmiita joustamaan jopa

merkittévasti yli tydnantajan odotusten.

Hva: Tas tydssa, kun ite pystyy rakentaa ne omat aikataulunsa. T&s on sellanen joustovara hyvassa ja
pahassa. Nytkin oon tdissa 38 asteen kuumees, kun ei pysty jAdmaan pois muutamasta tydjutusta, mita
tdndan on. Et, tota siin on niinku sit se, et tavallaan on valmis joustamaan sen tyén takia aika
paljonkin. M& en osaa kuvitella, etté kuinka mones muussa olis, olis valmis tekeen ndin. Mut se on sit
toisaalta se, mitd sa saat on se itsendisyys. Sit sekin on mulle hirveen tarkeetd, mulle on ihan tosi
tarkeetd se, et ma saan ite maaratd, miten m& mun toitd teen ja millon ma teen. Et méa ite oon

kontrollissa siitd omasta aikataulusta. (Hva 3)

Joustavaa tyota késittelevassa tutkimuksessa osoitettiin tydaikajoustojen toimivan parhaiten
sosiaalisen vaihdon eli vastavuoroisen periaatteen kautta. Jos tyfaika joustaa tyontekijan tarpeiden
mukaan, on tyontekija valmis ajoittain joustamaan vastaten tydpaikan tarpeisiin. (Uhmavaara ym.
2005, 65.) Organisaation sitoutumisen kannalta ei ole kuitenkaan selvad, sitouttaako joustava
tybaika organisaatioon vai onko kyseessé eréénlainen “trade-off”, jossa tyontekija ostaa vapauden

tyGaikansa joustavaan jarjestamiseen suostuen samalla joustamaan tydnantajan tarpeiden mukaan
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(Mamia & Koivuméki 2006, 147). Konsulttien kohdalla ajallinen joustaminen suhteessa ty0paikan
tarpeisiin ei ole ndin suoraviivaista, silla joustaminen ei pé&asiassa tapahdu suoraan suhteessa

tydnantajan tarpeisiin vaan suhteessa asiakkaaseen.
Hja: Mit& huonoja puolia téssa tydssa sun mielesta on?

Hva: Kiire ja se, et ei voi kuitenkaa ite vaikuttaa, vaik on vapaus tehda asioita niin ei voi hirveesti
vaikuttaa siihen omaan ty6tahtiin. Totta kai tehdaan sen mukaan, mita asiakkaat haluaa ja millon ne

sitd haluaa. Sit valilla, valilla aikataulut menee véhan mahdottomiksi. (Hva 6)

Tyo6nantajan ja tyontekijén vastavuoroisuuteen perustuvan vaihtosuhteen vélissé on asiakas, jolloin
joustaminen kaytdnndssa kohdistuu suhteessa asiakkaan tarpeisiin. Kyse on siitd, ettd tyonantaja
mahdollistaa vapauden joustavilla tydaikajarjestelyillda, mutta tydntekijan joustaminen ei ole
poikkeuksellista tyonantajan kausittaisiin tarpeisiin vastaamista, vaan se on lasnd jatkuvasti

asiakassuhteiden hoitamisessa.

Hva: Tasséa [konsultin tydssé] on illuusio vapaudesta. Ja nimenomaan, joskus alleviivaten illuusio, etté
kylh&n aikataulut tulee hirveen paljon sitte ulkoa, asiakkaalta péin. Ja tietysti jokainen on, itse jokaisen
on sanottava kylla tai ei. Semmonen ajanhallinta. Ein sanominen, omien rajojen pitdminen. Se et
todellakin se on illuusio vapaudesta monta kertaa. Ja totta kai, kun me ollaan, asiakas meiltd ostaa
asiantuntijapalvelua niin kylla me aika noyria ollaan siind suhteessa, ettd, et ku pitda tehda asiakas
tyytyvaiseksi niin sillon se tarkottaa, ettd me joustetaan. Se on rajan hakemista, et mika on tarpeeksi ja

mika on liikaa. (Hva 7)

Itsendisessa konsultointitydssd tydajan kontrollointi on siis siirtynyt padasiassa tyOnantajalta
tyontekijalle. Tama ei kuitenkaan merkitse tyontekijan vapautumista tyon ajallisesta kontrollista.
Konsultin tydssa tyontekijalle on siirretty suora vastuu asiakkuuksista ja tyon hankkimisesta.
Tyo6nantajan asettamien tulostavoitteiden saavuttaminen ja tulokseen sidotun palkan suuruus on
riippuvainen tyontekijan asiakaslahtdisestd tyootteesta ja kyvystd rakentaa ja yll&pitaa
asiakkuussuhteita. Asiakastyytyvaisyys synnyttdd kysyntédd, ei vain suhteessa koko organisaation
tuottamiin palveluihin, vaan usein suoraan suhteessa yksittdiseen konsulttiin. Taman vuoksi
sitoutuminen ohjautuu voimakkaasti asiakastyohon. Asiakaslahtdinen toiminta aiheuttaa sen, etté
tyontekija joustaa ajallisesti l&dhes jatkuvasti suhteessa asiakkaiden toivomuksiin ja tarpeisiin.
Talloin tyon ajallinen kontrolli on useimmiten asiakkaan eik& tyontekijan késissa. Luc Boltanskin ja
Eve Chiapellon (2005, 82) mukaan kyse on markkinakontrollista, joka on korvannut hierarkkisen

tyonantajan valvontaan perustuvan kontrollin. Tyontekijan tydaikaa ei suoranaisesti saatele johto
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vaan asiakkaiden vaatimukset ja kilpailu markkinoilla. Talloin suhde tyGnantajan ja tyontekijan
valilla nayttaytyy tasavertaisena. Myos Paul Du Gay & Graeme Salaman (1992, 616-622)
Kirjoittavat asiakkuuden paradigmasta ja markkinakontrollista, johon kuuluu asiakkaan jatkuvasti
muuttuviin vaatimuksiin ja toiveisiin vastaaminen joustamalla ja kehittdmalld yha innovatiivisempia
tapoja palvella asiakasta. VVoimakas asiakaslahtoisyys ja palvelukulttuuri aiheuttavat sen, ettd
tyotekijan toimintaa ja aikaa séatelevaksi johtajaksi on esimiehen tai organisaation johdon sijaan

noussut asiakas.

Tarkasteltaessa joustamista suoraan suhteessa tyOnantajaan, tyohon kéytettyd aikaa ohjaavat
kuitenkin osaltaan my0s organisaatiossa asetetut henkilokohtaisten ja tiimikohtaisten
tulostavoitteiden suuruus, joihin tyéssd on pyrittdvd. Organisaation toimesta asetetuista
tulostavoitteista haastateltavat eivat kuitenkaan maininneet puhuttaessa tyon maarésta, kiireesta tai
tyohon kaytetysta ajasta. He eivat itse tuoneet niité esiin kohtuuttomina.

Ajallista joustamista suoraan suhteessa tyOnantajaan tapahtui Espoon toimistolla pikemminkin
toisinaan ilmenneen resurssipulan vuoksi. Tyodntekijoitd ei ole aina ollut tarpeeksi suhteessa
asiakkailta tulevien toimeksiantojen madrdan. Talloin tydaikoja joudutaan venyttdméan ja
joustaminen tapahtuu suhteessa tyOnantajaan, silla kohtuullisen ja halutun tydmaarénkin ylittavat
toimeksiannot asiakkailta on pyrittdvd hoitamaan. Téllaisessa tilanteessa tydntekijdn vaatimus

vastavuoroisiin, molemminpuolisiin joustoihin kasvaa.

Hva: Se on niinku mun mielest ihan ok, et valilla on kiire, valilla joustetaan, mut et sitte se ei saa
olla pysyva olotila. Koska sitte ei, ei jaksa endd. Ehk& sit se, et tavallaan, osais ottaa sen
takasinkin sen jouston sitte. Ettei se 00 sit vaan sit vaan ykspuolista joustamista vaan niin et sitte myos
firmankin puolelta joustetaan. Monessa asiassa joo, mut monessa on vield tekemista, et firmaki sitte
huomiois niita. (Hva 5)

Ty0Oajattomuuden luoma periaatteellinen “vapaus” kumoutuu eli menettdd merkityksensa
sitouttavana tekijana silloin, kun tyontekijan on venytettava tyolle kaytettavaa aikaa merkittavasti
yli vapaaehtoisten rajojen. Myds Mamian ja Koivuméen tutkimuksessa on osoitettu, ettd
joustavuuden sitouttava vaikutus alenee, jos tyon vaatimukset merkittavasti ylittavat joustavuudesta
saatavat hyodyt. Talléin vaihtosuhde koetaan negatiiviseksi, ja sitoutumista alentavaksi. (Mamia &
Koivumaki 2006, 147.) Tyon ajattomuus aiheuttaa sen, ettd se minkd tyontekija kokee
kohtuulliseksi tyOajaksi, vaihtelee yksil@ittdin riippuen muun muassa tyontekijan tyotavoitteista,

elamaéntilanteesta, perhesuhteista, seké yleisesta tydorientaatiosta.
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Markkinakontrollista huolimatta tydajattomuus ja etityd antavat haastateltavien kokemusten
mukaan kuitenkin mahdollisuuden sovitella vapaa-aikaa ja tyolle kéytettyd aikaa joustavammin
yhteen kuin kiinteda tyOaikaa kéytettdessa. Esimerkiksi lastenhoidon jarjestelyjen kannalta
perheelliset haastateltavat kokivat vapaan tyOajan ja etatyoskentelyn helpottavan arkea.
Ty0ajattomuutta leimasi kuitenkin jatkuva balanssin etsintd tyon ja vapaa-ajan valilla. Kyse on
valintojen tasapainottelusta ja ik&an kuin itsensd johtamisesta tyén ja tydn ulkopuolisten
sitoutumisen kohteiden valilla. Caseyn (1995) mukaan postmodernin ajan tietotydssa tyontekijoiden
kollektiivisen vastarinnan, esimerkiksi ty0ehtojen sopimisesta, on korvannut tydntekijan
henkil6kohtainen neuvottelu itsensd kanssa siitd, miten sidottu tyohon haluaa olla, eli paljonko
itsestddn ja ajastaan tyOlle antaa. Suomalaisessa tietotydn tydaikoja koskevassa tutkimuksessa
tydajan saately liitetddn nykyiseen yksilollistyneeseen kulttuuriin. Tyoajan koetaan olevan itsestéa
kiinni. Kyseisessa tutkimuksessa osa tutkittavista piti kiinni tyodaikojen rajoista, toisille rajoja ei
ollut olemassa. (Julkunen ym. 2004.) My®os tassa tutkimuksessa osalle haastateltavista rajan veto oli
helpompaa kuin toisille. Rajan vetdmisen katsottiin vaativan tiukkuutta ja kurinalaisuutta itselta.
Vastauksia verrattaessa ei ollut selkeda eroa esimerkiksi perheellisten haastateltavien tai eri-ikaisten

kesken.

Hva: Toki ja ihan oikeesti voi tehda silleen, et kun tekee pitkaé paivaa nit voi ottaa sen ajallisesti takas
[vapaapéivind]. No, missa kohtaa s& otat ne pois, kun on paljon tekemistd? Vaatii kylla aika tavalla sit

semmosta jaméakkyytta ja selkdrankaa itselta sanoa, et hei nyt ma en voi. (Hva 7)

Hva: Ma oon kylla aika tiukasti ite pitany sen linjan, ettd ma en kauheesti tee iltoja ja viikonloppuja.
Toki sitte tulee aikoja, mutta kyl ma aika hyvin. Mut etta toki verenpaineet on aika kovilla valilla.
(Hva 1)

Hva: Et kyllahén just se (tauko), et ei se oo niinku kahdeksasta neljaén tyoté ei. Toisaalta en
haluaiskaan kaheksasta neljaan tyotd, mut et valilla sita sitten miettii iltasin ja viikonloppusin, ku tekee

tota hommaa, ett& onks taa nyt sit ihan sitd, mité haluaa. (Hva 5)

Tyo6n ajattomuuden vuoksi omaa aikaa ja yksityisyytta pyrittiin myds puolustamaan etdéantymalla
konkreettisin keinoin organisaatiosta ja tyoroolin sitovuudesta vapaa-ajalla. Ty6hon oltiin valmiita
sitoutumaan voimakkaastikin ja ajoittain tekemaan pitkia tyopaivid, mutta samalla omaa vapaa-
aikaa pyrittiin suojelemaan. Kyse on ik&&n kuin yhtéaikaisesti tapahtuvasta sitoutumisesta ja
etdisyyden ottamisesta ty6roolia kohtaan.
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Hva: Se mulle kyl on ollu jostain syysta aika semmonen selkee juttu aina, et ma oon privaatin puolen
halunnu pitdd aika lailla omanani. Ma en edusta sitd koulukuntaa, joka haluu hirveesti viettda
vapaa-aikaa tyokavereiden kanssa. Et, se vaan jotenki niinku semmonen sitoo vield enemmaén kii siihen.

Sit s& oot aina toissa, ihan oikeesti. (Hva 4)

Alla olevassa sitaatissa haastateltava pohtii haastattelun lopuksi sitoutumisen teemaa ja antaa
omakohtaisen esimerkin pohdinnalleen. Myds tamaé, sinalldan triviaali virke, joka on sanottu osin
pilke silmékulmassa, ilment&a kuitenkin tyoroolin etddnnyttamista ja irrottautumista organisaation

jasenyydesta vapaa-ajalla.

