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Tutkielma kaésittelee henkilston sitoutumista tydhon ja organisaatioon. Organisatorinen
toiminta koostuu irrationaalisen organisaatioteorian mukaan motivaation, tulevaisuuden
odotusten ja sitoutumisen valisesta vuorovaikutuksesta. Kutsumuksen voidaan katsoa
olevan teorian pohjalta tyohon sitoutumisen yksi syvimmistd muodoista, mutta sen
voidaan katsoa olevan myds oma asennoituminen tyéhon.

Kyselytutkimuksen kohderyhmané ovat kahden ammattialan edustajat: Porin kaupungin
teknisestd palvelukeskuksesta insingorit ja rakennusmestarit sekd sosiaalikeskuksesta
sosiaalityontekijat ja sosiaaliohjaajat (yhteensd n=110). Kyselyn vastausprosentti
tutkimuksessa on 54,5 % (n=60). Vastausprosentti sosiaalikeskuksessa oli 58 % (n=35)
ja tekninen palvelukeskuksessa oli 42 % (n=25). Kesakuussa 2005 keratylla
kyselyaineistolla tutkitaan henkiloston sitoutumista Porin  kaupungissa ty6hon,
tydyksikkoon ja tyonantajaan. Tutkimuksessa tarkastellaan onko sitoutumisessa
toimialakohtaisia eroavaisuuksia sekd onko tyontekijoilla kutsumusta ty6hon ja
vaikuttaako se sitoutumiseen.

Henkildston sitoutuminen Porin kaupungin tyontekijoilla oli tutkimuksen mukaan
korkeaa ty06hon, tydyksikkoon ja tydnantajaan sitoutumisessa. Sitoutuminen tyohon oli
vahvinta ja sitoutuminen tyonantajaan Porin kaupunkiin heikointa. Yleisesti kaupunkiin
tyonantajana oltiin tyytyvéisid motivaatiotasolla. Motivoituminen tydyksikkéon oli
korkeaa, mika osoittaa organisaatioilmapiirin tarkeyden tyontekijoille. Tulevaisuuden
odotukset olivat synkimmat tyonantajaa, Porin kaupunkia kohtaan. Aineisto tukee
teoriaa irrationaalisesta organisaatioteoriasta. Motivaatiolla ja tulevaisuuden odotuksilla
on vaikutusta sitoutumiseen. Palkkaus, esimiesty®d, arvostus ja tyOilmapiiri ovat
keskeisimmat sitoutumista parantavat tekijat. Organisaatioon sitoutumisessa
ongelmakohtia Porissa ovat esimiestyd, koulutus ja tydyhteison ilmapiiri seka
yhteishenki. Sosiaalialan tyontekijat ovat sitoutuneempia tyohon ja teknisenalan
tyontekijat taas ovat sitoutuneempia tydnantajaan ja tyOyksikkdéon. Toimialalla on
vaikutusta sitoutumiseen. Tyontekijoilla on kutsumusta tyohon. Kutsumuksella on
vaikutusta ty6hon ja tyGnantajaan sitoutumisessa. Aineiston pohjalta kutsumus voidaan
maadritell& seuraavasti “tuntemattomasta tulevaksi vetovoimaksi, jota kautta tyontekija
kasvaa kiinni ty6honsa ja saa siitd nautintoa”. Kutsumuksessa ei ole eroa toimialojen
valilla. Muita sitoutumisen tekijoihin vaikuttavia muuttujia olivat sukupuoli ja
tyodsuhteen laatu.

Asiasanat:  sitoutuminen  ty6hon, sitoutuminen organisaatioon, sitoutuminen
tydpaikkaan, kutsumus, motivaatio, irrationaalinen organisaatio.
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1 Johdanto

TyOmarkkinat tulevat muuttumaan huomattavasti kymmenen vuoden sisélld: suuret
ikaluokat jadvat eldkkeelle ja monet tyopaikat jaavat ilman tekijaénsa. Tyomarkkinoiden
muuttuminen tulee koskettamaan seka julkista ettd yksityista sektoria, koska
luonnollista poistumaa elakkeelle tulee tapahtumaan. Kuntien ongelmana on yksityisen
sektorin kiehtovuus tyonantajana, mika voi johtaa tyontekijoiden vaihtuvuuden
kasvuun. Tyévoiman hetkittdinen pula voi saada tyontekijat houkuttelemaan alanvaihtoa
seka lisatd vaihteluhalua muutenkin tydeldmassd, joka nékyy esim. vuorotteluvapaiden
ja tyonkierron lisaantymisena. Hyvin koulutetun tydntekijadkunnan houkutusta lisaa
mahdollisuudet tydskennelld ulkomailla tai ryhtyminen yrittdjaksi. Kuntien asema
tyontekijékilpailussa tulee kiristymaan. Milla kunta voi Kilpailla tytnantajana?
Henkilostojohtamisen haasteet tulevat kasvamaan ja tyOyhteisdjen kehittdminen on
valttamatonta tyovoimakilpailussa sekd kuntien Kiivaasti muuttuvan toimintaympariston
vuoksi. Rekrytointitarve ei ole endad kaukainen painajainen vaan todellinen ongelma
varsinkin ~ kunta-alalla.  N&in  asioihin  on  kommentoinut jo Kuntalehti

paékirjoituksessaan numerossa 16 vuonna 2003.

Kuntahenkiloston maarda vahenee tdménhetkisestd vuoteen 2010 mennessé
seitsemallatuhannella eli alle kaksi prosenttia kuntatyonantajan arvion mukaan,
kirjoittaa Aamulehti 1. joulukuuta 2003. Noin 130 000 kuntatyontekijésta lahes joka
kolmas j&a eldkkeelle vuoteen 2010 mennessd. Milla kuntasektori selvidé elakditymisen
aallosta? On esitetty, ettd palveluita yksityistetddn ja ulkoistetaan enemman ja néin
saadaan tuotettua palveluita tehokkaammin ja pienemmalld tyontekijaméaaralla. Uuden
teknologian ja automatisoinnin keinoista on puntaroitu vastausta tydvoimapulaan.
Yhtena vastauksena ja vaihtoehtona on ulkomaisen tyévoiman rantautuminen
kuntasektorille. Suurin osa kunnallisista palveluista ja tyontekijoistd useimmissa
kunnissa sijoittuu sosiaali- ja terveydenhuollon alaisuuteen. N&itd toitd ei pystytéd
loppuun asti yksityistim&an ja automatisoimaan, vaan tyontekijoita tullaan
tulevaisuudessakin kuntiin tarvitsemaan. Silti joitain tydpaikkoja kunnat saattavat jadda

tayttamatta ja lakkauttaa kun poistuminen tyémarkkinoilta tapahtuu elakkeelle.

Henkilostopolitiikalla, uudenlaisella johtamisella, kunta-alan imagon muuttamisella

seka palkkausjarjestelmén muuttamisella palkitsevammaksi seka tulokseen perustuvaksi



kunnat pyrkivat parempaan kilpailuasemaan tyontekijoista. Liséksi kuntien tulee harkita
ja tutkia miten nykyinen osaava henkilokunta seka tulevaisuuden tyontekijapolvi
saadaan sitoutumaan tydhonsa sekda kuntaan tyonantajana? Mitka ovat niita tekijoita,
joilla kunta pystyy palkitsemaan tyontekijansa sekd miten kunta-alalla voidaan
motivoida henkil6kuntaa? Mika saa kunnan toiminnasta organisaationa tavoitteellista ja
tuloksellista henkiloston suhteen, mika on tyontekijoiden sitoutumisen, odotusten ja
motivaation osuus siihen, kuinka kunta tulee tulevaisuudessa toimimaan?
Mahdollisuudet kunnilla ovat varmasti siithen mitd yksityiselld tyonantajallakin.
Ydinkysymys kuuluukin otetaanko pitkalla tdhtdimelld kestavasti huomioon kunnan

keskeisimpand voimavarana oleva henkilost6?

Kunnat ovat nyt Suomessa kdymistilassa, lopputuloksesta ei vield tiedetd. Kuntien
palvelurakenteen uudistus tulee nayttamaan sen lahitulevaisuudessa. Faktaa on, ettd
palveluntuotannon resurssit ovat vahentyneet kun samalla palvelujen tarve ja
jarjestamisvelvollisuus on kasvanut. Henkiloston sitoutumisfunktion voidaan nahda
useimmissa organisaatioissa olevan juhlapuheiden ja toteutumattomien tavoitteiden
tasolla. Sitoutuminen tyohon voi parhaassa tapauksessa olla ihmisen syttymisté tydstaan
ja tyoskentelyd innokkaasti ja tehokkaasti. Tyontekijat tarvitsevat sitoutumista itse
tydssa jaksamiseen. Organisaatiot myds tarvitsevat sitoutumista saadakseen
tyontekijoistadn tyOpanoksen irti ennen elékkeelle siirtymistd. Tama tydpanos on
monelle Suomen kunnalle kipedsti tarvittava resurssi, koska helpotuksia ja ylijadmaisia
budjetteja ei ole luvassa ainakaan lahitulevaisuudessa monelle kunnalle. Useat uudistus-
ja kehityspyrkimykset keskittyvat vain menojen karsintaan. Monet tahot ovat
kritisoineet, ettd kuntauudistus ei sindnsd paranna ja tuo uutta autuutta kuntatalouteen,
vaan siirtdd ongelmaa isommille ja vaikeammin hallittaville kokoonpanoille. Johtamisen
uudistamisessa pakottavasta syystd on alettu jo kunnissa tuomaan ik&johtamista ja
ikdohjelmia agendoille. Mutta ovatko kunnat todella kehittdméssa omaa normaalia
johtamiskulttuuriaan ~ ja  lahiyksikkotyoskentelydan?  Sitoutumiseen on  jo
organisaatiokulttuurilla huomattava merkitys. Avoin ja valmentava johtaminen tuo
yhdessa tekemisesta onnistumisia, sitoutumisen tunnetta sekd& menestyksen avaimet

organisaatioon.

Henkiloston sitoutumista kasittelevan tutkielman kohdeorganisaationa on Porin

kaupunki. Se on antanut Pori 2008 -toimintastrategiassaan vision Porin



palvelutuotannosta ja henkilOstostaan: “Palvelutuotanto on ensisijaisesti omaa,
laadukasta ja Kkilpailukykyistd. Sitd taydentévat ulkoistetut ja ostopalvelut seké
kansalaisjarjestojen, yhteisojen ja asukkaiden omatoimisuuteen perustuvat palvelut.
Palvelutuotannosta vastaa osaava, tyokykyinen ja tyéhonsa sitoutunut henkilostd.” Eli
mahdollisimman pienin menoin kestéva ja toimiva henkildstoratkaisu. Nain toimii usea
kuntaorganisaatio. Ovatko satsaukset oikeassa suhteessa asetettuihin tavoitteisiin? Juuri
julkaistussa uudessa Pori 2012 —strategiassa onkin muutettu henkildston tahtotilaksi
”osaava, motivoitunut ja terve henkilostd”. Porin kaupunki panostaa talla hetkelld
koulutukseen, néistd esimerkkeind ovat mm. esimiesvalmennus, ikdohjelma ja

ikajohtamisen kehittdminen.

Porin kaupungin erityispiirre on henkiloston korkea ikarakenne. Keski-ika henkilostollé
on 48 vuotta. Seuraavan kymmenen vuoden aikana vanhuuseldkkeelle tulee siirtymaén
ainakin 31 % nykyisestd vakinaisen henkiloston méaérastd. Tama tyonantajan
kauhuskenaario ei vield ole edes pahimmasta paastd, silla ihmisia tulee jaamaan
tyokyvyttomyys-, osa-aika- ja varhaiseldkkeelle huomattava maaré jo vuositasollakin.
Tilanne kertoo pitkélti siitd, ettei uusia tyontekijoitd ole juurikaan rekrytoitu sitten
1980-luvun jalkeen. IThmiset ovat myds tydskennelleet pitkid tyohistorioita samassa
tyopaikassa, koska tyollisyystilanne Porissa on ollut kauan valtakunnan keskiarvon
alapuolella. Kysymys Porin kaupungilla onkin nimenomaan, miten siirt44 tietoa uudelle
tyontekijapolvelle ja miten saada lisatydvuosia seniorityontekijoille, miten heitd voidaan
sitouttaa paremmin organisaatioon ja tyéhonsa? (Porin kaupungin Henkilostotilinpaatos
2004, Pori 2008)

Pro gradu -tutkielma on kokonaisuus teoreettisesta aineistosta ja empiirisestd
tutkimuksesta sitoutumisen aiheesta. Tutkielma kasittelee henkildston sitoutumista
Porin kaupungin henkiloston nékokulmasta. Tutkimuksen alussa luodaan pohjaa
aihevalinnalle sekd tuodaan esille pohjatietoa siit4, mit4 k&sitetd&n sanalla henkiloston
sitoutuminen ja miten eri tavoilla sitd on madritelty ja mitd muotoja silla on. Tydssa
nostetaan esille henkildston sitoutuminen organisaatioon ja tyohon erillisind késitteina.
Tutkimuksessa tuodaan késitteelliseen tarkasteluun erityisesti sosiaalihuoltoon liittyva
oletus tyon kutsumuksesta. Kasitteista méaaritellddn myos sitoutumiseen keskeisesti
liittyvat tekijat. Néaiden késittelyn lomassa kerrotaan aikaisempia tutkimustuloksia

henkiloston sitoutumisesta. Namé esittelemani tutkimukset eivéat edusta koko tyon



sarkaa vaan case-tyyppisesti tiettyja tyonteon lohkoja. Laajemmin katsottuna
teoriapohja nojaa Nils Brunssonin teorialle irrationaalisesta organisaatiotoiminnasta,
jota esitellaan tyossd luvussa viisi. Luvussa kuusi kuvataan kohdeorganisaatiota, sen
erityispiirteitd sek& kohderyhmaa, josta aineisto on hankittu. Seuraavaksi esitelld&n
tutkielman tutkimusasetelma, tutkimusprosessi ja menetelmat, joita tutkimuksessa on
kaytetty. Esittelen aineiston perustiedot ja aineiston koostumuksen. Pé&apaino
tutkimuksen sisalldssa tulee olemaan analyysiosuudessa, jossa esitellaan saadut tulokset
ristiintaulukoinnin, faktorianalyysin ja sisallonanalyysin menetelmi& soveltaen. Lopuksi
kaydaan lapi tutkimuksen keskeiset johtopadtokset, muut huomiot aineistosta,

jatkotutkimuksen tarve seké toimenpidesuosituksia.

Tutkielmassa késitellddn termejd sitoutuminen, motivaatio ja kutsumus. Aiheet
sitoutuminen, motivaatio, tyOtyytyvaisyys ja tyohyvinvointi ovat laheisesti toisiinsa
Kiinnittyneitd termejd, joita usein ndhdaan kaytettdvan toistensa synonyymeind. Tassé
tutkimuksessa kuitenkin sitoutuminen on nostettu kaiken tarkeimméksi késitteeksi,

jonka alle muut aiheet kiintedsti liittyvat ja vaikuttavat osaltaan sitoutumiseen.

Perustelut aiheen valinnalle

Henkilgston sitoutuminen on monisyinen ja moniselitteinen ongelma. Henkildston
sitoutumista on tutkittu paljon. Se on térkeé asia, jotta organisaatio voi kehittyd ja saada
tulosta aikaan. Sitoutuminen on my6s organisaation Kkriittinen menestystekija
mitattaessa saavutettuja tuloksia. Sitoutuminen Kkuvastaa osaltaan saavutettua
henkiloston tilaa ja hyvinvointia organisaatiossa. Henkiloston sitoutumista koskevia
tunnuslukuja henkildstostrategioissa on henkiléston maard, suhde asukaslukuun kertoen
tyon maarastd, henkiloston ik&- ja sukupuolirakenne, tyotyytyvéisyysindeksit,
henkildston vaihtuvuus, sairaus- ja tapaturmapoissaolot, investoinnit henkildstéon kuten
koulutukseen ja tyOhyvinvointiin. Tastd monitahoisesta taustasta muodostui
kiinnostukseni juuri henkildston sitoutumiskysymykseen. Erityinen mielenkiinto
kohdistuu sitoutumiseen eri toimialoilla. Sitoutuvatko tydntekijat kunnassa eri tavalla

eri toimialoilla ja onko kutsumuksella vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen?

Kunta on valittu kohdeorganisaatioksi, koska se edustaa julkista organisaatiota, jossa

muutoksia tulee tapahtumaan l&hitulevaisuudessa jo tyontekijoiden ikarakenteenkin



vuoksi ja sitoutumisen merkitys tyotehtdvien luonteen perusteella korostuu.
Kuntaorganisaatiossa korostuu myo6s tydn saavutuksissa pitkajanteisyys, niin ettei
tuloksia ole heti nédhtdvissd vaan tyd vaatii pitkdaikaista tydsuhdetta kyseiseen
organisaatioon. Yksityisen puolen organisaatioissa korostuvat enemmaéan projektityot.
Erityispiirteend julkisensektorin  henkilostolle on erityiset patevyyssdédnnokset
laintasoisina ja virkasuhde. Henkildston vaihtuvuus on ollut kuntapuolella pienempéé,

mutta kuten ajan ilmiéon kuuluu, on vaihtuvuuden nousu tavoittanut kunta-alankin.

Porin kaupunki on valittu kohdeorganisaatioksi, koska se edustaa henkiléstopohjaltaan
edustavaa otosta eri alan tyontekijoista. Véaestopohjaltaan yli 76 000 asukkaan Porilla
koko  kunnan henkilostomdadra on n. 6800 henkilod.  Vuoden 2004
henkilostotilinpaatoksessd on merkkeja l&hitulevaisuuden suuristakin - muutoksista
henkildston keskuudessa. Vuosi 2004 erottuu siind mielessd muista vuosista, ettd
irtosanoutumiset ja vanhuuselédkkeelle jaamiset ovat lisdéntyneet huomattavasti
vuodesta 2003. Kaupungin henkilostomaara kaupungin asukasta kohden on 11,1, luku
on laskenut hieman. Koko henkil6ston ikdrakenne on noussut 48 ikdvuoteen. Keski-ika
Porin kaupungin henkilostolld on kaikkein huolestuttavin asia, silla Kuntien
Elédkevakuutuksen ilmoittamien todellisiin vanhuuseldkkeelle jadmistietojen mukaan n.
1550 vakinaista henkilod jaa elakkeelle seuraavan kymmenen vuoden kuluessa. Se on
31 % nykyisen vakinaisen henkildston madrastd. Tamé tieto tekee kaupungille yha
mittavamman tarpeen saada varsinkin seniorityontekijat sitoutumaan tyéhonsa ja

organisaatioon paremmin, jotta uutta tyontekijasukupolvea voidaan rekrytoida hillitysti.



2 Henkildoston sitoutuminen

Henkiloston sitoutumista kasiteltdessad tulee erottaa késitteet henkildston sitoutuminen
organisaatioon ja henkildston sitoutuminen tyéhon. Lisaksi henkildston sitoutumiseen
liittyy erillisend ndkodkulmana kutsumus tyéhon. Henkiloston motivaatiolla on tarked
rooli, katsotaan sitoutumista sitten suhteessa organisaatioon tai tyohon. Henkiloston

sitoutumista voidaan pitaa henkiléstohallinnon keskeisimpana tavoitteena.

2.1 Sitoutuminen kasitteena

Nykysuomen keskeinen sanasto madrittad sanan sitoutua: ” 1) velvoittautua, lupautua,
vannoa, vakuuttaa, taata, antaa sanansa, 2) olla Kiinnittynyt. Vastakohtana sana
sitoutumaton maaritelld&n 1) joka ei ole kiinnittaytynyt, joka ei kiinnittaydy 2) joka ei
velvoittaudu, ole velvoittautunut mihink&an, vapaa, taysivaltainen, itsendinen,
rilppumaton, suvereeni, autonominen” (Nykysuomen Kkeskeinen sanasto s. 921).
Suomen kielen perussanakirja méaarittda sanan sitoutua melkein samoin ” 1) ryhtyé jnk.
aatteen, pol. ryhmittyman tms. aktiiviseksi kannattajaksi 2) antaa sitoumus, lupautua t.
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luvata sitovasti 3) yhtyd, liittyd jnk yhteyteen t. osaksi jtak. ” (Suomen Kkielen

perussanakirja, 102).

Organisaatiokayttaytymisen ja henkildston sitoutumisen tutkimisen kiinnostuksen kasvu
on lisddantynyt huomattavasti viime vuosikymmenen aikana. Henkildston sitoutumista
on tutkittu paljon ja sen on todettu olevan avainasemassa organisaation menestykseen.
Myds henkiloston sitoutumisella on katsottu olevan vaikutusta organisaation
tuottavuuteen. Ihmisen sitoutumiseen vaikuttaa moni asia. Jos ihminen ei koe tekemisté
mielekkadksi, ei hdn mydskaan siihen pysty sitoutumaan. Tyon sisaistd palkitsemista

pidetdan tarkeimpéna tekijana. (Viitala 2004, 135)

Sitoutumista tarkasteltaessa voidaan tulkita ihmisen suhdetta tydntekoon. Sitoutunut
tyontekija tulee mielellaan toihin, tuntee tyonsa vastuun seka vastuuta tydyhteisostaan ja
sen kehittamistarpeista. Sitoutunut tyontekija tydskentelee innokkaasti ja tehokkaasti.
Ty0On vastustaminen on sitoutumisen vastakohta, jolloin han pyrkii valttdmaan héanelta

pyydetyt tyotehtdvat. Vastustamisen eri ilmenemismuotoja ovat viivyttely,



vetdytyminen tai sabotaasi ty6ta kohtaan. Jos ihmisen ajatusmaailmaa leimaa asenne,
sen tekemisestd mik&d on vain pakollista ja pyydetty tekem&an, on kyse vain
hyvaksymisestd. Sitoutuminen on laajempi kokonaisuus, joka koostuu yksilon
tybasenteista ja tyOkayttadytymisestad. Sitoutumista voidaan tarkastella sen kolmen
elementin: kohteen, luonteen ja voimakkuuden kautta. Ihmisen sitoutuminen kohdistuu
usein eritavalla eri kohteisiin. Tahan vaikuttavat eri tilanteet ja se kenen ihmisten kanssa
on vuorovaikutuksessa. IThmisen sitoutumisen kohteita ovat esim. tyotehtdvd, ammatti,
organisaatio, projekti, toiset ihmiset, asiakkaat jne. Korkeasti koulutetut ovat usein
sitoutuneita ammattinsa arvoperustaan, johon he ovat ammatillista asiantuntijuuttaan
rakentaneet esim. koulutuksella. Asiantuntijaorganisaatioissa, joissa ammattia kuvaa
voimakas arvoperusta, ristiriitatilanteessa ammattiin sitoutuminen on todennakdisesti
vahvempaa kuin organisaatioon sitoutuminen. Téllainen ristiriitatilanne voi olla esim.
sosiaalityOntekijall4, joka haluaa ohjata asiakkaan pdihdehoitoon, mutta varatut

madrérahat paihdehoitoon on jo kéytetty. (Lamsé ym. 2005, 92)

Sitoutumista voidaan jakaa sen luonteen mukaisesti. Meyer ja Allen (esittdnyt Lamsa
2005) jakavat sitoutumisen luonteeltaan jatkuvaperusteiseen, normatiiviseen ja
tunneperdiseen sitoutumiseen. Jatkuvuusperusteista sitoutumista voidaan yleisesti
ajatella valintana, ettei tee tyota lainkaan tai verraten valintaan tydnteon
hyodyllisyydestd. Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen liittyy seurausetiikkaan eli
utilitarismiin. Jatkuvaperusteista sitoutumista voidaan tarkastella suppeasta tai laajasta
nakokulmasta. Suppean tulkinnan mukaan ihminen arvioi hydtyja, haittoja ja
tydntekemisen seurauksia. Laajan nakemyksen mukaan ihminen pitdd omaa etuaan vain
yhteison kokonaisedun osana. Normatiivinen sitoutuminen taas ké&sittdd ihmisen
oppimat normit, sadnnot ja ohjeet, joiden johdattelemana hén tekee tydnsa ahkerasti.
Normeihin kuuluvat myds lainséadénndéllisten normien lisaksi kulttuuriset normit, kuten
mika toiminta on arvostettavaa ja tavoiteltavaa. Normatiivinen sitoutuminen liittyy taas
velvollisuusetiikkaan eli deontologiaan. Velvollisuus tyontekemiseen syntyy henkilon
omista ja itse asettamista velvoitteista. Taman mukaan ty0 néhdaén velvollisuutena,
joka tulee jokaisen ihmisen tehdd niin hyvin kuin kykenee. Tunneperéiselld
sitoutumisella tarkoitetaan ihmisen arvoihin, tunteisiin ja samaistumiseen perustuvaa
sitoutumista, jota voidaan pitaad sitoutumisen syvimpand muotona. Aarimmaisessa
muodossaan tat4 sitoutumisen muotoa voi kuvailla intohimoksi, kutsumukseksi tai

elaméntehtavéksi. Auttamistydntekijoiden sitoutumista kuvataan usein tunneperaiseksi



sitoutumiseksi. Tahan sitoutumisen lajiin kuuluu vahvasti ihmisen arvokokemus, jolloin
tyo itsessadn koetaan arvokkaaksi. VVoidaanko tunneperéista kutsumukseksi nimitettavaa
sitoutumisen muotoa pitaa tavoiteltavana? Nykyisessa jalkimodernissa maailmassa tyota
tehdaan paljon, jotta voitaisiin kokea tekemisen iloa ja aitoa sisdisté tyydytysté siitd, ettd
tekee jotain mink& yksilo kokee arvokkaaksi ja térkedksi. Tdman hyvén tarkoituksen
vastapuolella on usein riittdmattémyyden tunne, tyévasymys ja uupumus. (Lamsa ym.
2005, 93-94)

Sitoutumisen voimakkuutta Lams& ym. tarkastelee Aristoteleen hyveteorian avulla.
Hyveelle on ominaista kohtuullisuus ja keskitasoisuus, kun taas pahetta kuvaa liiallisuus
ja puutteellisuus. Lamsa ym. etsivat vastausta siihen mika sitoutumisen taso ja
voimakkuus on sopiva ja tarkoituksenmukainen. Kohtuullisuuden maéaritelmé on vaikea
ja riippuu aina tilanteesta, silld kohtuullisuus voi olla intohimoa ty6td kohtaan tai
viisautta olla lainkaan sitoutumatta. Hyveteoriaan perustuen Lamsa ym. esittda
sitoutumisen typologian, jossa sitoutumisen voimakkuus on jaettu luottamus- ja
palkkioperusteiseen sitoutumiseen. Jos henkildlla ei ole muuta vaihtoehtoa kuin tehda
ty6td, on kyse pakkoon perustuvasta sitoutumisesta. Tallaisella henkil6ll1& on tyGpaikan
vaihtohalukkuus korkea ja motiiveita ponnistellakseen tavoitteiden eteen ei ole paljon.
Palkkioperusteisessa sitoutumisessa on kyse henkilon palkkioiden
saantimahdollisuudesta. T&ssa sitoutumisessa on kyse aineellisista esim. palkasta ja
psykologisista kuten kehittymispalkkioista. Mikali tyontekij& katsoo saavansa
panostamallaan tyolla sitd vastaavia palkkiota, hdnen my0s katsotaan sitoutuvan
paremmin tydhonsa. Sitoutuminen on ndin valinearvo, jonka avulla henkild saavuttaa
pddmaéransd. Tastd Lamsd ym. kayttad termi& vélineellinen sitoutuminen, jos
tyontekijalla on korkea vélineellinen sitoutuminen, hén vain ajaa omaa etuaan muiden
tavoitteiden kustannuksella. Luottamusperusteinen sitoutuminen syntyy moraalisista ja
tunneperéisista tekijoistd. Moraalinen tekija tuo henkilélle velvollisuuden tydténsa
kohtaan sek& synnyttdd samalla oikeuksia. Tunneperdisyys ilmenee taas kiintymyksena
tyotd ja tyopaikkaa kohtaan sekd niin, ettd ty0 luo henkilon eldmaan mielekkyytté.
Kiintymys ja innostus ty6td kohtaan ruokkivat ihmisen luovuutta ja tarmokkuutta. Tassé
kuitenkin kantavana voimana henkild tarvitsee uskoa ja luottamusta ty6honsa ja
tyopaikkaa kohtaan. Luottamusperusteinen sitoutuminen voi &aripaéassaan merkité liikaa
naiiviutta, niin ettd on vaarana on kehittymisen pysahtyminen, asioille hymistely ja

tavoitteille sokeutuminen. (Lams& ym. 2005, 94-96)



Luottamusperusteisen sitoutumisen synnyttamiseksi tarvitaan aikaa. Sitd ei voida
saavuttaa hetkessd. Jotta luottamusperusteista sitoutumista voisi syntyd, tarvitaan
luottamusta organisaatiota kohtaan. Lamsd ja Uusitalo on kuvannut organisaatiota
kohtaan syntyvan luottamuksen taloksi, joka koostuu seuraavista viidestd tekijasta eli
luottamuksen pilareista: 1) Arvojen ja tavoitteiden yhtenevaisyydestd. Tassa henkilon ja
organisaation véliset arvot ja tavoitteet ovat yhtendiset ja henkil6 myds hyvaksyy ne. 2)
Toimintaperiaatteiden ja tapojen johdonmukaisuus. Organisaatio kohtelee henkil6itdén
oikeudenmukaisesti ja yhdenvertaisesti ja muutoksesta avoimesti keskustellen.
Lupauksista kiinni pitdminen nahdaan tarkedna. 3) Osallistuminen ja keskustelun
avoimuus. lhmisilla on mahdollisuus ilmaista mielipiteensa ja kasityksensd asioista
vapaasti ja osallistua tyonsé ja tyopaikkansa kehittdmiseen tayspainoisesti. Kriittinen
keskustelu toimii organisaation kehittdmisessa. Ristiriitojen avoin selvittdminen pit&é
tydyhteison avoimena ja hyvinvoivana. 4) Valittdmisen ja turvallisuuden tunne.
Tyontekijélla tulee olla tunne, ettd hénesta valitetdadn eikéd han koe oloaan valineelliseksi
organisaation tavoitteissa. Han tuntee olevansa arvokas jasen organisaatiossa ja hénet
hyvaksytddn omine piirteineen. 5) Osaaminen ja sen kehittdmismahdollisuudet.
Tyontekijélla on tunne, ettd hdn osaa ja hdnen osaamistaan arvostetaan. Han voi kehittaa
ammattitaitoaan. Tyodntekijalla on myds tunne tyonsé hallinnasta. (Ldmsa ym. 2005, 96-
97)

2.2 Sitoutuminen organisaatioon

Sitoutuminen organisaatioon on organisaatiotoiminnan lahtokohta. Jotta toiminta olisi
tavoitteellista ja silld olisi pd&maard, on organisaation tyontekijoiden sitouduttava
organisaation toimintaan sekd pddmaariin. Useimmat Kirjoittajat ja tutkijat ovat yleisesti
madritelleet organisaatiositoutumista juuri henkilon hyvaksymisena ja samaistumisena
organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. Organisaation johto on se ratkaiseva tekija, jonka
tulee ensin itse olla sitoutunut organisaatioon, vasta sen jélkeen sitd voidaan vaatia
tyontekijoilta. Sitoutuminen “valuu” niin sanotusti organisaatiossa alaspdin ja ilman sita
toiminta on sattumanvaraista. Borgmanin ja Packalénin mukaan tuloksellisesta
toiminnasta ja jatkuvasta kehittdmisestd ei voida puhua, ellei koko organisaatio ole
kaikilla tasoilla sitoutunut yhteisesti sovittuihin arvoihin pohjautuviin tavoitteisiin.
(Borgman & Packalen 2002, 44)



Sitoutumista organisaatioon on maéritelty paljon ja hyvin erilaisin tavoin, mutta useille
madritelmille on yhteista se, ettd ne kaikki nakevét sitoutumisen organisaatioon yksilon
yhteytend tai “linkkind” organisaatioon. Mé&éritelmien erilaisuus johtuu siitd miten
organisaatiositoutumisen katsotaan kehittyneen. Sitoutuminen organisaatioon voidaan
luokitella asenteelliseen ja laskelmoituun sitoutumiseen. Asenteellisen sitoutumisen
voidaan katsoa olevan suunnittelematonta ja sisasyntyistd kun taas laskelmoidussa
sitoutumisessa on kyse vélinearvosta henkil6lle tavoitteeseen paasemiseksi. (Mathieu &
Zajac 1990, 171-172)

Jokivuori on artikkelissaan kaésitellyt organisaatioon sitoutumista. Organisaation
sitoutumisen tutkimisen on katsottu olevan yhteyksissa moniin organisaation kannalta
tarkeisiin asioihin, kuten esim. tyGtyytyvéisyyteen, tyOpaikan vaihtohalukkuuteen ja
sairauspoissaoloihin. Td&mén vuoksi organisaatiositoutumisen tutkimus on ollut verraten
vilkasta tyontutkimuksessa. Sitoutumista pidetdan sosiaalipsykologisena ilmitna, jossa
korostuu yksilon ja jonkun organisaation véalinen suhde tai side. Henkilostohallinnon
strateginen painopiste onkin ollut tyontekijoiden sitoutumisen lujittaminen.
Sitoutumisen vaatimukset eri organisaatioissa vaihtelevat. Mekaanisen ty6n
organisaatioissa joissa ei ole patevyysvaateita, henkilostd pystytddn korvaamaan
helposti uusilla tyontekijoilld. Asiantuntijaorganisaatiossa tarvitaan vahvasti sitoutuneita
henkilditd, joiden tytdssa korostuu henkildston pysyvyys ja se on usein organisaatiolle
elinehto. Tyon luonne on muuttunut ajan kuluessa. Vaatimukset tyontekijad kohtaan
ovat nousseet. Ammattijarjestbmaailmassa sitoutuminen usein paatetddn yhdessa
sopien, sitoutuminen ammattijarjestoon ei synny niink&an yksilon omista lahtokohdista.
Sitoutuminen organisaatioon ja ammattijarjestooén voidaan tulkita mydhdismodernin
yksiloiden haluksi rakentaa itse identiteettiadn “itselle” merkityksellisten kollektiivien
suojassa. (Jokivuori & Ruuskanen 2004, 60-65 ja 78)

Steersin mukaan organisaatiositoutuminen syntyy tiettyjen edeltdvien tekijoiden ja
tiettyjen tulostekijoiden valiin. Edeltavia tekijoitd ovat henkiloon liittyvat tekijat, kuten
ikd, koulutus, saavutusmahdollisuudet, roolijannite ja keskeinen elamanintressi. Toisena
ryhmand edeltaviin tekijoihin kuuluvat tyén ominaisuudet, joita on tyon haastavuus,
mahdollisuus sosiaaliseen kanssakdymiseen ja palaute. Kolmantena ryhména ovat

tyokokemukset kuten ryhméasenteet organisaatiota kohtaan, luottamus organisaatioon,
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tunne omasta térkeydestd ja odotusten toteutuminen. Naiden edeltdvien tekijéiden
pohjalta syntyy sitoutumista organisaatioon, josta seuraa tulostekijat. Tulostekijoita ovat
henkilon halukkuus pysya organisaatiossa, suoritus, pysyvyytta ja halu olla lasna
tyopaikalla. (Steers, 1977)

Tulostekijat

e halukkuus
Edeltéivit tekijat: . _ . 2?{2’; y
* Henkilokohtaiset tekijat ___, | Sitoutuminen o
* Tyon ominaisuudet organisaatioon pysy
* Tyokokemukset * I;Jé)gsn)ggl’é’s

—» )
e suoritus

Kuvio 1. Sitoutuminen organisaatioon (Steers, 1977)

Akhtar ja Tan nédkevat sitoutumisen organisaatioon asenteellisena. Akhtar ja Tan
kayttdvat organisaatiositoutumisen madrittelyssd kolmiulotteista asenneteoriaa ja
katsovat, ettd asenteita kuvaavat kognitiiviset (normit), emotionaaliset (suhteet) ja
toiminnalliset (paamaarat) merkitykset. Kysymyksessd on yksilon sitoutumiseen
heijastavat tekijat. N&itd yksiloon heijastavia piirteitd ovat normit, suhteet ja pddmaérat.
Naiden relevanttien viitteiden kautta Akhtar & Tan uudelleen Kasitteellistavat
organisaatiositoutumisen normatiiviseen sitoutumiseen, affektiiviseen sitoutumiseen ja
tahtoon liittyvaan toiminnalliseen sitoutumiseen. (Akhtar & Tan 1994, 1387-1388)

Sitoutumismuotojen taustalla on erityinen psykososiaalinen tarve seka psykososiaalinen
prosessi, joista ilmenee henkilon sitoutuminen. Normatiivisessa sitoutumisessa
psykososiaalinen tarve on johdonmukaisuutta ja yhdenmukaisuutta. Normatiivisen
sitoutumisen prosessi ilmentyy reflektiona eli s&antGjen ja ohjeiden heijastamisena.
Affektiivisen sitoutumisen psykososiaalinen tarve on liittymisen ja kiintymyksen
tarvetta. Affektiivisen sitoutumisen prosessissa on kyse vetovoimasta ja viehatyksesté.
Toiminnallisen sitoutumisen psykososiaalinen tarve on padmaarien saavutus ja itsensa
toteuttaminen. Psykososiaalinen prosessi toiminnallisessa sitoutumisessa ilmenee
itseohjautuvuutena. (Akhtar & Tan 1994, 1387-1388)
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Organisaatio- Vallitseva Vallitseva Vallitseva
sitoutumisen psykososiaalinen psykososiaalinen | psykososiaalinen
muodot tila tarve prosessi
Normatiivinen Johdonmukaisuus,
sitoutuminen Koghnitiivinen Yhdenmukaisuus Reflektio
Liittyminen,
Affektiivinen sitoutuminen Emotionaalinen Kiintyminen Vetovoima
Saavutus,
Toiminnallinen Itsensa
sitoutuminen Toiminnallinen toteuttaminen Itseohjautuvuus

Kuvio 2. Organisaatio sitoutumisen muodot seké niihin liittyvat psykososiaaliset tarpeet
ja prosessit. (Akhtar & Tan, 1994)

Organisaatiositoutumisen (organisational commitment) ké&sitetta on tarkasteltu jo 1930-
luvulta asti, jolloin esille tuotiin ajatus tyontekijdn samaistumisesta organisaatioonsa.
Sitoutumisella organisaatioon yleisesti tarkoitetaan sitd, milla tavoin tydntekija on
asennoitunut tyotansé kohtaan ja kiinnittynyt organisaatioonsa. Sitoutumisen yhteydessa
on tarkasteltu tyo6llistdvid organisaatioita esim. yrityksid sekd muita taloudellista
toimintaa harjoittavia organisaatioita. Padidea organisaatiositoutumisessa on oivallettu,
ettd se koostuu kahdesta keskeisestd elementista. Organisaatioon sitoutunut tyéntekija ei
huomioi vain omia yksilollisid etujaan vaan kantaa huolta koko tydorganisaation
menestymisesta eli tyOnantajan eduista. T&std on kdytetty myods tydnantajaan
sitoutumisen késitettd (employer commitment). Tdmé&n mukaan sitoutumisella voidaan
katsoa olevan kaksoismerkitys, silld silloin sitoutumisessa on kyse sek& organisaation
tilan ymmartamisesta ettd sitoutumiseen vaikuttavista yksilollisistd motivaatiotekijoista.
Kaksoismerkityksesséd yhdistyy sekd rakenteellinen ettd yksilollinen nékdkulma.
Organisaatiositoutumisessa on kyse kokonaisuuden edusta, jossa sitoutuminen
muodostaa yksilon ja kollektiivin valille vahvan siteen. Sitoutuminen antaa perustan
vaihtosuhteelle tydntekijan ja tyonantajan vélilla. Organisaatiositoutuminen vaatii silti
pohjakseen myds luottamuksen, jolle sitoutuminen voidaan ylipddtdan rakentaa.
(Jokivuori 2002, 19-20)

Yleisimman maaritelmén mukaan sitoutuminen organisaatioon nakyy kolmella tavalla.

