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Sitoutumistutkimuksen suunnat muuttuvassa
tyoelamassa

Abstrakti Ty6hon sitoutumista on tutkittu aktiivisesti vuosikymmenia. Suuri osa sitoutu-

mistutkimuksesta tarkastelee organisaatioon sitoutumista, mutta myos muita
sitoutumisen kohteita on tarkasteltu. Yllattavaa on, etta itse organisaatio-kasitteen
problematisointi on jaanyt hyvin vahélle. Tydeldaman muutosten my6td ainoastaan
organisaatiot eivdt ole muuttuneet, vaan myds tyontekijoiden ymmarrys niista.
Tassa artikkelissa olemme kiinnostuneita siitd, miksi ja milla tavalla tyéelaman ja
sen organisaatioiden kehitys haastaa sitoutumistutkimusta. Kysymme, mihin sitou-
tuminen kiinnittyy ja miten sitd perustellaan sekd mika sija organisaatioilla on tas-
sa perustelussa. Tutkimuksen aineisto koostuu kahden tietointensiivisen asiantun-
tijayrityksen tyontekijoiden ja johdon haastatteluista (N=27). Johdon haastattelut
toteutettiin teemahaastatteluina ja tyontekijoiden haastattelut toteutettiin teema-
ja strukturoidun haastattelun yhdistelmana. Strukturoitu osuus kasitteli sitoutu-
miseen liittyvia vaittamia eri kohteiden ndkokulmasta. Tarkastelemissamme yri-
tyksissa sitoutuminen kiinnittyi ennen kaikkea toisiin tydntekijoihin, omaan tiimiin
ja lahimpiin tyokavereihin, mutta myos uraan, organisaatioon ja asiakkaaseenkin
sitouduttiin. Se, miten paljon eri tahojen kanssa oltiin vuorovaikutuksessa, vaikutti
kokemuksiin niiden tarkeydesta sitoutumisen kohteina. Organisaation sijoittumi-
seen sitoutumiskohteiden tarkeysjarjestyksessa vaikutti huomattavasti se, miten
organisaatio maariteltiin.

Johdanto sen yhteyksid myos muuhun ty6kayttaytymi-

seen (esim. Riketta 2002) ja tydssd suoriutu-

Tyohon liittyvaa sitoutumista on tutkittu aktii-
visesti runsaan 40 vuoden ajan, ja kiinnostus
tutkimusaihetta kohtaan on jatkuvasti vireaa.
Kiinnostus 1ahti liikkeelle havainnosta, jonka
mukaan sitoutuminen on yhteydessa tyossa
jatkamisaikeisiin (Mowday ym. 1982). My6-
hempi tutkimus on nostanut esille sitoutumi-
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miseen. Tadssd tutkimuksessa kiinnostuksen
kohteena ovat tietointensiiviset organisaatiot.
Tietointensiivisyydella viittaamme seka organi-
saatioihin ettd yksittaisiin toihin, joissa luova
innovointi ja tiedon tuottamisen kyky ovat kes-
keisid menestymisen elementteja (Heiskanen
2007, 242-243).
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Empiiristd tutkimusta sitoutumista edes-
auttavista tekijoista ja olosuhteista samoin
kuin sitoutumisen seurausvaikutuksista on
tehty runsaasti. Tutkimusta kokoavia meta-
analyyseja on tehty myods lukuisia (esim.
Cohen 1993; Mathieu & Zajac 1990; Meyer
ym. 2002; Meyer ym. 2012a; Riketta 2002;
2008; Riketta & Van Dick 2005; Tett & Meyer
1993). Meta-analyysit nayttavat, etta tutki-
mukset ovat tuottaneet siind maarin johdon-
mukaisia tuloksia, ettd voimme perustellusti
olettaa niiden kisitelleen jotakin samaa ilmio-
td. Toisaalta l0ytyy erojakin, jotka ovat jaa-
neet kaipaamaan selityksid. Tutkimusten va-
lilld on eroja sitoutumisen yksityiskohtai-
sessa maadrittelyssd, metodeissa ja empirian
kohdentumisessa. Tutkimus on lahtenyt liik-
keelle organisaatioon sitoutumisesta ja valta-
osa tutkimuskirjallisuudesta kisittelee ni-
menomaan sitd. Yllattavaa on, etta itse orga-
nisaatio-kasitteen problematisointi on jaanyt
hyvin vahalle. Organisaatio otetaan annettuna
niin tutkimussuuntauksen alkuajan teksteis-
sd (esim. Becker 1960; Allen & Meyer 1990;
Meyer & Allen 1991; 1997), kuin my6hemmis-
sakin kehittelyissa (esim. Meyer & Hersovitch
2001). Nain ollen jaa epaselvaksi, mika on si-
toutumistutkimuksen ymmarrys organisaati-
oista ja miten se on muuttunut tutkimuksen
kehittymisen myota. Sitoutumistutkimus ei
juurikaan anna vastauksia siihen, mika on se
organisaatio, johon tyontekijat joillakin eri-
tyisilla mittareilla ja sitoutumisen eri ulot-
tuvuuksilla mitattuna kulloinkin sitoutuvat.
Sitoutumistutkimuksen implisiittiseksi jaanyt
organisaatiokasitys ei ole auennut sitdkdaan
kautta, ettd sitoutumisen tarkastelua on kehi-
tetty tavoittamaan erilaisia sitoutumisen koh-
teita muuttuvassa tydeldmassa. Naissdkaan
kehittelyissa ei ole avattu tai haastettu orga-
nisaatiokasitystd, vaikka erilaisten kohteiden
tarkastelua samanaikaisesti on perusteltu juu-
ri sillg, ettd muuttuvassa tyoelamassa yleensa
ja sen seurauksena muuttuvissa organisaati-
oissa ei voi olettaa, etta yksi kohde (kuten or-
ganisaatio) voisi olla sitoutumisen padasialli-

Ty6eldaman tutkimus — Arbetslivsforskning 15 (1) — 2017

nen kohde kaikille tyontekijoille (esim. Cohen,
2003, 291-292).

Erilaiset organisaatioiden madaritelmat
avaavat erilaisia ndkoékulmia organisaatioi-
hin. Ei siis ole samantekevad, millaiseen imp-
lisiittiseen tai eksplisiittiseen organisaatio-
oletukseen tutkimus nojaa. Organisaatioita
voidaan lahestya esimerkiksi niiden tavoit-
teiden ja tehokkuuden, niiden olemassaolon
ja toiminnan jatkuvuuden, organisaation ja
sen toimintaympariston valisen vuorovaiku-
tuksen tai ihmisten organisaatiokasitysten ja
organisaatiokulttuurin kautta (Harisalo 2008,
17-19). Maaritelmélla on vaikutusta siihen,
millaisina organisaatiot ndhdaan ja miten niita
tutkitaan. Organisaatiotutkimuksessa kasityk-
set organisaatioista ovat muuttuneet teoriake-
hittelyjen tuloksena. Ndiden kehittelyjen myo-
ta tutkimuksen teoreettiset ja metodologiset
lahtokohdat ovat muuttuneet ajallisen kehi-
tyksen mukana. Harisalon (2008, 48-49, 264-
266) mukaan painopiste on siirtynyt karkeas-
ti tarkastellen muodollisista tekijoista - tyon-
jaosta, rakenteesta, sddnnoista ja hallinnolli-
sista prosesseista - ihmisiin: tydntekijoihin ja
henkilostoon ja tasta edelleen monimutkai-
siin paatoksenteon, vallan ja vuorovaikutuk-
sen prosesseihin. Teoriat heijastelevat yhteis-
kunnallisten olosuhteiden muutoksia. Niiden
avulla on etsitty vastauksia organisaatioiden
toimintaymparistéjen muutoksista syntynei-
siin haasteisiin.