Hva: Nyt mun taytyy myontaa, ettd kun me saatiin MPS:n ne fleecet, ni mun oli pakko ostaa siis
sellanen rintanappi [peittdméan takissa olevan yrityksen logon]. M& en voi menna sen kans niinku
mihkdan kauppaan. Sen MPS:n kanssa. Ma& just mietin, et onks td& nyt mun tydnantajaan
sitoutumista. Mut enemman se on sitd, et kun t44 on tédllanen homma niin m& miellaén kuljen
verkkareissa ja saappaat jalas vapaa-ajalla. (nauraen) Niin-ni enkd m& niinku halua olla mitenk&én

silleen MPS, sillon kun mé oon vapaa-ajalla. (Hva 2)

Irtiottoa varsinaisista tyoOtehtdvistd ja tyOlle annettavasta ajasta vaikeuttaa se, ettd ty0 on
luonteeltaan ajatusty6td. Tyon sitovuus ei katoa, kun toimiston ovi suljetaan. Tyd laikkyy vahintdan

ajatusten kautta helposti myods vapaa-ajalle, jolloin oma aika ja tyoaika sekoittuvat keskenaan.

Hva: Tammonen tyd kulkee hirveen helposti mukana ajatuksissa tai konkreettisesti. Tydn ja vapaa-ajan

vali on ihan veteen piirretty viiva. (Hva 7)

Vahamaen (2006, 15) mukaan tybaika ja vapaa-aika eivat ole enaa erotettavissa toisistaan. Ty0ajalla
el voi mitata erilaisia suorituksia tyossd, koska tyoaika ja eldamén aika ovat muuttuneet
erottamattomiksi. Tyon ajottomuus ja abstrakti tietotydn luonne aiheuttaa sen, ettd tuottavaa ja
tuottamatonta ty6td on vaikea mitata ja erottaa toisistaan. Ne eivat ole samalla tavalla ajallisesti
séadeltyja kuin ennen. Toiminta ja ty6 vapautuvat yhteismitallisuudesta ja muuttuvat yksil6llisiksi

”suorituksiksi”.

Tyon jalkikateinen kontrolli

Vapautta pidettiin konsultin ty6ssd merkittdvand etuna ja ty6hon sitouttavana tekijand. Koska
liiketoimintaa kuitenkin ohjaavat taloudellisen lisdarvon tuottaminen, valittu visio ja vision

saavuttamiseksi suunniteltu toimintastrategia, ei tyd yrityksessa voi perustua tekijéidensa
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taydelliseen toimintavapauteen. Vaikka tyoaika ei toimi endé tyosuorituksen mittarina, vapautta
tyossa rajoittavat kuitenkin erilaiset kontrollin muodot. Tadssa tutkimuksessa ei lahtokohtaisesti
tutkittu konsultin asiantuntijatyon erilaisia kontrollin muotoja. Koska joustavien tydmuotojen
synnyttdma vapaus nahtiin merkittdvand sitouttavana tekijana konsultin tyohon, tarkastellaan tassa
yhteydessé kuitenkin lyhyesti vapautta rajoittavia tekijoitd, eli kontrollimuotoja ja niiden yhteytta
sitoutumiseen. Tamén tutkimuksen aineisto on kuitenkin riittdméaton erilaisten kontrollimuotojen
aineistolahtoiselle kategorisoinnille. Téastd johtuen kontrollimuotojen ja sitoutumisen suhteen
tarkastelu sidotaan Julkusen (2008, 163-188) tyOprosessiteorian kontrollin muotoihin, sill& teoriaan
yhtenevia kontrollin muotoja oli 16ydettavissd my0ds tdman tutkimuksen aineistosta.

Joustavassa asiantuntijaorganisaatiossa tydprosessin kontrolli on yhté lailla realiteetti siind missé se
oli standardoidussa, tayloristisen tyon organisaatioon perustuneessa teollisuuslaitoksessakin.
Jalkifordistisessa asiantuntijaorganisaatiossa tyon kontrollin muodot esiintyvat osittain erilaisissa
muodoissa kuin taylorisoidussa tydssa. Valta ja kontrolli eivat ole endd samalla tavalla suoraan
havaittavissa kuin ennen. Julkunen (2008, 166-167) nime&& tdman ajan yhdeksi hallinnon
perusopinkappaleeksi lapinakyvyyden. Perusajatuksena tyéprosessin lapindkyvyys ei kuitenkaan ole
uusi, silla jo taylorististen periaatteiden tarkoituksena oli tehdd tyontekijasta l&pinékyva.
Tyo6suoritusten aika- ja litketutkimusten avulla tydntekijoiden tyOprosessi pyrittiin tuntemaan
lapikotaisin, mittaamaan ja saamaan mahdollisimman tehokkaaksi. Suurissa tehdashalleissa
liukuhihnojen &aressé valvonta tapahtui suoraan pomojen katseen alla. NyKkyiselld tyGprosessin
lapindkyvyydelld Julkunen tarkoittaakin tyOntekijan saattamista nakyvéksi toimijaksi erilaisten
suoriutumisen mittaristojen, raportointien ja arviointien kautta. Tyontekijat vastuineen ja

tuloksineen tulee yksiloida ja tehdd nékyvaksi.

Vapaus ja autonomia joustavassa tietotydsséd ovat Julkusen (2008, 167) sanoin monin tavoin
piiritetty tekniselld, byrokraattisella, normatiivisella ja markkinakontrollilla. Tekninen kontrolli
liittyy erilaisten tietoteknisten jarjestelmien kautta perustuvaan tydn seurantaan. Byrokraattinen
kontrolli edellyttdd ulkoisten saantdjen noudattamista. Normatiivinen kontrolli sen sijaan liittyy
organisaation kulttuuriin ja ideologiaan, jonka kautta pyritddn sitouttamaan tyontekijé
organisaatioon muovaamalla tyontekijan subjektiviteettia. Pyrkimyksend on saada tyontekijé
sisaistaméaan yrityksen intressit omiksi intresseikseen. Namé kontrollin muodot limittyvét osittain
toisiinsa, joten niitd ei tule kasittda taysin erillisind toisistaan. Ne toimivat kuitenkin erillisind
kasitteellisind linsseind hahmotettaessa tydssé piilevaa kontrollia. Tdssa tutkimuksessa huomion
kohteena ovat byrokraattinen ja tekninen kontrolli sek& jo edellisessa alaluvussa esiin tullut
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markkinakontrolli (ks. s.50-51). Normatiivisen kontrollin analyysi olisi vaatinut etnografisempaa
tutkimusotetta seka pitké&aikaista observointia Espoon toimistolla, joten siitd ei voida tdman

tutkimuksen aineiston valossa esittaa luotettavia tulkintoja.

Byrokraattinen ja tekninen kontrolli liittyvat esimerkiksi tulosjohtamisessa kaytettaviin
tietojarjestelmiin ja raportointimalleihin. Tutkimuskohteessa yhteisesta tietojarjestelméstd on
néhtavissa esimerkiksi kuka ja mihin kellon aikaan on paivittdnyt mitakin toimeksiantoa ja ollut
yhteydessd minnekin. Tdmé& mahdollistaa eri toimeksiantojen yhteyshenkil6iden I0ytdmisen seka
sujuvan tiedon kulun organisaation sisalla, mutta samalla my0ds tuo lapindkyvaksi sen, kuka
tyontekija on tehnyt mitakin projektia ja mihin kellon aikaan. P&d&osa konsultin tyon kontrollista
tapahtuu kuitenkin tuloksen seurannan kautta. Toteutuneita myyntejad verrataan asetettuihin
budjettitavoitteisiin ja ylos kirjataan myos yksittaisen konsultin toimeksiantojen mé&ard ja niistéa
kertynyt taloudellinen tulos. Yksittdisen tyontekijdn nakokulmasta teknistd, lapindkyvyytta
edistdvaa kontrollia edustaa yhteiseen tietojarjestelmaan kirjatut kunkin konsultin tulosluvut. Ne
ovat julkista tietoa organisaation kaikille jasenille. Taman vuoksi tyontekijoiden tyon taloudellinen
tuloksellisuus on vertailtavissa. Téllainen tulokseen sidottu kontrolli helposti vahvistaa
tuloshakuista orientaatiota tyota kohtaan, edistdd tyontekijoiden valistd keskindista kilpailua seka

kohdistaa sitoutumista ty6lle asetettuihin tulostavoitteisiin ja yksilosuorittamiseen.

Raimo Blomin, Harri Melinin ja Pasi Pyorian (2001, 128) tietotyota koskevassa tutkimuksessa
ensisijainen valvonnan keino kaikissa palkansaajaryhmissa oli tyon kontrollointi tuloksellisuuden ja
laadun kautta. Konsultin tyon laatua mitataan asiakaspalautteiden ja projektien jalkiké&teisen
arvioinnin kautta. Alaiset myds arvioivat sdannollisesti esimiesasemassa olevia konsultteja 360-
arviointikyselyn kautta. Asiakaspalautteiden ja erilaisten arviointilomakkeiden julkilausuttu ja
epéileméttd yksi todellinen tarkoitus, on kehittéd ja tehostaa tyOprosesseja ja tatd kautta kasvattaa
yrityksen kilpailukykyéd. Naiden funktioiden ohella erilaisten arviointilomakkeiden on esitetty
toimivan asiantuntijaorganisaatioissa myos tyontekijan tyosuorituksen valvonnan ja kontrollin
valineend. Erilaisten arviointikdytantéjen kautta voidaan legitimoida johdon vallankdyttoa
autonomiseen ty6hon perustuvassa asiantuntijaorganisaatiossa. Liséksi arviointikdytantdjen
toivotaan konkretisoivan abstraktin tyon tuloksia ja sitd kautta ohjaavan asiantuntijan sitoutumista
yleisesta tyo- tai urasitoutumisesta tiukemmin spesifisiin organisaatiota koskeviin tavoitteisiin.
(Sturdy ym. 2001, 158, 168.)
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Riippumatta siitd, mik& erilaisten arviointien péaatarkoituksellinen funktio on, teknisen ja
byrokraattisen kontrollin kautta tydntekijan tyon tuloksellisuus tulee ldpindkyvaksi ja siten
kontrolloiduksi. Julkunen (2008, 167) nimeé&éa tulokseen painottuvan kontrollin tyon jélkikateiseksi
kontrolliksi. Joustavan konsultointityon sitouttavaksi tekijaksi ei siis voida oikop&atd nimittad
vapautta, silld markkinakontrollin ja tyon jélkikéateisen tulos- ja laatukontrollin kautta vapaus ty6ssa

on monin tavoin rajoitettua ja tyon tuloksellisuus valvottua.

Vaikka osalla tyon jalkikateiskontrollin muodoilla eli esimerkiksi tulosluvuilla on tavoitteen
asettajina motivoivia vaikutuksia, todellinen ty6hon sitouttava vapaus konsultin tydssa nayttéa
perustuvan tyon suunnitteluvapauteen eli autonomiseen tyérooliin. Konsultilla on vapaus paattaa,
miten hén tyotaan tekee. Han voi esimerkiksi raataloida ja suunnitella itsendisesti erilaisille
asiakasyrityksille palveluja sek& organisoida erilaisten projektien toteutusta. Seuraavassa alaluvussa
kasitelldan tarkemmin autonomisen tyoroolin merkitystd sitouttavana tekijdnd. Tédman jélkeen
kasitelladan tyontekijdn suhdetta yhteiséon ja joustavien tyonmuotojen yhteyttd organisaatioon

sitoutumiseen.

5.3. Tybautonomia

Tyo6n organisoinnilla voidaan vaikuttaa olennaisesti ty6hon ja organisaation sitoutumiseen seka
tyonteon mielekkyyteen (Mamia & Koivuméki 2006, 138). Proaktiivisena tydn organisointitapana
voidaan pitéa sitg, ettd konsulttien tyorooli perustuu korkeaan toimintavapauteen. Graeme Salaman
tarkoittaa talla tyonantajan siirtdimad valtaa tyontekijoille, jolloin tydtehtdvien suorittamisen
valvonta on vahaistd (ks. Jokivuori 2002, 59). Konsultin tydon merkittdvdna hyvénd puolena
haastatteluissa ja kyselyn avoimissa (ks. liite 5) vastauksissa néhtiin toiminnan vapausasteet eli

tybautonomia.
Hja: No mites sit, mité hyvia puolia tassa tydssa on?
Hva: No ehka jos ihan niinku tyoté miettii niin onhan se hirveen itsendista ty6ta. (...)Ei kukaan oo siiné

sitte vahtimassa tai mitéén, et hyvin itse, et tyon tulokset puhuu puolestansa. Ja tietty vapaus siind

on. Itse niinku saa sen homman miettia. (Hva 5)

Selkeimmin autonomian tarve tuli ilmi suhteessa esimieheen. Espoon toimistolla konsulttien ty6

organisoituu osin matriisimaisesti asiakkuuksien jakautumisen mukaan eri asiakkuustiimeihin.
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Tama aiheuttaa sen, ettd oman esimiehen kanssa ei valttdmétta tehdé juurikaan yhteisty6ta. Kyselyn
perusteella tyon itsendisyyden tasoon oltiin erittdin tyytyvaisid. Haastateltavat arvostivat myds
erityisesti sitd, ettd esimiehet eivat kontrolloi tyon toteutusta, vaan ty6tad on vapaus suunnitella,
organisoida ja tehdd autonomisesti. Itsendisyys miellettiin merkittdvéksi osaksi omaa
asiantuntijuutta ja asiantuntijaroolia. Tdmén vuoksi suhde esimieheen kasitettiin osittain my0os

jannitteiseksi.