1) Tyontekijd hyvéksyy ja uskoo tyOnantajan yritystoiminnan tavoitteisiin ja arvoihin.
2) Tyontekija on valmis ponnisteluihin yrityksen/organisaation eteen. 3) Tyontekija on
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valmis pysymaén organisaation jasenend. (Porter et al. 1974; Mowday, Steers & Porter
1979; Kiianmaa 1996; esittanyt Jokivuori 2002, 19)

Allan ja Meyer jaottelevat organisaatiositoutumisen jatkuvaan, normatiiviseen ja
affektiiviseen sitoutumiseen. Jatkuva sitoutuminen muodostuu rationaalisen valinnan
madrittelemaksi tilanteeksi. Normatiiviseen sitoutumiseen kuuluu normit siita, etta pitaa
toimia niin. Affektiivisessa sitoutumisessa henkild samaistuu organisaatioon, sen

arvoihin ja pdamaariin. (Allan ja Meyer 1990 1996, esittanyt Jokivuori 2002, 20)

Helinin mukaan organisaatiositoutumiseen on viisi vaikuttavaa tekijad, joita ovat
organisaation: maine, arvot, oma asema, organisaation koko ja omistusmuoto. Kun
organisaatio on maineeltaan hyva ja se heijastaa positiivisesti omaa arvostusta
organisaatiota kohtaan. Ylpeys omasta tyOpaikasta vahvistaa sitoutumista. Mitd
l&hempéna tyodntekijdn omat arvot ovat organisaation todellisia arvoja, sitd mittavampi
on arvojen sitouttava vaikutus. Mitd tarkeammaéksi tyontekija kokee asemansa
organisaatiossa, sitd sitoutuneempi h&n on organisaatioon. Mitd paremmat
vaikutusmahdollisuudet tyontekijalla on osallistua organisaation paatoksentekoon, sita
sitoutuneempi  han on organisaatioon. Nain organisaation pieni ja laheinen
paatoksentekojarjestelmé luo puitteet parempaan sitoutumisasteeseen organisaatiossa.
Omistus voi vaikuttaa organisaatiositoutumiseen sitd kautta, ettd moni taloudellisissa
vaikeuksissa oleva pieni organisaatio on jatkanut tyontekijoiden omistuksessa. Tallin
voidaan omistuksella katsoa olevan oma sitouttava voima henkilostoon nédhden. (Helin
2000, 124)

2.3 Aikaisempi tutkimus organisaatioon sitoutumisesta

Jokivuori on tutkinut sitoutumista organisaatioon ja ammattijarjestoon. Han on
selvittanyt onko sitoutumisen kohteet toisiaan taydentavia vai kilpailevia toisilleen. Han
tarkastelee tekijoitd, joilla on vahvistavia tai heikentdvid ominaisuuksia yksilon
siteeseen  organisaatioon  tai ammattijarjestoon.  Lisdksi  hdn  tarkastelee
kaksoissitoutumisen késitettd, jolla hdn tarkoittaa palkansaajan samanaikaista
sitoutumista seka tydorganisaatioon ettd ammattijarjestoon. Héan selvittdd miten yleista
kaksoissitoutuminen on ja minkalaiset tekijat voivat luoda edellytykset

kaksoissitoutumiselle. Tutkielmani kiinnostuksen nékokulmasta esittelen keskeisimpié
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tuloksia Jokivuoren tutkimuksesta organisaatioon sitoutumisen kannalta. (Jokivuori
2002, 15)

Jokivuoren tutkimustuloksista nousi esiin sitoutumisista mahdollistavia ja estavia
tekijoitd. Organisaatioon sitoutumisen yhteydessa olevat tekijat jaettiin tutkimuksessa
neljadn Kkategoriaan: demograafisiin taustamuuttujiin, tydhon liittyviin tekijoihin,
asennepiirteisiin ja sosiaalisiin siteisiin seké organisaatiotekijoihin.
Organisaatiositoutumiseen voidaan katsoa vaikuttavan jokaisesta kategoriasta tekijoita.
Jokivuoren tutkimus osoittaa myos, ettd idlld on vaikutusta sitoutumisessa
organisaatioon. Vanhemmat ovat sitoutuneempia kuin nuoremmat. Ammatillisen
koulutustason nousulla nayttaa olevan sitoutumista selkeésti vahentava vaikutus. Useat
sitoutumista tarkastelleet tutkimukset nayttavat paatyvan Jokivuoren kanssa samaan
lopputulokseen ién ja koulutustason vaikutuksesta sitoutumiseen. Koulutustason nousun
voidaan katsoa rapauttavan yksilon ja kollektiivin vélista sidettd. Taustamuuttujien ja
tydhon liittyvien tekijoiden voidaan katsoa vaikuttavan voimakkaimmin organisaatio-
kuin ammattijarjestositoutumiseen. Positiiviset kokemukset tydsuhteen kehittymisesté
ennakoivat my0s vahvaa organisaatioon sitoutumista. Sosioekonominen asema ja
asennepiirteet ennustavat hyvin ammattijarjestoon sitoutumista, mutta huonosti
organisaatiositoutumista. ~ Ainoa  tekija, joka  asennepiirteistd  vaikuttaa
organisaatiositoutumiseen on kollektiivinen tyoorganisaatio. Henkilon oma kasitys
organisaatiostaan vaikuttaa sitoutumisessa organisaatioon. Luottamus organisaatiota
kohtaan ja  myonteinen  kuva  esimiehen  pdatevyydestd lisdéd  myo0s

organisaatiositoutumista. (Jokivuori 2002, 102-104)

Useiden tutkijoiden kuten Jokivuorenkin aineiston pohjalta tehdyssd tarkastelussa
kaksoissitoutumista 16ytyi ja organisaatioon sekda ammattijarjestoon sitoutuminen
korreloivat keskendéan. Aineistosta 48 % vastaajista osoittautui kaksoissitoutuneiksi seké
organisaatioon ett4d ammattijarjestoon. Kaksoissitoutuneisuuden voidaan katsoa olevan
muihin  maihin  verrattuna suomalaista ty0elamaa yleisesti kuvaava piirre.
Kaksoissitoutuneet palkansaajat ovat verrattuna muihin kiinnostuneempia tydyhteisonsa
talouden kehityksesta ja heilld on muihin verrattuna voimakkain kollektiivinen
tyoorientaatio. Kaksoissitoutuneisuutta leimaa my0s se seikka, ettd he ovat
tyoskennelleet muita pidempé&an saman tyOnantajan palveluksessa. (Jokivuori 2002,
105-107)
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2.4 Sitoutuminen tyohon

Tyo6hon sitoutumisella tarkoitetaan tydntekijén yleistd asennoitumista tyéhonsa. Tyohon
sitoutumista (work involvement) ei pidd sekoittaa tyopaikkaan sitoutumiseen (job
involvement). Tyohon sitoutuminen on enemmaén henkilén yleistd arvomaailmaa
koskettava asia kun taas tyOpaikkaan sitoutuminen siséltdd keskeisesti tyohon ja
yksittdiseen kontekstiin sitoutuvaa terminologiaa. Kanungon mukaan ty6hon
sitoutumisen voidaan katsoa olevan tulos henkilon siséisista tarpeista esim. itsensa
toteuttamisesta ja suorittamisen vahvuudesta. Tyéhon sitoutuminen on ihmisen pysyva
ajattelumalli, joka muodostuu kokemusten kautta. Tyontekijan ty6hon sitoutuminen
sisaltdd sen ajatusmaailman, jonka mukaan h&n madrittdd tyotddn suhteessa muihin

elamén osa-alueisiin. (Kanungo 1982, 85-86)

Kahn ja Wiener ovat jaotelleet ihmisen asennoitumisen tyéhon kuuteen eri kategoriaan,

sen mukaan miten erilailla eri ihmiset suhtautuvat tyéhon.

1) Tyd on vélttdimatén paha, sen ainoana tavoitteena on palkka ja
toimeentuleminen. Tavoitteeseen pyritddn keinolla milla hyvénsa, sisallélla ei
ole merkitysté.

2) Tydé on “homma”. Se voi olla siséllollisestikin mielek&std, etenkin
mukavassa seurassa. Siihen ei kuitenkaan olla sitouduttu ja hommaa voi
vaihtaa helposti. Paéasiallisena tavoitteena on palkka.

3) Ty6 on ammatti. Se antaa tyydytysta tekijalleen. Sen kautta paédsee
harjoittamaan taitojaan ja kayttamaan koulutustaan.

4) Ty0 on ura. Henkil6 pyrkii jatkuvasti kehittymaén, hakee lisad vastuuta ja
onnistumisia.

5) Ty6 on kutsumus. Siihen siséltyy itsensa toteuttamista ja muiden auttamista.

6) Tyd on elaméantehtdva. Henkild omistautuu kokonaan tyolleen.

Taulukko 1. Ihmisen ty6hon asennoituminen Kahn ja Wienerin mukaan. (Rajala 1997,
42-43)

Kanungon mééritelmdssé eroteltiin ty0hon sitoutuminen tyopaikkaan sitoutumisesta

(job involvement). Meyer ja Herscovitch Kirjoittavat sitoutumisesta tyOpaikkaan

(workplace commitment) artikkelissa, joka on julkaistu Human Resource Management
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Review lehdessda 11/2001. Meyer ja Herscovitch ovat artikkelissaan esittaneet
sitoutumista koskevassa laaja-alaisessa tarkastelussa taulukon, jossa on sitoutumisen
muotojen eri madritelmid. Rusbult ja Farrell katsovat tyéhon sitoutumisen (job
commitment) viittaavan sekd yksilolliseen tahtoon ja tunteeseen psykologisesta
kiintymyksesta tyota kohtaan niin, ettd tyontekija on joko tyytyvdinen siihen tai ei.
(Rusbult & Farrell 1983, esittdanyt Meyer ym. 2001, 302)

Meyer ja Herscovitch esittavat artikkelissaan yleisen mallin sitoutumiseen. Siina
sitoutuminen rakentuu henkilon haluista (affektiivisuus), kustannuksista (jatkuvuus) ja
velvollisuudesta (normatiivisuus). Ndiden kolmen tekijan yhteydesta rakentuu voima
sitoutumiseen. Tuloksena sitoutumisesta syntyy kohdemerkityksellistd kayttaytymista.

Artikkelia kasitelldan tarkemmin luvussa 2.6. (Meyer ja Herscovitch 2001, 317)

2.5 Aikaisempi tutkimus tyohon sitoutumisesta

Turun kauppakorkeakoulun Halsen on tutkinut henkiléston tydéhon sitoutumista
sanomalehti yrityksissa. Tutkimuksen osatavoitteena oli selvittdd myos tuottavuuden ja
henkildston tydhon sitoutumisen yhteyttd. Johdannossa Halsen luonnehtii sitoutumisen
merkitysta seuraavasti ”Organisaation menestyminen perustuu aina ratkaisevasti sen
henkildstén osaamiseen ja tyohon sitoutumiseen. Motivoitunut ja innostunut henkil6sto,
jonka kehittamistarpeista ja tydolosuhteista on pidetty huolta, on yrityksen kannalta
paljon tuottoisampi ja tehokkaampi kuin epdmotivoitunut ja tydnsa vain
keskinkertaisesti hoitava henkildst6”. Tutkimuksessa katsotaan henkildston ty6hon
sitoutumisen vaikuttavan tyon sisallon, tyon mielekkyyden, henkilokohtaisten
kehitysmahdollisuuksien, tyopaikan vaihtohaluttomuuden, tyopaikan
johtamiskulttuurin,  tyopaikan  sisdisen  viestinndn,  organisaation  sisdisen
vuorovaikutuksen ja tyopaikan ihmissuhteiden tekijoihin. Tutkimuksen tuottavuuden
kasitettd Halsen luonnehtii ydinkysymykseksi siitd miten sijoitetulla ja toiminnassa
kulutetuilla panoksilla saadaan mahdollisimman suuri tuotto, palvelut tai tuotteet
mahdollisimman véhin panoksin. (Halsen 1996, 5, 10-11, 29)

Halsenin tutkimus koostui monesta pienesta osasta. Yksi osa oli henkildstokysely, josta

Halsen tarkasteli sitoutumisen ongelmaa. Tutkimuksen otosta ja sen kattavuutta

voidaan pitdd melko edustavana. Henkildston sitoutumisasteen mittari koostuu
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tutkimuksessa edella mainituista kahdeksasta sitoutumiseen vaikuttavan tekijén
summamuuttujasta. Kunkin kahdeksan teeman alla on kymmenen véittdmaa aiheesta.
(Halsen 1996, 61, 66)

Halsen esittdd tutkimustuloksista, ettd sanomalehtien eri osastoilla tydskentelevien
tyéhon sitoutumisaste ei ndy poikkeavan oleellisesti toisistaan. Eroja tulee esiin vain
yksittdisissd tyohon sitoutumisasteeseen vaikuttavissa osatekijoissd. Tyon luonteella
nayttdd olevan suurin  merkitys tyotyytyvaisyyteen ja ty0hon sitoutumiseen.
Organisaation koollakaan ei ndytd olevan vaikutusta ty6hon sitoutumiseen, silla
tutkimuksessa mukana olleiden pienten ja suurten yritysten tyontekijoiden tydhon
sitoutumisasteen erot eivét olleet merkittdvia. Kuitenkin pienten yritysten tyoilmapiiri
ihmissuhteiden osalta on suuria yrityksid ongelmattomampi. Tutkimustulosten
perusteella ty6hon sitoutumiseen vaikuttaa organisaatiokulttuuri ja tyoilmapiiri.
Tutkimuksessa juuri ndiden seikkojen koettiin tuottavan eniten ongelmia. Tydyhteison
hyvinvoinnilla ja tuottavuudella néhtiin olevan yhteys. Organisaatio, joka panostaa

tydyhteison hyvinvointiin, on myos tuottavampi. (Halsen 1996, 117-121)

2.6 Yleinen malli sitoutumisesta tydpaikalla

On yleisesti tunnustettua, ettd tyontekijan tydhoén sitoutumiseen voi vaikuttaa ja
sitoutuminen voi kehittyd moninkertaiseksi. Sitoutumisen kirjallisuudessa on kuitenkin
paljon erimielisyytta siit4 kuinka sitoutuminen voi vahvistua ja kuinka se voi vaikuttaa
kayttaytymiseen. Meyer & Herscovitch mukaan sitoutumisella pitdisi olla yhtenevéinen
olemus ja siitd tulisi kehittdaa yleinen malli ty6hon sitoutumisesta. He esittavat malliin
perustuvaa ehdotusta, jonka mukaan sitoutuminen on a) voima joka pitéda yksilollisen
toiminnan kurssin merkityksellisend kohteeseen ja b) voi myotéilla erilaisia
ajatusmalleja, jotka muokkaavat kayttaytymistd. Yhteinen malli helpottaisi
ymmartdmaan olemassa olevaa tutkimusta ja tulevaisuuden tutkimusta sitoutumisesta
sekd johtamista tyopaikoilla. Malli koostuu ehdotelmista. Ehdotelma 1) sitoutumisen
madritelmastd: Sitoutuminen on voima, joka sitoo yksil6llisyyden kohti merkityksellistd
toimintaa yhteen tai moneen kohteeseen. Sitoutuminen erottautuu muista vaihto-
perusteisista sitoutumisen muodoista ja kohde- merkityksellisista suhtautumisista ja voi
vaikuttaa kayttdytymiseen jopa ulkonaisen motivaation tai positiivisen asenteen

puuttumisena. Sitoutumisesta on tarkasteltu rakentuvan yksi- tai monisuuntaisesti.
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Yleisten maaritelmien mukaan vallitsee yksimielisyys siitd, ettd voima on koettu
ajatusmalleista. Vahemman yksimielisyyttd on ajatusmallien luonteesta. Teoriat ovat
olleet melko sisallllisesti samansuuntaisia, vaikka niissa onkin ollut selvid eroja
monisuuntaisuuden rungossa. Ehdotelma 2) Ajatusmalli tdydentyvésta sitoutumisesta
voi ottaa muuntautuvia muotoja sisaltden halun, ndhdyt kustannukset, velvollisuudet ja
jatkuvan toiminnan. Tama ajatusmallin oletus erottautuu osittain perimmaisesté
sitoutumisen muodosta. Vahvuus jokaisella ajatusmallilla on ollut merkityksessé ja
yhdessa ndma merkitykset heijastaa tyontekijan “sitoutumisen profiiliin”. (Meyer &
Herscovitch 2001, 299-308)

Palautettaessa mieleen sitoutumisen maéaritelman, joka on esitetty edellisesséa
kappaleessa "voima, joka sitoo yksilollisyyden kohti merkityksellistd toimintaa yhteen
tai moneen kohteeseen”. Térked aihe on suunnata luonne kohteeseen, jota kautta
tyontekija tulee sitoutuneeksi. Sitoutumisen toiminnan tulee olla kokonaisuus.
Ehdotelma 3) Ty0Opaikka sitoutumisella on tarkka tai epasuora kohde. Tdmé kohde voi
olla tunnistettavissa oleva olemus, abstrakti kokonaisuus tai tarkoitettu lopputulos
toiminnasta — se on se josta kayttdytymisen seuraukset sitoutumiseen voi erottaa
tarkoituksenmukaisesta toimijasta. Niin muodoin sitoutumisen ajatusmalli tulee
heijastaa suuntaa toiminnasta ja kohteesta. Ennuste kéyttaytymisestd sen tahden tulee
olemaan tarkempaa kuin sitoutumisen tarkoitus heijastaa molempia kayttaytymista ja
kohdetta, pysyvyyttd organisaatiossa, voimanponnistuksia kohti pddmaaraéd. Ehdotelmat
1-3 yhdessd muodostavat pohjan kirjoittajien yleiselle mallille sitoutumisesta.
Sitoutuminen on ajatusmalli, joka voi ottaa eri muotoja ja yhdistda yksilollisen
toiminnan kurssin tarkoituksenmukaiseen ja yksityiskohtaiseen kohteeseen. Mitd
kayttaytymisen seurauksia sitoutumisesta tulee? Ehdotelma 4a) Ajatusmalleja
taydentava sitoutumisella on vaikutteita ehké selvimmasté kayttdytymisen seurauksesta
mitd sitoutuminen esiintyy. Kaikki kolme ajatusmallia tulevat positiivisesti
kasittelem&dn keskitettyd kayttdytymistd, mutta affektiivisella sitoutumisella on
voimakkaampi vaikutus kuin normatiivisella tai jatkuvalla sitoutumisella. Erilaisten
voimien yhdistdminen erilaisiin ajatusmalleihin tulee olemaan vield suurempi tapaus
erottautuvassa kayttdytymisessa — affektiivisella sitoutumisella on voimakkaampi
positiivinen korrelaatio, seuraten normatiivista sitoutumista. Jatkuva sitoutuminen ei
korreloi positiivisesti erottautuvan kayttdytymisen kanssa ja itse asiassa voi olla

negatiivinen korrelaatio. Ehdotelma 4b) Sitoutumisen suorat muodot voivat yhtya
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vaikuttamaan kayttaytymiseen kuten niiden valiseen suhteeseen ja kayttdytyminen tulee
olemaan suurinta kun muut muodot ovat alhaisia. Aivan erityisesti suhde polttopisteessa
olevan kohdemerkityksellisen kayttdytymisen ja molempien jatkuvan ja normatiivisen
sitoutumisen valilla tulee olemaan heikko kun affektiivinen sitoutuminen on korkea.
Vaikka affektiivinen sitoutuminen kuinka ollakaan pitéisi korreloida voimakkaimmin
polttopiste kayttdytymisen kanssa kun jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen on
matalia. (Meyer & Herscovitch 2001, 308-315)

Kysymys sitoutumisen kehittymisestd ja parantumisesta on eniten tutkittu ja suurin
kiinnostuksen kohde sitoutumisen kirjallisuudessa. Ehdotelma 5a) Ajatusmalli toiveesta
(affektiivinen sitoutuminen) kehittyy yksilollisesta tulemisesta. Néin kuuluu tunnistaa
arvorelevantti ja/tai johtaa henkilon identiteetti muotoon, jossa yhdistyy olemus
tavoitellusta toiminnan kurssista. Ehdotelma 5b) Ajatusmalli ymmarretddn panoksista
(jatkuva sitoutuminen) kehittyvana kun yksilo tunnistaa henkilén kannan menetetyisté
sijoituksista ja / tai huomaa, etta ei ole mahdollisuuksia muuta kuin tavoitella toiminnan
madriteltya tiettyd kohdetta. Ehdotelma 5c) Ajatusmallin velvollisuus (normatiivinen
sitoutuminen) kehittdd tulosta sisdistettyjen normien l&pi sosialisaatioon, vastaanottaa
hyodyt, jotka kuuluvat tarpeeseen vaihtaa ja / tai hyvédksya termit psykologisesta
sopimuksesta. (Meyer & Herscovitch 2001, 315-317)

Yleinen malli tyOpaikkasitoutumisesta siséltdd ehdotelmat, joita edelld on mainittu.
Malli sitoutumisesta esitelladn konkreettisesti ympyra kuviona. Sisdinen ympyra
heijastaa mitd toiminnan ytimessd on - sitoutumista tarkoituksenmukaiseen tiettyyn
kohteeseen. Ulkoinen ympyra heijastaa erilaisia ajatusmallien luonnehdintoja. Namé
ajatusmallit heijastavat halua, havaittuja kustannuksia ja koettua velvollisuutta. Tdma
malli mukaan lukien sitoutuminen voi heijastaa jokaista lisdttya kolmea ajatusmallia.
(Meyer & Herscovitch 2001, 317)
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Kuvio 3. Yleinen malli tyopaikka sitoutumisesta (Meyer & Herscovitch 2001, 317)

Yleisella mallilla tyopaikkasitoutumisesta on erilaisia seuraamuksia. Keskustelemme
niistd kolmessa kategoriassa: teorian kehityksessd, tutkimuksessa ja johtamisessa.
Esitetty malli sisaltad useita olemassa olevia teorioita sitoutumisesta. Kuten on havaittu,
jotkin néista ehdotelmista on hyvin perusteltuja ja toiset enemman kyseenalaistettavia.
Sitoutumisen teoriaa tulisi ohjata tulevaisuuden kehityksesséd péaperiaatteet, joissa
sitoutumisen ydinmerkitys pysyisi samana, huolimatta siitd kontekstista mista

sitoutumista tarkastellaan. Eniten tyotd tulee varmasti tuottamaan sitoutumisen
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syvimman olemuksen eli polttopisteen yhtendisen maarittelyn I6ytdminen. Sitoutumisen
tutkimuksessa on monta hedelmallista véaylaa tulevaisuudessa. Suoranaisesti voidaan
esittdd vain muutama relevantti malli sitoutumisesta. Suurin  keskittyminen
tutkimuksessa  kautta  linjan  tulee  olemaan  sitoutumisen  mittauksessa.
Kehittdmismielessa esitetty malli maarittdd useita prosesseja, jotka perustuvat teorialle
ja tutkimukselle seka jaottelee kehitysta tai eri ajatusmalleja. (Meyer & Herscovitch
2001, 319-322)

Useat suosituksista johtamisen kohdalla on otettavissa irti yleisestd sitoutumisen
mallista tyopaikoilla. Johtamisen termid kdytetddn toiminnasta johdettaessa
liiketoimintoja, jarjestdjd, ammatillisia yhteyksid ja muita organisaatioita, joiden
tarkoitus on rakentaa sitoutumista itse organisaatioon tai sen jdseniin. Johtamisen
nékokulmasta mallin ehdotelmia ovat 1) Tydntekijén sitoutumisessa ja kayttaytymisessa
saavutetaan halutut tuotokset huolellisella harkinnalla. Perusta on arviointi toiminnan
ytimestd esim. onko tavoite kohteeseen esim. organisaatioon sitoutumista vai tarkkaan
asiaan kuten esim. asiakaspalvelu vai mahdollisesti molempiin sitoutumista. 2)
Huolellinen harkinta eniten tarkoituksenmukaisesta sitoutumisesta kohteeseen auttaa
tyontekijad nédkemadn, mika toiminta on asiankuuluvaa kohteeseen nahden ja minka
arvioiden kohde on epérelevantti. 3) Aina kun on mahdollista, on tavoiteltavaa edistaa
affektiivista sitoutumista. 4) Paatettdessd mitd strategiaa kéytetddn tavoitellessa
tyontekijan sitoutumista, tulee harkita kuinka se on hahmotettavissa ja miten siitd
voidaan Kkehittdd jatkuvaa, affektiivista tai normatiivista sitoutumista. (Meyer &
Herscovitch 2001, 322-323)

Yleinen malli tyopaikka sitoutumiselle syntyy ydinolettamuksena sitoutumisen tiedosta
ja sen yhdistavastd voimasta. Moniulotteinen sitoutuminen on selitettdvissé
ajatusmallien eroavaisuuksilla juuri sitoutumisen voimasta. Ajatusmalleilla on tarkea
rooli médrittdessa sitd, missd rajoissa sitoutumis-relevantti kayttdytyminen on
hyvaksyttavissa. Malli voi tarjota oppaan sitoutumisen tutkimukseen. Sen suurin arvo
on tutkimuksen paattelyssa ja sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden arvioinnissa. Mallin
toivotaan myos herattdvan keskustelua ja synteettistd tutkimusta sitoutumisen 16ydoisté.
(Meyer & Herscovitch 2001, 323)
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3 Motivaatio

Nykysuomen keskeinen sanasto méaérittad sanan motivaatio ” 1) vaikutin, kannustus 2)
mielenkiinto, tahto: halu, into, innostus 3) todistelu. perustelu ”. Motivoida-sanaa
madritelld&n taas ”1) kannustaa, innoittaa, tehdd auliiksi 2) perustella, todistella”.

(Nykysuomen keskeinen sanasto, 568)

Yksilon toimintoja ohjaavat motiivit, jotka vievat kohti tiettyja pddmaéria ja sitovat
tietyn osan ihmisen energiasta niiden saavuttamiseksi. “Motivaatio on tiettyyn
tilanteeseen liittyva, yksilon muuttuva henkinen tila, joka maaraa milla vireydelld ja
mihin suuntautuneena han toimii” (Peltonen & Ruohotie, 1989, 19). Motivaatio on
motiivien aikaansaama tila. Motivaatiolla on tarked merkitys sille, miten halukas
tyontekija on kayttdmadn omia fyysisid ja henkisid resurssejaan tyota tehdessaan.
Ihmisen tyomotivaatio koostuu kolmesta merkittavasta tekijasta: tyontekijén
persoonallisuudesta (mielenkiinnon kohteesta, harrastuksista, asenteista ja tarpeista),
tyon ominaisuuksista (tyon sisallostd, saavutuksista ja etenemisestd) ja tydympéristosta
(taloudelliset ja fyysisen ympadriston tekijat ja sosiaaliset tekijat). (Peltonen & Ruohotie
1989, 19-23)

Motivaatiota on jaoteltu erindisten seikkojen perusteella aiemmissa tutkimuksissa.
Viitala jakaa motivaation tilannemotivaatioon, yleismotivaatioon ja siséiseen ja
ulkoiseen motivaatioon. Tilannemotivaatiossa motivaatio keskittyy vain yhden tilanteen
ympdrille kuten ansaita rahaa velkaan. Yleismotivaatiota voidaan kuvailla yleiseksi
yksilon tilaksi, joka on melko pysyvé ja hitaasti muuttuva tila. Silld voidaan tarkoittaa
melkein samaa kuin asenteella. Sisdinen motivaatio on tila, jossa tyydytys tulee itse
tyostd ja aikaansaannoksista. Sisdisesti motivoitunut ihminen ei piittaa ulkoisista
tunnustuksista vaan motivaatio liittyy vahvoihin itsensd toteuttamisen ja kehittdmisen
tarpeisiin. Ulkoinen motivaatio syntyy ulkoisten palkkioiden odotuksista. Ulkoisiksi
palkkioiksi luetaan palkka, muu taloudellinen etuus, arvostus ja turvallisuus. (Viitala
2004, 153)

Kaksi kuuluisinta motivaatioteoreetikkoa Maslow ja Herzberg ovat tarkastelleet

motivaatiota eri nakodkulmista. Maslow tarkastelee motivaatiota tarvehierarkian
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nakokulmasta késin. Maslow’n mukaan ihmisen motivaatio syntyy viiden eri tarpeen
vaikutuksesta, jotka motivoivat erilailla eri ihmisid. Tarpeet ovat hierarkian mukaisessa
tarkeysjarjestyksessa. Tarpeita ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet,
sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Fysiologisiin
tarpeisiin kuuluvat ihmisen perustarpeet kuten nélk&, jano, uni jne. Turvallisuuden
tarpeet koostuvat ihmisen vaaran valttdmiseltd, varmuudelta ja suojautumisella
fyysisista ja tunne-eldmén haitoilta. Sosiaalisiin tarpeisiin luetaan ystavyys,
valittdminen, rakkaus ja hyvaksynnan sekd yhteenkuuluvuudentunne. Arvostuksen
tarpeisiin lukeutuvat itsekunnioitus, itsendisyys, kiitoksen ja tunnustuksen saaminen,
asema, saavutukset jne. Itsensa toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat henkilén oma henkinen
kasvu, saavutukset, kehittyminen jne. Itsensé toteuttamisen tarve on tarvehierarkiassa
korkeimmalla sijalla. Kun tarvehierarkian alempien tasojen tarpeet ovat tyydytetty, eivéat
ne endé kdy motivaation lahteind yksilélle. Maslow n teorian heikkona kohtana voidaan
pitéé sen yksilokeskeisyyttd. (Maslow 1954, esittdnyt Ladmsa ym. 2005, 81-83)

Herzberg jakaa motivaatioon vaikuttavat asiat motivaatiotekijoihin
(tyytyvaisyystekijat), jotka liittyvat itse tyohon ja lisdévat tyOtyytyvaisyytta ja
hygieniatekijéihin (tyytyméattdmyystekijét), jotka liittyvat tydympéristoon ja lisaavat
tyotyytymattomyyttd.  Hygieniatekijat liittyvat  fyysiseen ja psykososiaaliseen
ymparistoon eikd niink&an varsinaiseen tyohon. Namé tekijat kuitenkin saavat ihmiset
tuntemaan itsensa tyytymattomaksi tai muuten vaikuttavat kielteisesti asennoitumiseen.
Motivaatiotekijoitd ovat tunnustus ja saavutukset tydstd, mahdollisuus kasvaa ja
kehittyd, ylennykset, vastuu ja tyd sindnsa. Hygieniatekijoita ovat yrityspolitiikka ja
hallinto, henkilosuhteet esimiehiin ja ty6tovereihin, tytskentelyolosuhteet, palkka,
status ja tyoturvallisuus. Herzbergin teorian ideana on se, ettd eri tekijat aiheuttavat
tyotyytyvaisyytta ja eri tekijat tyotyytyméattomyyttad. Motivaatio on monitahoinen asia,
johon vaikuttaa samanaikaisesti monen tekijat, mutta ne voivat olla keskenaan

ristiriidassa olevia tekijoita. (Herzberg 1959, esittanyt Lamsa ym. 2005, 84-85)

Motivaatio viittaa tavoitteelliseen toimintaan, kdyttdytymiseen jotain tavoitetta kohti.
Motivaatio viittaa myods toiminnan perusteluihin. Se on voima, joka virittad henkildn
kayttaytymaan tietylld tavalla. Motivaatio esiintyy innostuneisuutena ja
tavoitteellisuutena. Motivaatioteorioissa ei ole pé&sty yhteen yhteiseen maaritelmaan

eikd ole olemassa yhta yleisesti hyvéksyttyd motivaatioteoriaa. Ruohotie on 1987
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madritellyt motivaation psyykkiseksi tilaksi, joka maardd milla vireydelld ja miten

suuntautuneena ihminen kussakin tilanteessa toimii. (Rajala 1997, 46-47)

3.1 Tydmotivaatio

Ihmisen liikkeelle paneva voima tehd4 ty6ta on laittanut miettiméén aina taylorismista
lahtien. Keinot ohjata ihmistd ovat muuttuneet valvonnasta enemmén vapaudenantoon
ja itsendiseen tydskentelyyn. Myos motivaatiot tyon tekemiseen ovat muuttuneet.
Lamsd ym. ovat tarkastelleet tyomotivaation ké&sitettd Pinderin (1998) madrittelyn
pohjalta, jolloin tydmotivaatio tarkoittaa “ihmisen sisdisten ja ulkoisten tekijoiden
jarjestelmad, joka virittaa tavoitteellista tyokayttaytymista”. Tyomotivaatiolla katsotaan
olevan muoto, suunta, kesto ja voimakkuus. Muodolla viitataan ihmisen sisédiseen
vireystilaan, jota emme voi silmédmaardaisesti nahdd, mutta sitd voidaan mitata. Suunnan
tarkoituksena olisi, ettd tyontekijan henkilokohtaiset ja organisaation tavoitteet olisivat
mahdollisimman samansuuntaiset, jotta ty0 voi olla innostavaa. Vaadittavan
motivaation keston ja tydtehtdvan olisi hyva kohdata, jotta tyon tavoite saavutetaan.
Toiset tehtdvat synnyttdvat voimakkaampaa tyOmotivaatiota kuin  toiset.
Tyomotivaation voimakkuus kertoo henkilén halusta tehda tyonsa. Tyomotivaatio kuten
motivaatiokin jaetaan sisdiseen motivaatioon ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen
motivaatio kertoo syvemmasta henkilén arvoihin ja tarpeisiin Kiinnittyvasta
motivaatiosta, kun taas ulkoinen motivaatio pitad sisallad&dn kannustimiin, palkkioihin ja

rangaistukseen liittyvié tekijoita. (L&msa ym. 2005, 80-81)

Lamsd ym. esittdd tyomotivaation teoreettisen perinndn jaettavaksi tyomotivaation
sisaltoteorioihin ja prosessiteorioihin. Useat teoreetikot ovat tutkineet motivaatiota.
Yleistd tyOmotivaation sisallon synnylle on ihmisen tarpeet. Tarpeet ldhtevat usein
ihmisen perustarpeista ylempiin tarpeisiin kuten itsensa toteuttamiseen. Tyomotivaation
prosessiteorioiden mukaan tydmotivaatio syntyy tydntekijén tietoisesta paatdksenteosta,
jonka henkilé muodostaa oman arvionsa pohjalta. Ndiden teorioiden pohjalta selitetadn
tyomotivaation voimakkuutta, pysyvyyttd ja voimakkuutta. Kiistattomasti voidaan
todeta, ettd tyomotivaatio on yksi tekija joka vaikuttaa Kiintedsti ihmisen

tydsuoritukseen. (Lamsa ym. 2005, 81-90)
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3.2 TyoOtyytyvaisyys

TyOtyytyvéisyyden voi yksinkertaisuudessaan ymmartdd tyossd viihtymiseksi.
Tyotyytyvdisyys voidaan késittad stressitilan vastakohtana. Tyo6tyytyvaisyys liitetdén
nykyisin tydsuojelun ja tyéolojen kehittamiseen. (Rajala 1997, 45-46)

TyOtyytyvaisyys on subjektiivisesti koettu sopeutumisaste tydssa. Se kuvastaa henkilén
ty6lleen asettamien vaatimusten tai toiveiden ja hénen todellisuudessa havainnoimiensa
tyokokemusten vastaavuutta. Tyotyytyvdisyys kertoo koetusta tydsséolosta.
Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa se, missd madrin voi tydssédan tyydyttad tarpeitaan ja
miten hyvéksi kokee tydnsd, tydympdriston, vaikutusmahdollisuutensa ja palkan.
TyOtyytyvdisyys ja ihannety® ovat eri asioita, koska tyotyytyvaisyydessa on kysymys
tydhon sopeutumisesta. (Juuti 1988, 44-45)

25



4 Kutsumus

Kutsumus on abstrakti kasite ja usein sen maarittely on jatetty kokonaan tekeméttd, jos
sen on katsottu liittyvan uskontoon. Kutsumus on samalla jotain olemassa olevaa, mita
ei katsota wusein tarpeelliseksi selittdd. Kutsumuksen kasite liitetddn useassa
kirjallisuudessa usein tyon, sukupuolen ja uskonnon kaésitteisiin. Tutkimuksen mukaan
kutsumuksen kasitettd kuvataan sosiaalityon varhaisvaiheiden ja diakoniantydn kautta.
Kutsumusta on tuotu esille myds pappien, opettajien ja katildiden tyon historiallisissa
kuvauksissa, joista on Kirjoitettu paljon. Kutsumusta ei ole tutkittu kovinkaan
merkittavasti, mutta hyvinvointitydn ammattien tutkimus on kyllakin vilkastunut viime

vuosina.

Nykysuomen keskeisen sanaston maaritelmén mukaan kutsumus on “eldmantehtéva tai
muulla tavoin voimakkaasti koettu halu ryhtyd johonkin ammattiin tai tehtdvaan”
(Nykysuomen keskeinen sanasto s. 414). Nykysuomen sanakirja méaarittdd kutsumusta
hieman samaan tapaan, ”sisdinen kehotus tai halu jhk. vars. jnk elaméntehtavén,
ammatin tms. valintaan; yl. viehtymys, verenveto, halu, taipumus (jllek toiminta-alalle);
us. myods elaméntehtavd, jonka ao. tuntee omakseen” (Nykysuomen sanakirja s. 624).
Sanakirjat yhdistavat usein kutsumuksen madritelm&an myos sukupuolen kasitteen

esim. ”naisen oikea kutsumus on aitiys”, ”aidin kutsumus”.

