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1 Johdanto

Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon on runsaasti ja monipuolisesti tutkittu
aihepiiri -syystékin. Aihe on tarked taustatekijd pohdittaessa organisaatioiden
toimintaa. Tyontekijoiden sitoutuminen nakyy yleensé organisaation menestyksena,
harvoin huonosti sitoutuneista tyontekijoistd koostuva organisaatio todellisuudessa
menestyy. Sitoutumisen on tutkimuksissa todettu olevan yhteydessa ainakin
tyotyytyvaisyyteen,  ylimaardisen  tyon  tekemiseen, tyon laatuun  ja
sairauspoissaoloihin (Morris & Sherman, 1981; Meyer & Allen 1997).

Tyontekijoiden sitoutumista ei ole yksinkertaista maaritelld. Kasitteelle 0ytyy
maaritelmid lahes yhta paljon kuin maarittelijoitakin. Tyontekijoiden sitoutumisella
tarkoitetaan perinteisesti sita tapaa, jolla henkilé samaistuu organisaation arvoihin ja
tavoitteisiin (March & Simon, 1958). Kanterin sanoin (1968, 499) sitoutumista voi
maaritella sosiaalisten toimijoiden halukkuudeksi antaa energiansa ja lojaliteettinsa
sosiaaliselle jarjestelmalle ja yksildiden kiintymykseksi sosiaalisiin suhteisiin.
Sitoutumisella, on nain ollen kaksoismerkitys, silla se yhdistdd rakenteellisen
nakokulman yksilonakékulmaan. Sitoutumisen tarkastelussa on siis ymmarrettava
sekd organisaation tilannetta ettd sitoutumiseen vaikuttavia  yksil6llisia

motivaatiotekijoita. (Jokivuori, 2002)

Organisaatiomuutos taas ajaa tyontekijat tilanteeseen, joka vaatii tyontekijoilta jonkin
uuden toimintatavan tai ajatusmallin omaksumista. Organisaatiomuutos tuo haasteita
tyontekijdiden organisaatiositoutumiselle, johon jo itsessdénkin vaikuttaa lukuisat eri

tekijat.



1.1 Tutkimusaiheen esittely

Tutkimuksen aiheena on tydntekijoiden sitoutuminen organisaatiomuutostilanteessa.
Tata tarkastellaan rakennusalan kohdeyrityksen tapauksessa. Tyoskentelin itse
kesan ajan kyseisessa organisaatiossa, mika heratti kiinnostukseni aiheen valintaan

ja sain nain my6s omien havaintojen kautta lisaa empiiristd materiaalia tutkimukseen.

Aihe sopii kanditutkimukseksi, koska se on tarpeeksi tarkkaan rajattu, eikd vastaava
tutkimusta kyseisessé organisaatiossa, tai kyseisen alan organisaatiossa ei ole
tiettdvasti aiemmin tehty, tutkimusaukko on siis olemassa. Muutossitoutuminen on
muutoinkin - vAhemman tutkittu osa-alue sitoutumisen tutkimuksen kentdssa

verrattuna organisaatiositoutumiseen ylipaataan.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, minkalaista on kohdeyrityksen tyontekijoiden
suhtautuminen organisaatiomuutokseen ja analysoida muutoksen vaikutusta
henkiloston organisaatiositoutumiselle. Tutkimuksessa analysoidaan sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoitd haastatteluilla kerétyn aineiston avulla, hyddyntaen olemassa
olevia tutkimuksia, joita sitten peilataan haastattelutuloksiin.

Aihe on tutkimisen arvoinen silla tyontekijoiden sitoutuminen muutostilanteissa, on
merkittava tekijd muutoksen lapiviemisen ja onnistumisen kannalta. Sitoutumisen
tutkiminen on tarkeaa, silla sen tuloksia voi hyddyntaa vastaavissa tilanteissa
esimerkiksi muutosjohtamisen saralla. Tyontekijoiden sitoutuminen ja sita kautta

motivaatio ovat avaintekijoita organisaation toiminnan ja menestyksen kannalta.

Tutkimuksen edetessa tarkoituksena on |0ytda vastaukset seuraaviin

tutkimuskysymyksiin koskien kohdeorganisaatiota:



Paatutkimuskysymys:

- Minkélaista on tyotekijoiden sitoutuminen organisaatiomuutoksessa ja mitka

tekijat tahan olennaisesti vaikuttavat?

Alatutkimuskysymykset:

- Mitkd tekijat muutoksessa ja sen toteuttamisessa vaikuttavat eniten
sitoutumiseen?

- Mitkd ominaisuudet itse tyontekijassa ovat vahvimmin yhteydessa
sitoutumispanokseen?

- Mitka tekijat tyotehtavissa ja niiden muuttumisen suunnassa vaikuttavat eniten

sitoutumiseen organisaatiomuutoksessa?

1.3 Tutkimuksen rajaus ja teoreettinen viitekehys

Tutkimus on rajattu koskemaan sitoutumista nimenomaan tydntekijdiden
nakokulmasta. Esimiehen ja johtamisen nakokulma siis jatetddn tutkimuksen
ulkopuolelle. Muutosjohtamista on tutkittu hyvin paljon, mutta harvemmin
tutkimusissa keskitytdan pelkastaan henkilostéon ja tutkitaan tilannetta vain heidan
nakokulmastaan. Ei pidd unohtaa, etta tyontekijdiden sitoutumisen tutkimus luo

pohjan muutosjohtamisenkin tutkimukselle.

Kasitteellisesti tutkimus on rajattu koskemaan organisaatiomuutokseen ja
sitoutumiseen liittyvid teorioita ja maaritelmid. Sitoutumiseen laheisesti liittyvat
kasitteet, kuten motivaatio ja tyohyvinvointi jatetaan tassa vahalle tarkastelulle, jotta

itse sitoutumisen tutkimusta ja tarkastelua saadaan vietyd mahdollisimman pitkalle.

Tutkimus on rajattu koskemaan kohdeyrityksen tyontekijoiden sitoutumista yrityksen
kohtaamassa rakennemuutoksessa. Tarkemmin tarkastelu rajataan koskemaan
kohdeyrityksen talouden osaston tyontekijoitd. Olen ottanut tarkasteluun mukaan

alemmat ja ylemmat toimihenkil6t, mutta johdon olen rajannut pois tarkastelusta.



Tutkimuksen  pé&éaasiallisen  teoreettisen  viitekehyksen muodostaa tassa
tutkimuksessa sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden tutkimukset. Viitekehyksen
muodostaa eri tutkijoiden tuloksista koottu yhteenveto. Tekijat on jaettu Glissonin ja
Durickin  jaon mukaan kolmeen kategoriaan: henkilokohtaiset tekijat,
organisaatiotekijat ja tyohon liittyvat tekijat. Tutkimuksen pohjana toimii naiden lisaksi
kasitteiden, sitoutuminen, organisaatiomuutos ja muutosvastarinta, maaritelmat.
Tutkimukseen sisaltyy myos erilaisten sitoutumismallien ja muutosmallien esittely ja

empiriassa hyddyntaminen.

1.4 Tutkimusmenetelmiit ja tutkimusaineisto

Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa ei
pyrita tilastolliseen yleistettdvyyteen, vaan ennemminkin tietyn ilmién teoreettiseen
kuvaamiseen ja analysointiin (Eskola, Suoranta, 2003, 65) Tarkemmin kyseessa on
case -tutkimus eli tapaustutkimus. Tapaustutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jossa
tarkastellaan yhta tai muutamaan tiettyd tapausta, organisaatiota tai organisaation
osaa (Koskinen, Alasuutari, Peltonen, 2005, 154). Empiirinen aineisto téssa
tutkimuksessa kerataan kayttaen kvalitatiivisista metodeista haastattelututkimusta
seka lisaksi hydodynnetéaén tutkijan omaa havainnointia. TAma on tutkielman aiheen ja
laajuuden huomioiden luontevin valinta. Haastateltavat koostuvat kohdeyrityksen

taloudenosaston tyontekijoista.

Tutkimuksessa toteutettiin puolistrukturoitu haastattelu ja haastateltavia tyéntekijoita
oli kuusi. Suurin osa haastatteluista suoritettiin sahkdisesti, minka lisaksi tehtiin yksi
henkilokohtainen haastattelu, joka nauhoitettiin ja litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi

tekstimuotoon. Haastattelun tuloksia analysoidaan luvussa nelja.

Kohdeyritys pidetdan tutkimuksessa nimettdmana, koska sen julkaiseminen ei tuo

lisdarvoa tydlle. Lisaksi talla minimoidaan haastateltavien tunnistettavuutta.



1.5 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksessa ensimmaisen, eli johdanto-osuuden muodostaa aiheen esittely ja
tausta. Tasta osioista kay ilmi tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet, seka sen toteutus ja

siind kaytetyt menetelmat.

Tutkimuksen toisessa osiossa, eli teoriaosiossa avataan tutkimuksen pohjaksi
muodostuva teoriaviitekehys. Osuus muodostuu kahdesta eri kappaleesta.
Kappaleessa kaksi, sitoutuminen, avataan sitoutumisen ja organisaatiositoutumisen
kasitteitd. Esitellaan tunnetuimmat sitoutumisen mallit ja hieman sitoutumismallien
kehityksen historiaa. Kappaleen lopuksi eritellaan sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

kolmeen kategoriaan jaoteltuina.

Kappaleessa kolme, sitoutuminen muutoksessa, viedaan sitoutumisen kasitetta
muutoksen yhteyteen. Aluksi maaritelladn organisaatiomuutos ja katsastetaan siihen
littyvia teorioita. Taman jalkeen kéasitelladn muutoksen vaikutuksia henkilostoon

esimerkiksi muutoksen herattdmia tunteita ja muutosvastarintaa.

