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Organisaatiositoutumista ja sitoutumista organisaatiomuutokseen on tutkittu laajasti
aikaisemmissa tutkimuksissa. Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia
kohdeorganisaation tyontekijoiden organisaatiositoutumista ja
organisaatiomuutoksen vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen. Kohdeorganisaatio
koki konkurssin loppuvuodesta 2014, mutta onnistui jatkamaan toimintaansa toisen

osakeyhtion avulla.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena. Empiirinen aineisto kerattiin
osallistuvan havainnoinnin avulla ja haastattelemalla kolmea organisaation

tyontekijaa seka toimitusjohtajaa. Haastattelumuotona kaytettiin teemahaastattelua.

Tutkimustulokset ovat osin ristiriidassa ja osin yhtenevaisia aiempien tutkimuksien
kanssa. Kohdeorganisaation henkiloston organisaatiositoutuminen ei muuttunut
organisaatiomuutoksen myo6ta, mika oli yllattavaa aikasempien tutkimuksien
valossa. Yksilot kokivat tunneperaista ja osin moraalista organisaatiositoutumista
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moniulotteinen kasite. Yksilot kokivat organisaatiomuutoksen myota negatiivisiksi

luokiteltuja tunteita kuten pelkoa, turhautumista ja arsyyntymista.
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Organizational commitment and commitment to organizational change has been
extensively studied in previous studies. The aim of this study is to examine case
organization’s employees’ organizational commitment and how organizational
change effects employees' organizational commitment to the case organization. The
case organization went bankrupt in late 2014, but managed to continue their

activities under another company.

The study was conducted as a qualitative case study. The empirical data was
collected by means of participant observation and interviews with three of the
organization's employees, as well as the CEO. Theme interview was used as a form

of interview.

The results of this study are partly inconsistent and partly consistent with previous
research. Case organization’s employees’ organizational commitment didn’t change
dispute of the organizational change, which was surprising when comparing the
results with earlier studies. Individuals experienced affective and normative
commitment to the organization. In this research commitment was found to be a
very multi-dimensional concept. Individuals experienced negative emotions such as

fear, frustration and irritation during the organizational change.
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1. JOHDANTO

Monet ovat todenneet tyonteon luonteen muuttuneen ja tyontekijoita kehotetaankin
olemaan vahemman sitoutuneita organisaatioihin ja pitamaan itsestdan parempaa
huolta esimerkiksi irtisanomisien ja alati muuttuvan toimintaympariston takia. Nayttaa
selvasti, ettei tyontekijoiden tai tydnantajien kanssa kannata sitoutua. Meyer & Allen
kuitenkin  vaittavat  tyontekijoiden  tulevan  vielakin  tarkeammiksi,  kun
organisaatiorakenteet tulevat aikaisempaa kevyemmiksi ja sailyttavat vain
tarpeellisen ydinosaamisen yrityksen sisalla. Toisaalta, vaikka organisaatiot
hankkivat tuotannontekijoita vapailta markkinoilta, taytyy heidan olla huolissaan myos

muiden toimijoiden sitoutumisesta toimintaansa.(Meyer & Allen, 1997, 4)

Sitoutunutta henkilostda pidetdan organisaation nakokulmasta erittéin tarkeana
voimavarana ja sitoutuneen henkiloston rekrytointi, sailyttaminen ja sitouttaminen
onkin tarkea organisaation kilpailukyvyn kannalta.(Meyer & Allen, 1997, 3; Mamia &
Melin 2006, 104) Korkeasti sitoutuneet tyontekijat kokevat korkeampaa
tyotyytyvaisyytta, ovat tehokkaampia tyontekijoita, vaihtavat tyopaikkaa harvemmin,
ja jaavat toista pois harvemmin kuin matalan sitoutumistason omaavat
tyontekijat.(Jokivuori, 2002; Fornes & Rocco, 2004; Meyer & Herscowitch, 2001)

Taman paivan yritysmaailmassa organisaatiomuutos nahdaan joko tyypillisesti
tahallisena, suunnitelmallisena siirtymisena alkuperaisesta tilasta uuteen(Sommer
2012) tai pakollisena sopeutumisena toimintaymparistoon(Scholz  2015).
Organisaatioon  sitoutunut henkilost6 nahdaan tarkeimpana voimavarana
ennustettaessa  organisaatiomuutoksen  onnistunutta  [apivientid.  Toisaalta
organisaatiomuutos voi itsessaan vaikuttaa juuri henkiloston sitoutumiseen ja
heikentaa sitoutumista siihen pisteeseen, etta yksittainen tyontekija voi jopa jattaa
organisaation.(Jokivuori 2002; Iverson 1996; Lau & Woodman 1995; Vakola &
Nikolaou 2005)



1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda konkurssin lapikayneen organisaation
tyontekijoiden sitoutumista itse organisaatioon ja tutkia samalla, miten organisaation
konkurssi, eli organisaatiomuutos, on vaikuttanut tyontekijoiden sitoutumiseen.
Aikaisemmissa tutkimuksissa ei ole tutkimuksen keskidssa ollut organisaation erittain
kriittista tilaa tai kriisitilannetta ja sitoutumista. Kohdeorganisaation tilanne on uniikki,
koska organisaatio on kamppaillut selviytymisestaan viime vuodet ja kerran kokenut
konkurssin. Toimintaa kuitenkin onnistuttiin jatkamaan Yritys X:n alla kun Yritys Y
koki konkurssin. Olen itse tyoskennellyt yrityksessa kuuden vuoden ajan ja
mielenkiintoni on herannyt yrityksen henkiloston sitoutumiseen ja siihen minkalaista

sitoutuminen on.

Tutkimus sopii kanditutkimukseksi tarkan rajauksen ansiosta. Vaikka sitoutumista on
tutkittu jo yli puoli vuosisataa, aikaisemmat tutkimukset keskittyvat enimmakseen
sitoutumiseen ja sitoutumisesta itse organisaatiomuutokseen. Tassa tutkimuksessa
pyritdan tuomaan esiin, miten negatiivinen organisaatiomuutos, konkurssi, on
vaikuttanut yksilon organisaatiositoutumiseen.

Tutkimuksen tavoitteena on vastata paatutkimuskysymykseen:

Minkalaista tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen on ja miten

sitoutuminen on muuttunut organisaatiomuutoksen myota?

Alatutkimuskysymys johon pyritaan vastaamaan on:

Minkalaisia vaikutuksia organisaatiomuutoksella on yrityksen
tyontekijoihin?

1.2 Tutkimuksen rajaus ja teoreettinen viitekehys

Tutkimuksessa keskitytaan yksilon kokeman sitoutumisen ja sen muutoksen

tutkimiseen. Vaikka sitoutumisen kohde voi kaytannossa olla mika vaan: lokaatio,



tiimi, johtaja tai ammatti(Meyer & Allen, 1997, 20), keskitytdan tutkimuksessa yksilon
organisaatiositoutumiseen tyon rajallisuuden takia. Myds organisaation tai johdon
nakokulmat jatetaan tutkimuksen ulkopuolelle.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu Allenin ja Meyerin kehittamasta
kolmiulotteisesta yksilon sitoutumisen mallista organisaatioon,
organisaatiomuutoksesta ja  organisaatiomuutoksen  vaikutuksesta  yksilon

sitoutumiseen.

Organisaatiomuutos

Organisaatiositoutuminen

Tunneperdinen
sitoutuminen

Jatkuva sitoutuminen

Moraalinen sitoutuminen

Muutoksen vaikutus
ksilon
organisaatiositoutumiseen

Kuvio 1: Teoreettinen viitekehys

1.3 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Tutkimus toteutettiin laadullisena, kvalitatiivisena, tapaustutkimuksena. Laadullisen
tutkimuksen tarkoituksena ei ole koskaan kontrolloida tai selittaa yrityksen toimintaa,
vaan lisata ymmarrysta yrityksen toiminnasta laadullisen aineiston erittelylla. Tapaus-
eli casetutkimuksessa tarkastellaan jotain tiettya yrityksen tapausta, otetta historiasta
tai esimerkiksi tapahtumasarjaa. Case tutkimus on liiketaloustieteessa eniten kaytetty
laadullinen menetelma.(Koskinen et al. 2005, 16, 154, 156)



Haastattelut suoritetaan teemahaastatteluina, toisin sanoen puolistrukturoituina
haastatteluina. Puolistrukturoitu haastattelu voi aikaansaada vuorovaikutusta
haastateltavan ja haastattelijan valille ja antaa haastateltavalle mahdollisuuden
vastata kysymyksiin vapaammin. Haastattelun kysymykset on laadittu etukateen ja
kaikilta haastateltavilta kysytdan samat kysymykset, mutta kysymysten muotoilu
saattaa vaihdella haastattelun edetessa.(Koskinen et al., 2005, 104-109)

Laadullinen, puolistrukturoitu haastattelu sopii tahan tutkimukseen parhaiten, koska
jo aihepiiri itsessaan on suhteellisen arka. Konkurssi ja organisaation
epaonnistumiset eivat ole helppoja aiheita kenellekaan asianomaiselle. Osaa
haastatteluissa ilmi tulleista asioista jouduttiin jattdamaan kayttamatta niiden
sopimattomuuden ja arkuuden takia. Haastattelututkimuksen avulla voidaan saada
paras mahdollinen kuva siita miten ihmiset kokevat eri asiat.(Koskinen et al. 2005,
106)

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen johdanto-osio muodostuu tutkimuksen aiheen esittelysta ja taustasta.
Myos tutkimuksen tavoitteet, tarkoitus, toteutus ja kaytettavat menetelmat kaydaan

lapi tdssa osiossa.

