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The aim of this Master's Thesis is to describe organizational
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1 JOHDANTO

Vuosituhannen taitteessa vanha totuus “henkilostd on yrityksen
tarkein voimavara®, sai taysin uudenlaisia merkityksia. Talloin elettiin
IT-huumaa ja tyontekijat tekivat kyseisella toimialalla ymparipyoreita
paivia. Taoita tehtiin viilkonpaivista ja tunneista valittamatta. Taustalla
oli voimakas sitoutuminen tyohon — tyoelamalle oltiin valmiita
uhraamaan aikaisempaa enemman. Toki tehdysta tyosta saatu
kompensaatiokin oli jotain sellaista, mihin Suomessa ei ollut

aikaisemmin totuttu.

Tybelamassa sitoutuminen ei ole mikaan uusi ilmid. Sitoutuminen on
askarruttanut tutkijoita jo vuosikymmenten ajan. Sitoutumisen
moniulotteisuudesta kertoo myods se, ettei sitoutumiselle ole
edelleenkaan loydetty yhta, selkeda maaritelmaa. Tama toisaalta
antaa viitteita siita, etta sitoutuminen ei valttamatta ole pysyva tila,
vaan se voi muuttaa samanaikaisesti muotoaan, kun sitoutumisen

kohde muuttaa muotoaan.

Tyontekijoiden pitaminen organisaation palveluksessa on erittain
haasteellista, mikali toimialalla koetaan tyovoimapulaa ja tarjolla on
monia muita houkuttelevia tyOpaikkoja. Nykyisin tyontekijoiden
tarkein paaoma on lahes poikkeuksetta korvien valissa. Naiden
tyontekijoiden menettaminen esimerkiksi kilpailijan palvelukseen kay
tyonantajalle kalliiksi. Talléin organisaatioon sitoutumisen ja

sitouttamisen merkitys kasvavat entisestaan.

Nykyinen tyollisyystilanne ja pian tapahtuva suurten ikaluokkien
ikdantyminen tekevat sitoutumisesta herkullisen tutkimusaiheen.
Voimme olettaa, etta jatkossa avoimia tyopaikkoja on huomattavasti
enemman kuin nykyisin. Toisaalta markkinoiden alati turbulentti
tilanne ajaa organisaatioita ajoittain rajuihinkin kulukuureihin, joissa

kustannuksia pyritdan karsimaan ja tuottavuutta kasvattamaan.



Kulukuurit johtavat yleensa siihen, ettd organisaatioissa kaydaan yt-
neuvotteluja ja lomautuslappuja jaetaan tyontekijoille.

Organisaatiot ovat enemman kiinnostuneita sitoutumisesta, joka
perustuu  mielenkiintoiseen  tyohon, yhteisten  paamaarien
tavoitteluun ja organisaation arvojen sisaistamiseen seka
kannustavaan tyOyhteisoon. Taman tyyppiseen sitoutumiseen
littyvat myos positiivisimmat sitoutumisen vaikutukset, kuten
tyotyytyvaisyys, kasvanut tyoteho, vahentyneet poissaolot ja halu
pysya osana organisaatiota. Valitettavan usein tyontekijan
sitoutuminen perustuu varsinkin matalapalkka-aloilla vain ja

ainoastaan rahalliseen korvaukseen ja sen riittavyyteen.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tarkoituksena on osallistua akateemisen tiedeyhteison
yleiseen keskusteluun organisaatioon sitoutumisesta (mm. Kanter
1968; Porter 1974; Salancik 1977; Wiener 1982; O'Reilly & Chatman
1986; Penley & Gould 1988; Allen & Meyer 1990; Meyer & Allen
1991, 1997; Meyer & Schoorman 1992, 1998). Tutkimus osallistuu
myOs keskusteluun sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista (Mathieu &
Zajac 1990; Cohen 1992; Meyer & Allen 1997; Curtis & Wright 2001;
Meyer & Herscovitch 2001) seka niin positiivisiin etta negatiivisiin
seurauksiin, jotka sitoutumisesta organisaatiolle aiheutuvat (Steers
1977; Angle & Perry 1981; Pierce & Dunham 1987; Angle & Lawson
1994; Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002).

Tutkimuksen tavoitteena on hahmottaa, missa muodossa
sitoutuminen paasaantoisesti esiintyy maidontuottajien keskuudessa.
Maidontuottajalla tarkoitetaan luonnollista henkil6a tai
oikeushenkiléa tai luonnollisten tai oikeushenkildiden muodostamaa
ryhmaa, joka omistaa maatilan tai hallitsee maatilaa ja harjoittaa

maidontuotantoa.



Tavoitteena on myos ymmartda maidontuottajien sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoita seka sita, millaisia seurauksia tuottajien
sitoutumisesta tai sitoutumattomuudesta on kohdeorganisaatiolle.
Lisaksi tutkimuksessa pyritdan tulkitsemaan niita tekijoita, joilla on
suurempi painoarvo maidontuottajien sitoutumisen kehittymisessa ja

mita seurauksia pidetaan tarkeimpina kohdeorganisaatiolle.

Tutkimuksen tavoitteisiin  paasemiseksi pyritddn vastaamaan

seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

. Miten maidontuottajat ovat sitoutuneita
kohdeorganisaatioon / osuuskuntaansa?
. Mitka eri tekijat vaikuttavat maidontuottajien

sitoutumiseen?

Mowdayn (1998) mukaan organisaatioon sitoutuminen koskettaa
yhtalailla tyontekijaa kuin tydnantajaakin. Taten tutkimuskysymyksiin
vastaaminen on elinarvoisen tarkedaa. Tutkimuksen Kkovassa
ytimessa olevat maidontuottajat, tekevat tastd tutkimuksesta
mielenkiintoisen. llman maidontuottajien olemassaoloa ja panosta
kohdeorganisaatiota ei olisi olemassa tai toiminta olisi huomattavasti

nykyista rajoittuneempaa.

Drucker (2008, 25) argumentoi, etta ilman sitoutumista ei asioita ole
koskaan tehty onnistuneesti. Nykyisen, kasilla olevan tutkimustiedon
perusteella voidaan sitoutumisella todeta olevan monia vaikutuksia
organisaatiolle. Angle ja Perry (1981) todensivat sitoutumisen
johtavan vahempaan henkildston vaihtuvuuteen. Steers (1977)
taasen havaitsi sitoutumisen vaikuttavan tyontekijoiden poissaolojen
maaraan. Henkiléston  vahainen  vaihtuvuus on  rikkaus
organisaatiolle, koska talloin tieto- ja taitotaso sailyy organisaatiossa.

Vahainen vaihtuvuus tuo myos merkittavia saastoja organisaatiolle.



Talla hetkelld talouden noustessa hitaasti taantumasta, on
henkiloston  sitoutuneisuudella  suuri  merkitys  niin  koko
kansantaloudelle kuin myos organisaatioille. 1990-luvun lama oli
merkityksellinen sitoutumisen kannalta. Tata ennen vallalla oli ns.
patruuna-ajattelu, missa johtajat tiesivat arvonsa. Samalla heidan
toiminnan “johtotahti” oli ajatus siita, etta ketaan ei jatetd. Laman
jalkeen yhtiot vahensivat roimasti ihmisia eri tyotehtavissa.
Tarkoituksena oli paasta hallitusti eroon omasta tyovoimasta —
ulkoistettin  mahdollisimman paljon tyota ja alihankitaan

halvemmalla. Patruuna-ajattelu oli mennytta.

Kohdeorganisaatio on aiemmin ulkopuolisille antamien
toimeksiantojen avulla tutkinut tuottajatyytyvaisyytta, mutta
varsinaisesti sitoutumista mittaavaa tutkimusta ei
kohdeorganisaatiolle ole aikaisemmin tehty. Toivon, etta
tutkimuksesta on kohdeorganisaatiolle hyotya, ja ettd tulokset
antaisivat tietynlaisen lapileikkauksen maidontuottajien
sitoutumisesta. Uskon myods, ettad tutkimuksesta nousevaa tietoa ja
tuloksia kohdeorganisaatio voi kayttaa hyvaksi, mikali heilla on

suunnitelmia vahvistaa maidontuottajien sitoutumista.

1.2 Teoreettinen viitekehys ja tutkimuksen rajaus

Tybelamassa sitoutuminen ei ole mikaan uusi ilmio. Sitoutuminen on
askarruttanut tutkijoita jo vuosikymmenten ajan. Sitoutumisen
moniulotteisuudesta kertoo myods se, ettei sitoutumiselle ole
edelleenkaan loydetty yhta, selkedd maaritelmaa. Tutkijat nakevat
sitoutumisen joko yksiulotteisena (Porter ym. 1974; Wiener 1982;
Brown 1996) tai moniuloitteisena (Kanter 1968; Angle & Perry 1981;
Allen & Meyer 1984; O'Reilly & Chatman 1986; Penley & Gould
1988; Meyer & Allen 1991; 1997; Jaros ym. 1993; Mayer &
Schoorman 1992; 1998). Yhteinen tekija tutkijoiden maaritelmille on



organisaation ja yksilon valinen suhde. Eroavaisuudet maaritelmien
kesken taas johtuvat siitd, miten kukin tutkija nakee organisaation ja
yksilon valisen suhteen kehittymisen.

Runsaan tutkimuksen vuoksi sitoutumisella ei ole vain yhta
merkitysta, vaan sitoutuminen ymmarretaan lahes yhta monella

tavalla kuin on tutkijoitakin.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan sitoutumista Meyerin ja Allenin
(1991; 1997) kolmikomponenttimallin avulla, mika on talla hetkella
sitoutumisteorioiden keskuudessa johtava nakemys organisaatioon
sitoutumisesta. Meyerin ja Allenin (1991, 1997)
kolmikomponenttimallin osatekijat ovat affektiivinen sitoutuminen,

normatiivinen sitoutuminen ja jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen.

Affektiivinen  sitoutuminen viittaa tyontekijan emotionaaliseen
kiintymykseen, samaistumiseen ja osallistumiseen organisaatiota
kohtaan. Tyontekijat, joilla affektiivinen sitoutuminen on korkealla
tasolla, jatkavat organisaation jasenind, koska haluavat itse tehda
niin. Normatiivinen sitoutuminen puolestaan ilmentaa tyontekijan
velvollisuuden tunnetta. Korkea normatiivinen sitoutuneisuus on
merkki tyontekijan tunteesta, ettd hanen on pakko pysya
organisaation jasenena. Jatkuvuuteen perustuvassa sitoutumisessa
tyontekijalla on tieto siitd, mitd kustannuksia hanelle syntyy, mikali
han lahtee organisaatiosta. Tyontekija jaa jatkuvuuteen
perustuvassa sitoutumisessa organisaatioon, koska hanen taytyy
tehda niin. (Meyer & Allen 1991)

Tassa tutkielmassa Kanterin (1968), Porterin ym. (1974), Salancikin
(1977), Anglen ja Perryn (1981), Wienerin (1982), O’Reillyn ja
Chatmanin (1986), Penleyn ja Gouldin (1988), Mayerin ja
Schoormanin (1992, 1998) ja Jaroksen ym. (1993) sitoutumismallit
esitellaan, mutta niita ei kasitellda kovinkaan laajalti. Sitoutumiseen

laheisesti liittyvat kasitteet eli psykologista sopimusta (Rousseau



2004), organisaatioon identifioitumista (Pratt 1998, 172 — 175) ja
psykologista omistajuutta (Pierce ym. 2001) esitelldan, mutta
naihinkaan ei paneuduta erityisella pieteetilla.

Sitoutumisen eri lahestymistapoja tarkasteltaessa on hyvin keskeista
erottaa asenteellinen (attitudinal) seka kayttaytymiseen perustuva
(behavioral) sitoutuminen. Asenteellisella sitoutumisella kuvataan
sita prosessia, jossa yksilo sitoutuu organisaatioon, hyvaksyy sen
arvot ja paamaarat seka on halukas jaamaan organisaation
jaseneksi (Reichers 1985; Meyer & Allen 1991). Kayttaytymiseen
nojautuva sitoutuminen puolestaan perustuu prosessiin, jossa
yksilon aiempi kayttaytyminen ja kokemukset sitovat hanet
organisaatioon (Brown 1996; Salancik 1977)

Asenteellista sitoutumista kartoittavissa tutkimuksissa on laajalti
keskitytty  tarkastelemaan sitoutumisen toivottua vaikutusta
tyontekijan tyohon seka selvittamaan, mitka yksilon henkilokohtaiset
ominaisuudet ja tilannetekijat vaikuttavat sitoutumisen kehittymiseen.
Kayttaytymiseen perustuvassa sitoutumistutkimuksessa fokus on
taasen tietyissa sitoutumista mittaavissa kayttaytymismalleissa
(Meyer & Allen 1997, 9).

Kirjallisuudessa on yha erimielisyyksia siita sitoutumisesta — mita se
on, miten se kehittyy, miten se vaikuttaa yksiloon ja yksilon
kayttaytymiseen jne. (Meyer & Herscovitch 2001). Muun muassa
Steersin (1977) ja Mathieun ja Zajacin (1990) tutkimukset keskittyivat
tutkimaan tekijoita sitoutumisen taustalla. Glissonin ja Durickin
(1988) mukaisesti sitoutumisen edellytykset voidaan luokitella
kolmeen ryhmaan: 1) Henkilokohtaiset tekijat, 2) Tyohon liittyvat
tekijat ja kokemukset, ja 3) Organisaatioon liittyvat tekijat.

Porter ym. (1974), Steers (1977) ja Meyer ym. (2002) ovat tutkineet
sitoutumisen seurauksia. Sitoutumisella on todettu olevan vaikutusta

organisaation Kkilpailukykyyn markkinoilla (Curtis & Wright 2001),



henkiloston tyotehoon ja —suoritukseen (Steers 1977; Mathieu &
Zajac 1990; Meyer & Allen 1991; 1997), organisaation
suorittautumiseen (Whitener 2001). Sitoutuminen on kirjallisuudessa
yhdistetty myos vahaiseen henkiloston vaihtumiseen (Meyer & Allen
1991), yksilon haluun sailyttda jasenyys organisaatiossa (Steers
1977) ja poissaolojen vahaisyyteen (Jaussi 2007).

1.3 Tutkimusmenetelmat

Kvantitatiivinen tutkimus on ollut historiallisesti katsottuna johtava
suuntaus, kun on tutkittu organisaatioon sitoutumista (Porter ym.
1974; Angle & Perry 1981). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
johtopaatokset on pyritty tekemaan muuttujien valisista suhteista.
Taman tutkimuksen luonne on liiketaloustieteellinen ja on tehty
kayttamalla hyvaksi kvantitatiivista eli maarallista
tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivisen tutkimustyypin kayttaminen on
perusteltua, koska tutkimuksessa keratty havaintoaineisto soveltuu

maaralliseen, numeeriseen mittaamiseen (Hirsjarvi ym. 2009, 140).

Taman tutkimuksen kohdeyritys on 18 maidontuottajaosuuskunnan
omistama yritys ja se keraa noin 86 % suomalaisesta maidosta.
Kohdeyrityksen taloudellista menestymistda ei mitata voiton
suuruudella, vaan liikesuhteessa olevien omistajien maidolle luodulla
arvolla eli  maitotuotolla  (maitotuotto =  [maitokate —
kayttaomaisuuden poistotarve eli investointien rahoitustarve] /
omistajien toimittama maitomaara), joka siirtyy maitotiloille

tilityshinnan muodossa.

Tutkimuskohteen valintaan vaikutti silkka sattuma, koska alun alkaen
tama tutkielma oli tarkoitus tehda eraalle toisella toimialalla toimivalle
organisaatiolle. Organisaatio sopii mielestani hyvin
tutkimuskohteeksi, koska maidontuottajien rooli yhtidlle on



merkittava ja taten maidontuottajien sitoutuminen on yhtion

olemassaolon kannalta elintarkeaa.

Tutkimukseen osallistui kaikkiaan 581 maidontuottajaa, jotka olivat
jakautuneet tasaisesti ympari Suomen. Kysely toteutettiin Internet-
pohjaisen Webropol —ohjelman avulla, mikd mahdollisti tutkimuksen
toteuttamisen sahkopostitse. Tutkimuksen aineiston kerasin
kyselylomakkeen avulla. Tilastoaineiston kuvaaminen toteutettiin
IBM SPSS Statistics —ohjelman avulla. Saatujen vastausten
perusteella pyrin saamaan kasityksen maidontuottajien
sitoutumisesta realistisen kuvan. Analyysissa keratty aineisto ja

aiempi kirjallisuus ovat sulautettu yhteen.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne on jaettu viiteen paalukuun: 1) Johdanto, 2)
Teoria, 3) Tutkimusmenetelmat, 4) Tutkimuksen tulokset, ja 5)
Johtopaatokset. Toinen paaluku keskittyy teoreettisen viitekehyksen
kasaamiseen, lapi kaydaan toisin  sanoen  aikaisempi
sitoutumisteoria. Luvussa kasitellaan sitoutumista kasitteena, mutta
paapaino on selkeasti Meyerin ja Allenin kolmikomponenttimallissa.
Muut teoriat, jotka ovat vaikuttaneet sitoutumisen kehittymiseen, ovat
huomattavasti pienemmassa roolissa. Lisaksi luvussa tarkastellaan
sitoutumisen seurauksia. Luvun lopussa on teoreettisesta

viitekehyksesta lyhyt yhteenveto.

Kolmannessa, tutkimusmenetelmat —luvussa pyritadn tuomaan esille
tutkimusprosessiin seka aineiston keruuseen ja analysointiin liittyvia
tekijoita. Luvun lopussa tarkastellaan tutkimuksen reliaabeliutta eli

luotettavuutta.

Neljannessa luvussa eli empiriaosuudessa kaydaan lapi
analysoinnin perusteella saadut tutkimuksen tulokset. Luvussa



suoritetaan  myOs  yleiskatsaus  vastaajien  taustatietoihin.
Viidennessa luvussa luodaan viela katsaus saatuihin tuloksiin,
verrataan niita aiempaan tietoon seka arvioidaan tutkimuksen
onnistumista. Luvun lopussa kerrotaan mahdollisista

jatkotutkimustarpeista.
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2 TEORIA

Sitoutuminen on ollut eri tieteenalojen tutkijoiden kiinnostuksen
kohteena jo 1960-luvulta lahtien. Sitoutumista kasitteena, sen
sisaltoa seka sitoutumisesta seuraavia vaikutuksia on tutkittu
kayttaytymistieteiden, taloustieteiden kuin myds viestintatieteiden
nakokulmasta. Sitoutumiselle kasitteena on annettu lukuisia eri
maaritelmia, eivatkd tutkijat ole edelleenkdaan paasseet
yhteisymmarrykseen kasitteen sisallosta. Tutkijoita ja yrityksen
johtoporrasta sitoutuminen on kiinnostanut I&hinna sitd seuraavien
vaikutusten — kuten poissaolojen, tyopaikan vaihdon vahenemisen ja
tuottavuuden kasvun — vuoksi. Sitoutumiseen perehtyminen on ollut
myoOs taloudellisesti erittdin  perusteltua, koska tyontekijan
mahdolliset poissaolot ja tyopaikan vaihto aiheuttavat tyonantajalle

ylimaaraisia ja joskus euromaaraisesti mittaviakin kustannuksia.