Tutkimuksen neljannessa osuudessa esitellaan tutkimusaineisto ja tiedonhakutavat
ja menetelméat ja kuvaillaan empirian toteutusta. Osuudessa myds arvioidaan

tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksen viides osuus, eli empiria -osuus, koostuu haastattelemalla saadun
aineiston analyysista, pohjaten edellisen osion teoriaan. Osuuden alussa esitelldéan
lyhyesti kohdeorganisaatio ja haastateltava henkilostd. Lopuksi analyysin tulokset

kiteytetaan yhteenvetokappaleeseen.

Viimeisessa osuudessa tehddan yhteenveto koko tutkimuksesta ja esitetddn
johtopé&atokset. Katsotaan, mitd uutta tutkimus tuo ja onko tutkimus yhtenevéinen

aiempien tutkimustulosten kanssa. Kartoitetaan myds lisdtutkimustarvetta.



2 Sitoutuminen

Sitoutuminen on yksi haastavimpia tutkimuskohteita organisaatiokayttaytymisen,
johtamisen ja henkildstohallinnon saralla (Cohen, 2007). Sitoutumisen tutkimus nousi
polttopisteeseen 1960 -luvulla, jolloin koulutustaso alkoi pikku hiljaa nousta,
palkkasuhteet yleistyivat ja suuryrityksia alkoi syntyd (Kiianmaa 1996, 148). Taman

jalkeen sitoutumisen tutkimus on jatkanut kehitystaan.

Sitoutumista kéasitteena ei ole aivan yksinkertaista méaaritelld, ja se on Guestin (1991.
117) sanoin vaikeasti tavoiteltava kasite (Jokivuori, 2002). Eri tutkijat ja tieteenalat
tuovat esiin erilaisia nakokulmia sitoutumisesta, mutta yleisesti ottaen sitoutumista
pidetdan sosiaalipsykologisena, kahden tekijan, yksilon ja organisaation, valisena
suhteena tai siteend. (Jokivuori, 2002, 17). Lamsan ja Hautalan (2005) mukaan
sitoutumiseen kuuluu kolme ominaisuutta: sitoutumisen kohde, sitoutumisen luonne

ja sitoutumisen voimakkuus.

Sitoutuminen voi olla joko palkkio- tai luottamusperusteista. Palkkioperusteisella
sitoutumisella viitataan tyontekijan ja yrityksen valiseen vaihdantasuhteeseen, jossa
motivaattorina on siitd saatava palkkio, materiaalinen tai sosiaalinen, yleensa raha.
Luottamusperusteisella sitoutumisella taas viitataan tydntekijan luottamukseen
organisaatiota kohtaan, sen tavoitteisiin ja strategiaan. (Ld&msa, 2005, 50) Baruchin
(Baruch, 1998, 136) mukaan sitoutuminen perustuu nimenomaan luottamukseen,

joka kehittyy pitkalla aikavalilla, sen voimakkuus voi kuitenkin vaihdella.

2.1 Minkalainen on sitoutunut tyontekija?

Tutkimusten mukaan sitoutunut tyontekija kokee suurempaa tyydytysta tehdysta
tydsta, kuin huonommin sitoutunut henkild. Sitoutunut tydntekija on omistautuneempi

ja lojaalimpi organisaatiota kohtaan. (Ashman & Winstanley 2006, 143.)

Monien tutkimusten perusteella voidaan todeta, etta sitoutunut tydntekija toimii koko
organisaation etujen mukaisesti, pelkdstadn oman etunsa ajattelun sijaan (Kilanmaa,

1996). Organisaatiolle, yritykseen sitoutunut tyontekija, on siis ehdottomasti suuri etu.



Tyontekijoiden sitoutuminen saa tyontekijat pysymé&an samassa yrityksesséa
kauemmin (Baruch, 1998; 139). Mowdayn mukaan tyOntekijoihin ja heidan
sitoutumiseensa panostamisella on selva positivinen yhteys myds yrityksen
taloudelliseen menestykseen (Mowday, 1988, 399) Sitoutuneen tyontekijan
tavoitellessa koko yrityksen etua, on han yritykselle hyodyllisempi kuin sitoutumaton
tyontekija. Sitoutumisen merkitys korostuu erityisesti yrityksissa, joissa henkilostolla
on paljon tietotaitoa ja henkilokohtaista osaamista, jota on vaikea siirtaa tyontekijalta
toiselle. Joskus tyontekijoilla on hallussaan sellaista asiantuntemusta ja tietoa
yrityksesta, jota edes heidan esimiehilladnk&én ei ole. Tallaista tietoa omaa yleensa
koulutetun keskiluokan edustajat ja juuri heiddn sitoutumisestaan ollaan
tutkimuksissa oltu eniten huolissaan (Kilanmaa, 1996, 148). Sen sijaan
organisaatioissa, jossa tyotehtdvat ovat mekaanisia ja rutiininomaisia, voidaan
tyontekijat helposti korvata toisella. Nykyaan kuitenkin tyotekijaltd odotetaan paljon
muutakin kun vain mekaanista osaamista (Jokivuori, 2002, 11).

2.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Jo vuosikymmenien ajan sitoutumisen tutkimuksessa on identifioitu sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoita. Nama tekijat voidaan Glissonin ja Durickin mukaan karkeasti
jakaa esimerkiksi kolmeen eri kategoriaan. Taman jaon mukaan sitoutumiseen
vaikuttaa tekijat organisaatiossa, tehtavassa tydssa ja itse tyontekijoissa. (Glisson &
Durick, 1988, 61)

2.2.1 Henkilokohtaiset tekijit

Ika on jo varhaisten tutkimuksien mukaan ollut henkilokohtaisista tekijoista tarkein ja
merkittdvin sitoutumiseen vaikuttava seikka (Jokivuori, 2002). Tutkimusten mukaan
vanhemmat tyontekijat ovat nuorempia vahvemmin sitoutuneita organisaatioon, el
sitoutuminen kasvaa ian myota (Mathieu & Zajac, Morris ja Sherman, 1981; Meyer ja
Allen, 1984; Sheers, 1977). Tata on selitetty muun muassa silla, ettd vanhempien
tyontekijoiden on vaikeampaa etsia uutta tydpaikkaa kuin nuorempien (Jokivuori,
2002). lakkaampi tyontekija on myds todennakoisesti onnistunut vakiinnuttamaan

asemansa organisaatiossa ja ovat tyytyvaisia tyoéhonsa (Jokivuori, 2002).



Sukupuolella sen sijaan ei nykytutkimusten mukaan ole merkittavaa yhteytta
sitoutumiseen (Jokivuori, 2002; Mathieu & Zajac, 1990). 1960-luvulle asti
tutkimuksissa  kuitenkin  havaittin  naisten olevan sitoutuneimpia, heidan
tyopaikanvaihto vaikeuden vuoksi (Jokivuori, 2002). Nykydan taman kaltaiset erot

ovat supistuneet hyvin pieniksi.

Muun muassa Allen ja Meyer (1988) ovat todenneet tutkimuksissaan siviilisaadyn
vaikutuksen sitoutumisen tasoon. Tutkimusten mukaan naimisissa tai avoliitossa
oleva tyontekija sitoutuu organisaatioon naimatonta paremmin (Allen & Meyer, 1988;
Jokivuori 2002). Tata vaikutusta selitetddn esimerkiksi silla, ettd naimattomat, yksin
elavat pystyvat tekemaan helpommin suuriakin muutoksia tydelamassaan. Avo- tai
avioliittoon liittyy useimmin perhevelvoitteita, kuten lapsista huolehtiminen, jotka
vaikuttavat olennaisesti organisaatiokayttaytymiseen (Meyer ja Allen, 1988; Mathieu
& Zajac, 1990). Tyopaikan mahdollinen menettaminen ei siis liity enda pelkastaan
tyontekijaan itseensa, vaan se vaikuttaa koko perheeseen (Mathieu & Zajac, 1990).
Jokivuoren (2002) mukaan siviilisaaty kuitenkin ennakoi vastaajan sitoutuneisuutta

ian mukaan.

Tutkimusten mukaan alhainen koulutustaso on positiivisessa yhteydessa
sitoutumiseen (Glisson & Duric, 1988; Steers, 1977; Morris & Sherman, 1981;
Mathieu & Zajac, 1990). Korkeasti koulutettu henkildstdé on siis keskim&éarin
huonommin sitoutunut organisaation kuin véhemman koulutettu henkil6std. Mathieu
ja Zajacin (1990) mukaan korkeasti koulutettujen tyontekijoiden heikompi
sitoutuminen johtuu vaihtoehtoisten tydpaikkojen runsaasta maarastd verraten
alemmin koulutettuihin tyontekijoihin. Alemmin koulutetuilla, tydpaikanvaihtamisen
ollessa haastavaa, he sitoutuvat paremmin nykyiseen tydnantajaorganisaatioonsa
(O'Reilly & Caldwell, 1981) Korkeasti koulutetut vaihtavat siis herkemmin
tydnantajaa, silla vaihtaminen on heille helpompaa. Mathieu ja Zajac (1990) esittivat
myos, ettd korkeasti koulutettujen heikompi sitoutuminen ja ty6paikan vaihtoherkkyys
johtuu siité, ettd he eivat koe tyotdan riittavan haasteelliseksi. Jokivuori (2002)
kuitenkin esittaa vaitdskirjassaan, ettd naihin tuloksiin tulisi suhtautua varauksella,
silla hanen tutkimuksissaan peruskoulutustason tilastollisesti merkitseva vaikutus

poistuu jos ik vakioidaan.