Hva: Tan tyyppinen organisaatio on esimiesty6lle aika haasteellinen. Kylldhan, eihan tdmménen
organisaatio oikeen tykkaa, siis sillain ei valttaméatta arvosteta kauheesti esimiesty6ta sinansa, et se on

vahan semmonen niinku valttdméatdn paha. (Hva 4)

Ty6autonomiaan, omaan asiantuntijuuteen ja esimiessuhteeseen liitettiin niin sanottu yksiléllisen
parjadmisen arvo. Henkilokohtaisen ammatillisen péatevyyden ja itsearvostuksen katsottiin hyvin

pitkalti muodostuvan itsendisesta tydssa parjadmisesta.

Hja: No mites, jos mietitddn esimiestydtd niin mik& merkitys sun mielesté esimiehelld on konsultin

tydssa? Minkalaisen esimiehen alaisuudessa haluaisit tydskennella?

Hva: Mulle se sopii, et se esimies on aika kaukana (nauraa). Etta tota, ma tykkdan enemman siita, et
saa teha itsendisesti ja on sitd omaa vapautta. Et se vahan ehka tietysti ahdistaa, jos,
esimies puuttuu. En mé& nyt sano, etta niin olis, mutta se on mulle tosi kova juttu, jos joku tulee sanoo,
miten asiat pitéa hoitaa. (Hva 1)

Kortteinen (1992, 302) nime&d tydautonomian korostumisen itsellisyydeksi, jossa "mind” ja
”parjadaminen” kiinnittyvat yksiloon. Tydautonomian vaalimisessa ja itsellisyyden kantamisessa on
kyse kunniasta ja itsearvostuksesta. Kyse on selviytymisen eetoksesta eli arvorationaalisesta
ajatusmuodosta, jossa péarjadminen edellyttdd itsellisyyden voittamista. Kortteinen liittd&kin
itsellisyyden ja kunnian puolustamisen yleisiksi, ei vain asiantuntijaty6tad koskevaksi, suomalaista

palkkatyota jasentaviksi kulttuurisiksi muodoiksi.

Toisaalta korkea toimintavapaus tydssa luo esimiessuhteeseen etdisyytta. T&ma ilmenee esimiehelta
saatavan palautteen puutteena. Tuloslukujen ohella haastateltavat pitivat esimiehen palautetta
tarkednd onnistumisen mittarina tydssa. Lisaksi esimiehen palaute koettiin tarkedksi kanavaksi

saada arvostusta tehdysta tyosté.
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Hva: Tykkaan, et esimies antaa sitd vapautta, mut et toisaalta myds se sparrausmahollisuus. Et mydski,
liika vapaus on vahén semmosta ettd, sillo ku esimies ei tiedd yhtaan, mita itse tekee. Et sit kun kaks
kertaa vuodessa tai kerran vuodes kdydaan kehityskeskusteluja niin hén ei pysty antaan palautetta
sillon. Siind mieles on hyvd, jos esimiehen kans tekee my6s niinku yhteisid caseja. Saisi ehk&
mahdollisesti sitd palautetta. Etta tota, oikeesti se palaute on hirveen tarkeeté. Seka sitte se positiivinen

etta myos sitte tietds, ettd onks ma nyt tehny hyvin. (Hva 5)

Esimieheltd saatavan palautteen riittavyys oli myos kyselyssé selkeé osa-alue, johon vastaajat olivat
vahiten tyytyvdisid. Taulukosta 2. on nahtdvissd, ettd vastaajat ovat tyytyvdisia ty6autonomian
tasoon. Léhes 90 % vastaajista pitda tyota riittdvan itsendisend. Myds suhde esimieheen koetaan
yleisesti ottaen toimivaksi. Sen sijaan suurin osa vastaajista ei koe saavansa riittdvasti palautetta ja

tukea esimiehelta.

Vaittama Taysin Eri Vain Vain Samaa Taysin Yhteensa N
eri mieltd  hieman hieman mieltd samaa (%)
mielta eri samaa mielta
mielta mielta

Saan tehda tyotani

riitévan 0 0 3 9 51 37 100 35
Iitsenaisestl.

Suhteeni

esimieheeni on 0 3 9 26 34 29 100 35
hyva.

Esimieheni antaa

minulle riittavasti
palautetta 9 20 14 14 37 6 100 35

tydsuorituksistani.

Saan tukea ja

rohkaisua 9 9 20 26 26 11 100 35
esimieheltani.

Taulukko 2. Tybautonomia ja esimiestyo.

Juha Antilan (2006, 55) tutkimuksessa osoitettiin, ettd suomalaisessa tydeldmassa on ylipaataan
merkittadvid ongelmia palautteen antamisessa. Enemmisto tydssékayvista ei koe saavansa riittavasti
henkilokohtaista palautetta ty0stdan. Palautteen puute voi aiheuttaa turhautumista sekd epadilyja
omasta tarpeellisuudesta. TyoOntekija saattaa myos sitd kautta kokea esimiehen osoittavan

epéluottamusta hantd kohtaan. (em. 55.) Myerin & Allenin (1997, 47) meta-analyysin mukaan
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palautteen antamisen ja tuen osoittamisella on myo6s selked yhteys affektiiviseen organisaatioon

sitoutumiseen.

Esimiehen ndkokulmasta tyontekijan korkea toimintavapaus, tyén ajattomuus seké etatyo kotoa tai
asiakkaalta ké&sin aiheuttavat sen, ettd tyontekijan tyoprosessin laatua, sen eri aikoina ja eri
paikoissa toteutettuja vaiheita, on haasteellista arvioida. Vahaméen (2003, 24) sanoin tyypillista
”uutta ty6td” edustavassa konsultin tydssa tyon lopputulosta, eli tydn niin sanottua tuotetta, on myds
usein mahdotonta erottaa konsultin henkildsta. Ty0 perustuu performatiivisuuteen, jolloin se myds
luo suorituksessaan itselleen kysyntdd. Naiden syiden vuoksi tyon arviointi painottuu helposti tyon

jalkikateiseen numeeriseen kontrolliin.

Esimieheltd saatavan tuen, ohjauksen ja palautteen tarve vaihteli haastateltavasta toiseen.
Nuoremmat haastateltavat kaipasivat palautetta esimieheltd. Vanhemmat haastateltavat peilasivat
omaa onnistumistaan sen sijaan enemmankin asiakastilanteisiin. Mahdollisuus suunnitella ja tehda
tyotd itsendisesti tuottaa asiakasprojektien onnistuessa kokemuksen henkilokohtaisesta
saavutuksesta. Esimerkiksi itsendisesti toteutetut henkildston  kehittdamisprojektit  toivat
onnistumisen kokemuksia, joissa haastateltava koki niin sanottua henkilokohtaista omistajuutta
saavutuksiaan kohtaan.

Hva: Et sit joku juttu ku onnistuu niin voit kiittaa itseds. Se palaute tulee silleen suoraan itselle eika se
mee minnekkddn muualle. Et se on &aarettéman niinku palkitsevaa. Ja vaikkei sitd niinku
palautetta anneta kirjallisena tai suullisena, oppii niinku tai nédkee sen mita siitd syntyy. Jos se on
sellasta, mitd itse on ajatellu, et jotenki tohon suuntaan, kun t&& juttu menis niin jos se menee niin se

on aika mieleton fiilis. Huomaa, et tdd4 homma toimii. (Hva 4)

Autonomisessa ja subjektivoidussa asiantuntijatydssa myos positiivisten onnistumisen kokemusten
voidaan siis Julkusen (2008) termid lainaten sanoa “térahtavan” voimakkaasti yksiléon. Henkinen
palkitsevuus on omiaan lisaédmaan tydssa viihtymistd, joka taas luonnollisesti vahvistaa ty6hon ja
tyopaikkaan sitoutumista (Mamia & Koivuméki 2006, 133).

Vaikka haastateltavat toivoivat esimieheltd vastuun delegointia, vapautta, luottamusta ja
epdmuodollista suhdetta alaisiin, arvostus esimiestd kohtaan muodostui kuitenkin perinteisemmin
esimiehen auktoriteetin kautta. Esimieheltd odotetaan ammatillista patevyyttd ja esimerkillistd
toimintaa, joiden kautta alaisen on mahdollista oppia uutta. Tdma tuli ilmi kahden hyvin eri-ikaisen

haastateltavan kohdalla.
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Hva: Siis jos sais piirtdd ihanne-esimiehen, niin se ois semmonen karismaattinen ja tota semmonen
esimerkillinen henkild silla lailla, jota vois oikeesti aidosti arvostaa. Ja niinku katsoo ylspdin. Et
semmonen varmaan olis niinku se. Eihén kukaan nyt oo taydellinen ja, ja virheeton, mut semmonen.

Semmonen visiondari. Ei mikaan pilkunviilaaja. (Hva 4)

Hva: Tietty semmonen epamuodollinen suhde esimieheen, mut toisaalta myds sit semmonen, pitéa olla
semmonen arvostus esimieheen. Han on semmonen keneltd minéd voisin oppia jotakin. Et tietty
semmonen auktoriteetti kuitenki siind. Et tuleeks se sitte osaamisen tai jonku kautta, mut et voi

arvostaa esimiesta. Se on térkeetd. (Hva 5)

Jokivuoren kyselytutkimuksen (2002, 104) mukaan myonteinen arvio lahimman esimiehen
patevyydesta lisd&d organisaatioon sitoutumista. Jokivuori liittdd péatevyysarvion yhdeksi
vaihtoteorian vastavuoroisuuden periaatteeksi, jolloin patevdnd pidettdvat esimiestaidot
vastavuoroisesti synnyttavat tyontekijassa halukkuutta sitoutua organisaatioon. Hyvé esimiesty6 on
kuitenkin vain yksi o0sa organisaation vuorovaikutuksellista toimintaa sekd organisaatioon
sitoutumista edistéva tekija. Autonomisen tyoroolin ja esimiestyon tarkastelun jalkeen seuraavassa
alaluvussa kiinnitetddn huomiota siihen, millaista sidettd itsendisessd tydroolissa tydskentelevét

haastateltavat rakentavat tyoyhteisdon ja organisaatioon kokonaisuudessaan.

5.4. Osa yhteisda vai yksityisyrittdjanéa yhteison sisalla?

Ty6autonomian ja itsellisyyden tavoittelu ei merkinnyt haastateltaville halua tehda ty6ta pelkéstéaén
yksin ja itsendisesti. Kuten tydorientaation yhteydessa esitettiin, tydyhteison ja kollegoiden tarkeys
korostui erityisesti kokemusten jakamisen, vertaistuen ja yhteisollisen oppimisen kautta. Erittdin
tarkeand seka kyselyn avoimiin kysymyksiin vastanneet ettd haastateltavat pitivat myos avoimeen
vuorovaikutukseen perustuvaa organisaatiokulttuuria sekd yhteisollistd ilmapiirid. Namé tekijat
voidaan néhdé selkeind organisaatioon sitouttavina tekijoind, vaikka konsultin ty6rooli sinélld&n on

autonominen, ja sitoutuminen painottuu pitkalti omaan ty6hon seka asiakkaisiin.

Hva: Tyoyhteisdssa tai sanotaan siind kulttuurissa kaiken kaikkiaan must se, et puhutaan asioista,
jaetaan asioita, jaetaan tyotd, puhutaan keskustellaan, ongelmatilanteissa, tilanteissa voi jakaa niité
jonkun toisen kanssa, et ei tartte niinku yksin pahkailla. Et tdmmdnen konsultin tyd hirveen
helposti ruokkii semmosta yksityisyrittelijaisyyttd, et jokainen tekee sitd omaa hommaansa omille
asiakkaille. Mut se ettd voidaan niinku keskustella. Ei se tartte olla pulmakaan, mut jakaa

asioita, tuulettaa niitd. Must se on ihan hirmusen téarkee. (Hva 7)
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Hva: Tietylla tavalla tarkeetd on just se, ettd on semmonen asenne, ettd tdd on meijan yhteinen juttu,
meill& on yhteiset tavotteet ja, ja ollaan valmiita sitte joustamaan, auttamaan, yhessa se mennaan,
tehdan niitd asioita kuitenki, ettei oo liian omia tontteja. Et ei olla yksityisyrittdjid sitte

yrityksen sisalla. (Hva 5)

Haastatteluissa ilmeni samaistumista nimenomaan l&helld oleviin ty6tovereihin, joiden kanssa
tehdaan yhteistyotd. Kyse ei valttaméattd ole tiimiin identifioitumisesta, silla tiimin jasenia
tyoskentelee eri aluetoimistoilla, jolloin fyysinen etdisyys vaikuttaa vuorovaikutuksen kautta
muodostuvaan samaistumiseen. Pyrkimykset irrottautua organisaation jasenroolista vapaa-ajalla ja
sitoutumista ty6hon suuntaavien orientaatiomuotojen perusteella haastateltavien identifikaatio ei
mydskaan nayta painottuvan organisaatiojasenyyteen kokonaisuudessaan. Pikemminkin sosiaalinen
identifikaatio ndyttéisi kohdistuvan lahitydyhteison ilmapiiriin sekd lahella oleviin kollegoihin,

joiden kanssa ollaan saannéllisesti kasvokkain vuorovaikutuksessa.