TyoOntekijaa, jonka sitoutuminen on korkealla tasolla, kuvaillaan usein
uskolliseksi tyOnantajalleen, ilmestyy saanndllisesti toihin, tekee
tyonsa tehokkaasti, jaa tarvittaessa ylitdihin seka jakaa organisaation
arvot ja tavoitteet. Organisaation ohella sitoutuminen voi suuntautua
myOs itse tyohon, ammattiin, uraan tai vaikkapa ammattiliittoon,
jonka jasenena tyontekija on. Sitoutumisen kohteita 10ytyy lukuisia
myOs organisaation ulkopuolelta, esimerkiksi harrastuksista. Tassa
tutkimuksessa keskitytaan ainoastaan tyOelamassa esiintyvaan

organisaatioon sitoutumiseen.

2.1 Sitoutumisen maaritelma

Sitoutumiselle kasitteena on annettu lukuisia eri maaritelmia, eivatka
tutkijat ole edelleenkaan paasseet yhteisymmarrykseen kasitteen
sisallostd (Buchanan 1974). Varhaisimman nakemyksen mukaan
kyseessa on sosiaalisten toimijoiden halu antaa kaiken energiansa ja

uskollisuutensa organisaatiolle (Kanter 1968). Sheldon (1971)
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puolestaan naki sitoutumisen asenteena, joka maaritteli yksilon

halua tehda t6ita organisaation paamaarien saavuttamiseksi.

Sitoutuminen koostuu Buchananin (1974) mukaan Kkolmesta
komponentista. Ne ovat identifioituminen, osallistuminen ja
uskollisuus. Buchananin mukaan yksilon sitoutuminen

organisaatioon on affektiivista. Sitoutuminen on toisin sanoen:

. Samaistumista organisaation tavoitteisiin ja arvoihin

. Osallistumista organisaation toimintaan omien tyotehtavien
kautta

. Lojaaliutta organisaatiota kohtaan

Yksi siteeratuimmista ja tunnetuimmista sitoutumisen maaritelmista
on Porterin ym. (1974) maaritelma, missa sitoutuminen on
eraanlainen psykologinen side organisaatioon. Sitoutumisella
tarkoitetaan  tdssd maaritelmassa  yksilon identifioitumista
organisaatioon. Porterin ym. (1974) mukaan organisaatioon

sitoutuminen koostuu seuraavista kolmesta tekijasta:

. Usko ja hyvaksynta organisaation paamaarista ja arvoista
. Tahto ponnistella ja panostaa organisaation eteen
. Halu sailyttaa organisaation jasenyys

Meyerin ja Allenin (1990) maaritelma sitoutumisesta noudattelee
Porterin ym. (1974) linjausta. Myos O’Reilly ja Chatmankin (1986)
nakevat psykologisen kiintymyksen olevan tarkein tekija
organisaatioon  sitoutumiseen. Heidan mukaan mukaansa

psykologinen kiintymys koostuu kolmesta osatekijasta:

. Organisaatioon mukautumisesta
. Organisaation arvojen sisaistamisesta

. Organisaatioon samaistumisesta
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Kaikissa maaritelmissa nousee Kkeskeiseksi psykologinen side
yksilon ja organisaation valilla. Tassa tutkimuksessa kyseinen side
ymmarretdaan haluksi pysya kohdeorganisaation ja oman
osuuskunnan jasenena, vyhteisten arvojen hyvaksynnaksi seka

tyopanoksen antamiseksi organisaation kayttoon.

2.2 Organisaatioon sitoutumiseen liittyvit Kasitteet

Kasitteet kuuluvat oleellisesti tutkimukseen, silla ilman oikeita,
tarkasti maariteltyja kasitteita ei tutkimusta voida suorittaa.
Tieteellisille kasitteille tyypillista on se, ettda ne on mahdollisimman
yksiselitteisesti ja tiiviisti maaritelty. Suurimpana ongelmana
tieteellisten kasitteiden kaytossa on, etta tuntemamme arkikasitteet
saattavat joskus poiketa "samannimisista” tieteellisista kasitteista
(Metsamuuronen 2005, 44).

Tarkeimmat tutkimuksessa kaytettavat kasitteet on maariteltava
selvasti. Econ (1989, 152) mukaan termi tulee maaritella, kun se
tulee esille ensimmaisen kerran. Mikali termia ei pysty riittdvan

selkokielisesti maarittelemaan, tulee sen kayttoa valttaa.

Sitoutumiseen laheisesti liittyvat kasitteet ovat Rousseaun (2004)
psykologinen sopimus, Prattin (1998, 172 — 175) identifioituminen
organisaatioon seka Piercen ym. (2004) psykologinen omistajuus.

Alla olen avannut lyhyesti kyseisten kasitteiden sisaltoa.

Rousseaun (2004) mukaan psykologisella sopimuksella tarkoitetaan
yksilon ja organisaation valistd hiljaista sopimusta, mika motivoi
tyontekijaa tayttamaan oman osansa sopimuksesta, koska tyontekija
uskoo, ettd tydonantaja hoitaa vastavuoroisesti omat velvoitteensa
sopimuksesta. Psykologisella sopimuksella on kuusi piirretta, jotka
Rousseau (2004) on ansiokkaasti maaritellyt:
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. Vapaaehtoisuus

. Usko vastavuoroisuuteen

. Epataydellisyys

. Useita sopimuskumppaneita

. Virheellisen sopimuksen kasittely
. Psykologisen sopimuksen malli

Psykologisen sopimuksen onnistuminen on erittain tarkeda -
molempien osapuolten tulee hoitaa omat velvoitteensa. Mikali
psykologinen sopimus kuitenkin tyontekijan ja organisaation valilla
rikkoutuisi, voisi se pahimmillaan johtaa tyontekijan mentaalipuolen
hairidihin. (Rousseau 2004).

Pratt (1998, 172 — 175) argumentoi organisaatioon identifioitumista
tapahtuvan, kun yksil0 omaksuu organisaation osaksi omaa
identiteettiaan. Pratt lisaa, etta yksilon omaksuminen voi tapahtua
kahdella eri tavalla — joko jakamalla organisaation arvot tai
muuttamalla omaa  kayttaytymistdan organisaation arvojen
mukaisiksi. Kaytannossa ensiksi mainittua identifioitumista tapahtuu,
kun yksilo etsii organisaatioita, joilla on samat arvot kuin hanella
itsellaan. Jalkimmainen samaistuminen taasen on yleista
tapauksissa, joissa yksilo on jo organisaation palveluksessa. Talloin
yksilolle jaa vaihtoehdoksi muuntautua organisaation arvojen
mukaiseksi. (Pratt 1998, 172 — 175)

Piercen ym. (2001) mukaan psykologinen omistajuus syntyy halusta
omistajuuteen seka psykologisesta siteesta kohteeseen, jonka yksilo
omistaa. Useimmiten omistajuuden kohteena on jokin konkreettinen,
aineellinen esine / asia. On kuitenkin mahdollista, ettd psykologisen

omistajuuden tunne syntyy myos aineettomaan kohteeseen.
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2.3 Erilaiset lahestymistavat organisaatioon sitoutumiseen

Organisaatioon sitoutumista kasitteleva tutkimus on ollut hyvin
kirjavaa, ja havaittavissa onkin useita |ahestymistapoja.
Tutkimusmallien ja lahestymistapojen keskinainen vertailu on
hankalaa, koska ne ovat osittain paallekkaisia. Alussa sitoutuminen
nahtiin yksiulotteisena ilmiona, mutta myohemmin sitoutumista on
ryhdytty pitamaan useammista komponenteista koostuvana,

moniulotteisena ilmiona.

Beckerin 1960-luvun alussa kehittelema sitoutumisen side-bet —malli
on toiminut monien muiden sitoutumismallien pohjana, vaikka
Beckerin teoria hylattiinkin  johtavana nakokulmana varsin
varhaisessa vaiheessa. Tasta huolimatta Beckerin teoriaa pidetaan
jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen pohjana (Jaros ym. 1993).
Beckerin teorian mukaan yksilot olivat organisaation jasenina, koska
he olivat tehneet henkilokohtaisia, aineettomia "sijoituksia eli betseja”
organisaatioon. Mikali yksilo jattaisi organisaation, menettaisi han
tekemansa sijoitukset. Sitoutuminen oli siten seurausta yksilon
pelosta menettaa sijoituksensa seka samalla vaihtoehtojen
puutteesta. (Cohen 2007)

Yksi ensimmaisesta tutkijoista, joka pyrki erottelemaan sitoutumisen
eri komponentteja, oli Etzioni. Etzionen mukaan sitoutuminen voi
iimeta moraalisena, laskelmoivana tai loitontuvana sitoutumisena
organisaatioon. Etzionen teoria perustui kuitenkin olettamukseen,
jossa yksild voi olla sitoutunut organisaatioon ainoastaan yhden
komponentin valityksella kerrallaan. (Swailes 2002) Myos Kanter
(1968) erotti sitoutumisessa kolme eri komponenttia. Hanen
teoriansa perustui jatkuvaan, koossapitdvaan ja valvovaan
sitoutumiseen. Jatkuvassa sitoutumisessa yksilo6 omistautuu
organisaation selviytymiselle. Koossapitavassa sitoutumisessa kyse
on yhteison sosiaalisista suhteista. Kolmannesta, valvovasta

sitoutumisesta on kyse, kun yksild on sitoutunut noudattamaan
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organisaation normeja, jotka muokkaavat hanen kaytostaan. Toisin
kuin Etzionen teoriassa, Kanterin mukaan sitoutumisen eri
komponentit ovat yhteydessa toisiinsa ja muotoja voi ilmetd myos
yhta aikaa — tosin niin, etta jokin muodoista on hallitseva. (Kanter
1968)

1970-luvun ylivoimaisesti eras tunnetuimista ja lainatuimmista
sitoutumisen lahestymistavoista on Porterin ym. (1974) esittama
teoria, jonka Iahtokohtana on, etta sitoutuminen on yksilon
samaistumista tiettyyn organisaatioon. Sitoutuminen on siis
eraanlainen psykologinen side organisaatioon. Porter ym. (1974)
uskoivat, ettd sitoutumisella pystytaan ennustamaan paremmin
henkiloston vaihtuvuutta kuin tyotyytyvaisyydella. Sitoutumisen he
nakivat siten vaihtoehtona tyotyytyvaisyydelle. Tutkimustensa
pohjalta he myds rakensivat OCQ:n eli Organizational Commitment

Questionairen, jolla mitataan sitoutumista (Porter ym. 1974).

Porterin ja kumppaneiden lisaksi 1970-luvun uraauurtava
sitoutumistutkija oli Salancik (1977). Han naki sitoutumisen tiettyna
olotilana, jossa yksild oman kayttaytymisensa perusteella tulee
sitoutuneeksi organisaatioon. Sitoutuminen saa siis meidat
tekemaan sen, mitd teemme organisaation hyvaksi, vaikka emme
asiaa niin ajattelisikaan. Sitoutuminen on talldin Salancikin (1977)
mukaan mukana kaikessa yksilon toiminnassa - yksilon

tahtomattaankin.

1980- ja 1990-luvuilla sitoutumistutkimus oli valtavassa nosteessa.
Sitoutuminen eri muodoissaan sai laajaa huomiota ja tutkijat olivat
kyseisend aikana erittain kiinnostuneita sitoutumisen taustalla
olevista tekijoista (Mowday 1998). Sitoutumistutkimus ol
muutoksessa, ja ainut yksiulotteinen rakenne, joka hyvaksyttiin, oli
Wienerin (1982) esittama sitoutumisen malli. 1980-luvun selkeana
suuntauksena taten oli nahda sitoutuminen moniulotteisena (Angle &
Perry 1981; O’Reilly & Chatman 1986; Penley & Gould 1988).
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Anglen ja Perryn (1981) tutkimus keskittyi tarkastelemaan eraan
kuljetusyrityksen matalapalkkaisten tyontekijoiden sitoutumista
suhteessa organisaation tehokkuuteen. Apuna tutkimuksessa Angle
ja Perry (1981) kayttivat Porterin ym. (1974) kehittamaa 15-kohtaista
Organizational Commitment Questionairea (OCQ). Angle ja Perry
(1981) jatkojalostivat Porterin ym. (1971) mallia ja lisasivat malliin
kaksi dimensiota. Arvoihin perustuvassa (value commitment)
sitoutumisessa viitataan affektiiviseen suuntautumiseen
organisaatiota kohtaan, kun taas jaamiseen perustuvassa
(commitment to stay) sitoutumisessa perustana on laskelmoiva

sitoutuminen ja organisaatiossa pysyminen. (Angle & Perry 1981)

Wienerin (1982) nakemys oli siis ainoa yksiulotteinen malli, joka
hyvaksyttiin 1980-luvulla. Wiener naki organisaatioon sitoutumisen
vahvasti normatiivisena. Wienerin mukaan suurin osa t0issa
kayttaytymista kuvaavista malleista keskittyi likaa odotusarvoihin
yksilon kayttaytymisesta. Wiener (1982) argumentoi sitoutumisen
muodostuvan normatiivisten paineiden kautta. Paineet taas
aiheuttavat sen, ettd yksilo toimii organisaation paamaarien ja
toiveiden mukaisesti. (Wiener 1982)

1980-luvun sitoutumistutkimuksen johtava suuntaus oli seurausta
O'Reillyn ja Chatmanin vuonna 1986 julkaisemasta artikkelista
(Cohen 2007). O'Reilly ja Chatman (1986) rakensivat artikkelinsa
sisallon sitoutumisteorioissa olevien epakohtien erittelyyn. O’Reilly ja
Chatman pitivat sitoutumista tietynlaisena psykologisena siteena
yksilon ja organisaation valilla, jonka luonne voi vaihdella. Heidan
tutkimuksensa pilarina oli Kelmanin (1958) tutkimus. O’Reilly ja
Chatman erottivat sitoutumisen komponenteiksi 1) mukautumisen, 2)
samaistumisen, ja 3) sisaistamisen. Mukautumisessa tyontekija
hyvaksyy ja noudattaa tiettyja asenteita ja kayttaytymista, koska siita
on odotettavissa palkkio. Mukautumisessa tyontekija ei valttamatta

ole itse samaa mielta itse asioista — yksilon julkinen mielipide voi
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erota hanen todellisestaan nakOkannastaan. Samaistumisessa
yksilo hyvaksyy ja noudattaa organisaation arvoja seka on ylpea
saadessaan olla yksi organisaation jasenista. Arvot eivat kuitenkaan
O'Reillyn ja Chatmanin tutkimuksen mukaan siirry organisaatiosta
hanen omaan arvomaailmaansa. Siséistdmisessd yksilon ja
organisaation arvot ovat yhtenevia, joten yksilon on helppo
tyoskennella organisaation arvojen suuntaisesti. (O'Reilly &
Chatman 1986) Useat tutkijat ovat kritisoineet O’Reillyn ja
Chatmanin mallia samaistumisen ja sisaistamisen vaikeasta
erottamisesta ja siita, voiko hyvaksymista pitaa sitoutumisena, koska
sen on yleisesti todettu korreloivan positiivisesti tyopaikan vaihdon
kanssa (Meyer & Allen 1997).

Penley ja Gould julkaisivat vuonna 1988 tutkimuksen, jonka pohjana
he kayttivat Etzionen aikaisempia tutkimuksia, joita Penley ja Gould
sitten laajensivat omien nakemystensa mukaisiksi. Penley ja Gould
luokittelivat sitoutumisen kolmeen osatekijgan: 1) moraaliseen, 2)
laskennalliseen, ja 3) vieraantuvaan sitoutumiseen. (Penley & Gould
1988)

Moraalinen ulottuvuus on toinen kahdesta affektiivisesta
sitoutumisen nakokulmasta. Moraaliselle sitoutumiselle ominaista on
organisaation paamaarien hyvaksyminen ja niihin samaistuminen.
Laskennallisen ulottuvuuden keskidossa on tyontekijan halu sailyttaa
jasenyys  organisaatiossa. Sitoutuminen perustuu tassa
ulottuvuudessa tyontekijan tekemaan palkka/tydpanos -suhteen
vertailuun. Vieraantuvassa ulottuvuudessa  tyontekija ei
laskennallisen ulottuvuuden tavoin laske, kannattaako jasenyys
organisaatiossa  sailyttda.  Tyontekija jaa  vieraantuvassa
sitoutumisessa organisaatioon, vaikka palkka/tydpanos —suhteen
mukaan organisaatioon jaaminen ei kannattaisikaan. Tyontekija
uskoo nimittain, ettd organisaatiosta lahteminen aiheuttaisi hanelle
niin  mittavat taloudelliset menetykset, ettei Iahteminen
yksinkertaisesti kannata. Penleyn ja Gouldin sitoutumisen
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osatekijoista vieraantuva sitoutuminen on ns. syopa organisaatiolle,
koska tyontekija ei ole taysin motivoitunut yhteisten tavoitteiden
eteen, eika hanta kiinnostakaan tavoitteiden saavuttaminen. (Penley
& Gould 1988)

1990-luvulla esiteltin  useita sitoutumisteorioita. Tutkimuksessa
esittelen  1990-luvulta  aina  nykyhetkeen asti  johtavan
sitoutumisteorian paikkaa pitaneen, Meyerin ja Allenin (1991)
lanseeraaman sitoutumisen kolmikomponenttimallin seka Mayerin ja
Schoormanin (1992 ja 1998), kuten myos Jaroksen ja kumppaneiden
(1993) tutkimukset. Kyseinen malli toimii myos taman tutkimuksen

lahestymistapana.
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Kuvio 1. Kolmikomponenttimalli

Meyerin ja Allenin laskelmointiin  perustuvan sitoutumisen
lahtokohtana toimii osittain Beckerin 1960-luvun alussa kehittama
side-bet —malli. Vuonna 1984 julkaisemassaan artikkelissa Meyer ja

Allen tosin kritisoivat rankasti Beckerin mallia sen mittaristojen
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osalta. Kritiikin pohjalta Meyer ja Allen (1984) kehittivat kaksi
mittaria, affektiivisen ja jatkuvuuteen perustuvan. Vuosi 1990 oli
sitoutumistutkimuksen kannalta erittain merkittava. Talloin Allen ja
Meyer (1990) kokosivat yhteen sitoutumiskirjallisuudessa aiemmin
esitellyt mallit, joiden pohjalta he loivat oman
kolmikomponenttimallinsa, joka on edelleen sitoutumistutkimuksen

johtavin lahestymistapa.