Erilaisten yksil6llisten luonteenpiirteiden on myds todettu vaikuttavan sitoutumiseen.
Sheers haivaitsi esimerkiksi tutkimuksissaan positiivisen yhteyden kunnianhimon ja

sitoutumisen valilla (Sheers, 1977)

Muun muassa Barucin (1998) mukaan sitoutuminen kasvaa ajan myota, eli mita
pidempaa tyontekijda on ollut samassa organisaatiossa, sen syvemmaksi
sitoutuminen kehittyy. Monet muutkin tutkijat ovat huomanneet sitoutumisen ja
organisaatiossa oloajan olevan voimakkaassa yhteydessa (Jokivuori 2002, Mathieu
& Zajac, 1990). Tyontekijoiden tydskennellessa pitkdan samassa organisaatiossa, he
alkavat laajentaa tyonsa osaksi omaa identiteettiddn ja néin sitoutuminen syvenee
(Stevens, Beyer, Trice, 1978). Stevens, Beyer ja Trica (1978) huomasivat
tutkimuksissaan kuitenkin myds, ettd tyontekijan ollessa organisaatiossa pitkaan,
mutta vain samassa asemassa, tyonkuvan lainkaan muuttumatta, vaikutus
sitoutumiseen kaantyy negatiiviseksi, vaikka padosin tybvuodet organisaatiossa

korreloivat positiivisesti sitoutumisen kanssa.

2.2.2 Tyéhén liittyvit tekijit

Tyo6tehtaviin liittyvat asiat tuovat oman vaikutuksensa sitoutumiseen. Steers (1977)
on tutkimuksissaan todennut tyotehtaviin liittyvistd asioista olevan yhteydessa
sitoutumiseen ainakin tybtehtavien laatu, niiden laajuus ja se, missd maarin tyon

suorittaminen tayttaa tyontekijan odotukset.

Epamaaraisesti maaritelty tai ristiriitainen tyonkuva vaikuttaa sitoutumiseen
negatiivisesti, koska tyontekijat eivat tieda mitd heiltd odotetaan, kun taas selkeéan
tydonkuvan on huomattu olevan positiivisessa yhteydesséa sitoutumiseen. (Morris &
Sherman, 1981; Mathieu & Zajac, 1990). Steers (1977) huomasi myos sosiaalisen
kanssakaymisen olevan yksi sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista, eli se missa

maarin tydtehtavien suorittamiseen liittyy sosiaalista kanssa kaymista.

Tyonkuvan vastuullisuuden on nahty tutkimuksissa vaikuttavan positiivisesti
sitoutumisen tasoon (Glisson & Durick, 1988; Mathieu & Zajac, 1990). Kun tyontekijat

kokevat olevansa vastuussa asioiden toiminnasta, he osoittavat suurempaa
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sitoutumista. Usein siis korkeammassa, vastuullisemmassa asemassa olevat ovat
paremmin sitoutuneita, kuin rutiininomaisempaa ty6ta tekevat. Curtisin ja Wrightin
(2001) mukaan tama littyy myds siihen, ettd merkityksellisessd asemassa
organisaatiossa toimivat tyontekijat, eivat halua jattaa yritysta pulaan, joten eivat
vaihda tyOpaikkaa helposti. Jokivuori (2002) kuitenkin totesi tutkimuksessaan, ettei

eri tybasemien edustajien sitoutumisen valilla ole tilastollisesti merkittavia eroja.

Jokivuori otti tutkimuksessaan huomioon tyontekijoiden ty6najan vaikutuksen
sitoutumiseen, tilastollisesti merkittavaa vaikutusta talla ei kuitenkaan todettu olevan.
Sen sijaan tyosuhteen luonteen, eli sen onko kyseessd méaardaikainen vai
toistaiseksi voimassa oleva — tydsuhde oli selkedssa yhteydessa sitoutumiseen.
Vakituisessa  tyOsuhteessa  olevat osoittivat  huomattavasti  suurempaa

sitoutuneisuutta. (Jokivuori, 2002)

Palkkauksen eroissakin on todettu olevan vaikutusta sitoutumiseen siten, etta
peruspalkan lisaksi henkilokohtaista provisio-, bonus-, vuoro- tai tuottavuuslisda
saava tyontekij osoittaa jonkin verran parempaa sitoutumista organisaatiota kohtaa
(Jokivuori, 2002).

2.2.3 Organisaatiotekijat

Morrisin ~ ja Shermanin nakemyksen mukaan organisatoristen tekijdiden
huomioiminen on jatetty lilan vahalle huomiolle sitoutumisen tutkimuksessa (Morris,
Sherman, 1981). Yhteyksia organisaatiotekijoissa ja tyontekijoiden sitoutumisessa on
kuitenkin voitu osoittaa ja esimerkiksi Glissonin ja Durickin tutkimuksessa todettiin
organisaatiotekijoiden olevan naista kolmesta kategoriasta juuri sitoutumiseen eniten
vaikuttava osuus. Naista tekijoistd heiddn mukaansa selkeimmin sitoutumisen

kanssa korreloi organisaation iké ja johtaminen (Glisson & Durick, 1988; 74).

Meyerin ja Allenin mukaan etenkin kannustava ja tukeva tybymparistd on selvassa
yhteydessa tyontekijoiden sitoutumiseen (Meyer & Allen, 1997). Positiivinen
tyGilmapiiri korostaa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja merkitysta yritykselle,

joka vaikuttaa positiivisesti sitoutumiseen (Guzley, 1992). Sitoutumisen kannalta
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erittdin tarked& on juuri tyontekijan kuunteleminen ja mukaan ottaminen esimerkiksi
paatoksentekoon, tama lisaa tyontekijoiden itsevarmuutta tydssaan (Curtis ja Wright,
2001, 61). Johtamisen ja esimiestoiminnan merkitys on siis avainasemassa
sitoutumisen kannalta (Morris & Sherman 1981) Myds se, miten luotettavana
tyontekija kokee organisaation, vaikuttaa sitoutumisen tasoon. Mité luotettavampana
tyontekija organisaation kokee, sen helpommin ja syvemmin tyontekija sitoutuu
(Steers, 1977).

Glisson ja Durick (1988) huomasivat tutkimuksessaan, ettd tydskennellessaan
ryhmissa tyontekijat osoittivat kevyempaa sitoutumista organisaatioon. Mita
suuremmissa ryhmissa he toimivat, sitd huonompaa oli sitoutuminen (Glisson ja
Durick 1988).

Se, miten selkeasti tyontekijoille valitetddn tietoa organisaatiossa tapahtuvista
asioista ja muutoksista, eli kuinka organisaation sisdinen viestinta toimii, vaikuttaa
positiivisesti sitoutumiseen. Mita selkedmpi kuva tyontekijalla on organisaation
asioista, sen syvemmaksi sitoutuminen kehittyy. Tyontekijan on vaikea sitoutua
organisaatioon, mikali kuva sielld tapahtuvista asioista on epéaselva. (Varona, 1996)

Tyontekijdiden on hyvéan sitoutumisen kannalta myo6s olennaista tuntea tydasemansa
ja — paikkansa turvatuksi (Pfeffer & Veiga, 1999). Epavarmuuden kokemisen
lisddntyminen on negatiivisessa yhteydessa sitoutumiseen, eli mita epavarmemmaksi
tyontekija kokee tydsuhteensa, sitd heikompaa sitoutumista han osoittaa (Jokivuori,
2002). On luonnollista, ettd mikali tyontekijalla on pelko ty6paikkansa
menettamisesta, aletaan mahdollisesti jo etsia uutta tyopaikkaa kaiken varalta, mika
heikentdd sitoutumista nykyiseen tydnantajaorganisaatioon. Curtisin ja Wrightin
(2001) mukaan positiiviset urandkyméat saavat tyontekijan sitoutumaan ja heikot

urandkymat sen sijaan johtavat helposti tydnantajan vaihtamiseen.

2.3 Sitoutumismallit ja niiden kehittyminen

Sitoutumisen tutkimus ja sitoutumismallien kehittyminen jakautuu kolmeen eri

kehitysvaiheeseen: Side-bet-malli -vaiheeseen, psykologisen lahestymistavan
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vaiheeseen ja moniulotteisen lahestymistavan vaiheeseen. Nailla kaikilla on ollut

oma vahva vaikutuksensa sitoutumisen tutkimuksen kentassa (Cohen, 2007, 338).

2.3.1 Side-bet - malli

Sitoutumistutkimuksen ensimmaisen vaiheen muodosti Side-bet -mallin nimella
tunnettu ndkemys sitoutumisesta ja sen synnysta (Cohen, 2007, 338). Tama malli on
Howard Beckerin (1960) luoma teoria, jonka mukaan sitoutuminen muodostuu
piilotetuista  sijoituksista yritykseen, jotka tyontekijd menettaisi yrityksesta
lahtiessaan. Nama menetetyt sijoitukset, yhdistettyna parempien vaihtoehtojen
puutteeseen, muodostavat tyontekijan sitoutumisen. Mitd enemman tyontekijalla on
naitd piiloinvestointeja yritykseen, sitd voimakkaammaksi sitoutuminen muodostuu.
(viitattu: Cohen, 2007)

Naita edella mainittuja piiloinvestointeja voi olla monenlaisia. Becker jakaa ne
seuraaviin  luokkiin: imagon sailyttdmiseen liittyvat investoinnit, aseman
yllapitdmiseen liittyvat tekijat, tybhén kaytetyt uhraukset, kulttuurin muodostavat

kayttaytymisnormit seka organisaation normit. (Becker, 1960, 36-38)

Teoria on toiminut pohjana ja antanut suuntaa monille myéhemmille tutkimuksille.
Beckerin malli on esimerkiksi yhtend osana mydhemmin esitettavassa Allenin ja
Meyerin mallissa (Allen & Meyer, 1991; Cohen 2007).

2.3.2 Psykologinen lahestymistapa

Sitoutumisteorioiden toisen aikakauden muodostavat psykologisen lahestymistavan
mallit, joissa huomio siirtyy sitoutumisen taloudellisista kannustimista psykologisiin
tekijoihin. (Cohen, 2007). Taman nakokulman malleista tunnetuin on Porterin,
Steersin, Mowdayn ja Boulianin (1974) kehittdma organisaatiositoutumista mittaava
kyselymalli, joka tunnetaan myds lyhenteestd OCQ (the Organizational Commitment
Questionnaire). Tama 15 kohtainen kysely on ollut paljon kaytetty myéhemmissa
tutkimuksissa (Cohen, 2007, 339).
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Taman sitoutumisndkemyksen mukaan tyontekijdn sitoutuminen organisaatioon
muodostuu kolmesta eri komponentista. Ensinnakin, tyontekija hyvaksyy tydnantajan
tavoitteet ja arvot ja uskoo niihin. Toiseksi, tyontekija on valmis ponnistelemaan
yrityksen etujen mukaan. Kolmanneksi tyontekija halua pitdd ylla tydsuhdetta el
hanella on tahto pysya organisaation jasenena. (Mowday, Steers & Porter 1979;
Kiilanmaa 1996).