Tutkimuksen toisessa osiossa, teoriaosiossa, kaydaan lapi teoriaosuus, joka
muodostaa pohjan empiria osiolle. Osio muodostuu kahdesta eri kappaleesta, joissa
kerrotaan organisaation sitoutumisesta ja organisaatiomuutoksesta seka

organisaatiomuutoksen vaikutuksesta yksiloon ja yksilon sitoutumiseen

Tutkimuksen kolmannessa osiossa kaydaan lapi tutkimusmetodologiaa, miten
tutkimuksen empiirinen osa on toteutettu, tiedonhakutavat, menetelmat ja arvioidaan

myos tutkimuksen luotettavuus



Tutkimuksen neljannessa osiossa kasitellaén tutkimuksen empiirista sisaltoa
haastatteluista saadun aineiston avulla. Alussa esitellaan kohdeorganisaatio ja sen
tilanne seka myos haastateltavat tyontekijat.

Tutkimuksen viidennessa, eli viimeisessa osiossa, tehdaan koko tutkimuksen
yhteenveto ja esitetdan tutkimuksesta saadut johtopaatokset. Osiossa arvioidaan
tuoko tutkimus jotain uutta kyseessa olevalle tieteenalalle ja kartoitetaan onko
aiheelle lisatutkimustarvetta.

2. ORGANISAATIOSITOUTUMINEN

Sitoutumisen voidaan todeta olevan erittdin monimutkainen ja moniulotteinen
kasite(Meyer et al. 1993). Sitoutuminen voidaan yleisesti maaritella psykologiseksi
linkiksi tyontekijan ja organisaation valilla, mika tekee tyontekijan organisaatiosta
lahddsta epatodennakoisempaa.(Allen & Meyer, 1996; Mowday et al, 1979)
Sitoutuneen tyontekijan voidaan katsoa olevan organisaatiolle erittain hyodyllinen
tyontekijan korkean tyomotivaation ja osallistumisen takia(Jaros, 1997). Tyonantajien
kuitenkin tullessa kokoajan enemman riippuvaisimmiksi sitoutuneista tyontekijoista
he samaan aikaan tehostavat toimintaansa tyontekijoiden kustannuksella, mika voi

johtaa sitoutumisen pienenemiseen(Meyer & Parfyonova, 2010).

Sitoutunutta tyontekijaa luonnehditaan yleensa yksiloksi, joka pysyy organisaatiossa
rippumatta siitd mita tapahtuu, tyoskentelee taysia paivia, suojelee organisaation
etuja ja jakaa yrityksen tavoitteet. Organisaation nakokulmasta sitoutuneiden
tyontekijoiden olemassaoloa voidaankin pitda suurena etuna ja kilpailuetuna.
Vahvan organisaatiositoutumisen synnyttama vahainen vaihtuvuus parantaa
sosiaalisen paaoman muodostumista, parantaa tyomotivaatiota ja pienentaa
esimiehilta vaadittavaa paivittaista kontrollin tarvetta. Osaavan ja kokeneen
henkiloston Ioytaminen voi olla haastavaa tietyilla aloilla, joten tyOntekijoista
kannattaakin pitda kiinni. Henkiloston [ahtd yrityksesta voi johtaa hiljaisen tiedon
menetykseen, varsinkin jos he ovat kokeneita tyontekijoitd. Toisaalta tyontekijan



sokea sitoutuminen ja nykytilanteen hyvaksyminen voi johtaa yrityksen heikkoon
muuntautumiskykyyn ja kykyyn innovoida, kun omia tyGtapoja tai normeja ei osata
muuttaa.(Meyer & Allen, 1997, 3; Mamia & Melin 2006, 104)

Organisaation nakokulmasta katsottuna sitoutuneiden tyontekijoiden voidaan nahda
lisaavan yrityksen kykya parjata markkinoilla(Mowday, 1988). Menestyvissa
yrityksissa  tyoskentelevat tyontekijat ovat olleet enemman sitoutuneita
organisaatioon kuin huonosti menestyvissa organisaatioissa (Masli¢, 2000).
Sitoutunut henkild nahdaankin usein organisaation kannalta huomattavaksi
voimavaraksi(Mamia & Melin 2006, 104).

Sitoutuminen tyopaikalla voi ottaa monia erilaisia muotoja ja tyontekijan
sitoutumisella organisaatioon on aikaisempien tutkimuksien mukaan havaittu olevan
monia tarkeitd lopputulemia kuten vahaiset sairauspoissaolot, tyotyytyvaisyys,
tyotehokkuus ja vahainen tyopaikan vaihtuvuus(Jokivuori, 2002; Fornes & Rocco,
2004; Meyer & Herscowitch, 2001). Sitoutuneiden tyontekijoiden voidaan todeta

olevan enemman lasna olevia kuin vahemman sitoutuneet tyontekijat(Dessler, 1999).

Tyontekijan nakokulmasta voidaan nahda myos kaksi nakokulmaa sitoutumisen
hyodyista ja haitoista. Organisaatio tarjoaa tyOntekijalle rahaa tehdysta tyosta,
haastavia tyotehtavia, interaktiivisuutta muiden ihmisten kanssa, tilaisuuden oppia
uutta ja kehittya. Toisaalta tyOntekija menettdd vapaa-aikaansa ja energiaa
tyoskennellessaan organisaatiolle.(Meyer & Allen, 1997, 3)

Yksilon organisaatiositoutumisen muodostuminen on monien eri asioiden summa.
Yksilot liittyvat organisaatioon omien tarpeidensa takia. Yksilo omaa tietyt taidot ja
ennakko-odotukset ja toivoo loytavansa tyoympariston, jossa voi kayttaa kykyjansa
parhaansa mukaan samalla saavuttaen tarpeidensa tyydytyksen. Organisaation
tyydyttdessa onnistuneesti yksilon tarpeet yksilon sitoutuminen saattaa
lisaantya.(Vakola & Nikolaou 2005) Sitoutumisen muodostumiseen voidaan nahda
vaikuttavan yksilon ominaisuudet kuten sosioekonominen asema, arvot ja odotukset,
organisaation ominaisuudet kuten koko, kulttuuri ja ilmasto, sosialisoinnin,
johtamiskaytantéjen ja ympariston olosuhteiden ohella. Myo6s yksilon tyokokemus,
ika, asema yrityksessa ja koettu organisaation tuki (POS, Perceived Organizational



Support) vaikuttaa yksilon sitoutumisen syntymiseen.(Meyer & Allen 1997, 106;
Rhoades et al 2001)

Tyontekijoiden sitoutumista on tutkittu monien vuosikymmenien ajan ja vaikka
erilaisia maaritelmia on erittain suuri joukko, voidaan niissd nahda kolme erilaista
teemaa. Nama ovat tunneperainen kiintymys (affective commitment) organisaatiota
kohtaan, kustannus (continuance commitment), joka liittyy organisaation jattamiseen
ja velvollisuuden (normative commitment) tunne organisaatiota kohtaan.(Allen &
Meyer, 1991 ; Meyer & Allen, 1997, 12).