Kolmikomponenttimallissa sitoutuminen koostuu kolmesta
osakomponentista: affektiivisesta, jatkuvuuteen perustuvasta ja
normatiivisesta (Allen & Meyer 1990). Affektiivisella sitoutumisella
Allen ja Meyer viittaavat tyontekijan emotionaaliseen kiintymykseen
organisaatiota kohtaan — tyoOntekija pysyy organisaation
palveluksessa, koska han itse niin haluaa. Jatkuvuuteen perustuva
sitoutuminen on kyseessa, kun tyontekija pohtii organisaatiosta
lahtemisen etuja ja haittoja — tyontekija ei jaa organisaatioon omasta
halusta, vaan omasta tarpeesta. Normatiivisessa sitoutumisessa
tyontekija, jonka normatiivinen sitoutuminen on vahvaa, kokee
velvollisuutta jaada organisaation palvelukseen. Kaikille kolmelle
osatekijalle on yhteista se, ettd ne kuvaavat tyontekijan suhdetta
organisaatioon, jonka perusteella tyontekija tekee paatoksen jaada
organisaatioon tai vaihtaa organisaatiota (Meyer & Allen 1991).

Allenin ja Meyerin (1990, 2) mukaan tyOntekijan ja organisaation
valinen suhde voi heijastaa kaikki kolmikomponenttimallin
osatekijoita. Taten Allen ja Meyer nakevatkin affektiivisen,
jatkuvuuteen perustuvan ja normatiivisen sitoutumisen eri
komponentteina kuin erilaisina sitoutumisen tyyppeina. Nain ollen
tyontekijan sitoutuminen ei valttamatta ole luonteeltaan vain
affektiivista, vaan siind saattaa olla ripaus jatkuvuuteen perustuvan
sitoutumisen piirteita. Tyontekija voi esimerkiksi olla erittain kiintynyt
nykyiseen organisaatioonsa, mutta haluaisi laajentaa
toimenkuvaansa, mika taas ei ole nykyisessa organisaatiossa

mahdollista. Toisaalta voidaan ajatella, etta tassa tapauksessa
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tyontekijan vaihtaessa organisaatiota han menettaisi nykyiset
etunsa, eika organisaation vaihtaminen muutenkaan saattaisi olla
jarkeva ratkaisu pitkalla aikavalilla. Lopputulemana tyontekijan

voidaan olettaa jaavan nykyiseen organisaatioonsa.

Mayer ja Schoorman (1992; 1998) jatkojalostivat Marchin ja Simonin
tutkimusta vuodelta 1958. Tyontekijoiden voidaan olettaa Marchin ja
Simonin mukaan tekevan kahdenlaisia, organisaatiota koskevia
paatoksia — osallistumispaatoksia ja tuottopaatoksia. (Mayer &
Schoorman 1992; 1998) Vuoden 1992 tutkimuksessaan Mayer ja
Schoorman jakoivat sitoutumisen jatkuvuuteen ja arvopohjaiseen.
Jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen he nakivat lahtevan siita
oletuksesta, ettd yksild haluaa sailyttaa  jasenyytensa
organisaatiossa. Arvopohjaisen sitoutumisen ytimessa on oletus
yksilon hyvaksyvan organisaation arvot ja tavoitteet. Toisaalta
tyontekijan odotetaan antavan kaikkensa organisaation puolesta.
(Meyer & Schoorman 1992)

Moniulotteisen sitoutumistutkimuksen johtava tutkimus on vuodelta
1993 (Jaros ym. 1993). Jaros ym. (1993) kritisoivat aikaisempia
sitoutumistutkimuksia  yksiulotteisuuden liiallisesta  kaytosta.
Tutkimuksessa Jaros ym. (1993) jakoivat sitoutumisen kolmeen
komponenttin — affektiiviseen, jatkuvuuteen perustuvaan ja

moraaliseen.

Affektiivinen sitoutuminen kuvastaa yksilon ja organisaation valista
emotionaalista suhdetta. Jatkuvuuteen perustuvassa sitoutumisessa
tarkastellaan tyontekijan tekemia sijoituksia organisaatioon, joiden
perusteella tyontekija tekee paatoksen organisaatiojasenyyden
sailyttamisesta. Jaroksen ym. (1993) mukaan suuret sijoitukset
organisaatioon toimivat "stay” —bonusten tavoin, koska tyontekija voi
kokea olevansa sidottu sijoitusten johdosta organisaation.
Moraalinen sitoutuminen kuvaa Jaroksen ym. (1993) teorian mukaan

tyontekijan velvollisuutta tehda toita. Moraalinen sitoutuminen myos
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eroaa affektiivisesta sitoutumisesta heidan mukaansa siina, ettei
yksilon ja organisaation valilla tarvitse valttamatta olla emotionaalista
sidetta. (Jaros ym. 1993)

2.4 Organisaatioon sitoutumisen lahestymistapojen vertailu
ja yhteenveto

Tassa luvussa vertaillaan organisaatioon sitoutumisen
lahestymistapoja toisiinsa. Padosassa on vertailu Meyerin ja Allenin
kolmikomponenttimalliin. Meyerin ja Allenin (1991) jatkuvuuteen
perustuvan sitoutumisen lahtokohtana on osittain Beckerin side-bet —
malli 1960-luvun alusta.

Porter ym. (1974) nakevat sitoutumisen yksiulotteisena, kun Meyer
ja Allen (1991) moniulotteisena. Tama on naiden lahestymistapojen
suurin eroavaisuus. Kummankin lahestymistavan keskiossa on
organisaation ja yksilon valinen psykologinen side. Meyrin ja Allenin
(1991) affektiivinen sitoutumisen lahestymistapa myotailee Porteria
ym. (1974), jossa yksild samaistuu ja osallistuu organisaation

toimintaan ja tata kautta vetoaa yksilon sitoutumiseen.

Meyerin ja Allenin (1991) malli eroaa merkittavasti Salancikin (1977)
esittamasta, koska Salancikin mukaan sitoutuminen on seurausta
yksilon kayttaytymisesta, eika niinkaan johdu Meyerin ja Allenin
esittamasta psykologisesta sidoksesta organisaation ja yksilon

valilla.

Anglen ja Perryn (1981) arvoihin perustuva sitoutuminen on
verrattavissa Meyerin ja Allenin (1991) affektiiviseen sitoutumiseen.
Vastaavasti Anglen ja Perryn organisaatioon jaaminen viittaa
Meyerin ja Allenin jatkuvuuteen perustuvaan sitoutumiseen.
Toisaalta taas Anglen ja Perryn (1981) malli sekd Mayerin ja
Schoormanin (1992) malli ovat keskenaan Iahes verrokkeja
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toisillensa. Kummankin mallin affektiivinen sitoutuminen korostaa
organisaation paamaaria. Erona nailla malleilla on se, etta Mayerin
ja Schoormanin (1992) mukaan affektiivisessa elementissa
tyontekija haluaa tyoskennella organisaation paamaarien eteen ja
organisaation puolesta.

O'Reilly ja Chatman (1986) lahestyvat sitoutumista Meyerin ja
Allenin (1991) tavoin, ajatellen sitoutumisen olevan tietynlainen
psykologinen side yksilon ja organisaation valilla. O’Reillyn ja
Chatmanin lahestymistavassa on havaittavissa jatkuvuuteen

perustuvaan sitoutumiseen viittaavia piirteita.

Penleyn ja Gouldin (1988) lahestymistapa sitoutumiseen on hyvin
Meyerin ja Allenin (1991) lahestymistavan kaltainen. Penley ja Gould
jakoivat mallinsa kolmeen komponenttiin, joista moraalinen
ulottuvuus vastaa Meyerin ja Allenin affektiivista ulottuvuutta. Niin
vieraantuva kuin laskennallinenkin ulottuvuus ovat hyvin l|ahella

Meyerin ja Allenin mallin jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista.

Jaroksen ym. (1993) seka Meyerin ja Allenin (1991) malleilla on
tiettyja yhtalaisyyksia, mutta merkittavia eroavaisuuksia. Suurin
yhtalaisyys l0ytyy jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen sisallosta.
Jaroksen ym. moraalinen ulottuvuus on sekoitus Meyerin ja Allenin
mallin affektiivisesta ja normatiivisesta sitoutumisesta. Ero 10ytyy
affektiivisesta ulottuvuudesta. Jaros ym. korostavat Meyerin ja
Allenin mallia enemman tyontekijan henkilokohtaista tunnetta (Meyer
& Herscovitch 2001).

Sitoutumista on kautta historian lahestytty monista eri nakokulmista.
Lahestymistapojen sisaltd on suurimmaksi osaksi ollut kirjavaa, eika
yhta yhtenaista tapaa nahda sitoutumista ole. Jokaisen
lahestymistavan taustalla vaikuttavat kuitenkin samat tekijat.
Nykyaan yksiulotteinen Iahestymistapa ei ole enaa validi. Suurin osa

sitoutumistutkimuksesta onkin moniulotteista.
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2.5 Organisaatioon sitoutumiseen liittyvat tekijat

Sitoutumisen maaritelma ei ole ainut sitoutumistutkijoiden
keskuudessa erimielisyytta aiheuttanut asia. Myos sitoutumiseen
liittyvat tekijat ovat saaneet useita merkityksia, koska useissa

tutkimuksissa sitoutuminen on maaritelty eri tavoin.

Ennen Meyerin ja Allenin (1991) lanseeraamaa
kolmikomponenttimallia sitoutumiseen liittyvat tekijat jaettiin hyvin
usein kolmeen luokkaan (Steers 1977). Sitoutuminen rakentui
Steersin (1977) mallin mukaan tyontekijaan liittyvien tekijoiden,
tyokokemusten ja tyon ominaispiirteiden summana (Steers 1977).
Steers (1977) tutkimuskohteena olivat insindorit, tiedemiehet ja
sairaalan hoitohenkilokunta. Han huomasi tyokokemuksiin liittyvien
tekijoiden korreloivan kaikkein vahvimmin sitoutumisen kanssa.
Korrelaatio taasen ei ollut merkittdva tyon ominaispiirteiden ja
tyontekijaan liittyvien tekijoiden osalta (Steers 1977). Myohemmin
Mowday ja kumppanit (1982, 30) lisasivat Steersin malliin neljannen

ulottuvuuden, joka kasitteli organisaatioon liittyvia tekijoita.

Welsch ja LaVan (1981, 1080) jaottelivat tutkimuksissaan
organisaatioon sitoutumiseen liittyvat tekijat viiteen kategoriaan:

. Organisaatioilmapiiri: johtaminen, tavoitteellinen toiminta,
paatoksenteko
. Tyontekijan ammattiin liittyva oheistoiminta: kiinnostus

omasta alasta — esim. ammattikirjallisuuden lukeminen

. Tyon ominaispiirteet: epaselvyys omista tyotehtavista

. Tyotyytyvaisyys: etenemismahdollisuudet, palkka, tyo
itsessaan

. Demografiset tekijat: koulutus, organisaatioika, ika

Meyer ja Allen (1991) puolestaan ovat tarkastelleet sitoutumiseen

laheisesti liittyvia tekijoita affektiivisen, jatkuvuuteen perustuvan ja
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normatiivisen  sitoutumisen  nakokulmista. Tutkimukset ovat
paasaantoisesti kasitelleet  affektiivista  sitoutumista kuin
jatkuvuuteen perustuvaa tai normatiivista sitoutumista. Taten
affektiiviseen sitoutumiseen liittyvia tekijoita on tutkittu luonnollisesti

eniten.

2.5.1 Affektiivinen sitoutuminen

Affektiivista sitoutumista ja sen taustalla piilevia tekijoita on tutkittu
ylivoimaisesti eniten Meyerin ja Allenin kolmikomponenttimallin
komponenteista. Sitoutumisen affektiivisella ulottuvuudella
tarkoitetaan tyontekijan emotionaalista kiintymysta organisaatiota
kohtaan (Meyer & Allen 1991). Affektiivisesta sitoutumisesta
kaytetaan usein myOs nimitysta asenteellinen sitoutuminen.
Affektiivisen sitoutumisen peruslahtokohta on, ettd tyontekija on
organisaation palveluksessa, koska han itse niin haluaa. Affektiivista
sitoutumista edeltavat tekijat liittyvat yleensa organisaatioon, tyohon
tai itse henkiloon.

Organisaatioon liittyvillé tekijéilld on yleisesti havaittu olevan yhteys
affektiiviseen sitoutumiseen. Sitoutumistutkimuksissa on havaittu,
ettd vallan jakamisella — tyontekijoiden valtaistamisella — on ollut
positiivinen vaikutus affektiiviseen organisaatioon sitoutumiseen
(Methieu & Zajac 1990; Allen & Meyer 1990; Meyer & Allen 1997,
42). Kun tyontekijan mielipide otetaan huomioon ja tyontekijan
saadessa vastuuta  paatdksentekotilanteessa, kokee han
osallistuvansa organisaation toimintaan isommassa mittakaavassa.
Talloin tyontekijan affektiivinen sitoutuminen kehittyy positiiviseen
suuntaan ja tyontekijoille kyetddn organisaation puolelta luomaan
tunne, ettd he ovat organisaation toiminnalle tarkeita (Mayer &
Schoorman 1998; Mayer & Herscovitch 2001: McElroy 2001).
Tutkimukset osoittavat, ettd organisaatioilmapiirilla on selva yhteys
sitoutumiseen. Welsch ja LaVan (1981, 1085) ovat todenneet taman
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yhteyden tutkimuksissaan ja heidan mukaansa organisaatioilmapiiri

korreloi voimakkaasti organisaatioon sitoutumisen kanssa.

Henkiléén liittyvét tekijgt jaetaan sitoutumisteorioissa kahteen
genreen: demografisiin tekijoihin (mm. sukupuoli ja ika) ja yksilon
luonteeseen liittyviin tekijoihin (mm. yksilon luonne ja arvot). Meyer
ja Allen (1997, 43) argumentoivat, ettei demografisten tekijoiden
vaikutus sitoutumiseen ole kovinkaan vahva, vaikka tutkimustulokset
ovatkin ristiriitaiset. Mathieu ja Zajac (1990) puolestaan eivat
|I0ytaneet yhteytta sitoutumisen ja sukupuolen valilla, mutta ian ja
organisaatioian he havaitsivat korreloivan sitoutumisen kanssa.
Vaikka Mathieu ja Zajac (1990) eivat yhteyttd sukupuolen ja
sitoutumisen valillda havainneetkaan, ovat naiset Anglen ja Perryn

(1981) mukaan miehia sitoutuneempia.

Buchanan (1974) seka Mathieu ja Zajac (1990) havaitsivat
tutkimuksissaan  tyontekijan henkilokohtaisten = ominaisuuksien
merkityksen sitoutumiseen. Heidan mukaansa tyontekija, joka on
vahvasti motivoitunut ja jonka kontribuutio organisaatiolle on suuri,
on vahvemmin sitoutunut kuin tyontekija, joka ei taytd edella
mainittuja kriteereita (Buchanan 1974; Mathieu & Zajac 1990).

Meyerin ja Allenin (1997, 43) mukaan organisaatioian vaikutus nakyy
affektiivisen  sitoutumisen  vahvistumisessa vasta  vuosien
organisaatiossa tyoskentelyn jalkeen — jolloin yksilé on vanhentunut
organisaatioidlla mitattuna. Organisaatioian kasvaessa, saattavat
sitoutumisen voimakkuus ja luonne muuttua. Tutkimuksissa on
todettu, ettd tyontekijan viettamat ensimmaiset kuukaudet ovat
sitoutumisen kannalta merkittavimpia, koska sina aikana tyontekija
luo oman kasityksensa organisaatiosta (Mowday ym. 1982, 64).
Myos Buchananin (1974) mukaan organisaatioika vaikuttaa

sitoutumiseen yhteydessa oleviin tekijoihin ja niiden merkitykseen.



26

Vaikka Meyerin ja Allenin (1997, 44) tutkimusten perusteella
sukupuolella ja koulutuksella ei ole havaittu olevan merkittavaa
yhteytta sitoutumiseen, ovat Steers (1977) seka Angle ja Perry
(1981) todenneet koulutuksen heikentavan sitoutumista. Syy
koulutuksen heikentavaan vaikutukseen on se, ettd koulutetut
odottavat mahdollisesti tyoltaan enemman, mita organisaatio pystyy
heille tarjoamaan (Mowday ym. 1982, 30). Korkeasti koulutetuilla
tyontekijoillda on myos yleisesti ottaen enemman vaihtoehtoisia
tyopaikkoja kuin kouluttamattomilla, joten organisaatiosta toiseen

siirtyminen on korkeasti koulutetuille vaivattomampaa.

Tyohén liittyvilla  tekijoilld on tutkimusten mukaan kaikkein
voimakkain merkitys affektiivisen sitoutumisen muodostumiseen
(Meyer & Allen 1997, 45). Tyotehtavien haastavuuden ja tyon kuvan
laaja-alaisuuden on todettu vahvistavan sitoutumista (Mathieu &
Zajac 1990; Allen & Meyer 1990, Meyer & Allen 1997, 45).