Hva: Mun mielest taal on, ma puhun siita lahitydyhteisosta. Just tast Espoosta kaiken kaikkiaan. Ja
enemman sit viel tota Assessment [henkildarviointi] puolelta, missé ma oon ni. Must siella on hirveen,
ma koen, ettd on hyva henki. Sielld on hyva tehda ty6té toisten kanssa. Tosiaan siind on se huumori ja
vélittdminen mukana. Ettd, et en m& pysty oikeen laajemmin miettiin. Kun en ma niin hyvin niita

ihmisi& tunnekkaan sitte. (Hva 07)

My0s ongelmatilanteissa turvaudutaan pikemminkin lahikollegoiden vertaistukeen kuin k&annytééan

esimiehen puoleen.

Hva: Taytyy sanoa, et mé en ihan kauheesti kaipaa sita esimiestd. Enemménkin sen tuen on tottunu

saamaan kollegoilta, koska ne on siind lahelld. (Hva 01)

Kyselyn perusteella ja taulukosta 3. on néhtdvissa, ettd affektiivinen sitoutuminen on eriasteista
tydyhteisoa ja koko organisaatiota kohtaan. L&hes kolme neljésosaa vastaajista tuntee voimakasta
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisoa kohtaan. Yli puolelle vastaajista kiintymys tydyhteison
jasenid kohtaan on niin voimakasta, ettd he eivat mielelldan jattdisi tyopaikkaansa. Kiintymys ja
samaistuminen tydyhteisfa kohtaan tulivat esille myds avoimissa vastauksissa, kun kysyttiin, mita
tekijoitd erityisesti arvostaa nykyisessd tyOpaikassa. Avoimissa vastauksissa toistuivat sanat
yhteenkuuluvuus, hyvé yhteishenki ja ilmapiiri (ks. liite 5.). Affektiivinen sitoutuminen vaikuttaisi
kohdistuvan kuitenkin nimenomaan lahity0yhteisoon eik& koko organisaatiota kohtaan, silla yli

puolet vastaajista ei ole valmiita sitoutumaan organisaatioon pitkalla aikajanteelld. Liséksi yli kolme
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neljasosaa vastaajista ei ole tunneperdisesti niin sitoutuneita organisaatioon, etta kiintymys

vahentéisi vaihtohalukkuutta, jos toisaalla on mahdollisuus saada korkeampia ansiotuloja.

Vaittama Taysin Eri Vain Vain Samaa Taysin Yhteensa N
eri mieltd  hieman hieman mielta samaa (%)
mielta eri samaa mielta

mielta mielta

Tunnen

voimakasta

yhteenkuuluvuuden

tunnetta muihin 3 6 9 51 23 9 100 35
tydyhteisén

jaseniin.

Olen niin

kiinnittynyt joihinkin

téssa yrityksessa

tyoskenteleviin 11 11 14 31 26 6 100 35
ihmisiin, ettd en

mielellani jattaisi

tata tyopaikkaa.

Olisin hyvin

tyytyvainen, jos

voisin tydskennella

tassa 31 26 11 17 14 0 100 35
organisaatiossa

elakeikaan asti.

Kieltaytyisin

minulle tarjotusta

tyosta pysyakseni

téssa tyopaikassa,

vaikka tarjottu 31 23 34 6 6 0 100 35
palkka olisi

huomattavasti

suurempi.

Taulukko 3. Affektiivinen sitoutuminen organisaatioon.

Verkostotutkimuksissa sitoutumista ryhmaan on tyontekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien
(esim. ikd, koulutus) sijaan selitetty heiddn sosiaalisten kontaktiensa luonteella ja maaralla.
Intensiivisen vuorovaikutuksen ja myonteisten kommunikaatioon liittyvien tunteiden on osoitettu
lisddvan koheesiota ja sitouttavan jasenid ryhmaan. Jatkuvan vuorovaikutuksen on osoitettu lisdévén
myds yksildiden toiminnan ja asenteiden samankaltaisuutta. (Kiianmaa 1996, 159, 161.)
Haastateltavien kokemukset yhteistyon ja kontaktien maarésta kuitenkin erosivat tiimijasenyyden
suhteen. HenkilBarviointia tekevat konsultit tyGskentelevat Espoossa osittain pareittain, jolloin
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vuorovaikutus on intensiivisempad. Henkiloston kehittdmisen ja suorahaun puolella tyotehtéavia
tehdaan enemmén itsendisesti. N&in ollen tydn organisoinnista ja sisallosta riippuen mahdollisuudet

kollektiivisen sitoutumisen muodostumiseen ovat erilaiset organisaation eri yksikoissa.

Hva: T&& on tietyl taval aika yksindistd hommaa. Ta& on yllattdvan, osottautunu aika semmoseks,
et itekseen tehd&an. Yksin tehddén. Ei niin paljon yhdessé kuitenkaan. (...) Siin on se toinen puoli.

Sa oot tietysti aika vapaa, vapaa tulemaan ja menemaan. (Hva 03)

Y114 olevan sitaatin yhteydessé haastateltava vertasi nykyistd tyotd entiseen ty6honsé ja niihin
odotuksiin, joita hanell& oli konsultin tydsta ennen organisaation palvelukseen siirtymista. Kuten jo
tydorientaation yhteydessa osoitettiin, haastateltavat ylipdansakin rakensivat suhdetta nykyiseen
tyohon ja tyopaikkaan vahvasti edeltavien tyokokemusten ja tyonantajien perusteella. Ndin ollen
aikaisemmilla tyokokemuksilla on my06s olennainen merkitys nykyiseen tyohon ja tyOpaikkaan

Kiinnittymiselle.

Palkitseminen suuntaamassa sitoutumista

Tyon palkitsemisen muodoilla on olennainen vaikutus kollektiiviseen sitoutumiseen proaktiivisessa
asiantuntijatyossa. Joustavana palkitsemisen muotona pidetdadn tulokseen sidottua palkkausta. Sill&
tarkoitetaan palkkaustapaa, jossa tyOntekijdn saama korvaus riippuu yrityksen taloudellisesta
tuloksesta tai/ja myynnillisten tavoitteiden saavuttamisesta. (Snellman ym. 2003, 9.)
Tutkimuskohteessa eri konsulttien palkkaus perustuu joko voimakkaaseen provisiosidonnaiseen
palkkaan ja bonuksiin tai muodostuu suuremmasta kiintedstd palkan osasta, provisioista ja
bonuksista. Sitran vuonna 2003 julkaistussa tulospalkkausta koskevassa tutkimuksessa
tulospalkkauksen osoitettiin véhentavan henkiloston vaihtuvuutta seka sitouttavan erityisesti
toimihenkil6itad organisaatioon (Snellman ym. 2003, 137). Elinkeinoeldmén keskusliiton mukaan
tulospalkkausjérjestelmien suomalainen erityispiirre on ollut tulospalkkauksen kaytto erilaisten
ryhmien ja yksikoiden palkitsemiseen. Yhteiset tavoitteet ja niitd tukevat palkitsemisjarjestelmat

mahdollistavat yhteisiin tavoitteisiin sitoutumista tydpaikoilla. (ks. Uhmavaara 2006, 94.)

Téssd tutkimuksessa haastateltavat kokivat tulospalkkauksen yleisend palkitsemisperiaatteena
erittdin kannustavaksi ja tydmotivaatiota lisdavéksi tavaksi organisoida palkkaus. Tulospalkkauksen
organisointitavoilla naytti kuitenkin olevan monitahoisia vaikutuksia siihen, mihin kohteisiin

tulospalkkaus ohjaa tydntekijén sitoutumista. Provisiomallit ja yksilotavoitteet ohjaavat sitoutumista
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herkasti itsendiseen tyGskentelyyn. Talloin pyritddn herkemmin maksimoimaan henkil6kohtainen
tulos myymaélld palveluita asiakkaille ja hoitamaan toimeksiannot yksin kuin jakamaan

toimeksiantoja sekd tekemaan tyota yhdessa.

Hva: Se on must hirveen monipiippunen juttu, et onko esimerkiks provisiopohjanen palkka hyva asia
vai ei. Se voi olla hyva siind mielessa, ettd jos tekee paljon t6itd ja onnistuu niin se nékyy myos
palkkapussissa. Mut se jos mika niin ruokkii sitd yksityisyrittelijaisyyttd, ettd heti mulle tdnne nyt
kaikki. Se on musta niinku haaste, just se omaan pussiin pelaaminen, koska kuitenki jollain tavalla
ristiriitasta on tietysti se, ettd on hyva, et pitas tehda yhteisty6ta edelleen enemmanki ja sitte ehka ne
yksilokohtaset tavotteet kuitenki sitte ruokkii sellasta yksityisyrittelijaisyytta helposti. Se niinkun
balanssi siind, ettd miten rohkastaan ja kannustetaan konkreettisesti myos sit yhteistyon tekemiseen

eika vaan siis soolo, eika vaan yksil6lajeihin. Se on haaste tdmmdsissa yrityksissa. (Hva 7)

Tulospalkitsemisen sitominen seké yksilotavoitteisiin ettd tiimitavoitteisiin voi aiheuttaa jannitteisia
vaikutuksia yhteistyolle. Yksilotavoitteet, yksilollisten myyntilukujen mittaaminen ja tekninen
kontrolli lisdavét helpommin tyontekijoiden keskindistd kilpailua kuin kannustavat yhteisty6hon.
Padosin ilmapiiri koettiin yhteistyohaluiseksi, mutta yksilokohtaiset palkkiot aiheuttivat myos
selkeita jannitteitd keskindiseen luottamukseen ja yhteisollisyyteen. Organisaatioon sitoutumisen
kannalta on siis olemassa jatkuva riski siitd, ettd tyontekijoiden keskindinen Kilpailu,
yksilokohtainen suorittaminen ja omien provisioiden maksimointi vaikuttavat tyGyhteison
ilmapiiriin ja sitd kautta mahdollisesti heikentavat tyontekijan affektiivista sitoutumista

organisaatioon tai tydyhteisoon.

Hja: Jos siirrytdén tasta tyotehtdvastd enemmanki tyopaikkaan, niin minkélaisessa tydpaikassa sé
haluat tydskennella? Jotain ootkin jo sanonu, et timménen nopeetemponen, mutta mitd muuta tulee

mieleen?

Hva: No mielelldén tietenki mahollisimman avoin ja sellanen yhteistydalunen. Taal nékee nyt sen, et ku
niitd myynteja lahettiin laskeen niin siit4, se on ihan selvasti, on niinku havaittavissa sellasia

yhteistyélle haitallisia ilmioita.
Hja: Minkalaisia?

Hva; Sita ettd, et, tietyt tyypit yrittdd vetdd mahollisimman paljon myyntii itelleen ja tehdé sen jotenki
vahan silleen niinku harmaalla alueella. (...) Ja sellast niinku, vahan sellast kyrailya ja vahtaamista.
Ja sit niinku ite pitas ruveta vahtimaan omia myynteja ja laskutuksia, et onks ne joku oikeesti laittanu
[merkinnyt luvut tietojérjestelméan]. Et sellanen pieni saro sellaseen avoimeen luottamukseen, mik& on

vahén huono asia. (Hva 2)
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Hja: Misté se johtuu?

Hva: Se on ihan se raha, et kun se vaikuttaa sun omaan palkkaan. Nii sillon ku se on tavallaan

omassa nahkassa niin se on eri asia. (Hva 2)

Haastateltavat kokivat tulospalkkauksen organisointitavan aiheuttavan tasapainoilua oman
tekemisen ja yhdessa tekemisen Vvélilla. Tiedon jakaminen, yhdessa oppiminen, asiantuntijuuden
syventaminen, kokemusten jakaminen ja samaistuminen viihtyisadn tyoilmapiirin koetaan
tekijOiksi, joiden wvuoksi yhteistyOtd suositaan sekd pidetddn térkednd. Samanaikaisesti
provisiomallit ja yksilokohtainen tuloskontrolli motivoivat sitoutumaan tiukemmin itsendiseen tyon
tekemiseen, silld yksilokohtaiset provisiot kasvattavat omaa palkkapussia. Yksilokohtaiset
kannustimet ohjaavat siis herkemmin tyontekijan organisaatiositoutumista instrumentaalisempaan

kuin kollektiiviseen suuntaan.

Yksilokohtaiseen tuloskontrolliin ja tuloslukuihin kietoutui myds kokemus arvostetuksi tulemisesta.
Seuraavassa alaluvussa tarkastellaan tarkemmin tdtd teemaa. TyOntekijdd kohtaan osoitetun
arvostuksen on tutkimuksissa osoitettu olevan selked tyontekijad organisaatioon sitouttava tekija.
(Myer & Allen 1997, 48.) Arvostuksen on todettu olevan jopa tulokseen sidottua palkkausta
tarkeampi organisaatiositoutumista edistdva tekija (Mamia & Koivumaki 2006, 140). Kyselyn
avointen vastausten (ks. liite 5.) ja haastattelujen perusteella tydsta saatava arvostus koettiin erittdin
tarkedksi tydssd. Otin arvostuksen teeman esille noin puolivélissd haastattelua. Tatd ennen
useimmat haastateltavista kuitenkin nostivat itse teeman esille kysyttédessé seikkoja, mita seikkoja
tyossa pidetadn tarkednd. Seuraavassa kappaleessa kiinnitetddn huomiota siihen, mitd arvostus
merkitsee haastateltaville, miten arvostusta tutkimuksen kohteena olevassa joustavassa
asiantuntijaorganisaatiossa osoitetaan ja mik& merkitys osoitetulla arvostuksella on tyontekijan

sitoutumiselle.