Kutsumusta voidaan pitdd uutena modernina termind tai perinteisend kasitteena
samanaikaisesti. Kutsumus voidaan liittdd ammatilliseen identiteettiin tai tyontekijan
tydssa viihtymiseen ja jaksamiseen. Kutsumusta késitetddn myods eettisesti tarkeana
ihmisten auttamistyénd jonkun hyvaksi niin, ettd autetaan ja ollaan olemassa muita
varten. Kutsumusammateiksi on usein luettu diakoni, pappi, opettaja jne. Usein
kutsumuksen késittely saa kristillisen viitekehyksen. Kutsumus sanan synonyymeiné
kirkon piirissd on kaytetty eldaméntehtavad, sisaistd hehkua, innostusta tai omien
lahjojen ja taitojen kéayttamistd, antautumista jne. Taméa nimikavalkadi siksi, ettd sanaa
kutsumus on pidetty liian juhlavana. Kutsumusajattelu antaa ndkdkannan ndhda sen
mahdollisuutena téyttdd kutsumus ja palvella. Siihen ei liitetd pakonomaisuutta, vaan
kutsumuksessa on jokaisen paikka nahda oma ty6 arvokkaana. Kutsumus sanaa pidetaan
sisalloltaan rikkaampana kuin esim. tyomotivaatio tai elaméntehtdavd. Kutsumuksen

voidaan myo6s nédhdé kuuluvan osaksi tydmotivaatiota. Kutsumuksesta voidaan poimia
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my0s itsensa toteuttamisen aspekti, joka ilmenee mahdollisuutena paasta tekemaan
kutsumusty6té. (Ritokoski & Valtonen 2003, 28-31)

Tapio Seppélé on tarkastellut kutsumusta ja sen ominaisuuksia teologian nakdkulmasta.
Kutsumus sanan kayttoon voi liittyd havelidisyyttd. Tdma johtuu siité, ettd kutsumusta
on voitu kayttdd alistamiseen uskonnon kautta eli kutsumus on paikan nayttdmista
ihmiselle jumalallisella arvovallalla, hiostamista, pakolla jaksamista kutsumuksen
nimessa. Kolmanneksi sitd pidetadn liian juhlallisena terming arkiseen maailmaan.
Kutsumuksen sanassa on tunnetta ja se on rikkaampi ilmaus kuin eldméntehtavé tai
tydmotivaatio. Kutsumus termind on antanut kirkolle mahdollisuuden tarjota ihmisille
arkeen soveltuvan tavan nahdd oma ty6 arvokkaana. Kutsumuksen kasite liittyy
Kiintedsti ty6hon. Se rinnastetaan jossain yhteyksissa protestanttiseen tyoetiikkaan ja
ahkeruuteen. Kutsumusta ei kuitenkaan pida ymmartaa liian tyokeskeiseksi, silla se ei
riitd tyohon, vaan on koko eldma. Kutsumukseen kuuluu vastuksia ja vaivannékod, jotka
hillitsevat liiallista itsekeskeistda eldmantapaa. Kutsumukselle voi antaa magneetin
ominaisuudenkin. Se on puoleensa vetdva vastustamaton voima. Kutsumus voidaan
ymmartdd tyontekona ja rakkaudesta nousevana toimintana. Seppald erottelee
kutsumuksen kasitteen tydmotivaation késitteesté niin, ettd kutsumuksen voidaan katsoa
olevan yksi elementti, joka vaikuttaa tyohaluun, josta tydmotivaation katsotaan
koostuvan. Vaikka henkilolla olisikin voimakas kutsumus voi hénelld olla heikko
tyomotivaatio, koska muut tyohon liittyvat olosuhteet haittaavat kutsumuksen
toteuttamista. Kutsumus on riittdvan voimakas, se voi syrjayttdd osan tyémotivaatiota
haittaavista elementeista. (Seppéla 1997, 25-30 ja 112)

Max Weber néki itse tyon kutsumuksena. Hanen mukaan "Tyo6té on tehtévé ikdan kuin
se olisi ehdoton itsetarkoitus — kutsumus”. Protestanttinen tyfetiikka antoi sisélt6a
askeettiselle kirjallisuudelle tyostd. Kirjallisuuden normi oli, ettd uskonnollinen tyd
alhaisemmallakin palkalla on jotain mitd suurimmassa maarin Jumalalle otollista
sellaisen ihmisen osalta, jolle elam& muuten ei ole antanut suuria mahdollisuuksia.
Protestanttinen etiikka antoi normille lisdksi psykologisen tekijan eli k&sityksen siita,
ettd tyd on kutsumus. Tyon kautta ihminen varmistuu armontilasta. Protestanttinen
tyoetiikka myo6s laillisti tyonhaluisuuden riiston, kun se tulkitsi yrittdjan rahan
ansaitsemisen kutsumukseksi. Ihmisten tuli tayttaa tyovelvollisuus
ammattikutsumuksena. (Weber 1980, 44 ja 132)
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Ulla Maija Kauppinen-Perttula on tutkinut kutsumusta ja uupumusta diakonissaty®ssa.
Artikkelissaan hén kuvaa diakonissan olevan kypsynyt rakkauden kutsumukseen
omaten halun omistautua diakonissan tyolleen kokonaan. Diakonissan ty6¢ oli uusi
naisammatti ~ 1800-luvun  jélkipuoliskolla, joka  mahdollisti  tydntekemisen
terveydenhuollossa ja varhaisessa sosiaalitydssd. Diakonissakutsumus —syntyi
sosiaaliseen tarpeeseen, sosiaalitydn organisoimiseen. Diakonissakutsumus oli
uskonnollinen ihanne naisen palvelusty6ssd, han toimi tydssaan rakkaudenpalveluksessa
ja laupeudentydssa kutsuttuna palvelemaan koyhid ja sairaita. Diakonissakutsumuksen
madrittelysséd korostettiin palvelemista kristinuskoon kuuluvana naisen tehtavéna.
Diakonissakutsumus antaa pohjan sosiaalityon historialle ja sosiaalitydntekijan eettiselle
ihanteelle. Diakonissakutsumus synnytti velvoittavan naisihanteen, jossa sukupuoli,
kutsumus, palvelustyd ja usko kietoutuivat toisiinsa. Diakonissakoulutusta tarjottiin
naimattomille naisille, jotta he voisivat ottaa vastaan sosiaalisen tehtédvédn ja toimia
diting aidittomille”. Jo pelkka diakonissan yli-ihanteelliseksi rakennettu kuva, rakensi
ympdrilleen paineen. Toimiessaan diakonissat jo tunsivat vasymystd, masennusta ja
uskontuskia ylimitoitetuista odotuksista. Henriksson on kutsunut diakonissan
palvelusty6td myos naimattoman naisen aitityoksi” kansakunnalle, mitd sen voidaan
edelleen olevan sosiaalityén muotona. (Kauppinen-Perttula 2004, esitetty Henriksson &
Wrede, 20-26)

Diakonissakutsumuksen teki ristiriitaiseksi jo diakonialiikkeen uupumattomuuden
velvoite. Sisaria velvoitti uusi naisihanne toimia sairaiden ja kdyhien auttajina ja
toisaalta perinteisen kristinuskon ihanne kehotti vetdytymaén ja olemaan hiljaa. Tyon
ilon ja antoisuuden voitiin katsoa katkeytyvén itse tyohon sitd ajattelematta. Syntyi
jannite ulospéin suuntautuvan toimeliaan sisaren ja sisadnpdin vetaytyvén naiseuden
valille.  Vaatimattomuus ja urheus kuvastivat kutsumustyotd. ”Uskollisuus
kutsumukselle vaati jatkuvaa hyvan tekemisté: vahassé uskollisina, ja huomiotta hiljaa”
(Snellman 1911, 35, esitetty Henriksson & Wrede 28). Kauppinen-Perttulan tutkimus
sisartenpalvelustydsta osoittaa, ettd tyduupumus ei ole vain nykyajan ilmio, vaan sitd on
tavattu osana palvelevaa sosiaalityota eri aikakausina. Diakonissaihanteet sallivat
uupumuksen tunteet, mutta kielsivat vasymyksen ruumiillisen kokemisen. Uupumusta
selitettiin usein uskon puutteella ja jaksamattomuutta sill, ettei rakastanut tarpeeksi.

Diakonissasisaret kamppailivat kutsumuksen ja uupumuksen ristipaineessa. Kutsumus
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kuvattiin sanattomaksi sopimukseksi naiseuden hoivaan. Diakonissana toimimisessa ei
ollut kyse vain tietynlaisen naiseuden tuottamisesta, vaan myo6s naisen erityislaadun
tunnustamisesta ja arvostuksen nostamisesta. Ylaluokan naisille sosiaality0 tarjosi
vaikutusvaltaa, jota naisilla ei aiemmin ollut. (Kauppinen-Perttula 2004, esitetty
Henriksson & Wrede, 27-36)

Kutsumukselle on ominaista kaikkensa antaminen, riittdmattomyyden tunne ja taysi
omistautuminen ty0lleen. Tatd Kauppinen-Perttula on tutkinut jo varhaisimman
kutsumusammatin sosiaalityon kautta. Kauppinen-Perttula kirjoittaa kutsumusperaisesté
uupumuksesta. Kutsumuksen ja uupumuksen piirteet eivat ole kadonneet mihink&én
sosiaalityosta kiristyvien budjettien, eettisen ristipaineen ja kuntien lisdantyvien
tehtdvien johdosta. Tamé& varhainen sosiaalitybn muotoutuminen nakyy vield 2000-
luvun  hyvinvointi-suomessa edelleen asenteina ja uskomuksina sosiaalitydn

kutsumuksellista jaksamista kohtaan.
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5 Teoria irrationaalisesta organisaatiotoiminnasta

Teoriapohjana kaytén tutkimuksessa Nils Brunssonin nékemysta
organisaatiotoiminnasta ja organisaatiomuutoksesta. Tdmé luku kokonaisuudessaan on
esitetty Brunssonin irrationaalisesta organisaatio teoriasta 1984 julkaistun kirjan “The
Irrational Organization, Irrationality as a basis for organizational action and change”
mukaan. Teorian perusolettamuksena ovat irrationaalisesti toimivat organisaatiot.
Teoria muodostuu avainkaésitteista kuten organisaatioideologia, odotukset, motivaatio ja
sitoutuminen. Odotusten, motivaation ja sitoutumisen vuorovaikutuksena syntyy
organisatorista toimintaa, sitoutumista. Tutkimuksessa pyritddn tarkastelemaan tamén
teorian pohjalta, voiko kutsumus olla yksi vaikuttava tekija organisatorisessa
toiminnassa ja onko se vuorovaikutteinen odotusten, motivaation ja sitoutumisen

kanssa.

Edell& esitetyssa sitoutumisen kasitemadrittelyssa ja tutkimustiedon tarkastelussa useat
madrittelyt katsovat sen syntyvan melko samankaltaisista tekijoista. Erottavana
nékokantana on ollut sitoutumisen ymmartdminen joko yhdeksi osatekijaksi tai
kattokasitteeksi. N&kokulma on vaihdellut tarkastelusta riippuen. Brunssonin
irrationaalisen organisaatioteorian erityisyys on siind, ettd se on kokonaisvaltainen ja se
katsoo, ettd tekijoiden vuorovaikutus luo organisaatiotoimintaa ja, ettd se on edellytys
organisaation muutokselle ja kehittymiselle. Toisin sanoen, jotta organisaatio Vvoi
kehittyd ja muuttua, on sen henkildston oltava sitoutuneita ettd organisaatiotoiminnasta
voidaan edes puhua. Teoria ei ole pelkéstddn sitoutumiseen keskittyvéa vaan kattaa
laaja-alaisesti organisaatiotoiminnan ytimen, tunteet, jotka liikkuvat organisaatiossa.
Juhlapuheissa ja visioissa, kuten tutkielman alussa on todettu, menestyvén organisaation
takana on sitoutunut henkil6std. Brunssonin teoria vahvistaa tatd lausetta, mutta
kokonaisvaltaisemmin ja laaja-alaisemmin kuin muut tarkastelut. Brunsson edustaa
teoriallaan irrationaalista organisaatiotoiminnan muotoa, jossa sitoutuminen on otettu

kaiken lahtokohdaksi organisaatiotoiminnalle.
Organisaatioteorioissa voidaan erottaa rationaalisuuteen nojautuvat organisaatioteoriat

tunnetuimpana Weber ja organisaatiokulttuuria edustavat teoriat kuten Schein ja Simon.
Vastakohtana ndille tavoiterationaalisuuta korostaville teorioille on Brunsson luonut
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irrationaalisen organisaatioteorian, joka keskittyy ajatukseen, etta
rationaalisuusoletukset perustuvat vaardédn pohjaan sek& organisaation tunnepuolen
korottaminen. Liialliset pyrkimykset rationaalisuuteen johtavat useimpia organisaatioita
joustamattomuuteen, mikd estdd muutoksen ja kehittymisen organisaatiossa.
Irrationaalisuutta on kaikkialla organisaatioeldméssa ja se on joskus elinehto sille, etta
organisaatio voi pystya hengissa. Johtajuus nahdaén perinteisissé organisaatioteorioissa
rationaalisina paatoksentekoina, valintoina ja ongelmanratkaisuina, kun taas Brunsson
katsoo johtajuuden olevan enemmdan ihmisten motivointia ja verkoston luontia.
Menestymiselle ratkaisuntekijat organisaatiossa ovat muualla kuin johtotason
paatoksenteossa. Muuttunut organisaatioympaéristd nopean taloudellisen ja teknologisen

muutoksen seurauksena vaatii juuri joustavaa ja muuntautumiskykyista ymparistoa.

Irrationaalinen organisaatioteoria koostuu organisatorisesta toiminnasta, joka on
toiminnan keskid. Organisatorinen toiminta on kykya luoda puitteet varsinaiselle
organisaatiotoiminnalle. Se on yhteisty6td ihmisten valilla. Toiminnan perimmaisen
tarkoituksen, organisatorisen toiminnan, keskiossa on motivaatio, odotukset ja
sitoutuminen. Motivaation, odotusten ja sitoutumisen vuorovaikutuksesta syntyva
organisatorinen toiminta on edellytys organisaatio muutokselle. Organisaatiotoiminta
koostuu siis organisaation normaalista siséllollisisté tehtévista. Organisaatioideologia on
ihmisten kognitiivisten rakenteiden yhteys. Se siséltdd ihmisten arvot, uskomukset ja
arvion organisaation tilasta, ns. organisaation imagotekijat. Vaikuttamalla juuri
organisaatioideologiaan voidaan vaikuttaa organisaation j&senten irrationaalisiin
taipumuksiin ja reaktioihin eli tunteisiin. Kehittdmalla organisaatioideologiaa voidaan

saada aikaan hallittua kayttaytymista.

Brunssonin mukaan organisatorinen toiminta ymmarretddn useiden organisaation
jasenten valiseksi yhteistoiminnaksi. Se voidaan nahdd perustuvan kolmen toimijan,
motivaation, odotusten ja sitoutumisen véliseen vuorovaikutukseen. Mitd suurempi
motivaatio, odotukset ja sitoutuminen ihmiselld on, sen todenn&kdisemmin han
osallistuu organisatoriseen toimintaan. Ei kuitenkaan riitd, ettd motivaatio, odotukset ja
sitoutuneisuus ovat korkealla tasolla vaan niiden on oltava my0ds suhteessa samaan
toimintaan. Yksilolliselld tasolla motivaatio vaikuttaa sitoutumiseen ja odotukset taas
motivaatioon ja myo6s sitoutumiseen. Muut suhteet madrittdd organisaatiotaso.

Sitoutumisen luominen on aivan eri asia kuin luoda motivaatiota tai odotuksia, silla ne
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ovat yksilollisia tekijoitd ilman sosiaalista prosessia. Sitoutuminen on sosiaalinen
toiminto. Odotukset vaikuttavat yksildiden sitoutumiseen, mutta niin myds sitoutuminen
odotuksiin. Sitoutuminen selvaan toimintaan syntyy sosiaalisessa prosessissa jo paljon

ennen kuin yksil6lliset tekijat ottavat paikkansa.

Néiden kolmen Kkaésitteen riippuvuussuhteet antavat oletuksen organisaatioille, ettéd
kaikkiin kolmeen tekijaan yhtd aikaa kohdistamilla organisatorisilla kéytannon
muutoksilla saadaan aikaan todellista kehitystd ja tila organisaatiomuutokselle.
Tarkeintd on sitouttaa yksiloitd organisaatiossa konkreettisesti johonkin tiettyyn
muutokseen, silla aiempien kokemusten perusteella se voi tuoda parhaiten positiivisia
tuloksia aikaan. Sitoutumiseen vaikuttaminen ja siihen liittyvien konkreettisten
toimintojen muutos on tehokkainta, silld sitoutumisen vaikutus motivaatioon ja
odotuksiin on voimakkaampaa kuin pdinvastoin. Tarkein sitoutumista edistéva tekija on
organisaatioideologia, joten tyontekijoiden arvoihin, uskomuksiin ja organisaation
arvioituun tilaan vaikuttaminen on tarkeintd. Muutoksen ja sitoutumisen voidaan katsoa
syntyvan yksinkertaisimmillaan tunteista ja yhteisestd me hengestd hyvéssa
organisaatiossa. Tavoitteena organisaatiolla on aito, valittavd, mielekas, toimiva ja

rehelliseksi koettu organisaatioideologia.

Kuvio 4. Edellytykset organisaatiotoiminnalle ja niiden valiset vuorovaikutussuhteet.
Brunsson 2000, s. 176.

MOTIVAATIO

N4
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6 Organisaatiokuvaus

6.1 Porin kaupunki

Kohdeorganisaationa pro gradu -tutkielmassani on Pori, Satakunnan paakaupunki. Pori
on véestopohjaltaan Suomen kymmenenneksi suurin  kaupunki  (1.8.2005,
Tilastokeskus). Asukkaita Porissa on 76 152 (1.1.2005). Asukasluku on laskenut
edellisvuodesta 35 henkil6d, silld kuolleisuus ylitti syntyvyyden 68 henkildlla ja
tulomuutto ylitti 1&htémuuton vain 33 henkil6lla. Poria on leimannut pitk&an kestanyt
korkea rakennety6ttomyys. Viime vuosina tyollisyys on kuitenkin parantunut
keskimaaraistd nopeammin. Tydttomyysaste ylittdd vield valtakunnan keski-arvon,
vaikka esim. vuonna 2005 tyottémyys véaheni 11 %, kun vastaava luku koko maassa oli
6 %. Kaupunki on kunnostautunut koulutuskaupunkina ja nostaa profiiliaan viiden
yliopiston yhteisty0ll& seké laadukkaalla ja monipuolisella
ammattikorkeakouluverkostolla. Porin kaupunki tayttdd vuonna 2008 450 vuotta. (Porin

kaupungin tilinpaatos ja toimintakertomus 2004, 5-7)

6.2 Organisaatio

Porin kaupungin organisaatio on jaettu kolmeen vastuualueeseen. P&avastuualueesta,
johon yksikkotasolla kuuluvat kaupunginkanslia, rahatoimisto, keskusvaalilautakunta,
Satakunnan  oppisopimuskeskus, Porin  Yliopistokeskus ja  Satakunnan
ammattikorkeakoulu vastaa kaupunginjohtaja. Loput kaupungin palvelut on jaettu
teknisen apulaiskaupunginjohtajan ja  palvelutoimen apulaiskaupunginjohtajan
alaisuuteen. Tekninen puoli siséltaa liikelaitokset: Porin Satama, Porin Energia, Porin
Vesi, Porin Jatehuolto, tekninen palvelukeskus, Pelastuslaitos, vapaa-aikatoimi,
rakennusvalvonta ja ympadristotoimi. Palvelutoimen alaan kuuluu terveysvirasto,
sosiaalikeskus, koulutusvirasto, ammattiopisto, kulttuuritoimi, kaupunginkirjasto ja
Palmgren-konservatorio. Tutkielmassa keskityn teknisen ja palvelutoimen aloilta
valittuihin kahteen tehtivdalueeseen. Naistd palvelukokonaisuuksista olen valinnut
tarkempaan  tarkasteluun  teknisen  palvelukeskuksen ja  sosiaalikeskuksen.
(http://www.pori.fi/hallinto/organisaatiokaavio2004.pdf luettu 9.10.2005)
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Kuvio 5. Organisaatio kaavio (http://www.pori.fi/hallinto/organisaatiokaavio2004.pdf)
luettu 9.10.2005
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6.3 Tutkielman tarkastelussa olevat toimialat

6.3.1 Tekninen palvelukeskus

Porin tekninen palvelukeskus (TPK) luo ja yllapitad kestavan kehityksen ja hyvan
elaméan edellyttdmélla tavalla porilaisille rakenteellisen toimintaympériston, johon
luetaan tontit, liikennevéaylat, viheralueet ja julkiset toimitilat. TPK:n toiminta perustuu
uusiutumiseen, seudulliseen verkottumiseen, aloitteellisuuteen, taloudellisuuteen ja
hyvaan palveluun. Palvelu kohdistuu suoraan kuntalaisiin ja elinkeinoelamaan sek&
siséisesti muihin hallintokuntiin luoden perustan niiden palveluille. Tekninen
palvelukeskus koostuu kolmesta yksikosta. Aluetekniikan yksikon alaisuudessa toimii
tonttitoimi, mittaustoimi, suunnittelu, kadunrakennus, kunnossapito ja puistotoimi.
Rakennusyksikkdon kuuluvat satamarakennus ja talonrakennus. Toimitilayksikko
koostuu is&nndinnistd, talonsuunnittelusta, kiinteisténhoidosta ja siivouksesta.
Teknisesta palvelukeskuksesta erillisind  yksikkdind toimivat asuntotoimisto,
kaavoitusosasto, rakennusvalvonta ja ymparistotoimisto. (Porin kaupungin tilinpaatos ja
toimintakertomus 2004, 74-75)

6.3.2 Sosiaalitoimi

Sosiaalitoimen toiminta-ajatuksen mukaan sen tehtdvénd on huolehtia kaupunkilaisten
sosiaalisesta hyvinvoinnista erilaisissa olosuhteissa ja eldmantilanteissa ja tukea heitd
oman eldmansé hallintaan. Sosiaalitoimen organisaatio koostuu kolmesta toimialueesta.
Toimialueita ovat perusturvan toimialue, paivahoidon ja perhety6n toimialue ja sisaisten
palvelujen toimialue. Kaksi ensimmadistd ja samalla keskeisintd toiminta-aluetta
sosiaalityOlle ovat perusturvan ja perhetyon toimialueet. Perusturvan toimialue koostuu
yleisesta sosiaalitydstd ja toimeentulotuesta, erityisryhmien asumisesta, paihdehuollosta,
vanhustenhuollosta ja kotipalvelusta. Péivahoidon ja perhetyon toimialue koostuu
paivékodeista, perhepdivdhoidosta, lastensuojelusta, perheneuvolasta ja vammais- ja
kehitysvammapalveluista. (Porin sosiaalitoimen Toimintakertomus 2003, 3-4)
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6.4 Henkilosto

6.4.1 Henkilostbésuunnitelma ja painopistealueet

Porin  kaupungin henkilostésuunnitelma  pohjautuu  valtuuston  hyvaksymaan
kaupunkistrategiaan, vuotuiseen henkilostotilinpaatokseen, tydolobarometreihin ja

talousarvio 2005 ja investointisuunnitelmaan 2005-2009.

Porin  kaupungilla on ty0nantajana erityispiirre, silla se on antanut
toimintalinjalupauksen tyonantajana henkilostolleen.  Toimintastrategiassa  Porin
kaupungin henkilostoon liittyvad toimintaa méaarittelee Pori 2008 ohjelma. Ohjelma
madrittelee kaupungin kokonaiskehitystd ja toimintalinjoja. Henkiloston osalta on
madritelty toimintastrategiat, jotka ovat seuraavat: Kaupunki turvaa riittdvan, osaavan ja
tyohonsa sitoutuneen henkiloston saamisen yllapitdamalla ja kohentamalla hyvén
tyonantajan mainetta. Kaupunginvaltuusto on hyvéksynyt ja sitoutunut 11.6.2001 Pori
2008 ohjelmaan. (Pori 2008 ja http://www.pori.fi/henkilosto/hhallinto.html luettu
7.10.2005)

Taulukko 2. Henkildstostrategia (Pori 2008)

Kaupunki tyGnantajana

paattad erikseen.
= pyrkii aina neuvottelutulokseen henkiléstoa koskevissa asioissa eikd muuta
yksipuolisesti saavutettuja neuvottelutuloksia
= luo edellytykset vakinaisille tydpaikoille pitkéjanteisella henkildstosuunnittelulla,
= arvostaa ahkeruutta ja palkitsee hyvista ty6tuloksista
= |is&é4 siséistd koulutusta ja tukee henkiléston jatko-opintoja,

keskusteluyhteyttd henkilostojarjestdjen kanssa
= |lis&4 voimavaroja tyokykya yllapitavaan toimintaan, edistaa terveysliikuntaa ja
edellyttad jokaisen viraston, laitoksen ja yksikon paneutuvan tyduupumuksen
ehkaisyyn
= parantaa tyoterveydenhuollon, tydsuojelun ja tydnohjauksen toimintaedellytyksié
= arvostaa hyvaa johtamista ja yhteistoiminnan aktiviteetin nostamista
= kehittda henkiléstohallinnon paatéksentekomenettelya.

el irtisano tai lomauta henkildsta tuotannollisista tai taloudellisista syista. Tyottomyys-
ja erityiseldkkeista sekd muista yksittéisista jarjestelyista voidaan neuvotella, sopia ja

= antaa ajantasaista tietoa henkilostolle kaupunkia koskevista asioista ja yll&pitad avointa
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Tutkimuksen teon yhteydessa on valmistunut Pori 2012 -strategia, joka on Pori 2008
ohjelman uusittu ja pdivitetty versio Porin kaupungin tahtotilasta. Strategiassa on
muutosta painopistealueissa henkiloston  kehittdmisessa. Pori 2012 -strategian
henkildston tahtotilaksi on maaritelty eri asioita painottaen kuin edellisessé ohjelmassa
”osaava, motivoitunut ja terve henkilokunta”. Pori 2012 —strategia painottaa Porin
tyonantajana Kkilpailukykya palkkauksessa, haasteellisten tehtdvien tarjoamisessa ja
tyosuhteissa sek& painottaa entiseen ohjelmaan verraten enemmén tydyhteisdn
kannustuksen merkitysta. Henkildston ikarakenne on korostanut henkildstén henkisen ja
fyysisen terveyden tahtotilaksi. Sitoutumisen tavoite henkiloston tahtotilasta on
muutettu henkiléston motivoitumisen tasolle. HenkilGston tydsuhde turva on séilytetty
Pori 2012 -strategiassa. Henkilostoad ei irtisanota taloudellisista eiké& tuotannollisista
syista. Pori 2012 —strategian kayton ollessa vasta alussa ei sitd ole voitu soveltaa viela
talousarvioiden ja investointisuunnitelmien muodossa. Siksi strategian kaytto jaa tassa

tutkimuksessa vain toteamisen asteelle. (Pori 2012 —strategia 12.12.2005, 1-15)

Tyo6hyvinvointiohjelma (24.1.2005) on Porin kaupungissa laadittu 2008 strategian
maéarittdman tahtotilan saavuttamiseksi. Pori 2008 strategian henkildstén visio ”osaava,
tyokykyinen ja ty6honsd sitoutunut henkildstd” on tydhyvinvointiohjelman tavoite.
Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan ohjelmassa hyvaa tyGelamén laatua.
Tyo6hyvinvointiohjelman  visio on olla henkiléstohallinnon, tydsuojelun  ja
tyoterveyshuollon yhteinen strategia tahtotilan saavuttamiseksi.
Tyohyvinvointiohjelman taustalla on Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen vuonna 2003
hyvaksyma suositus tyohyvinvoinnista kunta-alalla. Ohjelman tavoitteena on 1)
parantaa tyontekijoiden ja tyOyhteisdjen toimintakykyd, 2) auttaa tyontekijoita
kayttdimaan ja kehittdmaan itsessadn ja ympdristossaan olevia voimavaroja
tyohyvinvointinsa lisddmiseksi, 3) tehdd tyOpaikoista turvallisia, 4) vé&hentaa
sairauspoissaoloja ja ennenaikaista elakoitymistd. Tarkoituksena ohjelmalla on, etta
tydyhteisot kykenevét hallitsemaan ja kehittdmaan omatoimisesti tyotéan, tyokykyaan ja
terveyttddn. Talla edistetddn henkiloston hyvinvointia, tyéelamén laatua ja
tuloksellisuutta sekd parannetaan kaupungin tyonantajakuvaa ja kilpailukykyéa
tyomarkkinoilla. Ohjelmassa on nostettu esiin tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus ja
korostettu, ettd se koskettaa kaikkia tydyhteison jasenia esimiehineen. Ohjelman

pohjalta hallintokunnissa tulee olla tydéryhmd, jonka tehtdvdnd on suunnitella,
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organisoida ja seurata toimenpiteitd ja niiden toteutumista. T&han rooliin esitettiin
hallintokuntien johtoryhmi& niiden tyontekijoiden huolehtimisvelvoitteen vuoksi.
Tyo6hyvinvointitoimenpiteiden  toteutumiseksi  laaditaan  toimintasuunnitelmat.
Toimintasuunnitelman tulee siséltadé aikataulutettuja painopistealueita. Ty6hyvinvoinnin
edellytyksend on koko hallintokunnan sitoutuminen tavoitteelliseen toimintaan. (Porin

kaupungin Tyohyvinvointiohjelma 2005, 1-10)

Porin kaupungin henkilgstohallinnon toiminnan painopistealueita maarittéa talousarvio
2005 ja investointisuunnitelma 2005-2009. Toiminnan kehittdmissuuntia ja
painopistealueita madritellessddn kaupunki kéyttdd Balanced Scorecardia eli
tasapainotettua mittaristoa. Kriittisiksi menestystekijoiksi henkildstohallinnon kohdalla
on asetettu vaikuttavuuden nékokulma, ettd kaupunki on hyva tydnantaja, henkildston
maard ja rakenne vastaavat palvelutuotannon tarpeita ja henkilosté on osaavaa,
tyokykyistd sekd motivoitunutta. Rakenteiden ja prosessien osalta paatoksenteko on
sujuvaa, Yyhteistyd- ja tydnjako hallintokuntien kanssa ovat toimivaa ja
tarkoituksenmukaista, neuvottelukéytant6 ja — ilmapiiri henkildstojarjestéjen kanssa on
avoin ja luottamuksellinen, palkkausjérjestelméat kaikilla sopimusaloilla toimivat ja ne
koetaan oikeudenmukaisiksi sekd tiedottaminen on ajantasaista ja avointa.
Resurssinakokulmasta pitkéjanteisellda henkiléstosuunnittelulla turvataan tarvittava
tyovoima ja riittavat taloudelliset resurssit turvataan palkkausjarjestelmien ja
tyohyvinvoinnin kehittdamiselld. Uudistumisen ndkodkulmassa henkilostén koulutus on
jarjestelmallistd ja tavoitteellista, sitd on saatavilla eri henkilostoryhmille ja
tyéhyvinvointi ymmarretaan laajasti ja siind panostetaan ennaltaehkaisevaan toimintaan.

(Porin kaupungin talousarvio 2005 ja investointisuunnitelma 2005-2009, 30)

BSC:n madrittelemien Kkriittisten menestystekijoiden toteuttamiseksi keskeisimmét
toimenpiteen vuodelle 2005 henkiléstohallinnossa on ollut yleisella tasolla henkildstén
kehittdmis- ja koulutus-suunnitelman laatiminen, palkka- ja palvelusuhdeasioiden
tehtdvien méérittely ja organisoinnin selvittdminen sek& tyohyvinvointiin kuuluvien
asioiden maarittely ja kuvaaminen. Yksityiskohtaisia tavoitteita on esim. valmistella
johdon ja esimiesten valmennusohjelma, ikdohjelman laatiminen ja mentoroinnin
kaynnistdminen,  henkiloston  osaamiskartoitusten  k&ynnistaminen,  keskeisten

sopimusalojen palkkausjérjestelmien kehittdminen, palkka- ja henkilést6hallinnon
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ohjelman uudistaminen seké& tiedottamiskaytantdjen uudistaminen. (Porin kaupungin

talousarvio 2005 ja investointisuunnitelma 2005-2009, 30)

Keskeisimpid ongelmia henkiloston osalta ovat korkea ikarakenne, mink& johdosta
esim. ik&dohjelman laadinta ja mentoroinnin tarkeys on keskidssa. Muita ongelmia, ovat
tuoneet organisaation eri toimintojen siirtdminen ja organisaatiomuutokset seka
hallintokuntien valinen yhteistyd. Henkildstoméaaran epasuotuisa kehitys puhuttaa, silla
tavoitteiden mukaan henkildston olisi pitdnyt pienentyd, mutta se on kuitenkin kasvanut,
mik& johtuu palvelutarpeen lisddntymisestd. Toiminnan keskidssa talla hetkelld on
henkilokohtaisen  palkkausjarjestelmén  kehittdminen, intranetin  kehittdminen

tiedotuskanavana henkildstoasioissa, koulutusasiat ja henkilostomaaran kehitys.

6.4.2 Tunnuslukuja henkilostosta

Henkildstod Porin kaupungin palveluksessa on 6834 henkilté (31.12.2004). Toistaiseksi
voimassa olevassa palvelusuhteessa heista oli 4982 henkilod ja madraaikaisessa
palvelusuhteessa 1528 henkil6d. Prosentuaalisesti Porin kaupungin henkil0stosta 24 %
on maardaikaisia ja 71 % vakinaisia, tyollistettyja ja oppisopimussuhteisia tyontekijoita
yhteensda 5 %. Henkilostosta on 69 % naisia ja 31 % miehid, naisia on siis yli kaksi
kolmasosaa koko henkilostostd. Henkildstostd suurin  osa toimii  sosiaali- ja
terveystoimessa yht. 40 %. Sosiaalikeskuksen palveluksessa toimii 23 % ja
terveystoimen palveluksessa 17 % henkil6std, koulutuspalveluissa 14 %, teknisessé
palvelukeskuksessa 11 % (maard), Satakunnan ammattikorkeakoulussa 8 %,
Satakunnan Pelastuslaitoksella 5 % ja muissa hallintokunnissa loput 22 %. (Porin

kaupungin henkilostotilinpaatos 2004, 1-4)

Porin henkilostostrategian mukaan henkilostomaaran olisi pitdanyt laskea, mutta
kaupungin tydntekijamaara on kuitenkin vuodesta 2003 noussut 6749 tyontekijasta 6834
tyontekijaan vuonna 2004, yhteenséd 1,3 %:lla. Asukkaita kaupungin palveluksessa
olevaa kohti on 11,1. Laskua on ollut (vuosi 2000) 12 asukasta kaupungin palveluksessa
olevaa kohti (vuosi 2004) 11,1 asukasta kohti kaupungin palveluksessa oleva. Toisin
sanoen voidaan palvelutason katsoa parantuneen ainakin henkilostomaaraan verraten.

(Porin kaupungin henkilostotilinpaatos 2004, 1-4)
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Porin kaupungilla kuten kunta-alalla yleensa tyontekijoiden koulutustaso on korkea.
Patevyysvaatimukset vaikuttavat osaltaan koulutustasoon korkeuteen. Vakinaisesta
henkildstosta 2 %:lla on tutkijakoulutus, 21 %:lla ylempi korkeakoulututkinto, 17 %:lla
alempi korkeakoulututkinto, 22 %:lla alin korkea-asteen koulutus, 38 %:lla keskiasteen
koulutus. Koko henkilostdd koskevaa koulutustietoa ei ole saatavilla, koska vain 62,5
%:lta henkildstoa on saatu keréttya koulutustiedot. Henkiloston ik on korkea ja se tuo
omat erityispiirteensa henkildstohallintoon Porissa. Henkildston nousussa oleva keski-
ikd oli 2004 vuoden lopussa 48 vuotta. Henkiloston keski-ikd on noussut aina vuodesta
1995 44,5 vuodesta vuoden 2004 48 vuoteen (+3,5 vuotta). Naisten keski-ik& on 48,1
vuotta ja miesten keski-ika 47,8 vuotta. (Porin kaupungin henkilostotilinpaéatos 2004, 5-
11)

Henkildston sairauspoissaolojen mééran kasvu on hidastunut. Lisdystd vuoteen 2003 on
576 pdivaad. Vastaava sairauspoissaolopdivien mééran kasvu vuodesta 2002 vuoteen
2003 oli 4210 paivaa. Vuonna 2004 sairauspoissaoloprosentti kokonaistyoajasta oli 4,12
% ja sairauspoissaolopéivia tyontekija4 kohden oli 14,8 paivéaa. Vastaavat luvut vuonna
2003 olivat 4,14 % ja 15 péaivad eli molemmissa mittareissa oli pientd laskua.
Suhteutettuna henkildston korkeaan ikarakenteeseen sairauspoissaolomaarat ovat
keskimaardistd pienempia Porin kaupungin henkilostollda. Suurimmat poissaolot
aiheutuivat edellisvuoden tapaan tuki- ja liikuntaelinsairauksista, hengityselinten
sairauksista sekd mielenterveyden ja kayttdytymisen hairidistd. Hallintokunnittain
eniten sairauspoissaoloja oli Porin Satamassa 7 % kokonaistytajasta. Vahiten sairaus- ja
tapaturmapoissaoloja oli Taidemuseossa 1,5 % kokonaistyfajasta. (Porin kaupungin
henkilostotilinpaatos 2004, 27-29)

Henkildston vaihtuvuus Porin kaupungilla on vahentynyt. Vuoden 2004 henkil6ston
vaihtuvuus oli 1,7 % (83), kun taas vuotta aiemmin vastaava luku oli 4,8 (223).
Kaupungin palveluksesta poistuneiden vakinaisten erosyissa eniten on siirtymista
vanhuuseldkkeelle. Irtisanoutumiset ovat kuitenkin nousseet huomattavasti vuoden 2004
aikana ollen 56. Vastaava luku vuotta aiemmin oli vain 38. Vuonna 2004 kaupungin
palveluksesta elékkeelle siirtyi 155 henkil6d. Maara on noussut vuodesta 2003 16
henkil6lla. Eldkkeelle siirtymisaika on noussut 58,9 vuodesta 59,7 vuoteen. Myos
tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisaika on tasaisesti noussut 56,5 vuoteen. (Porin
kaupungin henkil6stotilinpaatés 2004 12, 30-34)
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Porin kaupungissa tehdd&n seurantatutkimusta Porin Tyo6olobarometrin muodossa.
Tavoitteena on Porin kaupungin henkildston tyohyvinvoinnin ja tydkyvyn kehittdminen
kuvaamalla henkiloston kokemuksia tyOelamén laadusta ja sen muutossuunnista.
Tydolobarometri on toteutettu vuosina 2000 ja 2003. Seuraava tyoolobarometri
toteutetaan syksyllda 2006. Viimeisimman vuoden 2003 tydolobarometrin mukaan
muutossuunta tyéelaman laadun nakokulmasta on lievasti positiivinen, mutta merkkeja
henkiloston tyokyvyn heikkenemisesté tai ainakin sen uhasta on olemassa. T&méa johtuu
kuormitustekijoiden kuten kiireen ja fyysisen tai henkisen kuormittavuuden
lisadntymisestd. Lisaksi merkittdvand tekijand voidaan pitdd tyomotivaation
heikkenemistd. Erot hallintokuntien kesken Porin kaupungissa olivat huomattavat.
(Porin kaupungin tyéolobarometri 2003, 2-5)
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7 Tutkimusasetelma

7.1 Tutkimusongelma

Pro gradu -tutkielman tutkimusongelma l&htee kysymyksestd, miten Porin kaupungin
henkilostd sitoutuu tydhonsa, tydyksikkoon ja tyonantajaan Porin  kaupunkiin?
Padkysymys keskittyy liséksi kahteen keskeiseen tarkasteluun. Ensiksi onko toimialojen
valilld eroa sitoutumisessa ja kutsumuksessa. Toiseksi tarkastelen tutkimuksen
laadullisen nékokulman kautta, vaikuttaako kutsumus sitoutumiseen sekd tuntevatko
tyontekijat kutsumusta kyseiseen tyohon. Tutkimuksessa tarkastellaan myds onko
kutsumuksella vaikutusta sitoutumiseen. Kasittelen paakysymystd Porin kaupungin
kautta, miten organisaatio pystyy sitouttamaan henkilostodan, mutta tyontekijoiden
nédkokulmasta, mita tyontekijoille itselleen merkitsee sitoutuminen ja miten sita pystyisi
parantamaan. Tarkastelen myds miten tekijat ovat toteutuneet sek& alustan
jatkotarkastelua miten ne on huomioitu Porin kaupungin organisaatiossa. Pyrin
kasittelem&dn sitoutumista kolmen padkohteen mukaan sitoutumista ty6hon,
organisaatioon ja tydyksikkdon. Tutkimus painottuu enemman  Kuitenkin
organisaatiositoutumiseen, koska kyseessd on case-tutkimus Porin kaupungista.
Tutkielman pohjalta pyrin lopuksi miettimaan jatkoasetelmaa milld ihmiset saadaan
sitoutumaan ty6honsa ja organisaatioon paremmin ja mita keinoja kaupungilla on jo
kaytossé ja mahdollisesti suunnitteilla sek& ovatko ne oikean suuntaisia. Pohdinnassa
pyritddn tarkastelemaan voidaanko Porin kaupunki maéaritelld irrationaaliseksi
organisaatioksi, jossa muutokset voivat onnistua. Teoria-asetelma on esitelty edelld ja
kuvio teoreettisesta oletuspohjasta esitetddn tdméan luvun lopussa. Yhteenveto

tutkimuksellisesta viitekehyksesté on esitetty tdman luvun lopussa.