Tydelaman muutosten my6tda on noussut
tarve tarkastella organisaatioita enenevis-
sd maarin osana laajempia toimintaympa-
ristdjaan (esim. Docherty ym. 2009). Orga-
nisaatiotutkimuksen kentdlld organisaatiois-
sa tapahtuneita muutoksia on lahestytty esi-
merkiksi tilan (space) kasitteen kautta ja py-
ritty tdten tavoittamaan paremmin organi-
saatioiden avoimuus suhteessa ymparistoi-
hinsa. Organisaatiot ovat jatkuvassa liikkees-
sd ja muutoksen tilassa. (Hernes 2004.) Orga-
nisaatioihin liittyvan hetkellisyyden ja muut-
tuvuuden lisddntyessa niiden rajojakin on
tarvetta ajatella uudelleen (Hernes & Paulsen

m 67

LYY



ARTIKKELIT

Sitoutumistutkimuksen suunnat muuttuvassa tyoelamassa

2003, 3). Siina, missa organisaatioiden rajo-
jen merkityksen ajatellaan vahenevan, halu-
taan 16ytaa uusia metaforia kuvaamaan orga-
nisaatioita. Organisaatiot ndhdd4n enenevassa
madrin erilaisina verkostoina. (Marshall 2003,
56-65).

Tydeldman muutoksessa myds tyonteki-
joiden tarpeet nousevat esiin uudella tavoin.
Tyo6ta ja tyontekijoita haastaa tyodssa aika- ja
paikkasidonnaisuuden jatkuva ldystyminen,
mika puolestaan edellyttaa vastapainoksi or-
ganisaatioilta joustavuutta tyontekijoiden
suuntaan tyoén ja muun eldman yhteensovit-
tamisessa (Alasoini 2012, 100). Edelleen tyon-
tekijoihin kohdistuu sekd odotuksia ettd hei-
dén toiminnalleen mahdollisuuksia innovoin-
nissa, yhteisten merkitysten luomisessa seka
tyon ehtojen yksil6llistymisessa (emt., 109-
116). Samalla organisaatioiden perinteisten
sitouttamisen keinojen, kuten vakauden ja
jatkuvuuden, heikkeneminen johtaa tarpee-
seen l0ytaa uusia, vastuun ja osallistumisen
jakamista ja tyon sosiaalisia ulottuvuuksia
korostavia, tapoja (esim. Roehling ym. 2000).
Tyovoiman vaihtuvuuden ja heikon sitoutumi-
sen on katsottu heikentdvan organisaatioiden
kilpailukykya muun muassa siksi, etta tyopaik-
kaa vaihtavat ihmiset vievat mukanaan organi-
saatiosta tarkeda yritysspesifia tietopadomaa
(Carnoy ym. 1997; myos Alvesson 2000).

Organisaatioon sitoutumisen tutkimus-
perinne nojaa suurelta osin vakaiden tyo-
markkinoiden ja tydorganisaatioiden tarkas-
teluun. Tasta nakokulmasta tarkasteltuna
muutos nayttaytyy helposti organisaatioon
sitoutumisen uhkana, joka horjuttaa sitoutu-
mista. Tyoorganisaatiot, tyon organisoitumi-
nen seka tyosuhteet ovat tana paivana jotakin
muuta kuin tutkimussuuntauksen alkuaikoi-
na. Meyerin (2013, 42-45) mukaan tydela-
mdn muutoksen on osoitettu vaikuttaneen
sitoutumista synnyttaviin tekijoihin: organi-
saatiolta saatuun tukeen, organisatoriseen oi-
keudenmukaisuuteen, yksilon ja organisaa-
tion yhteensopivuuteen seka psykologisen
sopimuksen tdyttymiseen. Naiden haurastu-
misen myo6td on ajateltu tydnantajan ja tyon-
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tekijan vélisen siteen heikentyneen, mita on
kasitelty erityisesti psykologista sopimusta
koskevassa tutkimuksessa (esim. Cullinane &
Dundon 2006). Sitoutumistutkimuksen mer-
kitystd muuttuneessakin tilanteessa on pe-
rusteltu tydeldaman muutoksen vaikutuksil-
la yksilotason sitoutumiseen (esimerkiksi
tyontekijan tydssd suoriutumiseen ja tyo-
hyvinvointiin) seka henkil6stévoimavarojen
johtamiskdytantoihin ja sitd kautta organi-
saation tehokkuuteen (Meyer 2013, 47-50).
Organisatorisen muutosprosessin toteutta-
misen yhteydessa erityisesti affektiivisella
ja normatiivisella sitoutumisella on todettu
olevan merkitystd prosessin onnistumisessa
(emt., 54).

Tietointensiivisten yritysten tutkiminen
sitoutumisen ndakokulmasta on erityisen he-
delmallisti, koska henkilostd on niissa tar-
kein (usein ainoa merkittdva) yrityksen re-
surssi. Henkiloston yritykseen sitouttami-
sella voidaan torjua esimerkiksi riskia, etta
ryhma tyontekijoita paattaa lahted yritykses-
td perustaakseen oman yrityksensa tai siir-
tyakseen kilpailevan yrityksen palvelukseen.
(Alvesson 2000, 1103.) Olemme kiinnostunei-
ta siitd, miksi ja milla tavalla ty6elaman ja sen
organisaatioiden kehitys haastaa sitoutumis-
tutkimusta. Empiirisend kohteenamme ovat
tietointensiiviset yritykset. Keskeinen ole-
tus tdssa on, ettd tyoelaman organisaatioiden
muutos muovaa tyontekijoiden kasityksia itse
organisaatioista ja tata kautta synnyttaa uu-
sia haasteita my0ds sitoutumistutkimukselle.
Kysymmekin tdssa artikkelissa, mihin sitou-
tuminen kiinnittyy ja miten sitd perustellaan
sekd mika sija organisaatioilla on tdssa perus-
telussa. Lisdksi kysymme, millaisia kasityksia
johdolla ja tyontekijoilld on sitoutumisesta.
Oletamme, etta erilaiset kasitykset synnytta-
vat toisistaan poikkeavia ehtoja tyopaikan ke-
hittdmistoiminnalle.
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Tutkimuksen teoreettinen tausta

Mité sitoutumisella ymmdrretddn?

Jo vuonna 1960 Howard Becker esitti American
Journal of Sociology -lehdessa julkaistussa ar-
tikkelissaan havainnon, etta sosiologisissa ana-
lyyseissa esiintyy siella taalla sitoutumisen ka-
site, jota kdytetdan deskriptiivisena kasitteena
selittimdan yksildiden ja ryhmien kayttayty-
mistd. Kuitenkin viitteet itse kisitteeseen kay-
tannollisesti katsoen puuttuivat. Beckerin joh-
topdatos tilanteesta oli, ettd formaalit analyysit
sitoutumisen kasitteestd olivat varsin vahaiset.

Becker (1960) hahmotteli sitoutumisen
teorialle lahtokohtia, jotka ovat sittemmin
antaneet virikkeitd monille myohemmin ke-
hitellyille teoreettisille malleille. Beckerin
mukaan ensimmadinen lahtokohta teorialle
on, ettd sitoutuminen selittaa jotakin johdon-
mukaista kayttaytymista, jolla on ajallista jat-
kuvuutta. Toinen lahtokohta on tunnistaa hen-
kilén aiemmasta elamasta kiinnostuksen koh-
teena olevasta kayttaytymisesta riippumatto-
mia tekijoita, jotka yllapitavat kayttaytymisen
jatkuvuutta. Becker ajattelee, etta tehdessdan
padtostd toiminnastaan henkilé puntaroi nii-
den investointien arvoa, joihin kdyttaytymi-
sen jatkaminen tai jatkamattomuus vaikuttaa.
Organisaation sitoutumisen tutkimuksessa
Beckerin lahtokohdat nakyvat erityisesti sii-
na painoarvossa, mika on annettu organisaa-
tion palveluksessa jatkamisen tai lopettami-
sen tutkimiselle.