Porterin ym. kyselylomakemalli on saanut osakseen paljon kritiikkid. Esimerkiksi
Ashmanin ja Winstanlyn (2006, 143) mielesta psykologista sitoutumista ei voi mitata
operatiivisilla kysymyksilla. Lisdksi heiddn mielestddn kysely ei mittaa sitoutumista
koko organisaatiota kohtaan, vaan vain nykyista toimenkuvaa kohtaan. Heidan
mukaansa kaikki kyselyn sitoutumisen maaritelman mukaiset osa-alueet, eivét tule

talla kyselylla katetuksi.

2.3.3 Moniulotteinen lahestymistapa: Allenin ja Meyerin sitoutumismalli

Kolmannen sitoutumisen tutkimuksen aikakauden muodostaa 1980-luvulla kehitetyt
moniulotteiset mallit, joka pyrkivat ottamaan huomioon my®ds ne osa-alueet, jossa

aiemmat mallit ovat epaonnistuneet.

Tunnetuin moniulotteinen organisaatiositoutumiseen liittyvd malli on Allenin ja
Meyerin (Allen ja Meyer, 1990, 4) luoma sitoutumismalli. He ovat jakaneet

sitoutumisen kolmeen eri ndkdkulmaan:

- Jatkuva sitoutuminen
- Normatiivinen sitoutuminen

- Affektiivinen sitoutuminen

Jatkuvalla sitoutumisella tarkoitetaan niin sanottua rationaalista sitoutumista.
Tyontekija tyoskentelee yrityksessd, koska han kokee sen jarkevAmmaksi
vaihtoehdoksi kuin yrityksesta lahteminen. TyoOntekijaa siis mittaa organisaatiosta
lahtemisen etuja ja haittoja suhteessa yritykseen jaddmiseen. Uuden tydnantajan

[6ytaminen on lilan vaikeaa tai toiset tyotarjoukset eivat ole yhtd houkuttelevia, niin
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tyontekija jaa organisaatioon. Allen ja Meyer kutsuvat tata "Have to” — sitoutumiseksi,
eli tyontekijan ikdan kuin taytyy tydskennelld kyseisessa organisaatiossa, koska se
on jarkevinta. Tyontekija ei siis ole sitoutunut yritykseen emotionaalisesti, vaan side
on niiltd osin varsin heikko. Suuret muutokset tai ongelmat yrityksessa, kuten
yrityksen taloudelliset vaikeudet, saattavat hyvinkin helposti horjuttaa tata
sitoutumista ja saada tyontekijan lahtemaan yrityksesta. (Allen & Meyer, 1990; Allen
& Meyer, 1997)

Normatiivisella sitoutumisella taas tarkoitetaan sitoutumista, jossa tyontekija on
omaksunut yrityksen tavoitteet ja strategian. Han noudattaa yrityksen saantoja ja
normeja. Han kokee tydskentelyn kyseisessa yrityksessa velvollisuudekseen. Han

tydskentelee, koska hanen kuuluu tyoskennella, “Ought to”. Normatiivinen
sitoutuminen liittyy vahvasti tyontekijan henkilékohtaiseen arvomaailmaan, enemman
kuin varsinaiseen kiintymykseen kyseistd yritystd kohtaan. Tyontekijd haluaa
noudattaa yhteistd sopimusta ja olettaa myos tyonantajalta samaa. Jos jokin tekija
kuitenkin horjuttaa tatd yhteistd sopimusta ja luottamusta siihen, sitoutuminen
murenee helposti, koska silloin yhteisen sopimuksen noudattamiselle ei ole enaa

syita (Robinson et al., 1994). (Allen & Meyer, 1990; Allen & Meyer, 1997)

Affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tydntekijan emotionaalista sitoutumista
tyoskentelemaansa yritysta kohtaan. Talloin tydntekija on omaksunut ja siséistanyt
taysin yrityksen arvomaailman ja samaistunut siihen. Affektiivisesti sitoutunut
tyontekija haluaa tydskennella juuri kyseisessa yrityksessa. Tallainen sitoutuminen
on vahvaa, eika rikkoudu helposti. Tyontekijd, joka on affektiivisesti sitoutunut, on
valmis tekemaan paljon tdita yritykseen eteen ja sietam&an myos vastoinkaymisia.
Tallainen sitoutuminen muodostuu kokemusten my6tad ja on sitd vahvempi, mita
paremmin tyontekijan odotukset ja toiveet yritystd kohtaan ovat realisoituneet. (Meyer
& Allen, 1990; Meyer & Allen, 1997)

Toinen tunnettu, samaa lahestymistapaa edustava malli on O’Reillyn ja Chatmanin
(1986) sitoutumismalli. Heidan mallin mukaan yksilon sitoutuminen perustuu joko
valineelliseen tai psykologisen kiintymyksen. Valineellinen sitoutuminen on palkkio
perusteista ja kuvastaa yksilon pintapuolista organisaatiositoutumista. Psykologisella

kiintymyksella he tarkoittavat syvempaa sitoutumista, johon he liittdvat osallistumisen
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ja sisaistamisen kasitteet (O"Reilly & Chatman, 1986). Allenin ja Meyerin malli on
kuitenkin otettu paremmin vastaan ja on nykyddn O’Reillyn ja Chatmanin mallia

kaytetympi ja tunnetumpi (Cohen, 2007, 340).

3 Organisaatiomuutos

Muutos on nykyaikaa. Globalisoituva businessmaailma on jatkuvassa
muutospaineessa. Muutoksia tapahtuu koko ajan organisaatioissa ja tyoyhteisoissa.
Juutin ja Virtasen mukaan muutos on absoluuttista, eli sita ei voida estaa, koska
mik&an ei pysahdy. (Juuti ja Virtanen, 2009, 13)

3.1 Organisaatiomuutos Kasitteena

Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan yleisesti jotain yrityksessa tapahtuvaa
muutosta, joka voi olla strateginen tai rakenteellinen, pieni tai laaja. Muutos voidaan
jakaa monien eri tekijoiden perusteella. Muutokset voidaan jakaa esimerkiksi sen
mukaan, onko muutos pakollinen ja kiireellinen vai suunniteltu muutos (lles &
Sutherland, 2001). Weick ja Quinn (1990) esittdd muutoksen jaon sen mukaan, onko
kyseessad jatkuva vai jaksoittainen muutos. Ackerman (1997) esittdd muutoksen
kolmijaon sen tavoitteen perusteella (viitattu: lles & Sutherland, 2001). Hanen
mukaansa muutos voi olla kehityksellinen muutos, siirtymamuutos tai uudistava
muutos. Kehityksellisestd muutoksesta puhutaan (developmental change), kun
organisaatiomuutoksen tarkoitus on kehittdd jo olemassa olevaa mallia.
Siirtymamuutos (transitional change) taas, on muutos, jossa siirrytdan vanhasta
mallista kohti kokonaan uutta mallia. Muutos voi olla strateginen tai rakenteellinen
mutta ideana on, ettd vanha korvataan uudella. Mallin kolmas muutostyyppi on
uudistava muutos (transformational change), joka on radikaali ja sen alkaessa
muutoksen lopputulosta on vaikea maaritella. Se ottaa muotonsa ajan kanssa

kayden lapi erilaisia vaiheita, tasaisia ja kaoottisiakin vaiheita (Ackerman, 1997).

Ackermanin edella mainitun kolmijaon keskimmaéainen malli, siirtymamuutos on
organisaatiomuutosta koskevan tutkimuskirjallisuuden pohja ajatuksena ja se on

l&htoisin Lewinin (1951) tunnetusta kolmiportaisesta muutosprosessimallista. Lewinin
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mallin mukaan muutos lahtee k&ayntiin siitd, ettd olemassa oleva rakenne tai
ajatusmalli sulatetaan (unfreezing), eli yritetdan poistaa nykyiset toimintatavat
organisaatiosta. Taméan jalkeen seuraa vaihe, jossa organisaatio siirtyy uuteen tilaan
(moving). Tata vaihetta seuraa uuden toimintatavan ja ajatusmallin jahmettaminen

(refreezing).

3.2 Muutokseen sitoutuminen ja suhtautuminen

Sitoutuminen voidaan ymmartaa suhtautumistavaksi tai asenteeksi organisaatiota
kohtaan. Se on ikdan kuin “henkinen valmiustila”, joka on muokkaantunut
kokemuksien kautta. (Jokivuori, 2002, 18) Organisaatiomuutos voi joko vahvistaa
tata jo kehittynyttd sidettd tai horjuttaa sitd. Tahan vaikuttaa lukuisat eri tekijat
organisaatiossa, muutoksen suunnassa ja toteuttamisessa seka tyontekijoissa

itsessaan.