Tutkimus jakaantuu kolmeen osa-alueeseen:

1. Porin kaupungin henkildston sitoutuminen

Kuinka sitoutuneita tyontekijat ovat Porin kaupungissa ty6honsg, tyonantajaan ja

tyoyksikkoonsa? Vaikuttaako motivaatio ja tulevaisuuden odotukset sitoutumiseen

irrationaalisessa organisaatiossa? Mika saa tyontekijat sitoutumaan paremmin?
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2. Toimialakohtainen sitoutuminen

Onko toimialalla vaikutusta sitoutumiseen? Eroaako henkilGston sitoutuminen eri
toimialoilla?

3. Tyontekijoiden kutsumus tyohon

Onko tyontekijoilla kutsumusta tyohonsa? Kokevatko tyontekijat, ettd kutsumus
vaikuttaa sitoutumiseen? Onko kutsumuksessa eroavaisuutta eri toimialojen

tyontekijoilla?

7.2 Teoreettinen ja tutkimuksellinen tutkimusasetelma

Tutkimuksen kohdehenkildiden rajaamiseksi olen valinnut kaksi eri toimialaa kaupunki
organisaation sisaltd. Teknisen toimen ja sosiaalitoimen olen valinnut kahden eri
toimialan valiseen tarkasteluun ja vastaamaan kysymykseen, onko sitoutuminen erilaista
eri toimialoilla. Nama toimialat edustavat tyon luonteelta vastakohtia kaupungin sisalla.
Esim. teknisen toimen tehtdvia on ulkoistettu paljon ja suhteessa palvelun tuotantoon
rooli on pienempi tehtdvien védhentymisen vuoksi. Sosiaalitoimi taas on
kustannuksiltaan kasvava sektori ja tehtavékentté laajenee koko ajan. Se on myds viime
sijaisin palvelusektori kaupungissa syntyviin ongelmiin. Sosiaalitoimen olen valinnut
juuri siksi, ettd henkiloston sitoutumisen nédkdkulmasta sosiaaliala on sen luonteinen,

etta selvityksen alla on vaikuttaako kyseisen alan henkiléston sitoutumiseen kutsumus.

Tutkimus on ongelmanratkaisutavaltaan empiirinen tutkimus kohdeorganisaatiosta
Porin kaupungista. Tutkimus perustuu teoreettiseen tietopohjaan ja menetelmiin, joita
sovelletaan ja kdytetddn pro gradu -tutkielmassa. Tutkimuksen tavoitteena on
henkildston kayttaytymisen selvittdminen ja sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden

I6ytdminen, jotta sitouttamisen problematiikkaa kohdeorganisaatiossa voidaan pureutua.

Aineiston hankintaan on kaytetty tutkimusmenetelmdnd survey-kyselytutkimusta.
Tutkimusongelmaan haen vastausta organisaation tyontekijapuolelta, miten henkildsto
sitoutuu tyohonsd ja organisaatioon. Peilaan henkildston sitoutumista kaupungin
asiakirjoihin henkildstéhallinnosta, miten kaupunki on sitouttanut tydntekijoita ja onko

sitouttamisella ollut vaikutusta. N&iden lisaksi kdytan faktorianalyysid, jolla aion saada

43



selville kuinka sitoutunut henkildstd on tydhonsa seka kaupunkiin ja kuinka nédma
tekijat ovat toteutuneet Porin kaupungin organisaatiossa ja missd on keskeisimmat
kehittdmisen paikat. Kysymyskaavake koostuu avoimista kysymyksistd, mutta mukana

on myos strukturoituja kysymyksia.

Survey-kysely on tehty kesalla 2005 Porin kaupungin tydntekijéjoukolle seké teknisessé
toimessa etta sosiaalitoimessa. Otokseen on valittu kaksi ammattiryhmaa molemmilta
toimialoilta. Sosiaalitoimesta olen valinnut otokseen sosiaalityontekijat seké
sosiaaliohjaajat. Teknisestd toimesta otokseen on valittu rakennusmestarit ja insingorit.
Vastaajaryhmaksi  pyrittiin ~ valikoimaan  mahdollisimman  samankaltainen ja
vertailtavissa oleva tydntekijaryhma molemmilta toimialoilta. Tyodntekijdotos on saman
koulutustasoa edustavia henkilditd molemmilta toimialoilta sek& melko samantasoisissa
tyotehtdvissd toimivia ammattiryhmid. Tarkasteltava otos on korkeakoulutettuja

asiantuntija tehtévissé olevia henkilita.

Pro gradu -tutkielmani teoria-asetelma Nils Brunssonin teorian pohjalta.

v

MOTIVAATIO

v

A

Kuvio 6. Pro gradun teoria-asetelma. VVoiko kutsumus olla yksi organisatoriseen
toimintaan vaikuttava tekija?

Tutkimuksessani teoriapohjana ovat seuraavat asiat
Tutkimuksessa tyotyytyvaisyyttd késitellddn tyossa viihtyvyytend ja tilana johon
organisaatiossa pyritddn henkildiden sopeutuessa organisaatioon. Motivaatio katsotaan

olevan psyykkista tavoitteellista toimintaa, kohti jotain tavoitetta. Tulevaisuuden
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odotukset ovat henkildiden henkilokohtaisia odotuksia ja toiveita tulevasta. Odotusten,
motivaation ja sitoutumisen vuorovaikutuksena syntyy organisatorista toimintaa.
Kutsumus voidaan maaritelld elaméntehtavéksi tai tyomotivaatioksi, mutta sanassa on

kuitenkin tunnetta ja se on rikkaampi ilmaus kuin edella mainitut tarkoitusperét.

Brunssonin teoria kasittdd organisaatiot irrationaalisina ja muutosherkkina selviytyjin.
NyKkyiset organisaatiot tarvitsevat sitoutumisen tarkastelua juuri ympariston muutosten
ja niiden olemassaolon vuoksi. Organisaatioiden toiminta on kokonaisuus, se on
yhtendista irrationaalista organisaatiotoimintaa. Tarkein huomio teoriassa on, ettd
sitoutumiseen vaikuttamalla pystytddn organisaation muitakin toimia ja asioita
muuttamaan. Sitoutuminen nahdadn kokonaisvaltaisena asiana, johon kuuluu
organisaation yhteisollinen nékdkulma. Organisaatioideologia ja sitoutumiseen

vaikuttaminen on teoriassa keskeisimmassa roolissa.

Taulukko 3. Yhteenveto tutkimuksellisesta viitekehyksestéa

Tutkimuksen aihe: Henkildston sitoutuminen kunta organisaatiossa
— Case Porin kaupunki

Tutkimusongelma:

Kuinka sitoutuneita Porin kaupungin tyontekijat ovat
ty6honsa ja organisaatioon?

Eroaako henkildston sitoutuminen eri toimialoilla? Jos eroaa,
minkalaisista asioista erot johtuvat? Onko kutsumuksella
merkitysta eri toimialojen tyontekijoiden sitoutumiseen? Mika
saa tyontekijat sitoutumaan? Mitd keinoja kaupungilla on
sitouttaa tyontekijoitansa?

Ongelman ratkaisutapa:

Empiirinen tutkimus

Tutkimussuuntaus:

Kvantitatiivinen I. Kvalitatiivinen I.
maarallinen tutkimus laadullinen tutkimus

Tutkimustyyppi:

Deskriptiivinen .

kuvaileva tutkimus.
Tutkimus pyrkii kuvailemaan
organisaation henkildstén
sitoutumisen tilaa.

Tutkimus/Tiedonkeruu
tapa

case-tutkimus / kyselytutkimus:
Avoin kysymysosio: laadullinen analyysi
Mielipide kysymysosio: kvantitatiivinen analyysi

Tutkimusmenetelmat:

Avoin kysymysosio: Siséllonanalyysia (soveltaen)
Mielipide kysymysosio: SPSS-tilastolliset perusanalyysit,
ristiintaulukointi ja faktorianalyysi (padkomponenttianalyysi).
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7.3 Aineisto

Tutkimuksessa kaytetdan primaariaineistoa, silla tutkimusongelmaan ei ollut saatavilla
valmista aineistoa, joka olisi sopinut sitoutumisen tutkimusongelmaan ja koskettaisi
kohdeorganisaatiota ja sen henkilost6d. Aineiston hankinta tuotettiin  t&ssa
tutkimuksessa keradamalld itse aineisto Porin kaupungin henkiloston kahdesta
ammattikunnasta. Valitut ammattialat ovat sosiaaliala ja tekninen ala. Aineiston
hankintaan kaytetaan tutkimusmenetelména survey-kyselytutkimusta.
Tutkimusongelmaan haen vastausta organisaation tyontekijapuolelta, miten henkildsto
sitoutuu tyéhoénsa ja organisaatioon. Tarkoituksena on saada selville mita
sosiaalityontekijat, sosiaaliohjaajat, rakennusmestarit ja insin06rit ajattelevat
sitoutumisestaan tydhonsa ja organisaatioon ja miten he uskovat, ettd ihmiset heidédn
alallaan sitoutuisivat paremmin ty6hon ja organisaatioon. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara,
1997, 184-185)

Tutkimuksen ollessaan tyypiltddn case-tutkimus ei valmista aineistoa ollut mahdollista
soveltaa kohdeorganisaatiosta kyseiseen tutkimusongelmaan. Kyselytutkimukseen
paadyttiin myos siksi, ettd Porin kaupunki ei ole kerédnnyt henkilostoltdan sellaisia
tietokantoja  joista k&sin  sitoutumisen ongelmaan perehtyminen onnistuisi.
Esimieskyselyn kaupunki on toteuttanut vuonna 2003. Muuten tutkimusty6ta on Porin
kaupungissa tehty melko véhan, erilliset hallintokunnat ovat kerdnneet tietoa usein
omista tyontekijoistddn. Tassd tapauksessa kyselytutkimuksen etuja on monipuolisen
aineiston hankinta yhdella kyselylld, aikataulu kysymykset, tutkittavan ammattikunnan
tavoiteltavuus ja kustannukset. Kyselytutkimuksen heikkouksina voidaan pitdd sita
ovatko henkilot perehtyneet kyselylomakkeeseen tarpeeksi, ymmartavatko he
kysymykset oikein ja ovatko vastaajat suhtautuneet vakavasti kyselyyn.
Kyselylomakkeen kysymyksillda pyritddn kerddmdan tietoa tosiasioista, vastaajien
arvoista ja asenteista sekd tarkeimpana heidan mielipiteitddn Porin kaupungin

harjoittamasta henkildstOpolitiikasta ja sen kehittdmisesté.

7.3.1 Tutkimuksen kohderyhma

Kysely katsottiin lilan tyol&déksi ja suureksi projektiksi toteuttaa koko kaupungin

henkilostolla, silla maara olisi ollut n. 6800 henked. Lisaksi koko henkildstolle tehtdva
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kysely ei tuottaisi suhteessa lisdinformaatiota kuin otoksellakaan tehty tutkimus.
Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin kaksi vastakkaista toimialaa, tekninen toimi seka
sosiaalitoimi. Naiden kahden alan katsottiin edustavan kaupungin laajan palvelualan
tyontekijoitd sekad teknisestd, suorittavasta tyontekijé joukosta sekd hoiva-alalta, jota
kaupungin palvelutoimesta on suurin osa. Tutkimuskohdetta rajattiin vield koskevaksi
kahta ammattiryhmaa teknisesta palvelukeskuksesta; rakennusmestarit ja insindorit seké
sosiaalikeskuksesta sosiaalityontekijat sekd sosiaaliohjaajat. Kohdeammattiryhmat
edustavat koulutustaustaltaan ylempid toimihenkil@itd, joilla on taustallaan alempi tai
ylempi korkeakoulututkinto.

Tutkimuksessa paadyttiin tarkastelemaan néitd kahta ammattiryhmaa niiden alojen
aaripaisyyden vuoksi. Usein ndma kaksi alaa mielletdan toistensa aaripéiksi tyomoraalin
ja tyon luonteen pohjalta. Kunnallisen sosiaalityon luonteeseen on yhdistetty mielikuva
tyon kutsumuksesta, auttamisesta ja heikomman osapuolen puolustamisesta. Tekninen
toimiala mielletddn tyon suorittamiseksi, jonkin kohteen valmiiksi saamiseksi,
kunnostamiseksi tms. tekniseksi suoritukseksi. Sosiaalialan luonteeseen taas kuuluu
asetelma tyon riittdmattomyydesta ja siitd ettei sen toimialan ty6ta saada “rakennettua”

valmiiksi, vaan ty0 alkaa usein alusta tyoskenneltédessa ihmisten kanssa.

7.3.2 Tutkimuslomake

Kyselylomake koostui seka avoimista, monivalinta ja sekakysymyksista. Padpaino on
avoimilla kysymyksilla, sill4 tavoitteena on keratd tietoa juuri vastaajien keskeisista
ajatuksista sitoutumista kohtaan. Kyselylomake koostuu kahdesta osasta; vastaajien
taustatietoja koskeva osuudesta ja itse sitoutumiseen pureutuvasta asiaosasta.

(Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 1997, 197)

Tutkimuslomake laadittiin yhdessa kohdeorganisaation henkildstoosaston kanssa, silla
lomakkeeseen sisallytettiin kaupungille térkeitd asioita, joita ei suoranaisesti t&han
tutkimukseen otettu mukaan. Tutkimuslomake laadittiin  toukokuussa 2005.
Tutkimuslomakkeella keréttiin - myds Porin kaupungille tietoja, joiden avulla
henkildstopolitiikkaa voidaan organisaatiossa jatkojalostaa.

Lomake koostuu kolmesta kysymysosiosta, joita ovat vastaajan taustatiedot, avoin

kysymysosio ja vditeosio sitoutumisesta ty6hon, kaupunkiorganisaatioon ja
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tydyhteisoon. Taustatiedoilla pyritdén kartoittamaan kaikki se mahdollinen tieto, joka
voi selittdd sitoutumista ja kertoo vastaajajoukosta oleellisen tiedon. Avoimen
kysymysosion tavoitteena oli selvittad vastaajien asennoitumista ty6ta kohtaan, mita se
heille merkitsee ja kuinka sitoutuneita, motivoituneita tyontekijat ovat tyohonsa, Porin
kaupunkiin tyOnantajana, tyoyksikkoonsa. Avoimilla kysymyksilla kartoitettiin myos
kuinka korkeat tulevaisuuden odotukset tyontekijoillad on tyotansd, Porin kaupunkia
tydnantajana ja tydyksikkoaan kohtaan. Vastaajia pyydettiin myds kertomaan onko
heilld kutsumusta tyotdnsd kohtaan ja jos on, niin kuvailemaan kutsumustaan sek&
arviomaan vaikuttaako se heidan sitoutumiseensa. Viimeinen, vaiteosio, on mielipide-
ja asennetutkimusta. Vaiteosion tarkoituksena oli kerdtd tietoa tyontekijoiden
sitoutumisen ongelmakohdista seka siita kuinka hyvin tekijat toteutuvat heidan tyossaéan
tai organisaation ja tyoyksikon taholta hoidettuina asioina. Tyon lopussa on liite
tutkimuslomakkeesta.

Sitoutumista on usein mitattu 5- tai 7-portaisilla Likert-asteikollisilla véittamilla (tdysin
eri mieltd — tysin samaa mieltd), joka on Mowday, Steersin ja Porterin vuonna 1979
kehittdma asteikko Organizational Commitment Questionaire. Sitd on kéytetty pohjana
monille muille indikaattoreille. Sitoutumisen aspektit eivét ole ilmion eri lajeja, vaan
osatekijoitd, jotka muodostavat sitoutumisen kasitteen. Summamuuttujien avulla
saadaan sitoutumisen késitteen taakse voimaa, lisddmalla siihen sen osatekijoita.
(Jokivuori P & Ruuskanen T 2004, 69.) Tutkimuslomakkeessa kéytetd&dn 5-portaista
Likert-asteikkoa.

7.4 Tutkimusprosessi

7.4.1 Empiirinen tutkimus

Tutkimus on empiirinen eli havainnoiva tutkimus kun se perustuu teoreettisen
tutkimuksen perusteella kehitettyihin menetelmiin. Tutkimus voi testata teoriasta
kehitettya hypoteesia kdytannossd, mutta tutkimusongelmana voi olla myés jokin ilmi6
tai kayttaytymisen syiden selvittdminen tai ratkaisun ldytaminen siihen miten jokin asia
pitdisi toteuttaa. Tavoitteena on saada vastaus tutkimusongelmasta johdettuihin
kysymyksiin. Oman aineiston kerddminen on empiiriselle tutkimukselle tavallisin piirre.

Deskriptiivinen eli kuvaileva tutkimus on empiirisen tutkimuksen perusmuoto.
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Jokaisessa tutkimuksessa on osana deskriptiivista tutkimusta tai se voi olla tutkimuksen
pohjana. Kuvaileva tutkimus tarvitsee laajan aineiston, koska térkednd tekijana on
tulosten luotettavuus, tarkkuus ja yleistettavyys. Kuvailevaa tutkimusta kaytetaan usein
mielipidetiedusteluissa ja tilastoselvityksista. (Heikkild (1998) 13-17)

Tutkimusta on vaikea luokitella joko kvantitatiiviseksi tai kvalitatiiviseksi
tutkimukseksi. Tamé tutkimus on kvantitatiivisesti painottunut, koska tutkimuksessa
kaytetdan tilastollisia analyysejd, menetelmid ja se perustuu melko standardoituun
tutkimuslomakkeeseen.  Kaikissa  tutkimuslomakkeen  kysymyksissd ei  ole
vastausvaihtoehtoja. Tutkimuksessa sekd kuvataan ilmi6td numeerisen tiedon pohjalta

ettd ymmarretaan ilmiéta ns. pehmedan tiedon pohjalta. (Heikkila (1998), 15-17)

Tutkimusstrategialtaan tutkimus on survey-tyyppinen, jolla pyrin kuvailemaan kohde
organisaation sitoutumisen tilaa seka vertailemaan sen sisdisten toimialojen valista
sitoutumista ja mahdollisia sitoutuneisuuseroja kutsumuksen vaikutuksesta. Tulosten
yleistettavyytté tulee pienentdmaén se seikka, ettd tutkimus on tapaustutkimus eli kohde
organisaatioksi on valittu vain yksi kaupunki.

Tutkimus ei ole puhtaasti kvantitatiivinen survey-tutkimus, vaan siitd 1oytyy
kvalitatiivisen tutkimuksen piirteitd. Tutkimuksen kyselylomakkeelle on tyypillista sen
avoimet kysymykset, joissa ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja. Vastausten luokittelu on
hoidettu vasta jélkikateen kvalitatiivisin menetelmin. Kyselyd voidaan pitéé
kontrolloituna kyselynd, silla tyoskennellessani Kyseisessd organisaatiossa teen
yhteistyotd kyseisten toimialojen kanssa ja kysely on jaettu osittain henkilokohtaisesti
toimialojen tyontekijoille. Etuna voidaan myos pitdd sitd, ettd kohdejoukko on
henkilokohtaisesti tavoitettavissa. Kyselyn péatavoite on kerata tietoa tyontekijoiden
kasityksista ja mielipiteistd sitoutumisesta tyéhon, organisaatioon, ja saada selville
heidan sitoutumisensa taso tyohon ja organisaatioon. Aineisto on keratty standardoidusti
eli kaikille kohdehenkiltille on esitetty kysely samalla tavalla. Kohdehenkildiden
tullessa kahdesta eri ammattiryhmasta tulee eroavaisuuksia olemaan, jo ndiden ryhmien

luonteen valilla. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 1997, 189-193)

49



7.4.2 Tapaustutkimus eli case tutkimus

Tapaustutkimus on tyypiltddn kuvailevaa, teoriaa testaavaa tai teoriaa luovaa
tutkimusta. Case-tutkimuksessa voidaan tarkastella yhté tapausta (single-case) tai useita
tapauksia (multiple case). Tiedonhankintatapoina ovat yleensd kyselyt, haastattelut,
havainnointi ja arkistomateriaalin kdyttd. Usein case-tutkimuksessa kaytetdadn useita
analyysitasoja. Keréttava tieto voi olla sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista.
Tapaustutkimuksen heikko puoli on, ettei yhden tapauksen perusteella voi yleistéa.
(Jarvinen & Jarvinen 1996, 53-55)

Tama case-tutkimuksen rooli on olla kuvaus Porin kaupungin henkilostootoksen
sitoutumisesta ty0honsé, tyoyksikkoonsa ja kaupunkiin tyonantajana. Tutkimus on seka
kuvailevaa etta teoriaa testaavaa tutkimusta, sill4 tutkimuksen tarkoitus on kuvailla
sitoutumisen tilaa Porin kaupungissa seka testata hypoteesia kutsumuksen vaikutuksesta

sitoutumiseen.

7.5 Tutkimusmenetelméat

Aineisto on kerétty kesdkuussa 2005 ja tiedot tallennettu SPSS tilasto-ohjelmaan.
Muuttujat kuten ikd, koulutus, ammattinimike, tydyksikko, tydskentelyaika nykyisessa
tyoyksikossa ja tyotehtdvassd, ammatissa toimimisaika sekd tyomatkan pituus on
luokiteltu vasta jalkeenpdin. SPSS-jarjestelmé&&d hyvéksi kéyttden otetaan aineistoa
kuvailevia analyyseja aineistosta. Aineistoa analysoidaan kvantitatiivisesti ottamalla
perusjakaumat  aineistosta, ristiintaulukoimalla  sitoutumisen, motivaation ja
tulevaisuuden odotusten muuttujia taustamuuttujiin ja suorittamalla
paédkomponenttianalyysi sitoutumisen véiteosiosta. Kvalitatiivinen analyysi tehd&én
kyselylomakkeen avoimista vastauksista, joista sisallonanalyysin avulla muodostetaan

kokonaisuuksia sitoutumisen ja kutsumuksen asiakokonaisuuksista.

7.5.1 Riippuvuuksien tutkiminen

Ristiintaulukointi on yksi kéytetyimmisté ja yksinkertaisimmista analyysimenetelmista
kuvata tutkimusaineiston muuttujien suhteita, niiden luonnetta ja jatkoanalysointi
tarpeita. Ristiintaulukointi on tarkoitettu kategoristen muuttujien analysointiin ja
ristiinluokitteluun. Ennen ristiintaulukointia tulee muuttujien arvot luokitella.

Riippumattomuustestind kdytetdan Khiin nelid -testida (x2 Pearsonin khiin neli¢ -testi),
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joka on jakauman (frekvenssien) yhteensopivuustesti.  Testid  kaytetaan
rilppumattomuustestind kun etsitddn vastausta kysymykseen, ovatko tarkasteltavat
muuttujat toisistaan riippuvia eli onko muuttujien valilla yhteyttd vai ei. (Téhtinen &
Isoaho 2001, 67, 77-78)

7.5.2 Faktorianalyysi ja paakomponenttianalyysi

Faktorianalyysid kdytetadn yleisimmin asenne ja mielipidevaittdmien tutkimisessa.
Kyselylomakkeeseen siséllytetddn aihetta koskevia asennevaittamid, jotta kaikki
mahdolliset asiat aiheeseen liittyen tulevat Kkartoitetuksi. Useat muuttujat silti
korreloivat keskenaan. Kartoitettavia asioita on paljon, joten myds vaittdamamaarat ovat
suuria, tdman vuoksi avuksi otetaan faktorianalyysi, jolla asennevéittdmiin liittyvat
faktorit eli perusdimensiot voidaan mekaanisin keinoin etsid. Faktori lasketaan
paaakselimenetelmélld (pdadkomponenttianalyysi). Faktoroinnin seurauksena syntyy
vaikeasti tulkittavia komponentteja, jotka korreloivat vahvasti toistensa kanssa.
Pyrkimys on péé&std ratkaisuun, jossa yhden komponentin Kkorrelaatio on
mahdollisimman suuri vain tietyn komponentin kanssa. Tatd kutsutaan rotaatioksi.
Faktorianalyysin heikko puoli on sen herkkyys muuttujien maaralle sek& muuttujien
valisille  Kkorrelaatioille ettd muuttujien luokituksille. Toinen heikko puoli
faktorianalyysilla on myds se, ettd muuttujien madrédn kasvaessa muuttujien valille
syntyy luonnostaan sattumalla useita merkittavia korrelaatioita. (Toivonen 1999, 333-
338)

Faktorianalyysi on yksi vanhimmista runsaasti kaytossa olevista
monimuuttujamenetelmistad. Pddkomponentti- ja faktorianalyyseilla on mahdollisuus
tiivistdd useiden esim. Likert-asteikolla mitattujen muuttujien informaatio muutamaan
keskeiseen padkomponenttiin tai faktoriin.  Pa&komponentit ja faktorit nimetaan
sisallollisin perustein vastaamaan kyseessd olevaa joukkoon latautuneita muuttujia.
Pa&komponenttianalyysi (PCA, Principal Component Analysis) ja faktorianalyysi (EFA,
Exprorative  Factor  Analysis) ovat matemaattisesti ja  filosofisesti  eri
analyysimenetelmid, mutta ne muodostavat kayttotarkoituksensa vuoksi erdanlaisen
faktorianalyysiperheen. SPSS-ohjelmistossa kaytettavan faktorianalyysin oletuksena on
paédkomponenttianalyysi. Pdédkomponenttianalyysin taustaoletukset eivét ole aivan yhta

tiukat kuin faktorianalyysissa. PCA ja EFA:n suorittaminen tapahtuu neljassé vaiheessa:
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ensin lasketaan mukaan tulevien muuttujien valinen korrelaatio- tai kovarianssimatriisi.
Né&in syntyneen matriisin perusteella estimoidaan padkomponenttien tai faktorien
lataukset. Sitten lataukset rotatoidaan eli kierretddn: rotatoinnissa alkuperaistéa
akselointia muutetaan ja néin saatetaan lataukset paremmin tulkittaviksi. Lopuksi
voidaan laskea kullekin havainnolle faktori- tai komponenttipisteet. (Metsdmuuronen
2001, 17-18)

Tassd tutkimuksessa tarkoituksena on l0ytdd faktorianalyysia kayttdmalla
kysymyslomakkeen 11 osion sitoutumiseen liittyvistd vaittdmista kokonaisuuksia,
joiden kautta pystytaan selittdmaan tyontekijoiden sitoutumista tyohon, tyoyksikkoon ja
organisaatioon. Porin kaupunkiorganisaation nakodkulmasta tarkoitus olisi 16ytaa
kokonaisuuksia joihin vaikuttamalla pystytdén sitouttamaan tydntekijoita paremmin
kaupunkiin. Tutkimuksessa kaytetddn pa&dkomponenttianalyysia, joka on SPSS 14.0

version oletuksena.

7.5.3 Siséallénanalyysi

Kvalitatiivinen tutkimus voidaan hyvin pitkalle samaistaa sisallonanalyysiin, silla siind
on tutkimuskohteena joidenkin kirjoitettujen, kuultujen tai néhtyjen siséltdjen analyysi.
Siséllonanalyysin kolme paatavoitetta ovat 1) tieto kommunikaation siséllosta 2) tieto
kommunikaation tuottajasta ja 3) tieto kommunikaation vastaanottajista ja vaikutuksista.
Keskeinen ongelma sisallénanalyysissa on yksikon valinta. Tekstiaineistossa yksikko
voi vaihdella sanan, rivin, kappaleen, ajatuskokonaisuuden tai teksti kokonaisuuden
mukaan. Toinen ongelma siséllonanalyysilla on reliabiliteetti ja validiteetti.
Sisallonanalyysissa ei voi olla varma, ettd useat henkil6t tulkitsevat saman sanoman
samalla tavalla. Validiteettiongelma liittyy luokitteluongelmaan. Usein tutkijalla on
nakemys luokittelusta, mutta siséllonanalyysissa tutkijan taytyy olla valmis muuttamaan
sit4. (Toivonen 1999, 125-129)

Aineistoléhtoisen sisallénanalyysin ensimmaisessd vaiheessa aineisto pelkistetdan niin,
ettd aineistolle esitetddn tutkimusongelman mukaisia kysymyksid. Toiseksi aineisto
ryhmitelld&n pelkistettyjen ilmaisujen erilaisuuksien ja yhtélaisyyksien mukaan.
IImaisuista muodostetaan yhdistamélld ryhmid, jotka nimet&dén siséltdd kuvaaviksi.

Kolmanneksi aineisto abstrahoidaan yhdistamalla samansisaltoisia luokkia ylaluokiksi.
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Néiden analyysien kautta I0ydetddn  tyypitellyt  vastaukset aineistosta.
Aineistoléhtoisessa sisallonanalyysissa edetddn havainnoinnista ilmiéon ja sen
tulkintaan. (Janhonen & Nikkonen 2001, 27-30)

Teorialdhtoisessa siséllonanalyysissa aineiston luokittelu lahtee teoriasta, teoreettisesta
viitekehyksesta tai késitejarjestelméstad. Analyysin ohjaajana toimii késitekartta, teemat
ja mallit. Analyysin perustana voi myos olla tutkijan oma hypoteesi tai ennakkokasitys
tutkittavasta ilmiostd. Ensin teorialdhtdisessa sisdllénanalyysissé muodostetaan
analyysirunko eli tulkintakehikko. Se voi olla strukturoitu tarkasti ohjaavaksi tai
valjaksi. Tiukasti ohjaavan tulkintakehikon avulla voidaan esim. testata teoriaa uudessa
kontekstissa. Pelkistaminen ja luokittelu toteutetaan etsimalla aineistosta systemaattisia
tulkintakehikon mukaisia ilmauksia. Ajatuskokonaisuudet tiivistetdan tulkintakehikon
muotoon ja ryhmitellaan luokkiin. (Janhonen & Nikkonen 2001, 30-48)

Kysymyslomakkeen  Il-osion  avoimista  kysymyksista  pyritddn  I0ytdmaan
ajatuskokonaisuuksia siséllénanalyysi-menetelmad soveltaen. Analyysi on tehty 1dhinna
soveltaen aineistolahtoisen sisallénanalyysin keinoja tutkimusaineiston kasittelyyn ja

tulkintaan.

53



8 Tutkimusaineisto

8.1 Perustiedot aineistosta

Sosiaalikeskuksessa toimi tutkimushetkelld yhteensa 44 sosiaalityontekijad ja 14
sosiaaliohjaajaa. Heidan tyoskentely-yksikoitadn ovat: perusturva, lastensuojelu,
paihdepalvelut, nuorisoasema, vammaispalvelutoimisto, kotipalvelutoimisto ja
perheneuvola. Sosiaalityontekijoitd toimii eniten perusturvassa ja lastensuojelussa.
Paihdepalveluissa tyoskentelevdt —sosiaalityontekijat toimivat  sosiaaliterapeutin
nimikkeelld ja perheneuvolassa perheneuvojan nimikkeelld.  Sosiaaliohjaajia
tyoskentelee eniten perusturvassa ja nuorisoasemalla. Tutkimukseen otettava

henkilomaara sosiaalikeskuksen puolelta oli yhteensé 58 henkil6é.

Teknisessa palvelukeskuksessa toimi tutkimushetkelld yhteensd 30 rakennusmestaria ja
22 insindorid. Rakennusmestareita toimii toimenkuvan mukaan eri nimikkeill&4 esim.
toimistorakennusmestari,  kadunrakennusmestari, rakennuttajarakennusmestari  ja
suunnittelurakennusmestari. Insindoreja toimii toimenkuvan mukaan erinimikkeilla
esim.  LVI-insindori, liikenneinsindéri,  suunnitteluinsindori,  projekti-insindori,
kadunsuunnitteluinsindori, kunnossapitoinsindori ja talonrakennusinsinddri. Heidan
tyoskentely-yksikoitadn ovat: aluetekniikan yksikko, rakennusyksikkd, toimitilayksikko
ja tekninen tuki. Aluetekniikan yksikk¢ sisaltdd suunnittelun, tonttitoimen,
mittaustoimen, puistotoimen, kunnossapidon seké kadunrakennuksen. Rakennusyksikkd
sisaltdd  satamarakennuksen ja talonrakennuksen.  Toimitilayksikkd — sisaltaa
talonsuunnittelun, isdnndinnin, Kiinteisténhoidon ja siivouksen. Rakennusmestareita
toimii eniten isanndinnissd, kadunrakennuksessa ja talonrakennuksessa. Insindoreja
toimii eniten talonsuunnittelussa, isanndinnissa ja suunnittelussa. Tutkimukseen otettava

henkilomaara teknisen palvelukeskuksen puolelta oli yhteensd 52 henkil64.

Tutkimuskysely suoritettiin  kesélld 2005 Porin kaupungin sosiaalikeskuksessa ja
teknisessa palvelukeskuksessa. Tutkimuskyselyé ei toteutettu sahkopostilla sen vuoksi,
etta vastaajien anonymiteetti ei karsisi ja luottamus tutkimustiedon oikeaan kayttoon
séilyisi. Vastauslomakkeiden palauttaminen séhkopostilla olisi saattanut olla haitaksi

my06s vastausprosentille. Koska aihe on melko herkkd kysyttdessd henkiléston
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sitoutumisen astetta tyohon sekd tydnantajaa kohtaan, olisi vastauskynnys saattanut
nousta. Tutkijan ollessa kuitenkin ulkopuolinen ja kyselyn kehittdmistarkoituksen
vuoksi paatettiin keratd aineisto mahdollisimman avoimesti ja laheisesti vastaajien
kanssa. Yksikoiden esimiesten avulla ja yhteistyossd tutkimuslomakkeet saatiin
toimitettua vastaajille. Kyselylomakkeet jaettiin sosiaalikeskuksessa esimiehille, jotka
jakoivat tutkimuslomakkeet ja kannustivat tyontekijoitd vastaamaan kyselyyn. Koska
tekninen palvelukeskus on hajautettuna moneen yksikk6dn ympéri kaupunkia, osa
lomakkeista jaettiin henkilokohtaisesti ja loput lomakkeet kaupungin sisdisen postin
vélitykselld. Tutkimuskyselyn ensimmaisell& kierroksella lomakkeet jaettiin 16.5.2005
ja vastausaikaa tyontekijoilla oli kaksi viikkoa 31.5.2005 asti. Karhukierros tehtiin
sédhkopostilla muistutuksen muodossa, jolloin vastaajat pystyivat anonyymisti
tulostamaan sahkdpostissa olevan lomakkeen ja lahettdmaan sen kaupungin sisdiselld
postilla. Karhukierroksella tulleet lomakkeet tuli palauttaa 17.6.2005 mennessé.

Tutkimuslomakkeita oli jaettu sosiaalikeskukseen 58 ja tekniseen palvelukeskukseen 52
eli otoksen koko oli 110 henkildd. Kyselylomakkeita palautui yhteensé 60 kappaletta.
Ensimmaiselld  kyselykierroksella kyselylomakkeista palautui 48 kappaletta ja
karhukierroksella 12 lomaketta. Vastausprosentti tutkimuksessa oli 54,5 %.
Vastausprosenttia voidaan pitda hyvand, silld yli puolet vastaajista vastasi kyselyyn.
Ammattikunnittain lomakkeita palautui 25 sosiaalityontekijoiltd, 10 sosiaaliohjaajilta,
13 oli insindoreiltd ja 12 rakennusmestareilta. Sosiaaliohjaajat vastasivat kyselyyn

tunnollisimmin, vain nelj& lomaketta jai palautumatta.

Vastaajia ammattinimikkeiden mukaan oli aineistossa seuraavasti. Sosiaalityontekijoitéd
vastaajista oli 42 % (n=25), sosiaaliohjaajia 17 % (n=19), insindoreja 20 % (n=12) ja

rakennusmestareita 21 % (n=13).

Vastaajista 62 % (n=37) oli naisia ja 38 % (n=23) miehid. Vastaajien keski-ika oli 47,5
vuotta. Vastaajien keski-ikd kuvaa hyvin Porin kaupunkia iadn perusteella, silla koko
henkiloston keski-ika on 48 vuotta. Tyypillisin vastaaja oli 56-vuotias nainen. Nuorin
vastaaja oli 23-vuotias ja vanhin vastaaja 63-vuotias. Puolet vastaajista oli yli 47-
vuotiaita. Vastaajista 75 % (n=45) oli toistaiseksi voimassa olevassa vakituisessa
tyosuhteessa ja 25 % (n=15) madraaikaisessa tydsuhteessa.

55



Vastaajien ika
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Vastaajien ika

Kuvio 7. Vastaajien ikdjakauma

Vastaajista 40 % (n=24) oli harkinnut tydpaikanvaihtoa kuluneen vuoden aikana. 60 %
(n=36) vastaajista ei ollut harkinnut tydpaikanvaihtoa kuluneen vuoden aikana. Luku on

melko korkea, koska méé&rdaikaisessa tyosuhteessakaan ei ole kuin 25 % vastaajista.

Tutkimuksen kohderyhmaa valitessa pyrittiin - muodostamaan koulutuspohjaltaan
mahdollisimman yhtendinen ja vertailtavissa oleva kohderyhmd. Vastaajien
koulutusrakenne oli ylempaa keskitasoa. Lahes puolella tydntekijoista oli opistotason
tutkinto 45 % (n=27) vastaajista. Tata selittdd vastaajien korkea ikarakenne ja se seikka,
ettd otokseen valittiin juuri mahdollisimman homogeeninen tutkimusryhmé koulutuksen
osalta. Patevyysvaatimusten mukaisesti ennen ammattikorkeakouluopetusta virkoihin
valittiin - opistotason tutkinnon tai ylemmén korkeakoulututkinnon suorittaneita
henkil6ita. 35 % (n=21) vastaajista oli alempi korkeakoulututkinto, ndista suurin osa oli
nuoria tyontekijoita, joilla oli juuri suoritettu ammattikorkeakoulututkinto. 15 % (n=9)
vastaajista oli ylempi korkeakoulututkinto. 3 % (n=2) vastaajista koulutuksena oli

ylioppilastutkinto.