Meyerin ja Allenin ja heiddn tutkimus-
ryhménséd luoma organisaatioon sitoutumi-
sen kolmiosainen malli on saavuttanut van-
kan sijan nykykeskustelussa organisaatioon
sitoutumisesta ja Kkirvoittanut suuren maa-
ran empiirista tutkimusta vuodesta 1991 al-
kaen. He méarittelevat sitoutumisen psyko-
logisena tilana, joka luonnehtii tyontekijan
suhdetta organisaatioon ja jolla on seuraus-
vaikutuksia paatokseen jatkaa jasenyytta
organisaatiossa tai olla jatkamatta sita.
Meyerin ja Allenin (1991, 67-69) mallissa
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sitoutuminen on jaettu tunneperdisen, nor-
matiivisen ja jatkuvuussitoutumisen ulottu-
vuuksiin.

Tunnepohjainen sitoutuminen viittaa
emotionaaliseen kiinnittymiseen organi-
saatioon (vrt. esim. Kanter 1968). Tydnte-
kijat, joilla on voimakas tunnepohjainen
sitoutuminen, jatkavat jasenyyttd organisaa-
tioon, koska he tahtovat tehda niin. Jatku-
vuussitoutuminen viittaa tietoisuuteen niis-
ta kustannuksista, joita organisaatiosta lah-
teminen aiheuttaisi (vrt. esim. Becker 1960).
Tyontekijat, joiden ensisijainen linkki organi-
saatioon on jatkuvuussitoutuminen, pysyvét
organisaatiossa koska heidén tarvitsee tehda
niin. Normatiivinen sitoutuminen puolestaan
viittaa velvollisuudentunteeseen jatkaa tyo-
suhdetta (vrt. Wiener 1982). Tyontekijat, joil-
la on korkea normatiivinen sitoutuminen, py-
syvat organisaatiossa, koska he tuntevat etta
heidan pitaisi pysya.

Meyer ja Allen (1991) korostavat, etta tun-
nepohjainen, normatiivinen ja jatkuvuussi-
toutuminen ovat sitoutumisen osia pikemmin
kuin tyyppeja. Ihminen voi kokea vaihtelevas-
sa madrin kaikkia kolmea sitoutumisen muo-
toa. Psykologiset tilat, jotka liittyvat kuhunkin
sitoutumisen muotoon kehittyvit ja muovau-
tuvat toisistaan poikkeavien tekijoiden vaiku-
tuksesta ja niilld on toisistaan poikkeavia vai-
kutuksia muuhun kuin ty6ssa jatkamista kos-
kevaan kayttaytymiseen.

Mallin teoreettinen kehittely on jatku-
nut rinnan mallin inspiroimien empiiristen
tutkimusten tulosten kanssa. Meyerin tutki-
musryhma on myds reagoinut mallia koh-
taan esitettyyn kritiikkiin ja tehnyt uusia
avauksia teoreettisen kehittelyn jatkamisek-
si. Kysymyksid on noussut muun muassa sii-
td, ovatko tunnepohjainen ja normatiivinen si-
toutuminen seurausvaikutusten ndkokulmas-
ta riittdvan erilaisia (Meyer ym. 2012a). Myos
jatkuvuussitoutumisen luonne on puhututta-
nut. On kysytty, onko jatkuvuussitoutuminen
yksidimensionaalinen vai pitaisiko erottaa ti-
lanteet, jotka pohjautuvat aikaisempiin inves-
tointeihin niista, jotka pohjautuvat vaihtoehto-
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jen puutteeseen (Meyer & Parfyonova 2010).
Melko tuoreet tutkimukset yksilotasolla teh-
dyista sitoutumisprofiileista ovat nostaneet
esille kysymyksen sitoutumisen osatekijoiden
yhdysvaikutuksista (Meyer ym. 2012b; Meyer
ym. 2013). Teoreettinen haaste, joka kaikes-
ta tutkimuksesta huolimatta odottaa edelleen
vastausta on, ettd mika tarkalleen ottaen on
se mekanismi, joka selittdd sitoutumisen ke-
hittymisen ja sitoutumiseen liittyvat seuraus-
vaikutukset.

Sitoutumisen ydinsisélto

Tutkimuksen valtavirtaa edustavat sitoutumis-
kasitteet ovat Kkisitelleet alun alkaen organi-
saatioon sitoutumista. Tama koskee yhtd hy-
vin Meyerin ja Allenin (1991) mallia kuin
monia muitakin malleja. Samanaikaisesti eri
tutkijat ovat esittaneet tavoitteeksi kehittaa
sitoutumisen Kkasitettd siihen suuntaan, etta
se sulkee sisddnsa erityyppiset sitoutumisen
kohteet, koskivatpa ne sitten organisaatiota,
tyoryhmas, ammattiyhdistystd, paamadrien
saavuttamista tai vaikkapa muutoshanketta
(Meyer & Hersovich 2001; Morrow 1993; Klein
ym. 2012). Meyer ja Allen (1997) sekd Meyer ja
Hersovitch (2001) ovat vastanneet haasteeseen
ja esitelleet yleisen mallin sitoutumisesta. Malli
on edelleen kolmiosainen siséltden tunnepitoi-
sen, normatiivisen ja jatkuvuussitoutumisen.
Etsiessaan sitoutumisen ydinsisaltéa Meyer ja
Hersovitch ovat kuitenkin tismentdneet sitou-
tumisen maaritelmaa, ja puhuvat sitoutumises-
ta voimana, joka sitoo yksilon toimintatapaan,
joka on relevantti yhden tai useamman toimin-
nan kohteen kannalta. Voima koetaan ajattelu-
tapana tai mielenlaatuna (tahto, tarve, velvoite),
psykologisena tilana, joka ajaa yksil64 tiettyyn
toimintatapaan.

Sitoutumiskasitteiden kohdespesifisyy-
den lisdksi rajanveto itse sitoutumisen ja sita
edistavien ja siitd seuraavien tekijoiden, tilo-
jen ja tapahtumien valilla on synnyttanyt kes-
kustelua. Howard Klein tyotovereineen (Klein
ym. 2012; 2013) on kritisoinut, ettd esimer-
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kiksi Meyerin ja Allenin (1997) ja Meyerin ja
Hersovitchin (2001) esittdmassd mallissa ra-
janveto sitoutumiskasitteen ja motivaation
valilla ei ole selva. Klein tydtovereineen kat-
s00, ettd motivaatio on sitoutumisen seuraus
ja pitéisi kasitteellisella tasolla selkedsti erot-
taa sitoutumisesta. Kleinin ja hanen kollegoi-
densa (2012) maaritelman mukaan sitoutu-
minen tarkoittaa tahdosta riippuvaista sidet-
td, joka heijastaa omistautumista ja vastuuta
tietylle kohteelle. Heiddn mukaansa talla ta-
voin ymmarretty sitoutuminen soveltuu eri-
tyyppisten kohteiden kontekstiin. Samalla he
ajattelevat sen selkeyttdvan erityyppisten si-
teiden tarkastelua, joista vain osaan soveltuu
késite sitoutuminen. Tulevat vuodet nayttavat,
kuinka Kleinin ja hdanen tyétovereidensa mal-
li alkaa vaikuttaa empiirisessa tutkimuksessa.
Toistaiseksi he eivit ole itse esittdneet mitta-
reita mallin soveltamiseksi.