Beckman ja Secord (1969) selittad ihmisen asenteen muutosta kohtaan perustuvan
yksinkertaisesti ihmisen yksildlliseen tapaan ja taipumukseen suhtautua asioihin
heidan ymparistoonsa. Tahan liittyy seka tietoiset, ettd tiedostamattomat ajatukset ja
tunteet. Elizurin ja Guttmanin (1976) mukaan tyontekijan suhtautuminen muutokseen
muodostuu kolmen tekijdt summana, jotka ovat, tiedot muutoksesta, muutoksen
herattamat tunteet ja kaytoksellinen taipumus. Tutkimuksissa on huomattu miesten
suhtautumisen olevan negatiivisempaa kuin naisten (Decker et al, 2001). (Viitattu:
Vakola et al, 2003, 90, 103)

Erilaiset organisaatiomuutokset vaikuttavat eri tavalla tyontekijoihin  sek&
tunnetasolla, etta kaytdnndssa. Muutokset voivat aiheuttaa tyontekijalle esimerkiksi
tyonkuvan, aseman tai palkkauksen muuttumisen. Tietenkin, se, mihin suuntaan
muutokset tapahtuvat tyontekijan nakoékulmasta, vaikuttaa tyontekijan sitoutumisen
tasoon. Negatiivisena koetut muutokset tutkimusten mukaan vahentavat

organisaatiositoutumista (Jokivuori, 2002).
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3.3 Muutoksen herittimit tunteet ja muutosvastarinta

Tunteiden kokemisen vaikutus muutokseen on jatetty organisaatiomuutoksen
tutkimuksen historiassa melko véahalle huomiolle. Tutkijat ovat kuitenkin alkaneet
kiinnittdéd enenevimmissd maarin huomioita persoonallisten tekijoiden, kuten

tunteiden kokemisen, vaikutuksiin. (Vakola, Tsaousis, Nikolau, 2003, 88)

Organisaatiomuutokset herattavat tyontekijoissa erilaisia tunteita, jotka riippuvat
esimerkiksi aiemmista kokemuksista (Juuti & Virtanen, 2009; King & Anderson,
1995). Aikaisempi negatiivinen kokemus muutoksesta saattaa suoraan saada
tyontekijan suhtautumaan negatiivisesti myods tulevaan muutokseen, koska aiemman
muutoksen tuomat tunteet herdavat. Mita keskeisemmassd asemassa henkilbn
elamassa muutoksen kohteena olevat tekijat ovat, sitda voimakkaampi tunnereaktio
muutoksesta heraa. (Juuti & Virtanen, 2009, 118-120)

Muutoksen aiheuttamat tunteet koetaan usein aaltomaisesti. Muutoksen herattamaét
tunteet voivat vaihdella innostuksesta ja ilosta, vihaan ja pelkoon ja suhtautuminen
muutokseen voi vaihtua taydesta muutoksen tukemisesta sen vastustamiseen ja
painvastoin (Vakola et al., 2003, 90) Sallisen ja Aarikosken mukaan normaali
tunteiden kulku muutoksen yhteydessa alkaa ensin pelon ja sitten vihan
tuntemuksilla (Arikoski & Sallinen, 2007). Toiset reagoivat muutoksiin voimakkaasti ja
nayttavat selkeasti tunteensa, toiset taas sulkevat itseltddnkin muutoksen
aiheuttamat tunteet. Naita tunteita tulisi Juutin ja Virtasen mukaan tyostaa (Juuti &
Virtanen, 2009, 118-120). Tama on tarkeaa, silla organisaatiomuutoksien aiheuttamia
tunteita ja reaktioita on organisaatiotutkimuksen kirjallisuudessa (mm. Grant, 1996,
Kubler-Ross, 1969) muihin traumaattisiin kokemuksiin, jopa kuoleman aiheuttamaan
suruun (Vakola et al., 2003, 90).

Erilaisten tunteiden herddminen kuuluu vaistamatta muutokseen. Taman seikan
Schein (1987) toi my®6s mukaan taydentdessdan Lewinin (1951) kuuluisaa
muutosmallia lisaéamalla siihen tunteiden kokeminen. Scheinin  mukaan
sulauttamisvaiheeseen kuuluu muun muassa pettymysta, pelkoa ja huolta.

Siirtymisvaiheessa taas tyontekijat alkavat identifioida uutta roolia ja itsedé&n uudessa
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ymparistossa. Jahmettamisvaiheessa konsepti alkaa muodostua ja oma
persoonallisuus uudessa ympaéristossa vahvistua. (Schein, 1987)

Muutosvastarinnaksi kutsutaan tilannetta, jossa tyontekijat alkavat vastustaa
muutosta ja pitavat sita uhkana omalle asemalleen. Tama tietenkin vaikeuttaa
muutoksen |8pi viemista organisaatiossa. Muutosvastarinta usein kumpuaa
tietdmattomyydesta, siitd, ettei muutoksen syytd ja sen positiivisia ulottuvuuksia
todellisuudessa ymmarreta. Boveyn ja Heden (2001) mukaan muutosvastarinta on
taysin normaalia, etenkin silloin kun muutokseen kuuluu epatietoisuutta, eli siirtymista
selkeastd organisaatiotilanteesta, epaselvaan tilanteeseen (viitattu: Vakola et al.,
2003, 90). Ihmisten on myds usein vaikea luopua vanhoista toimintamalleistaan ja he
yrittavat pitda siitd kiinni  viimeiseen asti., jolloin uutta tapaa vieroksutaan.
Muutosvastarinta kuuluu vaistamatta lahes jokaiseen muutokseen, mutta sen ei olisi

toivottavaa jatkua kovin pitkd&n. (Jokinen, 2003, 72; Luomala, 2008)

4 Tutkimusmetodologia

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena, joka on yleisimpia liiketaloustieteellisen
tutkimuksen laadullisia menetelmia. Case-tutkimus ei oikeastaan ole selkedasti
menetelma, vaan pikemminkin tutkimusote, joka ilmenee sen tavassa kerata
tutkimusaineistoa (Alasuutari et al., 2005, 154). Toteutin tutkimukseni empirian
haastattelemalla kohdeorganisaation tyontekijoitd, eli kaytin tutkimusmetodinani
haastatteluja. Taméan lisédksi hyddynsin omia havaintojani kohdeorganisaatiossa

tyoskentelyni ajalta.

4.1 Tutkimusaineisto ja - menetelmat

Tutkimusaineisto rakentuu haastattelemalla ja omalla havainnoinnilla keratysta

empiirisesta tiedosta.
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4.1.1 Haastattelut

Haastattelu on yksi yleisimmista tavoista tuottaa tietoa nykytutkimuksissa. Voidaan
jopa puhua ’“haastatteluyhteiskunnasta” sosiologi David Silvermanin sanoin.
Haastattelu onkin koko yhteiskunnan lapéiseva tiedonhankintamuoto. (Ruusuvuori et
al. 2005, 9)

Perinteisesti haastattelut on luokiteltu joko strukturoiduiksi tai strukturoimattomiksi
haastatteluiksi, seka naiden valimuodoksi puolistrukturoiduksi haastatteluksi.
Puolistrukturoidulla haastattelulla tarkoitetaan haastattelua, josta osa haastattelusta
on lyoty lukkoon ja osaa ei. Yleensa kysymykset on maaratty valmiiksi, mutta
vastausvaihtoehtoja ei ole annettu, eli haastateltavalla on vapaus vastata
kysymyksiin vapaasti, omin sanoin. Haastateltavalla on myds mahdollisuus poiketa
kysymysten esittdmisjarjestyksesta tai lisata itse kokonaan uusia kysymyksia.
(Ruusuvuori et al, 2005, 11-12; Koskinen et al., 2005,104)

Tutkimuksessani  kaytetty haastattelumuoto on  puolistrukturoituhaastattelu,
Haastattelun kysymykset tehtiin valmiiksi teoriaviitekehyksen perusteella, mutta
haastateltavat saivat vapaudet vastata kysymyksiin tdysin vapaasti omin sanoin.
Paadyin tdhan, jotta saisin mahdollisimman laajan ja omakohtaisen kuvauksen
tyotekijoiden suhtautumisesta ja sitoutumisesta analyysin pohjalle. Yhdessa

kysymyksista on tosin esitetty vaihtoehtoja kartoittamaan suuntaa.

Haastateltavat 16ytyivat sosiaalisten suhteiden avulla harkinnanvaraisella otannalla.
Haastateltavat koostuivat kohdeorganisaation, talouden osaston tydntekijoista,
mukana oli sekd ylempid, ettd alempia toimihenkildita. Koulutuspohjaltaan tama
tyontekijoiden joukko oli melko yhtenevadinen. Haastateltavien keski-ikd on 37,17

vuotta nuorin haastateltavista on 23-vuotias ja vanhin 57-vuotias.

Haastattelin osan haastateltavista sahkdisesti ja osan henkilokohtaisesti. Paadyin
tahan ratkaisuun osittain aikataulusyista ja osittain haastateltavien vastausten, eli
analysoitavan aineiston vuoksi. Sahkoiset haastattelut suoritettiin sahkdpostitse
vuoden 2011 marraskuussa. Haastateltaville lahettiin haastattelulomake, jossa oli
mukana johdanto haastattelua varten. Kerroin johdannossa tutkimuksestani ja
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hieman itsestani ja esittelin haastattelun tarkoitukset ja tavoitteet, luottamuksen
rakentamiseksi. Virtuaalisessa haastattelussa luottamuksen rakentaminen kostuu
hieman erilaisista tekijoista kun perinteisessa kasvokkain tapahtuvassa
haastattelussa, naista juuri tutkimuksen tarkoituksesta tiedottaminen on yksi tarkea
keino (Mann & Steward, 2002, 616-617, viitattu: Koskinen et al., 2005).
Haastatellessa séhkdisesti haastateltavilla on aikaa miettia, mitd vastaavat
kysymyksiin, eikd haastattelu tilanne luo esimerkiksi painetta vastata nopeasti, jolloin
vastaus ei valttamatta ole kovin pitkalle mietitty. Sahkoisessd haastattelussa
haastateltavat myos yleensa pystyvat puhumaan suoremmin, verraten kasvokkain
tapahtuvaan tilanteeseen. Haastateltavat saivat viikon vastausaikaa, jotta pysyivat
vastaamaan kysymyksiin juuri omalla ajallaan riippumatta tutkijan aikatauluista.
Sahkdisen haastattelun etuna on vapaavalintaisen vastausajan  liséksi
vapaavalintainen vastauspaikka. Haastateltava voi suorittaa haastattelun
valitsemassaan tutussa paikassa riippumatta fyysisesta etaisyydesta haastattelijaan.