Vastaajat jakaantuivat tydyksikoittdin moneen eri yksikkoon. Toiset yksikot ovat pienia

ja lukeutuvat organisaatiossa toisten suurempien yksikdiden alle, mutta tassé
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tarkastellaan tyontekijoiden méaarittamia tyoyksikaoita, jotka usein sijaitsevat erillisind
yksikoina. Esim. sosiaalipuolella lastensuojeluun lukeutuvat nuorisoasema ja perhetyo,
mutta ne ovat erillisid yksikoita. Myos kotipalvelu ja vammaispalvelu toimivat yhdessa
vaikka ovatkin erillisid toimijoita. Eniten vastaajia oli tekniseltd alalta toimitilayksikosta
18 % (n=11) ja aluetekniikanyksikosta 17 % (n=10). Sosiaalialalta vastaajia oli eniten
lastensuojelusta 15 % (n=9) ja perusturvasta 13 % (n=8).

Vastaajan tyoyksikko

B Perusturva

[E Lastensuojelu
[ Kotipalvelu

B vammaispalvelu
[] Nuorisoasema
[ Perheneuvola

Péihdepalvelut/a-
a klinikka

[ Toimitilayksikké

[ Aluetekniikkayksikko
Bl TPK:n tekninen tuki
[ rRakennusyksikko
[ Perhetys

] Tybvoiman
palvelukeskus

Kuvio 8. Vastaajien tyoyksikko.

Vastaajien tyoskentelyaika nykyisessa tyodyksikossa ja tehtavéssa vaihteli 0,1-34,5
vuoteen. Keskiarvo tyodskentelyajassa nykyisessa tehtavéssa vastaajilla oli 11 vuotta.
Tyypillisin tydskentelyaika nykyisessd tehtdvéssa aineistossa on puoli vuotta. 25 %
(n=15) vastaajista on tyoskennellyt nykyisessé tehtavassaan yli 18 vuotta. Tama kertoo
vastaajien korkeasta ikarakenteesta.

Vastaajien ammatissa toimimisaika vaihteli 0-37 vuoteen. Keskiarvo ammatissa
toimimisajassa vastaajilla oli 17,2 vuotta. Tyypillisin ammatissa toimimisaika
aineistossa on 29 vuotta. 30 % (n=18) vastaajista on toiminut ammatissaan yli 28 vuotta.

Tamaé kertoo my0s vastaajien korkeasta ikdrakenteesta.
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Vastaajien yhdensuuntainen tydmatka vaihteli 0,5-52 kilometriin. Keskiarvo tydmatkan
pituudessa oli  kahdeksan kilometrid. Tyomatkan pituus aineistossa on

tyypillisimmilladn 22 %:1la (n=13) vastaajista on kolmesta viiteen kilometriin.

8.2 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta mitataan késitteilla validiteetti ja reliabiliteetti.
Edellytys luotettavalle tutkimukselle on, ettd se on tehty tieteelliselle tutkimukselle
asetettujen kriteerien mukaan. Tutkimuksen luotettavuutta voivat alentaa virheet, joita
syntyy aineiston hankintatilanteessa tai analyysia tehdessé. N&it4 virheitd voivat olla
kéasittely- tai mittausvirheet, peitto- tai katovirheet ja otantavirheet. Mittausvirheita voi
syntyd mittausvélineiden epéatarkkuudesta, siihen vaikuttavista hairiotekijoista,
mittausmenetelmien  tai  mittarien  heikkoudesta tai mitattavien  késitteiden
hankaluudesta. Peittovirheitd voi syntyd, kun perusjoukon suuruudesta ei ole
ajantasaista rekisterid tai luetteloa. (Heikkild 1998, 175-178)

Validiutta voi heikentaa abstraktit ja vaikeasti maariteltavat kasitteet kuten sitoutumisen
terminologia tassé tutkimuksessa. Sisdisen validiteetin arviointi pohjautuu sitoutumisen
teoriaan ja siihen miten tutkimuksessa kaytettiin irrationaalisen organisaatioteorian
sisdltoa. Validiteetti tayttyy, koska tutkimusasetelma muodostettiin kolmen tekijén
sitoutumisen, motivaation ja tulevaisuuden odotusten pohjalta. Néista tekijoista koottiin
sitoutumisen summamuuttuja, joka kuvaa yhtendisesti teoriapohjan irrationaalisesta
organisaatiotoiminnasta. Ulkoista validiteettia arvioidaan muiden samankaltaisten
tutkimustulosten valossa. Taman tutkimuksen kaltaisia tutkimuksia ovat esim.
tydilmapiiriin ja tydorganisaatioon sitoutumiseen liittyvat tutkimukset sekda muut

samankaltaiset tutkimukset.

Kyselylomaketta, tutkimuksen mittausvélinettd arvioitiin esitestauksella. Lomakkeen
esitestaus suoritettiin tutkimusryhman ulkopuolisilla ammattikunnilla (n=5) ja sen
perusteella tutkimuslomaketta muokattiin. Kysymyksissd muutamalla vastaajalla oli
vaikea jaotella sitoutumistaan eri kohteen mukaan. Kuitenkin kaikki lomakkeet oli
taytetty asiallisesti, niin ettei yhtdkaan lomaketta tarvinnut hylata puutteellisuuden

vuoksi. Muutamissa kysymyksissa tuli enemman puuttuvia tietoja kuin toisissa esim.
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kutsumukseen liittyvét kysymykset voitiin kokea vaikeiksi. Yleisilme vastauksista antoi

kuvan, ettd kysymykset oli ymmarretty, niin kuin tutkija tarkoitti.

Yhteensd vastausprosentti tutkimuksessa oli 54,5 % (n=60). Vastausprosenttia voidaan
pitdd hyvéna, silla yli puolet vastaajista vastasi kyselyyn. Vastausprosentti jakaantui
melko tasaisesti ndiden kahden hallintokunnan kesken. Sosiaalikeskuksen
vastausprosentti oli 58 % (n=35) ja teknisen palvelukeskuksen 42 % (n=25). Vastausten
katoon saattoi osalta vaikuttaa se, ettd osa henkilQisté oli jo kesdlomalla tai palaamassa
kesélomalta tutkimusajankohtana. Toinen syy vastausten katoon voi olla kyllastyminen
tai epdusko kyselyiden vaikuttamiseen tydntekijoiden asemaan ja kolmantena tekijana
pelko, ettd tulla tunnistetuksi pienissa tydyksikoissa kertoessaan mielipidettaan
organisaatiosta tai tyoyksikostddn. Kuitenkin vastausten katoa voidaan pitdd todella
pienend, silla vastausprosentti ylitti 50 prosentin rajan.

Reliabiliteetti arvioi tutkimuksen toistettavuutta, yleistettdvyyttd ja pysyvyytta.
Mittauksen reliabiliteetti on kykya tuottaa ei-sattumasta johtuvia tuloksia. Tutkimuksen
yleistettdvyyttad heikentdd se seikka, ettd kohdeorganisaationa on vain yksi julkisen
sektorin toimija, Porin kaupunki. Taman tutkimuksen reliabiliteettia pienentdd myos
seikka, ettd aineisto on melko pieni, joten sattuman osuus tutkimustuloksissa on suuri.
Kuitenkin joissain tutkimustuloksissa on viitteitd siitd, ettd ulkoinen reliabiliteetti
paranisi jos kyseisesta tutkimusongelmasta tehtdisiin tutkimus suuremmalla aineistolla,
koska muuttujilla on voimakasta keskindistda riippuvuutta esim. motivaation ja
sitoutumisen kesken. Samasta tutkimusongelmasta tehty toinen esim. seurantatutkimus

Porin kaupungissa loisi vahvempaa reliabiliteettia tutkimukselle.
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9 Analyysi

9.1 Avointen vastausten tulkintaa

Kysymyslomakkeen IlI-osion  kysymyksistd tehtiin  tutkimuksen pé&éasiallinen
kvalitatiivinen analyysiosuus. Tarkoituksena avoimilla kysymyksilla oli kartoittaa
vastaajien mielipiteitd ja omia ndkemyksia sitoutumisesta, motivaatiosta, tulevaisuuden
odotuksista ja kutsumuksesta. Sitoutumiseen keskittyneilla kysymyksilla 2.-7. pyrittiin
kartoittamaan niitd keinoja, joilla henkilGstd voisi paremmin sitoutua ty6honsa,
tyonantajaansa ja tyodyksikkoonsa seka niita asioita, joita ty®nantajapuoli voi tehda
asioille. Kysymykset kartoittivat ldhes samaa asiaa kuin Ill-osiosta tehty
faktorianalyysiosuus. Vastaajat eivat vastanneet kaikkiin avoimiin kysymyksiin,
puuttuvia tietoja oli osassa palautuneista lomakkeista. Vastaajat kokivat jotkut
kysymykset pééllekkaisiksi, jonka vuoksi vastauksia jai uupumaan. Aineistosta koottiin
ajatuskokonaisuuksia siséllénanalyysin menetelmaa soveltaen. Kysymyslomakkeen 11-
osion kysymyksista koottiin taulukot tekijoisté, jotka tyontekijat katsovat parantavan

heidén sitoutumisen tasoaan.

9.1.1 Tydn merkitys tydntekijoille

Kysymysosion ensimmadinen kysymys Kartoitti tyontekijoiden maaritelméd omasta
tyonteostaan. Vastaajia pyydettiin asettamaan tyon maaritelmi& sellaiseen jarjestykseen
1-6 mitd ne merkitsevét tyontekijalle. Vaite 5. Ty6hon sisaltyy itsensa toteuttamista ja
muiden auttamista merkitsi vastaajien mielestd parhaiten heidan kuvaa tyosta, 28 %
(n=17) vastaajista asetti vaittdaman ensimmaiselle sijalle. Véite 6. Omistaudun kokonaan
tyolle, se on ensimmainen arvo elamé&ssani, merkitsi vastaajien mielestd heikoiten

heidan kuvaansa tyostd, 35 % (n=21) vastaajista asetti vaittdman viimeiselle sijalle.
Tyon merkitys tyontekijoille kuvastaa kutsumusta ja korkeaa sitoutumista ty6hon.

Kuten aikaisemmissa tutkimuksissa tyon merkityksistd on todettu, ihmiset kokevat tydn
eri tavalla esim. Kahn ja Wiener (1967). Tassa tutkimusaineistossa ty0 koettiin tarkeéksi
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ja sitd tehddn tunnollisesti, mutta tydlle omistautuminen kokonaan né&hdaan

kaukaisimpana asiana ty0ssé.

Tydn merkitys tydntekijalle.

30

25+

20

Prosentit 15+

10+

OTyossa palkka on tarkeampéaa kuin tyon sisalto.

B Tyo6 on "homma" jonka péaasiallisena tavoitteena on palkka.

OTyon kautta paasee harjoitamaan ammattitaitoja ja kayttamaén koulutusta.
OTyon kautta pyrin jatkuvasti kehittymaén, hakemaan liséda vastuuta ja onnistumisia.
B Tyo6hon sisaltyy itsensa toteuttamista ja muiden auttamista.

B Omistaudun kokonaan tyélle, se on ensimmainen arvo elamassani.

B Puuttuvat tiedot

Kuvio 9. Tyon merkitys tyontekijoille

9.1.2 Sitoutuminen tyohdn, tybnantajaan ja tyoyksikkoon

Ty6hon sitoutuminen

Kysyttdessd vastaajilta heidan sitoutumistaan ty6honsd, 83 % vastaajista piti
sitoutumistaan ty6honsé melko vahvana tai vahvana. 38 % (n=23) néisté vastaajista piti
sitoutumista tyéhonsa vahvana. Vastaajista 12 % (n=7) luokitteli sitoutumisen tyéhonsa

keskimaaraiseksi ja vain 2 % (n=1) luokitteli sitoutumisen ty6honsé heikoksi.

Kysymyksessd 3. kysyttiin mitka tekijét saisivat sinut sitoutumaan tyoéhdsi paremmin.
Odotetuin ja eniten vastatuin asia oli palkkaus. Kuntasektorilla tyoskentelee korkeasti
koulutettuja heikosti palkattuja henkil@ita, joten tulosta voidaan pitdd odotettuna.
Henkilosto toivoo kaupungin siséisid etuja esim. liikunta ja kulttuurietuja kaupungin
omasta palvelutuotannosta. Johtamiskysymykset olivat palkkauksen ohella eniten
aineistosta esiin tullut asia. Esimiesty0ltda ja johtamiselta toivottiin enemmén

ihmislaheisyyttd, tukea, kannustusta, kiitosta, palautetta ja suoraa ja avointa tiedotusta.
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Substanssijohtamisen sijaan toivottiin enemman henkildstdjohtamista, mikd auttaa
jaksamaan tyossa ja valittyy tyontekijoiden arvostuksena ja valittdmisend. Nama kaksi
kokonaisuutta erottuivat muista selkeésti. Seuraavia kokonaisuuksia olivat ty6ilmapiiri,
tyon arvostus ja itsensd ja tyon kehittdminen. Hyvé tyGilmapiiri sitouttaa tyéhon. Kun
tyotovereiden vaihtuvuus on vahaista ja tyoporukalla on yhteistd tekemistd, sitoutuvat
tyontekijat paremmin tyohonsa. Tyon arvostus kollegoilta ja esimiehiltd sekd koulutus
ja uralla etenemismahdollisuudet parantavat sitoutumista tyohon. Taulukossa 24.
(liitteessé 2.) on esitetty ajatuskokonaisuudet siind jarjestyksessd, kuinka paljon asioita

esiintyi aineistossa.

Sitoutumisen summamuuttuja kuvaa Porin  kaupungin irrationaalisuutta ja
muutosherkkyyttd. Brunssonin teorian mukaan irrationaalinen organisaatio koostuu
sitoutumisen, motivaation ja tulevaisuuden odotusten vélisestd vuorovaikutuksesta.
Aineistosta on muodostettu summamuuttuja yhdistamalla tiedot sitoutumisen,
motivaation ja tulevaisuuden odotusten muuttujista. Tama uusi irrationaalisuutta
kuvaava muuttuja on nimetty sitoutumisen summamuuttujaksi sen vuoksi, ettd
sitoutumiseen  vaikuttamalla ~ voidaan  parhaiten =~ muuttaa  organisaation
organisatorinentoiminta kohdistuneeksi varsinaiseen organisaatiotoimintaan.
Summamuuttujia on muodostettu kolme kappaletta sitoutumisen eri kohteiden mukaan:
tyohon,  tyOnantajaan  ja  tyoyksikk6on  sitoutumisen  summamuuttujiksi.
Summamuuttujat rakennettiin  kolmiportaisiksi: heikon, kohtalaisen ja vahvan
sitoutumisen luokkiin. Irrationaalisuuden voidaan tarkastella olevan korkealla tasolla
tydhon sitoutumisessa, silla vahvan sitoutumisen summamuuttujan pistemaéran saa 48
% (n=29) vastaajista, kohtalaisen 25 % (n=15) ja heikon 27 % (n=16) vastaajista.

Organisaatiositoutuminen tyénantajaa Porin kaupunkia kohtaan

Sitoutumisessa Porin kaupunkiin tydnantajana vastaajista 65 % tunsi olevansa melko
vahvasti tai vahvasti sitoutuneita tyonantajaansa. Vahvaa sitoutumista vastaajista tunsi
23 % (n=14) vastaajista. Vastaajista 18 % (n=11) luokitteli sitoutumisen ty6honsa
keskimaaraiseksi ja vain 2 % (n=2) luokitteli sitoutumisen tyohonsa heikoksi. Aineistoa
voi kuvailla melko idkkaaksi. Vastaajat joista puolet oli yli 47-vuotiaita, ilmaisi melko
vahvaa sitoutuneisuutta organisaatiota kohtaan. Jokivuoren kuten useiden muidenkin

tutkijoiden  tutkimuksissa on tullut esiin, ettd vanhemmat ovat nuoria
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organisaatiositoutumisessa. Tutkimustulos tukee muita tutkimustuloksia ikdmuuttujan

vaikutuksesta sitoutumiseen.

Kysymyksessd 5. kysyttiin mitka tekijat saisivat sinut sitoutumaan Porin kaupunkiin
tyonantajana paremmin. Palkkaus, tyontekijoiden arvostus, esimiestyd, tydilmapiiri,
resurssit ja uran kehittdminen ovat asioita, jotka saavat tyOntekijit sitoutumaan
tybnantajaan paremmin. Arvostus kaupungin taholta tyontekijoille edistaa
organisaatioon sitoutumista. Resurssien lisddminen kohdennus oikeisiin kohteisiin
sitouttaa myo6s organisaatioon. Urapolut kaupungin sisalla katsottiin tarkeiksi ja
tekijoiksi, joita ei talla hetkell& tarpeeksi ole. Taulukossa 25. (liitteessa 2.) on esitetty

ajatuskokonaisuudet siind jarjestyksessa kuinka paljon asioita esiintyi aineistossa.

Irrationaalisuuden voidaan tarkastella olevan korkealla tasolla tydnantajaan
sitoutumisessa, silld vahvan sitoutumisen summamuuttujan pistemééran saa 48 %
(n=29) vastaajista, kohtalaisen 24 % (n=14) ja heikon 28 % (n=17) vastaajista.

Sitoutuminen tydyksikkoon

Tyoyksikkdon sitoutumisessa vastaajista 79 % tunsi olevansa melko vahvasti tai
vahvasti sitoutuneita tyoyksikkoonsa. Vahvaa sitoutumista naisté vastaajista tunsi 32 %
(n=19). Vastaajista 12 % (n=7) luokitteli sitoutumisen tyohonsa keskimaaraiseksi ja
vain 2 % (n=1) luokitteli sitoutumisen tydhonsa heikoksi.

Kysymyksessa 7. kysyttiin mitka tekijat saisivat sinut sitoutumaan tyoyksikkoosi
paremmin. N&itd kokonaisuuksia ovat tyoilmapiiri, esimiestyd, itsensa ja tyon
kehittdminen, tyontekijoiden arvostus, palkkaus, edut, resurssit ja pidempi tyésuhde.
Tyoyksikkdon sitoutumiseen keskeisimpiné tekijoina olivat ty6ilmapiiri ja esimiestyd
eli se arjen ty0 jonka kautta sitoudutaan oman tydyksikon tavoitteisiin ja toimintaan.
Koulutus itsensé kehittdmisend ja tytssa jaksamisena katsottiin tarkeaksi voimavaraksi
tyoyksikkoon  sitoutumiseen.  Taulukossa 26.  (liitteessa 2.) on  esitetty

ajatuskokonaisuudet, siing jarjestyksessa kuinka paljon asioita esiintyi aineistossa.
Irrationaalisuuden voidaan katsoa olevan korkealla tasolla tyoyksikkdon sitoutumisessa,

silld vahvan sitoutumisen summamuuttujan pistemééran saa 40 % (n=24) vastaajista,
kohtalaisen 38 % (n=23) ja heikon 22 % (n=13) vastaajista.
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Ty6hon sitoutuminen Tyo6nantajaan, Porin Tyoyksikkdon sitoutuminen
kaupunkiin sitoutuminen

palkkaus palkkaus tyoilmapiiri

johtaminen tyontekijoiden arvostus esimiesty0

tyoilmapiiri esimiesty0 itsensé ja tyon kehittdminen

tyon arvostus tyoilmapiiri arvostus

itsensé kehittdminen resurssit palkkaus

Taulukko 4. Yhteenveto sitoutumista parantavista tekijoista.

Edella taulukossa 4. on esitetty kaikkien kysymysten informaatio siind muodossa, etta
tuloksia pystytdan vertailemaan sitoutumisen kohteen vaihtuessa. Nelja keskeistd asiaa
nousee esiin tarkastelusta: palkkaus, esimiesty®, arvostus ja tyoilmapiiri. Naistd kaikki
muut paitsi palkkaus on organisaatio ideologiaan liittyvia tekijoitd, jotka kuuluvat
organisaation irrationaaliseen tunnepuoleen, asioihin jotka ei ole kosketeltavissa vaan
jokainen ihminen tuntee ne eritavalla ja vaikuttaa niihin omalla tavallaan. Néihin
tekijoihin on helppo vaikuttaa esimiesten ja tyoOtovereiden puolelta pelkalld
kayttaytymisen muutoksella. Palkkaus on kokonaisuus, jonka muuttaminen ja

tyydyttévélle tasolle saaminen on monimutkaisempaa ja rahallisesti vaativampaa.

Henkiloston sitoutumisen voidaan katsoa olevan todella korkealla tasolla yleisesti
jokaisella osa-alueella. Odotetusti sitoutuminen tyohoén oli vahvinta ja sitoutuminen
Porin kaupunkiin organisaationa néistd kolmesta kohteesta heikointa. Tyodnantajaan

sitoutumistakin voidaan katsoa olevan melko korkealla tasolla.

Irrationaalisuuden voidaan katsoa olevan korkea tyon ja tyOnantajan kohteissa.
Irrationaalisuutta voidaan selvasti pitdd kaikkein alhaisimpana kohteena tydyksikko.
Tatd voidaan pitdd huolestuttavana sitoutumisen kannalta, silld tydyksikké on lahin
kohde organisaatioideologialle ja yhteishengelle, jolla on suurin vaikutus sitoutumiseen.
Tyoyksikon summamuuttujaa heikentdd selkeésti alhaiset tulevaisuuden odotukset
tyoyksikkoon.
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9.1.3 Tydntekijoiden motivaatio

Motivoituminen tyéhon

Kysyttdessa vastaajilta heiddn motivoitumistaan tyohonsa, 82 % vastaajista piti
motivoitumistaan tyohonsad melko vahvana tai vahvana. 35 % (n=21) ndistd vastaajista
piti motivoitumista ty6honsa vahvana. Vastaajista 13 % (n=8) luokitteli motivoitumisen
tyohonsa keskimaaraiseksi ja vain 2 % (n=1) luokitteli motivoitumisen tydhonsa
heikoksi.

Kysymykset 8.-11. kartoittivat, kuinka motivoitunut tyontekija tuntee olevansa tyota,
tyonantajaa ja tyoyksikkod kohtaan ja miten motivaatio ilmenee tyontekijan mielesté.
Motivaatio tyéhon ilmenee tyodntekijoilla tydajan joustoissa, tyén tekemiselld
huolellisesti, vastuullisuutena, tyon mielekkdana tekemisend, sisaisena yrittdjyytend ja
haluna kehittyd ty6ssd. Motivoitumista on kuvailtu tydon unohtamisena, niin ettei
huomaa edes olevansa toissa esim. ”’Ei huomaa lahtea tauoille, kotiin ajoissa ja puhun
tyosta mielellani muille ihmisille”. Vaikka henkild on korkeasti motivoitunut ty6honsa,
hén ei valttdmatta pysty toteuttamaan ty6tédan haluamalla tavalla liian tydmadaran vuoksi.
Tama voi esiintyd vasymyksena ja ty0uupumuksena esim. ’Motivoituminen ilmenee
vasymyksend, tekevat vain palkolliset ty6t, ei suunnitelmallisuutta, harmittaa kun ei voi

hoitaa ty6taan huolella ja tunnollisesti”.

Motivoituminen tyénantajaa Porin kaupunkia kohtaan

Kysyttéessa vastaajilta heidan motivoitumistaan tyénantajaa Porin kaupunkia kohtaan,
55 % vastaajista piti motivoitumistaan tydnantajaan melko vahvana tai vahvana. 17 %
(n=10) ndista vastaajista piti motivoitumista tyOnantajaan vahvana. Vastaajista 25 %
(n=15) luokitteli motivoitumisen ty6nantajaan keskimé&ardiseksi ja vain 3 % (n=2)

luokitteli motivoitumisen tydnantajaan heikoksi.

Yleisesti kaupunkiin tyonantajana oltiin tyytyvaisid esim. Kaupunki ollut hyva
tydnantaja, mutta parantamisen varaa Kkuitenkin on” ja ”’Luotettava tyOnantaja,
palkkapolitiikka jaanyt jalkoihin, johdon palkkausta ja tydoloja on kehitetty
ylivertaisesti rivityontekijoihin ndhden”. Organisaationa kaupunkia kuitenkin pidettiin
esim. ”’Isona, kaukaisena ja tuntemattomana’. Korkea motivaatio tyonantajaa kohtaan
ilmeni esim. Annan kaupungista positiivista kuvaa yhteistyokumppaneille”, tyon

taustalla aina veronmaksaja, yritan tydssani parhaimpaan tulokseen kaupungin
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kannalta” ja ”’vapaa-ajalla teen myods Porin kulttuurin hyvaksi tyota”. Alhaista
motivaatiota Porin kaupunkiin tyonantajana selitettiin silld, ettei kaupunki tue
tyontekijoitdnsa, palkkaus on huono verraten muihin kuntiin, resurssit riittdmattomat,
arvostus puuttuu. Alhainen motivaatio kaupunkia kohtaan nostaa tydntekijoiden
vaihtohalukkuutta esim. ’Paremman ty6tarjouksen tullessa, olen valmis vaihtamaan
kaupunkia”, ’lhan sama kuka palkan maksaa, tyonantajalla ei véalid”. Kaupunkia
kohtaan oltiin myds epdilevalla ja negatiivisella mielelld tuntuu, ettd muut tekijat

maaraavat kuin osaaminen, lautakuntien mielivalta™.

Motivoituminen tydyksikkda kohtaan

Kysyttdessa vastaajilta heiddn motivoitumistaan tydyksikkoon, 80 % vastaajista piti
motivoitumistaan ty0yksikkoon melko vahvana tai vahvana. 27 % (n=16) néista
vastaajista piti motivoitumista tydyksikkoon vahvana. Vastaajista 15 % (n=9) luokitteli
motivoitumisen tydnantajaan keskimaardiseksi ja vain 2 % (n=1) luokitteli

motivoitumisen tyonantajaan heikoksi.

Motivoituminen tydyksikkdon sijoittuu kohteista korkealle, mik& osoittaa organisaatio
ilmapiirin tarkeyden ihmiselle, itse ty6éhon motivoitumisella ei katsota olevan niin
suurta roolia kuin tyoyksikolld, se koostuu sosiaalisista suhteista. Tyontekijat olivat
motivoituneita tyoyksikkdon. Tyodyksikké néhtiin laheisesti kuuluvan tydntekijaén,
tyonantajana kaupunki taas oli etdinen ja vieras asia esim. ”Tyoporukka kuin perhettd,
haluaa puolustaa omaa porukkaa™ ja “’tyoyksikkd on parhaasta paasta tassa
byrokraattisessa jarjestelmassa™. Tyoyksikkéon motivoituminen ilmeni tydnilona,
hyvand yhteishenkend, toisten hyvaksymisend puutteineen, luottamuksena kollegoihin,
tyokavereiden auttamisena, haluna kehittdd tyOyksikon asioita, hyvinvointia ja
jaksamista. Motivoitumista tydyksikkoon lisdd pysyvyys ja esimiestyd ja avoin
viestintd.  Tyoyksikkédn  motivoitumista  laskee  tyokavereiden  vaihtuvuus,
“kuppikunnat”, huono esimiesty0 tyon organisoinnissa, palautteen ja tuen puute
kollegoilta ja esimiehilta.
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9.1.4 Tyodntekijoiden tulevaisuuden odotukset

Tulevaisuuden odotukset tyéta kohtaan

Henkildstolla on kohtalaisen positiiviset tulevaisuuden odotukset tydstaan. Kysyttaessa
vastaajilta heidan tulevaisuuden odotuksiaan ty6tdnsa kohtaan, 43 % vastaajista piti
odotuksia tyostadn melko korkeina tai korkeina. 15 % (n=9) ndista vastaajista piti
tulevaisuuden odotuksia tyostd korkeina. Vastaajista 28 % (n=17) luokitteli

tulevaisuuden odotuksensa kohtalaisiksi ja 10 % (n=6) luokitteli odotuksensa alhaisiksi.

Kysymykset 12.-15. kartoittivat kuinka korkeat tulevaisuuden odotukset henkil6ll& on
tyotd, tyonantajaa ja tyoyksikkod kohtaan ja millaisina tulevaisuuden odotukset ilmenee
tyontekijassd. Tulevaisuudessa vastaajat odottivat ainakin toiden riittdvan ja niiden
lisddntyvan. Tosin tekniselld alalla epdvarmuutta loi yksikdiden alasajon ja
yksityistdmisen pelko. Neutraaleina tulevaisuuden odotuksina vastaajilla oli esim. ’ty6n
jatkuminen samanlaisena kuin tdhan asti, ei suurempia muutoksia”. Suurimmalla osalla
vastaajista ei ollut juuri parempia odotuksia. 1an vuoksi esiin nousi myds tulevaisuuden
odotusten vahyys esim. ’elékkeelle ja&hdyttelemisen vuoksi”’. Moni odotti taustalla
palkankorotusta, mutta oli asennoitunut asiaan pelkkana haaveena paremmasta. Monen
vastaajan tulevaisuuden odotuksiin kuului muutosten kautta uusia haasteita tydssa ja
vaikeampia asiakastapauksia. Sosiaalialalla toivottiin tulevaisuudelta tyénohjausta ja
tyoparityoskentelyn kehittymistd. Tulevaisuudesta odotettiin tyon kehittymistd, ura
kehitystd, ammattitaidon lisddmistd, arvostusta enemman, resursseja liséa ja yhteistyota
yli hallintokuntien ja kuntarajojen. Tulevaisuuden odotuksia tyohon alentaa tydsuhteen
laatu, madraaikainen tydsopimus ei anna tulevaisuuteen odotuksia kovinkaan korkealle.
Myos etenemismahdollisuuksien vahyys alentaa odotuksia. Vastauksista kavi ilmi
tybuupumus suhteessa tulevaisuuden odotuksiin, se ilmeni toivottomuutena esim. Ei

odotuksia, ehkéa tyokiireen takia toivoo vain selviavansa paivasta seuraavaan”.

Tulevaisuuden odotukset tydnantajaa Porin kaupunkia kohtaan

Henkilostolla on alhaisemmat tulevaisuuden odotukset tyonantajaan kuin tyGhonsa.
Vastaajien tulevaisuuden odotukset Porin kaupunkiin olivat kohtalaiset. Kysyttdessa
vastaajilta heidén tulevaisuuden odotuksiaan tyonantajaansa kohtaan, 32 % vastaajista
piti odotuksia tyénantajaan melko korkeina tai korkeina. Vain 10 % (n=6) néista
vastaajista piti tulevaisuuden odotuksia tyénantajaan korkeina. Vastaajista 37 % (n=22)
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luokitteli tulevaisuuden odotuksensa kohtalaisiksi ja 5 % (n=3) luokitteli odotuksensa

alhaisiksi.

Tulevaisuuden odotukset olivat synkimmét organisaation suuntaan eli tyOnantajaan
Porin kaupunkiin. Koko aineistoa kuvasivat huonot tulevaisuuden odotukset resurssien
lisadmiseen.  Sosiaalialalla  odotukset liittyivat  hyvinvointipalveluihin  esim.
’organisaatio ei uskalla kokeilla vaihtoehtoisia uusia mahdollisuuksia, joilla voisi olla
kustannussaastot tavoiteltavissa™ ja ’kuntalaisten palveleminen vaikeaa, kun ei ole
tiukan budjetin vuoksi, tukimuotoja mité voisi kayttdd”. Tyontekijan asemasta oltiin
melko yksimielisia esim. en usko jatkavani Porissa, jos palkkaus, koulutus ja
tyonohjaus asiat eivat muutu’. Teknisen alan ihmisiin loi epardintia tiedottamisen puute
esim. el ole selvyyttd henkilostolle mitd asioita ulkoistetaan ja mité ei””. Alaa leimasi
tyontekijoiden epévarmuus tulevasta, vaikka tdmad ei ole kunta organisaatioiden
useinkaan kuten yksityisen tydnantajapuolen ongelma. Tyonantajalta tulevaisuudessa

toivottiin tyon jatkuvuutta.

Tulevaisuuden odotukset tydyksikkda kohtaan

Henkilostolla  on  korkeammat  tulevaisuuden odotukset tydyksikkdon — kuin
tydnantajaansa. Vastaajien tulevaisuuden odotukset tyoyksikkdon oli melko positiivisen
kohtalaiset. Kysyttdessd vastaajilta heid&n tulevaisuuden odotuksiaan tydyksikkoaan
kohtaan, 43 % vastaajista piti odotuksia tydyksikkéon melko korkeina tai korkeina.
Vain 13 % (n=8) néista vastaajista piti tulevaisuuden odotuksia tydyksikkdon korkeina.
Vastaajista 30 % (n=18) luokitteli tulevaisuuden odotuksensa kohtalaisiksi ja 8 % (n=5)

luokitteli odotuksensa alhaisiksi.

Tyoyksikkdon kohdistuvissa tulevaisuuden odotuksissa toivottiin oikeudenmukaisuutta
tyontekijoiden kesken esim. ’naamakertoimet pois — nopeimpien ja aina samojen
henkildiden ajatusten pohjalta kehittdmisen loppuminen”. Tyoyksikkotasolla tekninen
ala voi huonommin kuin sosiaaliala. Tekniselld puolella odotettiin tilanteen
normalisoitumista, johtamista, kunnioitusta ja arvostusta kanssa ihmisilta esim. "’kehuja,
kiitosta ja kannustusta ei saa koskaan, se rasittaa henkisesti yksikkoa”. Sosiaalialalla
odotetaan tyoyksikoltd parempaa esimiesty6td, arvostusta, kannustusta, luottamusta,
yhteistyoté ja kanssa eldmisté tydsséjaksamiseen, mahdollisuutta tydskentelytapojen ja
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menetelmien innovatiiviseen kehittdmiseen. Tyodilmapiiriin muutosta ja parannusta

odottavat tulevaisuudeltaan sekéa tekninen ala etté sosiaaliala.

9.1.5 Tydntekijoiden kutsumus

Kutsumus termind on vaikea. Vaikeus ilmeni vastaajien epdilyksestéd termid kohtaan ja
sen selittdmisen vaikeudesta. Kysymyksessa 16. vastaajalta kysyttiin, kokeeko hén
kutsumusta tydhon jota tekee. Vastaajista 63 % tunsi kutsumusta tyohon jota tekee.
N&ma vastaukset voidaan luokitella ehdottoman kutsumuksen piiriin. Vastauksista
ilmeni, ettd henkil6t olivat sisédistdneet kutsumuksen ja tekivét sen pohjalta tunnollista
tyotd. Sosiaalialalta 24 (46 %) vastaajaa koki ehdotonta kutsumusta kun vastaava luku
tekniseltd alalta oli 14 (79 %). Alojen kaikkiin vastaajiin suhteutettuna teknisen alan
henkilostostd useampi tyontekija koki kutsumusta tyohonsa jota tekee. Vastaajista 7 %
tunsi ehk& jonkinlaista kutsumusta tyGtd&n kohtaan, mutta he eivét olleet olostaan
varmoja. Kirjallisuudessa esiin nostettu kutsumuksen liika juhlallisuus ja
madrittelemattomyys kavivat ilmi  myo0s vastauksista. Tyontekijat ajattelivat
kutsumuksen olevan jotain suurempaa, kuin johon heidan olotilansa ei riitd. Useissa
vastauksissa luokiteltiin kutsumus innostukseksi, haluksi tai tunnollisuudeksi eika
ajateltu sen riittdvan kutsumuksen termiin. Vastaajista 30 % ei kokenut lainkaan
kutsumusta tyotaan kohtaan. Kutsumuksen puutetta vastaajat eivat nahneet negatiivisena
asiana. Esim. ” En koe kutsumusta ty6hon, ty0 silti mielekasta ja péarjaan siind.”
Toimialojen kesken ei eroavaisuuksia loytynyt. Sosiaalialan vastaajista kahdeksan ei

kokenut kutsumusta ja teknisen alan tyontekijoilla vastaava luku oli kymmenen.

Kutsumuksen termid lahdettiin aineistossa madrittdmaan ién kautta. Vastaajat kuvasivat
kutsumuksen alkavan nuorena eli sen syntyyn liitettiin ikatekija. Kutsumukselle ilmeni
my06s vahenemisen tai katoamisen muoto. Ideaali, johon nuorena oli koettu kutsumusta,
se katosi illuusion hélvetessa. Esim. ’Kutsumusta oli nuorena, mutta nyt ei enda kun
tydolosuhteet ovat huonontuneet.” Kutsumuksesta kerrottiin, ettd se kestadd “takapakkia
ja korville lyontid” eli sitkedd tyoskentelyd paadmaaran puolesta. Kutsumus sai
aineistossa myods velvollisuuden aspektin. Kutsumusta voidaan pitdd positiivisena
termind, mutta kun se kaantyy velvollisuuden puolelle saa se negatiivisen latauksen ja

yhteyden tytssd uupumiseen. Kirjallisuus liittdd kutsumuksen ylitekemiseen ja ty0
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uupumukseen usein. Kutsumus on usein myos asia, joka menee yli ihmisen

ymmarryksen, sita ei tyontekija pysty selittdméén. Kutsumus tulee vaan jostain.

Kutsumuksella voidaan katsoa olevan viisi péa&piirrettd ja ominaisuutta aineiston
pohjalta. Kysymyksessd 17. Kkysyttiin vastaajalta, millaiseksi han kuvailee
kutsumuksensa. Kutsumusta kuvattiin 1) tydéhon kiinni kasvamiseksi ja tyodntekoa
verrattiin harrastukseen. Kutsumusta méaariteltiin jonkin alan 2) vetovoiman kautta. Se
ilmaistiin kutsumuksena auttamistyohon (sosiaaliala) tai rakennusty6hon (tekninen ala).
Kutsumus nahtiin selkednd 3) ammatinvalintana ja padmadratietoisena opiskeluna
alalle. Kutsumus néhtiin 4) taipumuksena, osaamisena, itselle sopivana tyona ja
sukuperintona niin, ettei voisi kuvitella tekevansa muuta ty6tad. Kutsumus on myds 5)
nautinto, mielekas ja haluttu asia, johon henkild on tietoisesti pyrkinyt ja palkinnoksi
saanut tyostaan tyydytystd. Kutsumus voi olla myds kohdistunut tyon arvomaailmaan,
aatteeseen ja moraaliin. Kutsumus on vastauksissa nahty asiana, jota ei rationaalisesti
ymmarretd vaan sen mukana ajaudutaan eldmassa eteenpéin. Esim. ”’Kutsumusta kylla
on, mutta jokin hulluus riivaa, kun edes aloitti nama tyot ja vield jatkaa ty6ta
huolimatta mistdan™. Aineiston pohjalta voidaan kutsumus méaritella tuntemattomasta
tulevaksi vetovoimaksi, jota kautta tyontekija kasvaa kiinni ty6honsd ja saa siita

nautintoa.