5.5. Arvostus ja oikeudenmukaisuus

Tuomo Alasoini (2006, 23) yhdistdd arvostuksen osaksi tyOnantajan ja tyontekijan vélista
psykologista sopimusta. Arvostus ilmenee tyontekijén ja tydnantajan vastavuoroisissa odotuksissa.
Hyvin tehdysta tyostd tyontekija odottaa saavansa arvostusta, ja tyOnantaja osoittaa arvostusta
tunnollista tyontekijdd kohtaan. Arvostuksen kommunikointikanava ei kuitenkaan valttamétta ole

vain hiljainen, vastavuoroinen “kahden kauppa” tyOntekijan ja tyOnantajan vélilla.
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Tutkimuskohteessa arvostus syntyy padosin myds johtamiskdytantdjen, tuloskontrollin ja
palkitsemisen kautta. Arvostus ilmenee eri tavoin organisaatiokulttuurissa ja o0sana

paatoksentekoprosesseja.

Ty06n arvoa ja arvostetuksi tulemisen kokemusta haastateltavat mittasivat ensinnékin palkitsemisen
ja tyosuhde-etujen kautta. Tulospalkkausjarjestelmédén kuuluvat bonukset koetaan konkreettisiksi

arvostuksen osoituksiksi ahkerasta ja tuloshakuisesta tydskentelysta.

Hva: Bonukset on mydski yks tapa sitouttaa ja osottaa arvostusta. Konsultit t44lla tekee, on mukana
tekeméssé sité tulosta, et mydskin se sitten tavallaan, valutettaan meille. Siitd ma tykkaan kylla

paljon. (Hva 3)

Palkan Kiinted osa sen sijaan toimii pikemminkin oman ty6én ja asiantuntijuuden arvostuksen
mittarina. Yhté lailla palkkaa on pidetty tyon ja ammatin arvostuksen mittarina tulopoliittisissa
keskusteluissa esimerkiksi sairaanhoitajien ja opettajien palkasta (ks. esim. Tehy 2007; Etusivu
2008). HR-alan konsultin tydssé taloudellinen tydn arvon mittaaminen kuitenkin helposti korostuu,
silld konsultit ovat jatkuvasti tekemisissé erilaisten palkitsemismallien sekd tydnhakijoiden
palkkatoiveiden kanssa. N&in ollen oman ty6n arvoa on helppo verrata eritasoisissa tehtavissa ja eri

toimialoilla sovellettaviin palkkaluokkiin.

Hva: Jos aatellaan asiantuntijuutta niin ei se nyt voi olla, jos sanotaan, ettd, et kuukausipalkka on,
mulla nyt ei 0o, mut sanotaan vaikka 3000, niin ei se nyt mikdan jumalattoman kova asiantuntija tuolla
asiantuntijatydssa, ku saman verran saa melkein mistd vaan. Niinku tavallaan, et tulee semmonen

tunne, et just just, et tan arvonen. (Hva 4)

Hja: Miten sun mielesta kéytanndssa sita arvostusta voi osoittaa?

Hva: No sellaset, samasta tydstd sama palkka. Palkan taytyy olla kilpailukykyinen. Et, me
pyoritellaan tyoksemme palkkoja. Me tiedetéén tasan tarkkaa, mika meijén arvo on. Sit ku me ei saada
sitd niin sit siit tulee sellasta, ei niink&an, et ihmiset haluais liséé rahaa vaan se, ettd tuntuu, etta ei

kohdella oikeudenmukasesti. (Hva 2)

Selke&nd organisaatioon sitouttavana tekijana henkildstokonsultoinnin asiantuntijaorganisaatiossa
voidaan pitéé tyontekijoiden substanssiosaamisen eli HR-alueen asiantuntemuksen huomioimista ja
arvostusta. Seka kyselyn avoimiin kysymyksiin vastanneille ettd monille haastateltaville oli tarkeda
osallistamisen kautta osoitettava arvostus. Tyontekijan osaamisen integroiminen tiiviisti

organisaation johtamiseen eli tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa péatoksentekoon ja
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yksilokohtainen asiantuntemuksen todellinen, ei pelkk& retorinen, huomiointi koettiin tarkeéksi

vaylaksi osoittaa arvostusta.

Hja: Miten arvostus sun mielesta nayttaytyy taalla?

Hva: Omalta kohdaltani, ma en pysty sanoo muitten kohdalta, mut omalta kohdalta ni ilman muuta
arvostetaan. Ja ainakin mulle se on suoraan avoimesti osotettu. M& koen sen, ei se tartte olla mitaan
kummallista. Tietysti on hienoo, kun saa bonuksia, mutta sit semmonen niinku kysytaan
mielipidettd, voi vaikuttaa asioihin. (...)Vaikuttamisen mahdollisuudet ilman muuta on térkeita, et ei
ole vaan niinku yks ratas koneistossa, vaan niilla omilla ndkemyksilla on jotain merkitysta ja niité

niinku ihan oikeesti kysytaan eikd naenndisesti. (Hva 7)

Osallistaminen ja asiantuntemuksen huomioiminen koettiin tarkeédksi, mutta usea haastateltavista
koki konsultin arvostuksen todellisena mittarina organisaatiokulttuurissa olevan konsultin
yksilokohtaiset tulos- eli laskutusluvut. Mitd suurempia ovat konsultin tulosluvut, sitd enemmaén
koetaan saavan arvostusta niin johdolta, esimiehilta kuin kollegoiltakin. N&in ollen yksilokohtaisten
tuloslukujen kautta saatava arvostus positiivisena palautteena tehdystd tyodstd ohjaa sitoutumista

nimenomaan ty6ta ja itsendista tyoskentelyé kohti.

Hva: Sen arvostuksen, minka taalla saa niin kylléhan se saadaan vaan kovalla laskutuksella. (...) Et,
sanotaan, et on hyvin vaikeeta saada arvostusta niinku asiantuntijana, jos ei oo kova laskutus. Et kyl se

semmonen mittatikku on. (Hva 1)

Organisaatioon sitoutumisen nédkokulmasta tarkeda ndyttad olevan se, ettd tuloskontrollin kautta ei
lilan suoraviivaisesti tasapdisteta ja arvoteta erilaista, eri tiimeissd tehtavéda tyotd. Organisaatioon

Kiinnittymisen kannalta on tarkeéd, ettd osoitettu arvostus koetaan oikeudenmukaiseksi.

Hva: Meilld tyotd arvostetaan numeroiden kautta hyvin pitkalti. Et tota, et se on ehkd vahan
semmonen ongelmallinen. [tauko] Muutenki meijdn tyon mittaaminen niin se menee hyvin
pitkalti, et paljonko laskuttaa, paljonko myy. Ja, ku meijanki porukkaan mahtuu hyvin paljon
tavallaan erihintasta ty6ta. Niin joskus tuntuu, et ne vahan sit pistetdan yhelle viivalle vaan, et myyks
sa sit suorahakuu, jossa on selkeesti korkeempi hinta vai, sitte jotain pienté soveltuvuusarviointia, joka
on sitte niinku todella pieni hinta ja teet niitd paljon. Et ne mittarit ei 0o aina, ihan niinkun
tydntekijan nakokulmast valttamatta tunnu aina niin  oikeudenmukaselta. Tai se niinku se, mita siina

tuijotetaan. (Hva 5)

Aivan kuten tyontekijoiden tydprosessia tehddan lapinékyvéksi tyon jalkikateiselld kontrollilla, niin

yhtd lailla tyontekijat haastatteluissa ja kyselyn avoimissa vastauksissa vaativat johdolta
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johtamiskaytantdjen lapinakyvyyttd eli avointa tiedottamista sekd keskustelua pé&atdksenteko-
prosesseista ja tyon organisointitavoista. Joustava ja matala organisaatiorakenne seké joustavat tyon
muodot Kkoettiin yleisesti ottaen positiivisiksi tavoiksi organisoida ty6td. Kaikkialla ilmenevé
joustavuus ja korkea toimintavapaus kuitenkin aiheuttavat sen, ettd organisaation kaytannot,
pelisadnndt ja linjaukset koetaan osittain my6s epéselviksi ja sen wvuoksi toisinaan
epéoikeudenmukaisiksi. Autonomiseen toimintavapauteen perustuvassa asiantuntijaorganisaatiossa
tydpaikan linjausten joustavuus johtaa siis herkemmin niin sanottuun lievaan “anomiseen tilaan”,

jolloin kukin tekee ty6taan tavallaan.

Vaikka haastateltavat pitavat tyontekijan autonomista tyoroolia ja yksilokohtaisia joustoja tarkeina,
henkilostohallinnon  perusperiaatteet, kuten tydsuhde-edut, palkitsemisen perusteet ja
etenemismahdollisuudet tulee tehdd l&pindkyviksi ja tasavertaisiksi, jotta ne koetaan
oikeudenmukaisiksi. Joustavuuden ei siis voida katsoa toimivan sitouttavana tekijana silloin, kun
sen koetaan johtavan niin voimakkaaseen yksilokohtaiseen sopimiseen organisaatiossa, ettd se

ylittaa tasavertaisuuden periaatteet.

Hva: Mun mielestd on hyva, et on tullu n&a konsulttiportaat [sisaltdd mm. ohjeelliset palkkaluokat ja
vastuualueet], et siind on joku linja naissd palkkajutuissa. Koska ennen on menny vahan niinku
sopimuksen ja parstdn mukaan. Jos suoraan sanotaan. Et, vahan silldlailla, ettd ois semmonen

tietynlainen oikeudenmukasuus. (Hval)

Myos Mamian ja Koivuméen (2006, 132-133) tutkimustulokset osoittavat palkkauksen ja
johtamiskaytantdjen oikeudenmukaisuudella olevan huomattavan suuri vaikutus ty6paikkaan

sitoutumisen kannalta.

Ty0On arvostusta ei kuitenkaan yhdistetty pelkastddan organisaatioon siséisiin tekijoihin. Arvostetuksi
tulemisen kokemus yhdistettiin myds tyonantajan ulkoiseen imagoon eli organisaation asemaan ja
maineeseen konsultoinnin toimialan sisalla. Tarkedksi erottautumistekijéksi, suhteessa esimerkiksi
henkildstdn vuokrausfirmoihin, koettiin korkea osaamisen taso ja monipuolinen asiantuntemus HR-
toimintojen alueella. Organisaatiojdsenyyden ja asiantuntevan imagon kautta koettiin ik&&n kuin
paasevéan osalliseksi professionaalista arvostusta. Liséksi imagollinen arvostus yhdistettiin myds
osaksi asiakkuuksien jakautumista. Arvostuksen organisaatiossa koettiin nayttdytyvan myds sen

perusteella, millaisista asiakkuuksista konsultti on vastuussa.
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Hva: Siihen liittyy semmosta glooriaa, kunniaa ja arvostusta, et kuka omistaa sen suurimman ja
kauneimman asiakkuuden tai et kuka saa sit sanoa, et miten tehdddn minnekkin. Tai et kuka on

yhteydessa minnekkin. Et se on niinku helposti semmonen aika herkké aihe. (Hva 4)

Kiianmaa Kirjoittaa, ettd tyontekijat eivat suhtaudu yritykseen pelkastaan valittdmien havaintojensa
pohjalta, vaan havaintoihin on siséanrakennettuna erilaisia odotuksia. Jokaisella yritykselld on
vallitsevan ajan hengen mukaan erilainen ”hahmo”, jonka perusteella niita arvostetaan eriasteisesti.
Kiianmaan mukaan esimerkiksi 1990-luvulla tietotekniikkayrityksilla naytti olevan hyva hahmo
koulutettujen lansimaisten ihmisten silmissd. Ne olivat haluttuja tyopaikkoja. Konsultin tydssa
arvostettava hahmo koskee sek& omaa tyOpaikkaa etté yrityksid, joille tyota tehdaén. Tyontekijéiden
sitoutuminen organisaatioon ei siis ole, kuten Kiianmaa toteaa, vain yrityksen siséinen asia, vaan se

liittyy myds yhteiskunnassa vallitseviin arvostuksiin (Kiianmaa 1997, 107-108).

5.6. Yhteenveto: joustavien tydjarjestelyjen ja sitoutumisen véalinen
suhde

Edellisissé alaluvuissa olen tarkastellut sitoutumisen kohteita proaktiivisessa asiantuntijatytssa seka
tutkimuskohteessa kéytettdvien joustavien tydon muotojen, eli joustavan ty0ajan, korkean
toimintavapauden ja tulospalkkauksen yhteyksié ty6hon ja organisaatioon sitoutumiseen. Huomion
kohteena on ollut, miten proaktiivisen tyén konteksti vaikuttaa ja ohjaa tyontekijan sitoutumista
asiantuntijatydssa. Taman tarkastelun sisaan pujotin myds niitd tekijoitd, joilla ylipdédnsa on
merkitysta sitoutumisen muodostumiselle ty0td ja organisaatiota kohtaan. Tarkasteltaessa
sitoutumista tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen eli moniulotteisen mallintamisen kautta,
haastateltavien péaasiallisia sitoutumisen kohteita nayttavét olevan asiantuntijarooli, l&hitydyhteiso,

ty6 yleensa ja asiakas.