Léhisukuiset kdsitteet

Sitoutumisen ydinsisdltda on etsitty empiiri-
sesti myds vertaamalla sitoutumista lahisukui-
siin késitteisiin. Michael Riketta ja Rolf Van Dick
(2013) ovat tutkineet laajojen meta-analyysien
pohjalta, millaisessa suhteessa organisaatioon
samaistumista (identification), tydhon kiinnit-
tymista ja osallisuutta (job involvement) ja tyo-
tyytyvaisyyttd mittaavat asiantilat ovat sitou-
tu selittavan sitoutumista samoin kuin tekijoi-
hin ja asiantiloihin, joihin sitoutuminen nayt-
tad vaikuttavan. Organisaatioon samaistumi-
sella voidaan ymmartaa sitd, ettd organisaa-
tion jasen yhdistda jasenyytensa itsemadritte-
lyihinsa joko kognitiivisesti tai emotionaalises-
ti tai molemmilla tavoilla (Riketta & Van Dick
2005; myos Hall ym. 1970; Dutton ym. 1994).
Sitoutumistutkimuksessa on katsottu, etti or-
ganisaatioon samaistuminen on ldhelld tunne-
peraisen sitoutumisen kasitettd, mutta on sita
kapeampi.

Ty6hon kiinnittymiselld ja osallisuudella
on kuvattu sitd, missa maarin tyd on keskeis-

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 15 (1) — 2017



Tuula Heiskanen, Minna Leinonen & Katri Otonkorpi-Lehtoranta

ta henkilodlle ja hdnen identiteetilleen (esim.
Lawler & Hall 1970). Kasitteelld on yhtyma-
kohtia organisaatioon samaistumisen kans-
sa, mutta kohteena on nimenomaisesti oma
tyd. Korrelaatiot tunneperaisen sitoutumisen
ja tyohon kiinnittymisen valilld ovat positii-
visia, mutta alhaisempia kuin organisaatioon
samaistumisen ja tunneperaisen sitoutumisen
valiset. Erona organisaatioon samaistumiseen
on myos se, ettd tyohon kiinnittymisen ja nor-
matiivisen sitoutumisen valilla on havaittu sel-
keita korrelaatioita.

Tyotyytyvaisyydella on ymmarretty po-
sitiivista emotionaalista tilaa koskien tyota
ja kokemuksia tyostd (Locke 1976, 1300).
Kuten samaistuminen ja tydhon kiinnittymi-
nen myos tyotyytyvaisyys Korreloi positiivi-
sesti ja selkedsti tunneperaisen sitoutumisen
kanssa. Tyotyytyvaisyys korreloi tunnepe-
raista sitoutumista voimakkaammin tyorooli-
kayttaytymiseen. (Riketta & Van Dick 2013.)
Riketta ja Van Dick pohtivat selitysmahdolli-
suutena sita, ettd tyotyytyvaisyyden mittauk-
sissa katetaan laajempi kohdejoukko (esimer-
kiksi oma ty®6, tyonjohto, tydtoverit) kuin si-
toutumisen mittauksissa (organisaatio).

Parin vuosikymmenen ajan keskusteluis-
sa paljon huomiota osakseen saanut kisite on
psykologinen sopimus. Silld on viitattu tietyn-
laiseen vaihtosuhteeseen tydantajan ja tyon-
tekijan valilla, jossa on kyse molemminpuoli-
sista velvoitteista (esim. Andersson & Schalk
1998, Rousseau 1990). Psykologisella sopi-
muksella ja sitoutumisella on ndhty olevan
teoreettinen yhteys. Psykologisen sopimuksen
toteutumisen tai toteutumattomuuden on aja-
teltu vaikuttavan sitoutumiseen (Mclnnis ym.
2009). Meta-analyysit (Bal ym. 2008; Zhao ym.
2007) ovat osoittaneet kohtalaisia korrelaa-
tioita psykologisen sopimuksen ja tunnepe-
rdisen sitoutumisen valilla.

Vertailtaessa empiirisesti edella kasitelty-
ja kasitteitd on havaittu, ettd niitd selittavat
ja niista seuraavat tekijat, olosuhteet ja tilat
poikkeavat toisistaan. Empiiristen tulosten on
katsottu vahvistavan johtopaatosts, etta sitou-
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tumiskasitteelld on oma paikkansa, jota muut
kasitteet eivat kata. (Riketta & Van Dick 2013.)

Sitoutumisen kohteet

Valtaosassa sitoutumista kasittelevasta tutki-
muksesta kohteena on ollut organisaatio. Pe-
rimmaisend kiinnostusta virittdvana syyna on
ollut ajatus siitd, etta sitoutumisella on organi-
saation toiminnan kannalta merkityksellisia
seurausvaikutuksia. Vaikka organisaatioon si-
toutuminen on ollut vallitseva tutkimuskoh-
de, my6s muita sitoutumisen kohteita on tar-
kasteltu. Christian Vandenberghe (2013) tuo
esille organisaation lisdksi muina makrotasoi-
sina sitoutumisen kohteina ammattiyhdistyk-
sen ja asiakasorganisaation sekd organisaati-
oiden alayksikot, kuten osastot ja tydyksikot.
Paula Morrow (1993) erittelee organisaation
lisdksi muina kohteina tyon itsessadn, amma-
tin ja tyouran. Becker (2013) tuo esille toistai-
seksi varsin vahan kasitellyt henkildiden vali-
set suhteet sitoutumisen kohteina. Sellaisina
hén erottelee asiakkaat, tyotoverit, esimiehet,
tiimin ja johdon.

Morrow (1993) samoin kuin Cohen (2003)
ovat edustaneet ndkemystd, ettd sitoutumi-
sella on monta kohdetta samanaikaisesti.
Empiirisissa tutkimuksissa on kuitenkin kes-
kitytty yhteen mainituista sitoutumisen koh-
teista tai otettu vertailuun esimerkiksi organi-
saatio ja ammatti (esim. Kim & Mueller 2011)
tai organisaatio ja tyéryhma (esim. Mellahi
ym. 2010). Harvoja poikkeuksia lukuun otta-
matta (esim. Cohen 2003; Morin ym. 2011)
tutkimuksissa ei juurikaan ole kdsitelty sa-
manaikaisesti useita eri kohteita. Osasyy sii-
hen lienee, ettd tutkimusasetelmat moni-
mutkaistuvat ja tulosten tulkinta vaikeutuu.
Sitoutuminen on joka tapauksessa konteksti-
sidonnainen ilmio, ja riittdvan kontekstikuvan
pitdminen mukana analyysissa sisaltda seka
aineistoon ettd metodeihin liittyvia haastei-
ta. Tyypillisesti aineistoja on analysoitu tar-
kastelemalla kutakin sitoutumisen kohdetta
erikseen ja vertailemalla eri kohteista saatuja
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tuloksia keskendan. Joskus on etsitty myos eri-
laisten sitoutumisen kohteiden yhdysvaiku-
tuksia kiinnostuksen kohteena olevaan muut-
tujaan (esim. Mellahi ym. 2010). Vasta vdahadn
empiiristd tutkimusta synnyttanyt suuntaus
asettaa tavoitteeksi etsid muuttujalahtdisyy-
den sijaan henkil6tasolla sitoutumisen profii-
leja (esim. Morin ym. 2011).

Monia sitoutumisen kohteita yhta aikaa
tarkastelevat tutkimusasetelmat olisivat kui-
tenkin tydeldman muutoksia vasten tarkas-
teltuna perusteltuja. Nina Mustikkamaki
(2004, 95-103) on jaotellut tyontekijén orga-
nisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat tyoela-
man muutokset neljdan tekijaan: tyo yksilol-
listyy, vastuu urasta siirtyy yha enemman yksi-
16lle, tyomarkkinoilla korostuu vastuun yksi-
16llistyminen ja ty6hon liittyvat yhteisot ra-
kentuvat uudelleen. Kun ty6suhteiden jatku-
vuus on tullut yha epdvarmemmaksi, keskitty-
vat tyontekijat varmistelemaan omaa markki-
nakelpoisuuttaan sitoutumalla oman tyéuran
rakentamiseen, jotta heilla olisi mahdollisim-
man paljon kysyntdd muuttuvilla tyémarkki-
noilla (emt. 2004, 99-100). Voisi olettaa, ettd
organisaatioon sitoutumisen rinnalle nousee
siten muitakin sitoutumisen kohteita ja entis-
ta ajankohtaisemmaksi nousee myos kysymys,
mika side organisaatioon on relevantti mui-
den kohteiden joukossa.