Tyonkuvan selkeys on affektiivisen sitoutumisen kannalta tarkeaa.
Useiden tutkimusten mukaan tyOntekijan tyonkuvan epaselvyys
heikentaa sitoutumista. Taten olisikin ensiarvoisen tarkeaa maaritella
kunkin tyontekijan vastuut, jotta negatiivisilta seurauksilta valtyttaisiin
(Hrebiniak & Alutto 1972; Morris & Sherman 1981; Mathieu & Zajac
1990; Cohen 1992; Mayer & Schoorman 1998; Meyer ym. 2002).
Epaselva tyOnkuva vaikuttaa suoraan tyon laatuun. Mikali
organisaation ja tyontekijan odotukset tyon sisallosta poikkeavat
radikaalisti, on epaonnistumisen ja sita kautta negatiivisten
seurausten konkretisoitumisen riski erittdin suuri. Affektiivisen
sitoutumisen kannalta myds organisaation tarjoamien haasteiden ja
etenemismahdollisuuksien on havaittu korreloivan sitoutumisen
kanssa (Welsch & LaVan 1981; Allen & Meyer 1990).
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2.5.2 Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen

Jatkuvuuteen perustuvasta sitoutumisesta on kyse, kun tyontekija
pohtii organisaatiosta lahtemisen etuja ja haittoja. Mikali tyontekija
jaa organisaatioon, tapahtuu se paremminkin hanen omasta
tarpeestaan kuin omasta halusta. Toisin sanoen organisaatiosta
lahteminen tulisi tavalla tai toisella tyontekijalle kalliiksi. Koska
jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen pohjautuu etuihin ja haittoihin —
joita organisaatiosta lahteminen tai sinne jaaminen aiheuttaa —
perustuu kyseinen sitoutumisen ulottuvuus etujen ja haittojen
tasapainoon seka tyontekijan tietoisuuteen eduista ja haitoista. Jos
tyontekija ei esimerkiksi tiedd muiden samassa asemassa
tyoskentelevien palkkaa, saattaa han olla taysin tyytyvainen omaan
palkkatasoonsa. Jos taas tyontekijan palkka on keskiarvopalkkaa
pienempi, saattaa tyontekijan tyytymattomyys kasvaa ja tyOpaikan
vaihtoa suunnitellessaan palkalla on entistd suurempi rooli
tyontekijalle. (Meyer & Allen 1997, 58)

Meyer ja Allen kayttavat termeja investoinnit ja vaihtoehdot
jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen yhteydessa (Meyer & Allen
1991; Meyer & Allen 1997, 57). Investointi on heidan mukaansa
yksilon henkilokohtainen investointi tyohonsa, jolla tarkoitetaan
esimerkiksi rahaa tai aikaa. Talloin yksilon jattaessa organisaation,
menettaisi han organisaatioon tekemansa investoinnit valittomasti.
Vaihtoehdolla Meyer ja Allen (1991; 1997, 57) tarkoittavat sita, mika
on tyontekijan kasitys muista vaihtoehdoista, jotka hanella on tarjolla.
Mikali tyontekija nakee hanella olevan hyvat mahdollisuudet
tyoskennella muiden organisaatioiden palveluksessa, on talla todettu
olevan selkea yhteys jatkuvuuteen perustuvaan sitoutumiseen.
Toisin sanoen, mitd enemman tyontekija havaitsee muita
tyollistymismahdollisuuksia, sita heikompi hanen sitoutumisensa on
nykyistd  organisaatiota kohtaan. Tyodllistymismahdollisuuksia
viljelevia ulkoisia signaaleja voivat olla erilaiset tilastot, joiden avulla

lasketaan eri alojen tyollisyys- ja tyottomyysprosentteja jne.
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Nykyinen markkinatilanne tyodllistymisen osalta on kuitenkin varsin
heikko. Oman alan toita ei valttamatta ole tarjolla tai jos on, kilpailu
niista on kovaa. Talla hetkella valloilla oleva tilanne voi omalta

osaltaan vahvistaa jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista.

Meyer ja Allen (1991) toteavat jatkuvuuteen perustuva sitoutumisen
olevan lineaarinen tapahtumaketju. Ulottuvuuden keskioon nousee
tietoisuus investoinneista ja vaihtoehdoista, koska ilman naita
hanella ei ole tietoa, mitd menettaa jattaessaan organisaation. Meyer
ja Allen (1991) havaitsivat myos tekijoiden, jotka vahvistavat
jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista, heikentavat affektiivista ja
normatiivista sitoutumista. Vaikutuksen suuruudesta Meyer ja Allen

(1991) eivat tosin maininneet mitaan.

2.5.3 Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivista sitoutumista on tutkittu huomattavasti vahemman kuin
affektiivista tai jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista. Normatiivisen
sitoutumisen keskiéssa on yksilon pakonomainen tunne ja
velvollisuus sailyttdd jasenyys organisaatiossa. Normatiivisen
sitoutumisen kehitysprosessille on etsitty vastauksia muun muassa
sosiaalistumisprosessin kautta, missa yksildo ottaa osaksi omaa
toimintaansa tietyt normit ja kayttaytymismallit. Yksi tallainen malli —
joka sitoo yksilon organisaatioon — voi olla esimerkiksi, ettei
tyopaikkaa ole soveliasta vaihtaa tiuhaan tahtiin. (Wiener 1982)
TyOntekija saattaa myoOs tuntea velvollisuutta jaada organisaatioon,
mikali organisaatio on esimerkiksi panostanut hanen kouluttamiseen
merkittavasti. Meyerin ja Allenin (1997, 61) mukaan edella kuvatun
kaltainen koulutus sitookin normatiivisesti sitoutunutta tyontekijaa
varsin voimakkaasti organisaatioon, koska tyontekijan on vaikea
maksaa organisaatiolle takaisin saamaansa koulutusta. Mikali
tyontekija tiedostaa organisaation haneen tekeman investoinnin, voi

se muodostaa tyontekijalle velvollisuuden tunteen tydskennella
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organisaation eteen, jotta han saa maksettua velan takaisin. (Meyer
& Allen 1997, 61)

2.6 Organisaatioon sitoutumisen seuraukset

Sitoutumisen seuraukset ovat saaneet tutkijoiden ohella myo6s
yritysjohdon kiinnostumaan sitoutumisesta. Erityista kiinnostusta
ovat herattaneet sitoutumisen suhde tyosuoritukseen, tyopaikan
vaihtoaikeisiin ja mahdolliseen vaihtoon seka poissaoloihin.
Sitoutumisen seurauksia tarkasteltaessa on kuitenkin muistettava,
ettd esimerkiksi tyon tuottavuuteen tai tyosuoritukseen vaikuttavat
sitoutumisen ohella monet muutkin seikat, kuten vaikkapa

tyotyytyvaisyys tai tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet.

Sitoutumisen seurauksia voidaan tarkastella eri sitoutumisteorioiden
kannalta, jolloin sitoutumisen ja siihen liitettyjen ilmididen suhde
saattaa vaihdella teorian lahtokohdista riippuen. Meyer ja Allen
(1997, 24) toteavat jokaisella sitoutumisen komponentilla olevan
periaatteessa erilainen vaikutus organisaatiossa olemassa oleviin
kaytosmalleihin, esimerkiksi tyon tehokkaaseen suorittamiseen.
Yleisimmin sitoutumisen seurauksia kasitellaan affektiivisen tai
jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen nakokulmasta (Meyer & Allen
1997, 25).

Sitoutumistutkimuksissa vahvimpana nousee esille sitoutumisen
vaikutus organisaatiosta pois lahtemiseen seka henkildston
vaihtuvuuteen. Kaikki kolme sitoutumisen komponenttia korreloivat
negatiivisesti henkiloston vaihtuvuuden ja organisaatiosta pois
lahtemisen kanssa. Organisaatiosta pois lahtemisen kanssa korreloi
vahvimmin affektiivinen sitoutuminen. (Steers 1977; Angle & Perry
1981; Pierce & Dunham 1987; Meyer & Allen 1991; Meyer &
Herscovitch 2001; Powell & Meyer 2004). Mathieun ja Zajacin (1990)
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mukaan sitoutumisella on myds vahentava vaikutus uusien

tyopaikkojen etsintaan.

Yleisesti oletetaan, etta voimakkaasti affektiivisesti sitoutunut
tyontekija on motivoituneempi antamaan panoksensa organisaation
kayttoon kuin heikosti affektiivisesti sitoutunut. Aikaisemmat
tutkimustulokset tukevat kuitenkin vain jossain maarin affektiivisen
sitoutumisen ja tyosuorituksen valisen positiivisen korrelaation —
useissa tutkimuksissa sitoutumisen ja tyOsuorituksen on todettu
olevan heikosti yhteydessa toisiinsa tai yhteytta ei ole havaittu
lainkaan (Steers 1977; Meyer ym. 1989). Normatiivisesti sitoutuneita
tyontekijoita pidetaan yleisesti varsin tehokkaina tyontekijoina, koska
sitoutuminen perustuu velvollisuuden tunteeseen. (Meyer & Allen
1991) Mikali tyontekija on sitoutunut jatkuvuuteen perustuvasti,
saattaa tyontekijan tyopanos jopa laskea, jos tyontekija huomaa,
ettei han saa tarpeeksi korvaus tehdysta tyosta. (Meyer ym. 1989).
Jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen omaavan tyontekijan ei voida
olettaa antavan kovinkaan suurta tyOpanosta organisaatiolle.
Muutama vuosi myOhemmin Angle ja Lawson (1994) tutkivat
affektiivisen ja jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen yhteyksia
tyosuoritukseen. He havaitsivat, ettd kumpikaan sitoutumisen
dimensio ei ollut suorassa yhteydessa tyodsuoritukseen, mutta
affektiivisella sitoutumisella he havaitsivat olevan yhteys tyontekijan
aloitteellisuuteen. (Angle & Lawson 1994) Anglen ja Lawsonin (1994)
mukaan ristiriitaisia tuloksia sitoutumisen ja tyosuorituksen valisesta
suhteesta selittaa osaltaan tyosuorituksen ja sitoutumisen maarittely

eri tutkimuksissa. Niita on myos mahdollisesti arvioitu eri kriteerein.

TyOsuorituksen lisaksi tutkijoita on kiinnostanut sitoutumisen suhde
tyopaikan vaihtoon. Organisaatioon sitoutunut tyontekija ei vaihda
tyopaikkaa yhta herkasti kuin heikommin sitoutunut tyontekija.
Organisaatiosta pois lahtemisen kanssa korreloi vahvimmin
affektiivinen sitoutuminen. (Steers 1977; Angle & Perry 1981; Pierce
& Dunham 1987; Meyer & Allen 1991; Meyer & Herscovitch 2001,
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Powell & Meyer 2004). Vaikka sitoutumisen vaikutus tyopaikan
vaihtohalukkuuteen onkin vahva, on muistettava, etta tyontekijan
pitdminen organisaatiossa ei ole primaaritavoite tyonantajalle —
tyontekijan on myoOs suoritettava hanelle annettu tyo tehokkaasti.
Nain ollen tyontekijoiden vaihtuvuuden voidaankin olettaa olevan
positiivinen asia, mikali tyopaikkaa vaihtava tyontekija ei ole
saavuttanut hanelle asetettuja tavoitteita.

Sitoutumistutkimuksissa on affektiivisella sitoutumisella havaittu
olevan selva yhteys poissaolojen maaraan (Steers 1977). Toisaalta
taas painvastaisiakin tutkimustuloksia on osoitettu, jolloin yhteytta ei
ole havaittu (Angle & Perry 1981). Angle ja Perry (1981) huomasivat
poissaolojen maaran vahentyneen, mikali tyontekija on vahvasti
sitoutunut organisaatioon. Heikkoa Kkorrelaatiota affektiivisen
sitoutumisen ja tyossaolon valilla havaitsivat Mathieu ja Zajac
(1990). On kuitenkin muistettava, etta tyontekija saattaa olla poissa
toistd monista erindisista syista johtuen. Olennaisinta sitoutumisen
kannalta ovatkin luvattomat poissaolot eli ne kerrat, jolloin tyontekija
on jaanyt tulematta toihin ilman varsinaista syyta. Tutkimuksissa
onkin todettu, etta heikosti affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat jaavat
mitd todennakoisimmin  kotiin, jos heille tarjoutuu siihen
mahdollisuus. Jatkuvuuteen perustuvassa ja normatiivisessa
sitoutumisessa ei puolestaan ole havaittu olevan suurta vaikutusta
poissaolojen maaraan. (Steers 1977; Pierce & Dunham 1989; Meyer
ym. 1993; Somers 1995) Pelkastaan poissaolojen maaraan ja
tyontekijoiden vaihtuvuuteen tuijottaminen on todella lyhytnakoista
toimintaa. Tarkeaa on keskittya siihen, kuinka hyvin ja tehokkaasti
tyontekija suoriutuu tehtavistdan ja miten hantd voidaan

organisaation puolelta tukea.

Whitenerin  (2001) artikkelin pohjalta voidaan todeta, etta
sitoutuminen vaikuttaa positiivisesti organisaation tehokkuuteen.
Whitenerin mukaan tyOntekijoiden tehty tyomaara kasvaa, mikali
tyontekijat omaksuvat itselleen organisaation tavoitteet ja arvot seka
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ovat sitoutuneita tydskentelemaan organisaation menestyksen eteen
(Whitener 2001).

Tehokkuuden kasvu nakyy valittdmasti niin pienessa kuin isossakin
organisaatiossa, mika taas nostaa yrityksen kilpailukykya
ulkopuolisten  silmissa. Tehokkuuden kasvu riippuu tosin
sitoutumisen ulottuvuudesta. TyoOntekijat, jotka ovat affektiivisesti
sitoutuneita, haluavat ponnistella organisaation tavoitteiden eteen —
toisin kuin tyontekijat, jotka kokevat velvollisuudekseen olla osa
organisaatiota (Meyer & Allen 1991).

Tehokkuuden, tyOn sujumisen ja organisaation yhteishengen
kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat auttavat toisiaan aina tilanteen
niin vaatiessa. Vahvasti organisaatioon sitoutuneet tyontekijat
ottavatkin herkemmin hoitaakseen myos muita kuin suoraan "oman
tonttinsa” tehtavia. He ovat kiinnostuneita myds tyoyhteison yleisesta
hyvinvoinnista ja auttavat tyokavereitaan. Tutkimuksissa on havaittu
niin affektiivisen kuin myds normatiivisen sitoutumisen vaikuttavan
tallaiseen toimintaan positiivisesti (Meyer & Allen 1997, 34). Myds
kaytannon tasolla on havaittu Meyerin ym. (2002) tutkimusten
pohjalta selkeaa parannus tyontekijoiden hyvinvointiin. Meyer ym.
(2002) argumentoivat, etta affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat
kokevat tyon aiheuttavan heille vahemman stressia — he ovat myos

olleet tyytyvaisia tydelaman ulkopuoliseen toimintaan.

Voimakkaasti affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat ovat edella
mainittujen seikkojen vuoksi organisaatiolle arvokkaampia kuin
tyontekijat, joiden sitoutuminen on heikkoa. Affektiivisten
tyontekijoiden kohdalla sitoutumista seuraavat asiat ovat lahes
poikkeuksetta positiivisia. Normatiivisesti sitoutuneet tyontekijat eivat
ole niin omistautuneita organisaatiolle kuin affektiivisesti sitoutuneet.
Tasta huolimatta on olemassa monia yhtalaisyyksia kyseisten
ulottuvuuksien valilla. Tyontekijat, joiden sitoutuminen perustuu

jatkuvuuteen, ovat kaikista kolmesta ulottuvuudesta heikoimpia
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tyoskentelyssa. Heidan suoritustaan voi kuvata yleistasolla huonoksi.
Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen tuo organisaatiolle mukanaan

my0os paljon lieveilmidita.

2.6 Teoreettisen viitekehyksen yhteenveto

Viimeisten vuosikymmenien aikana sitoutumistutkimus on ollut
myllerryksessa. Kuitenkin tutkimuksessa on havaittavissa kolme
keskeistd suuntausta: 1) sitoutuminen kasitteena, 2) sitoutumista
selittavat tekijat, ja 3) sitoutumisen seuraukset.
Sitoutumistutkimuksen tulokset ovat olleet vaihtelevia. Reichersin
(1985) mukaan syyna tahan on se, ettei yhtd oikeaa maaritelmaa
sitoutumiselle kasitteena ole, vaikka 1990-luvulla kehitetty
kolmikomponenttimalli  nitookin varsin onnistuneesti aiempien
kasitteiden yhtalaisyydet yhteen ja samaan malliin, joka on
nykypaivana relevantti ja johtava sitoutumiskasite.

Kolmikomponenttimallin osatekijat ovat affektiivinen, normatiivinen ja
jatkuvuuteen perustuvan sitoutuminen. Sitoutumisen affektiivisella
ulottuvuudella tarkoitetaan tyontekijan emotionaalista kiintymysta
organisaatiota kohtaan. Affektiivisen sitoutumisen peruslahtokohta
on, etta tyontekija on organisaation palveluksessa, koska han itse
niin haluaa. Jatkuvuuteen perustuvasta sitoutumisesta on kyse, kun
tyontekija pohtii organisaatiosta lahtemisen etuja ja haittoja. Mikali
tyontekija jaa organisaatioon, tapahtuu se paremminkin hanen
omasta tarpeestaan kuin omasta halusta. Normatiivisen sitoutumisen
keskiossa on yksilon pakonomainen tunne ja velvollisuus sailyttaa

jasenyys organisaatiossa. (Meyer & Allen 1991; 1997)
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

Taman luvun tarkoituksena on selvittda, mitd menetelmia
tutkimuksessa on kaytetty ja perustella tehtyja valintoja. Tassa
luvussa tuodaan myos esille itse prosessin kulku aineiston keruusta
aina analysointiin asti. Tutkimuksen luotettavuuteen otetaan kantaa

luvun loppupuolella.

3.1 Tutkijan ja kohdeorganisaation valinen suhde

Aloitin opiskelut Lappeenrannan teknillisessa yliopistossa syksylla
2007. Kesaisin olen ollut toissd kahdessa Pohjoismaisessa
pankkiryhmassa, joissa tyotehtavani ovat liittyneet asiakaspalveluun
ja yritysten analysointiin. Kesasta 2011 Iahtien olen ollut
luottoanalyytikkona toisessa em. pankkiryhmista. Minulla ei ole ollut
tyosuhdetta kohdeorganisaatioon taman tutkimuksen aikana, eika
ennen sitd. Kohdeorganisaatio tuki tutkimusta pienella
rahasummalla, joka on osoitettu tutkijalle — tosin LUT:n Tukisaation
kautta.

En usko, ettda tutkijan mahdollinen aikaisempi kokemus tai
kokemattomuus suhteessa kohdeorganisaatioon vaikuttaisi millaan
lailla tutkimuksen menestykselliseen lapiviemiseen. Eskolan ym.
(2008, 35) mukaan tarvittava tutkimuksellinen etaisyys tutkittavaan
kohteeseen on  seurausta tutkijan omista teoreettisista
ajattelutavoista seka erilaisten kaytettyjen menetelmien kautta.
Tarkeinta on, etta tieto on hankittu objektiivisesti, puolueettomasti, ja
tutkimuksessa on valtetty subjektiivisia kannanottoja, joita
perinteisesti pidetdéan enemman tai vahemman spekulatiivisina
(Mets@amuuronen 2005, 25).
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Tutkijan vaikutus vastaajiin oli olematon, silla vastaaja ja tutkija eivat
olleet keskenaan vuorovaikutuksessa, jolloin tutkijan voidaan sanoa
olleen taysin objektiivinen (Heikkila 2002, 19 — 20).