Yhteista naille kolmelle eri nakokulmalle on, ettd sitoutuminen nahdaan
psykologisena tilana, joka kuvaa tyontekijan ja organisaation valista suhdetta ja
vaikuttaa tyontekijan paatokseen organisaatiosta lahtemiseen(Meyer & Allen 1991).
Mikaan edella mainittu sitoutumisen tyyppi tai ulottuvuus ei kuitenkaan rajaa muita
pois, vaan tyontekija voi ja yleensad kokee sitoutuneensa useammalla eri tavalla
organisaatioonsa. Esimerkiksi henkild voi kokea suurta kiintymysta organisaatioon
tunnetasolla ja samaan aikaan tuntea myds velvollisuuden tunnetta olematta

lahtematta organisaatiosta.(Meyer & Allen, 1997, 13)

2.1 Tunneperainen sitoutuminen

Tunneperainen sitoutuminen, tai kuten Allen & Meyer(1990) maarittavat sen,
affektiivinen sitoutuminen organisaatioon, on naista kolmesta ulottuvuudesta kaikkein
parhaan lopputuloksen mahdollistava sitoutumisen ulottuvuus. Tunneperaisesti, tai
toisin sanoen emotionaalisesti, sitoutuneet tyontekijat omaavat suurimman
tydomotivaation, tyoskentelevat ahkerimmin, haluavat parantaa prosesseja, jaavat
toistd pois harvemmin kuin muut, omaksuvat yrityksen arvot ja osaavat samaistua
yritykseen paremmin. TyoOntekijat kestavat myos paremmin vastoinkaymisia ja
sitoutumisen voidaan nahda olevan vahvaa ja vaikeasti rikkoutuvaa.(Meyer & Allen,
1990; Meyer & Allen, 1997; Formes & Rocco, 2004)

Tunneperaisen sitoutumisen on todettu hyodyttavan myos tyontekijaa. Yksilo, joka
kokee tunneperaista sitoutumista, kokee matalampaa psyykkista, fyysista ja tyosta



aiheutuvaa stressia, vaikka tyoskentelee ahkerammin ja pidempia paivia kuin

vahemmin sitoutuneet tyontekijat.(Formes & Rocco, 2004; Sommers 2009)

Tunneperaisen sitoutumisen muodostumiseen vaikuttavat monet eri tekijat.
Tyontekijan luonne, korkean suoriutumisen tarve ja korkean tyoetiikan on huomattu
vaikuttavan positiivisesti tunneperaisen sitoutumisen muodostumiseen. Myds
tyontekijan kasitys omasta kompetenssistaan, suuri itseluottamus omaan
osaamiseensa ja sen havaitseminen voi vaikuttaa positiivisesti tunneperaisen
sitoutumisen muodostumiseen. Joillain yksil6illa voi tosin olla vain kova taipumus
sitoutua/sitoutumiseen organisaatioon ja sen takia tulevat tunneperaisesti
sitoutumaan organisaatioonsa toisin kuin ne, joilla siihen ei ole taipumusta.(Meyer &
Allen, 1990; Meyer & Allen, 1997, 44)

Haastava tyo, tyon itsenaisyys, tyon palkitsevuus, tyon tyydyttavyys ja tyokokemus
korreloivat positiivisesti tunneperaisen sitoutumisen muodostumiseen. TyoOntekijan
tarkea rooli ja sen havaitseminen nahdaan my0s positiivisesti korreloivan
tunneperaisen sitoutumisen syntymiseen. Myos esimiehen ja tyontekijan suhde voi
vaikuttaa sitoutumiseen paatoksentekoon mukaan paasyn ja tyontekijan
huomioimisen ohella.(Meyer & Allen, 1997, 42, 44, 56)

2.2 Jatkuva sitoutuminen

Jatkuva sitoutuminen viittaa kustannuksiin, jotka realisoituvat, jos tyontekija lahtee
yrityksesta. Tyontekijan voidaan sanoa olevan sitoutunut organisaatioon, koska
organisaatiosta lahteminen voi aiheuttaa taloudellisia menetyksia. Tyontekija joutuu
punnitsemaan lahtemisesta aiheutuvia hyotyja ja haittoja. Jatkuvan sitoutumisen
syntymisen voidaan nahda olevan kaikista suoraviivaisinta. Kaikki, mika lisaa
kustannuksia, jotka realisoituvat tyontekijan |ahdosta organisaatiosta ovat
naita.(Meyer & Allen 1991).

Jatkuvan sitoutumisen voidaan nahda vaikuttavan neutraalisti tai negatiivisesti
yksilon hyvinvointiin  ja muihin suoritusmittareihin kuten osallistumiseen, ellei

kyseessa sitten ole tyontekijan tyopaikan sailymiseen vaikuttavat tehtavat tai tekijat.



Aikaisempi ei aina kuitenkaan pade vaikka tyontekijat tuntisivat olevansa loukussa
eika heilla olisi muuta vaihtoehtoa kuin pysya organisaation jasenena.(Meyer & Allen,
1997, 24-25, 38, 34; Meyer & Maltin 2010) Jatkuva sitoutuminen vaikuttaa kuitenkin
positiivisesti haluun pysya organisaation jasenena, eika sen puute myoskaan
vahenna halua kunhan tunteeseen tai moraaliin liittyva sitoutuminen on lasna(Meyer
et al. 2002).

Jatkuva sitoutuminen voi syntya minka tahansa teon tai tapahtuman seurauksena,
joka kasvattaa kustannusta ja joka realisoituu organisaatiosta lahtemisesta.
Esimerkiksi muuttaminen toiselle paikkakunnalle tai kayttamalla aikaa organisaation
vaatimien uusien taitojen oppimiseen omalla kustannuksella. Koska yksilo ei ole
sitoutunut yritykseen affektiivisesti jatkuvan sitoutumisen ollessa kyseessa, voivat
esimerkiksi suuret tai vaikeat ongelmat yrityksen sisalla heikentaa sitoutumisen tasoa
ja nain ollen saada yksilon jattamaan organisaatio.(Allen & Meyer, 1990; Meyer &
Allen, 1997, 56-57)

Jatkuva sitoutuminen voi myos liittya tyontekijan vaihtoehtoihin. Esimerkiksi onko
hanen mahdollista vaihtaa toiseen tyopaikkaan. Tyontekijan pitaa kuitenkin tunnistaa
itse kaikki yllamainittu. Kahdella tyontekijalla voi olla eri nakemykset, vaikkakin ne
olisivat todellisuudessa samat, omista vaihtoehdoistaan tai kustannuksista, jotka
realisoituvat jos he jattavat organisaation.(Meyer & Allen, 1997, 58)

2.3 Moraalinen sitoutuminen

Moraalinen sitoutuminen, tai toiselta nimeltdan normatiivinen sitoutuminen, viittaa
velvollisuuden tunteeseen, mika tyontekijalla on organisaatiota kohtaan. Korkeaa
moraalista sitoutumista tunteva tyoOntekija tuntee velvollisuudekseen pysya
organisaatiossa, kayttaytya ja tyoskennella organisaatiossa niin kuin organisaatio
hanelta olettaa.(Meyer & Allen, 1991) Moraalinen sitoutuminen korreloi positiivisesti
suoritusmittareiden mukaan, mutta ei kuitenkaan niin voimakkaasti kuin
tunneperainen sitoutuminen(Meyer & Allen, 1997, 25). Moraalisen sitoutumisen ja
tunneperaisen sitoutumisen on huomattu olevan erittain samankaltaisia ja ne jakavat

monia eri osa-alueita syntymisen ja seurauksien kanssa(Meyer & Parfyonova 2010).
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Moraalista johtuvalla sitoutumisella voi olla merkittava vaikutus siihen milla mielella
tyot suoritetaan. Esimerkiksi tyontekija, joka paaasiassa tyoskentelee yrityksessa
velvollisuutensa takia, saattaa joskus paheksua miten tyot hoidetaan. Tama ei
valttamatta tarkoita tyon tekematta jattamista, mutta voi vaikuttaa miten halukkaasti

tai vastahakoisesti tydsuoritus tehdaan.(Meyer & Allen, 1997, 25,)

Moraalisen sitoutumisen voidaan nahda muodostuvan perinndllisen ja kulttuurillisen
sosialisoinnin  tai organisaation sosialisoinnin  kautta, kun yksilosta tulee
organisaation jasen. Esimerkiksi omien vanhempien pitkaaikainen tyoskentely
organisaatiossa ja lojaalisuuden painottaminen joko organisaation tai esimerkiksi
vanhempien toimesta johtaa todennakdisemmin vahvaan  moraaliseen
sitoutumiseen.(Allen & Meyer, 1990) Kuitenkin esimerkiksi myos
koulutusmahdollisuudet jotka nahdaan organisaation tukena, edestakaisena liikkeena
tai investointina eritystaitoihin joita organisaatiossa vaaditaan voivat synnyttaa
velvollisuutta ja tarvetta pysya organisaatiossa(Meyer & Parfyonova, 2010).