Tasta aiheutuu myds kustannussaastoja. (Ruusuvuori & Tiittula, 2005, 265—-266)

Halusin kuitenkin suorittaa naiden lisaksi perinteisen henkilokohtaisen haastattelun.
Siin& vastauksen laajuus on yleensd parempi, koska tilanne vastaa enemman
keskustelua ja erilaisia asioita voi tulla esiin, kuin mita pelkastddn sahkoista
haastattelua tayttamalla. Tama henkilokohtainen haastattelu vastaa enemman
teemahaastattelun maaritelméé, eli haastattelua, jossa kysymykset on jaoteltu
teemoittain mutta, vastausten selva jarjestys ja muoto selkeytyvat vasta haastattelun
myo6ta eli haastattelu on hieman keskustelevampi (Hirsjarvi et al. 2009, 208). Halusin
hybdyntaa molempien tapojen parhaat puolet saadakseni optimaalisen aineiston.
Henkil6kohtaisten haastattelun myota empiiristd materiaalia analyysin pohjalle saatiin
laajasti. Haastattelu suoritettiin rauhallisessa huoneessa kohdeorganisaatiossa 2011
lokakuussa, muita henkilGitd haastateltavan ja haastattelijan lisdksi ei ollut paikalla.
Haastattelu litteroitiin analysointia varten. Haastateltava suostui haastattelun
aanittdmiseen, joka helpotti litterointia ja analysointia huomattavasti. Nauhoittaminen
toimii hyvin seka tutkijan muistiapuna, ettd tilanteiden tulkintojen tarkastamisen

apuvalineena (Ruusuvuori & Tiittula, 2005,14).
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4.1.2 Oma havainnointi

Kaytan yhtend empiirisen aineiston hakutapana haastattelujen lisaksi my6s omaa
havainnointia. Tassa tapauksessa kyseessa on tarkemmin ottaen osallistuva
havainnointi. Havainnot kerattiin tilanteessa, jossa tutkija itse oli mukana yhtena
organisaation jasenend, jolloin havainnoitavien toiminta on autenttista. Oma
havainnointi on paljon laadullisessa tutkimuksessa kaytetty
aineistohankintamenetelma, se soveltuu hyvin kayttaytymisen ja toiminnan

kuvaamiseen ja sen ymmartamisen tulkintaan. (Uusitalo, 1998, 89-90)

Tyoskentelin tutkimuksen kohdeorganisaatiossa kesan ajan. Tydskentelin siis
keskelld muutosta ja paatin seuraamaan lahelta tyontekijéiden, mukaan lukien itseni,
kaytosta ja sitoutumista muutokseen. Taltd muutaman kuukauden tydnjaksolta kertyi
paljon omia havaintoja siitd, miten tyontekijat nayttivat suhtautuvan ja sitoutuvan
muutokseen. Oman havainnoinnin etuna on se, ettd se tapahtuu nimenomaan

luonnollisessa ymparistéssa (Uusitalo, 1998: 89).

Omia havaintojani hydédynndn empiria osuuden yhteenveto kappaleessa, silla itse

analyysi-osuudessa keskityn analysoimaan ainoastaan haastateltavien vastauksia.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arvioimisessa kaytetdaan erilasia mittaustapoja.
Arvioimisessa yleisimmin kaytettyja kasitteitd ovat tutkimuksen reliaabelius ja
validius. Naita kasitteitd kuitenkin kaytetdén yleensa kvantitatiivisen eli maarallisen
tutkimuksen yhteydessa, eivatkd ne aivan sellaisenaan yksiselitteisesti sovellu
laadullisen tutkimuksen arvioitiin, mika on ollut laadullisen tutkimuksen arvioinnin
ongelmana (Eskola, Suoranta, 2003, 211). Reliaabeliudella tarkoitetaan tutkimuksen
toistettavuutta. Validiteetilla sen sijaan tarkoitetaan, sitd kuinka hyvin tutkimus vastaa
siihen, mit& olikin tarkoitus tutkia (Hirsjarvi et al., 2009, 231-232). Validiteetti voidaan
jakaa sisaiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Siséisella validiteetilla tarkoitetaan

tutkimuksen sisaista loogisuutta ja ristiriidattomuutta. Ulkoinen validiteetti puolestaan
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kuvastaa sitd, miten hyvin tutkimustulos on yleistettavissa koskemaan muitakin, kuin
tutkittua tapausta (Koskinen et al., 2005, 254).

Tutkimuksen reliabiliteetin voidaan arvioida olevan hyva, silla tutkimus voidaan
tarvittaessa toistaa. Kysytyt kysymykset ovat tutkimuksen liitteend ja tutkimuksen
empirian toteutus ja sen eteneminen on kuvattu yksityiskohtaisesti tutkimuksen
tutkimusmetodologian esittelyosuudessa, mika lisaa laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta (Hirsjarvi et al., 2009, 232) Tutkimuksen sisdisen validiteetin voidaan
myds arvioida olevan hyva, koska tutkimuksessa on esitelty tarvittavat termit ja
teoriat ja tutkimuksessa on noudatettu samaa nakodkulmaa ristiriidattomasti [api tyon.
Ulkoinen validiteetti tdssa tutkimuksessa ei sen sijaan ole vahva, silla tutkimuksen
tarkoituksena ei ole loytaa tilastollisesti yleistettavia tutkimustuloksia, tutkimuksen

ollessa tapaustutkimus.

5 Sitoutuminen organisaatiomuutoksessa, kohdeyrityksessa

Kohdeorganisaatio on koko Suomen alueella ja kansainvalisestikin toimiva
rakennusalan organisaatio, jossa on viimeaikoina tapahtunut suuri rakennemuutos
fuusioiden myoéta. Muutos on Ackersonin (1997) organisaatiomuutos jaon mukaan
siitymamuutos, eli aikaisempi malli korvataan kokonaan uudella. Tydntekijoiden
kohtaamat muutokset ovat suuria, mika haastaa organisaatiositoutumisen. Kaikilla
tyontekijoilla on vaihtunut esimies ja jollain haastateltavista myds tyonkuva on

muuttunut radikaalisti.

5.1 Analyysin viitekehys

Empirian teoreettinen viitekehys muodostuu sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista
kolmen kategorian mukaan: henkilokohtaiset tekijat, tydnkuvaan liittyvat tekijat, seka

organisaatioon ja muutoksen toteuttamiseen liittyvat tekijat.

Henkilokohtaisista tekijoistd otan analyysissa huomioon seuraavat tekijat: 1k,

siviilisdaty, organisaatiossa tydskentelyaika, sekd tyontekijan tunteellisuus ja
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avoimuus. Iversonin (1996) tutkimuksen mukaan korkean koulutuksen on todettu
olevan positiivisessa yhteydessd tyontekijoiden suhtautumiseen muutoksessa,
vaikkakin yhteyden sitoutumiseen on todettu olevan negatiivinen. Haastateltavat ovat
kuitenkin p&aosin koulutukseltaan hyvin samantasoisia, eli varsinaista vertailua
koulutuksen vaikutuksesta ei voi naiden haastattelujen perusteella tehda, tama
seikka jaa siis tutkimuksen ulkopuolelle. Sukupuolen vaikutus on myds jatetty

ulkopuolelle kaikkien haastateltavien ollessa naisia.

Tyohon liittyvista tekijdistéa otan analyysissa huomioon ty6tehtavien haasteellisuuden
ja vastuullisuuden, seka tyotehtavien maarittelyn selkeyden. Tydajan ja palkkauksen
vaikutuksen olen jattanyt pois tarkastelusta, silla kaikilla haastateltavilla on

yhtendisesti kiintea kuukausipalkka ja sdanndéllinen tybaika, liukumavaralla.

Organisaatioon ja muutokseen liittyvistd tekijbistd otan analyysissa huomioon
muutosviestinnan, tyoilmapiirin ja esimiehen toiminnan, etenemismahdollisuudet,

tydpaikan varmuuden kokemisen, seka yleisen tyoilmapiirin.

5.2 Haastateltavat

Haastateltava 1 on 24-vuotias nainen. Hanella ei ole lapsia, eika han ole naimisissa.
Organisaatiossa han on ollut kolme vuotta ja nykyisend tyonimikkeena on
maksuliikenteen prosessiasiantuntija, muutoksen myoéta hanen tyotehtavat ovat

muuttuneet vastuullisemmiksi.

Haastateltava 2 on 51 -vuotias nainen. Hanell& on taysi-ikdisia lapsia ja h&dn asuu
avoliitossa. Kohdeyrityksessa han on tydskennellyt 14 vuotta. H&nen
tyonimekkeensa on ostolaskujen prosessiosaaja, tydtehtavat ovat muutoksen myota

pysyneet melko samanlaisina.

Haastateltava 3 on 23-vuotias, naimaton nainen, eikd hanella ei ole lapsia. Hanen
nykyinen tyoénimikkeenséa on ostolaskujen prosessiasiantuntija. Hanen ty6tehtaviensa

laajuus supistui hieman muutoksen myo6ta.
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Haastateltava 4 on 57-vuotias naimaton nainen. Kohdeorganisaatiossa h&n on
tyoskennellyt 39 vuotta. Hanen nykyisend tyonimikkeena on ostolaskujen
prosessiosaaja ja tyotehtdvat ovat pysyneet melko samantasoisina muutoksesta

huolimatta.

Haastateltava 5 on 47-vuotias, naimisissa oleva nainen ja hanella on taysi-ikaisia
lapsia. Han toimii yrityksessa asiakaspalvelupaallikkond ja han on tydskennellyt
kohdeorganisaatiossa kolme vuotta. Hanen tyttehtavdnsa muuttuivat muutoksen

my6téa radikaalisti, vastuullisuus ja haasteellisuus tydssa lisdantyivat.

Haastateltava 6 on 27-vuotias naimisissa oleva nainen. Han on tyoskennellyt
organisaatiossa noin kolme vuotta. Nykyddn han tyoskentelee myyntilaskujen

prosessiasiantuntijana ja tyon vastuualue on kasvanut muutoksen toteutuessa.