3.2 Tutkimusmetodin ja -strategian valinta

Liiketaloustieteellisessa tutkimuksessa ei ole vallalla yhtd ainoaa
oikeaa tutkimusmenetelmaa (Koskinen ym. 2005, 25). Keskustelua
kvantitatiivisen ja kvalitativisen menetelman eroista on kayty jo
pitkaan (Hirsjarvi ym. 2009, 135).

Kvantitatiiviselle eli maaralliselle tutkimukselle ominaiseen tyyliin
tutkimuskohdetta ja siita saatavia tutkimusaineistoja pyritaan
kasittelemaan tilastotieteen menetelmin oikeiden johtopaatosten
tekemiseksi (Tilastokeskus 2011). Kvalitatiivisen tutkimustyypin
kayttaminen on perusteltua, koska tutkimuksessa keratty
havaintoaineisto soveltuu maaralliseen, numeeriseen mittaamiseen
(Hirsjarvi ym. 2009, 140). Tassa tutkimuksessa pyrin tarkastelemaan
maidontuottajien sitoutumista sitoutumistyypin, selittavien tekijoiden
ja sitoutumisesta aiheutuvien seurauksien avulla. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa korostetaankin yleispatevia syyn ja seurauksen
lakeja. Taustalla on ns. realistinen ontologia, jonka mukaan
todellisuus rakentuu objektiivisesti todettavista tosiasioista — el
kaikki tieto on peraisin suorasta aistihavainnosta ja loogisesta
paattelysta, joka perustuu naihin havaintoihin (Hirsjarvi ym. 2009,
139 — 140).

Tama tutkimus on survey- eli kyselytutkimus. Aineisto, joka kerataan
kyselytutkimuksen avulla, kasitellaan yleensa kvantitatiivisesti —
kuten tassakin tutkimuksessa. Selittavalla eli analyyttisella
kyselytutkimuksella pyritaan yksinkertaiseen syy-seuraus —suhteiden
tulkintaan (Soininen 1995, 80).
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3.3 Tutkimuksen maarillisen aineiston hankinta

Tutkimus toteutettiin kayttaen survey —menetelmaa eli kaytannossa
Internetissa olleella kyselylomakkeella. Paadyin kvantitatiiviseen
tutkimusmenetelmaan, koska halusin  tutkimuksessa tutkia
maidontuottajia ja heidan sitoutumistaan. Kyselytutkimus oli taten
luonnollinen  valinta, silla halusin tehda  tutkimuksesta

mahdollisimman standardoidun, ja laajan vastaajajoukon.

Hirsjarven ym. (2009, 195) mukaan Kkyselytutkimuksen etuna
pidetdan yleensa sita, ettd niiden avulla voidaan keratd laaja
tutkimusaineisto: tutkimukseen voidaan saada paljon henkildita ja
voidaan myos kysya monia asioita. Myos aikataulu ja kustannukset
voidaan arvioida melko tarkasti. Kyselytutkimukseen liittyy myds
heikkouksia. Tavallisimmin aineistoa pidetdan pinnallisena ja
tutkimuksia teoreettisesti vaatimattomina. Ei ole mydskaan taytta
varmuutta siita, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet
tutkimukseen tai miten onnistuneita annetut vastausvaihtoehdot ovat

olleet vastaajien nakokulmasta.

Kysely oli kohdennettu tietylle vastaajajoukolle, joiden yhteystiedot
sain kohdeorganisaatiolta. Kysely toteutettiin Internet-pohjaisen
Webropol —ohjelman avulla, mika mahdollisti tutkimuksen
toteuttamisen sahkopostitse. Postikyselyiden kustannukset nousevat
yleensa varsin korkeiksi, mikali kysely lahetetaan usealle. Myds
vastausten saaminen saattaa kestaa tuskastuttavan pitkaan, eika
muistutuskirjeiden |ahettaminen ole taloudellisesti ajateltuna
jarkevaa. Webropol tarjosi ratkaisun naihin ongelmiin, koska
ohjelman kayttd oli tutkijalle maksutonta, silla sovellus saatiin
tutkimuskayttoon yliopistolta. Lisaksi oli jo etukateen tiedossa, etta
noin 50 %:lla maidontuottajista on sahkoposti kaytdssaan.

Lahtbasetelmat kyselyn suorittamiselle olivat siis kutkuttavan hyvat.
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Kyselylomakkeen kysymykset (ks. Liite 2) olivat valtaosaltaan
suljettuja kysymyksia, joiden etuna on, etta niihin vastaaminen on
nopeaa ja tulosten tilastollinen analyysi on helppoa (Heikkila 2002,
50 — 51). Kysely lahetettiin keskiviikkona 29.2.2012 kaikkiaan 4 201
maidontuottajalle. Vastausaikaa oli sunnuntaihin 19.3.2012 saakka,
mihin  mennessa vastauksia oli kertynyt 581 kappaletta.
Vastausaktiivisuus oli siis kohtuullista, vastausprosentin ollessa 13,8
%. Maidontuottajille lahetetty sahkoposti sisalsi saatekirjeen (ks. Liite
1), jossa oli linkki sahkoiseen kyselylomakkeeseen.
Vastausprosentin  jaadessa alhaiseksi, lahetetaan kyselyyn
osallistuneille yleensa muistutuskirje (Valli 2001, 32). En kokenut,
etta siihen olisi ollut tarvetta, koska vastausprosentti nousi mielestani

riittdvan korkeaksi jo muutaman paivan jalkeen.

3.4 Tutkimuksen kasitteiden mittaus

Tutkimuksen taustamuuttujina kaytettiin vastaajan sukupuolta, ikaa,
osuuskuntaa, navettatyyppia, lypsylehmien maaraa, maatilan
peltoalaa, maatilan tukialuetta, maatilan toimittamaa maitomaaraa

kiintiovuonna 2011 seka jasenyysvuosia.

Tutkimuksessa kaytettiin Likertin 5-portaista asteikkoa. Likert-
asteikon aaripaina kaytettiin vaihtoehtoja tdysin samaa mieltd ja
tdysin eri mielt4d. Monet testit, joilla on tarkoitus mitata jotain tiettya
ominaisuutta, kuten motivaatiota tai asennetta, on tehty — tai ainakin
pyritty tekemaan - intervalliasteikoiksi. Mikali testissa saa nolla
pistetta, ei se merkitse, etteikd kyseistd ominaisuutta vastaajalla olisi
ollut. Keskeinen mittarityyppi on 5 - 7 —portainen Likert-asteikko
(Likert scale), jota kaytetaan erityisesti asenne-, motivaatio-, yms.
mittareissa, joissa koehenkilo arvioi itse omaa kasitystaan vaitteen
tai kysymyksen sisallosta. Normaalisti kasitettava skaala on erittain
voimakkaasti eri mieltd — erittain voimakkaasta samaa mielta
(Metsé@muuronen 2005, 61).
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Kyselyssa tietyt kysymykset oli tehty kaanteisiksi. Kyseisia
kysymyksia ei merkitty kyselyyn millaan erikoismerkinnalla, eika
niista myoskaan informoitu vastaajia. Kyselyn alussa kartoitettiin
vastaajan  taustoja, joiden vastauksia kaytettin  hyvaksi
tutkimustulosten analysoinnissa. Kysely rakennettiin niin, etta
vastaajan oli pakko vastata kaikkiin kysymyksiin ennen siirtymistaan
seuraavaan kysymysosioon. Tastakin huolimatta 190 Excel-solua jai
tyhjaksi, joka tarkoittaa sita, ettd kaikkiin kysymyksiin ei vastattu.
Epailen  vahvasti  kyseisen vian johtuneen  Webropolin
ohjelmistomuutoksesta, joka toteutettin samaan aikaan, kun kysely

oli maidontuottajilla vastattavana.

3.5 Aineiston Kisittely ja analysointi

Tutkimukseen osallistui yhteensa 581 maidontuottajaa. Tasta
kokonaismaarasta ei jouduttu tiputtamaan yhtdan vastausta pois
informatiivisuuden puutteen vuoksi. Kelpuutetuissa vastauksissa oli
kuitenkin yksittaisia puuttuvia vastauksia, mutta ne korvattiin
Metsamuurosen (2003) ohjeita osittain noudattaen. Tilastoaineiston
kuvaaminen toteutettiin IBM SPSS Statistics —ohjelman avulla.

Metsamuuronen (2003) toteaa, ettd keskiarvon kayttdo lienee
turvallisin vaihtoehto korvaamaan puuttuvan datan. Kuitenkin koko
aineiston  keskiarvo ei valttamatta ole kaikkein parhain
korvausvaihtoehto. Metsamuuronen (2003) linjaa my0s, etta
yleiskeskiarvoa paremman tuloksen saa, mikali kayttaa ryhman
keskiarvoa, johon vastaaja kuuluu. Talla tarkoitetaan esimerkiksi
osastoa tai ammattiryhmaa. Metsamuuronen (2003) jatkaa, etta
kokonaan toinen tapa lahestya asiaa on valita puuttuvalle arvolle

verrokkiarvo.
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Tositilanteessa pyritddn mahdollisimman tarkkaan ryhmaan ja sen
keskiarvoon tai — mikali aineisto antaa mahdollisuuden — verrokin
kayttoon. On luotettava siihen, ettd saamamme keskiarvo ei
ainakaan suuresti vaikuta aineiston tai osa-aineiston keskiarvoon.
Keskiarvolla korjaaminen ei ainakaan muuta keskiarvoa mihinkaan
suuntaan, ja tama on etu ainakin verrattaessa ryhmien keskiarvoja

toisiinsa (Metsamuuronen 2003, 433).

Tutkimuksessa taydellisen verrokin I0ytaminen puuttuvaan dataan
olisi ollut mahdotonta, sillda muuttujia oli huikea maara. Taysin
identtisia vastauksia oli siis turha etsia. Puuttuvan datan
korvaamisessa paatettiin jattad kyseiset solut huomioimatta eli ne
eliminoitiin. Kuten jo mainittua, tyhjia soluja oli 190 kappaletta, kun
soluja koko matriisissa oli 42 413 kappaletta, joten tyhjien solujen
osuus oli ainoastaan 0,45 %.

Puuttuvan datan eliminoinnin jalkeen aineisto kaytiin viela
silmamaaraisesti nopeasti 1api ja havaittiin, ettei virheita ollut. Ennen
tarkempien analyysien aloittamista kyselyssa olleet kaanteiset
kysymykset muokattiin niin, ettd niiden skaalat vastasivat ei-

kaanteisia kysymyksia.

Merkitsevyystaso kertoo havainnon todennakoisyyden. 0.05
riskitaso, erityisesti ihmistieteissa, on riittava ja nollahypoteesi
hylataan. (Metsamuuronen 2003, 354). Metsamuurosen linjauksen
perusteella tutkimuksen merkitsevyystasoksi valikoituikin
"tilastollisesti melkein merkitseva” (p < 0.05).

Metséamuurosen (2005, 339 - 345) mukaan kahden muuttujan
valisen yhteyden tarkein indikaattori on ilman muuta korrelaatio. Jos
muuttujat ovat jarjestelmaasteikollisia tai niiden jakautumat
poikkeavat selvasti normaalijakaumasta, voidaan riippuvuuden
kuvaamiseen kayttaa jarjestyskorrelaatiota. Korrelaatiokerroin voi
saada arvoja valilla -1 — 1. Mitd lahempana ollaan nollaa, sita
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vahemman on yhteyttda muuttujien valilla. Taydellista korrelaatiota
saavutetaan harvoin. |hmistieteissa harvoin paastaan suurempiin
kuin  0.80 korrelaatioihin. Voidaankin sanoa, etta mikali
korrelaatiokertoimen arvo vaihtelee 0.80 — 1.00, sitda voidaan
sanallisesti kuvailla "erittain korkeaksi”, valilla 0.60 — 0.80 "korkeaksi”
ja valilla 0.40 — 0.60 "melko korkeaksi” tai "kohtuulliseksi”. Yleinen
tapa esittdad korrelaatioita yhtd aikaa on taulukoida se
korrelaatiomatriisissa. Matriisi on yleensa symmetrinen, joten sen

toinen puoli jatetaan yleensa mainitsematta.

3.6 Tutkimuksen luotettavuus ja keskeiset mittarit

Vaikka tutkimuksissa pyritaan valttamaan virheitd, vaihtelevat
tutkimuksien luotettavuus ja uskottavuus. Metsamuuronen (2003)
kirjoittaakin, etta tutkimuksen luotettavuus on suoraan verrannollinen
mittarin luotettavuuteen. Luotettavuutta on perinteisesti kuvattu
kahdella termilla: reliabiliteetilla ja validiteetilla. Molemmat termit
tarkoittavat luotettavuutta, mutta reliabiliteetin sisaltd viittaa
tutkimuksen toistettavuuteen. Mikali mitattaisiin samaa ilmiéta monta
kertaa samalla mittarilla, kuinka samanlaisia tai toisistaan poikkeavia
vastauksia saataisiin? Mikali mittari on reliaabeli, olisivat vastaukset
eri mittauskerroilla melko samanlaisia. Validiteetin keskeinen
luotettavuussisaltd puolestaan on se, mitataanko sita, mitd on

tarkoitus mitata (Metsamuuronen 2004, 43).

Mikali havainnot eivat ole toistettavissa, ei Koskisen ym. (2005, 258)
mukaan ulkopuolisilla tutkijoilla ole mahdollisuutta kiistaa tutkijan
tekemaa tulkintaa. Tassa tutkimuksessa toistettavuuteen liittyy useita
rajoitteita. Havainnot ovat toistettavissa niin kauan kuin kaikki
tutkimuksen edellytykset ovat pysyneet muuttumattomina, kuten
esimerkiksi osa kyselyyn osallistuneista maidontuottajista on eronnut
osuuskunnastaan tai itse kohdeorganisaatio on kokenut suuria

muutoksia omassa toiminnassaan.
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Survey —aineistoihin — kuten kaikkiin muihin aineistoihinkin — liittyy
aina virheen riski. Ihmisilla ei aina ehka ole kiteytyneita kasityksia
ajatuksista, joita kysytaan, mutta siita huolimatta he usein valitseva
jonkin vastausvaihtoehdon. Valmiiksi luokiteltujen vaihtoehtojen
valintaan liittyy ylipaansakin satunnaisuutta ja virhettd. Keratyn
tiedon luotettavuus riippuu paljolti tarvittavan tiedon luonteesta. On
selvasti helpompi kerata luotettavaa tietoa sellaisista asioista, joista
vastaajat ovat kiinnostuneita ja jotka liittyvat heidan arkiseen
toimintaansa ja kokemuksiinsa (Alkula ym. 1994, 121).

Mittarilla tarkoitetaan Metsamuurosen (2003, 36) mukaan joko koko
testipatteristoa, jonka tarkoitus on tuottaa tietoa tutkittavalta alueelta,
jolloin tarkoitetaan yleensa mittavalinettd tai yksittaista testia, tai
suuremmasta mittaristosta tehtya osamittaria. Yksinkertaisimmillaan
mittari voi olla yksi ainoa kysymys. Yleensa mittari kuitenkin koostuu
yhdesta tai useammasta osiosta. Mittarin kayton perusajatus on
pyrkimys havainnoida ilmiota mahdollisimman objektiivisesti.

Mittarin luominen tai jo olemassa olevan mittarin hyddyntaminen on
ensisijaisen tarkeaa tutkimuksen jatkon kannalta. Olkoon kyse sitten
teemahaastattelusta tai psykometrisesta mittauksesta, mittari on se
valine, jolla empiirinen aineisto hankitaan. Mikali kaytettavissa on
valmis mittari, jonka reliabiliteetti ja validiteetti on tutkittu, niita
kannattaa kayttaa. Tallainen mittari on yleensa testattu laajoilla
ihmismaarilla ja sen luotettavuus on tutkittu ja kuvattu. Talla mittarilla
saadut tulokset ovat yleensa vertailukelpoisia muiden samalla
mittarilla saatujen tuloksien kanssa. Aina on kuitenkin kannattavaa
tarkistaa mittarin  sopivuus omaan aineistoon laskemalla

reliabiliteetin arvo (Metsamuuronen 2003, 36).

Tutkimuksessa kaytettin aiemmissa tutkimuksissa validoituja
mittareita. Ongelman tuotti suomentaminen, koska Kkaikille
englanninkielisille termeille ei ollut suoraa suomenkielista vastinetta.

Kaikkien tutkimuksessa olleiden mittareiden reliabiliteetti tarkastettiin
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Cronbachin alfan avulla. Metsamuurosen (2003) mukaan
kaannetyilla osioilla ei nayta olevan laheskaan yhta hyva korrelaatio
mittarin summaan kuin positiivisilla osilla. Taman perusteella osasta
mittareita karsittiin pois kaanteisia vaittamia mittarin reliabiliteetin

parantamiseksi.

Mittauksen toistettavuuden mittana kaytetaan reliabiliteetti- el
reliaabeliuskerrointa. Se voidaan laskea sisaisen konsistenssin elin
yhtenaisyyden avulla, joka voidaan suorittaa Cronbachin alfan (a)
avulla (Metsamuuronen 2003, 43). Metsamuuronen (2003) linjaa,
ettei alfan arvoja yleensa hyvaksyta, mikali ne jaavat alle 0.60. Tata
saantdéad ei kuitenkaan ole pidetty enaa ehdottomana lakina.
Metsamuuronen (2003) jatkaakin, etta mikali mittarin alfa on korkea,
niin jonkin osion pois jattamisella ei ole mitdan kaytannon merkitysta,

vaikka se alfaa hieman nostaisikin.