2.4 Eri ulottuvuuksien yhteisvaikutus

Nama eri sitoutumisen teemat, tunneperainen, jatkuva ja moraalinen sitoutuminen,
eivat sulje pois toisiaan ja ovat kaikki negatiivisesti korreloivia organisaation
jattamiseen. Yhdessa riippuen mita ulottuvuuksia yksild tuntee sitoutumisessaan on
erilaisia seurauksia miten yksilo osallistuu ja suoriutuu tyopaikalla, ja minkalainen on

yksilon tyOhyvinvointi, tydpanos ja osallistuminen.(Meyer et al. 2002)

Kun tunneperaisen sitoutumisen ja moraalisen sitoutumisen nahdaan vaikuttavan
positiivisesti  yksilon suorituskykyyn, nahdaan jatkuvan sitoutumisen olevan
negatiivisesti tai neutraalisti sidoksissa siihen, ellei suorituskyky ole sidoksissa
tyopaikan sailymiseen. Vahva tunneperainen sitoutuminen johtaa yleensa tyontekijan
suorittamaan hanelle ylimaaraisia tyotehtavia.(Allen & Meyer, 1996)

Eri tutkimukset ovat osoittaneet tunneperaisen sitoutumisen olevan tarkein

sitoutumisen komponentti ennustettaessa organisaatiosta 1ahdon todennakoisyytta.
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Organisaatiot voivat nain ollen epasuorasti vaikuttaa henkil6ston vaihtuvuuteen
rekrytoimalla ja rohkaisemalla tyOntekijoita tunneperaiseen sitoutumiseen.(Jaros
1997) Fun et al. (2009) mukaan ainoastaan tunneperaiselld sitoutumisella on valiton
positiivinen vaikutus suorituskykyyn moraalisen sitoutumisen kuitenkin samalla tukien

tunneperaisen sitoutumisen vaikutusta.

3 ORGANISAATIOMUUTOS

Organisaatioiden yrittaessa selviytya ja sailya kilpailukykyisena alati muuttuvassa
toimintaymparistossa(Herscovitch and Meyer, 2002) vaaditaan organisaatioilta
uudelleen organisointia, suunnittelua, supistamista ja uusien teknologioiden
kayttoonottoa. Organisaatiot kayvat lapi jatkuvaa muutosta. Nama kaynnissa olevat
jatkuvat yritykset selvitd markkinoilla rasittavat paljon niin itse organisaatioita kuin
sen  henkilostoa.(Vakola et al, 2004) Nykypaivan liikemaailmassa
organisaatiomuutos nahdaan tahallisena, suunniteltuna tai pakotettuna muutoksena

alkuperaisesta tilasta uuteen(Scholz 2015).

Usein organisaatiomuutokseen liittyy jopa tietty tavoite johon organisaatio
muutoksella pyrkii(Sommer, 2012, 118). Jos muuttuvan toimintaympariston mukana
pysyminen tuottaa ongelmia, voi yritys menettaa markkinaosuuksia, tyontekijoita ja
organisaatio voi pahimmassa tapauksessa lakata olemasta(Self & Schraeder, 2009).
Organisaatiomuutoksen onnistunut toteutus vaatii tyotekijoiden hyvaksynnan ja
tuen(Fedor 2006).

3.1 Organisaatiomuutos ja sitoutuminen

Organisaatiomuutoksen voidaan nahda joko vahvistavan tai heikentavan yksilon
sitoutumista organisaatioon. Mihin suuntaan yksilon sitoutuminen muokkaantuu,
riippuu lukuisista eri tekijoistda organisaatiossa, itse tyontekijoissa seka tietysta
muutoksen suunnasta ja sen toteuttamisesta.(Jokivuori 2002)
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Schweigerin ja Denisin (1991) mukaan epavarmuus tulevasta muutoksesta voi johtaa
yksilon kannalta stressiin, tyytymattomyyteen, luottamuspulaan ja sitoutumisen
laskemisen organisaatiota kohtaan, mika taas voi lisata halua lahted organisaatiosta.
Esimiesten taytyykin informoida organisaatiossa tapahtuvista asioista ja muutoksista
henkilostolle, jotta epavarmuutta ei henkiloston keskuudessa syntyisi.

Tutkimukset osoittavat organisaatiositoutumisen olevan suuressa roolissa
organisaatiomuutoksen hyvaksynnassa. Korkeasti sitoutuneiden tyontekijoiden on
huomattu ottavan paremmin vastaan organisaatiomuutokset ja ovat valmiita
tyoskentelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi jos muutokset koetaan suotuisiksi. Jos
taas organisaatiomuutos koetaan yksilon kannalta epasuotuisaksi, jopa korkeasti
sitoutunut yksilo voi vastustaa muutosta oman etuuden suojelemiseksi. Jokainen
yksild muodostaa oman kasityksen siitd, onko muutos juuri hanelle haitaksi vai
eduksi. Korkeasti sitoutuneet yksilot ovat kuitenkin valmiita tekemaan enemman
muutoksen eteen ja nain ollen kehittdvat todennakdisemmin positiivisen
suhtautumisen organisaatiomuutokseen.(lverson 1996; Lau & Woodman 1995;
Vakola & Nikolaou 2005)

Turnetin et al(2008) mukaan affektiivisen sitoutumisen todettiin edesauttavan
voimakkaimmin organisaatiomuutoksen Iapivientiin ja hyvaksymiseen yksildiden
hyvaksyessa ja jakaessa johdon visiot organisaation muutoksesta ja tulevaisuudesta
moraalisen sitoutumisen tukiessa prosessia. Sitoutuminen nahdaankin tarkeimpana

elementtind organisaatiomuutoksen toteuttamisen lapiviemiseen(Meyer et al., 2007).

Sitoutumisen muutokseen organisaatiomuutoksessa vaikuttaa kuinka yksilon ty6 on
muuttunut muutoksen mya6ta. Jos muutos on positiivinen myos sitoutuminen muuttuu
samaan suuntaan ja negatiivinen muutos vaikuttaa sitoutumiseen negatiivisesti.
Samoin epavarmuuden ja pelon tulevaisuudesta nahdaan vaikuttavan negatiivisesti

sitoutumiseen.(Fedor et al 2006)
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3.2 Organisaatiomuutoksen herattamat tunteet

Yksilon kokemat tunteet muutoksessa voivat olla joko positiivisia tai negatiivisia.
Muutoksen mittakaava, aikaisemmat kokemukset ja niiden sisaltd vaikuttavat siihen
miten voimakkaasti yksilo kokee muutoksesta aiheutuvat tunteet. Esimerkiksi yksilon
aikaisemmin kokema negatiivinen muutos voi saada yksilon ajattelemaan
negatiivisesti myOs tulevasta muutoksesta ja aikaisempien tutkimusten mukaan
negatiiviset muutokset organisaatiossa ovat vahentaneet yksilon sitoutumista
organisaatioonsa.(Jokivuori 2002; Juuti & Virtanen, 2009, 110, 118,119)

Vaikka organisaatiossa tapahtuu radikaalejakin muutoksia, eivat ne valttamatta
herata tunteita yksilossa. Tyontekijan taytyy itse henkilokohtaisesti joutua kokemaan
muutoksesta tapahtuvia toimenpiteita, jotta tunteita muodostuisi(Juuti & Virtanen
2009, 119).

Tutkimusten mukaan organisaatiomuutos voi olla yksilolle todella stressaava
tapahtuma. Tunteet voivat kehittya jopa traumaattiselle tasolle, jota koetaan
kuoleman ja surun aikana. Se miten tunteet kehittyvat, riippuvat taysin yksilosta.
Yksildo voi kokea vihaa, helpotusta, kieltamista, masennusta, avoimuutta ja
uudelleensyntymista muutoksen johdosta. Yksilon reaktiot muutokseen eivat aina
kuitenkaan ole johdonmukaisia.(Vakola & Nikolaou 2005; Fedor et al. 2006)

Negatiivisilla asenteilla muutosta kohtaan on huomattu olevan negatiivinen vaikutus
myOs organisaatiolle itselleen. Muutoksesta aiheutunut lisdantynyt stressi, heikompi
tyotyytyvaisyys, halua erota organisaatiosta ja sitoutumisen vaheneminen ei ole
hyvaksi organisaatiolle.(Vakola & Nikolaou 2005)

4 TUTKIMUSMETODOLOGIA

Tutkimuksen empiirinen puoli toteutettiin  haastattelemalla kohdeorganisaation
tyontekijoita ja keraamalla aineistoa osallistuvalla havainnoinnilla. Tutkimus on

tapaustutkimus, jossa pyritaan lisddmaan ymmarrysta yrityksen toiminnasta
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tutkimuksessa keratyn aineiston avulla. Tapaustutkimus, tai toisin sanoen case
tutkimus, on liiketaloustieteessa eniten kaytetty laadullinen menetelma, joka
tarkastelee jotain tiettya tapahtumasarjaa, tapausta tai otetta historiasta, eika silla
normaalisti pyrita yleistettavyyteen.(Koskinen et al. 2005, 16, 154, 156) Aineiston
keruussa kaytettiin lisaksi myos omaa havainnointia. Olen tydskennellyt yrityksessa
kuusi vuotta ja konkurssin jalkeen, jolloin tama tutkimus sai alkunsa, olen

mielenkiinnolla seurannut tapahtumia tyoskentelyn ohella.