Kysymyksissa 18.- 20. kysyttiin vaikuttaako kutsumus ty6hon, tyOnantajaan ja
tyoyksikkoon sitoutumiseen. Kysyttdessa vastaajilta vaikuttaako kutsumus heidén
tydhon sitoutumiseensa, 58 % vastaajista koki kutsumuksen vaikuttavan tydhon
sitoutumiseen. 33 % vastaajista ei kokenut kutsumuksella olevan vaikutusta tyéhon
sitoutumiseen, 9 % vastaajilta puuttui kyseinen tieto. Vastaajat katsoivat, ettd kutsumus
vaikuttaa selkedsti heidan sitoutumiseensa tyohon. Kysyttdessa milla tavalla kutsumus
vaikuttaa tyohon sitoutumiseen, vastausten mukaan se ilmenee uhrautuvaisuutena,
tunnollisuutena, vahdisind sairauspoissaoloina ja siind ettei mieti alan vaihtoa. Esim.
”Olen valmis uhrautumaan, antamaan itsestani enemmén kuin kohtuullista, ilman
kiitosta ja huonolla palkalla™. Kutsumuksen néhtiin toimivan myds jaksamisen tukena
esim. ’Kutsumus vaikuttaa tyéhon sitoutumiseen niin, ettéd jaksaa tehda paremmin ty6ta
vaikka palaute olisikin huonoa™. Tarkedn ja merkittdvdn tyOn tekeminen sitouttaa
luonnollisesti vahvemmin. Sitoutumiseen Porin kaupunkiin ty6nantajana ei aineiston

mukaan ole vaikutusta kutsumuksella. Porin kaupunki on tyénantaja muiden joukossa,
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jonka voi vaihtaa tarvittaessa esim. ’Voin tehdd ty6td muuallakin, Pori ei paras
mahdollinen tyonantaja”. Kuitenkin tydyksikkoon sitoutumiseen kutsumuksella
katsottiin olevan suurempaa vaikutusta kuin tyonantajaan. Se ndkyy omana panoksena
tyoyksikkoon esim. “arvostuksena tyokavereita kohtaan ja toisien kannustuksena toinen
toistaan kohtaan™.

Pitkan historian ja hyvinvointityon historian puitteissa tutkimuksen hypoteesina oli, etta
sosiaalialan ihmisill& olisi vahvempi kutsumus tyohonsa. Kuitenkin useampi henkild
tekniseltd alalta tunsi kutsumusta tyohon. Vaikka odotettua olisi ollut, ettd kutsumusta
olisi painotettu enemmén sosiaalialalla, ndin ei kuitenkaan kaynyt. Sosiaalialan
vastauksissa kavi kylld ilmi, ettd kutsumusta tarvitaan tydn teossa. Sosiaalipuolen
vastauksista kavi useista ilmi, esim. "Kukaan ei pysty tekemddn tata tyota ilman
kutsumusta, rahasta tatd tyota ei tehdd” tai ”Jos ei ole kutsumusta, tydstd olisi
mahdotonta selviytya néill& resursseilla”. Tosin huomiotta jai seikka, ettd muutkin asiat

kuin auttaminen voi olla kutsumuksen kohteena kuten esim. rakentaminen.

9.2 Ristiintaulukoinnit

Ristiintaulukoinnilla pyritaan selvittdmaéan kahden luokitellun muuttujan vélistd yhteyttéa
ja sitd milla tavalla ne vaikuttavat toisiinsa. Ristiintaulukon eli kontingenssitaulun
soluissa olevat solufrekvenssit kertovat, kuinka monta mainituin ominaisuuksin
varustettua yksiloa aineistossa on. Ristiintaulukon oikeassa reunassa esitetdén rivittaiset
summat ja alhaalla sarakkeittaiset summat. Yleensa sarakemuuttujaksi valitaan selittdva
eli riippumaton muuttuja eli asian syy ja rivimuuttujaksi riippuva muuttuja eli asian
seuraus. Taulukoissa olevat arvot, joita vertaillaan, ovat helposti verrattavissa
vierekkain. Vastaajien taustatietoja on kaytetty selittdvind muuttujina tarkastelussa.
Osiossa, jossa on ristiintaulukoitu motivaation, sitoutumisen ja tulevaisuuden odotuksia
ei ole selkedd kumpi muuttujista on selittdva ja kumpi seuraus. Tassa tarkastelussa on
valittu sarake- ja rivimuuttuja sattumanvaraisesti, silla sitoutumisen, motivaation ja
tulevaisuuden odotuksien selitettdvyydesté ei ole selke&dd késitysta. (Heikkila 1998, 199-
200)

Ristiintaulukointia tehdessd tulee selvittdd, onko sarake- ja rivimuuttujien valilla

riippuvuutta. Khiin nelié -riippumattomuustestilla selvitetddn johtuuko vastauserot
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todella riippuvuudesta vai onko kyseessa pelkka sattuma. Nollahypoteesina khiin nelid -
testissa on, ettei muuttujien valilla ole riippuvuutta. Khiin nelié —testin avulla voidaan
paatella muuttujien vélisen suhteen merkitsevyystaso. Khiin neli6  —testin
lahtooletuksina ja  kdyton kriteereind ovat, ettd muuttujat voivat olla
nominaali(luokittelu)asteikollisia ja korkeintaan 20 % teoreettisista solufrekvensseista
saa olla alla 5 ja jokaisen teoreettisen solufrekvenssin on oltava suurempi kuin 1.
(Heikkila 1998, 199-200 ja Téhtinen & Isoaho 2001, 78)

Khiin nelié —testin antamaa sisaltod taydennetddn informatiivisesti ottaen k&ytt6éon
Harold Cramerin kehittdmé&n V-kertoimen. Cramerin V-arvosta voidaan tulkita
muuttujien valisen yhteyden voimakkuutta. Cramerin V-arvo sijoittuu 0-1 valille.
Cramerin V-arvon ollessa 0, katsotaan ettei kategoristen muuttujien valilla ole lainkaan
yhteyttd. Arvo yksi viittaa siihen, ettd muuttujien vélilld on tdydellinen yhteys.
Kéyttaytymistieteissd yleisesti arvon ollessa 0,3 voidaan muuttujien valisen yhteyden
katsoa olevan kohtalainen, 0,5 arvo kertoo voimakkaasta yhteydestd ja yli 0,8 arvo
kertoo yhteyden olevan erittédin voimakas. Cramerin V testi ottaa huomioon aineiston
koon, joten testin kdyttda voidaan pitdd harkittuna juuri pienen aineiston testauksessa.
Khiin neli6 —testin ja Cramerin V:n (Téhtinen & Isoaho 2001, 79)

Seuraavissa analyyseissa on kaytetty syy-muuttujina tutkimuslomakkeen Il-osion
kysymyksia 2, 4, 6, 8, 10, 11, 12, 14, 15 ja 18. Selittdvind muuttujina on kaytetty
tutkimuslomakkeen 1-osion kysymyksia 1, 2, 3, 4, 6, 8, 9, 10, 11 ja 12. Naitd muuttujia
ristiintaulukoimalla ndhdaan, onko muuttujien valilla yhteytta ja vaikutusta sitoutumisen

ilmidon.
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9.2.1 Taustamuuttujien vaikutus motivaatioon, sitoutumiseen ja
tulevaisuuden odotuksiin

Motivoituminen tydnantajaa kohtaan * Tydsuhteen laatu Ristiintaulukointi

Ty6suhteen laatu
maaraaik

vakinainen ainen Yhteensa

Motivoituminen  heikko tai melko Lukumaara 6 6 12

tybnantajaa heikko motivaatio o yhteensa 10,0% 10,0% 20,0%

kohtaan keskimaarainen  Lukumaara 13 2 15
motivaatio % vhteensa

°Y 21,7% 3,3% 25,0%

melko vahva tai Lukumaara 26 7 33

vahva motivaatio o4 yhteensa 43,3% 11,7% 55,0%

Yhteensa Lukumaara 45 15 60

% yhteensa 75,0% 25,0% 100,0%

Taulukko 5. Tyosuhteen laadun vaikutus motivoitumiseen Poriin ty0nantajana. p=
0,069 tilastollisesti suuntaa antava. Cramerin V = 0,298. Khiin nelié -testin ehdot
tayttyvat.

Taulukossa 5. on tarkasteltu tyOsuhteen laadun merkitystd motivoitumiseen Porin
kaupunkiin  tyOnantajana. TyOsuhteen laadun voidaan katsoa vaikuttavan
motivoitumiseen kaupunkia kohtaan. Vakinaisessa tydsuhteessa tydskentelevat henkil6t
ovat motivoituneempia kaupunkia kohtaan kuin méaéaraaikaiset tydntekijéat. Vakinaisista
tyontekijoista 26:1la on melko vahva tai vahva motivaatio tyonantajaansa kohtaan kun
madraaikaisista tyontekijoisté 7:11& on melko vahva tai vahva motivaatio tyonantajaansa
kohtaan. Tulos on tilastollisesti suuntaa antava. Muuttujien valilla on vahaista
rilppuvuutta. Vakinainen tydsuhde antaa tyontekijalle turvaa ja Kiinnittymistd

tydnantajaan, joka auttaa tyontekijdd motivoitumaan organisaatiota kohtaan paremmin.

Sitoutuminen Porin kaupunkiin tyénantajana * Tyosuhteen laatu Ristiintaulukointi

Tydsuhteen laatu
madaraaik

vakinainen ainen Yhteensa

Sitoutuminen heikko tai melko Lukuméaara 3 5 8

Porin kaupunkiin  heikko sitoutuminen % yhteensa 5,2% 8,6% 13,8%

tyonantajana keskimaarainen Lukuméaara 10 1 11
sitoutuminen % vhteensa

°Y 17,2% 1,7% 19,0%

melko vahva tai Lukumaara 31 8 39

vahva sitoutuminen o4 yhteensa 53,4% 13,8% 67,2%

Yhteensa Lukumaara 44 14 58

% yhteensa 75,9% 24,1% 100,0%
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Taulukko 6. Tyosuhteen laadun vaikutus sitoutumiseen Poriin tydnantajana. p= 0,018
tilastollisesti melkein merkitsevd. Cramerin V = 0,373. Khiin nelid -testin ehdot
tayttyvat.

Ty0Osuhteen laadun merkitystd sitoutumiseen Porin kaupunkiin tydnantajana on
tarkasteltu taulukossa 6. TyOsuhteen laadun voidaan katsoa vaikuttavan sitoutumiseen
kaupunkia kohtaan enemman kuin edelld taulukossa 5. esitetty motivoitumiseen
vaikuttaminen. Sitoutumisen ollessa laaja kokonaisuus, johon motivoituminen
vaikuttaa, voidaan  tyOsuhteen laadun  vakinaisuuden olevan edellytys
organisaatiositoutumiselle, koska se merkitsee paljon jo motivoitumiseenkin
organisaatiota kohtaan. Vakinaisessa tydsuhteessa tydskentelevat henkilot ovat
sitoutuneempia kaupunkia kohtaan kuin madraaikaiset tyontekijat. Vakinaisista
tyontekijoista 31 on melko vahvasti tai vahvasti sitoutuneita tyénantajaansa kohtaan kun
vastaavasti maaréaikaisista tyontekijoistd 8 on melko vahvasti tai vahvasti sitoutuneita
tyonantajaansa kohtaan. Tulos on tilastollisesti melkein merkitseva. Muuttujien valilla

on kohtalaista riippuvuutta.

Tulevaisuuden odotukset tydta kohtaan * Vastaajan sukupuoli Ristiintaulukointi

Vastaajan sukupuoli

nainen mies Yhteensa

Tulevaisuuden alhaiset tai melko Lukumaara 5 10 15
odotukset tyotd  alhaiset odotukset % vhteensa

Kohtaan 0y 8,6% | 17.2% |  259%

kohtalaiset odotukset  Lukumaara 11 6 17
% yhteensa

°Y 19,0% 10,3% 29,3%

melko korkeat tai Lukumaara 20 6 26
korkeat odotukset % vhteensa

°y 34,5% 10,3% 44,8%

Yhteensa Lukumaara 36 22 58
% yhteensa

°y 62,1% 37,9% | 100,0%

Taulukko 7. Sukupuolen vaikutus tulevaisuuden odotuksiin tyosté. p= 0,021
tilastollisesti melkein merkitseva. Cramerin V = 0,365. Khiin neli¢ -testin ehdot
tayttyvat.

Taulukossa 7. on tarkasteltu sukupuolen vaikutusta tulevaisuuden odotuksiin tyota
kohtaan. Naisilla on korkeammat tulevaisuuden odotukset tydtd&dn kohtaan kuin
miehilla. Naisia voidaan pit&é positiivisempina tulevaisuuteen kun taas miehill& ei tunnu
olevan kovin positiiviset odotukset tulevasta. Naisista 20:11& on melko korkeat tai

korkeat tulevaisuuden odotukset tyotd kohtaan kun taas vastaava luku miehilld 6. Tulos
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on tilastollisesti melkein merkitsevd. Muuttujien valilla on kohtalaista riippuvuutta.
Aikaisemmissa tutkimuksissa on kuitenkin todettu, ettd sukupuoli ei ole erottava tekija
sitoutumisessa. Jokivuoren tutkimustuloksissa on todettu, ettei sukupuoli tuota eroja
organisaatiositoutumisen valilla, mutta naiset ovat hieman miehid sitoutuneempia
ammattijarjestoon. My6s Juuti on todennut tutkimuksessaan, ettd sukupuoli ei juuri

erota suhtautumista tydilmapiirista ja tydoloista.

Tulevaisuuden odotukset tydnantajaa kohtaan * Vastaajan sukupuoli Ristiintaulukointi

Vastaajan sukupuoli
| nainen mies Yhteenséa
Tulevaisuuden  alhaiset tai melko Lukumaara 9 7 16
odotukset alhaiset odotukset % yhteensa 15,8% 12,3% 28,1%
%jhrlzgaajaa kohtalaiset odotukset  Lukumaara 13 9 22
% yhteensa 22,8% 15,8% 38,6%
melko korkeat tai Lukumaara 14 5 19
korkeat odotukset % yhteensa 24,6% 8,8% 33,3%
Yhteensa Lukumaara 36 21 57
% yhteensa 63,2% 36,8% 100,0%

Taulukko 8. Sukupuolen vaikutus tulevaisuuden odotuksiin Poriin tyonantajana. p=
0,499 tilastollisesti ei merkitsevd. Cramerin V = 0,156. Khiin neli¢ -testin ehdot
tayttyvat.

Taulukossa 8. on tarkasteltu sukupuolen vaikutusta tulevaisuuden odotuksiin
tyonantajaa kohtaan. Naisilla on korkeammat tulevaisuuden odotukset tydnantajaa
kohtaan kuin miehilld. Odotuksissa tyOnantajaa kohtaan sukupuolten valinen ero
korostuu entisestdan verraten odotuksiin tyostd. Naisista 14:sta oli melko korkeat tai
korkeat tulevaisuuden odotukset kun taas vastaava luku miehilla 5. Tuloksella ei ole
tilastollista merkitsevyyttd. Muuttujien vélilla on véhéistad riippuvuutta. Edellisessé
kappaleessa esitetyt aikaisemmat tutkimustulokset myotdilevat myéds sukupuolen

vaikutusta tulevaisuuden odotuksiin tydnantajaa kohtaan.

9.2.2 Ristiintaulukoinnit sitoutumisen teoriasta

Irrationaalinen organisaatio muodostuu sitoutumisesta, motivaatiosta ja tulevaisuuden
odotuksista. Nama kasitteet, joista tietoa keréttiin tutkimuslomakkeella, on jaoteltu tydn,
tyoyksikon ja tyonantajan eli organisaationa Porin kaupungin tasoille. Lisaksi mukana
on kaytetty ty6hon sitoutumisen summamuuttujaa, joka on jélkeenpéin muodostettu

sitoutumisen, motivaation ja tulevaisuuden odotusten muuttujista. Sitoutuminen
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vaihtelee kohteen mukaan, joten oli perusteltua jakaa muuttujat néihin kolmeen
lohkoon.
Sitoutuminen ty6hdn * Motivoituminen tydta kohtaan Ristiintaulukointi
Motivoituminen tyéta kohtaan
heikko tai keskimaarai- | melko vahva
melko heikko nen tai vahva
motivaatio motivaatio motivaatio Yhteensa
Sitoutuminen  heikko tai melko Lukumaara 0 0 1 1
tydhon heikko sitoutuminen % yhteensa 0% 0% 1,8% 1,8%
keskimaarainen Lukumaara 0 5 2 7
sitoutuminen % vht 3
o ynieenss 0% 8,8% 3,5% 12,3%
melko vahva tai Lukumaara 2 3 44 49
vahva sitoutuminen o4 yhteensa 3,5% 5,3% 77,2% 86,0%
Yhteensa Lukumaara 2 8 a7 57
% yhteensa 3,5% 14,0% 82,5% 100,0%

Taulukko 9. Tyéhén motivaatio ja sitoutumisen vélinen yhteys. p= 0,000 tilastollisesti
erittdin merkitseva. Cramerin V = 0,438. Khiin neli¢ -testin ehdot eivat tayty -> liian
pieni aineisto.

Edelld taulukossa 9. on tarkasteltu tyén motivaation ja ty6hon sitoutumisen
riippuvuutta. Tyontekijat, jotka kokivat motivaation ty6tadan kohtaan korkeaksi, oli
my06s vahvasti sitoutuneita tyohonsa. 77,2 %:lla (n=44) vastaajista oli sekd melko
vahvasti tai vahvasti motivoituneita ty6td kohtaan ettd melko vahvasti tai vahvasti
sitoutuneita ty6honsa. Tulos on tilastollisesti erittdin merkitseva. Muuttujien valilla on
kohtalaista riippuvuutta. Vastaajista suurin osa sijoittui melko vahvan ja vahvan
sitoutumisen ja motivaation piiriin. Jakautuminen oli niin selkedd pienen aineiston
puitteissa, ettd khiin nelid —testin ehdot eivat tdyttyneet. Tulosta ei tilastollisessa
mielessé voi kayttaa. Jos aineisto olisi ollut suurempi, tuloksen perusteella naytta silta,
ettd motivaation ja sitoutumisen valinen yhteys on ilmeinen. Tulos tukee Brunssonin

teoriaa motivaation ja sitoutumisen valisestd vuorovaikutuksesta.

Sitoutuminen tyohon * Tulevaisuuden odotukset tydta kohtaan Ristiintaulukointi

Tulevaisuuden odotukset tyéta kohtaan
alhaiset tai
melko melko korkeat
alhaiset kohtalaiset tai korkeat
odotukset odotukset odotukset Yhteensa
Sitoutuminen heikko tai melko Lukumaara 1 0 0 1
tyohdn heikko sitoutuminen % yhteensa 1,8% ,0% 0% 1,8%
keskimaarainen Lukumaara 4 3 0 7
sitoutuminen % vhteensa
oY 7.1% 5,4% 0% 12,5%
melko vahva tai Lukumaara 10 14 24 48
vahva sitoutuminen o4 yhteensa 17,9% 25,0% 42,9% 85,7%
Yhteensa Lukumaara 15 17 24 56
% yhteensa 26,8% 30,4% 42,9% 100,0%
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Taulukko 10. Tulevaisuuden odotusten ja tydhon sitoutumisen ja niiden vélinen yhteys.
p= 0,045 tilastollisesti melkein merkitsevda. Cramerin V = 0,295. Khiin neli¢ -testin
ehdot eivat tayty -> liian pieni aineisto.

Edelld taulukossa 10. on tarkasteltu tulevaisuuden odotuksia ty6td kohtaan ja ty6hon
sitoutumisen riippuvuutta. Tyontekijat, jotka kokivat tulevaisuuden odotukset korkeiksi,
oli my6s vahvasti sitoutuneita tydhonsa. 42,9 %:lla (n=24) vastaajista oli sekd melko
korkeat tai korkeat odotukset tydta kohtaan ettd melko vahvasti tai vahvasti sitoutuneita
tyohonsa. Tulos on tilastollisesti melkein merkitsevd. Muuttujien vélilla on vahaista
riippuvuutta. Vastaajista suurin osa sijoittui melko korkeiden ja korkeiden
tulevaisuuden odotusten seka melko vahvan ja vahvan sitoutumisen piiriin. Khiin nelié
—testin ehdot eivét tayttyneet, koska vastausten jakautuminen oli niin selkeda pienen
aineiston puitteissa. Tulosta ei tilastollisessa mielessa voi kayttad. Jos aineisto olisi ollut
suurempi, tuloksen perusteella ndyttaa siltd, ettd tulevaisuuden odotusten ja tydhon
sitoutumisen valinen yhteys on ilmeinen. Tulos tukee Brunssonin teoriaa tulevaisuuden

odotusten ja sitoutumisen vuorovaikutuksesta.

Sitoutuminen tydnantajaan * Motivoituminen tydnantajaa kohtaan Ristiintaulukointi

Motivoituminen tydnantajaa kohtaan
heikko tai keski- melko vahva
melko heikko maarainen tai vahva
motivaatio motivaatio motivaatio Yhteensa
Sitoutuminen heikko tai melko Lukumaara 7 1 0 8
Porin kaupunkiin  heikko sitoutuminen % yhteensa 12,1% 1,7% 0% 13,8%
tyonantajana keskimaarainen Lukumaara 3 7 1 11
% yhteensa

o yhteensa 5,2% 12,1% 1,7% 19,0%
melko vahva tai Lukumaara 2 7 30 39
vahva sitoutuminen o4 yhteensa 3,4% 12,1% 51,7% 67,2%
Yhteensa Lukumaara 12 15 31 58
% yhteensa 20,7% 25,9% 53,4% 100,0%

Taulukko 11. Motivoituminen ja sitoutumisen tydnantajaan ja niiden valinen yhteys.
p= 0,000 tilastollisesti erittdin merkitsevd. Cramerin V = 0,601. Khiin nelio -testin ehdot
eivat tayty -> liian pieni aineisto.

Edelld taulukossa 11. on tarkasteltu motivaation tyOnantajaa kohtaan ja tydnantajaan
sitoutumisen riippuvuutta. 51,7 %:lla (n=30) vastaajista oli sek& melko vahva tai vahva
motivaatio tyOnantajaa kohtaan ett4 sitoutuminen tyOnantajaa kohtaan. Tulos on
tilastollisesti erittdin merkitseva. Muuttujien valilla on voimakas riippuvuus. Vastaajista
suurin osa sijoittui melko vahvan ja vahvan sitoutumisen ja motivaation piiriin.
Jakautuminen oli niin selkedé pienen aineiston puitteissa, ettd khiin nelié —testin ehdot

eivat tayttyneet. Tulosta ei tilastollisessa mielessd voi kayttad. Jos aineisto olisi ollut
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suurempi,  tuloksen  perusteella  ndyttdd  siltd, ettd  motivaation ja
organisaatiositoutumisen vélinen yhteys on ilmeinen. Tulos tukee Brunssonin teoriaa

motivaation ja sitoutumisen valisestd vuorovaikutuksesta.

Sitoutuminen ty6nantajaan * Tulevaisuuden odotukset tydnantajaa kohtaan Ristiintaulukointi

Tulevaisuuden odotukset tydnantajaa
kohtaan
alhaiset tai
melko melko korkeat
alhaiset kohtalaiset tai korkeat
odotukset odotukset odotukset Yhteensa
Sitoutuminen heikko tai melko Lukumaara 4 4 0 8
Porin kaupunkiin - heikko sitoutuminen o4 yhteensa 7,3% 7,3% 0% 14,5%
tyonantajana keskimaarainen Lukumaara 5 2 3 10
sitoutuminen 9% vhteensa

oy 9,1% 3,6% 5,5% 18,2%
melko vahva tai Lukumaara 7 16 14 37
vahva sitoutuminen o5 yhteensa 12,7% 29,1% 25,5% 67,3%
Yhteensa Lukumaara 16 22 17 55
% yhteensa 29,1% 40,0% 30,9% 100,0%

Taulukko 12. Sitoutuminen ja tulevaisuuden odotukset tydnantajaa kohtaan.
p= 0,079 tilastollisesti suuntaa antava. Cramerin V = 0,276. Khiin nelid -testin ehdot
eivat tayty -> liian pieni aineisto.

Edelld taulukossa 12. on tarkasteltu tulevaisuuden odotuksia tyOnantajaa kohtaan ja
tyonantajaan sitoutumisen riippuvuutta. 25,5 %:lla (n=14) vastaajista oli sekd melko
vahva tai vahva sitoutuminen ty®nantajaa kohtaan ettd melko korkeat tai korkeat
odotukset tydnantajaa kohtaan. Tulos on tilastollisesti suuntaa antava. Muuttujien valilla
on véhaista riippuvuutta. Vastaajista suurin osa sijoittui melko korkeiden ja korkeiden
tulevaisuuden odotusten sek& melko vahvan ja vahvan sitoutumisen piiriin. Aineiston
ollessa pieni ei khiin nelid -testin ehdot tayty. Tulosta ei tilastollisessa mielessa voi
kayttdd. Jos aineisto olisi ollut suurempi, tuloksen perusteella ndyttaa silta, etta
tulevaisuuden odotusten ja ty6nantajaan sitoutumisen vélilla on yhteys. Tulos tukee
Brunssonin  teoriaa  tulevaisuuden  odotusten ja  sitoutumisen  valisesta

vuorovaikutuksesta.
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Sitoutuminen tyoyksikkd6n * Motivoituminen tydyksikk6a kohtaan Ristiintaulukointi

Motivoituminen tydyksikkda kohtaan
heikko tai melko vahva
melko heikko keskimaarain tai vahva
motivaatio en motivaatio motivaatio Yhteensa
Sitoutuminen heikko tai melko Lukumaara 2 1 0 3
tydyksikkdén  heikko sitoutuminen o4 yhteensa 3,5% 1,8% 0% 5,3%
keskimaarainen Lukumaara 1 3 3 7
sitoutuminen % vhteensa

oy 1,8% 5,3% 5,3% 12,3%
melko vahva tai Lukumaara 0 4 43 47
vahva sitoutuminen o5 yhteensa ,0% 7,0% 75,4% 82,5%
Yhteensa Lukumaara 3 8 46 57
% yhteensa 5,3% 14,0% 80,7% 100,0%

Taulukko 13. Motivoituminen ja sitoutumisen tydyksikkéon. p= 0,000 tilastollisesti
erittdin merkitseva. Cramerin V = 0,557. Khiin neli0 -testin ehdot eivat tayty -> liian
pieni aineisto.

Edelld taulukossa 13. on tarkasteltu motivaatiota ty0yksikkod kohtaan ja sitoutumista
tydyksikkoa kohtaan. 75,4 %:lla (n=43) vastaajista oli sekd melko vahva tai vahva
sitoutuminen tyoyksikkdd kohtaan ettd melko vahva tai vahva motivaatio tydyksikkoa
kohtaan. Tulos on tilastollisesti erittdin merkitsevad. Muuttujien vélilld on kohtalaista
riippuvuutta. Vastaajista suurin osa sijoittui melko vahvan ja vahvan sitoutumisen ja
motivaation piiriin. Aineiston ollessa pieni ei khiin nelio -testin ehdot tayty. Vastausten
jakautuminen oli selkeda ja tulosta ei tilastollisessa mielessé voi kayttdd. Jos aineisto
olisi ollut suurempi, tuloksen perusteella nayttaa silta, ettd motivaation ja tyoyksikkoon
sitoutumisen vélinen yhteys on ilmeinen. Tulos tukee Brunssonin teoriaa motivaation ja

sitoutumisen vuorovaikutuksesta.

Sitoutumisen summamuuttujat

Organisatorista  toimintaa tarkasteltaessa muodostettiin ~ kolme  sitoutumisen
summamuuttujaa; tyéhon, tyoyksikkdon ja tydnantajaan sitoutumisen summamuuttujat.
Brunssonin teorian mukaan irrationaalinen organisaatio koostuu sitoutumisen,
motivaation ja tulevaisuuden odotusten valisestd vuorovaikutuksesta. Aineistosta on
muodostettu summamuuttujia yhdistamalla tiedot sitoutumisen, motivaation ja
tulevaisuuden odotusten muuttujista. Esimerkiksi tyéhon sitoutumisen summamuuttuja
muodostettiin yhdistdmalla tiedot ty0hon sitoutumisen, tyohon motivoitumisen ja
tulevaisuuden odotuksista ty6ta kohtaan. Irrationaalisuutta kuvaava muuttuja on nimetty
sitoutumisen summamuuttujaksi sen vuoksi, etta sitoutumiseen vaikuttamalla voidaan

parhaiten muuttaa organisaation organisatorinentoiminta kohdistuneeksi varsinaiseen
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organisaatiotoimintaan. Summamuuttujat rakennettiin  kolmiportaisiksi:  heikon,

kohtalaisen ja vahvan sitoutumisen luokkiin.

Ty6hon sitoutumisen summamuuttuja * Tydnantajaan sitoutumisen summamuuttuja Ristiintaulukointi

Tydnantajana Poriin sitoutumisen
summamuuttuja
heikko kohtalainen vahva
sitoutuminen sitoutuminen sitoutuminen Yhteensa
Ty6hon sitoutumisen heikko sitoutuminen Lukumaara 8 5 3 16
summamuuttuja % yhteensa 13,3% 8,3% 5,0% 26,7%
kohtalainen sitouminen Lukumaara 2 3 10 15
% yhteensa 3,3% 5,0% 16,7% 25,0%
vahva sitoutuminen Lukumaara 7 6 16 29
% yhteensa 11,7% 10,0% 26,7% 48,3%
Yhteensa Lukuméara 17 14 29 60
% yhteensa 28,3% 23,3% 48,3% 100,0%

Taulukko 14. Sitoutumisen summamuuttuja tyéhon ja tydnantajaan Poriin. p= 0,065
tilastollisesti suuntaa antava. Cramerin V = 0,271. Khiin neli6 -testin ehdot eivét tayty -
> liian pieni aineisto.

Taulukossa 14. on tarkasteltu ty6hon sitoutumisen ja tydnantajaan sitoutumisen
summamuuttujien vaikutusta toisiinsa. Nailla muuttujilla ndyttéisi olevan toisiaan
vahvistava vaikutus. Eli mitd vahvempi sitoutuminen tydantajaan sitd vahvempi
sitoutuminen ty6hon. 26,7 % (n=16) vastaajista on sek& vahvasti sitoutuneita seka
tyohonsa ettd kaupunkiin tyonantajana. Tulos on tilastollisesti suuntaa antava.
Muuttujien vélilla on vahaista riippuvuutta. Aineiston ollessa pieni ei khiin nelio -testin
ehdot tayty, joten tulosta ei voida kayttdd. Jos aineisto olisi ollut suurempi, tuloksen
perusteella naytta4 siltd, ettd tyohon ja tydnantajaan sitoutumisen vélinen olisi véhaista
yhteytta.

Ty6hon sitoutumisen summamuuttuja * Tydyksikkddn sitoutumisen summamuuttuja Ristiintaulukointi

Tyoyksikkddn sitoutumisen summamuuttuja
heikko kohtalainen vahva
sitoutuminen sitoutuminen sitoutuminen Yhteensa
Ty6hon sitoutumisen  heikko sitoutuminen Lukumé&ara 8 6 2 16
summamuuttuja % vht 4
o yhieensd 13,3% 10,0% 3.3% 26,7%
kohtalainen sitouminen  Lukumaara 2 6 7 15
% yht 4
o yhteensa 3,3% 10,0% 11,7% 25,0%
vahva sitoutuminen Lukuméaara 3 11 15 29
% yht 4
o yhieensd 5,0% 18,3% 25,0% 48,3%
Yhteensa Lukuméaara 13 23 24 60
% yht 4
o yhteensa 21,7% 38,3% 40,0% | 100,0%

Taulukko 15. Sitoutumisen summamuuttuja ty6éhon ja tydyksikkoon. p= 0,015
tilastollisesti melkein merkitseva. Cramerin V = 0,321. Khiin nelid -testin ehdot
tayttyvat.
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Taulukossa 15. on tarkasteltu ty6hon sitoutumisen ja tydyksikkoon sitoutumisen
summamuuttujien vaikutusta toisiinsa. N&illa& muuttujilla ndyttéisi olevan myds toisiaan
vahvistava vaikutus. Eli mitd vahvempi sitoutuminen on tydyksikkoon, sitd vahvempi
sitoutuminen on ty6hon. 25 % (n=15) vastaajista on sekd vahvasti sitoutuneita seka
tyohonsa ettd tyoyksikkoon. Tyonantajaan sitoutumisella oli hieman korkeampi
vaikutus kuin tydyksikkdon sitoutumisella, mutta tilastollisesti testattuna tdma tulos on
merkitsevampi kuin ty®nantajaan sitoutuminen. Tulos on tilastollisesti melkein
merkitsevd. Muuttujien valilla on kohtalaista riippuvuutta. Muuttujilla  on
kerrannaisvaikutus toisiinsa, sitoutuminen tyoyksikkdon vaikuttaa positiivisesti tyohon

sitoutumisessa.

Toimialan vaikutus sitoutumiseen

Tyo6hon sitoutumisen summamuuttuja * Vastaajan ammattiala Ristiinatulukointi

Vastaajan ammattiala
Sosiaaliala | Tekninenala | Yhteensa
Tyohon sitoutumisen  heikko sitoutuminen Lukuméaara 10 6 16
summamuuttuja % Vastaajan
ammattiala 28,6% 24,0% 26,7%
kohtalainen sitouminen  Lukumaara 6 9 15
% Vastaajan
0, 0, 0,
ammattiala 17,1% 36,0% 25,0%
vahva sitoutuminen Lukumaara 19 10 29
% Vastaajan
0, 0, 0,
ammattiala 54,3% 40,0% 48,3%
Yhteensa Lukumaara 35 25 60
% Vastaajan 0 0 o
ammattiala 100,0% 100,0% 100,0%

Taulukko 16. Ty6hon sitoutuminen vastaajan ammattialan mukaan.
p= 0,246 Cramerin V = 0,216. Khiin neli¢ -testin ehdot tayttyvét.

Sosiaalialan tyontekijat ovat sitoutuneempia ty6hon kuin teknisenalan tyontekijat.
Taulukossa 16. on tarkasteltu ty6hon sitoutumisen summamuuttujan ja vastaajan
ammattialan vaikutusta toisiinsa. 54,3 % (n=19) sosiaalialan ammattilaisista on vahvasti
sitoutuneita tyéhonsa, vastaava luku teknisenalan tyontekijoilla on 40 % (n=10). Tulos
on tilastollisesti ei-merkitsevd. Ammattialan mukaan ei voida tehdd johtopaatosta
tyohon sitoutumisen vahvuudesta sosiaalialalla, koska sattuman osuus tulokseen on liian

suuri. Muuttujien valilla on vahaista riippuvuutta.
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Tydnantajana Poriin sitoutumisen summamuuttuja * Vastaajan ammattiala Ristiintaulukointi

Vastaajan ammattiala
Sosiaaliala | Tekninenala | Yhteensa
Tyodnantajana Poriin  heikko sitoutuminen Lukuméaara 10 7 17
sitoutumisen % Vastaajan
summamuuttuja ammattiala 28,6% 28,0% 28,3%
kohtalainen sitouminen  Lukumaara 11 3 14
% Vastaajan
0, 0, 0,
ammattiala 31,4% 12,0% 23,3%
vahva sitoutuminen Lukumaara 14 15 29
% Vastaajan 0 0 0
ammattiala 40,0% 60,0% 48,3%
Yhteensa Lukumaara 35 25 60
% Vastaajan 0 0 0
ammattiala 100,0% 100,0% 100,0%

Taulukko 17. Sitoutuminen tyonantajaan vastaajan ammattialan mukaan.

p=0,168. Cramerin V = 0,244. Khiin nelio -testin ehdot tayttyvat.

Teknisenalan tyontekijat ovat sitoutuneempia tyénantajaan kuin sosiaalialan tyontekijat.
Taulukossa 17. on tarkasteltu tydnantajaan sitoutumisen summamuuttujan ja vastaajan
ammattialan vaikutusta toisiinsa. 60 % (n=15) teknisenalan ammattilaisista on vahvasti
sitoutuneita tyonantajaansa, vastaava luku sosiaalialan tyontekijoilla on 40 % (n=14).
Tulos on tilastollisesti ei-merkitseva. Ammattialan mukaan ei voida tehd& johtopaatosta

tyonantajaan sitoutumisen vahvuudesta tekniselld alalla, koska sattuman osuus

tulokseen on liian suuri. Muuttujien vélilla on véhéista riippuvuutta.

Tydyksikkddn sitoutumisen summamuuttuja * Vastaajan ammattiala Ristiintaulukointi

Vastaajan ammattiala
Sosiaaliala | Tekninenala | Yhteensa
Tyoyksikkoon heikko sitoutuminen Lukuméaara 8 5 13
sitoutumisen % Vastaajan
Summamuuttuja ammattiala 22’9% 20’0% 21’7%
kohtalainen sitouminen  Lukuma&ara 14 9 23
% Vastaajan
ammattiala 40,0% 36,0% 38,3%
vahva sitoutuminen Lukumaara 13 11 24
% Vastaajan
ammattiala 37,1% 44,0% 40,0%
Yhteensa Lukumaara 35 25 60
% Vastaajan
ammattiala 100,0% 100,0% 100,0%
Taulukko 18. Sitoutuminen tydyksikkdon vastaajan ammattialan mukaan.
p= 0,866 Cramerin V = 0,069. Khiin neli¢ -testin ehdot tayttyvét.
Teknisenalan tyontekijat ovat sitoutuneempia tydyksikkéon kuin sosiaalialan

tyontekijat. Taulukossa 18. on tarkasteltu tydyksikkoon sitoutumisen summamuuttujan
ja vastaajan ammattialan vaikutusta toisiinsa. 44 % (n=11) teknisenalan ammattilaisista

on vahvasti sitoutuneita tyoyksikkoonsd, vastaava luku sosiaalialan tydntekijoilla on
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37,1 % (n=13). Tulos on tilastollisesti ei-merkitsevd. Ammattialan mukaan ei voida
tehdd johtopaatostd tyoyksikkoon sitoutumisen vahvuudesta tekniselld alalla, koska

sattuman osuus tulokseen on liian suuri. Muuttujien valilla on vahaisté riippuvuutta.

Sosiaalialan tyontekijat sitoutuvat itse ty6hon vahvemmin kuin teknisenalan tyontekijat.
Teknisenalan tydntekijét taas sitoutuvat tyonantajaan ja tydyksikkoon vahvemmin kuin
sosiaalialan tyontekijat. Tuloksissa sattuman merkitys on liian suuri ja tulokset ovat
nain kayttokelvottomia, mutta ammattialan riippuvuus sitoutumiseen on luettavissa

tuloksista.

Kutsumuksen vaikutus organisatoriseen toimintaan

Ty6hon sitoutumisen summamuuttuja * Kutsumuksen vaikutus tyéhén sitoutumiseen
Ristiintaulukointi

Kutsumuksen vaikutus
ty6hon sitoutumiseen
kylla ei Yhteensa
Tyo6hon sitoutumisen  heikko sitoutuminen Lukumaara 5 9 14
summamuuttuja % vhteensa
oY 9,1% 16,4% 25,5%
kohtalainen sitouminen  Lukuméaara 7 6 13
% yhteensa
oY 12,7% 10,9% 23,6%
vahva sitoutuminen Lukumaara 23 5 28
% yhteensa
oY 41,8% 9,1% 50,9%
Yhteensa Lukumaara 35 20 55
% yhteensa
°y 63,6% 36,4% 100,0%

Taulukko 19. Ty6hon sitoutumisen ja kutsumuksen vélinen yhteys.
p= 0,009 tilastollisesti melkein merkitsevd Cramerin V = 0,413. Khiin neli¢ -testin
ehdot tayttyvat.