Morrow’n moniulotteiseen malliin (ks. s.21) suhteutettuna haastateltavien sitoutuminen uraan
nayttaytyy sitoutumisena asiantuntijarooliin. Ura kasitetddn asiantuntijuuden syventdamiseksi
erilaisten koulutusmahdollisuuksien seké erilaisten HR-toimialalla tehtdvien tydtehtavien kautta.
Uran rakentaminen tarkoittaa pikemminkin uuden oppimista kuin hierarkkista etenemista
statuksesta toiseen. Asiantuntijuuden koetaan kehittyvan monipuolisten ja sopivin véliajoin
ilmenevien uusien haasteellisten tydtehtdvien kautta. Asiantuntijuuden arvostus néyttaytyy osin
yrityksen hahmon kautta, jolloin halutaan samaistua nimenomaan sellaiseen yritykseen, jonka

katsotaan koostuvan alan parhaimmista asiantuntijoista. Itsendisen tydssé parjdédmisen liséksi
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asiantuntijuuden koetaan syntyvan tiedon jakamisen kautta, jonka vuoksi kollektiivinen yhteisty6
toisten organisaation jasenten kanssa koetaan tarkeédksi. Myds patevalla esimiehelld ja esimiehen

antamalla palautteella on merkitysta tydntekijan oppimiseen sekd asiantuntemuksen syventymiseen.

Yhteistyon kautta syntyvad yhteisollistd henked ja avointa ilmapiirid tyoyhteisossé pidetdan
merkittdvana tekijana tyohyvinvoinnin sekd yhteisollisen oppimisen kannalta. Samaistumista
ilmenee organisaation toimintatapoihin, kuten dynaamiseen tydskentelyrytmiin, projektimaiseen
tyohon ja jaetulla huumorilla sdvytettyyn ilmapiiriin. Sitoutumisen moniulotteiseen malliin
suhteutettuna affektiivinen sitoutuminen ei kuitenkaan vaikuta kohdistuvan organisaatioon, vaan
pikemminkin l&hikollegoihin ja pieneen yhteis6on. Taméa yhteisd muodostuu niista tyontekijoist,

joiden kanssa ollaan saannéllisesti vuorovaikutuksessa.

Tarkasteltaessa yleista tydsitoutumista, eli Morrow’n mallissa tyOetiikkaa, tyd nahdaan alueena
kehittadd ja toteuttaa itseddn. Mindkuvan rakentuminen, itsendinen parjadminen ja itsearvostus ovat
voimakkaasti sidoksissa ty6hon ja onnistumisen kokemukset tydssa synnyttdvat voimakasta
tyydytystd. Tyon merkityksellisyys rakentuu padosin sen lopputuloksen eli tehdystda tydsta
aiheutuvan hyodyn kautta.

Tarkasteltaessa sitoutumista tyotehtaviin, konsultin tydssa tyontekijan utilitaristinen orientaatio
kohdistaa tyontekijan sitoutumista asiakastyohon. Sitoutumista asiakastyfohon ohjaavat myds
tybaikaa sadtelevda markkinakontrolli, myyntilukuihin sidottu tulospalkkaus, tyon jalkikateinen
tuloskontrolli sek& arvostus, joka osittain syntyy tuloslukujen perusteella.

Proaktiivisella organisaatiolla ja joustavilla tydjarjestelyilla on monitahoisia vaikutuksia tyontekijan
sitoutumiseen. Tyon ajattomuus luo harhan ajallisesti vapaasta tydstd, joka nédenndisesti vapauttaa
tyontekijan tydnantajan kontrollista ja antaa mahdollisuuden omaehtoiseen tyfajan organisointiin.
Kéytdnnossé tydaikaa séatelevéat asiakkaiden tarpeet, jolloin markkinakontrolli séételee tydntekijan
ajankadyttod sekd sitoo tyontekijan asiakkaan raamittamiin aikatauluihin. Koska hyvin hoidettu
asiakastyd luo tyontekijdn tyOpanokselle kysyntdd ja siten vaikuttaa suoraan ansiotuloihin,
tyontekija joustaa jatkuvasti suhteessa asiakkaan tarpeisiin. Talléin sitoutuminen asiakkaisiin voi
toisinaan viedd huomattavasti aikaa tyon ulkopuolisilta sitoumuksilta, kuten perheeltd. Tyo6n
suoritusta ei mitata ajallisesti vaan tyontekijan on sitouduttava itse johtamaan omaa aikaansa seka

tehtdva jatkuvasti valintoja sen suhteen, mihin sitoumuksiin eldaméssaan haluaa aikaansa kayttaa.
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Korkean toimintavapauden ty6rooli ja mahdollisuudet itsendiseen tydskentelyyn koetaan
merkittédvaksi osaksi asiantuntijuutta, ja siten autonominen tyérooli toimii sitouttavana tekijana seka
tydhon ettd autonomian mahdollistavaan organisaatioon. Itsendinen, eri paikoissa ja eri aikoina
tehty tyo luo kuitenkin etéisyyttd esimieheen, jonka on vaikea hahmottaa alaisen tydprosessin eri
vaiheita ja siten antaa palautetta tyontekijélle tehdysta tyostd. Kuten aiemmissakin tutkimuksissa
(ks. esim. Antila 2006) on todettu, esimiehen palaute koetaan tarkeéksi kannustintekijéksi, ja sill&
on positiivisia vaikutuksia organisaatioon Kiinnittymisen kannalta. Eri tiimeissa tehtédva ty6é on
organisoitu eri tavoin, joten kokemus yhteistyon maarastd, kollektiivisten siteiden voimakkuudesta
vaihtelee organisaation sisalla. Mahdollisuudet affektiiviselle sitoutumiselle voivat olla siis erilaiset
yhden organisaation sisélla riippuen tyonjaosta ja tyonkuvan sisallostd. N&in ollen konsulttien
organisaatiositoutumisesta ja sen mahdollisesta edistamisestd ei voida puhua niin sanotusti

yhteismitallisesti.

Joustava palkitsemisen muoto eli tulospalkkaus asettaa konkreettisia tavoitteita tyolle ja saavutettu
taloudellinen tulos on myds konkretisoimassa onnistumista abstraktiin tiedon kasittelyyn
perustuvassa tyossd. Palkitsemistapana ja tavoitteen asettajana tulospalkkaus koetaan
tyomotivaatiota vahvistavaksi tavaksi organisoida palkitsemisjarjestelmd, ja sen kautta tyonantajan
koetaan my0s osoittavan arvostusta tyontekijoilleen tuottavasta tyostd. Tulospalkkaus on
tutkimuskohteessa yksi olennainen sitoutumista suuntaava tekija. Tutkimuskohteessa erilaiset
palkitsemisen muodot yksilokohtaisten provisiopalkkauksen, yhteisten ryhmatavoitteiden seké koko
organisaation tavoitteiden valilla aiheuttavat tasapainoilua sen suhteen, kohdistuuko tyontekijan
sitoutuminen enemmaénkin yksilosuorittamiseen kuin tyon jakamiseen ja aitoon yhteistyohon
ryhmaén sisalla. Yksilopalkitsemiseen perustuvat provisiomallit ja tyén tekninen tuloskontrolli
aiheuttavat herkésti keskindista Kilpailua tyontekijoiden valilld ja voivat heikentdd keskinaistd
luottamusta sekd@ kollektiivisia sidoksia. Organisaatiokulttuurissa tuloslukujen suuruuden kautta
muodostuva arvostus tyontekijad kohtaan ohjaa myo6s sitoutumista pikemminkin itsendiseen

tydskentelyyn kuin yhteistydhon ja affektiivisten siteiden muodostumiseen tydntekijoiden valilla.

Tyon henkinen palkitsevuus rakentuu huomattavalta osin tyontekijélle osoitetun arvostuksen kautta.
Myo6s oikeudenmukainen ja tyontekijoiden tasavertainen kohtelu ovat osa tyontekijan hiljaisia
psykologiseen sopimukseen sisaltyvia odotuksia, joilla on olennainen merkitys organisaatioon ja
tyéhon sitoutumisen kannalta. Haastateltaville ja kyselyyn vastanneille henkinen arvostus merkitsi
osallistumismahdollisuuksia organisaation péatoksentekoon ja tyontekijoiden asiantuntemuksen
aitoa huomioimista sek& hyodyntamista.
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Proaktiivinen toimintatapa ja se, miten joustavia ty6jarjestelyjé organisaatiossa kdytetdan ohjaa siis
monilta osin ty6tekijan sitoutumista. Organisaation toimintatavasta riippumatta huomioon tulee
kuitenkin ottaa se, etta tyontekija on aina myds yksiléllinen toimija. Sitoutumisen kohdistumiseen
ja voimakkuuteen vaikuttavat myds tyontekijdn henkilokohtainen tyGorientaatio, tydmotivaatio,

aikaisemmat tyokokemukset, ty6lle antama yleinen merkitys seka yksilollinen elamantilanne.
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6. TYON MURROS JA SITOUTUMINEN

Tyon sanotaan olevan murroksessa. Véitteelld viitataan sek& sosiaalipoliittisiin ratkaisuihin etta
hyvin moninaisiin talous- ja tydeldméan muutoksiin. Naitd ovat esimerkiksi globaali kilpailu, Kiina-
ilmi6, tyon muotojen teknologinen kehitys, organisaatioiden verkostosuhteet, tydeldman
sukupuolittuneet rakenteet, tyévoiman ikaantyminen ja monikulttuurisuus. (Kasvio 2007, 6-14.)

Suomalaisen tyoelaman laadun muutosta, eli tyéeldamédn parantumista tai huonontumista,
tarkasteltaessa mielipiteiden kirjo on ollut laaja. Vuonna 2004 julkaistu Juha Siltalan pessimistiseen
sdvyyn Kirjoitettu teos tyGelaman huonontumisesta sai osakseen kriittisen vastaanoton. Se herétti
yhteiskunnallisen keskustelun suomalaisesta tydeldman tilasta ja sitd koskevista muutoksista.
Sittemmin tydeldman kehityksen on todettu suomalaisten tydolotutkimusten perusteella edenneen
viime vuosikymmenind monissa suhteissa my6s positiiviseen suuntaan. Muun muassa
tyontekijoiden koulutus, kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksien on katsottu kasvavan ja
ty6tehtavien sisallon monipuolistuneen merkittavasti. Sen sijaan Kiireen ja tulospaineiden kasvun on
katsottu edustavan negatiivista suuntausta. Vuodesta 1977 lahtien toteutetut tydolotutkimukset
kertovat myos, ettd sosiaalinen tuki tyOpaikoilla on vahentynyt. TyoOsuoritusta mitataan ja
tyontekijoita tarkkaillaan entistd enemman yksildind.(Lehto 2007, 99-102.)

6.1. Muutoksia psykologisessa sopimuksessa

Tarkasteltaessa tyOn murrostilaa yksilon ja tyon valisen suhteen kautta, tydn muutosta on kuvattu
muun muassa psykologisen sopimuksen kautta. Suomea on kutsuttu luottamusyhteiskunnaksi
sosiaalista padomaa mittaavien kansainvalisten vertailujen perusteella. Ty6nantajan ja tydntekijan
vélisessd suhteessa ovat korostuneet relationaaliset elementit, kuten vastavuoroinen luottamus,
uskollisuus, turvallisuus ja arvostus. Yritysten uudelleenjarjestelyt, organisaatioiden keventamiset,
toimintojen ulkoistamiset ja epéatyypillisten tydsuhteiden yleistyminen ovat murentamassa sellaista
vastavuoroista sitoutumisen perustaa, johon paternalistinen palkansaajien psykologinen sopimus on
perustunut. Perinteisessa psykologisessa sopimuksessa on korostunut ensinnakin uskomus siita, etta
hyvin tehty ty0 ja uskollisuus tyOnantajalle palkitaan luottamuksella ja turvallisuudella. Toisena
uskomuksena on ollut, ettd tyonantajan hyvé taloudellinen menestyminen palkitsee myds

tyontekijaa lisadmalla tyonantajan palkanmaksukykya ja varmuutta tydsuhteiden jatkuvuudesta.
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Kumpikin uskomuksista on saanut kolauksen. Perinteisen psykologisen mallin tilalle on kaavailtu
uudenlaista psykologista sopimusta. Sen siséltoné on ajatus, jonka mukaan tyénantaja pyrkii hyvén
johtamisen ja tyon organisoinnin avulla takaamaan tyontekijoille jatkuvia kehittymis-
mahdollisuuksia ja nédin huolehtimaan heidan yleisesta tyollistettavyydestaan. Ajatuksena on niin
sanottu ennakoiva muutosturva, joka tarjoaisi edellytyksia selviytyd lapi tyOeldmén
muutostilanteiden. Tyontekijat eivét talldin sitoudu ensisijaisesti tiettyyn organisaatioon vaan
itsensé kehittdmiseen. Yhdysvaltalaisten ekonomistien keskusteluissa ajatusta on viety pidemmalle.
Asiantuntija- ja johtotasoiset tyontekijat nahdaan tydmarkkinoilla yksilollisind taloudellisen
maksimointiin perustuvina “vapaina agentteina”. Tata ajatusta on kritisoitu vahvasti muun muassa
sen vuoksi, ettd menestyva suuren luokan liiketoiminta ei ole mahdollista ilman, ettd ihmiset
sitoutuvat suhteellisen pitkdjanteisesti tydskenteleméddn yhteisty0ssd yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Liséksi, kuten tassakin tutkimuksessa on osoitettu, keskijohto- ja asiantuntijatason
tyontekijoillakin on halu pystya sitoutumaan tydyhteis6onséd myods emotionaalisesti. (Alasoini 2006,
24, 33, 46, 50.) Ajatus asiantuntijoista taloudellisiin maksimointiin pyrkivind agentteina myos
sivuuttaa yksilén tydorientaation merkityksen sekd sitoutumisen kohteiden moniulotteisuuden

tyokayttaytymisessa.