4.1. Haastattelut

Haastattelu voidaan Koskisen et al.(2005, 104) mukaan luokitella strukturoiduksi
haastatteluksi, strukturoimattomaksi haastatteluksi ja naiden valimuodoksi
puolistrukturoiduksi haastatteluksi, jota kutsutaan myos nimella teemahaastattelu.
Puolistrukturoidussa haastattelussa tutkija maaraa kysymykset, mutta ei anna
vastausvaihtoehtoja. Haastateltavalle annetaan nain mahdollisuus vastata
kysymyksiin laajemmin ja omin sanoin. Oikein toteutettuna teemahaastattelu on
erittdin tehokas haastattelumenetelma ja se onkin kaytetyin aineistonkeruu

menetelma liiketaloustieteessa.

Tutkimuksessa haastattelut suoritettiin puolistrukturoituina. Haastattelun kysymykset
olivat laadittu valmiiksi ja haastattelun aikana tarkennettin ja selvennettiin
kysymyksia, jotta saataisiin mahdollisimman tarkkoja vastauksia kysymyksiin.
Haastateltaviksi valittin kolmesta eri toimipaikasta kolme samoja tyotehtavia
suorittavat tyontekijat.

Nauhoitetut haastattelut suoritettin kahdessa osassa maaliskuun ja huhtikuun
vaihteessa 2016. Ensimmaiselld kerralla haastattelut tehtiin henkildkohtaisesti
toimipaikoissa missa haastateltavat tyoskentelevat talla hetkella. Toisessa osiossa
vain haastateltava 1:n haastattelu tehtiin henkilOkohtaisesti ja kahden muun
haastattelut suoritettin puhelimen valityksella aikataulutuksen takia. Kaikki kolme
haastateltavaa suostuivat haastattelun nauhoittamiseen. Ennen haastatteluja
haastateltaville tehtiin selvaksi haastattelujen tarkoitus ja haastattelujen

anonyymisyys.
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Haastateltaville painotettiin keskusteluiden olevan luottamuksellisia ja ettd mitaan
arkaa tai haavoittavaa tietoa, mita haastatteluissa tuli ilmi, ei tule julki eikad voida
kayttaa heita vastaan tulevaisuudessa. MyOs yrityksen toimitusjohtajaa haastateltiin
puhelimen valityksella yrityksen tilasta ja konkurssin eri vaiheista. Tyontekijoista tai
heidan sitoutumisestaan haastattelussa ei puhuttu mitdan. Toimitusjohtajan
haastattelu myos nauhoitettiin ja myos hanelle ilmoitettiin yrityksen anonyymiteetista.
Luonnollisesti kaikki tehdyt haastattelut litteroitiin haastatteluiden teon jalkeen, jotta

analyysin tekeminen olisi mielekasta ja vaitteet voitaisiin helposti tarkistaa.

4.1 Oma havannointi

Tutkimus haluttiin aluksi suorittaa ilman omaa havannointia luotettavuuden ja tutkijan
mahdollisen subjektiivisen nakemyksen takia. Aineiston keraamisen kannalta
paadyttiin  kuitenkin kayttdmaan myos osallistuvaa havannointia. Osallistuva
havainnointi on kuitenkin hyvin subjektiivista ja kaksi eri yksiloa saattavat nahda asiat
eri tavalla.(Eskola & Suoranta, 1998, 102) Tutkimuksessa kuitenkin pieni osa
empiirista aineistoa kerattiin osallistuvan havainnoinnin avulla, missa pyritaan
havainnoimaan luonnollisia tilanteita ilman tutkijan hairintaa. Havainnoinnin kohde tai
kohteet toimivat tai tekevat asioitaan normaalisti(Koskinen et al., 2005, 78).
Osallistuvaa havainnointia kaytetaan ainoastaan kohdeorganisaation tyoolojen

muutoksen kuvaamisessa empiria osiossa.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa on tapana arvioida tutkimuksen luotettavuutta.
Voidaanko tutkimuksen tuloksiin uskoa. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan sen
reliabiliteetin ja validiuden avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten luotettavuutta
ja validiudella sita, mittaako tutkimus sita mitd sen on tarkoitus mitata. Validiteetti
voidaan viela jakaa ulkoiseen ja sisaiseen validiteettiin. Sisainen validiteetti tarkoittaa
sita onko tutkimus looginen ja ristiriidaton. Ulkoinen validiteetti taas sitd voidaanko
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tutkimustuloksia ja tulkintaa yleistaa muuhun kuin tutkittavaan kohteeseen.(Koskinen
et al., 2005, 254; Eskola, Suoranta, 2003, 211)

Taman tutkimuksen ulkoisen validiteetin ei voida todeta olevan hyva. Koska
kyseessa on tapaustutkimus, ei ole mahdollista pitaa tuloksia yleistettavina tuloksina.
Sisaista validiteettia voidaan luonnehtia kohtalaiseksi. Tutkimuksessa on selitetty
tarvittava teoria ja samaa nakokulmaa on pyritty noudattamaan tyon aikana.
Tutkimuksin realabiliteetin voidaan katsoa olevan hyva. Tutkimus on helposti
toistettavissa  uudelleen  tutkimuksen toteuttamisen kuvauksen ansiosta.
Tutkimuskysymykset I0ytyvat liitteena ja tutkimuksen toteutus on kuvattu metodologia
osuudessa. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa myos haastattelujen nauhoitus, joka
Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan(2006) mukaan antaa myo6s muille
mahdollisuuden vertailla ja analysoida aineistoa ja tehda havaintoja

5 SITOUTUMINEN KOHDEORGANISAATIOSSA

5.1 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio yritys X on autotaloille autojen puhtaanapitopalveluita tarjoava
yritys. Taman casen tapahtumat alkoivat vuonna 2013, jolloin liiketoimintaa
harjoitettiin yritys Y:n nimissa. Kaksi suurta yritys Y:n asiakasta lopettivat
toimipisteensa yllattaen, vaikka olivat solmineet kuuden kuukauden jatkosopimukset
yritys Y:n kanssa. Tama aiheutti yritys Y:lle menoeria lopputilien muodossa, jota ei
ollut budjetoitu kyseisena vuonna. Ala karsi muutenkin vahentyneesta autokaupasta
ja yritys teki ennen sopimusten akkinaisia lopettamisia 8000€ tappiota joka kuukausi.
Taloudellisia ongelmia ei myodskaan lieventanyt kolmannen toimipisteen kiinteiston
omistajanvaihdoksessa tapahtuneet vuokran ja hoitovastikkeen nostot. Samalla
vuonna 2007 solmitun 10 vuotta voimassaolevan Kkalliin vuokrasopimuksen
maksaminen alkoi tulla ylitsepaasemattomaksi kaikkien muiden menoerien takia, eika

vuokranantaja halunnut purkaa yritys Y:n kanssa solmittua vuokrasopimusta.
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Yritys Y onnistui hankkimaan lisda asiakkaita ja pyorittdamaan liiketoimintaa
4.11.2014 asti, jolloin konkurssipesanselvittaja julisti Yritys Y:n virallisesti konkurssiin.
Konkurssin jalkeen toimintaa kuitenkin onnistuttiin jatkamaan Yritys X:n toimesta,
jonka omistaa sama omistaja kuin Yritys Y:n. Yritys X toi maahan laitteistoa ja
tarvikkeita, jota Yritys Y ja muut samalla alalla toimivat yritykset kayttivat
toiminnassaan. Toiminnan jatkaminen ei kuitenkaan ollut kivutonta. Yritys X:lla oli
vastattavaa noin 50 O00O€ verran. Suurin osa yritys Y:n tyontekijoista siirtyi
tyoskentelemaan Yritys X:lle konkurssin jalkeen. Matka 2014 loppuvuodesta tahan
paivaan on ollut toimitusjohtajan mukaan erittdin vaativaa ja yrityksella on viela
tallakin hetkella kassavirtaongelmia, mika aiheuttaa alituista paanvaivaa. Esimerkiksi
12 tyontekijan palkkojenmaksu ei ole aina paivanselvaa. Toimitusjohtajan mukaan
tilanne helpottuu vasta vuoden paasta, ellei tilanne markkinoilla muutu radikaalisti.
Vuonna 2015 yrityksen liikevaihto oli 557 000€ ja nettotulos -2000€.

5.2 Haastateltavat

Haastatteltava 1 on 28 vuotias, naimisissa oleva mies, yhden lapsen isa, joka on
tyoskennellyt yrityksessa kolme vuotta kahdessa eri toimipaikassa. Haastateltava ei
ole syntyperainen suomalainen eikd hanen aidinkielensdan ole suomi.