5.3 Sitoutumiskasitteen maarittely

Kuten sanottu, sitoutumisen kasite ei ole yksinselitteinen ja ihmiset ymmartavat sen
eri tavalla. Myos sitoutumisen tutkimuksen historiassa kasitteen maaritelméat ovat
muuttuneet ja eri tutkijoiden kasitteet eroavat hieman toisistaan, painotetaan eri
aspekteja. Haastateltavien vastauksista kavi hyvin ilmi tdméa Kkasitteen
monimuotoisuus. Osa haastateltavista kasitti sitoutumisen suppeammin, taas osa
huomattavasti laaja-alaisemmin. Eraassa vastauksessa sitoutuminen oli maaritelty

melko yksiselitteisesti tydtehtavien hoitamiseksi.

“Ihmiselle kuuluu tietyt tehtédvét, josta héan tietédéa ja kantaa vastuuta.”

Osa taas maéaritteli sitoutumisen niin, ettd sitoutuminen on lupaus siita, etta tehdaan
kaikkensa yrityksen hyvaksi, ollaan lojaaleja yritykselle, tama toistui useassa
vastauksessa. Tama vastaa Kanterin (1968) sitoutumisen maaritelmaa, sitoutuminen

on ihmisen halu antaa lojaliteettinsa ja energiansa jonkin hyvaksi.
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"Lojaali. Tydskentelya kaikin mahdollisin tavoin yrityksen hyvaksi, tosin
omaa itseaankaan unohtamatta. (Itsensa meinaa liilan usein unohtaa, ja

se ei pidemman paalle ole valttdmaétta yrityksenkéén etu.)”

Haastateltavien joukosta nousi esiin yksi, hyvinkin laajasti ymmarretty sitoutumisen
maaritelma, johon oli edellda mainittujen seikkojen liséaksi tuotu mukaan myds
tyonvaihtamisen nakoékulma, eli se, ettd sitoutunut tyontekija ei vaihda tydpaikkaan
helposti. Tastd maaritelmasta nousi esiin myds se, etta sitoutunut henkild nauttii
tyostaan, kuten Ashman & Winstanleykin (2006) totesivat. Mukaan oli tullut myods
tyonantajan puoli asiasta, ty6tekijan sitoutuminen vaatii myds vastakaikua
organisaatiolta. Tatd ndkemysta on tuonut esiin my6és muun muassa Jokivuori (2002)

kuvatessaan sitoutumista kahden tekijan valisena suhteena tai siteena.

"Mun mielestéd sitoutuminen on tietynlainen lupaus, semmonen
lojaalisuus ty6nantajaa kohtaan ja sitoutunut henkild ei ehka vaihda niin
helposti tydnantajaa, kun sellainen sitoutumaton. Ja koen etta
sitoutuminen on sellainen kaksipuolinen luottamus organisaation ja
tyontekijan valilla. Ja jos ihminen on sitoutunut positiivisessa mielessa,

niin sita tydsta saa varmasti paljon enemman. ”

5.4 Henkilokohtaisten tekijoiden vaikutus sitoutumiseen muutoksessa

Tasséd osiossa analysoin henkilokohtaisten tekijoiden vaikutusta sitoutumiseen

haastattelujen perusteella.

5.4.1 Koulutustason, ian ja siviilisdadyn vaikutus

Useiden tutkimusten mukaan vanhemmat ihmiset osoittavat suurempaa sitoutumista
organisaatioon kuin nuoremmat (mm. Meyer & Allen, 1984). Haastattelujen
vastauksia analysoidessa, taméa tutkimustulos saa selvda vahvistusta. Kysyttaessa
sitoutumista ja suhtautumista muutostilanteessa, kukaan haastateltavista ei

ilmoittanut sitoutumistaan huonoksi tai suhtautumistaan muutokseen negatiivisesti,
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mutta selkeéasti havaittava ero nuorempien ja vanhempien tyontekijoiden valilla oli
kuitenkin olemassa. Vanhemmat tyontekijat korostivat sitoutumistaan organisaatioon
sanoilla erittdin” tai “hyvin” sitoutunut, myds saman organisaation sisalla
tapahtuneiden muutosten negatiivisista kokemuksista huolimatta. Kuten seuraavasti
lainauksesta kay ilmi, haastateltavista iakkaimpiin lukeutuva tyontekija osoittaa

vahvaa sitoutumista, vaikka ei edes koe muutokseen suuntaa oikeaksi.

“Erittéin sitoutunut edelleen, kaikesta huolimatta. Suhtaudun muutokseen
avoimin mielin. Tosin kaikki muutokset ei mielestani ole valttamaéatta
parempaan suuntaan menemista vaan jopa paluuta menneisyyteen ja

kerran huonoiksi tavoiksi todettuihin.”

Sen sijaan samaa kysymysta kysyttaessa nuoremmat tyontekijat vastasivat selkeasti
lyhyemmin ja keskittyivat vastauksissaan kuvaamaan enemmaéan muutosten suuntaa
ja sihen suhtautumista ja muutokseen tottumista, kuin korostamaan

sitoutuneisuuttaan.

"Suhtautumiseni muutokseen on positiivinen”

Tutkimusten mukaan siviillisdaty vaikuttaa sitoutumiseen, siten, ettd avio- tai
avoliitossa asuvat ovat organisaatioon sitoutuneempia kuin naimattomat (mm. Allen
ja Meyer, 1988). Naiden haastatteluiden perusteella tasta seikasta ei voi kuitenkaan
vetaa yksiselitteistd johtopaatdsta. Kuten mainittu, vanhemmat tyontekijat osoittivat
mielestani voimakkaampaa sitoutuneisuutta kuin nuoremmat, siviilisdadysta
huolimatta. Td&ma vahvistaa sitoutumisen tutkijoiden ajatusta siitd, ettd ika vaikuttaa
henkilokohtaisista tekijoista voimakkaimmin sitoutumiseen (Jokivuori, 2002).
Haastateltavien joukossa on nimittdin 57-vuotias yksineldja, jonka vastaukset
heijastelavat vahvaa sitoutumisentasoa. Saman seikan Jokivuori (2002) huomasi
tutkimuksessaan, kun totesi, etta jos ik& vakioidaan, siviilisaadyn tilastollinen vaikutus
jaéd hyvin pieneksi. Tata voisi selittaéa myos silla, etta naimattomana tyonteolle jaa
enemman aikaa. Tata ajatusta tukee myos erddn haastateltavan lainaus, jossa han
kertoo sitoutumisestaan muutoksessa, verraten aikaisemmassa elamanvaiheessa

koettuun organisaatiomuutostilanteeseen.
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"Tdssd  muutosprosessissa oon  uskaltanut lahtea  mukaan
sitoutuneempana, kun ei oo enda pienia lapsia, koska téda on kuitenki
vienyt paljon aikaa. Kun oli viela pienia lapsia, nii on ollu tarkeempé&é se,

ettéd péésee tiettyyn aikaan hakemaan lapsia péivékodista”

Tama on hieman ristiridassa muutamien aiempien tutkimustulosten kanssa (esim.
Mathieu & Zajac, 1990), sivilisddadyn vaikutuksesta, silla tasta kay ilmi, etta
oikeastaan perhesiteet saattavat vaikuttaa sitoutumiseen myds negatiivisesti, koska

nain ollen tyéhon ja organisaation panostamiseen kaytettava aika pienenee.

5.4.2 Aiemmat kokemukset ja organisaatiossa oloaika

Aikaisemmat negatiiviset kokemukset Kingin ja Andersonin mukaan vaikuttavat
negatiivisesti muutokseen suhtautumiseen (Anderson & King, 1995, Juuti & Virtanen
2009). Useimmat haastateltavista kertoivat omaavansa myos aiempia kokemuksia
organisaatiomuutoksista, mainittin sekd negatiivisia, etta positiivia. Kaikki osoittivat
kuitenkin  hyvad sitoutumista. Vastausten perusteella aiemmat negatiiviset
kokemukset ovat kuitenkin enneminkin toimineet opettavina kokemuksina kuin
muutossitoutumista haittaavina tekijoinda. Aiemmista negatiivisista kokemuksista
tyontekija saa kasitystd siitd, miten haastava muutoksen lapiviemisen prosessi
tyontekijan nakokulmasta voi olla ja sitd kautta seuraavalla kerralla osaa suhtautua
paremmin, eika valttamatta pelasty jokaista vastaantulevaa haastetta. Yksi
haastateltavista tyontekijoistd esimerkiksi on vastauksen perusteella oppinut
arvostamaan nykyisen muutoksen toteuttamista, negatiivisen aikaisemman

kokemuksen vuoksi, eika kokonaisvaikutus siis ole ja&nyt negatiiviseksi.

"Aikaisemman muutoksen aikana esimiehen tuen puute heikensi
sitoutumista. Nyt taman muutoksen aikana esimiehen tuki on lisdnnyt

sitoutumistani” -haastateltava kaksi.

Haastateltavien vastauksista on selvasti nahtavissa organisaatiossa tydskentelyajan
merkitys sitoutumiselle. Pari haastateltavista jotka kertoivat, ettd heilla on ollut

samassa konsernissa negatiivisia kokemuksia organisaatiomuutoksesta, osoittivat
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erittdin vahvaa sitoutumista. Kymmenet vuodet organisaatiossa ovat siis
vahvistaneet haastateltavien sitoutumisen niin voimakkaalle tasolle, etta sitoutuminen
on pysynyt, negatiivisista muutoksista huolimatta hyvana. Organisaatiossa oloaika
siis osoittautui negatiivisia kokemuksia tarkeammaksi organisaatiositoutumiseen

vaikuttavaksi tekijaksi.