Tyoolotutkimukset viittaavat Alasoinin  mukaan siihen, ettd palkansaajien viime vuosina
negatiivisemmiksi k&éntyneet kasitykset tydnteon mielekkyyden muutoksesta liittyvat enemman
kasityksiin  talouden ja tydmarkkinoiden vyleisesta lisddntyneestd epavarmuudesta ja
ennakoimattomuudesta kuin omaa tyOpaikkaa vélittomasti koskeneista muutoksista. (Alasoini 2006,
33.) HR-konsultointipalvelujen alalla kysyntd vaihtelee herkasti, jolloin laskusuhdanteessa
konsultin luoman asiakassuhdeverkoston merkitys tydn tarjoajana korostuu. Tyon projektimaisuus
ja kysynnan vaihtelu aiheuttavat myds sen, ettd tyon maardd ei voi ennakoida ja siten myds
pitkantahtdimen suunnitelmia on vaikeampi tehdd kuukausiksi eteenpdin. Taustalla oleva jatkuva
epadvarmuus tulevista asiakasprojekteista ohjaa sitoutumaan voimakkaasti sen hetkiseen
asiakastyohon, jonka toivotaan synnyttdvdn Kkysyntdd myo6s tulevaisuudessa. Tyon
lyhytjannitteisyys ja vaikeus ennakoida tyon maaréé aiheuttaa epavarmuutta, joka taas luo haasteen
pitkdjannitteiselle organisaatioon sitoutumiselle. Epdvarmuus ohjaa siis sitoutumista voimakkaasti
sen hetkiseen tyohon. Talloin riskind on liiallinen sitoutuminen, jota on nimitetty patologiseksi
sitoutumiseksi. Erittdin voimakas tyositoutuminen aiheuttaa tyon liiallista laikkymistd vapaa-ajalle,
jaksamisongelmia ja tyOuupumusta. Liiallisesta tyohon sitoutumisesta aiheutuva uupuminen
kytkeytyy usein joustaviin tyGjarjestelyihin. Periaatteessa tyontekijén tarpeesta aloitetut joustavat
jarjestelyt k&antyvét patologisen ty6hon sitoutumisen seurauksena tyontekijééd itseddn vastaan.
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(Mamia ym. 2006, 155-162.) Koska ty6 on vahvasti autonomista ja tyolle kédytettyd aikaa séatelee
johdon sijaan padasiassa asiakas ja tyontekija itse, lopullinen vastuu omasta hyvinvoinnista jaa

tyontekijalle itselleen.

6.2. Tydn muuttuvat vaatimukset

Markkinakontrolli ja asiakas tydnteon varsinaisena johtajana heikentdvat olennaisesti perinteista
palkansaajamentaliteettia, jonka murtumista Kasvio ennusti  1990-luvun  puolivalissa.
Palkansaajamentaliteetilla tarkoitetaan lantisissa teollisuusmaissa vallinnutta tydnteon kulttuurista
muotoa. Sille on ollut tunnusomaista ajatus, ettd yhteiskunnan tehtdvana on jarjestaa kansalaisilleen
tyotd. Lisaksi tyypillista on ollut odotus siitd, ettd tydnantaja organisoi ja suunnittelee tyotehtévat
tyontekijan  tehtdvaksi. (Kasvio 1994, 133-134.) Tamén tutkimuksen proaktiivisessa
asiantuntijatyossa téllaiselle mentaaliselle mallille ei ole varaa, vaan tyontekijan on pééséantoisesti
itse hankittava ty0 itselleen asiakaskontaktien kautta. Juha Antila Kirjoittaa, ettd proaktiivisissa
yrityksissa henkilosto ja yrityksen toiminta kytkeytyvat toisiinsa uudella tavalla. Tyopaikka antaa
tyontekijalle enenevasti mahdollisuuksia, mutta valinnat ja vastuu jadvat autonomisille
tyontekijoille. Tyontekijalta vaaditaan jatkuvasti kehittyvdd ammattitaitoa, yhteistyokykyé ja
oikeiden valintojen tekemistd. Antila kutsuu tatd yksilollisen refleksiivisyyden kasvaviksi

vaatimuksiksi tai jopa itsetarkkailun ja valintojen tekemisen pakoksi. (Antila 2001, 47.)

Ty0sté on tullut vaativampaa, mutta proaktiivisella ty6lla on kuitenkin kaikki mahdollisuudet olla
mielek&std, koska se on vaihtelevaa ja haasteellista. Poroaktiivinen tyd myods mahdollistaa omien
nédkemysten toteuttamisen tydssa (Raikkénen 2007, 233). Tulevaisuuden tydnteon trendeissé on
kuitenkin havaittavissa paradoksaalisia odotuksia ja vaatimuksia, joita on hankala sovittaa yhteen.
Ty6td tulee muun muassa tehdd yhd nopeammin, mutta yhd huolellisemmin sekd yha
yksilollisemmin, mutta yhd laajemmin ja tiimiméaisemmin. Ndma paradoksaaliset odotukset
vaikeuttavat uusien toimintamallien kéyttéonottoa. (Heinonen 2004, 52-54.) Ty6td on myo6s yha
vaikeampi sijoittaa tiettyyn aikaan ja paikkaan. Se on ajatustyotd, keksimistd eli erdanlaista
kuplintaa, jota ei voi hallita. Tallaista ty6ta leimaa mittavan keston puute. Samanaikaisesti tyo on
yhé valineellisempéad, mitatumpaa, arvioidumpaa ja epadvapaampaa. Paradoksaalista on, ettd kyse on
usein samojen ihmisten tyosta. (Riikonen ym. 2002, 48.)
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Jatkuvat tyfeldman ja tyon organisointitapojen muutokset lisddvat kysyntdd tydsitoutumisen
moniulotteiselle hahmottamiselle. Tamé tapaustutkimus on yksi ndyte moniulotteisesta sitoutumisen
mallintamisesta yhdessa proaktiivisessa asiantuntijaorganisaatiossa. Tutkimuksen tulokset
kyseenalaistavat sen, voidaanko puhua ainoastaan organisaatioon sitoutumisesta, vai tulisiko
organisaatio sitoutumisen kohteena paloitella tutkimuksissa vield selkedmmin pienempiin osiin,
kuten tydnyhteisoon, tiimiin, tai lahikollegoihin? Tamén tutkimuksen aineistojen pohjalta voidaan
todeta, etta tyon organisointitavat ohjaavat monilta osin tyontekijoiden sitoutumisen kohdistumista.
Tyojérjestelyilld tai erilaisilla sitouttamisstrategioilla ei kuitenkaan voida suoraviivaisesti
ohjelmoida tyontekijoita sitoutumaan organisaatioon ja siten vauhdittaa yrityksen menestysta.
Sitoutuminen on aina myo6s tyontekijan yksilollisiin asenteisiin, aikaisempiin kokemuksiin ja
nykyiseen eldmaéntilanteeseen  Kietoutuva asenteellinen  prosessi.  Lisédksi  epdvarmuus
tulevaisuudesta ja taloudellisesta kehityksestd vaikuttavat siihen, mihin kohteisiin tyontekijan
sitoutuminen painottuu.  Tutkimuksen tulokset kertovat lisdksi sen, ettd uudet tyén muodot
samanaikaisesti valtuuttavat ja jattavat vastuun sitoutumisen voimakkuuden séatelysta yksilolle.
Vaikka ty0 on térked identiteetin rakennusaines, tyontekijat pyrkivat myos itse aktiivisesti

etddntymaan tyodroolin sitovuudesta.

Tyolle annettava merkitys ja ihmisten tyOorientaatiot yksilollistyvat yh& voimakkaammin.
Tulevaisuuteen suuntaavissa tutkimuksissa on néhty yhd enenevasséd maarin signaaleja pidennettya
nuoruuttaan eldvista nuorista aikuisista, jotka eivét halua rakentaa identiteettiadn tyén ymparille.
Merkitykselliset eldmykset haetaan muualta. (R&ikkdnen 2007, 227.) Tyon moniulotteisen
sitoutumisen mallin ja tyon ulkopuolisten sitoumusten (esim. perhe, vapaa-aika) valista suhdetta on
tutkittu toistaiseksi vain vahén (Cohen 2003, 297). Sitoutumisen kasitteen sisallon tarkentaminen ja
tyontekijoiden sitoutumisen mittaaminen vaativat edelleen tutkimuksellista kehitystyota.
Keskenerdisyydestdan huolimatta sitoutumisen késite pureutuu vahvasti tyontekijoiden asenteisiin.
Tutkimus sitoutumisesta tytssa kuvaa aina jollain tavalla sitd aikaa, jota eletddn. Se nivoutuu

tiiviisti yhteen yhteiskunnallisten muutosten ja aikalaiskeskustelun kanssa.
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LITTEET

LIITE 1. Kyselyn saate

KYSELY MPS:N KONSULTEILLE

SITOUTUMINEN TYOHON JA ORGANISAATIOON

Oheisessa kyselyssa tutkin  MPS:n konsulttien sitoutumista tyoéhon ja MPS:n
organisaatioon. Kyselylla kartoitan konsulttien mielipiteitda seka MPS:n organisaatiosta etta
konsultin tydnkuvasta. Tutkimuksella kerddn tietoa MPS:n organisaation sisaisia
kehittamishankkeita varten.

Tybskentelen Tampereen MPS:n toimistolla osa-aikaisena assistenttina ja tyén ohessa
valmistelen pro gradu -tutkielmaani toimeksiantona MPS:lle. Oheinen kysely toimii myds
taustakartoituksena graduani varten. Gradu toteutetaan Tampereen yliopiston sosiologian
ja sosiaalipsykologian laitokselle.

Luottamuksellisuus

Antamanne vastaukset kasittelen nimettdmina ja ehdottaman luottamuksellisesti. Tulokset
julkaisen ainoastaan kokonaistuloksina, joten kenenkaan yksittaisen vastaajan tiedot eivat
paljastu tuloksista.

Vastausohje
Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10-15 minuuttia. Vastausaikaa on 26.10.2007 asti.

Vastaamalla kyselyyn vaikutat MPS:n ja konsultin tyon kehittamiseen. Samalla annat
arvokasta apua opinnéaytetyoni onnistumiseksi.

Kaikkiin tutkimukseen liittyvissé kysymyksissa voit olla yhteydessa:
Terhi Era

040 570 2183
terhi.era@uta.fi

Yhteistyostasi ja ajastasi kiittéen,

Terhi Era



LIITE 2. Kyselylomake

A. VASTAAJAN TAUSTATIEDOT

1.

k&

Alle 30 vuotta
30-40 vuotta
41-50 vuotta
Yli 50 vuotta

PwnNPR

. Sukupuoli

1. Nainen
2. Mies

Kauanko olet tyoskennellyt tassa yrityksessa?
Alle 1 vuosi

1-3 vuotta

4-10 vuotta

11-20 vuotta

Yli 20 vuotta

agrwnE

Minka palveluiden parissa tydskentelet pdasaantoisesti?
1. Executive Search
2. Selection & Assessment
3. Leadership & Transition

Oletko esimiesasemassa?
1. Kylla
2. En

Oletko MPS Finlandin strategiaryhman jasen?
1. Kylla
2. En



B. TYOYHTEISO

Alla on tydyhteisda koskevia vaittamia. Rengasta jokaisen vaittdman kohdalle misséa
maarin olet samaa tai eri mielta.
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7. Tyopaikassani on hyva yhteishenki. 1 2 3 4 5 6
8. Tyopaikan ilmapiiri on avoin. 1 2 3 4 5 6

w
N
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9. Tyopaikan sosiaaliset suhteet toimivat hyvin. 1 2

10. Mln_ulla_on riittavasti rr.1'ahd_olllsuuk§|a_ _ 1 2 3 4 5 6
sosiaaliseen kanssakaymiseen tytpaikallani.

11. Voin luottaa tydyhteisoni jaseniin. 1 2 3 4 5 6

12. Tyopalk_an sosiaalisissa suhteissa on 1 5 3 4 5 6
ongelmia.

13. Saan tukea ja rohkaisua tyotovereiltani. 1 2 3 4 5 6

14. Suhteeni esimieheeni on hyva. 1 2 3 4 5 6

15. Esimieheni tiedottaa asioista tarpeeksi. 1 2 3 4 5 6

16. Esimieheni g_ntaa _mlnu_lle ta_rpeek3| 1 5 3 4 5 6
palautetta tydsuorituksistani.

17. Saan tukea ja rohkaisua esimieheltani. 1 2 3 4 5 6

18. Voin luottaa esimieheeni. 1 2 3 4 5 6

19. Esimieheni kohtelee alaisiaan tasapuolisesti. 1 2 3 4 5 6



C. SUHDE ORGANISAATIOON

Seuraavat vaittamat koskevat suhdettasi organisaatioon. Rengasta jokaisen vaittdman
kohdalle missa maarin olet samaa tai eri mielta.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

Tunnen olevani tarke& osa tata yritysta.

Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta
muihin tydyhteison jaseniin.

Olen niin kiinnittynyt joihinkin tassa yrityksessa
tydskenteleviin ihmisiin, ettéa en
mielellani jattaisi tata tyopaikkaa.

En haluaisi katkaista suhteitani useimpiin nykyisiin
tyotovereihini, vaikka vaihtaisin tyopaikkaa.