Haastateltavan tyotehtavat liittyvat autojen puhtaanapitoon asiakasyrityksissa.

Haastateltava 2 on 34 vuotias avoliitossa oleva mies jolla on kaksi lasta. Han on
tyoskennellyt yrityksessa viimeiset viisi vuotta yhdessa toimipaikassa. Haastateltavan
tyotehtavat liittyvat autojen puhtaanapitoon asiakasyrityksissa.

Haastateltava 3 on 27 vuotias naimaton mies joka on tyoskennellyt yrityksessa koko
aikuisikansa eli 9 vuotta yhdessa toimipaikassa. Haastateltavan tyotehtavat liittyvat
autojen puhtaanapitoon asiakasyrityksissa.
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5.3 Sitoutumisen maarittely

Haastatteluiden aikana voitiin vastauksista havaita sitoutumisen kasitteend olevan
erittain haasteellinen ymmartaa. Yksi haastateltavista ymmarsi sitoutumisen pakoksi

tehda joitain maarattya.

"Sitoutuminen, se etta sinun on pakko jotain tehdéa.”

Toinen haastateltava luonnehti sitoutumisen olevan myds lojaalisuutta yritysta

kohtaan.

” Tota, esimerkiksi ei veljeile mink&én toisen yrityksen kanssa.”

Kuten Meyer et al. (1993) toteaa, sitoutuminen on monimutkainen ja moniulotteinen

kasite. Ei ole yhta oikeaa maaritelmaa miten sitoutuminen maaritellaan.

5.4 Tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen

Yksi taman tutkimuksen tarkoituksista on selvittdd miksi/milla tavalla yrityksen
tyontekijat ovat sitoutuneet organisaatioon. Tarkoitus on selvittaa, mitka eri
ulottuvuudet ovat havaittavissa tyontekijoiden sitoutumisessa. Yksi haastateltava ei
kuitenkaan omasta mielestaan ollut sitoutunut yritykseen sitd kysyttdessa. Tahan
saattaa myoOs vaikuttaa haastateltavan lyhyt kolmen vuoden tybaika verrattuna
muihin haastateltaviin tassa yrityksissa. Tyokokemuksen on nimittain havaittu
vaikuttavan sitoutumisen muodostumiseen. (Meyer & Allen 1997, 106; Rhoades et al
2001)

"Hmm, en oikeastaan.”

Kuitenkin myohemmin haastattelussa tuli ilmi etta kyseinen haastateltava oli saanut

tyotarjouksen ja paattanyt kuitenkin olla ottamatta sita vastaan.
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"Nyt mulla on sellainen tilanne ettd ming sain tarjouksen, mutta mé& olen
tottunut olemaan t&4ssé firmassa t6issé. En usko etté heti vaihtaisin. Mind en

tunne sitd henkilbéa ja mulla on hyvé tilanne taéalla.”

Tyotarjouksen hylkdaminen viittaa kuitenkin Meyerin & Allenin (1991) mukaan
tyontekijan olevan moraalisesti sitoutunut organisaatioon. TyOntekija tuntee
velvollisuudekseen pysya organisaation jasenena. Haastattelussa tuli myds ilmi
kyseisen haastateltavan kohdalla hanen tuntevan velvollisuutta ja samalla myos

halua ty6skennella yrityksessa.

1: "Mun velvollisuus on tehdé téitd. Mutta miné olen téssé yrityksessé sen
takia ettd tdssé on hyvéat tybkaverit, hyvéd palkka, hyvdt pomot ja olen
motivoitunut henkild.”

H: Eli siné haluat olla tissé tééalla?

1: "Joo”

Haastateltava kokee myOs organisaation tukea (POS) koska kertoo kysyttaessa

yritysta kohtaan tuntemaansa kiitollisuutta/kiitollisuudenvelkaa han vastaa:

*Joo koska firma on auttanut kun mulla oli pahat ajat.”

Koettu organisaation tuki (POS) nahdaan Rhoades et al.(2001) mukaan synnyttavan
tunneperaista sitoutumista ja Meyerin ja Allenin(1997, 196) mukaan moraalista
sitoutumista ~ Kuitenkin kysyttaessa haastateltavalta suoraan velvollisuudesta

tyoskennella tassa yrityksessa haastateltava ei enaa kertonut niin.

“Ei ole velvollisuutta”

Ylla oleva viittaa siihen etta sitoutumisen nakeminen ja maaritteleminen
haastateltavalle on erittdin haasteellista. Vastauksista voi kuitenkin vetaa
johtopaatoksen ettd haastateltava on ainakin jossain maarin tunneperaisesti ja
moraalisesti sitoutunut yritykseen. Haastateltava myos kokee, etta yrityksen
ongelmat ovat osin myos hanen ongelmiaan mika Meyerin & Allenin(1991) mukaan

viittaa moraaliseen sitoutumiseen.
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"No se véahén riippuu. Aaa, koska kun firma on iso jos firmassa on iso maéaré

henkilbité, porukkaa. Sitten kaikki ovat vastuullisia mité tapahtuu firmassa.”

Varmaksi voidaan kuitenkin todeta, ettd kyseinen haastateltava ei ole yritykseen
mitenkaan sitoutunut kustannuksista johtuvan nakokulman kautta. Uuden tyopaikan

Idytaminen ei hanelle olisi ongelma.

"Uskon etté joo, koska olen ammattilainen”

Alalla, jolla kohdeorganisaatio toimii, ei tyontekijan tarvitse erikseen kouluttautua
ammattiin, vaan tietotaito ja osaaminen kertyy kyseista tyota tekemalla. Ei siis voida
olettaa tyontekijoille syntyvan jatkuvan sitoutumisen ulottuvuutta kouluttautumisen
kautta. Aikaisemmin tuli my06s ilmi haastateltavan saaneen jo tyotarjouksen, josta han

kieltaytyi.
Toinen haastateltava mainitsi heti pitavansa itseaan sitoutuneena tyontekijana ja
kertoi sen johtuvan halusta tyoskennella yrityksessa. Toisin sanoen sitoutuminen on
tunneperaista.

"No kylldé@h&n mé& olen tybhén sitoutunut.”

"Kyllé olen ihan sen takia etté haluan olla t6issé t&éllad. En tunne muuta.”

"Henkilbkohtaiseen tilanteeseen témé tydpaikka sopii minulle hyvin.”

Haastateltavalla oli selkea nakemys omasta sitoutumisestaan ja ylla oleva osoittaa

hanen kokevan tunneperaista sitoutumista organisaatioon.

Kolmas haastateltava kuvaili itseaan myds sitoutuneeksi tyontekijaksi. Han kuvailee
sitoutumistaan nain kysyttaessa: Oletko taalla toissa koska sinun taytyy, koska sina

haluat vai koska tunnet sen velvollisuudeksi?
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"On halua ja oishan se kiva niinkuin omalta kohdalta p&ésté kehittdméén

yritysté”

Haastateltava on tydskennellyt koko aikuisikdnsa kyseisessa organisaatiossa, joka
tukee tunneperaisen sitoutumisen muodostumista ja sitoutumista ylipaatansa. (Meyer
& Allen, 1990; Meyer & Allen, 1997, 44) Selvitettaessa moraalisen sitoutumisen ja
jatkuvan sitoutumisen osa-alueita haastateltavan vastauksissa oli hieman

ristiriitaisuuksia, mutta jatkohaastattelussa haastateltava tarkensi omia tuntemuksia.

"No lahinné se ettéa on ollut niin kauan samassa firmassa ja porukkaan tottuu
ja mesta on tuttu se siind on se semmonen tietynlainen kynnys ldhteé ja taa
on tosi lahelléd himaa. Tottakai jos tyhjénpé&élle hyppéis niin tietenkin jannittéis

se tybnsaanti mutta uskon etté jotain muutakin vois 16ytya.”

Koko aikuisikansa yrityksessa tyoskennelleelle haastateltavalle nayttaa olevan
muodostunut erittdin vahva side yritykseen niin tunneperaisen sitoutumisen
nakokulmista kuin moraalisen sitoutumisen nakodkulmasta. Pienta pelkoa uuden
tyopaikan Ioytamisesta on kuitenkin havaittavissa, jonka voidaan nahda olevan
sidoksissa jatkuvaan sitoutumiseen. TyOntekija kuitenkin uskoo Ioytavansa itselleen
tyopaikan, jos nykyinen tyoOpaikka lakkaisi olemasta. Allenin & Meyerin(1991)
mukaan moraalinen sitoutuminen syntyy kulttuurillisen ja organisaation sosialisoinnin.
Koska kyseessa olevasta haastateltavasta on tullut organisaation jasen jo nuorella
ialla eika hanella ole tatd ennen ole ollut montaa tyOpaikkaa sosialisoinnin
vaikutukset ovat olleet suuret ja normit seka kayttaytymismallit ovat iskostuneet

nopeasti.