Aineisto ja metodit

Aineistonamme on kahdessa tietointensiivi-
sessa yrityksessa keratty haastatteluaineisto.
Organisaatioista ensimmainen on yritys, jonka
toimialana ovat ohjelmistotuotteet ja toimisto-
palvelut. Yrityksen asiakkaita ovat toiset pie-
net ja keskisuuret asiantuntijapalveluyritykset.
Yritys tarjoaa asiakkaan tarpeisiin mukautu-
via toiminnanohjausjarjestelmiin liittyvia pal-
velukokonaisuuksia. Organisaatioista toinen
on vaativaan tekniseen laskentaan perustu-
via palveluja eri teollisuudenalojen yrityksille
tarjoavan kansainvalisen yrityksen toimipaik-
ka. Yrityksella on toimipaikkoja kolmessa eri

2nm

maassa. Yrityksen toimeksiannot perustuvat
osin pitkdaikaisiin yhteistydsopimuksiin ja osin
lyhytaikaisiin, akuutteihin ongelmiin ratkaisua
etsiviin sopimuksiin. Toisin kuin ensimmaisella
yrityksell, toisella yrityksella ei ole omaa tuo-
tekehittelyd, vaan toiminta perustuu tiedon ja
osaamisen siirtoon asiakkaalle. Molemmat on
perustettu 2000-luvulla.

Haastatteluaineisto koostuu yhteensa
27:sta naissa kahdessa yrityksessa tehdysta
haastattelusta. Ensimmaisessa yrityksessa
haastateltiin koko henkilosto, koska henki-
l6stomaara oli pienempi. Tdméan organisaa-
tion sukupuolijakauma oli melko tasainen.
Toisessa yrityksessd haastateltiin noin puo-
let toimipaikan henkilostosta siten, ettd eri
henkilostoryhmat ja tehtavat tulivat eduste-
tuiksi. Organisaatio oli miesenemmistdinen,
joten paiosa haastatelluistakin oli miehia.
Kaksi haastatteluista oli tutkimusryhman yh-
dessa tekemaa johdon haastattelua (toisessa
lasna oli yksi ja toisessa kaksi johdon edus-
tajaa), jotka perehdyttivat tutkijat yrityksiin
sekd antoivat taustan muulle haastatteluai-
neistolle. Haastattelut toteutettiin teema-
haastatteluina, joita jatkettiin vapaamuotoi-
silla keskusteluilla, ja ne kestivat noin kaksi
tuntia. Haastatteluissa 1api kaydyt teemat liit-
tyivat yrityksen tietojohtamiseen, tiedon jaka-
miseen ja organisaatioon sitoutumiseen.

Tyontekijoiden haastatteluissa yhdistel-
tiin teemahaastattelua ja strukturoitua haas-
tattelua, ja ne kestivat noin tunnin verran.
Aluksi haastatteluissa keskusteltiin teema-
haastattelurungon avulla haastateltavan
taustatiedoista, tyotehtavista ja tyopaivien ti-
lallis-ajallisesta rakentumisesta seka tiedon
hankkimisesta tydssd. Taman jalkeen haas-
tattelu jatkui strukturoidun kyselylomakkeen
tayttamisella siten, ettd lomake oli haastatel-
tavan ndhtavilla, mutta vain haastattelija taytti
omaan vastaavaan versioonsa haastateltavan
kertomat vastaukset.

Sitoutumistutkimuksen perinteinen malli
on ollut kyselytutkimus, joka on suunnattu
taysipdivdisessa palkkaty6ssd toimiville
organisaation jasenille lansimaisissa yrityk-
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sissa tai organisaatioissa (esim. Jaros 2007,
myods Meyer ym. 2012b). Tutkimusta var-
ten on kehitetty erilaisia kyselymittareita.
Ylivoimaisesti eniten on sovellettu toisaalta
Lyman Porterin, Richard Steersin, Richard
Mowdayn ja heidan tydtovereidensa (Porter
ym. 1974; Mowday ym. 1979) ja toisaalta
John P. Meyerin ja Natalie Allenin (Allen &
Meyer 1990; Meyer & Allen 1991; 1997) ke-
hittdmia mittareita. Esimerkiksi Meyerin ym.
(2012a) meta-analyysi eri maissa tehdyista
heiddn mittaristoaan kadyttaneistd tutkimuk-
sista sisélsi lahes tuhat englanninkielisista
viitetietokannoista loytynyttd tutkimusta.
Kummastakin mittarista on aikojen saatossa
sovellettu sekd alkuperdisia pitkia ettd ly-
hyempia versioita (esim. Beck & Wilson
2000; Gellatly ym 2006; Meyer ym. 2012b).
Sitoutumistutkimuksen alalta 16ytyy myds
jonkin verran laadullista tutkimusta, jota on
tehty esimerkiksi yhdistettyna kvantitatiivi-
seen tutkimukseen (Hulpia & Devos 2010)
antamaan lisavalaistusta tutkimustuloksiin tai
kartoittamaan sitoutumiskasitteelle annettuja
merkityksid (Ruokolainen 2011) ja siihen liit-
tyvia siséltoja (Saari 2014).

Sitoutumisen osalta kdyttamamme kysely-
lomake sisalsi kysymyksia ja vaittamid, jotka
nojautuivat Meyerin ja Allenin (1991) kolmi-
ulotteista sitoutumismittaristoa soveltavien
Juani Swartin, Nicholas Kinnien, Yvonne
Van Rossenbergin ja Zeynep Y. Yalabikin
(2014) kehittelyihin sitoutumisen tutkimi-
seksi eri sitoutumiskohteiden nakoékulmas-
ta. Erityisena kiinnostuksen kohteenamme
oli tiimiin, asiakkaaseen ja ammattiin/am-
mattikuntaan kohdistuva sitoutuminen, joita
kartoitettiin erilaisilla tunneperéiseen, nor-
matiiviseen ja jatkuvuussitoutumiseen liit-
tyvilld vaittamilla, kuten “koen vahvaa yh-
teenkuuluvuutta suhteessa tiimiini/asiakkaa-
seeni/ammattikuntaani’, "en jdttdisi tiimidni
juuri nyt, koska tunnen vastuuta siind toimi-
vista ihmisistd” tai "en jdttdisi tiimidni, kos-
ka menettdisin liikaa”. Jokaista sitoutumis-
ulottuvuutta koskien oli kolme vaittdmaa ja
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sama vaittamadpatteristo toistettiin jokaisen
sitoutumisen kohteen osalta. Lomakkeessa
ensimmaisena ollut kysymys sitoutumiskoh-
teiden tarkeysjarjestyksestd sisdlsi myos orga-
nisaation. Toteutimme oman aineistonkeruun
teemahaastattelun ja kyselylomakkeen yh-
distelmand, mikad mahdollisti tiedon keraa-
misen myos siita, miten kyselylomakkeessa
kaytetyt kasitteet ja vaittamat ymmarrettiin.
Kummassakin yrityksessa jarjestettiin 9-10
kuukauden kuluttua haastatteluista kehitta-
mistilaisuus, jossa kasiteltiin tutkimuksen yri-
tyskohtaisia tuloksia ja esiin nousseita kehit-
tamistarpeita.

Tulokset

Tassad tulosluvussa kasittelemme tyontekijoi-
den haastatteluja yhtaalta maarallisesti struk-
turoidun haastattelun osalta, ja teemahaastat-
teluista nostetaan esiin, miten eri sitoutumi-
sen kohteiden tarkeytta perusteltiin. Tyonteki-
joiden haastatteluja peilataan johdon haastat-
teluihin organisaatiokasitysten osalta.