Cronbachin alfan laskemisessa tulee huomioida seuraavia asioita.
Mikali osioista joku tai jotkut ovat varianssiltaan lahella nollaa, eivat
nama osiot erottele koehenkilbita riittavasti. Toisin sanoen osiot
sisaltavat vain vahan informaatiota. Tallaiset osiot pitaisi jattaa pois
mittarista, silla ne laskevat mittarin reliabiliteettia. Olennaisia osioita
ei kuitenkaan pudoteta pois. On hyva pitda mielessa, etta lyhyt
mittari on yleensa vahan erotteleva, mika heijastuu myos
luotettavuuteen alfan laskukaavan kautta. Pitka mittari aiheuttaa
suurta vaihtelua kokonaismittariin, mika heijastuu reliabiliteetin
teknillisena kasvamisena. Tassa mielessa siis pitkd mittari on
luotettavampi kuin lyhyt mittari. Lisdksi on huomattava, ettd jos
mittarin skaala on suppea (esimerkiksi 3-portainen Likert), tulee
arvoihin niin vahan vaihtelua, etta reliabiliteetti jaa varianssin
puutteen vuoksi matalaksi (Metsamuuronen 2003, 48). Reliabiliteetin
mataluutta ei tassa tutkimuksessa ole, silla tutkimuksessa kaytettiin

5-portaista Likert-asteikkoa.
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Taman tutkimuksen mittarit perustuvat Allenin ja Meyerin (1990)
julkaisemaan The measurement and antecedents of affective,
continuance and normative commitment to the organization —
artikkeliin. Allenin ja Meyerin (1990) artikkelin pohjalta pystyin
laatimaan mittarin, jonka reliabiliteetti ja validiteetti on jo aiemmin

testattu ja havaittu toimivaksi.

Affektiivinen sitoutuminen kohdeorganisaatioon (VAFF) sisalsi
kahdeksan vaittamaa, joista nelja olivat kaanteisia. Naita karsimalla
olisi saatu alfaa hieman nostettua, mutta koska mittarin luotettavuus
oli jo lahtdkohtaisesti hyvalla tasolla, kelpuutettiin kaikki vaittamat
mukaan. Mittarin luotettavuus oli erittain hyva (a = 0.88).

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen kohdeorganisaation (VJAT)
sisalsi kahdeksan vaittamaa, joista kaksi olivat kaanteisia. Mittarin
luotettavuus oli alussa todella heikko (a = 0.46). Kaksi vaittamaa

poistettiin, jolloin mittarin luotettavuus parantui korkeaksi (a = 0.72).

Normatiivinen sitoutuminen kohdeorganisaatioon (VNOR) sisalsi niin
ikdan kahdeksan vaittamaa. Kolme vaittamistd oli kaanteisia.
Minkaan vaittdman poistamisella ei olisi mittarin luotettavuuteen ollut
nostavaa vaikutusta, joten ne kaikki kelpuutettin mukaan. Mittarin
luotettavuus oli hyva (a = 0.76).
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Kuvio 2. Tutkimuksen keskeisten mittareiden esittely.

Affektiivinen sitoutuminen osuuskuntaan (OAFF) sisalsi kahdeksan
vaittamaa, joista nelja olivat kaanteisia. Naita karsimalla ei alfaa olisi
juurikaan saatu nostettua. Onneksi mittarin luotettavuus oli jo
lahtokohtaisesti korkealla tasolla, joten kaikki vaittamat kelpuutettiin
mukaan. Mittarin luotettavuus oli erittain hyva (a = 0.90).

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen osuuskuntaan (OJAT) sisalsi
kahdeksan vaittamaa, joista kaksi olivat kaanteisia. Mittarin
luotettavuus oli alussa heikko, hieman ohjearvojen alapuolella (a =
0.54). Tasta johtuen yksi vaittama poistettiin, jonka seurauksena
mittarin luotettavuus parantui korkeaksi (a = 0.74).

Normatiivinen sitoutuminen osuuskuntaan (ONOR) sisalsi edellisten
tavoin kahdeksan vaittamaa. Kolme vaittamista oli kaanteisia.
Minkaan vaittdaman poistamisella ei olisi mittarin luotettavuuteen
juurikaan ollut nostavaa vaikutusta, joten ne kaikki kelpuutettiin

mukaan. Mittarin luotettavuus oli erittain hyva (a = 0.79).
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan korrelaatioita ja tilastoja, seka esitellaan
maidontuottajille lahetetyn survey —kyselyn analysoidut tulokset.
Merkitsevyystasot on ilmaistu SPSS-ohjelmiston ilmoittamalla
tavalla. Korrelaation perassa ** —merkinta (erittdin merkitseva)
tarkoittaa, etta korrelaation kerroin eroaa nollasta < 1 %:n riskilla (p <
0.01). * -—merkintda (merkitseva) vastaavasti tarkoittaa, etta
korrelaatiokerroin eroaa nollasta < 5 %:n riskilla (p < 0.05).

4.1 Taustatietoa kyselyyn vastanneista

Tutkimukseen osallistui 581 maidontuottajaa, joista kaikki
kelpuutettin  mukaan tutkimukseen. Kyselyyn osallistuneet
maidontuottajat tulivat Suomesta, ja olivat Iahes poikkeuksetta
suomenkielisia. Kuten jo aiemmin on tassa tydssa mainittu,
tutkimuksesta ei varsinaisesti tarvinnut karsia vastaajia. Kaikki
kyselyyn  kelpuutetut vastaajat olivat vastanneet jokaiseen
taustakysymykseen. Joidenkin vastaajien osalta puuttui joistakin
vaitteistd vastauksia, mutta nama korvattin yleisen teorian

perusteella verrokkiryhman keskiarvolla.

Vastaajista (n = 581) oli miehia 62,5 % ja naisia 37,5 %. Vastaajien
ikdjakauma oli seuraava: alle 35-vuotiaita 20,3 %, 35 — 44-vuotiaita
28,9 %, 45 — b54-vuotiaita 35,3 % ja yli 55-vuotiaita 15,5 %.
Ikdjakauma on varsin terveelld pohjalla, kun otetaan huomioon vyli
55-vuotiaiden osuus suhteessa alle 35-vuotiaiden osuuteen. On
odotettavissa, ettd alle 45-vuotiaiden osuus tullee hieman
kasvamaan tilojen mahdollisten sukupolvenvaihdosten myo6ta.
Tilanne on kohdeorganisaation kannalta huolestuttava, koska
maidontuottajat vahenevat Keski-Suomesta muuta maata selkeasti
nopeammin. Suurin syy on tuottajien ikaantyminen ja jatkajan

Ioytaminen tilalle. Maitotilalle tadma ei kuitenkaan ole viela
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kuolemantuomio, koska tilan lopettaessa maidontuotannon, ei
kalenterivuosittainen liikevaihto valttamatta pienene. Syyna tahan on
se, ettd monet tuottajista vaihtavat maidontuotannon joko
nautakarjaan tai hevosiin. Taustalla on siis olemassaolevan
rakennuskapasiteetin hyodyntaminen eri keinoin. Kylma fakta
kuitenkin on, etta lopettavat tilat ovat noin 20 lypsylehman kokoisia.
Mikali tuotantoa haluttaisiin jatkaa, tulisi tilalla tehda isoja

investointeja. Investoinnit jatetaan kuitenkin mieluummin tekematta.

Taustamuuttujassa, jossa kysyttiin, kuinka pitkdan maidontuottaja on
ollut jasenena, vastaajat (n = 581) jakautuivat seuraavasti: alle 10
vuotta 27,0 %, 10 — 15 vuotta 17,0 %, 16 — 20 vuotta 16,0 % ja yli 20
vuotta 39,9 %. Taman taustamuuttujan perusteella on havaittavissa
tiettya sitoutuneisuutta, koska yli 20 vuotta jasenena olleita oli lahes
40 % kaikista vastanneista.

Vastaajista lahes 98 % oli joko Ita-Maidon, Lansi-Maidon,
Maitosuomen, Pohjolan Maidon tai Tuottajain Maidon jasenina.
Suurin yksittainen osuuskunta oli Ita-Maito (23,9 % vastaajista).
Evijarven Seudun ja Harman Seudun osuusmeijereista vastauksia
saatiin ainoastaan kahdeksan kappaletta (1,4 % vastaajista). Milkan
jasenista ainoastaan kuusi vastasi (1,0 % vastaajista). Syyna tahan
oli kyselyn toteuttaminen suomeksi. Milkan jasenista puolestaan
kaytannossa kaikki ovat ruotsinkielisia. Tasta virheesta tutkija itse
kantaa tayden vastuun.

Taustamuuttujassa, jossa Kkysyttin vastaajan navettatyyppia,
suosituin oli parsinavetta (62,1 % vastaajista). Lammin pihatto oli
navettatyyppina toiseksi suosituin (32,7 % vastaajista). Sattumaa vai
ei, mutta lahes kaikki kylman pihaton navettatyypiksi maininneet
olivat Tuottajain Maidon jasenia.

Tarkasteltaessa vastaajien jakautumista lehmamaarittain, joka ol

niinikdan yksi taustamuuttuja, voidaan huomata vastausten
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jakautuneen varsin tasaisesti. Taustamuuttuja jaettiin neljaan osaan:
alle 20 lehmaa (21,5 %), 20 — 29 lehmaa (27,9 %), 30 — 49 lehmaa
(25,5 %) ja yli 50 lehmaa (25,1 %). Kaikkiaan 60,2 %
maidontuottajista asuivat yli 50 hehtaarin tiloilla, joissa on muutakin
toimintaa  kuin ainoastaan maidontuotantoa (esim. viljely,
metsatalous). Alle 30 hehtaarin, paaasiassa maidontuotantoon
keskittyneiden tilojen osuus oli 13,6 %. Vaikka tilakoot yleisesti
olivatkin kyselyyn vastanneilla varsin suuria, vastaajista perati
37,0 % tilitti vuoden aikana alle 200 000 litraa maitoa. Suuria, yli
400 000 maitolitran tiloja oli vastanneista 25,6 %.

Yhtena taustamuuttujana tutkimuksessa oli vastaajan tukialue.
Maidon tuotantotukea maksetaan meijeriin toimitetusta ja suoraan
kuluttajalle myydysta maidosta. A- ja B-tukialueilla tuki myonnetaan
Etela-Suomen kansallisena tukena ja C-tukialueella pohjoisena
tukena. Tuotantotuki maaraytyy sen mukaan, milla tukialueella
hakijan talouskeskus sijaitsee. A- ja B-tukialueet kattavat koko Etela-
Suomen pohjoisena linjanaan Pori — Lappeenranta —akseli. C-alue
kattaa lopun Suomen ja se on jaettu pienempiin tukialueisiin (C1, C2,
C2P, C3 ja C4).

Tutkimukseen vastanneiden maidontuottajien tilat sijaitsivat
73,7 %:sti C-tukialueella. Suurin yksittainen tukialue oli ylivoimaisesti
C2, jonka rajojen sisapuolella 39,6 % kyselyyn vastanneista
maidontuottajista asui. Muita merkittavia tukialueita olivat C1
(21,9 %) ja B (19,1 %).

Vaikka tilakoot yleisesti olivatkin kyselyyn vastanneilla varsin suuria,
vastanneista 37,0 % tilittivat vuoden aikana alle 200 000 litraa

maitoa. Suuria, yli 400 000 maitolitran tiloja oli vastanneista 25,6 %.
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4.2 Maidontuottajien sitoutuminen kiaytannossa

Affektiivinen sitoutuminen nakyy tuloksissa selkeana voittajana, kun
tarkastellaan maidontuottajien sitoutumista niin organisaatioon kuin

omaan osuuskuntaankin.

Mielenkiintoista on havaita, ettd maidontuottajat ovat affektiivisen ja
jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen kautta sitoutuneita enemman
kohdeorganisaatioon kuin omaan osuuskuntaan. Ainoastaan
normatiivisessa sitoutumisessa maidontuottajat olivat
sitoutuneempia osuuskuntaan kuin kohdeorganisaatioon. Tassa
selityksena on varmastikin oman osuuskunnan saannot, joiden
noudattaminen menee kohdeorganisaation saantojen noudattamisen
ylapuolelle. Erot ovat varsin merkittavia affektiivisen sitoutumisen
kohdalla.  Yleisesti ottaen sitoutumisen taso on seka
kohdeorganisaatiota ettd osuuskuntaa kohtaan maidontuottajilla

hyvalla tasolla.

Tarkasteltaessa sukupuolen vaikutusta sitoutumiseen, voidaan
todeta naisten olevan sitoutuneempia kuin miesten. Sukupuolittainen
jakauma noudattelee edellisen kohdan tuloksia — sekd miehet etta
naiset ovat keskimaarin sitoutuneempia kohdeorganisaatioon kuin
omaan osuuskuntaansa. Miesten kohdalla erot ovat hieman
pienempia kuin naisten kohdalla, mutta merkittavia eroja

sukupuolittaisessa jakautumisessa ei ole.



49

mYli 55 vuotta
M 45 - 54 vuotta

M 35-44 vuotta
M Alle 35 vuotta

Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen

sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,

kohdeorganisaatio sitoutuminen, kohdeorganisaatio  osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 3. lan vaikutus sitoutuneisuuteen

Affektiivinen sitoutuminen on niin ikdan merkittavinta tarkasteltaessa
ian vaikutusta sitoutuneisuuteen. Kaikkein sitoutuneimpia ovat 35 —
44 —vuotiaat, joilla selkeastikin on paineita oman tilan
menestykselliseen pyorittamiseen myos tulevaisuudessa.
Affektiivinen sitoutuminen kohdeorganisaatioon on jalleen kaikkein
vahvinta ja normatiivinen sitoutuminen heikointa. Osuuskuntatasolla

tarkasteltaessa tilanne on samoin.
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M Tuottajain Maito

M Pohjolan Maito
| Milka

M Maitosuomi

M Lansi-Maito
M Itd-Maito
M Harman seudun osuusmeijeri

M Evijdrven seudun osuusmeijeri

T T T T
Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen

sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
kohdeorganisaatio sitoutuminen, i io i i
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 4. Osuuskunnan vaikutus sitoutuneisuuteen

Osuuskunnan vaikutus sitoutuneisuuteen on
kohdeorganisaatiotasolla, kuten  osuuskuntatasollakin  jalleen
paaosin affektiivista. Harman seudun osuusmeijeri seka Evijarven
seudun osuusmeijeri tosin sekoittavat tuloksia, koska kyseisista

meijereista saatiin ainoastaan kahdeksan vastausta.

M Parsi
M Ldmmin pihatto
M Kylma pihatto

® Jokin muu

Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen
sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
kohdeorganisaatio ~ sitoutuminen,  kohdeorganisaatio osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 5. Navettatyypin vaikutus sitoutuneisuuteen

Navettatyypeittain tarkasteltuna affektiivinen sitoutuminen on jalleen
vahvimpana. Navettatyypit ovat tutkimuksen tekijalle taytta hepreaa,
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mutta tutkimustulokset osoittavat, ettd lampiman pihaton omistavien
maatilallisten sitoutuminen on vahvinta. Kuten muissakin, niin tassa

on huomattavissa ero kohdeorganisaatioon sitoutumisen eduksi.

M Alle 20 lehmaa
W20 -29 lehmad
30 -49 lehmaa
M YIi 50 lehmad

Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen
sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
kohdeorganisaatio  sitoutuminen,  kohdeorganisaatio osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 6. Lypsylehmien maaran vaikutus sitoutuneisuuteen

Kyselyn tuloksista voi paatella helposti sen, ettd mitd enemman
lehmia tilalla on, sitda sitoutuneempi maidontuottaja on seka
kohdeorganisaatiota ettd omaa  osuuskuntaansa kohtaan.
Affektiivinen sitoutuminen on tassakin johtavassa asemassa. Yli 50
lehman tiloilla sitoutuminen on selkeasti vahvempaa kuin esimerkiksi
alle 20 lehman tiloilla, joissa painopiste on selkeasti jossain muussa
toiminnassa kuin karjan kasvatuksessa — ne eivat edes valttamatta
ole maitotiloja sanan varsinaisessa merkityksessa, vaan maidosta
tuottajalle tilitettdva korvaus on ainoastaan lisatulo, eika vaikuta
merkitsevasti tilallisen elintasoon. Nain asiaa kommentoitiin myos
kohdeorganisaation puolelta, eika heille tutkimustulos talta kantilta
katsottuna ollut yllatys.
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Affektiivinen
sitoutuminen,
kohdeorganisaatio

Jatkuvuuteen
perustuva
sitoutuminen,
kohdeorganisaatio

Normatiivinen
sitoutuminen,
kohdeorganisaatio

Affektiivinen
sitoutuminen,
osuuskunta

Jatkuvuuteen
perustuva
sitoutuminen,
osuuskunta

Normatiivinen
sitoutuminen,
osuuskunta

M Alle 30 ha
M30-49 ha
mYli 50 ha

Kuvio 7. Peltoalan vaikutus sitoutuneisuuteen

Peltoala, lehmien maara ja tuotetut maitolitrat ovat yhteydessa

toisiinsa. Niinpa tulokset naiden osalta ovat hyvin samankaltaiset —

mitd enemman peltoa, sita sitoutuneempi tilallinen on. Erot ovat

varsin merkittdvat varsinkin affektiivisen sitoutuneisuuden piirissa.

Jatkuvuuteen perustuvassa — niin kohdeorganisaation kuin oman

osuuskunnan suhteen — sitoutumisessa ei ole suuria heittoja

peltoalan suhteen, kuten ei mydskaan normatiivisen sitoutumisen

suhteen.
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30
75 3,96
20 +
2,76
Mca
mc3
15 +
mC2p
mC2
mc1
10 +
uB
HA
5 -+
0 - T T T
Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen
sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
kohdeorganisaatio  sitoutuminen, kohdeorganisaatio osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 8. Tukialueen vaikutus sitoutuneisuuteen

Maidon tuotantotukea maksetaan meijeriin toimitetusta ja suoraan
kuluttajalle myydysta maidosta. A- ja B-tukialueilla tuki myonnetaan
Etela-Suomen kansallisena tukena ja C-tukialueella pohjoisena
tukena. Tuotantotuki maaraytyy sen mukaan, milla tukialueella
hakijan talouskeskus sijaitsee. A- ja B-tukialueet kattavat koko Etela-
Suomen pohjoisena linjanaan Pori — Lappeenranta —akseli. C-alue
kattaa lopun Suomen ja se on jaettu pienempiin tukialueisiin (C1, C2,
C2P, C3 ja C4).