Taulukossa 19. on tarkasteltu kutsumuksen vaikutusta tydhon sitoutumisen
summamuuttujaan. Nailla muuttujilla ndyttaisi olevan selked vaikutus toisiinsa. 41,8 %
(n=23) vastaajista on sek& vahvasti sitoutuneita tyohonsd ja samalla kokevat ettd,
kutsumuksella on vaikutusta heidén sitoutumiseensa. 16.4 % (n=9) vastaajista kokee
sitoutumisensa heikoksi tyotd kohtaan ja samoin kokevat ettei kutsumus vaikuta heidén
tyohon sitoutumiseensa. Tulos on tilastollisesti melkein merkitsevd. Muuttujien valilla

on kohtalaista riippuvuutta.
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‘yonantajana Poriin sitoutumisen summamuuttuja * Kutsumuksen vaikutus tyéhén sitoutumiseer
Ristiintaulukointi

Kutsumuksen vaikutus

ty6hon sitoutumiseen
kylla ei Yhteensa
TyOnantajana Poriin  heikko sitoutuminen Lukumaara 4 11 15
sitoutumisen % yhteensa 7,3% 20,0% 27,3%
summauutiuja kohtalainen sitouminen  Lukumé&ara 10 2 12
% yhteensa 18,2% 3,6% 21,8%
vahva sitoutuminen Lukumaara 21 7 28
% yhteensa 38,2% 12,7% 50,9%
Yhteensa Lukumaara 35 20 55
% yhteensa 63,6% 36,4% 100,0%

Taulukko 20. Tydnantajaan sitoutumisen summamuuttujan ja kutsumuksen vélinen
yhteys. p= 0,002 tilastollisesti merkitseva. Cramerin V = 0,475. Khiin nelio -testin ehdot
tayttyvat.

Taulukossa 20. on tarkasteltu kutsumuksen vaikutusta ty6nantajaan Porin sitoutumisen
summamuuttujaan. 38,2 % (n=21) vastaajista on seka vahvasti sitoutuneita tyonantajaan
ja samalla kokevat ettd, kutsumuksella on vaikutusta heidan sitoutumiseensa. 20 %
(n=11) vastaajista kokee sitoutumisensa heikoksi tyota kohtaan ja samoin kokevat ettei
kutsumus vaikuta heidén tyohon sitoutumiseensa. Tulos on tilastollisesti merkitseva.

Muuttujien valilla on kohtalaista riippuvuutta.

Kutsumuksella on vaikutusta ty6hon sitoutumiseen. Kutsumuksella on suurempi

vaikutus ty6hon sitoutumiseen kuin tydnantajaan sitoutumiseen.

9.3 Faktorianalyysit

Faktorianalyysia  k&ytetddn  asenne- ja  mielipidevaittdmien  tutkimisessa.
Faktorianalyysilla tiivistetddn useiden esim. Likert-asteikolla mitattujen muuttujien
informaatio muutamaan keskeiseen padkomponenttiin eli asiakokonaisuuteen.
Padkomponentit nimetaan sisalléllisin perustein vastaamaan kyseessa olevaa joukkoon
latautuneita muuttujia. Faktorianalyysia kdyttaen siis pyritddn saamaan tiivistettya tietoa
aineistosta. (Toivonen 1999, 333-338)
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9.3.1 Merkityksellisimmat asiakokonaisuudet sitoutumisessa

Aineistosta halutaan selvittdd ne merkityksellisimmét asiakokonaisuudet, joita
tyontekijat piti tyohon, tyonantajaan ja tyOyksikkoon sitoutumisen kannalta
tarkeimpiné. Faktorianalyysilla saadaan selvitettyd asiakokonaisuudet, jotka merkitsevat

sitoutumiseen eniten tyontekijoilla.

Faktorianalyysi koottiin laskemalla kaikkien merkitysmuuttujien yhteiskeskiarvo ja
jakamalla se muuttujien maéaralla, néin saatiin keskiarvotaso, jonka ylittdvida muuttujia
voidaan pitdd kaikkein merkityksellisind tyontekijoiden sitoutumisessa. Ty6hon,
tydnantajaan ja tyOyksikkdon sitoutumista tarkastellaan erikseen. Faktorianalyysi
suoritettiin SPSS-ohjelmalla. Yhteiskeskiarvon ylittaville muuttujille tehtiin faktorointi.
Muuttujat latautuivat eri komponentteihin. P&akomponentit on tulkittu ja nimetty
rotatoinnin jalkeen. P&&komponentti on nimetty voimakkaimmin latautuneiden
muuttujien mukaan ja mahdollisimman kattavasti niin, ettd se kuvaa parhaiten

latautuneiden muuttujien siséltéa. (Metsamuuronen 2001, 19-27)

Tyo6hon sitoutumisen faktorointiin otettiin mukaan yhdeksédn muuttujaa (muuttujat 1, 4,
5, 8,9, 10, 11, 14 ja 16), koska ndiden muuttujien merkityksen keskiarvot ylittivat
yhteiskeskiarvon, joka oli 4,06. Faktorianalyysi on suoritettu ndilla yhdeksalla
muuttujalla.  Muuttujat  latautuivat  kahteen paakomponenttiin.  Ensimmaéiseen
komponenttiin latautuivat: muuttuja 1 (Ty6ssdni on mahdollista saada onnistumisen
kokemuksia), muuttuja 4 (Tyoni tarjoaa tarpeeksi haasteita), muuttuja 8 (Saan toteuttaa
tyossani kehittdmiseen liittyvié ideoita), muuttuja 9 (Tyoni on sisalléllisesti mielekastd),
muuttuja 10 (Pystyn kayttdmaan tydsséni tarpeeksi laaja-alaisesti osaamistani) ja
muuttuja 11 (Olen motivoitunut tyéhoni). Komponentti 1) on nimetty: tydnsisallon
rikkaus ja tydssa onnistuminen. Toiseen komponenttiin saivat latauksen muuttuja 5
(Voin vaikuttaa tyoni siséltoon), muuttuja 14 (Koen itseni tarkedksi ty0sséni) seké
muuttuja 16 (Koen tyoni turvalliseksi). Komponentti 2) on nimetty:

vaikutusmahdollisuudet ja oma rooli tydssa.
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Rotated Component Matri®

Component

1 2
Tydssani on mahdollista
saada onnistumisen ,825 ,040
kokemuksia
TyOni tarjoaa tarpeeksi
haasteita 767 ,033
Voin vaikuttaa tyoni
sisaltoon 072 859
Saan toteuttaa tydsséani
kehittamiseen liittyvia ,560 417
ideoita
Tyoni on siséllollisesti
mielekasta 646 478
Pystyn kayttdméaén
tydsséani tarpeeksi
laaja-alaisesti 752 1262
osaamistani
Olen motivoitunut tyohoni ,706 ,229
Koen itseni tarkeédksi
tyossani 086 703
Koen tyoni turvalliseksi ,282 444

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Taulukko 21. Faktorianalyysi ty6hon sitoutumisen merkittdvimmisté tekijoista.

Sitoutumisessa Porin kaupunkiin tyonantajana faktorointiin otettiin mukaan 11
muuttujaa (muuttujat 2, 3, 4, 6, 7, 8, 9, 12, 13, 20 ja 21), koska ndiden muuttujien
merkityksen keskiarvot ylittivat yhteiskeskiarvon, joka oli 4,02. Faktorianalyysi on
suoritettu  ndilla  yhdellatoista  muuttujalla.  Muuttujat  latautuivat  kahteen
paédkomponenttiin. Ensimmaiseen komponenttiin latautuivat: muuttujat 2 (Yhteistyo
kaupungin siséisten toimipisteiden vélilla toimii hyvin), muuttuja 3 (Kaupunki ottaa
elaméntilanteet huomioon joustavasti ty0jarjestelyissd) muuttuja 9 (Luotan
organisaatioon ja sen toimiin), muuttuja 12 (Esimieheni johtamistyyli on oikea) seka
muuttuja 13 (Esimieheni kannustaa minua ty0sséni). Komponentti 1) on nimetty:
esimiesty0 ja luottamuksellinen yhteistyd. Toiseen komponenttiin saivat latauksen
muuttuja 4 (TyOyhteis6é ja tyoilmapiiri ovat hyvét), muuttuja 6 (Tydyhteison
kehittdmiseen kéytetdan riittdvasti aikaa), muuttuja 7 (Tyonantaja mahdollistaa
ammattitaidon ajan tasalla pitdmisen), muuttuja 8 (TyOnjaossa otetaan huomioon
erityisosaaminen), muuttuja 20 (Koen organisaation turvalliseksi tyoskennelld) seka
muuttuja 21 (Uskallan tuoda mielipiteeni julki organisaatiossa). Komponentti 2) on

nimetty: tarpeellinen kehittdminen ja hyva tydilmapiiri.
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Rotated Component Matri®

Component
1 2

Yhteistyd kaupungin
sisaisten toimipisteiden 742 -,039
valilla toimii hyvin
Kaupunki ottaa
elamantilanteet
huomioon joustavasti
tyojarjestelyissa
Tydyhteiso ja tydilmapiiri
ovat hyvat

Tydyhteison
kehittamiseen kaytetdan ,037 ,840
riittvasti aikaa
Tydnantaja mahdollistaa
ammattitaidon ajan ,268 ,535
tasalla pitamisen
Ty0On jaossa otetaan
huomioon 122 ,687
erityisosaaminen

Luotan organisaatioon ja
sen toimiin

Esimieheni johtamistyyli
on oikea

Esimieheni kannustaa
minua tydssani

Koen organisaation
turvalliseksi tydskennella
Uskallan tuoda
mielipiteeni julki ,199 ,604
organisaatiossa

,616 247

,492 ,668

,630 ,520

, 790 ,230

,686 ,316

428 ,452

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Taulukko 22. Faktorianalyysi tyonantajaan sitoutumisen merkittavimmista tekijoista.

Sitoutumisessa tyoyksikkoon faktorointiin otettiin  mukaan kolmetoista muuttujaa
(muuttujat 2, 3, 4, 6, 7, 8, 9, 12, 13, 14, 16, 20 ja 21), koska ndiden muuttujien
merkityksen keskiarvot ylittivat yhteiskeskiarvon, joka oli 4,05. Faktorianalyysi on
suoritettu  néilld  kolmellatoista muuttujalla.  Muuttujat  latautuivat  kolmeen
paédkomponenttiin. Ensimmaiseen komponenttiin latautuivat: muuttujat 2 (Yhteistyo
kaupungin siséisten toimipisteiden vélilld toimii hyvin), muuttuja 3 (Kaupunki ottaa
elaméntilanteet huomioon joustavasti tyojarjestelyissd), muuttuja 4 (Tydyhteist ja
tyoilmapiiri ovat hyvat), muuttuja 9 (Luotan organisaatioon ja sen toimiin), muuttuja 12
(Esimieheni johtamistyyli on oikea), muuttuja 13 (Esimieheni kannustaa minua
tyossani), muuttuja 16 (Esimieheni on sitoutunut organisaatioon ja tekee paljon
kehittdmistyotd) ja muuttuja 20 (Koen organisaation turvalliseksi tydskennelld).

Komponentti 1) on nimetty: joustavuus, yhteistyd ja esimiesty0. Toiseen komponenttiin
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saivat latauksen muuttuja 6 (Tyodyhteison kehittdmiseen kéytetddn riittdvasti aikaa),
muuttuja 14 (Voin osallistua toimipisteeni toiminnan kehittdmiseen) ja muuttuja 21
(Uskallan tuoda mielipiteeni julki organisaatiossa). Komponentti 2) on nimetty: avoin
tyoilmapiiri ja kehittdminen. Kolmanteen komponenttiin saivat latauksen muuttuja 7
(Tybnantaja mahdollistaa ammattitaidon ajan tasalla pitdmisen) sek& muuttuja 8
(Tybnjaossa otetaan huomioon erityisosaaminen). Komponentti 3) on nimetty:

erityisosaamisen yllapitdminen.

Rotated Component Matri®

Component
1 2 3

Yhteistyo kaupungin
sisaisten toimipisteiden , 756 ,248 -,301
valilla toimii hyvin
Kaupunki ottaa
elamantilanteet

huomioon joustavasti /706 -034 1158
tyojarjestelyissa

Tyoyhteiso ja tydilmapiiri

ovat hyvat 681 375 ,062
Tydyhteison

kehittamiseen kaytetaan ,150 ,808 ,097

riittivasti aikaa
Tyonantaja mahdollistaa
ammattitaidon ajan ,180 ,250 ,658
tasalla pitamisen
Tybn jaossa otetaan
huomioon ,113 ,239 77
erityisosaaminen

Luotan organisaatioon ja

sen toimiin ,654 ,199 375
Esimieheni johtamistyyli

on oikea 717 ,012 453
Esimieheni kannustaa 655 065 61

minua tyossani
Voin osallistua
toimipisteeni toiminnan ,139 771 277
kehittdmiseen
Esimieheni on sitoutunut
organisaatioon ja tekee ,635 ,219 ,387
paljon kehittdmistyota
Koen organisaation
turvalliseksi tydskennella
Uskallan tuoda
mielipiteeni julki ,122 ,810 ,156
organisaatiossa

,589 314 ,062

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 8 iterations.

Taulukko 23. Faktorianalyysi tydyksikkéon sitoutumisen merkittdvimmisté tekijoista.
Faktorianalysointi antoi vastauksen kysymykseen, mitkd ovat henkildston mielestéd

kaikista merkittavimmat sitoutumiseen vaikuttavat asiakokonaisuudet. TyOhon
sitoutumisen analyysissa muodostui kaksi komponenttia: 1) tyonsisallon rikkaus ja
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tydssa onnistuminen ja 2) vaikutusmahdollisuudet ja oma rooli tyéssa. Porin kaupunkiin
tyonantajana sitoutumisen analyysissa nousi esiin myods kaksi komponenttia: 1)
esimiesty0 ja luottamuksellinen yhteistyd ja 2) tarpeellinen kehittdminen ja hyva
tyoilmapiiri. Tyoyksikkoon sitoutumisen analyysissa nousi esiin kolme komponenttia:
1) joustavuus, yhteistyd ja esimiesty®, 2) avoin tyOilmapiiri ja kehittdminen ja 3)
erityisosaamisen  yllapitdminen. Tyontekijat arvostavat ja Kkatsovat olevan
merkityksellisid heidan sitoutumiseen tydn siséllon, tydilmapiiriin ja esimiesty6hon

liittyvat tekijat.

9.3.2 Ongelmakohdat sitoutumisessa

Aineistosta halutaan selvittdd miten sitoutuminen eri kohteisiin kuten ty6hon,
organisaatioon ja tyoyksikkéon on toteutunut Porin kaupungissa ja mihin asioihin
kaupungin kannattaa keskittdd henkildston kehittdmistd. Faktorianalyysilla saadaan
selvitettyd eri ongelmakokonaisuudet, joissa tyontekijat katsovat olevan parantamisen

varaa ja milla on vaikutusta heidéan sitoutumiseensa.

Faktorianalyysi on koottu monivaiheisesti. Ensin on koottu tietoa eri tekijoiden
merkityksestd tyontekijoiden sitoutumiseen ja ndkemys eri tekijoiden toteutumisesta.
Néistd on laskettu keskiarvot ja niiden erotus, joka kertoo toteutuuko tekijat
merkitystddn vastaavalla tavalla. Yhteiskeskiarvon ylittdvat muuttujat otettiin mukaan
faktorianalyysiin. Muuttujat latautuivat eri komponentteihin. Paédkomponentit on tulkittu
ja nimetty rotatoinnin jalkeen. Paadkomponentti on nimetty voimakkaimmin
latautuneiden muuttujien mukaan. Padkomponentti on nimetty mahdollisimman hyvin ja
kattavasti niin, ettd se kuvaa parhaiten latautuneiden muuttujien siséltoa.
(Metsémuuronen 2001, 19-27)

Tyo6hon sitoutumisen faktorointiin otettiin mukaan kuusi muuttujaa (muuttujat 1, 6, 7, 8,
13 ja 15), koska néiden merkityksen ja toteutuksen keskiarvon erotus ylittivat ndiden
keskiarvon, joka oli 0,7555. Faktorianalyysi on suoritettu ndilla kuudella muuttujalla.
Muuttujat latautuivat kahteen paakomponenttiin. Ensimmaiseen komponenttiin
latautuivat: muuttuja 6 (Palkkaukseni on oikeudenmukainen suhteessa tyoni
vaativuuteen) sekd muuttuja 7 (Palkkaukseni on oikeudenmukainen suhteessa

koulutukseeni). Komponentti 1) on nimetty: palkkaukseen liittyvét asiat. Toiseen
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komponenttiin saivat latauksen muuttuja 1 (Tydssani on mahdollista saada onnistumisen
kokemuksia) muuttuja 8 (Saan toteuttaa tyossdni kehittdmiseen liittyvid ideoita)
muuttuja 13 (Odotukset urani kehitysmahdollisuuksista on korkeat) sekda muuttuja 15
(Kehityskeskustelut ohjaavat kehittymistani tydsséni). Komponentti 2) on nimetty:

itsensd ja tyon kehittdmismahdollisuudet.

Rotated Component Matri®

Component
1 2

Tyb6ssani on mahdollista
saada onnistumisen -,275 ,702
kokemuksia
Palkkaukseni on
oikeudenmukainen
suhteessa tyoni
vaativuuteen
Palkkaukseni on
oikeudenmukainen ,910 |9,254E-03
suhteessa koulutukseeni
Saan toteuttaa tydssani
kehittamiseen liittyvia 4,454E-02 ,615
ideoita
Odotukset urani
kehitysmahdollisuuksista -,074 ,760
on korkeat
Kehityskeskustelut
ohjaavat kehittymista ,351 ,548
tydssani

,919 -,089

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Taulukko 24. Faktorianalyysi tyohon sitoutumisen ongelmakohdista

Sitoutumisessa Porin kaupunkiin tyonantajana faktorointiin otettiin mukaan 12
muuttujaa (muuttujat 2, 4, 6, 7, 8, 9, 10, 12, 13, 17, 18 ja 19), koska ndiden keskiarvot
ylittivdt kokonaiskeskiarvon, joka oli 0,99. Faktorianalyysi on suoritettu nailla
kahdellatoista muuttujalla.  Muuttujat  latautuivat kolmeen pé&komponenttiin.
Ensimmadiseen komponenttiin latautuivat: muuttujat 2 (Yhteistyd kaupungin siséisten
toimipisteiden valilla toimii hyvin) muuttuja 4 (Tydyhteiso ja tyOilmapiiri ovat hyvét)
muuttuja 17 (Tydyhteisolla on positiivinen asenne organisaatiota kohtaan) muuttuja 18
(Koen itseni tarkedksi organisaatiossa) sekd muuttuja 19 (Kehityskeskustelut ohjaavat
kehittymistani organisaatiossa). Komponentti 1) on nimetty: tyontekija osana
organisaatiota ja yhteisty® organisaation sisalla. Toiseen komponenttiin saivat latauksen
muuttuja 7 (TyOnantaja mahdollistaa ammattitaidon ajan tasalla pitdmisen) muuttuja 9
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(Luotan organisaatioon ja sen toimiin) sekd muuttuja 10 (Tydyhteistssa jérjestetaan
tyokykya yllapitavaa toimintaa). Komponentti 2) on nimetty: ammattitaitoa ja tyokykya
yllapitava kehitys. Kolmanteen komponenttiin saivat latauksen muuttuja 6 (Tyoyhteison
kehittdmiseen kaytetddn riittdvasti aikaa) muuttuja 8 (Tyodnjaossa otetaan huomioon
erityisosaaminen) muuttuja 12 (Esimieheni johtamistyyli on oikea) sekd muuttuja 13

(Esimieheni kannustaa minua tydssani). Komponentti 3) on nimetty: esimiestyd ja

tydnjako.
Rotated Component Matrig
Component
1 2 3

Yhteistyd kaupungin
siséisten toimipisteiden ,628 ,080 ,141
valilla toimii hyvin

Tyoyhteiso ja tydilmapiiri

ovat hyvat ,606 -,061 216
TyOyhteison
kehittamiseen kaytetaan 053 538 559

riittavasti aikaa
Tybnantaja mahdollistaa
ammattitaidon ajan -,039 ,859 ,138
tasalla pitamisen
Tybn jaossa otetaan
huomioon ,062 531 571
erityisosaaminen

Luotan organisaatioon ja

sen toimiin 522 597 017
TybyhteisOssa jarjetetdan
tyokykya yllapitavaa ,231 ,820 ,128
toimintaa
Esimieheni johtamistyyli
on oikea ,117 ,162 , 752
Esimieheni k t

simieheni kannustaa 206 012 793

minua tydsséani
Tyoyhteisolla on
positiivinen asenne , 793 ,229 ,192
organisaatiota kohtaan
Koen itseni tarke&ksi
organisaatiossa
Kehityskeskustelut
ohjaavat kehittymistani ,743 ,018 ,133
organisaatiossa

, 704 ,240 -,246

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.

Taulukko 25. Faktorianalyysi tydnantajaan sitoutumisen ongelmakohdista.

Sitoutumisessa tyoyksikkdon faktorointiin otettiin  mukaan yhdeksdn muuttujaa
(muuttujat 6, 7, 9, 10, 11, 12, 13, 17, ja 19), koska néiden keskiarvot vylittivat
kokonaiskeskiarvon, joka oli 0,92. Faktorianalyysi on suoritettu ndilld yhdeksalla
muuttujalla.  Muuttujat  latautuivat  kolmeen padkomponenttiin.  Ensimmaéiseen
komponenttiin latautuivat: muuttujat 6 (Tyoyhteison kehittdmiseen kaytetéan riittavasti
aikaa) muuttuja 12 (Esimieheni johtamistyyli on oikea) muuttuja 13 (Esimieheni
kannustaa minua tyossani) Komponentti 1) on nimetty: esimiesty0 ja tyodyhteison
kehittdminen. Toiseen komponenttiin  saivat latauksen muuttuja 9 (Luotan
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organisaatioon ja sen toimiin) muuttuja 17 (Tydyhteisolla on positiivinen asenne
organisaatiota kohtaan) sekd muuttuja 19 (Kehityskeskustelut ohjaavat kehittymistéani
organisaatiossa). Komponentti 2) on nimetty: asenne, luottamus ja kehitys
organisaatiossa. Kolmanteen komponenttiin saivat latauksen muuttuja 7 (Tydnantaja
mahdollistaa ammattitaidon ajan tasalla pitdmisen) muuttuja 10 (Tydyhteisossé
jarjestetddn tyokykya yllapitavadd toimintaa) sekd muuttuja 11 (TyOyhteist tarjoaa
mahdollisuuden virkistystoimintaan) Komponentti 3) on nimetty: tydyhteisod

mahdollistajana; ammattitaidon yllapito, virkistystoiminta ja Tyky-toiminta.

Rotated Component Matrif

Component
1 2 3

Tybyhteison
kehittdmiseen kaytetaan , 753 273 ,109
riittavasti aikaa

Ty6nantaja mahdollistaa
ammattitaidon ajan 247 -,138 ,812
tasalla pitamisen

Luotan organisaatioon ja

sen toimiin 1486 566 239
TyOyhteisdssa jarjetetadn

tyokykya yllapitavaa ,116 470 , 784
toimintaa

Tybyhteiso tarjoaa

mahdollisuuden ,095 414 , 797
virkistystoimintaan

Esimieheni johtamistyyli

on oikea 791 ,432 ,003
Esimieheni kannustaa 788 017 344

minua tydssani
Tybyhteisolla on
positiivinen asenne 173 ,843 ,163
organisaatiota kohtaan
Kehityskeskustelut
ohjaavat kehittymistani ,192 ,695 ,001
organisaatiossa

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

Taulukko 26. Faktorianalyysi tyéyksikkdon sitoutumisen ongelmakohdista.

Faktorianalysointi antoi vastauksen kysymykseen mitk&d ovat henkiloston mielestd
ongelma-alueita sitoutumiseen vaikuttavissa asioissa. Tyohon sitoutumisen analyysissa
muodostui kaksi komponenttia: 1) palkkaukseen liittyvat asiat ja 2) itsensd ja tyon
kehittdamismahdollisuudet. Porin kaupunkiin tyonantajana sitoutumisen analyysissa

nousi kolme komponenttia: 1) ty0ntekija osana organisaatiota ja yhteistyd organisaation
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sisdlla, 2) ammattitaitoa ja tyokykya yllapitava kehitys ja 3) esimiestyd ja tydnjako.
Tyoyksikkdon sitoutumisen analyysissa nousi esiin myds kolme komponenttia: 1)
esimiesty0 ja tydyhteison kehittdminen, 2) asenne, luottamus ja kehitys organisaatiossa
ja 3) tyOyhteis6 mahdollistajana; ammattitaidon yllapito, virkistystoiminta ja tyky-

toiminta.

Néista parhaiten tydnantajaosapuoli voi vaikuttaa esimiestyéhon, joka nousi kahdessa
osiossa esille. Esimiestydtd kehittdmallda Porin kaupungissa on my6s mahdollisuus
vaikuttaa organisaatioideologian eli ty6ilmapiirin parantamiseen. Koulutuksen
suunnittelulla ja enemman raataléimalla kaupunki pystyy antamaan mahdollisuuden

tyontekijoiden kehittymiseen tydssaan.
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10 Johtopaatokset

10.1 Keskeiset johtopaatokset tutkimusongelman kannalta

1. Porin kaupungin henkiléston sitoutuminen

Henkildston sitoutumisen voidaan katsoa olevan todella korkealla tasolla jokaisella osa-
alueella. Odotetusti sitoutuminen tydhon oli vahvinta ja sitoutuminen Porin kaupunkiin
organisaationa naistd kolmesta kohteesta heikointa. TyOnantajaan sitoutumisenkin
voidaan katsoa olevan melko korkealla tasolla, koska 65 % vastaajista kuvaa
sitoutumisensa melko vahvaksi tai vahvaksi Porin kaupunkia kohtaan. Otoksen
ikdjakauma oli korkea ja sitoutumisen tason ollessa korkea, voidaan tutkimustulosta
pitédé Jokivuoren ja useiden muiden tutkijoiden 16yddsten kanssa samansuuntaisina, etta

vanhemmat henkil6t ovat sitoutuneempia kuin nuoremmat henkildt.

Motivaatio oli tyodntekijoilla kaikkein korkeimmalle sijoitettu tekija verraten
sitoutumiseen ja tulevaisuuden odotuksiin. Motivaatio oli melko vahva tai vahva tyota
kohtaan 82 %:lla vastaajista, tyoyksikkod kohtaan 80 %:lla vastaajista ja tyOnantajaa
kohtaan 55 %:lla vastaajista. Yleisesti kaupunkiin tyonantajana oltiin tyytyvéisid
motivaatiotasolla. Motivoituminen tydyksikkoon oli korkeaa, mika osoittaa
organisaatioilmapiirin tarkeyden tyontekijoille. Itse tydbhon motivoitumisella ei katsota
olevan niin suurta roolia kuin tyoyksikkdon motivoitumisella, koska se koostuu
sosiaalisista suhteista ja organisaation tunnepuolesta. Tulevaisuuden odotukset olivat
yhtd korkeat tyotda kuin tyoyksikkod kohtaan. Tulevaisuuden odotukset olivat

synkimmat organisaatio puolella eli tydnantajaa Porin kaupunkia kohtaan.

Aineisto tukee Brunssonin teoriaa irrationaalisesta organisaatioteoriasta. Motivaatiolla
ja tulevaisuuden odotuksilla on vaikutusta sitoutumiseen. Aineiston pienen koon vuoksi
khiin nelid -testin ehdot eivat voineet tayttya. Kaikkiin kontingenssitaulun kohtiin ei
tietoja voinut tayttyd, koska suurin osa vastaajista oli melko vahvasti tai vahvasti
sitoutuneista. Sama asia kosketti tyOnantajaan ja tydyksikkdon sitoutumista.
Voimakkain riippuvuus oli ty6nantajaan sitoutumisen ja ty6nantajaan motivoitumisen
valilla. Sitoutumisen ja motivaation vélilla riippuvuus oli vahvaa, joten ndiden kahden

tekijan voidaan todeta vaikuttavan toisiinsa.
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Aineistosta erottautui selkeasti kokonaisuudet, jotka saavat tydntekijat sitoutumaan
paremmin. Palkkaus, esimiestyd, arvostus ja tyOilmapiiri ovat keskeisimmaét
sitoutumista  parantavat tekijat. Naistd kaikki muut paitsi palkkaus on
organisaatioideologiaan liittyvié tekijoitd, jotka kuuluvat organisaation irrationaalisen
tunnepuolen asioihin. Ne eivét ole kosketeltavissa, vaan jokainen ihminen tuntee ne eri
esimiesten ja tyotovereiden puolelta pelkalla kayttaytymisen muutoksella. Palkkaus on
kokonaisuus, jonka muuttaminen ja tyydyttavélle tasolle saaminen on

monimutkaisempaa ja taloudellisesti vaativampaa.

Tyontekijat arvostavat ja katsovat merkityksellisiksi heidén sitoutumiseen tydnsisallon,
tyoilmapiiriin ja esimiesty6hon liittyvat tekijat. Tyohon sitoutumisessa tyonsisallon
rikkaus ja tydssd onnistuminen sekd vaikutusmahdollisuudet ja oma rooli tydssa olivat
merkityksellisimpid tekijoita. Porin kaupunkiin tyénantajana sitoutumisessa esimiesty®
ja luottamuksellinen yhteisty0 seké tarpeellinen kehittdminen ja hyvé ty6ilmapiiri olivat
merkityksellisimpiéd tekijoitd. TyOyksikkdon sitoutumisessa joustavuus, yhteistyo ja
esimiestyd, avoin tyoilmapiiri ja kehittdminen sek& erityisosaamisen yll&pitdminen

olivat merkityksellisimpia tekijoita.

Tyohon sitoutumisessa eniten ongelmia oli palkkauksessa sekd itsensda ja tyon
kehittdmismahdollisuuksissa. Porin kaupunkiin tydnantajana sitoutumisessa eniten
ongelmia oli tydntekijan roolissa osana organisaatiota ja yhteisty0ssd organisaation
sisdlla, ammattitaitoa ja tyokykyé yllapitavassa kehityksessa sekd esimiestytssa ja
tyonjaossa. Tyoyksikkdon sitoutumisessa nousi suurimmiksi ongelmiksi esimiestyd ja
tydyhteison kehittdminen, asenne, luottamus ja kehitys organisaatiossa ja tydyhteiso
mahdollistajana; ammattitaidon yllapito, virkistystoiminta ja tyky-toiminta. Tiivistaen

ongelmakohtia ovat esimiestyd, koulutus ja tyoyhteison ilmapiiri ja yhteishenki.

2. Toimialakohtainen sitoutuminen

Sosiaalialan tyontekijat ovat sitoutuneempia itse tyéhon kuin teknisen alan tyontekijat.
Teknisen alan tyontekijat taas ovat sitoutuneempia tyOnantajaan ja tydyksikkoon kuin
sosiaalialan tyontekijat. Toimialalla ja ammattinimikkeell& on vaikutusta sitoutumiseen.

Toimialalla on vahvemmin vaikutusta sitoutumiseen kuin ammattinimikkeelld. Talla
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aineistolla ei ollut mahdollisuutta saada ammattinimikkeittdin sitoutumisesta

tilastollisesti kayttokelpoista tulosta, koska otos oli liian pieni.

3. Tyontekijéiden kutsumus tyéhon

Tyontekijat kokivat kutsumusta tyétansa kohtaan. 63 % vastaajista koki kutsumusta
tydhon jota tekee. Kutsumuksella on vaikutusta ty6hon ja tyGnantajaan sitoutumisessa.
N&ill4& muuttujilla on keskimé&ardinen riippuvuus toisiinsa. Yli puolet vastaajista (58 %)
kokivat kutsumuksen vaikuttavan sitoutumiseensa. Kutsumuksella on suurempi
vaikutus ty6hon sitoutumisessa kuin muissa sitoutumisen kohteissa. Aineiston pohjalta
kutsumus voidaan maaritella seuraavasti “tuntemattomasta tulevaksi vetovoimaksi, jota
kautta tyontekijé kasvaa kiinni tyohonsa ja saa siitd nautintoa”. Kutsumuksessa ei ole
eroa toimialojen valilld&. Teknisen alan tyontekijat kokivat yhtdlailla kutsumusta

tyéhonsa kuin sosiaalialalla, miké oli tutkimusoletuksen kannalta yllatys.

Muita sitoutumisen tekijoihin vaikuttavia muuttujia olivat selkeésti sukupuoli ja
tyosuhteen laatu. Vakituiset tyontekijat ovat motivoituneempia tyonantajaa kohtaan
kuin madraaikaiset tyontekijat. Edellista merkittdvammin vakituiset tyontekijat ovat
sitoutuneempia tyonantajaa kohtaan kuin maérdaikaiset tyontekijat. Sukupuolen
vaikutus tuli esiin tulevaisuuden odotuksissa. Naisilla on korkeammat tulevaisuuden

odotukset tytnantajaa kohtaan kuin miehilla.

10.2 Muita huomioita aineistosta

TyoOntekijat omaavat korkean tydmoraalin. Heilld tuntuu olevan halua palvella
veronmaksajia, melkein vuorokauden ympari, oman jaksamisensa rajoilla. Aineiston
vastaajien iké oli melko korkea. Osa vastaajista odotti eldkepaivia tai heilld ei ollut enda
kauaskantoista ty0otetta nakyvissa. Kuitenkin osa henkil6ista oli ylittanyt 60 ik&vuoden
ja heilld on positiivinen asenne ja tyon tekemisen ilo tallella. Namé& henkilot eivat
odotelleet lekoisia elédkepdivia valittaméattd organisaatiosta vaan yrittivat vield kehitella

kestavaa perintda seuraavalle tyontekijasukupolvelle Porin kaupungissa.

Porin kaupungin henkilgstostrategian 2008 lupaus, ettd kaupunki ei irtisano tai lomauta

tyontekijoitddn tuotannollisista tai taloudellisista syistd on antanut kaupungille
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turvallisen tydnantajan maineen. TyoOntekijoiden vastauksista nédkyy luottamus
kaupunkiin tydnantajana. Kuitenkin muutokset ovat saaneet teknisen alan tyontekijat
varuilleen tulevasta. Teknisen alan vastauksia leimasi epavarmuus tdiden jatkumisesta
tietyssa muodossa, ulkoistamisesta tai toimintojen alasajosta tai supistamisesta.
Tiedotuksen ja avoimen johdon puute néhtiin sitoutumista uhkaavana tekijané. Teknisen
alan tyontekijat eivat kokonaan luottamustaan kaupunkiin hylanneet ja uskovat siihen,

ettd heidét siirretdan esim. jonkin muun hallintokunnan tehtaviin.

Teknisen- ja sosiaalialan erot k&vivat ilmi vastauksista. Niistd saattoi havaita, etta
sosiaalialan tyontekijoiden vastaukset ja tyonteon problematiikka liittyi usein tyén
kohteeseen, asiakkaisiin. Sosiaalipuolen tyontekijoilla oli turhautuneisuutta resurssien ja
palveluiden vahyydestd, ei niinkdan heidédn henkilokohtaisesta kokemuksestaan tehda
tyotd. Teknisen puolen vastaukset koskivat itse tyotd ja vastauksista heijastui
tulevaisuuden pelko tyon ulkoistamisesta ja tyon siirtdmisesta. Teknisen alan tyontekijat
kokivat usein ylpeyttd tydstadn. Sosiaalialan tyodntekijoiden vastauksista tdmé nousi
esiin ainoastaan yhdestd. Teknisenpuolen ammattiylpeyden tunne liitettiin usein
jaksamiseen. Ammattiylpeys auttoi tyontekijoitd kokemaan enemman arvostusta omaa
tyotd kohtaan. Arvostuksen puute sosiaalialalla voi olla 18htdisin jo omasta

ammattiylpeyden tunteesta.

Hallintokunnan kehitellessé palvelujaan ja lisatessa tukiyksikoitd nousi esiin uuden
yksikon tyontekijoiden heikko tila. Paayksikoissa ei arvosteta uuden yksikon merkitysta
ja heidan tydpanostaan. Yhteistyd, tyontekijoiden ja muiden yksikdiden arvostus ja
henkinen tuki uudelle yksikolle ja tydntekijoiden jaksamiselle on ensiarvoisen tarkeada ja
l&htdkohta toiminnan onnistumiselle. T&mé& seikka kosketti sosiaalialaa enemmaén kuin

teknisté puolta.

Tyontekijdn ura organisaatiossa kulkee elinkaarta. Jotta uran elinkaari voisi olla
mahdollisimman pitkd ja tuottoisa, organisaation tulisi tarjota urapolkuja ja
etenemismahdollisuuksia tyontekijoilleen. Aineiston pohjalta Porin kaupungissa ei
urapolkuja 16ydy ja se koettiin mittavaksi puutteeksi ja asiaksi, jota varsinkin nuoret
tyontekijat odottavat. Organisaatiossa, jossa etenemis- ja kehitysmahdollisuuksia ei ole,
parjadvat vain innokkaimmat ja innovatiivisimmat tyontekijat, jotka itse osaavat ohjata

uraansa ja pyrkid eteenpdin. Usein ndiden henkildiden urapolut johtavat toisen
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tyonantajan palvelukseen, jos omasta organisaatiosta ei kehittymismahdollisuuksia

[6ydy.

Vastauksista kévi ilmi henkilokohtaisten ominaisuuksien vaikutus ty6hon ja asenteisiin
ja tulevaisuuden odotuksiin. Vastaajan kokiessa tyon ohella olevan muutakin elaméé ja
henkilokohtaisten asioiden olevan kunnossa, voi hén hyvin tydssédén ja hénellda on
korkeat tulevaisuuden odotukset huolimatta n&htévissa olevista merkeista.
TyoOntekijoiden sitoutuminen on luonnostaan erilaista, eritasoista sek& ilmenee ja
vaikuttaa eritavalla. Toiset kokevat asian syvemmin kuin toiset. Toisille riittdd tunne,
ettei tarvitse vaihtaa alaa ja voi jatkaa toitadn kuten ennenkin. Yleinen usko asioiden
jarjestymiseen vaihtelee henkil6illa. Samassa tydssa tai asemassa olevien tyontekijoiden
sitoutuminen, motivaatio, tulevaisuuden odotukset ja kutsumus vaihtelivat usein
henkilon ominaisuuksien vuoksi. Kokemukset tyontekijoilla on erilaiset, siihen

vaikuttaa myds toimiala, jolla ihminen tydskentelee.

Kutsumus on yksilollinen ja itselle usein méaé&ritteleméton asia. Sitd joko kokee
kutsumusta tai ei. Se ajatellaan yleisesti lilan juhlavaksi kasitteeksi arkiselle
kiinnostukselle alasta. Kutsumus néhtiin toimivan tydssd jaksamisen tukena kun se
toisaalta on jaksamista vaarantava tekija. Tasapaino kutsumuksen ja sitoutumisen

optimitason I6ytdmiseen on vaikea tavoite seké sitd on vaikea méaéritella.