5.5 Konkurssin vaikutus sitoutumiseen

Tutkimuksessa tutkittin  sitoutumisen ohella my0s organisaation konkurssin
vaikutusta tyontekijoiden organisaation sitoutumiseen. Konkurssi voidaan luokitella
shokiksi ja yleensa organisaation toiminta ajetaan alas konkurssin my6ta. Tosin
tassa tilanteessa voi tietenkin olla, ettd haastateltavat nakivat konkurssin hyvana

asiana. Paastiin eroon vanhoista ongelmista ja saadaan organisaatiolle melkein
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puhdas aloitus. Tassad casessa toimintaa kuitenkin onnistuttin jatkamaan ja
kaytanndssa organisaatio voidaan nahda samana entiteettina seka yritys Y:n ja
Yritys X:n tapauksessa.

Jokainen haastateltava yllattaen vastasi kysyttdessa vaikuttiko yrityksen konkurssi

heidan mielestaan sitoutumisen tasoon millaan tavalla.

"Kyllé siiné oltin mun mielestd ihan samalla viivalla, ei se muuttunut

mihinkd&an suuntaan mun mielesta.”

"Ei oo mitddn muutoksia sen suhteen.”

"Ei oikeastaan. lhan samallalailla koska firman omistaja ja firman johtaja on

samat”

Nain kevyelle suhtautumiselle voi selityksend olla myds omistajan ja esimiehen
pysyminen samana, niin kuin yksi haastateltavista haastatteluissa toteaakin. Kukaan
haastateltavista ei myodskaan aikaisemmin ollut kokenut kriisitilannetta tai mittavaa
organisaatiomuutosta, jossa he  olisivat olleet osallisina. Sitoutumisen
muuttumattomuuteen varmasti vaikutti myds kohdeorganisaatiossa tapahtuneiden
tapahtumien ja muutoksien nakymattomyys tyontekijoiden silmissa. Vaikka
aikaisempi yritys lakkasi olemasta, ei se nakynyt tyontekijoille konkreettisesti
jokapaivaisessa toiminnassa millaan lailla tai he eivat ainakaan tunnistaneet
muutosta. Organisaatiossa toimintaa on kuitenkin jouduttu supistamaan ja kaikesta
ylimaaraisesta on pyritty luopumaan. Negatiivisen muutoksen on Jokivuoren(2002)
mukaan nahty vaikuttavan myos negatiivisesti sitoutumiseen, mutta jos ne eivat

konkretisoidu yksilolle voi vaikutus jaada olemattomaksi.(Juuti & Virtanen 2009, 119)

5.6 Konkurssin vaikutus yksiloon tunnetasolla

Organisaatiomuutos herattaa Juutin ja Virtasen(2009) mukaan aina erilaisia tunteita
ja yksild muodostaa aina itse kasityksen ovatko tunteet negatiivisia vai positiivisia.
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Vakola & Nikolaou 2005) Yksi haastateltavista koki pelkoa tyOpaikan sailyttdmisen

puolesta ja turhautumista itse tilanteesta.

"No pelkoa ja turhautumista kylla. Ei kenellekk&én voinut vihainen olla ajat oli
mit& oli ja néin péin pois ja kylla se oli tiedossa ettd huonosti menee mutta kai

se nyt vdh&n pelotti mitd tuleman pitadg”

Toinen  haastateltava taas kertoi kokevansa turhautumista palkkojen
maksamattomuudesta. Haastateltavan mukaan hanen oma taloutensa Kkarsi
tapahtuneesta. Tyontekijoille jai konkurssipesaan saatavia monia tuhansia euroja,
jotka loppujen lopuksi saatiin palkkaturvan kautta tyontekijoille maksettua.

"No ei siis, no sanotaan etta lahimpéné ehkéa se turhautuminen, mutta sekin
Johtuu néistd palkkojen maksuista niitten kans meni Kuitenkin aika

venkslaamiseksi.”

”...konkurssin aikaan ne summat oli niin isoja vaikka ne sit loppujenlopuksi
tulikin ja siind kesti kumminkin pitkddn ennenkuin ne. Niin kylldhdn siind oma

talous tottakai meni vahéan sekasin.”

Kolmas haastateltava koki turhautuneisuutta ja arsyyntyneisyytta.

"H: Aiheuttiko konkurssi mitddn voimakkaita tunteita, vihaa, pelkoa....
Esimerkiksi tybpaikan menetyksestéa?

1: No kylla jai pikku jélki koska pomon pitéisi aina kuunnella mité tydntekijéat
sanovat koska tyontekijat tekevét pahimman tyén ja nédkevét mité tapahtuu .

H: tarkoitat ettd olet turhautunut siihen? Tiedédtk6é mitd turhautuminen
tarkoittaa? Arsyttiké sua se?

1: No ihan pikkusen”

Schweigerin ja Denisin(1991) mukaan informointi nykyisista ja tulevista tapahtumista
on erittdin tarkead henkildston epavarmuuden valttamiseksi, mika voi johtaa
sitoutumisen laskemiseen ja lahtoon organisaatiosta. Toimitusjohtajan haastattelussa
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tulikin ilmi, ettd tyontekijoita oli jo hyvissa ajoin ennen konkurssin tapahtumista

informoitu organisaation tilanteesta.

"Absolutely. We did let them know that something is going on and we are
facing financial difficulties they knew for a long long time. And we did tell them
that we attend to ask if it is possible to continue part of our business in a
another company and if it is possible we would continue as best as we can.

Employee knew that if everything went down we are trying to continue.”
Tilanteesta informointi voi osin selittdd haastateltavien reaktiot konkurssiin ja
vahvojen tunteiden syntymattomyyden. Vahaiset reaktiot konkurssiin voidaan myos
selittda silla, ettd muutoksen pitaisi aiheuttaa yksilotasolla jotain konkreettista
tyotehtavissa tai tyomaarassa. (Juuti & Virtanen 2009, 119) Vaikka tassa casessa

kaytannossa tyontekijoiden tyonantaja muuttui ja heista tuli toisen organisaation

jasenia, ei normaaliin paivittaiseen toimintaan tullut suuria muutoksia

5.7 Konkurssin vaikutus yksilon tyopanokseen.
Kaksi haastateltavista ei ollut huomannut mitdan muutosta omissa tyotehtavissaan
tai tyotaakassa, mika osaksi selittada miksi kohdeorganisaation konkurssi ei ole
vaikuttanut haastateltavien sitoutumiseen

” En suhtaudu. Ihan samalla tavalla kuin aikasemmin”

"Ei oikeastaan mihink&&n suuntaan.”
Toisaalta yksi haastateltavista kertoi oman tyonteon lisdantyneen konkurssin myota.

"Varmasti pikkusen paremmin.”

Haastattelun alussa han totesikin kun kysyttin antaako han kaikkensa tyopaivan

aikana:
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"No en aina”

Sitoutunut tyontekija voi omalla toiminnallaan edesauttaa organisaation muutosta.
(Vakola & Nikolaou 2005) Kaksi muuta haastateltavaa kertoi antavansa paaosin
kaikkensa tyopaikalla joka paiva.

"Péivdn mukaan joo”

"Riippuen péivéasta, mutta hyvin pitkalti.”

Osallistuvan havainnoinnin avulla huomattiin myos yhden tyontekijan tekevan joka
paiva ylitdita omasta tahdostaan ilman kompensaatiota. Mydskaan sairastaminen ei
ole ollut este haastateltaville saapua tyopaikalle. Edella mainitut asiat vahvistavat
kasitysta, etta haastateltavat ovat tunneperaisesti sitoutuneet organisaatioon.

5.8 Yhteenveto

Analyysin paaasiallinen tarkoitus oli vastata tutkimuksessa esitettyihin paa- ja
alatutkimuskysymyksiin. Minkalaista tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen on ja
miten sitoutuminen on muuttunut organisaatiomuutoksen myo6ta?
Alatutkimuskysymys johon pyrittin saamaan vastaus analyysin avulla oli: Minkalaisia
vaikutuksia organisaatiomuutoksella on yrityksen tyontekijoihin? Analyysin avulla

pystyttiin I10ytamaan vastaukset ylla mainittuihin kysymyksiin.