Erot sitoutuneisuudessa eri tukialueiden valilla on varsin pienia.
Tuloksista voi kuitenkin todeta sen, etta mitd pohjoisemmaksi
mennaan, sen sitoutuneempia tilalliset ovat. Etelassa tilallisella
saattaa olla primaarityd jossain muualla kuin omalla tilalla ja nain
sitoutuminen tilan toimintaan on heikompaa. Vastauksissa muutama
vilielija mainitsi juuri tdman asian ja he olivat em. Pori —

Lappeenranta —akselin etelapuolella asuvia tilallisia.
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4,5
4
3,5
3 -
25 mAlle 200 000 litraa
5 | 200 000 - 249 999 litraa
250 000 - 299 999 litraa
1,5 300 000 - 399 999 litraa
#Yli400 000 litraa
1
0,5
0 -
Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen
sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
kohdeorganisaatio  sitoutuminen,  kohdeorganisaatio osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 9. Toimitetun maitomaaran vaikutus sitoutuneisuuteen

Toimitettu maitomaara on riippuvainen lehmien maarasta maitotilalla.

Siksi oli jo ennalta arvattavissa, ettd maitomaaran seka lehmien

maaran vaikutus sitoutuneisuuteen kulkee ns. kasi kadessa. Erot

eivat kuitenkaan ole suuria. Mielenkiintoista on myos huomata, etta

ns. pientilallisten, joihin luen kuuluvaksi alle 250 000 maitolitraa

tuottavat tilat, sitoutuminen on lahes yhta vahvaa kuin suurtilallisten,

joiden vuosituotanto on yli 400 000 litraa.

3,80
3,67 364 3.73

3,54

M Alle 10 vuotta
M 10 - 15 vuotta
16 - 20 vuotta
M YIli 20 vuotta

Affektiivinen sitoutuminen, Jatkuvuuteen perustuva Normatiivinen sitoutuminen,
osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta osuuskunta

Kuvio 10. Jasenvuosien vaikutus sitoutuneisuuteen

Jasenvuosien merkitysta tarkasteltin ainoastaan maidontuottajien

suhteessa omaan osuuskuntaan. Kohdeorganisaatiossahan he eivat

ole jasenina, ainoastaan omassa osuuskunnassa.
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Affektiivinen,  jatkuvuuteen  perustuva seka  normatiivinen
sitoutuminen oli kaikkein voimakkainta yli 20 vuotta jasenina olleiden
keskuudessa. Heille jasenyys osuuskunnassa tuo turvaa ja he ovat
omaksuneet osuuskunnan tavan toimia seka palvella heidan
tarpeitaan. Tulevaisuuden haasteena kohdeyrityksella seka
osuuskunnilla onkin saada nuoremman polven maidontuottajat
sitoutumaan entista tiivimmin. Erot sitoutumisen tasossa eivat ole

huomattavia, mutta pitkdssa juoksussa mahdollisesti merkitsevia.

4.3 Yhteenveto

Kohdeorganisaation tehtava on edistaa suomalaisen
maidontuottajan elinkeinoa. Kohdeorganisaatio maksaa kaiken
liketoimintansa maitotuoton omistajilleen eli maidontuottajille.
Vuonna 2010 kohdeorganisaatio maksoi maidon hintana
osuuskunnilla kaikkiaan 777 M€. Kohdeorganisaatio on usean
maidontuottajaosuuskunnan omistama osakeyhtio, joka keraa noin
86 % suomalaisesta maidosta. Ryhmaan kuuluu noin 9 000
maidontuottajaa, kun koko Suomessa tuottajia on reilut 10 000.
Kohdeorganisaation menestymista ei mitata perinteisella tavalla eli
voiton suuruudella, vaan liikesuhteessa olevien omistajien maidolle
luodulla arvolla eli maitotuotolla (maitotuotto = (maitokate -
investointien rahoitustarve) / omistajien toimittama maitomaara).
Kohdeorganisaatio tilittaa maidosta eurooppalaisittain huippuhintaa.

Vuonna 2010 tilityshinta oli 40,9 (40,4) senttia per maitolitra.

Kuten edella olevista numeerisista arvoista voi paatellda, on
kohdeorganisaatio merkittava toimija suomalaisilla maitomarkkinoilla
ja sen kautta moni suomalainen perhe saa elantonsa. Taten on
luonnollista, etta tuottajien hyvinvointi ja sitoutuminen kiinnostaa

kohdeorganisaation johtoa.
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Meyer ja Allen (1997) totesivat organisaatioon sitoutumisella olevan
monia niin positiivisia kuin negatiivisiakin seurauksia organisaatiolle.
Seuraavassa tarkastellaan kyselyn tulosten pohjalta paateltavissa
olevia olettamuksia sitoutumisesta aiheutuvista vaikutuksista

kohdeorganisaatiota ja tuottajan omaa osuuskuntaa kohtaan.

Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta sitoutumisesta olevan
konkreettisia, positiivisia seurauksia. Aluksi on nostettava
liketaloustieteellinen nakokulma esille. Maidontuottajat tuottavat
maitoa kohdeorganisaatiolle ja saavat tasta korvauksen. MyOs
kohdeorganisaatio hyotyy tasta jatkojalostaessaan saadun maidon
erilaisiksi tuotteiksi loppukayttdjille. Meyer ja Allen (1997) ovat
todenneet sitoutuneiden tyontekijoiden tydsuorituksessa tapahtuvan
positiivisen muutoksen kumuloituvan suoraan organisaation
tulokseen. Seuraavassa erds tuottaja kommentoi omaa

sitoutuneisuuttaan ja sen vaikutuksia:

”...periaatteessahan tatd hommaa ei tehdd kuin rahan takia. Mité
parempi tilityshinta maitolitralta, sen parempi itselle. Suurin syy
omalle sitoutumiselle on siis raha. Tosin se taas vaikuttaa moneen
Juttuun. Oma tydsuoritus parantuu, kun tietdé, ettd saa asiallisen
korvauksen. Mybs tyytyvéisyys kohdeorganisaatiota kohtaan
lisdéntyy, kun huomaa heidén ajattelevan tuottajan parasta...”

Toisena tarkeana tekijana sitoutumisesta nostan esille tuottajien
tuottajatyytyvaisyyden lisaantymisen, mika taas vaikuttaa suoraan tai
epasuorasta useaan tekijaan. Kohdeorganisaatio suorittaa tietyin
valiajoin konserniin liittymattoman, ulkopuolisen yhtion avustuksella
tuottajatyytyvaisyyskyselyn, jonka perusteella kohdeorganisaatio
kykenee tekemaan valittomasti muutoksia toimintaansa tuottajien
tyytyvaisyyden parantamiseksi, mikali tallaiselle olisi aihetta.
Tuottajien tyytyvaisyys on suoraan yhteydessa tuottajien vahaiseen
vaihtuvuuteen seka paamies-tuottaja —suhteiden jatkumiseen.

Kohdeorganisaation mukaan vaihtuvuus tuottajien keskuudessa on
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hyvin vahaista. Tuottajien vaihtuvuuden pienenemiseen sitoutumisen
seurauksena on selkea linkki aikaisempiin tutkimuksiin. (mm. Steers
1977; Angle & Perry 1981; Meyer & Allen 1991, 1997; Meyer &
Herscovitch 2001; ja Meyer ym. 2002) Yleisesti on todettu (mm.
Curtis & Wright 2001), ettd henkiloston vaihtuvuudesta aiheutuu

organisaatiolle turhia, ylimaaraisia kustannuksia.

Vahvasti sitoutuneet tuottajat kasvattavat myds kohdeorganisaation
imagoarvoa positiivisessa mielessa. Yleiseen imagoon vaikuttavat
tuottajien kirjallisista vastauksista eritellyt maininnat siita, etta
kohdeorganisaatiosta heilla on ainoastaan positiivista sanottavaa ja
taman vuoksi he haluavat toimia kohdeorganisaation arvojen ja

tavoitteiden mukaisesti.

"Eihdn minulla mitddn pahaa sanottavaa ole. Molemmat ovat
riijppuvaisia toisistaan ja siksi sitd haluaakin toimia parhaalla
mabhdollisella tavalla, etté siité itse jotain myos hyotyisi.”

Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata maidontuottajien sitoutumista niin

kohdeorganisaatiota kuin omaa osuuskuntaansakin kohtaan.

Affektiivinen  sitoutuminen, jossa henkild haluaa sailyttaa
organisaation jasenyytensa, nousi selkeimmin Meyerin ja Allenin
(1997) organisaatioon sitoutumisen kolmikomponenttimallista esille.
Jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista ilmeni niin ikaan tulosten
perusteella varsin paljon, normatiivisen sitoutumisen jaadessa
selkeasti  kolmikomponenttimallin  organisaatioon  sitoutumisen
ulottuvuudesta  vahiten kannatusta  saaneeksi.  Jokainen
kolmikomponenttimallin  osatekija oli kuitenkin yhdistettavissa

maidontuottajien sitoutumiseen.
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena on osallistua akateemisen
tiedeyhteison keskusteluun organisaatioon sitoutumisesta (Kanter
1968; Porter 1974; Salancik 1977; Wiener 1982; O’Reilly & Chatman
1986; Penley & Gould 1988; Allen & Meyer 1990; Meyer & Allen
1991, 1997; Meyer & Schoorman 1992, 1998). Tutkimus osallistuu
myOs akateemiseen keskusteluun sitoutumiseen vaikuttavista
tekijoista (Mathieu & Zajac 1990; Cohen 1992; Meyer & Allen 1997;
Curtis & Wright 2001; Meyer & Herscovitch 2001) seka seurauksiin,
jotka sitoutumisesta organisaatiolle aiheutuvat (Steers 1977; Angle &
Perry 1981; Pierce & Dunham 1987; Angle & Lawson 1994; Meyer,
Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002).

Keskeisena ydinhavaintona tutkimuksesta voidaan todeta, etta
sitoutuminen on hyvin monitahoinen kasita -
organisaatiositoutumiseen vaikuttavat monet yksittaiset asiat.
Sitoutumista onkin syyta tarkastella aina tilannekohtaisesti ja ottaa
huomioon eri asiat tilanteesta ja yksilosta riippuen. On tarkeaa
huomioida my0s se, etta kaikki asiat eivat vaikuta sitoutumiseen yhta
voimakkaasti, vaikka ne tarkeita ovatkin.

Aineistosta nousi mielestani selkeasti esiin ian vaikutus vastaajan
sitoutuneisuuteen. Juuri aloittaneilla maidontuottajilla sitoutuminen
oli heikompaa kuin pidempaa tuottajina olleilla. Tama on syyta
huomioida kohdeorganisaatiossa kuin yksittaisissa
osuuskunnissakin. Tastd syysta olisi tarkeda huomioida
maidontuottajat jopa yksilollisesti, niin ettd pidempaan tuottajina
olleet vanhemmat maidontuottajat saataisiin pidettya sitoutuneina.
Tama koskee myos nuorempia tuottajia, jotteivat osuuskunnat
kohtaa jossain vaiheessa suurta jasenkatoa. Vaikka kyseessa ei
ollutkaan laadullinen tutkimus, lahettivat monet tuottajat minulle
sahkopostia, jossa mainitsivat suurimmaksi sitoutumisen syyksi

rahan. Tallaisella ulkoisella “motivaatiotekijalla” on voimakas
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vaikutus niin iakkdammille ja osuuskunnan jasenina pisimpaan
olleille vastaajille kuin myds nuoremmille, vasta-aloittaneille

maidontuottajille.

Maidontuottajilla on tulosten perusteella selvasti halu olla
yhteistydssé kohdeorganisaation kanssa. Vastaajat ovat siis

sitoutuneita olemaan organisaation jasenia.

5.1 Suhteuttaminen aikaisempiin tutkimuksiin

Sitoutuminen kasitteena on muovautunut viimeisten
vuosikymmenten aikana ja tulee tekemaan niin jatkossakin, mikali
sitoutumisen sisaltd ei saa yhtenaistd merkitysta tutkijoiden
keskuudessa. Sitoutuminen on kasitteena lahtenyt liikkeelle
yksiulotteisista malleista ja paatynyt nykyisin johtavassa asemassa
organisaatiositoutumistutkimuksessa olevan Meyerin ja Allenin
(1991; 1997) moniulotteiseen kolmikomponenttimalliin, jossa
sitoutumista selitetddn kolmen ulottuvuuden - affektiivisen,

normatiivisen ja jatkuvuuteen perustuvan komponentin — kautta.

Maidontuottajia ei varsinaisesti ole hyddynnetty suuremmassa
maarin kauppatieteelliseen tutkimukseen. Suurin osa
maidontuottajiin liittyvista tutkimuksista on ollut kohdeyrityksen
sisdista, ylimman johdon paatoksen tekoa tukevaa tai

maidontuottajille tarkoitettua "vahemman informatiivista” tutkimusta.

Tutkimus oli onnistunut, koska tutkimuksen alussa asetettuihin
tavoitteisiin paastiin — ainakin jollain tasolla. Tutkimuksessa haluttiin
selvittaa, miten maidontuottajat ovat sitoutuneita. Tutkimusaineistoa
analysoimalla saatiin vastaus tutkimuskysymykseen, vaikkei mitaan
varsinaisesti mitadan uutta ja tutkimuskenttda vavisuttavaa tietoa
loytynytkaan. Mielestani aiheen valinta oli myos onnistunut, koska

sitoutuminen on  ajankohtainen aihe nykypaivana, eika
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maidontuottajien sitoutumisesta ollut aiemmin tehty kattavaa

tutkimusta.

Tutkimusten tulosten uskottavuuteen vaikuttaa se, ettd tavoiteltu
vastaajamaara ylittyi reilusti. Otoskoko oli siis riittdva, ja saturaatio el
aineiston kyllaantyminen saavutettiin. Tutkimuksen luotettavuuteen
on pyritty vaikuttamaan raportoimalla riittavan tarkasti tutkimuksen
teoreettisista lahtokohdista, tutkimusjoukosta, aineiston keruusta ja
analyysista. Mielestani tutkimuksen tulokset olivat hyvin myonteisia.
Vastaajat olivat yleisella tasolla tyytyvaisia osuuskunta -
kohdeorganisaatio — maidontuottaja —kolminaisuuteen.

5.2 Ehdotuksia tuottajien sitoutumisen vahvistamiseksi

Maidontuottajien sitoutumista ja sen vahvistamista tarkasteltaessa
on muistettava, etta sitouttamisprosessi alkaa tutkimusten mukaan jo
ennen varsinaisen jasenyyden alkamista. Potentiaaliselle, uudelle
maidontuottajajasenelle on pyrittdva kertomaan mahdollisimman
paljon ja avoimesti organisaatiosta, organisaatiokulttuurista ja
organisaation tavoista toimia. Organisaatiosta olisi kyettava
spesifioimaan niin positiiviset kuin myods negatiiviset asiat, jotka

voivat vaikuttaa sitoutumiseen.

Kun maidontuottajasta on tullut osuuskuntansa taysivaltainen jasen,
alkaa jasenelle kertya erilaisten tilanteiden, yhteydenottojen ja
tapaamisten kautta kokemuksia osuuskunnasta ja
kohdeorganisaatiosta. Naiden kokemusten kautta maidontuottajan
sitoutuminen kehittyy tai on kehittymatta. Kohdeorganisaation tulisi
maidontuottajan ensimmaisesta jasenyyspaivasta lahtien olla
aktiivinen osapuoli ja pidettava tuottajaan yhteytta. Aikaisemmissa
tutkimuksissa on naet todettu kahden ensimmaisen kuukauden
olevan kaikkein merkityksellisimpia sitoutumisen kannalta. Kun

kohdeorganisaation johto pohtii tapoja sitouttaa maidontuottajia, olisi
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muistettava aina ottaa tuottajien mielipide huomioon ja miettia, miten
jokin  sitouttamistoimenpide mahdollisesti koetaan tuottajien
keskuudessa. Organisaation tarjoamalla koulutuksella voi olla
suurikin samanaikainen vaikutus niin affektiiviseen, normatiiviseen

kuin myos jatkuvuuteen perustuvaan sitoutumiseen.

Tutkimustuloksia pyoriteltdessa voidaan maidontuottajien
sitoutumisen todeta olevan pohjimmiltaan affektiivista. Taten
seuraukset yksittaisen tuottajan sitoutumisesta ovat niin tuottajan
omalle  osuuskunnalle  kuin  kohdeorganisaatiolle  kaikkein
arvokkaimpia. Tulosten perusteella myds normatiivinen sitoutuminen
johtaa positiivisiin vaikutuksiin. Kohdeorganisaation tulisikin saatujen
tulosten pohjalta keskittya affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen
taustalla olevien tekijoiden tarkasteluun.

5.3 Jatkotutkimusaiheita

Tehdessani  tatd  tutkimusta, nousi  mieleeni  muutamia
jatkotutkimustarpeita. Tassa tutkimuksessa tutkittiin ainoastaan yhta
kohdeorganisaation ryhmaa, maidontuottajia. Olisi mielenkiintoista
laajentaa tutkimusta kohdeorganisaation eri tyontekijaryhmiin, jolloin
olisi mahdollista tehda vertaileva tutkimus eri tyontekijaryhmien
sitoutumisen asteesta. Toisaalta mahdollisen toisen kvantitatiivisen
tutkimuksen kohderyhmana voisi toimia koko kohdeorganisaation
henkilosto, jolloin kohdeorganisaatio saisi yleiskasityksen koko
henkiloston sitoutumisesta. Talloin tutkimukseen voitaisiin lisata

myOs kvalitatiivisia piirteita.

Tutkimukseen liittyy pienia varauksia, jotka on otettava huomioon.
Tutkimuksen yhtena nakokulmana oli tuoda esille, minkalaisia
seurauksia tuottajien sitoutumisella on kohdeorganisaatiolle. Taten
hyvana jatkotutkimusaiheena voisi mielestani olla tuottajien

sitoutumisen seurauksen tarkempi tarkastelu, jolloin mukaan voisi
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ottaa euromaaraisen ns. tulos —aspektin, jolloin tutkittaisiin, miten
sitoutuminen vaikuttaa koko kohdeorganisaation tulokseen. Tama
nakokulmasuuntaus oli yhtena vakavasti harkittavana vaihtoehtona
aloittaessani tutkimusta, mutta paatin jattaa sen jarkiperaisista syista
pois tutkimuksestani — tutkimuksesta olisi talloin tullut liian laaja.

Tama tutkimus koski ainoastaan kohdeorganisaation tuottajia.
Erittain mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi joko kansallisella tai
Pohjoismaisella tasolla vertailla samalla toimialalla toimivien yritysten
tuottajien sitoutumista organisaatioon seka tuottajien sitoutumisen
taustalla olevia tekijoita. Nain pystyttaisiin tutkimuksen avulla
antamaan hyvinkin kattava selvitys tuottajien organisaatioon

sitoutumisesta.