Empiirisestd aineistostamme on paatelta-
vissd, ettd usein se, mihin (asiantuntija)tyon-
tekija sitoutuu, ei ensisijaisesti ole organisaa-
tio. Haastatteluissa kysyttiin, millaiseen jarjes-
tykseen haastateltavat asettaisivat sitoutumi-
sen kohteina organisaation, tiimin, asiakkaat,
uran ja ammattikunnan. Organisaatio asettui
haastateltavien tarkeysjarjestyksessa monesti
keskivaliin. (Taulukko 1.).

Usein organisaation ja tiimin ajateltiin
kulkevan sitoutumisen kohteina kasi kades-
sd. Yhtaaltd organisaation ajateltiin samais-
tuvan tiimiin, mutta toisaalta haastatteluis-
sa tuotettiin organisaatiolle muitakin merki-
tyksid: koko yritys kaikkine toimipaikkoineen,
Suomessa olevat toimipaikat, oma toimipaikka
tai oma, tiimia laajempi osasto omalla toimi-
paikalla. Organisaatio ndhtiin usein taustate-
kijana, joka mahdollistaa muiden olemassa-
olon, mutta joka ei kuitenkaan valttamatta ole
tiedostettuna lasna arjessa:
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Taulukko 1. Sitoutumisen kohteiden tarkeysjarjestys tyontekijahaastatteluissa.

Sitoutumisen kohde/ 1. tarkein 2. tarkein 3. tarkein | 4. tarkein 5. tarkein N
tarkeysjarjestys

Organisaatio 4 10 4 2 25
Tiimi 10 8 2 0 25
Asiakas 5 6 7 25
Ura 4 4 9 2 25
Ammatti/ammattikunta 4 4 14 25
N 25 25 25 25 25 25

Organisaatio luo kylld hyvdt puitteet tyésken-
nelld, mutta tiimi se kuitenkin luo sen tydpai-
kan. Seuraava on sitten varmaan se, varmasti
se organisaatio. Ettd jos organisaatio toimii
huonosti, niin siind tapauksessa tiimikdcdn ei
voi toimia hyvin. (asiantuntija, mies)

Organisaation sijoittumiseen sitoutumisen
kohteiden tarkeysjarjestyksessa vaikutti siis
se, millaiseksi kukin organisaation ja sen ulot-
tuvuudet maaritteli. Esimiesten arveltiin tyon-
tekijoiden haastatteluissa olevan asemansa
vuoksi sitoutuneempia organisaatioon kuin
tyontekijoiden, koska esimiehet olivat enem-
man yhteydessa organisaation paatoimipaikan
johtoportaaseen, kun taas oma sitoutuminen
kohdistui enemman niihin, joiden kanssa oltiin
paivittdin tekemisissa. Esimiehet myds edusti-
vat tyontekijdille organisaatiota, olivat sen ruu-
miillistumia silloin, kun tydntekija tarvitsi toi-
minnalleen organisaation myontaméan viralli-
sen luvan:

Nditd nyt kun rupeaa jdrjestyksessd luke-
maan yhtddltd alas, niin organisaatio on vd-
hén, emmd siihen kauheen vahvasti ole [si-
toutunut]. Et md en koe sitd kauheen vahva-
na. Mut sitten taas kddntden, et tiimiin md
koen olevan hyvinkin vahvasti sitoutunut. Et
jos md haluun pitdd vaikka vapaapdivid, niin
md kysyn ensimmdiseksi vaikka teknilliseltd
projektipddllikéltd, et voisinks md pitdd va-
paapdivdn tossa ja tossa paikassa. Ja sen jdl-
keen vasta md meen kysymddn ryhmdn pddil-
likéltd, joka on vihdn, md luen vdhdn niin-
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ku organisaatio tdssd. Et se ei ole osa tiimid.
(asiantuntija, mies)

Vaikka organisaatio saikin vaihtelevia sisalt6ja
haastateltavasta riippuen, ymmarrettiin se en-
nen kaikkea ihmisina ja verkostoina - yhteen-
kuuluvuuksina ja sosiaalisina kontakteina, ei
niinkaan rakenteena. Erityisesti nain oli teknis-
ta laskentaa tekevassa yrityksessd, jonka orga-
nisaatiokulttuurin kulmakivena on kasvokkai-
sen vuorovaikutuksen tukeminen.

Tiimi muodosti haastatteluissa mielen-
kiintoisimman eron kahden yrityksen valil-
le. Teknistd laskentaa tekevissa yrityksessa
yhdeksan viidestitoista haastateltavasta va-
litsi tiimin tdrkeimmaksi sitoutumisen koh-
teeksi, kun taas toiminnanohjausjarjestel-
miin liittyvia palvelukokonaisuuksia tarjoavan
yrityksen kymmenesta haastateltavista ndin
teki vain yksi haastateltava. Ensimmaisessa
valintaa saatettiin perustella silla, ettd ihmis-
ten takia toissa on mukava kayda. Teknista las-
kentaa tekevassa yrityksessa johdon tietoise-
na strategiana on saada tyontekijat keskuste-
lemaan keskendin ja sitoutumaan toisiinsa.
Toimitusjohtajan mukaan yrityksessa vallit-
see "hopottava organisaatiokulttuuri”, jossa
ihmisia inspiroidaan tekemaan tyota yhdessa,
ja tama puolestaan heijastuu tyontekijoiden
sitoutumiseen:

H: [...] mihin sitten tydntekijdt, et vaihtelee-
ko se et mihin ne sitoutuu, et [sitoutuuko ne
siihen...
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V: [Toisiinsa. Niin me ollaan kaikki sitoudut-
tu toisiimme. Ei, firmaan ei sitoudu varmaan
oikeesti kukaan. Ettd firma, mitd tdd tar-
joo, niin tdd tarjoo puitteet, tdd tarjoo logon,
kéyntikortin ja toimiston. Mutta osaaminen,
omaa osaamista pitdd pitdd ylld, ettd pysyy,
jos [yritys] kaatuu viiden vuoden pddstd, jota
ei voi kukaan ikind tietdd, se voidaan ostaa,
se voidaan myydd, tddlld voi tapahtua ihan
mitd vaan. Mutta tdlld seudulla tarvitaan
[teknisid] laskijoita sillonkin. Ja jos me ol-
laan siind porukan parhaita ja tykdtddn toi-
sistamme, niin me tehdddn jossain muualla
se tyo. Et se on se mihinkd, toisiinsa, sitd koh-
taan. Ihan selvd asia. (toimitusjohtaja, mies)

Empiirisen aineistomme mukaan teknista las-
kentaa tekevissa yrityksessd sekd johdolla
ettd tyontekijoilla on tyontekijoiden sitoutu-
misesta aika yhtendinen kasitys. Koettiin, ettd
sitoutumisen kohteena organisaatio voi hyvin
jaada viimeiseksi, koska se sinansa, toisin sa-
noen rakenteena, ei ole tyon tekemisen ja sii-
na tarvittavan osaamisen kannalta keskeinen.
Ohjelmistoalan yrityksessa nakokulmat sitou-
tumiseen olivat moninaisempia, eivatkd joh-
don ja tyontekijoiden kasitykset olleet niin yh-
tendisid kuin teknista laskentaa tekevassa yri-
tyksessd. Ohjelmistoalan yrityksen johto nimesi
avoimuuden yhdeksi keskeiseksi organisaatio-
kulttuurinsa piirteeksi siind mielessd, ettad
myos epdkohdista pystytddn keskustelemaan.
Sitoutumisen johto arveli kohdistuvan ennen
kaikkea henkil6stoon ja organisaatioon bran-
dina. Tietoisina sitouttamisen keinoina nahtiin
toisaalta tavanomaiset henkilostoedut (etdyh-
teydet, kannettava tietokone ja puhelin, lounas-
setelitja kulttuurisetelit), mutta ennen kaikkea
tietynlainen yrityskulttuuri ja ylpeys omasta
tyosta:

Mut sitten ehkd merkittdvin mun mielestd
on tdmméinen yrityskulttuuri ja se henki
mitd tddlld pyritddn luomaan, joka taas koos-
tuu monesta pienestd asiasta. Et on niitd yh-
teisid hetkid ja yhteisid teemapdivid ja illan-
viettoja ja kahvitaukoja ja yhdessd olemista
Jja kaikkea tdmdn tyyppistd, mitkd siitd sitten
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tulee. Ja tietylld tapaa myéds pyritddn saa-
maan ihmiset ikddn kuin ylpeeks siitd, ettd
ne ndkee sitd omaa tyén jdilkeensd. Ettd se
mitd md oon itse monet kerrat puhunut ai-
nakin aikaisemmin sisdisesti, mistd md tyk-
kédn tdmdn tyyppisessd hommassa, kun me
toimitaan pienten asiakkaiden kanssa, niin
me annetaan niille ikddn kuin konkreettinen
vdline ja sit ndhdddn miten ne sitd kdyttdd,
niin kylld siitd silld tavalla verrattuna vaik-
ka timmoéiseen liukuhihnatyéhon tai tyypil-
liseen ohjelmointityéhdn, niin ihmiset tietylld
tapaa pystyy vaikuttamaan asioihin. Kun sd
menet sinne asiakkaalle ja opastat, ettd tdl-
Id tavalla te toimitte, ja sit ndet, ettd ne ru-
pee tekeen ndin ja syntyy tdllaista, niin siind
on semmoinen tietynlainen luominen, minkd
sitten ihmiset pystyy siind omassa tyossddn
kokeen. (toimitusjohtaja, mies)

Tarkeimmat sitoutumisen kohteet jakaantuivat
ohjelmistoalan yrityksen haastateltavien vasta-
uksissa melko tasaisesti eri vaihtoehtojen va-
lilla. Tarkeimpana sitoutumisen kohteena ura
sai kolme ja asiakas kaksi mainintaa, muiden
saadessa yhden. Vastauksia perusteltiin muun
muassa ndin:

Kylldhdn tdssd yhteiskunnassa tyéntekijin
puolia ei kukaan pidd muu kuin se itte.
Yleensd organisaatiot kylld selviytyy ja, ihmi-
sid tulee menee ja, tietoa tulee [...] Mun tdytyy
pitdd mun urani jatkuvuudesta huolta koska
kukaan muu ei sitd tee. Elikkd myoskin tds-
td uran jatkuvuudesta on aika vaikea pitdd
huolta, jos ei pidd huolta asiakkaistaan, ettd
kylld se tietysti sitten samaan kuuluu. (asian-
tuntija, mies)

Eri tehtdvissd ja asemissa mahdollistuu erilai-
sia yhteenkuuluvuuden tuntemuksia. Sitou-
tumisen kohde voi méaarittyd oman esimies-
roolin ja siihen liittyvdn vastuun kautta.
Kaytannossa téllainen sitoutuminen voi nakya
esimerkiksi omien alaisten puolustamisena
suhteessa asiakkaisiin, jos asiakas ei ole tyyty-
vainen tyontekijoiden tekemaan ty6hon.

Tyo6n arjessa nakyva jatkuva vuorovaiku-
tus siis vaikuttaa sitoutumisen kokemukseen.
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Mitd enemman ollaan vuorovaikutuksessa,
sitd sitoutuneempia koetaan olevan. Silloin,
kun tiimi asetettiin sitoutumisen kohteena
etusijalle, haastateltavat nostivat esiin tyon-
teon mielekkyyden juuri tydtoverien takia:
nama ovat paivittaisia toimijoita, joiden kans-
sa ollaan eniten tekemisissa. Vaikka itse ei suo-
raan maarittyisikdan jonkin tiimin jaseneksi,
tiimi voi nousta tirkeimmaksi, kun se miel-
letdan joksikin paikalliseksi toimijaryhmaksi,
jonka kanssa ollaan paljon vuorovaikutukses-
sa. Tekijoiden valilla saatettiin kuitenkin nah-
da sellaista riippuvuutta tai yhtdaikaisuutta,
ettd sitoutumisen kohteiden asettaminen jar-
jestykseen koettiin vaikeaksi:

Toi on niin hirveen hankala toi kumpi noista
on voimakkaampi toi tiimi vai asiakas, koska
ne on niin kdsi kddessd. [..] Ja kylld mulla on
pari semmoista asiakkuutta, kun sinne me-
nee niin se, tidtsd, tuntuu kun menisi kotiin.
(asiantuntija, nainen)

Vuorovaikutuksen ja sen myotd syntyvan la-
heisyyden lisdksi, asiat, joiden kautta itsedan
madrittelee, vaikuttavat sitoutumisen Kkohtei-
siin. Ndin ollen tyon organisointi ja tekemisen
tavat vaikuttavat osaltaan sitoutumisen koh-
teiden tarkeysjarjestykseen. Vaikka ensisijai-
nen sitoutumisen kohde ei olisikaan organi-
saatio, jarjestelyt voivat tuottaa sitoutumista,
joka ehkd myds edesauttaa pysymistd organi-
saatiossa. Vaikka tyo sen hetkisessa organisaa-
tiossa voidaan kokea hyvinkin mielekkaang,
tahtdin voi kuitenkin olla muualla. Esimerkiksi
myyntityota asiakkaiden parissa tekeva nainen
madritteli itsensa haastattelussa urasuuntautu-
neeksi: uran kautta hén tyostda itseddn eteen-
pain. Ura ja asiakas olivat hanen sitoutumisjar-
jestyksessdan tarkeimpia. Asiakkaaseen panos-
taminen ja hyva asiakaskokemus olivat tarkeita
paitsi siksi, ettd myynti nousisi, myos siksi, etta
ne vaikuttavat hdnen maineeseensa. Siten ura
ja asiakkaiden kanssa toimiminen ovat myos
selkeasti kytkoksissa toisiinsa.

Organisaatioon sitoutumista nayttaisi siis
aineistomme valossa maarittelevan seka se,
miten itse organisaatio kasitteend ymmarre-
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tddn, ettd se, miten paljon erilaisten sitoutu-
misen kohteiden kanssa ollaan vuorovaiku-
tuksessa. Tahdn puolestaan vaikuttavat mo-
net tekijat tyon luonteesta tyon organisointiin.
Kehittdmispaivat vahvistivat havaintoamme,
ettd oma asema, tyonkuva ja tyopaikan vuo-
rovaikutussuhteet maarittavat suhdetta orga-
nisaatioon.