Analyysissa kaytetyn aineiston perusteella voidaan todeta kaikkien haastateltavien
olevan sitoutuneita kohdeorganisaatioon, vaikka he eivat henkilokohtaisesti
oikeastaan osanneet maaritellda mita sitoutuminen tarkoittaa. Kuitenkin yhden
haastateltavan sitoutumisen tasossa tuli esiin ristiriitoja analyysin aikana.
Haastateltava antoi ristiriitaisia signaaleja omasta sitoutumisestaan. Haastattelun
aikana han valilla sanoi olevansa sitoutunut ja valilla ei. Haastateltavan vastauksia
tulkitsemalla ja analysoimalla kay kuitenkin ilmi, ettd han on tunneperaisesti ja
moraalisesti sitoutunut organisaatioon, mutta ehka ei yhta voimakkaasti kuin kaksi
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muuta haastateltavaa. Kaksi muuta haastateltavaa tuntevat vahvaa sitoutumista
yritykseen, toinen tunneperaistda ja toinen kaikkia kolmea, tunneperaisen ja
moraalisen sitoutumisen ollessa dominoivia ulottuvuuksia. Ylla olevat havainnot ovat
tarkeitd myOs organisaation kannalta, koska sitoutunut henkilostd on yksi
tarkeimmista kilpailuvalteista (Meyer & Allen, 1997, 3; Mamia & Melin 2006, 104).

Organisaatiomuutoksen vaikutukset haastateltavien sitoutumiseen olivat vahaiset.
Kukaan ei havainnut oman sitoutumisensa muuttuneen parempaan tai huonompaan
suuntaan. Nama havainnot ovat ristiriidassa muun muassa Fedorin et al.(2006) ja
Jokisen(2002) havaintojen kanssa. Selitys talle saattaa olla yksilon toiminnan
muuttumattomuus, vaikka organisaatiossa asiat ovat muuttuneet. Osallistuvan
havainnoin avulla huomattiin hieman tyotaakan kasvaneen, apua tyokiireisiin ei ole
enaa saatavilla konkurssin aiheuttaman henkiloston vahentymisen takia. Myos

tarvikkeista on valilla pulaa.

Organisaatiomuutos aiheutti haastateltaville yksilollisia tunteita. Vaikka negatiivisen
organisaatiomuutoksen on havaittu aiheuttavan negatiivisia tunnetiloja, riippuu niiden
muodostuminen hyvin paljon myo6s yksilosta(Jokivuori 2002). Haastateltavat kokivat

pelkoa, turhautumista ja arsyyntymista konkurssin takia.

Organisaatiomuutos, tai toisin sanoen konkurssi, ei myoskaan aiheuttanut
haastateltavien mukaan aiheuttanut muutoksia heidan tyOtehtavissaan tai
tyopanoksessaan, lukuun ottamatta yhden haastateltavan pientd tyopanoksen

lisaantymista.

6 JOHTOPAATOKSET

Aikaisemmissa tutkimuksissa paapaino on enimmakseen ollut sitoutuminen itse
organisaatiomuutokseen. Taman tutkimuksen tarkoitus oli enemmankin tutkia
organisaatiomuutoksen vaikutusta sitoutumiseen. Kohdeorganisaation uniikki tilanne

ja konkurssin vaikutusta ei ole aikaisemmin juurikaan tutkittu.
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Tutkimuksen tarkoitus oli keskittyd kohdeorganisaation tapahtumiin. Teoreettinen
viitekehys rakentui organisaation kolmiulotteisesta mallista, organisaatiomuutoksen

vaikutuksista yksilon organisaatiositoutumiseen ja itse yksiloon.

Tutkimustulokset ovat osin ristiriidassa ja osin yhtenevaisia aiempien tutkimusten
kanssa. Iversonin(1996), Laun ja Woodmanin(1995) ja Vakolan ja Nikolaoun(2005)
mukaan organisaatiomuutos vaikuttaa henkiloston sitoutumiseen. Tassa
tutkimuksessa henkildston sitoutuminen ei muuttunut lainkaan haastateltavien
itsensa mukaan. Tama saattaa tietysti johtua kohdeorganisaation konkurssista, jonka
vaikutusta sitoutumiseen ei aikaisemmin ole tutkittu. Konkurssi voidaan mahdollisesti
nahda kohdeorganisaation tilanteessa "win win” tilanteena, missa organisaatio
onnistuu jatkamaan toimintaansa ja henkiloston on mahdollista sailyttaa tyopaikka
organisaatiossa.

Tutkimuksen avulla maariteltiin yksildiden kokevan tunneperaista ja osin moraalista
organisaatiositoutumista, joista tunneperainen sitoutuminen on myo6s Meyerin ja

Allenin(1997) mukaan vahvimpana voimavarana niin organisaatiolle kuin yksildlle.

Yhtenevaisyyksia tutkimuksesta |0ydettiin organisaatiomuutoksen aiheuttamien
tunteiden osalta. Yksilot kokivat negatiivisiksi luokiteltuja tunteita kuten pelko,
turhautuminen ja arsyyntyminen, jotka ovat linjassa niin Vakolan ja Nikolaoun(2005)

ja Fedor et al.(2006) tutkimusten kanssa.

Tutkimuksen ollessa kanditutkielma, se on aika tarkkaan rajattu. Tutkimuksen aikana
herasikin monia kysymyksia, mitka vaatisivat jatkotutkimuksia. Tutkimusta olisi
mahdollista jatkaa lisdamalla tyohon uusia nakokulmia. Myos henkiloston
tyotyytyvaisyyden taso heratti mielenkiintoa tutkimuksen edetessa. Koska tama
tutkimus keskittyi organisaatiositoutumiseen vain yksilon kannalta olisi mielekasta

tutkia myoOs johdon vaikutusta sitoutumiseen.
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LITTEET

Liite 1 Haastattelukysymykset tyontekijoille:

Ensimmainen haastattelu:

Nimi, Ika, Tyovuodet yrityksessa, siviilisaaty, lapsia?

Miten kuvailisit yrityksen nykyista tilaa?

Tyomotivaatio:

Mita sinulle tulee mieleen tydomotivaatiosta?

Tunnetko tyoskentelevasi parhaasi mukaan tyopaivan aikana?
Pidatko itseasi motivoituneena tyontekijana?

> nh -

Pystyisitkd mielestasi tekemaan toita viela paremmin ja nopeammin?

Sitoutuminen:

1. Mita sinulle tulee mieleen sitoutumisesta?
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2. Oletko mielestasi sitoutunut tydnantajaasi/yritykseen?
3. Oletko taalla tdissa koska sinun taytyy, koska sina haluat vai koska tunnet sen

velvollisuudeksi?

4. Tunnetko etta yrityksen ongelmat ovat sinunkin ongelmiasi?
5. Merkitseeko tama yritys sinulle jotain?
6. Tunnetko kuuluvasi tahan yritykseen?

7. Olisiko sinusta vaikea lahtea taalta vaikka haluaisit?
8. Tuntuuko sinusta etta tyoskentelet taalla koska sinun on pakko vai koska
haluat?

9. Onko sinulla muitakin vaihtoehtoja kuin tyoskennella tassa yrityksessa?

10. Tunnetko velvollisuudeksi jaada tyoskentelemaan tahan yritykseen?

11. Pitaako sinun mielesta tyontekijan olla lojaali/uskollinen/luotettava yritykselle?
12. Jos saisit tyotarjouksen toisesta yrityksesta harkitsisitko sen hyvaksymista?
13. Tuntisitko syyllisyytta jos lahtisit tasta yrityksesta?

14.Tunnetko olevasi kiitollisuuden velassa talle yritykselle?

Toinen haastattelu:

Haastateltava 1:
Kerroit aikaisemmin aluksi etta et olisi tunne olevasi sitoutunut tahan yritykseen,

mutta myohemmin vastauksista saa erilaisen kuvan?

Haastateltava 3:

Sanoit viimeksi:

H: Olisiko sinusta vaikea lahtea taalta vaikka haluaisit? (jatkuvuus)

A: Olisi. Kylla

H Olisiko sinulla muitakin vaihtoehtoja kuin tyoskennella tassa yrityksessa?
A: Mahdollisesti, kylla uskon
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1. Miten kuvailisit sitoutumistasi yritykseen ennen konkurssia?

2. Oliko sinulla silloin enemman halua, pakkoa tai velvollisuutta tyoskennella taalla?

3. Muuttuiko sitoutumisesi konkurssin myota?

4. Onko sinulla aikaisempaa kokemusta tallaisesta negatiivisesta muutoksesta?

5. Muuttuiko suhtautumisesi yritykseen konkurssin myota?

6. Muuttuiko tyonteko sinusta kun konkurssi tapahtui?

7. Aiheuttiko konkurssi voimakkaita tunteita sinussa esim vihaa, pelkoa

turhautumista?

8. Tapahtuiko yrityksessa sinusta muutoksia konkurssin myota?

Liite 2 Toimitusjohtajan haastattelu

Kysymykset:

Why the company went bankruptcy?