Tama tutkimus pitaisi mielestani toteuttaa myos kaanteisilla
kysymyksilla eli ensiksi kysyttaisiin tuottajilta heidan omaa
osuuskuntaansa koskevat kysymykset ja vasta sen jalkeen
kohdeorganisaatiota koskevat kysymykset. Uskon, ettd monessa
kohtaa tassa tutkimuksessa vastaajat eivat enaa jaksaneet keskittya
vastaamaan todenmukaisesti kysymyksiin, jotka liittyivat heidan
omaan osuuskuntaansa. Tasta syysta epailen sitoutumisen olevan
tutkimuksessa heikompaa osuuskuntaa kuin kohdeorganisaatiota
kohtaan.
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LIITTEET

Liite 1.

Saatekirje maidontuottajille:

Hyva valiolainen maidontuottaja,
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Tama tutkimus kasittelee maidontuottajien sitoutumista. Keraan
aineistoa valiolaisilta maidontuottajilta sahkoisen kyselylomakkeen
avulla, johon on helppo vastata ja jonka avulla tietoa voidaan kerata
strukturoidussa ja standardoidussa muodossa. Kyselyyn vastataan
suomeksi. Kysely on osa kauppatieteellisia opintojani, Pro gradu —

tutkielma eli lopputy6. Valio-ryhma tukee tutkimustani.

Kyselyyn vastaamiseen kuluu aikaasi noin 20 minuuttia. Kyselyn
aluksi kartoitetaan vastaajan tietoja, littyen mm. tilakokoon,
vastaajan toimittamaan maitomaaran jne. Osiot 1 - 3 kasittelevat
vastaajan sitoutumista Valio-ryhmaan. Osioissa 4 - 6 taasen
kasitellddn vastaajan suhdetta  osuuskuntaansa. Jokaisen
kysymysosion alussa annetaan vastaajalle kysymyksiin liittyvia
ohjeita.

Tutkimuksen tavoitteena on hahmottaa, missd muodossa
sitoutuminen paasaantoisesti esiintyy maidontuottajien keskuudessa.
Tavoitteena on myos ymmartda maidontuottajien sitoutumiseen

vaikuttavia tekijoita.

Jokainen maidontuottaja vastaa kyselyyn itsenaisesti. Jokaisen
tutkimukseen osallistuvan maidontuottajan henkildllisyys pysyy
salassa ja tutkimuksessa noudatetaan tutkijoille asetettuja yleisia
eettisia ohjeita.

Pro gradu -tutkielmani ohjaa Johtaminen ja organisaatiot —
opintosuunnan professori liro Jussila Lappeenrannan teknillisen
yliopiston kauppatieteellisesta tiedekunnasta. Tutkielmani
kirjoittamisessa ja menestyksekkaassa loppuunsaattamisessa minua
tukee nuorempi tutkija Heidi Tuominen Lappeenrannan teknillisen
yliopiston kauppatieteellisesta tiedekunnasta.
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Ethan epardi ottaa yhteytta, mikali Sinulla on jotain kysyttavaa
tutkimukseeni liittyen.

Kiitos!

Ystavallisin terveisin,

Markus Jordan
Lappeenrannan teknillinen yliopisto
puh. 050 527 3131

markus.jordan@]ut.fi




Liite 2.

Kyselylomakerunko:

Yleiset kysymykset:

1. Vastaajan sukupuoli
Mies

Nainen

Vastaajan ika

Alle 35 vuotta

35 — 44 vuotta

45 — 54 vuotta

Yli 55 vuotta

e o o o b OO

Mihin osuuskuntaan kuulutte?
Evijarven seudun osuusmeijeri
Harman seudun osuusmeijeri
[ta-Maito

Lansi-Maito

Maitosuomi

Milka

Pohjolan Maito

-~ 0 a0 T o W

= Q@

Tuottajain Maito

Mika on maatilanne navettatyyppi?
Parsi

Lammin pihatto

Kylma pihatto

a o0 T o

Jokin muu

o

Kuinka monta lypsylehmaa maatilallanne on?
a. Alle 20 lehmaa
20 — 29 lehmaa
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30 — 49 lehmaa
Yli 50 lehméaa

Mika on maatilanne peltoala?
Alle 30 ha

30-49 ha

Yli 50 ha

Mihin tukialueeseen kuulutte?
A

B

C1

C2

C2p

C3

C4

Mika oli meijeriin toimittamanne maitomaara kiintiovuonna
20117

Alle 200 000 litraa

200 000 — 249 999 litraa

250 000 — 299 999 litraa

300 000 — 399 999 litraa

Yli 400 000 litraa

Kuinka kauan olette olleet osuuskuntanne jasenena?
Alle 10 vuotta

10 — 15 vuotta

16 — 20 vuotta

Yli 20 vuotta

Affektiivista sitoutumista mittaavat vaitteet (kohdeorganisaatio):
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"Vastaaja ottaa kantaa omaan emotionaaliseen Kkiintymykseensé
kohdeorganisaatiota  kohtaan.  Tédméan  sitoutumisen  alalajin
ominaispiirre on myads, etta tuottaja on organisaation palveluksessa,

koska héan itse niin haluaa”.

1. Nautin kohdeorganisaatiossa olosta ja olen erittain ylpea
kohdeorganisaatiosta

2. Tunnen kohdeorganisaation ongelmien olevan omia
ongelmiani
3. Luulen, ett voisin helposti olla osa jotain toista

organisaatiota — samalla lailla, kuten nyt olen osa
kohdeorganisaatiota

4. En tunne olevani osa kohdeorganisaatiota
Minulla ei ole henkil6kohtaisia tunnesiteita
kohdeorganisaatiota kohtaan

6. Kohdeorganisaation olemassaololla on tarkea,
henkilokohtainen merkitys minulle
En tunne voimakasta kiintymysta kohdeorganisaatioon
Olisin erittain tyytyvainen, mikali saisin tulevaisuudessakin

toimittaa tuottamani tuotteet kohdeorganisaatiolle

Jatkuvuuteen perustuvaan sitoutumista mittaavat vaitteet

(kohdeorganisaatio):

"Vastaajan tehtavéna on pohtia organisaatiosta irtautumisen etuja ja
haittoja. Seuraavissa Vvditteissé sitoutuminen perustuu koettuihin
etuihin ja haittoihin, joita kohdeorganisaatiosta ldhteminen tai sinne

Jjaéminen aiheuttaa”.

1. Kohdeorganisaatiosta irtautuminen olisi minulle kovin
hankalaa juuri nyt, vaikka haluaisinkin tehda niin

2. Elamani muuttuisi taysin, mikali irtautuisin
kohdeorganisaatiosta valittomasti

3. Mikali irtautuisin kohdeorganisaatiosta, ei silla olisi minulle
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taloudellisia vaikutuksia

4. Kohdeorganisaation jasenena oleminen on seurausta niin
omasta tarpeestani kuin myos syvasta halusta pysya
organisaation jasenena

5. En epardi jattaa kohdeorganisaatiota, vaikkei minulla
olisikaan tuotteilleni seuraajaa (=ostajaa) tiedossa

6. Minulla olisi useita kilpailevia vaihtoehtoja, mikali irtautuisin
kohdeorganisaatiosta

7. Irtautumisen yksi vakavista seurauksista olisi olemassa

olevien, vaihtoehtoisten organisaatioiden puute

8. Yksi suurimmista syista omalle jatkamiselleni

kohdeorganisaatiossa on se, etta irtautuminen vaatisi merkittavia

henkilOkohtaisia uhrauksia — jokin toinen organisaatio ei pystyisi

tarjpamaan samoja hyotyja/etuja, mitd minulla on suhteessa

kohdeorganisaatioon

Normatiivista sitoutumista mittaavat vaitteet

(kohdeorganisaatio):

"Vastaajan tehtdvdnd on pohtia normatiivisen sitoutumisen
vaikutuksia — onko vastaajalle esim. opetettu, ettei tybpaikkaa ole
Soveliasta vaihtaa kovin usein. Taman tapainen, opittu normi, voi

sitoa yksilén organisaatioon”.

1. Mielestani ihmiset vaihtavat organisaatiota nykypaivana liian
usein
En usko ikuiseen lojaaliuteen kohdeorganisaatiota kohtaan
Organisaatiosta toiseen siirtyminen ei ole mielestani
epaeettista

4. Eras suurimmista syista jatkaa kohdeorganisaation
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palveluksessa, on usko lojaaliuden tarkeydesta ja taman
vuoksi koen moraalista velvoitetta pysya toiminnassa
mukana

5. Mikali saisin huomattavasti paremman kilpailevan
tarjouksen, en silti kokisi kohdeorganisaation jattamista
oikeaksi ratkaisuksi

6. Minut on opetettu pysymaan uskollisena yhdelle
organisaatiolle

7. Uskon, etta lojaalius kohdeorganisaatiota kohtaan on
pitkalla aikavalilla taloudellisesti kannattavaa

8. En usko, etta "yhtion mies / yhtion nainen” —ajattelutapa on

nykyaan ajankohtainen
Affektiivista sitoutumista mittaavat vaitteet (osuuskunta):
"Vastaaja ottaa kantaa omaan emotionaaliseen Kkiintymykseenséa

osuuskuntaansa kohtaan. Tamén sitoutumisen alalajin ominaispiirre

on myds, etté tuottaja on osuuskunnan jasenené, koska hén itse niin

haluaa’.

1. Nautin osuuskunnan jasenena olosta ja olen erittain ylpea
jasenyydestani

2. Tunnen osuuskuntani ongelmien olevan myos omia
ongelmiani

3. Luulen, etta voisin helposti olla jasenena jossain toisessa
osuuskunnassa

4. En tunne olevani osa osuuskuntaani

Minulla ei ole henkilokohtaisia tunnesiteita osuuskuntaani
kohtaan

Osuuskuntani olemassaololla on tarkea merkitys minulle
En tunne voimakasta kiintymysta osuuskuntaani

Olisin erittain tyytyvainen, mikali sailyttaisin jasenyyteni

nykyisessa osuuskunnassani
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Jatkuvuuteen perustuvaan sitoutumista mittaavat vaitteet

(osuuskunta):

"Vastaajan tehtdvdnéa on pohtia osuuskunnasta irtautumisen etuja ja
haittoja. Seuraavissa Vvditteissé sitoutuminen perustuu koettuihin
etuihin ja haittoihin, joita osuuskunnasta irtautuminen tai sen

jasenenéa pysyminen aiheuttaa”.

1. Osuuskunnastani irtautuminen olisi minulle kovin hankalaa

juuri nyt, vaikka haluaisinkin tehda niin

2. Elamani muuttuisi taysin, mikali irtautuisin valittomasti
osuuskunnastani
3. Mikali irtautuisin osuuskunnastani, silla ei olisi minulle

taloudellisia vaikutuksia

4. Osuuskuntani jasenena oleminen on seurausta niin omasta
tarpeestani kuin myds syvasta halustani pysya
osuuskunnan jasenena
En epardi jattaa osuuskuntaani
Minulla olisi useita kilpailevia vaihtoehtoja, mikali irtautuisin
osuuskunnastani

7. Irtautumisen yksi vakavista seurauksista olisi olemassa
olevien, vaihtoehtoisten osuuskuntien puute

8. Yksi merkittavimmista syista omalle jatkamiselle
osuuskunnassani on se, etta irtautuminen vaatisi merkittavia
henkilokohtaisia uhrauksia — jokin toinen osuuskunta ei
pystyisi tarjpamaan samoja etuja/hyotyja, mitd minulla on

suhteessa nykyiseen osuuskuntaani

Normatiivista sitoutumista mittaavat vaitteet (osuuskunta):

"Vastaajan tehtdvdnd on pohtia normatiivisen sitoutumisen
vaikutuksia — onko vastaajalle esim. opetettu, ettei tybpaikkaa ole
Soveliasta vaihtaa kovin usein. Taman tapainen, opittu normi, voi

sitoa yksilén organisaatioon”.
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Mielestani osuuskuntien jasenet vaihtavat osuuskuntaa
nykypaivana liian usein

En usko ikuiseen lojaaliuteen osuuskuntaani kohtaan
Osuuskunnasta toiseen siirtyminen ei ole mielestani
epaeettista

Eras suurimmista syista jatkaa osuuskuntani palveluksessa
on usko lojaaliuden tarkeydesta

Mikali saisin huomattavasti paremman kilpailevan
tarjouksen, en silti kokisi osuuskuntani jattamista oikeaksi
ratkaisuksi

Minut on opetettu pysymaan uskollisena yhdelle
osuuskunnalle, jonka jasenena olen

Uskon, etta lojaalius osuuskuntaani kohtaan on pitkalla
aikavalilla taloudellisesti kannattavaa

En usko, etta "osuuskunnan mies / osuuskunnan nainen” —

ajattelutapa on nykyaan ajankohtainen
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Liite 4.

B Mies

M Nainen

Kuvio 1. Vastaajat sukupuolittain

M Alle 35 vuotta
35 - 44 vuotta
45 - 54 vuotta

H(Yli 55 vuotta

Kuvio 2. Vastaajien ikajakauma
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0,7 % 0,7 %

1,0%

M Evijarven seudun
osuusmeijeri

® Hirman seudun
osuusmeijeri

M 1t3-Maito

HL3nsi-Maito

H Maitosuomi

s Milka

Kuvio 3. Vastaajat osuuskunnittain

34% L7 %

M Parsi
M L.ammin pihatto
s Kylma pihatto

& Jokin muu

Kuvio 4. Vastaajat navettatyypeittain
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M Alle 20 lehmaa
20 - 29 lehm3a
430 - 49 lehmaa

HYli 50 lehmaa

Kuvio 5. Vastaajat lehmamaarittain

H Alle 30 ha
M 30-49 ha

k4YIli 50 ha

Kuvio 6. Vastaajat tilakoottain
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A
=B
M C1
= C2
M C2p
MC3

Mca

Kuvio 7. Vastaajat tukialueittain

B Alle 200 000 litraa

200 000 - 249 999 litraa
k4250 000 - 299 999 litraa
300 000 - 399 999 litraa

E4Yli 400 000 litraa

Kuvio 8. Vastaajat tilitettyjen maitolitrojen perusteella
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M Alle 10 vuotta
10 - 15 vuotta

k416 - 20 vuotta

B Yli 20 vuotta
Kuvio 9. Vastaajat jasenvuosittain
5
4,5
M Affektiivinen
4 . .
sitoutuminen,
3,5 - kohdeorganisaatio
M Jatkuvuuteen perustuva
3 - sitoutuminen,
kohdeorganisaatio
2,5 7 i Normatiivinen
5 | sitoutuminen,
kohdeorganisaatio
1,5
1 .

Kuvio 10. Kohdeorganisaatio summamuuttujat
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4,5

3,73

1,5

1,

M Affektiivinen
sitoutuminen, osuuskunta

M Jatkuvuuteen perustuva
sitoutuminen, osuuskunta

i Normatiivinen
sitoutuminen, osuuskunta

Kuvio 11. Osuuskunta summamuuttujat

Affektiivinen
sitoutuminen,
kohdeorganisaatio

Normatiivinen
sitoutuminen,
kohdeorganisaatio

Jatkuvuuteen
perustuva
sitoutuminen,
kohdeorganisaatio

& Mies

& Nainen

Kuvio 12.

sitoutuneisuuteen

Sukupuolen vaikutus

kohdeorganisaatioon



5
4
3,73 3,72
3,04 3,05
3 -
M Mies
 Nainen
2 -
1
Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen
sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta
osuuskunta

Kuvio 13. Sukupuolen vaikutus osuuskuntaan sitoutumiseen

mYIli 55 vuotta

M 45 - 54 vuotta

M35 - 44 vuotta

® Alle 35 vuotta
u T T u T

Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen

sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,

kohdeorganisaatio sitoutuminen, kohdeorganisaatio osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 14. lan vaikutus sitoutuneisuuteen



Nor Jatkuvuuteen Normatiivinen
sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
kohdeorganisaatio osuuskunta

 Tuottajain Maito
H Pohjolan Maito

 Milka

W Maitosuomi

W Linsi-Maito

W Itd-Maito

W Harman seudun osuusmeijeri

W Evijirven seudun osuusmeijeri

Kuvio 15. Osuuskunnan vaikutus sitoutuneisuuteen

Affektiivinen
sitoutuminen,
kohdeorganisaatio

Jatkuvuuteen Normatiivinen
perustuva
sitoutuminen,  kohdeorganisaatio

sitoutuminen,

kohdeorganisaatio

Affektiivinen
sitoutuminen,
osuuskunta

Jatkuvuuteen
perustuva
sitoutuminen,
osuuskunta

M Parsi
M Lammin pihatto
W Kylma pihatto

M Jokin muu

sitoutuminen,
osuuskunta

Kuvio 16. Navettatyypin vaikutus sitoutuneisuuteen
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M Alle 20 lehmdd
W20-29 lehmdd
30 - 49 lehmad
M Yli 50 lehmaa

Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen
sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
kohdeorganisaatio  sitoutuminen,  kohdeorganisaatio osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 17. Lypsylehmien maaran vaikutus sitoutuneisuuteen

M Alle 30 ha
M30-49 ha
#Yli 50 ha

Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen
sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
kohdeorganisaatio  sitoutuminen, kohdeorganisaatio osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 18. Peltoalan vaikutus sitoutuneisuuteen
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30
25 4
20 -
mca
mc3
15
mC2p
mc2
mc1
10 +
mB
A
5
0 - T T T T T
Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen Affektiivinen Jatkuvuuteen Normatiivinen
sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
kohdeorganisaatio  sitoutuminen, kohdeorganisaatio osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 19. Tukialueen vaikutus sitoutuneisuuteen

4,5
4
3,5
3
25 1 w Alle 200 000 litraa
5l 200 000 -249 999 litraa
250000 -299 999 litraa
1,5 ™300 000 - 399 999 litraa
M YI1i 400 000 litraa
1
0,5 +
0
Affektiivinen Nor iivil iivit Normatiivinen
sitoutuminen, perustuva sitoutuminen, sitoutuminen, perustuva sitoutuminen,
kohdeorganisaatio osuuskunta

Kuvio 20. Toimitetun maitomaaran vaikutus sitoutuneisuuteen

4
367 364 3,73 3,80

3,08 3,11
5

M Alle 10 vuotta
M 10- 15 vuotta
416 - 20 vuotta
M YIi20 vuotta

Affektiivinen sitoutuminen, Jatkuvuuteen perustuva Normatiivinen sitoutuminen,
osuuskunta sitoutuminen, osuuskunta osuuskunta

Kuvio 21. Jasenvuosien vaikutus sitoutuneisuuteen
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