En tunne erityista kiintymysta tyépaikkaani kohtaan.

Olisin hyvin tyytyvainen, jos voisin tyoskennella
tdssa organisaatiossa elékeikaan asti.

Tyo6skentelen talla hetkella tdssa organisaatiossa,
koska siitéa on hyo6tya urakehitykselleni.

Yksi tarkeimmista syistd, miksi haluan tyoskennella
juuri téssa yrityksessa, ovat taalta saamani
taloudelliset edut.

Yksi paasyyni tydskennelld tdssa organisaatiossa
on, etta vaatisi lilan paljon aikaa ja panostusta
saavuttaa vastaavat taloudelliset edut jossakin
toisessa organisaatiossa.

Kieltaytyisin minulle tarjotusta tyosta pysyakseni
tassa tyopaikassa, vaikka tarjottu palkka olisi
huomattavasti suurempi.

Taysin eri mielta

[

eri mielta

N

w  Vain hieman eri mielta

w

A Vain hieman samaa mielta

IN

o1 Samaa mielta

o  Taysin samaa mielta



30.

31.

Saavuttamani asema taman organisaation sisalla on
erityisen tarkea minulle.

Tyo6skentelen tassa yrityksessé, koska vaatisi liian
paljon aikaa ja panostusta saavuttaa vastaava
asema jossakin toisessa organisaatiossa.

D. ORGANISAATION KAYTANNOT

1

2

Alla on organisaation kaytantoéihin liittyvid vaittdmia. Rengasta vaittamien kohdalle
missd maarin olet samaa tai eri mielta.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

Pidan ylimman johdon lausuntoja luotettavina.

Konsultteja koskevat paatokset ovat
oikeudenmukaisia.

Luotan, ettd tydsuoritustani arvioidaan
oikeudenmukaisesti.

Taman yrityksen palkitsemisjarjestelmat ovat
oikeudenmukaisia.
Ylin johto informoi henkildst6&aan hyvin.

Tehtavissani tarvitsema informaatio on helposti
saatavilla.

Haluan tydskennell& nimenomaan tassa yrityksessa.

Yrityksen tavoitteet tuodaan selkeasti esille.

Olen sitoutunut taman yrityksen tavoitteisiin.

Taysin eri mielta

[
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eri mielta
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w  Vain hieman eri mielta

w

A Vain hieman samaa mielta

N

o1 Samaa mielta

(62}

o  Taysin samaa mielta
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Tiimien tyota ja koko yritysta koskevat tavoitteet

41. < o 1 2 3 4 5
ovat keskendan samansuuntaisia.

42. Haluan pyrkia kohti taméan yrityksen tavoitteita. 1 2 3 4 5

43, U;eln tyoskentelen ko_v_emmln kuin olisi pakko, jotta 1 2 3 4 5
yrityksemme menestyisi.

44, quken kf':ukkl_aan olen tyytyvainen nykyiseen 1 2 3 4 5
tybnantajaani.

45, Tyo6skentelisin mieluummin jossain toisessa 1 2 3 4 5

tyopaikassa kuin nykyisessa.

46. Mitka asiat mielestasi toimivat MPS:ssa hyvin? Mita tekijoita erityisesti arvostat
nykyisessa tyopaikassasi?

47. Mitka asiat vaativat eniten kehittdmista tyopaikallasi? Miten kehittaisit niita?




E. OMA TYO

Alla on vaittamia, jotka koskevat tyotasi. Rengasta jokaisen vaittaman kohdalle missa
maarin olet samaa tai eri mielta.
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48. Tiedan, mitka ovat tyoni tavoitteet. 1 2 3 4 5 6

Olen sitoutunut tydlleni asetettuihin

49. o 1 2 3 4 5 6
tavoitteisiin.

50. Pidan tyotehtaviani merkityksellisina. 1 2 3 4 5 6

51 M!elt_astanl oma tyoni on tarkea osa yrityksen 1 2 3 4 5 6
toimintaa.

52. Tyo6tehtavani ovat riittdvan haasteellisia. 1 2 3 4 5 6

Tyo6tehtavani tarjoaa vain vahan
53. mahdollisuuksia taitojeni ja kykyjeni 1 2 3 4 5 6
kayttamiseen.

Minulla on nykyisessa tydssani mahdollisuus
54. jatkuvaan kehittymiseen ja 1 2 3 4 5 6
kouluttautumiseen.

55. Koen tydssani onnistumisen tunteita. 1 2 3 4 5 6

56. Tyor_n on riittavan vaihtelevaa ja 1 5 3 4 5 6
monipuolista.

57 Pystyn ker_ylttamaan asiantuntijuuttani tassa 1 2 3 4 5 6
yrityksessa.

58. V_(_)_l_n__valllfuttaa riittvasti tyotani koskeviin 1 5 3 4 5 6
paatoksiin.

59. Saan tehda ty6téani riittavan itsenaisesti. 1 2 3 4 5 6

Tyo6ta koskevat odotukseni ovat toteutuneet

60. tassa yrityksessa.

61. Kaiken kaikkiaan pidan ty6tani mielekkaana. 1 2 3 4 5 6



62, thlism toimia konsultin tehtavissa elakeikaan 1 2 3 4 5 6

63. Konsultin ty6é on vain yksi vaihe tydurallani. 1 2 3 4 5 6

64. Millaiset asiat Sinulle ovat yleensa tyossa tarkeita?
Millaisia asioita arvostat ty6ssa?

65. Toteutuvatko tyota koskevat toiveesi ja odotuksesi nykyisessa tydssasi? Milta osin
toteutuvat, miltad osin eivat toteudu?




F. TYO YLEENSA

Viimeisessa osiossa on muutama vaittdma, jotka koskevat suhtautumistasi tyohon.
Rengasta jokaisen vaittaman kohdalle missa mééarin olet samaa tai eri mielta.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

Arvostan muita elaman osa-alueita
huomattavasti enemman kuin tyota.

Mielestani ihmisen ei tarvitse tehda ty6ta, jos
han voi hankkia toimeentulonsa muulla
tavalla.

Ty6n kautta voin toteuttaa itseani.
Ty06 on tarked osa mindkuvaani.

Tarkeimmat tekemani asiat liittyvéat tyohoni.

Useimmat henkilokohtaisista tavoitteistani
koskevat tyotani.

Mielestani ihmisen kuuluu tehda tyota.

Kiitos vastauksestasi!

=  Taysin eri mielta

Kommentteja ja huomioita:

eri mielta

N

w  Vain hieman eri mielta

& Vain hieman samaa mielta

o1 Samaa mielta

o Taysin samaa mielta




LIITE 3. Haastattelukutsu

Heil!

Tybskentelen Tampereen MPS:n toimistolla osa-aikaisena assistenttina ja tyén ohessa
teen pro- gradu tutkielmaani Tampereen yliopiston sosiologian ja sosiaalipsykologian
laitokselle. Graduni aiheena on henkilostokonsultin asiantuntijaty® seka sitoutuminen
tyoelamassa. Aiheeseen liittyen toteutin tyotyytyvaisyyskyselyn konsulteille viime syksyna.
Kyselyn tulokset annan tiedoksi kaikille konsulteille kevaan aikana.

Tutkimus jatkuu haastatteluilla, jotka toimivat graduni paaasiallisena tutkimusaineistona.
Haastatteluilla kerd&n tietoa konsultin tydsta, urasta ja tyoskentelystd HR-alalla.
Haastattelen yksitellen noin kymmenta konsulttia ja toivoisin sinun olevan yksi heista.

Haastattelu kestda noin tunnin verran. Analyysin helpottamiseksi nauhoitan kaikki
haastattelut. Nauhoitukset ovat vain omassa kaytdssani ja gradun valmistuttua havitan
aanitteet. Tutkimusraportissani esitdn esiin nousseita teemoja ja kategorioita, joiden
yhteyteen tulee sitaatteja haastatteluista. Kaiken kuulemani tiedon kasittelen ehdottoman
luottamuksellisesti ja raportissani varmistan, ettei haastateltavaa henkildd pysty
tunnistamaan. Haastattelu lienee kaytanndllisintd toteuttaa Espoon toimistolla
neuvotteluhuoneessa. Halutessasi voimme sopia my0s muusta tapaamispaikasta.

Ehdottaisin haastattelun ajankohdaksi torstaita 14.2.08.

Mahdollisia kellonaikoja:

1) klo 13.00-14.00

2) klo 14.00-15.00

3) klo 15.00-16.00

Myos pe 15.2. sopii haastattelupaivaksi, jolleivat kyseiset ajankohdat sovi sinulle.

lImoitatko mahdollisimman pian halukkuudestasi osallistua haastatteluun ja sopivimmasta
ajankohdasta. Taman jalkeen lahetdn Outlook-kalenterikutsun, josta ilmenee
haastatteluaika ja paikka.

Iso kiitos jo etukateen!

Y hteistyoterveisin,

Terhi Era

040 570 2183
terhi.era@uta.fi



LIITE 4. Haastattelurunko

1. TAUSTA
- koulutus, tydtausta ja miten paatynyt henkildstokonsultiksi MPS:&aan?

2. ALA
- miksi tyoskentelet / olet suuntautunut juuri HR-alalle?

- voisitko ajatella toimivasi jollakin toisella alalla, milla ja miksi?

3. TYO YLEENSA / KONSULTIN TYO

- mitka asiat ovat sinulle yleensa tyossa tarkeita?

- miten tarkeaa ty6 on suhteessa elaman muihin osa-alueisiin?
- miten odotukset konsultin ty6sta ovat toteutuneet?

- mitka ovat konsultin tyén hyvia puolia?

- mitka ovat konsultin tyén huonoja puolia?

4. ORGANISAATIO

- kuvaile, millaisessa tyopaikassa haluat tyoskennella?

- miten MPS sijoittuu toiveisiisi nahden?

- mit& arvostus tydssa sinulle merkitsee?

- miten arvostus nayttaytyy MPS:ssa?

- miten koet tiimityon, millaista konsulttien vélinen yhteisty6é on MPS:ss&?
- kuvaile, millaisen esimiehen alaisuudessa haluat tydskennella?

- miten toiveet toteutuvat talla hetkella?

5. URA
- mitd sinulle tarkoittaa uralla eteneminen?

- kuvaile millaisia tavoitteita tai toiveita sinulla on urasi suhteen?

6. LOPUKSI
- miten ty6hon sitoutuminen nayttaytyy mielestasi tybelaman kentalla?

- miten asiantuntijoita voi mielestasi sitouttaa organisaatioon ja tyéhon?



LIITE 5. Sisallonerittely kyselyn avoimista vastauksista

1. Mitka asiat mielestasi toimivat MPS:ssa hyvin? Mitd tekijoita erityisesti arvostat nykyisessa
tyOpaikassasi?

Kysymykseen vastasi 22 konsulttia eli kyselyyn vastanneista 63 %. TyOpaikassa arvostetaan
korkeaa asiantuntemuksen tasoa eli tyontekijoiden osaamista (yhteensa 14 mainintaa). Toiseksi
eniten mainintoja sai hyva yhteishenki (yhteensd 12 mainintaa). Nama kaksi tekijaa ovat selkeésti
eniten esilla vastauksissa. Mainituiksi tulivat myos asiakaskeskeinen tydote (5 mainintaa)
mielenkiintoiset tyotehtavat (4 mainintaa) ja inhimillinen ilmapiiri (4 mainintaa). Taman lisaksi

mainittiin yksittéisié asioita, jotka jatetaan irrallisuutensa vuoksi sisallon erittelyn ulkopuolelle.

2. Mitk& asiat vaativat eniten kehittamista tyopaikallasi? Miten kehittaisit niita?

Tahén kysymykseen vastasi 26 vastaajaa eli 74 % Kkyselyyn vastanneista. Suurimmaksi
kehittamiskohteeksi ndhdadn organisaation toimintatapojen ja prosessien selkeyttdminen eli
systemaattisempi organisointi (yhteensd 14 mainintaa). T&han liittyen kehittdmiskohteeksi ndhdéén
palkitsemisjarjestelméd (yhteensa 9 mainintaa). Kommentit koskevat erityisesti palkitsemisen
perusteiden selkeyttdmisté ja jarjestelman tekemista l&pindkyvammaéksi. Konsulttien keskindisen
yhteistyon (5 mainintaa) todetaan my0s vaativan kehittdmistd. Esitettyja kehittdmiskeinoja en
eritellyt, silld ne liittyvat enemman organisaation kaytannon johtamiseen Kkuin sitoutumisen

tutkimukseen.

3. Mitk& asiat ovat sinulle yleensa tydssa tarkeitd? Mité asioita arvostat ty6ssa?
Vastaajia kysymykseen oli 25 eli 71 % kyselyn vastaajista. Eniten mainintoja sai haasteellisuus
(9 mainintaa), toisena oli itsendisyys eli autonomia tydssa (8 mainintaa), ammatillinen kehittyminen

(7 mainintaa), arvostus (5 mainintaa), tiimihenki (5 mainintaa) ja selkeét tavoitteet (5 mainintaa).

Neljas avoin kysymys kyselyssa koski tyéhon kohdistettavia odotuksia sekd niiden toteutumista
nykyisessé tydssa. Eniten mainituiksi tulivat lahes samat asiat yhtaldisessd asiayhteydessd, jotka
mainittiin toisen ja kolmannen kysymyksen vastauksissa. Tasta johtuen kyseisid vastauksia ei

eritella erikseen.