Pohdinta

Tekemiemme empiiristen havaintojen perus-
teella nayttad silt, ettd sitoutumistutkimus
hyotyisi  kdytetyn organisaatiokasityksen
eksplisiittiseksi tekemisestd ja edelleen kehit-
telysta. Jos sitoutumista ajatellaan Meyerin &
Hersovitchin (2001) tapaan toiminnan rele-
vanssina tai Kleinin ym. (2012) tapaan tahdos-
ta riippuvaisena, omistautumista ja vastuuta
heijastavana siteend, nousee erilaisia oletuksia
siitd, mika organisaation paikka on sitoutumi-
sessa. Se, miten organisaatio tyopaikoilla koe-
taan jaymmarretdan voi vaikuttaa sithen, miten
toiminnan relevanssi organisaatiolle on tulkit-
tavissa tai miten erilaiset siteet joko vahvista-
vat organisaation merkitysta tai korostavat sen
valiaikaisuutta ja vaihdettavuutta.
Teoreettis-metodologisena kysymyksena
edelld sanottu tarkoittaa, ettd sitoutumistut-
kimuksessa olisi jatkossa kiinnitettdava enem-
man huomiota siihen, mika on tutkimuksen
ymmarrys organisaatiosta ja miten se tuodaan
esille kyselylomakkeessa. Tutkimuksemme
osoittaa, ettd mikali organisaatiota ei ekspli-
siittisesti madaritelld, ymmartavat vastaajat
sen sisdllon eri tavoin, ja ndin ollen tutkimuk-
sen validiteetti karsii. Tydelaman muutoksen
tavoittamiseksi kysymys on viela relevantim-
pi. Organisaatiomuotojen ja niihin kytkeyty-
vien ty6suhteiden muuttuessa ymmarrys siita,
mitd organisatoriset muutokset merkitsevét
sitoutumiselle, on ensiarvoisen tarkeaa.
Empiirisen aineistomme valossa organi-
saatio ymmarrettiin, ei niinkddn rakenteena,
vaan ihmisina ja verkostoina, jolloin kasitteen
sisalto vaihteli sen mukaan, kenen kanssa
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enemman oltiin vuorovaikutuksessa ja mihin
ryhmaan sitd kautta eniten samaistuttiin. Nain
ollen tyonkuva ja oma asema organisaatiossa
vaikuttivat siihen, miten organisaatio, mutta
my0s muut sitoutumisen kohteet ymmarret-
tiin ja eri sitoutumisulottuvuuksiin liittyvat
vaittdmat miellettiin.

Tarkastelemissamme yrityksissa sitoutu-
minen kiinnittyi ennen kaikkea toisiin tyon-
tekijoihin, erityisesti omaan tiimiin ja lahim-
piin tyokavereihin, mutta myos uraan, organi-
saatioon ja asiakkaaseenkin sitouduttiin.
Omaa ammattia ja ammattikuntaa ei koettu
kovin tdrkednd sitoutumisen kohteena. Si-
toutumista perusteltiin sitd kautta, miten pal-
jon eri tahojen kanssa oltiin vuorovaikutuk-
sessa. Organisaation sijoittumiseen sitoutu-
miskohteiden tarkeysjarjestyksessa vaikutti
huomattavasti se, miten organisaatio maari-
teltiin.

Yritysten johto maaritteli organisaatiota si-
toutumisen kohteena eri tavoin. Yhdessa yri-
tyksessa organisaatio nahtiin puitteina, jotka
voidaan pystyttda tarvittaessa uudelleen ja
jotka mahdollistavat vuorovaikutukseen pe-
rustuvan toisiinsa sitoutumisen. Télléin yh-
teenkuuluvuus on se, joka kantaa ja jonka
avulla voidaan jatkaa tyotd uudessakin organi-
saatiossa samojen ihmisten kanssa. Tyopaikan
kehittdmisen kannalta voimakas toisiinsa si-
toutuminen voi tuottaa myos ongelmia, mikali
se tekee vaikeaksi nostaa tyoyhteison mahdol-
lisia ristiriitoja kasittelyyn. Toisessa yritykses-
sd johto maaritteli organisaation brandiksi, jo-
hon tyontekijat sitoutuvat, ovat ylpeita edusta-
mastaan tuotteesta. Kyseisen yrityksen tyon-
tekijat pitivit monenlaisia sitoutumisen koh-
teita tdrkeind. Téallainen moninaisuus haastaa
tyopaikan kehittamistd, mutta tiedostettuna
antaa siithen my6s mahdollisuuksia. Erilaiset
tarpeet voivat tulla tunnustetuiksi.

Kohdeorganisaatioissa ty0 oli jarjestelty
joko mahdollistamaan ldhekkaista kasvokkais-
ta vuorovaikutusta tai sitten tietojarjestelman
valitykselld toimivaa enemman ajasta ja pai-
kasta riippumatonta tydskentelya. Nayttaisi
siltd, etta sitoutumisen kohteen kannalta tyo-
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jarjestelyilla on merkitysta, ja tyojarjestelyilla
voidaan myds viestid (tahattomastikin), mil-
lainen sitoutuminen on suotavaa ja mahdollis-
ta. Perinteiset ajatukset sitoutumisesta orga-
nisaatiossa lasna olemisena voivat tulla myos
erilaisten tyodjarjestelyjen my6ta haastetuiksi.
Yrityksen lopputuotteella - palveluilla tai tie-
toteknisella jarjestelmalla - on sitoutumisen
muotoutumisessa oma osuutensa, joka kaipaa
vield 1ahempaa tarkastelua.

Ty6eldman muutoksen on sitoutumistut-
kimuksessa oletettu haurastuttavan sitoutu-
mista synnyttavia tekij6itd, mistd on noussut
kiinnostus tarkastella muutosten seurauk-
sia seka yksiloille ettd johtamiselle (Meyer
2013). Tietointensiivinen tyd sitoutumisen
tutkimuskohteena nostaa mielenkiintoisella
tavalla esille ty6elaman muutoksen ja sitou-
tumisen valisen suhteen. Tietointensiivisissa
organisaatioissa henkildstolla on hallussaan
sellaista hiljaista ja eksplisiittista tietoa, joka
luo vahvimmillaan kilpailuetua suhteessa toi-
siin alan toimijoihin ja synnyttda siten tyon-
antajan puolelta myods vahvempaa halua pi-
taa kiinni tyontekijoistadn kuin muualla. Nain
kysymys tydnantajan tai organisaation sitou-
tumisesta tyontekijoihinsa nousee myos sel-
vemmin esiin. Jatkotutkimuksia edellyttava
kysymys on, miten organisaation sitoutumi-
nen tyontekijoihinsa ja tyontekijoiden sitou-
tuminen organisaatioon suhteutuvat toisiin-
sa. Edelleen olisi tarpeen kysya eksplisiitti-
sesti, mika on se organisaatio, johon tyonteki-
jan ajatellaan sitoutuvan. Tasta ndkokulmasta
my0s erilaiset sitoutumisen kohteet nousevat
entistd tdrkedmpdaan rooliin. Nayttaakin sil-
ta, ettd tulevaisuuden tutkimustarpeet sitou-
tumistutkimuksen alalla kytkeytyvat moniin
kohteisiin, niiden keskinaisiin suhteisiin ja eri-
laisiin ty6paikkasuhteisiin seka tydsuhdemuo-
toihin. Tarvetta on sekd organisaatiokasityk-
sen ettd sitoutumisen kohteiden keskindisten
suhteiden syvallisemmalle tarkastelulle.

Sitoutumismittariston tulisi seurata tyo-
elaman muutoskehitysta. Lisdksi mittarin
kehittdmisessa edelleen tarvitaan laadullis-
ta tutkimusta, jotta kyselysisdltéjen (muut-
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tuviin) merkityksiin padstaan kasiksi. Mitta-
ristokehittely on tapahtunut angloamerikka-
laisessa maailmassa, ja organisaatioymmarrys
on perustunut selkedrajaisiin organisaatioihin.
Eri sitoutumisen kohteiden osalta mittaristo-
kehitys on ollut vahaista ja hajanaista, joten
arvioimme yhtendisen mittariston kehittami-
selle olevan tulevaisuudessa tarvetta.

Taman tutkimuksen rajoituksena on, etta
tydelamasuhteisiin ei tdlla aineistolla paase
kasiksi. Emme ole kerdnneet aineistoa esimer-
kiksi tydsuhdemuotojen muutoksesta, joka
koskettaa eri aloja hyvin eri tavalla. Olemme
keskittyneet tietointensiiviseen alaan, jo-
hon kohdistuu paljon odotuksia globaalis-
sa tietoyhteiskunnassa toimimisen kannalta.
Tietointensiivisissa organisaatioissa henkilds-
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