10.3 Jatkotutkimuksen tarve

Palautteena kyselystd on koottu yhteenveto tutkimustuloksista ja siitd ldhetetédéan
paaluvut ja tulokset Porin kaupungin ldhiesimiehille, niihin yksikkoihin, joista
vastauksia saatiin. Esimiehet voivat hyodyntdd tuloksia ja toimenpidesuosituksia
lahiesimiestydskentelyssé ja kiinnittdd pahimpiin ongelmakohtiin huomiota. Tutkielma
linkittyy myds “Osaamista ik& kaikki” —projektiin, Porin ja Rauman yhteiseen
ikdohjelmaan. Vastaajista suuri joukko on yli 45-vuotiaita, joten ik&ohjelmaan aihe
linkittyy siitd né&kokulmasta, miten sitoutunutta henkilostd on korkeimmissa
ikdryhmissd ja miten juuri senioritydntekijoiden sitoutuneisuuteen pystytaan
vaikuttamaan. Pro gradu -tutkielmalla on jatkokayttéd ja sitd voidaan hyoddyntéa
tulevaisuuden henkildstdjohtamisen painopistealueissa ja henkildstosuunnittelussa Porin

kaupungissa.
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Yleisesti ajatellen sitoutumisen taso Porin kaupungin henkilostélld on korkeaa tasoa,
mutta jatkossa tutkimusta voisi jatkaa pitkittaistutkimuksena. Talldin sitoutumisen taso
mitattaisiin ~ esim.  kahden  vuoden vélein  seurantatutkimuksena.  Nain
henkildstosuunnittelulla olisi mittaristo ja vertailupohjaa sitoutumisen tematiikkaan.
Sitoutumisen tutkimus tulisi olemaan tukena joka kolmas wvuosi tehtéville
tydolobarometrille. Tutkimussarja saisi toistettavuutta ja vertailupohjaa, joten
tutkimuksen reliabiliteettikin kasvaisi. Samalla pystyttéisiin tarkastamaan uusien
muutosten toteutuminen kadytanndssa ja linjaamaan toimintaa oikeaan suuntaan.
Tulevaisuudessa Porin kaupungin henkilostérakenne tulee muuttumaan ainakin
ikdrakenteen osalta. Silloin tilanne on aivan toinen. Miten saada nuoret tyontekijat
sitoutumaan? Taman tutkimuksen keskeinen tulos on, ettd tdma melko i&kéas
tutkimusryhm& on Kkorkeasti sitoutunutta, mutta miten tulos muuttuu, kun
tyontekijarakenne muuttuu nuoremmaksi. Tdma tulevaisuuden haaste tulee olemaan

henkildstésuunnittelun ytimessé lahitulevaisuudessa.

Keskeisimmat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat on huomioitu Porin kaupungin
tyéhyvinvointiohjelmassa. Tutkimuksen edetessa nousi esiin jatkotutkimuksen tarvetta
ohjelmien  kaytdntoon  viemisessa  hallintokunnissa.  Tydhyvinvointiohjelman
implementoinnista tehtdva tutkimus hyodyttéisi kaupunkia jatkokehittdmisen kannalta
kaikessa henkildstohallinnon kehittdmisessa. Térkein kohta henkildstéjohtamisessa on
itse ohjeiden, toimenpidesuositusten ja strategioiden kaytantddén vieminen.
Tutkimusongelmana voisi olla, missd muodossa kaupunkitason ohjelmat, strategiat ja

visiot implementoituvat hallintokuntien henkilostéjohtamiseen Porin kaupungissa.

Teoreettisessa mielessé tutkimuksesta nousi esiin tarkastelun tarvetta kutsumuksen ja
tyduupumuksen valisestd yhteydestd. Henkiloston ikérakenteen ollessa korkea ja
tyontekijoiden kokiessa kutsumusta ty0hon, mik& ei vaihtele toimialoittain, herda
kysymys: onko kutsumus liitettdvissa tyossd jaksamiseen vai tyOuupumukseen?
Aikaisemmissa kutsumuksen tutkimuksissa se on liitetty tyéuupumuksen puolelle, joten
sen voidaan katsoa olevan yksi tyon stressitekija. Tutkimuksen kohdehenkildstoa kuvasi
korkea sitoutuneisuuden aste, korkea keski-ikd ja kutsumus. Miten ndma tekijat

vaikuttavat toisiinsa ja onko niilla positiivinen vai negatiivinen vaikutus toisiinsa?
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10.4 Pohdintaa ja kdytannon toimenpidesuosituksia

Konkreettisimmat asiat, joita kaupunki pystyy tekemé&&n henkildston sitoutumista
parantaakseen, on palkkauksen kehittdminen, esimiestyén kehittdminen, koulutukseen
panostaminen ja urapolkujen muodostaminen kaupungin sisélle. Sosiaalialalla erityisesti
tydohjauksen merkitys nousi korkeaan arvoon tyontekijéiden sitoutumisessa. Teknisella
puolella avoimen tiedottamisen lisddminen Katsottiin parantavan sitoutumista

huomattavasti.

Organisaatiossa taytyy huomioida kaksi puolta: tydnantaja ja tyontekijat. Alaistaidot ja
niiden kehittdminen henkildston piirissa auttaa tydyksikkotasolla tydssa jaksamista.
Vertaistukea kollegoilta henkilostd koki tarvitsevansa ja siind nahtiin myds puutteita.
Sitoutumiseen vaikuttavaksi tekijaksi kollegoiden kannustus ja tuki koettiin tarkedksi
sekd jo motivaatiossa tyohon keskinéinen tuki ja kannustus ovat tydntekijoille tarke&a.
TyOilmapiiri  vaikuttaa  ty6hon  sitoutumiseen.  Halsenin  tutkimustulosten
myotavaikutuksella voi korostaa tydyhteison hyvinvoinnin ja tuottavuuden véliselld
yhteydelld olevan keskeinen asema jatkokehittdmisessd tyodyksikko tasolla Porin

kaupungissa.

Porin  kaupunki panostaa télld hetkelld koulutukseen. Naistda esimerkiksi
esimiesvalmennuksen, ikdohjelman ja ik&johtamisen kehittdmisen voidaan katsoa
olevan  oikeansuuntaisia  toimenpiteitd  henkiloston  sitoutumisen  kannalta.
Esimiesvalmennuksen tarkeédksi paapainoksi tulisi nostaa tydyksikkdjen tunnepuoli ja
valmentava ja vélittdva johtaminen. Nain se voisi edistaa sitoutumista. Muut toiminnan
keskitssd olevat asiat kuten henkil0kohtaisen palkkausjéarjestelmén kehittdminen,
intranetin ~ kehittdminen tiedotuskanavana henkilostéasioissa, koulutusasiat ja
henkilostomaaran kehityksen tarkkailu ovat niitd menestymisen avaimia, joilla on

merkitysta myos sitoutumiseen.

Nostan tarkeimmaéksi tekijéksi henkildston sitoutumisessa itse hallintokunnissa tehtdvan
tyontekijaa lahella olevan henkildstéjohtamisen, jota aineiston pohjalta tuntui 16ytyvén
kovin véhdisesti. Tyodntekijoista valittdmisen ja hallintokuntien yhtenevéisyyden tulisi
nékya ulospdin. Yhteishengen luominen, tydssa viihtyminen ja ty0hon sitoutuminen
lahtee  tyoyksikkotasolta organisaatiossa. Né&iden seikkojen valossa tulee

perddnkuuluttaa tyohyvinvointiohjelmien implementointia hallintokunnissa, koska
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henkiloston  sitoutumisen tekijat on huomioitu ohjelmassa. P&dosaan nousee
sitouttamiskeinojen ruohonjuuritasolle vieminen kéytannon tyohon. Arki merkitsee
tyontekijoille eniten. Strategiat, ohjelmat ja visiot on konkretisoitava kaytdnnon teoiksi,

muuten ne jaavat vain asiakirjoiksi ja tahtotiloiksi.

Irrationaalinen organisaatio on edellytys organisaatiomuutoksen onnistumiselle. Porin
kaupungin tyontekijat arvostivat ja pitivat térkeind organisaatioideologiaan ja
ilmapiiriin - kuuluvia tekij6itd. Tam& on osoitus Porin kaupungin eldvyydelle
organisaatiotasolla. Porin  kaupungin tyontekijoiden henked voidaan kuvata
irrationaaliseksi, silla tunnepuolen asiat organisaatiossa nousivat vahvasti esille
aineistosta. Porin kaupunkia organisaationa ei voida kuitenkaan luokitella vield
irrationaaliseksi muutoksessa onnistuvaksi organisaatioksi, koska organisaation
tunnepuolen asiat henkilostd kokee ongelmiksi organisaatiossa. Ohjelmatasolla valineet
organisaatioideologian kehittdmiseen on esim. tyoéhyvinvointiohjelman muodossa.
Mutta se miten tyohyvinvointiohjelma on toteutunut ja miten se on tuotu kaytantdon,
l&helle tyontekijoita oli néakyméattomissa. Kéytannon toimenpiteina
esimiesvalmennukseen ja ikdjohtamiseen olisi hyva ottaa mukaan tyontekijoiden esille
nostamia organisaatioideologian liittyvia tekijoitd. Tyontekijoiden sitouttamiseen
organisaatiolla on keinot ”yhteishengen luomisen” ja arkipdivan tuen myo6ta. Johtamisen
kehittdminen ns. valmentavaan johtamiseen ja tyOntekijan kannustukseen, niin ettei
substanssijohtaminen ole esimiestehtdvdn padroolissa, voisi tuoda tervetullutta
arvostusta ja kanssatukea tyontekijoille sekd apua tydssa jaksamiseen ja siind

viihtymiseen.

Tyontekijoiden sitoutuminen on monisyinen asia ja siihen vaikuttavat useat seikat.
Lohdullista on tietdd, ettd sitoutumista edistévat tekijat ovat organisaation tunnepuolen
asioita eli sosiaalinen kanssakaymiseen liittyvié tekijoitd, johon pystytdan vaikuttamaan

ensisijaisesti omaa kayttaytymistd muuttamalla ja valittavalla johtamisella.
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LITE 1 Tutkimuslomake

Saatekirje 16.5.2005

Arvoisa vastaanottaja

Hanna-Leena Heinola tekee hallintotieteen opintoihinsa kuuluvaa pro gradu tyotdan
aiheesta henkildston sitoutuminen kuntaorganisaatiossa - Case Porin Kaupunki. Hanna-
Leena Heinola on hallintotieteen p&&aineopiskelija Tampereen yliopistosta. Pro gradu
tyon ohjaajana toimii Tampereen yliopiston julkishallinnon professori Juha Vartola.

Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista eika
tarkastella henkiloston sitoutumisen tai motivaation tasoa. Tutkimuksen kohderyhmana
on kaksi ammattiryhméé Porin kaupungin henkilstosta: insindorit/rakennusmestarit ja
sosiaalityontekijat/sosiaaliohjaajat. Tavoitteena on saada tietoa mikd vaikuttaa
tyontekijoiden sitoutumiseen tydhoén ja sitoutumiseen organisaatioon ja eroaako
sitoutuminen toimialojen kesken. Tarkoitus tutkimuksessa on tuottaa tietoa, joka voisi
kehittdd kaupungin toimintaa niin, ettd henkildstd viihtyy tydssaan entistd paremmin
Porin kaupungissa.

Toivomme, ettd Sinulta liikenisi aikaa paneutua huolellisesti kysymyksiin, jotta
kerattavad tieto olisi mahdollisimman luotettavaa ja virheiden osuus olisi
mahdollisimman pieni. Kyselylomake koostuu kolmesta eri osiosta | vastaajan
taustatiedot 11 avoin kysymysosio ja Ill vaittdma osio sitoutumisesta tyohon ja
organisaation.  Ellei  tehtdvdnannossa  toisin  mainita,  ympyréi  oikeaa
vastausta/mielipidettanne parhaiten kuvaavaa vaihtoehtoa vastaava numero, tai kirjoita
vastaus sille varattuun tilaan. Antamasi tiedot ovat tarkeita ja ne tullaan késittelemaén
ehdottoman luottamuksellisesti.

Tulokset julkaistaan ainoastaan kokonaistuloksina, joten kenenk&&n yksittdisen
vastaajan tiedot eivat paljastu tuloksista. Yksittdisten tietojen osalta aineistoa ei tulla
luovuttamaan Porin kaupungille.

Pyydamme teitd ystdvallisesti palauttamaan kyselyn 31.5.2005 mennessa sisdisessa
postissa nimellda Hanna-Leena Heinola / Henkildstbosasto

Hanna-Leena Heinola suorittaa opintoihinsa kuuluvaa erillista harjoittelua Porin
kaupungin henkilostGosastolla. Mikéli haluatte saada lisatietoja tutkimuksesta, voitte
ottaa yhteyttd Hanna-Leena Heinolaan.  hanna-leena.heinola@pori.fi Vastaamme
mielellamme tutkimusta koskeviin kysymyksiin.

KIITOS, etukéteen vastauksistanne!

Porissa 16.5.2005

?fé’fe’na ﬂ:mﬁfﬁ %ﬂna—zeena ?féz’nofa
Helena Metséla Hanna-Leena Heinola
Vt. henkildstojohtaja opiskelija

puh. (02) 621 1230 puh. 050-4686344
helena.metsala@pori.fi hanna.heinola@uta.fi
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| Vastaajan taustatiedot

1. Sukupuoli (ympyroi oikea vaihtoehto) 1 nainen 2 mies
2. Ikéni on vuotta

3. Koulutukseni on

4. Ammattinimikkeeni on

5. Tarkeimmat tyotehtévani / vastuualueeni ovat

6. Tyosuhteeni on (ympyroi oikea vaihtoehto) 1 vakinainen 2
madraaikainen

Jos vastasit edelliseen kysymykseen 2) madaraaikainen, vastaa kysymyksiin 7a ja 7b.

7. a) Oletko halukas hakeutumaan vakinaiseen tyGsuhteeseen Porin kaupungin
palvelukseen?

(ympyroi oikea vaihtoehto) 1 kylla 2 en 3 en osaa sanoa

7. b) Esteet tydsuhteeni vakinaistamiseksi ovat (laita rasti oikean vaihtoehdon eteen)
Opintoni ovat kesken
Patevyys kyseiseen tyotehtavaan ei riita
Koulutukseni ei vastaa tehtdvdn ammattitaito vaatimuksia
Kokemukseni ei ole riittava
Olen tietoisesti valinnut méardaikaisen tydsuhteen

Muu mika?

8. Tyoyksikkoni, jossa tydskentelen on
9. Olen tydskennellyt nykyisessa tydyksikdssani ja tyotehtavassa : vuotta
10. Olen toiminut nykyisessa ammatissani yhteensa vuotta
11. Tydmatkani pituus kodin ja tytpaikan valill& on km (yhdensuuntainen
matka).
12. Olen harkinnut vakavasti kuluneen puolen vuoden aikana tydpaikan vaihtoa?

1 kylla

2en

jos vastasit 1) kylld ~ Minka vuoksi?
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Il Avoin kysymysosio

1.Mita ty6 sinulle merkitsee? Aseta seuraavat vaittdmat sellaiseen jarjestykseen 1 - 6,
mit& ne sinulle merkitsevat (Asteikko: 1 kuvaa mielipidetténi tyosta heikoimmin — 6
kuvaa mielipidettani tyosta parhaiten).

Aseta merkitysjarjestykseen

1.) Tyossé palkka on tdrkedmpad kuin tyon sisaltd.

2.) Ty6 on "homma” jonka padasiallisena tavoitteena on palkka.

3.) Tyon kautta paasee harjoittamaan ammattitaitoja ja kayttdmaan koulutusta.

4.) Tyon kautta pyrin jatkuvasti kehittymaan, hakemaan lisdé vastuuta ja onnistumisia.

HTyOh(‘jn sisaltyy itsensé toteuttamista ja muiden auttamista.
6.) Omistaudun kokonaan tyélle, se on ensimmainen arvo eldmassani.

SITOUTUMINEN TYOHON (Tyohon sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan yleista
asennoitumista tyohonsa.)

2. Kuinka sitoutunut katsot olevasi tyohosi (asteikolla 1 heikko
sitoutuminen — 5 vahva sitoutuminen)

3. Mitka tekijat saisivat sinut sitoutumaan tyohosi paremmin ?
1.

2.
3.
4
5

SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON (Sitoutumisella organisaatioon tarkoitetaan
henkilon halukkuutta pysya organisaatiossa, halu olla lasna tydpaikalla ja henkilon
sitoutumista organisaation toimintaan sekd paamaariin.)

4. Kuinka sitoutunut katsot olevasi Porin kaupunkiin tyénantajana
(asteikolla 1 heikko sitoutuminen — 5 vahva sitoutuminen)

5. Mitka tekijat saisivat sinut sitoutumaan Porin kaupunkiin tyénantajana paremmin?

aogrwpdPE

6. Kuinka sitoutunut katsot olevasi tydyksikkoosi (asteikolla 1 heikko
sitoutuminen -5 vahva sitoutuminen)

7. Mitka tekijat saisivat sinut sitoutumaan tyoyksikkdosi paremmin?
1.
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5.
MOTIVAATIO JA ODOTUKSET (Motivaatiolla tarkoitetaan, etté tyontekija antaa
tyolle kaikkensa)

8. Kuinka motivoituneena pidat itseési tyotasi kohtaan? (asteikolla 1
heikko motivaatio - 5 vahva motivaatio) Perustele, miksi?

9. Miten motivaatio tyotasi kohtaan ilmenee?

10. Kuinka motivoituneena pidat itseési Porin kaupunkia kohtaan?
(asteikolla 1 heikko motivaatio — 5 vahva motivaatio) Perustele, miksi?

11. Kuinka motivoituneena pidat itseési tyoyksikkoasi kohtaan? (asteikolla
1 heikko motivaatio — 5 vahva motivaatio) Perustele, miksi?

12. Kuinka korkeat odotukset tulevaisuuteen sinulla on tyési
suhteen (asteikolla 1 alhaiset odotukset — 5 korkeat odotukset ) Perustele,
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miksi?

13. Millaisia odotuksia sinulla on ty6si suhteen?

14. Kuinka korkeat odotukset tulevaisuuteen sinulla on Porin kaupunkia
kohtaan (asteikolla 1 alhaiset odotukset - 5 korkeat odotukset) Perustele,
miksi?

15. Kuinka korkeat odotukset tulevaisuuteen sinulla on tydyksikkoasi
kohtaan (asteikolla 1 alhaiset odotukset - 5 korkeat odotukset ) Perustele,
miksi?

KUTSUMUS

16. Koetko, etté sinulla on ollut kutsumus ty6hon jota teet?
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17. Miten kuvailet kutsumustasi tyéhosi?

18. Vaikuttaako kutsumuksesi tyéhosi sitoutumisessa? (ympyroi) 1 kylla 2ei
Jos vastasit 1) kyll&, miten se vaikuttaa?

19. Onko kutsumuksella vaikutusta sitoutumisessa Porin kaupunkiin tyénantajana?
Perustele,
miten?

20. Onko kutsumuksella vaikutusta sitoutumisessa tyoyksikkddsi? Perustele, miten?
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11 Vaitteita ty6hon sitoutumisesta ja sitoutumisesta organisaatioon

Seuraavassa on esitetty vaitteita tyontekijan sitoutumisessa tyohonsa. Arvioi
ensin kuinka paljon vaite merkitsee sitoutumiseesi tyéhon (1 erittain vahan -5
erittain paljon) ja sen jalkeen kuinka hyvin vaite on toteutunut tydssasi (1 erittain
vahan -5 erittain paljon).

Ympyroi mielipidettdnne parhaiten vastaava numero Merkitys Toteutus
1. Tydsséni on mahdollista saada onnistumisen kokemuksia 12345 12345
2. Minulla on mahdollisuus mukautua tyoni vaatimusten mukaan 12345 12345
3. Voin vaikuttaa tytsséni tavoitteiden asettamiseen 12345 12345
4. Tydni tarjoaa tarpeeksi haasteita 12345 12345
5. Voin vaikuttaa ty®ni sisaltdéon 12345 12345
6. Palkkaukseni on oikeudenmukainen suhteessa tyoni vaativuuteen 1 2 3 4 5 12345
7. Palkkaukseni on oikeudenmukainen suhteessa koulutukseeni 12345 12345
8. Saan toteuttaa tydsséni kehittdmiseen liittyvié ideoita 12345 12345
9. Tydni on sisallollisesti mielekasta 12345 12345
10. Pystyn kayttdmaan tydssani tarpeeksi laaja-alaisesti osaamistani. 1 2 3 4 5 12345
11. Olen motivoitunut tydhoni 12345 12345
12. Odotukseni tydni siséllosta on korkeat 12345 12345
13. Odotukset urani kehitysmahdollisuuksista on korkeat 12345 12345
14. Koen itseni tarkedksi tydssani. 12345 12345
15. Kehityskeskustelut ohjaavat kehittymista tyéssani. 12345 12345
16. Koen tydni turvalliseksi 12345 12345
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Seuraavassa on esitetty vaitteita tyontekijan sitoutumisessa POrin kaupunkiin tyonantajana.
Arvioi ensin kuinka paljon véite merkitsee sitoutumiseesi Porin kaupunkia kohtaan (1 erittdin vahan -5
erittéin paljon) ja sen jalkeen kuinka hyvin vaite on toteutunut tyénantajasi toimesta (1 erittdin vahan -5

er

ittdin paljon).

Ympyroi mielipidettdnne parhaiten vastaava numero

T

O©oo~NO O WN P

oteutus

. Tyoskentelytilat ovat siistit ja toimivat

. Yhteistyd kaupungin siséisten toimipisteiden valilla toimii hyvin

. Kaupunki ottaa eldméntilanteet huomioon joustavasti tydjarjestelyissé
. Tybyhteiso ja tyGilmapiiri ovat hyvat

. Saan riittavasti palautetta tydstani tyétovereiltani

. Tybyhteison kehittdmiseen kaytetdan riittavasti aikaa

. Tydénantaja mahdollistaa ammattitaidon ajan tasalla pitdmisen

. Tydn jaossa otetaan huomioon erityisosaaminen

. Luotan organisaatioon ja sen toimiin

10. TydyhteisOssa jarjestetaan tyokykya yllapitavaa toimintaa
11. Tydyhteiso tarjoaa mahdollisuuden virkistystoimintaan

12. Esimieheni johtamistyyli on oikea

13. Esimieheni kannustaa minua ty6sséni

14. Voin osallistua toimipisteeni toiminnan kehittamiseen

15. Minulla on mahdollisuus saada tarvittaessa tydnohjausta
16. Esimieheni on sitoutunut organisaatioon ja tekee paljon kehittdmistyota
17. Tydyhteisolla on positiivinen asenne organisaatiota kohtaan
18. Koen itseni tarkedksi organisaatiossa

19. Kehityskeskustelut ohjaavat kehittymistani organisaatiossa.
20. Koen organisaation turvalliseksi tydskennella

21. Uskallan tuoda mielipiteitani julki organisaatiossa
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Seuraavassa on esitetty vaitteita tyontekijan sitoutumisessa tyOYKSiKKGO& kohtaan. Arvioi ensin
kuinka paljon vaite merkitsee sitoutumiseesi tydyksikkoasi kohtaan (1 erittdin vahan -5 erittdin paljon) ja
sen jalkeen kuinka hyvin véite on toteutunut tydyksikkosi toimesta (1 erittdin vahan -5 erittdin paljon).

Merkitys

Y

mpyroi mielipidettanne parhaiten vastaava numero

Toteutus

O©Coo~NO O, WN P

. Tyoskentelytilat ovat siistit ja toimivat

. Yhteistyd kaupungin siséisten toimipisteiden valilla toimii hyvin

. Kaupunki ottaa eldméntilanteet huomioon joustavasti tydjarjestelyissa
. Tydyhteiso ja tyGilmapiiri ovat hyvat

. Saan riittavasti palautetta tydstani tyGtovereiltani

. Tydyhteison kehittdmiseen kaytetdan riittavasti aikaa

. Tydnantaja mahdollistaa ammattitaidon ajan tasalla pitdmisen

. Tybn jaossa otetaan huomioon erityisosaaminen

. Luotan organisaatioon ja sen toimiin

. Tybyhteisossa jarjestetaan tyokykya yllapitavaa toimintaa

. Tydyhteiso tarjoaa mahdollisuuden virkistystoimintaan

. Esimieheni johtamistyyli on oikea

. Esimieheni kannustaa minua ty9ssani

. Voin osallistua toimipisteeni toiminnan kehittdmiseen

. Minulla on mahdollisuus saada tarvittaessa tydnohjausta

. Esimieheni on sitoutunut organisaatioon ja tekee paljon kehittdmisty6ta
. Tybyhteisolla on positiivinen asenne organisaatiota kohtaan
. Koen itseni tarkedksi organisaatiossa

. Kehityskeskustelut ohjaavat kehittymistani organisaatiossa.
. Koen organisaation turvalliseksi tydskennella

. Uskallan tuoda mielipiteiténi julki organisaatiossa
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LIITE 2 Sitoutumista parantavat tekijat

Taulukko 27. Ty6hon sitoutumista parantavat tekijat 1

Paaluokka

Ylaluokka

Alaluokka

tyOsté saatava aineellinen /
aineeton vastine

palkkaus

kannustava palkkaus,
tulospalkkio,
suoriteperusteinen palkka,
0saamiseen perustuva
palkka, vastuuseen
perustuva palkka

muut edut: esim. kulttuuri-
ja liikuntaedut

johtaminen

johtaminen

avoimempi johtaminen,
kannustusta, palautetta,
tyonohjausta, tuki, selkeét
tavoitteet ja toimenkuvat,
hyvé henkilostdjohtaminen,
téiden organisointi,
parempi tiedonkulku,
ty6sadnnot, paatoksiin
sitoutuminen,

organisaatio ideologia

tyoilmapiiri

pidemmat tyosuhteet,
henkildston vaihtuvuus
kuriin, yhteinen toiminta
(illanistujaiset),
tydympadristo,

tyon arvostus

arvostus tyolle,
oikeudenmukaisuus
”naamakertoimet pois”

kehittaminen

itsensa kehittdminen

uralla etenemisen
mahdollisuus, koulutus,

tyon kehittdminen

tiimityd, verkottuminen,
sopivat tyoajat, vak. mahd.,
erikoistuminen

organisaatio

resurssit

pidemmat maaraaikaiset
sopimukset, tyota liikaa,
henkildstda enemman,
tyovalineet

organisaatio rakenne

selkedmpi organisaatio,
turha byrokratia pois,
tulosvastuu omista toisté,
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Taulukko 28. Organisaatio sitoutumista parantavat tekijat 2

Paaluokka

Ylaluokka

Alaluokka

tyosté saatava aineellinen
/ aineeton vastine

palkkaus

kannustava palkkaus, bonukset,
palkka huonompi kuin muilla
kunnilla

tyontekijoiden arvostus

tyossa jaksaminen, arvostuksen
ja tunnustuksen antaminen

hyvésté tyosta

esimiesty0 kannustus, tdiden organisointi,
tyon ohjaus, resurssien
kohdennus

tyoilmapiiri pysyvat tyotoverit, tyotilat

resurssit tyontekijoita ja resursseja liséa,

hallintokuntien resursseja liséa,
rahoituspaatdsten pidempi
ohjelma

uran kehittaminen

etenemismahdollisuudet, ura
polut kaupungin sisélla

organisaatio

joustavuus, avoimuus
ja oikeudenmukaisuus

pidemmaét maaraaikaiset
sopimukset, tyoté liikaa,
henkildstod enemman,
tyovalineet

itsensa kehittdminen

selkedmpi organisaatio, turha
byrokratia pois, tulosvastuu
omista t0ista,

kannustaminen
0saamisen
kehittdmiseen

vaikutus mahdollisuudet
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Taulukko 29. Tydyksikkdon sitoutumista parantavat tekijat 3

Paaluokka

Ylaluokka

Alaluokka

tyoilmapiiri

ty6ilmapiirin parantaminen,
poliittiset paikat pois(tek & so0s),
tyotilat (sos)

esimiesty0

esimiesty6hon panostaminen,
kuppikunnat pois, avoimempi
tiedottaminen,
henkilostéjohtaminen, selkeét
tavoitteet (sos&tek), sdéanndlliset
palaverit, tydnohjaus,
inhimillisyys esimeihille (sos),
tuki

itsensé ja tyon
kehittdminen

tiimityoskentely,
verkostoituminen, vaikuttaminen
tyémenetelmiin, koulutus
mahdollisuudet

arvostus arvostusta muita tyotoveilta ja
tyoyhteisolta

palkkaus

edut tyoterveysedut,
bussilippualennukset, muut
alennukset, teatterilippuja,
sivistysetuja

resurssit riittavat resurssit tydskennella

pidempi tyosuhde
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LIITE 3 Tutkimusongelman ulkopuolisia ristiintaulukoita

Motivoituminen ty6ta kohtaan * Vastaajan tyoyksikké Ristiintaulukointi

Vastaajan tydyksikko Yht.
Tyo
Va Paih VOi
mm | Nu depal | Toi | Alue | TPK: | Rak man
Las ais | oris velut/ | mitil | tekn n enn palv
Per | ten | Koti | pal | oas | Perhe a- ayk | iikka | tekni | usy | Per | eluk
ustu | suo | palv | vel | em | neuv | klinik | sikk | yksi | nen | ksik | het | esk
rva | jelu | elu u a ola ka 0 kko tuki ko yo us
Motivo  heikko Lukuma
itumin  motivaatio ara
en ol o o/ ol o 0 ol 1 0 ol o/ o ol 1
ty6ta
kohtaa
n
%Vasta
aan | 006 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 21| 0% | 0% |.0%|,0%| 0% %
tyoyksik % %
ko
melko Lukuma
heikko ara 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1
motivaatio
%Vasta
g{g;ksik 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | ,0% | ,0%| ,0%| ,0% | 0% g&; 0% 1;)/1
ko
keskinkertai Lukuma
nen ara 5 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 8
motivaatio
%Vasta
gﬂg;ksik 62;,/50 101/0 0% | 0% | 0% | 0% | 0% 9;)2 10(;2 0% | 0% | 0% | 0% éf;)
ko
melko Lukuma
vahva ara 3 5 1 1 0 0 3 5 5 0 3 1 1 28
motivaatio
%Vasta
ajan 37,5 | 55, | 50,0 | 33, 0% 0% 60,0 | 45, | 50,0 0% 100 | 50, | 100, | 47,
tyoyksik % | 6% % | 3% % | 5% % 0% | 0% 0% | 5%
ko
vahva ~ Lukuma o 3| 1| 2| 3 1 2| 4| 4 1| ol o] o 21
motivaatio ara
%Vasta
ajan 33, | 50,0 | 66, | 100 | 100,0 | 40,0 | 36, | 40,0 | 100, 35,
woyksik | 0% 36 | % | 7% | 0% % | % | 4% | % | ow | 0% | 0% 0% g
ko
Yhteensa ;‘g”ma 8| 9 2| 3| 3 1 5 11| 10 1] 3| 2| 1| s9
Z}’;/:f;z_ 100, | 100 | 100, | 100 | 100 | 100,0 | 100, | 100 | 100, | 100, | 100 | 100 | 100, | 100
yksikko 0% | ,0% | 0% | ,0% | ,0% % 0% | ,0% | 0% 0% | ,0% | ,0% | 0% | ,0%

Taulukko 30. Motivaatio ty6ta kohtaan vastaajien tyoyksikkdittéin

p= 0,034 tilastollisesti melkein merkitseva
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Sitoutuminen Porin kaupunkiin tydnantajana * Vastaajan koulutus Ristiintaulukointi

Yhteen
Vastaajan koulutus sa
Alempi Ylempi
Ammatilli- Opisto- korkea- korkea-
nen tasoinen koulututki | koulututki
koulutus koulutus nto nto ylioppilas
Sitoutumine  heikko Lukumaara
n Porin sitoutuminen 0 1 0 1 0 2
kaupunkiin
tydnantajana
‘I’(/"V""Staa‘a” 0% 3,8% 0% | 111% 0% | 3.4%
oulutus
melko heikko Lukumaara 0 2 1 1 > 6
sitoutuminen
Tf’vaStana” 0% 7.7% 50% | 11,1% | 100,0% | 10,3%
oulutus
keskinkertainen  Lukumaara 0 7 > > 0 11
sitoutuminen
Lo vastagjan 0% 269% | 100% |  22,2% 0% | 19,0%
oulutus
melko vahva Lukuméaara 0 8 14 3 0 o5
sitoutuminen
‘I’(/"V""Staa‘a” 0% 30,8% | 70,0% |  33:3% 0% | 43,1%
oulutus
vahva Lukumaara 1 8 3 2 0 14
sitoutuminen
Tf’vaStana” 100,0% 308% | 150% | 22,2% 0% | 24.1%
oulutus
Yhteensa Lukumaara 1 26 20 9 2 58
Lo vastagjan 1000% |  100,0% | 100,0% | 1000% | 100,0% | 1900
oulutus %

Taulukko 31. Vastaajan koulutuksen vaikutus sitoutumiseen Porin kaupunkia kohtaan

p= 0,014 tilastollisesti melkein merkitseva

Tulevaisuuden odotukset Porin kaupunkia kohtaan * Vastaajan ik& Ristiintaulukointi

Vastaajan ika

alle 33

vuotiaa |  34-44 45-50 51-55 yli56 | Yhteen
t vuotiaat vuotiaat vuotiaat vuotiaat Sa

Tulevaisuud alhaiset odotukset ~ Lukumaara 0 0 0 3 0 3
g’gr‘i’rﬁ"’t“kset % Vastaajan ika 0% 0% 0% 37.5% 0% | 53%
kaupunkia melko alhaiset Lukuméaara 2 3 3 2 3 13
kohtaan odotukset % Vastaajan ka | 1829 30,0% 27,3% 25,0% 17,6% | 22,8%
kohtalaiset Lukumaara 6 4 4 1 7 22
odotukset % Vastaajan kd | 54,5% 40,0% 36,4% 12,5% 41,2% | 38,6%
melko korkeat Lukuméaara 3 2 3 1 4 13
odotukset % Vastaajan ka | 27.3% 20,0% 27,3% 12,5% 235% | 22,8%
korkeat odotukset Lukumaara 0 1 1 1 3 6
% Vastaajan ika ,0% 10,0% 9,1% 12,5% 17,6% | 10,5%
Yhteensa Lukuméaara 11 10 11 8 17 57
% Vastaajanka {10901 100,00 | 100,0% | 1000% = 1000% %%
0 0

Taulukko 32. Vastaajan ian vaikutus tulevaisuuden odotuksiin Porin kaupungista

p= 0,093 tilastollisesti suuntaa antava
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Tulevaisuuden odotukset Porin kaupunkia kohtaan * Tyématkan pituus kodin ja tyopaikan valilla
Ristiintaulukointi

Tydmatkan pituus kodin ja typaikan valilla
alle 2 2,1-3 3,1-5 5,1-11 yli11,1
kilometri | kilometri | kilometri | kilometri | kilometri | Yhteen
a & a a a Sé
Tulevaisuude alhaiset odotukset Lukuméaara 0 0 0 0 3 3
n odotukset % TyOmatkan
Porin pituus kodin ja ,0% ,0% ,0% ,0% 27,3% 5,3%
kaupunkia tyopaikan valilla
kohtaan melko alhaiset Lukumé&éara 3 3 2 0 5 13
odotukset % TySmatkan
pituus kodin ja 25,0% 27,3% 15,4% ,0% 45,5% 22,8%
tyopaikan valilla
kohtalaiset Lukumaéara 5 4 8 5 0 22
odotukset % TySmatkan
pituus kodin ja 41,7% 36,4% 61,5% 50,0% ,0% 38,6%
tyépaikan valilla
melko korkeat Lukuméaéra 1 4 2 4 2 13
odotukset % Tyomatkan
pituus kodin ja 8,3% 36,4% 15,4% 40,0% 18,2% 22,8%
ty6paikan valilla
korkeat odotukset Lukuméaara 3 0 1 1 1 6
% TyOmatkan
pituus kodin ja 25,0% ,0% 7,7% 10,0% 9,1% 10,5%
tyopaikan valilla
Yhteensa Lukumé&éra 12 11 13 10 11 57
% Tydmatkan
pituus kodin ja 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
tyopaikan valilla

Taulukko 33. Tyomatkan pituuden vaikutus tulevaisuuden odotuksiin Porin kaupunkia

kohtaan p= 0,012 tilastollisesti melkein merkitsevé

Ammattinimikkeet

Ty6hon sitoutumisen summamuuttuja * Vastaajan ammattinimike Ristiintaulukointi

Vastaajan ammattinimike

sosiaalit
yontekij | sosiaali- rakennu Yhte__en-
a ohjaaja | insindori | smestari Sa
Tydhon heikko sitoutuminen  Lukuma&ara 9 1 2 4 16
; . 0 .
sitoutumisen b Vastaajan 36,0% | 10,0% | 16,7% | 30,8% | 26,7%
summamuuttuja ammattinimike
kohtalainen Lukumaara 5 1 5 4 15
. . 0 .
sitoumninen % Vastaajan 200% | 10,0% | 41,7% | 30,8% | 25,0%
ammattinimike
vahva sitoutuminen  Lukumaara 11 8 5 5 29
0 .
/0 Vastaajan 440% | 80.0% | 41,7% | 385% 483%
ammattinimike
Yhteensa Lukumaara 25 10 12 13 60

% Vastaajan

100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
ammattinimike

Taulukko 34. Ty6hon sitoutuminen vastaajan ammattinimikkeen mukaan
p= 0,270
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Ty6nantajana Poriin sitoutumisen summauuttuja * Vastaajan ammattinimike Ristiintaulukointi

Vastaajan ammattinimike
sosiaalit
yontekij | sosiaali- rakennu Yhte“en-
a ohjaaja | insindori | smestari Sa
Ty6nantajana heikko sitoutuminen  Lukumaara 9 1 3 4 17
" 0 :
Poriin b Vastaajan 36,0% | 10,0%  250% | 30,8% | 28,3%
sitoutumisen ammattinimike
summauuttuja kohtalainen Lukumaara 8 3 2 1 14
. . 0 :
sitouminen b Vastaajan 32,0% | 300% 167% | 7.7% | 23,3%
ammattinimike
vahva sitoutuminen  Lukumé&ara 8 6 7 8 29
o :
% Vastagjan 32,0% | 60,0% | 583% | 61,5% | 483%
ammattinimike
Yhteensa Lukumé&ara 25 10 12 13 60
0 :
b Vastaajan 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
ammattinimike
Taulukko 35. Tydnantajaan sitoutuminen vastaajan ammattinimikkeen mukaan
p= 0,345
Tyoyksikkd6n sitoutumisen summamuuttuja * Vastaajan ammattinimike Ristiintaulukointi
Vastaajan ammattinimike
sosiaalit
yontekij | sosiaali- rakennu | Yhteen-
a ohjaaja | insindori | smestari Sd
Tyoyksikkéon  heikko sitoutuminen  Lukumé&aré 7 1 2 3 13
sitoutumisen 0 i
summamuuttuj % vasadan | a0 | 100% 167% | 231% | 217%
a kohtalainen Lukumé&ara 8 6 7 2 23
sitouminen % Vastaajan
ammattinimike 32,0% 60,0% 58,3% 15,4% 38,3%
vahva sitoutuminen  Lukum&aréa 10 3 3 8 24
% Vastaajan
ammattinimike 40,0% 30,0% 25,0% 61,5% 40,0%
Yhteensé Lukumaara 25 10 12 13 60
% Vastaajan
ammattinimike 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Taulukko 36. Tyoyksikkdon sitoutuminen vastaajan ammattinimikkeen mukaan

p= 0,224
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