5.4.3 Tunteet muutoksessa

Tyontekijoiden yksilollisten ominaisuuksista on todettu tutkimuksissa olevan
yhteydesséd muutoksen kokemiseen ainakin tyontekijoiden avoimuus ja tunteellisuus.
Tunnedalykkaiden ihmisten suhtautuminen muutokseen on tutkimusten mukaan
positiivisempi ja nédin ollen sitoutuminen on parempaa. (Valoka et al, 2004, 89)

Haastateltavista puolet ilmoitti olevansa enemman jarjella elavia ja puolet taas
enemman tunteella elavia henkil6itd. Tastd ei voi suoraan tehdd patevaa
johtopaatosta tyontekijoiden tunnedlykkyydestd, mutta vastausten perusteella
tunteella elavaksi itsensd luokittelevat vaikuttivat olevan enimmissd maarin
ymmartavaisia ja avoimia muutoksen suhteen, heidadn vastauksistaan kumpusi
positiivisempia asenteita muutosta kohtaan. Esimerkiksi jo aiemmin lainattu
haastateltava osoitti sitoutuneisuuttaan, siitd huolimatta, ettd muutokset eivat hanen

mielestaan kaikki olleet parempaan suuntaan.

Kysyttdessd avoimuudesta, eli siitd kuinka helposti haastateltava tuo ajatukset ja
tuntemukset esille, puolet haastateltavista ei osannut yksiselitteisesti vastata ja
kertoivat tdméan johtuvan asiayhteydestd ja tilanteesta. Vain yksi haastateltavista
ilmoitti pitavansa herkemmin tuntemukset ja mielipiteet itselladn. Hanen vastausten

perusteella, se ei kuitenkaan ole ainakaan merkittavéasti vahentényt sitoutumista.

Organisaatiomuutos heréttaa tyontekijoissd erilaisia tunteita, on yksilollistd,
mink&laisia ja missa maarin (Juuti & Virtanen, 2009). Muutoksen on useiden
tutkimusten mukaan osoitettu aiheuttavan etenkin negatiivisia tuntemuksia, kuten
pettymystd, surua ja pelkoa. Tama nakyy selkeasti myos haastateltavien
vastauksissa. Suurin o0sa haastateltavista kertoi kokeneensa muutoksen

aiheuttaneen negatiivisia tuntemuksia, kuten pelkoa ja surua. Nama tunteet kuitenkin
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ovat laantuneet muutoksen vakiintumisen myota, mik& noudattelee Scheinin (1987)
organisaatiomuutoksen tutkimuksessa esitettyd kaavaa, jossa muutoksen
selkiytyessa myods negatiiviset tuntemukset vahenevét ja aletaan rakentaa uutta

identiteettia uuden tyénkuvan ja organisaation mukaisesti.

”Pelkoa silloin kun ei vield tiennyt mitd muutos oikeasti tuo mukanaan ja
suruakin kun joutui luopumaan “vanhoista” tutuista tyétovereista. Nyt

tilanne ok.”

”On aiheuttanut pettymysta, pelkoa, surua ja turhautumista. Tunteet ovat
muuttuneet muutoksen edetessa ja vakiintuessa. Tosin ei nama viela

kovin vakiintuneet ole.”

Tunteella elavéksi itsensé ilmoittaneet luonnollisesti kertoivat kokeneensa enemman
tunteita organisaatiomuutoksen myoOtd. Rationaalisten eli jarjella elavien
tyontekijoiden tunteiden kokeminen liittyi lahinna tyotehtavien yksitoikkoisuuteen tai
epailyyn muutoksen onnistumisesta. Persoonallisten piirteiden vaikutus on siis

nahtavissa haastateltavista tdssakin kohtaa.

"Muutos ei ole herattanyt voimakkaita tunteita minussa. Oli vain vaikea
kuvitella miten asiat kdytdnndssa toimii muutoksen jalkeen, mutta olin

valmis sopeutumaan.”

"Vélilld koen turhautumista, koska tydtehtéavéat ovat osaltaan rutinoituneet

liikaa.”

Erds haasteltavista sen sijaan kertoi kokeneensa muutoksen aikana lahes
ainoastaan positiivisia tuntemuksia, héan toi my6s esiin myds organisaatiossa oloajan
vaikutuksen tunteiden kokemiseen. Organisaatiossa tydskentelyajan ja tunteiden
kokemisen valilla onkin haastattelujen perusteella nahtéavissa yhteys. Kuten Virtanen
ja Juuri (2009) mainitsevat, muutoksesta herddva tunnereaktio on sita

voimakkaampi, mitd suurempi osa elamaa muuttuva kohde on. Organisaatiossa
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pitkaan tytskennelleille organisaatio on muodostunut isoksi osaksi elam&é ja nain

ollen muutos vaikuttaa heihin tunteita herattavammin.

"ltse asiassa kun mé& pdaasin niin varhaisessa vaiheessa mukaan ja
sitoutumaan, niin ei tullut sitd pelkoa ja turhautumista, ja koska taman
yrityksen parissa oon kuitenkin ollut vasta kolme vuotta, niin ei ollut
mitdén vanhoja taakkoja mukana. Tama ei oikeastaan olltu mulle niin iso
muutos kun varmasti sellaisille, jotka ovat tyoskennelleet yrityksessa 30

vuotta.”

5.5 Tyonkuvan vaikutus sitoutumiseen muutoksessa

Osa haastateltavista  kertoi  tyonkuvansa  muuttuneen  haastavammaksi,
vastuullisemmaksi ja laajemmaksi, kuin aikaisempi tydnkuva ennen muutosta. Osalla
haastateltavista tyonkuva taas on muuttunut muutoksen mya6ta rutiininomaisemmaksi
ja tyétehtavien laajuus on supistunut. Haastavuuden ja vastuun lisaantyminen
tyotehtavissa, osoitti selkeasti olevan positiivisessa yhteydessad haastateltavien
sitoutumiseen. Haastavuuden ja vastuullisuuden yhteyden ovat muun muassa

Glisson ja Durick (1988) ovat sitoutumisentutkimuksessaan todenneet.
”...Ja just ku saa lisdé vastuuta, niin se on lisannyt sitoutumista..”

"Sitoutumistani on lisénnyt tyétehtéavien jatkuva muuttuminen

haastavampiin, joten tydmotivaationi on pysynyt hyvana...”

"Mulla on muutoksen my06ta sitoutuminen muuttunut tosi paljon siind

mielessa, ettd aikaisempi tyon kuva oli niin pienilaajuinen...”

Haastavampi ja monipuolisempi ty6é on usein ldyhemmin maaritelty, kun taas
rutiininomaiset tyotehtavat. Morris ja Sherman (1981) kuitenkin osoittivat tyGtehtavien

selkeyden maarittelyn olevan positiivisessa yhteydessa sitoutumiseen. Eraasta
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haastateltavasta k&vi kuitenkin ilmi ettd liian rutinoitunut tydnkuva aiheutti

turhautumista.

"Valilla koen turhautumista, koska tydtehtavat ovat osaltaan rutinoituneet

liikaa.”

Hyvin jarjestetty tydnjako mainittiin kuitenkin yhdeksi sitoutumistaan lisaavaksi
tekijaksi, kysyttaessa eniten sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Tietenkaan selkea

tyonjako ei merkitse valttamatta, sita ettd tyotehtavat olisivat pitkalle rutinoituneet.

"Sitoutumiseen eniten vaikuttavia tekijoita ovat mielestani hyvin

jarjestetty tyonjako ja esimiehen ja tyétovereiden tuki”

Epaselvan tydnjaon mainittiin haastatteluissa vaikuttavan negatiivisesti myés oman
osaston ulkopuolella. Selkea tyonjako liittyy nimittdin myds siihen, etta
ongelmatilanteissa tyontekijan on helpompi l&hte&d selvittamaan asioita, kun han

tietdd keneltd kysya mihinkin asiaan liittyen.

”..negatiivista on se etta ei nykyisin tieda tarkasti kuka hoitaa mitakin

asiaa muualla kun omassa tiimissa..”

5.6 Muutoksen toteuttamiseen liittyvien tekijoiden vaikutus

Tassé osiossa otan tarkasteluun muutoksen toteuttamiseen liittyvét ja organisatoriset

tekijat ja analysoin niiden vaikutusta haastattelujen perusteella ilmenneeseen

sitoutumiseen.

5.6.1 Muutosviestintd, esimiestoiminta ja ty6ilmapiiri

Suurin osa haastateltavista mainitsi tiedonkulun yhtena tarkeimmista sitoutumiseen

vaikuttavista tekijoistd. Tama tukee Varonan (1996) tutkimustulosta siitd, ettd
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tyontekijat sitoutuvat paremmin kuin ovat tietoisia organisaatiossa tapahtuvista
asioista.

”..Jos tietoa on annettu riittdvasti, sitoutuminen ja sen muutoksen

lapikéynti on helpompaa.”

Vastauksista kavi myods ilmi, ettd tietamattomyys on yksi niista tekijoista, jotka
vaikeuttavat muutokseen sitoutumista ja aiheuttavat negatiivisia tuntemuksia, kuten

turhautumista.

”.alemmista  fuusioista on  negatiivisia  kokemuksia  johtuen

epétietoisuudesta.”

Esimiehen toiminta vaikuttaa haastattelujen perusteella olennaisesti asenteeseen
muutosta kohtaan ja sitd kautta myds siihen sitoutumiseen. Kuten aiemmin jo
lainatusta  kavi ilmi, yksi haastateltavista kertoi aiemmin kokemansa
organisaatiomuutoksen yhteydessa esimiehenséd vaikuttaneen negatiivisesti hanen
omaankin sitoutumiseensa, mika tukee myo6s vahvasti tutkimustulosta esimiestyon
vaikutuksesta sitoutumiseen (Morris & Sherman, 1981). Yli puolet haastateltavista
mainitsi esimiehen vaikuttavan yhtena tarkeimpana tekijana

organisaatiositoutumiseen muutoksen yhteydessa.

“Esimieheni on vaihtunut muutoksen aikana. Nykyisella tydmiehellani on

positiivinen asenne, joka hyvin vaikuttaa myés muihin.”

Tyontekijoiden on tarkea kokea, etta he voivat vaikuttaa asioihin tydyhteisdssa.
Kaikki vastanneet ilmoittivat kokevansa, ettéa heilla on vaikutusmahdollisuuksia ja etta
tyopaikalla on avoin ilmapiiri ja heita kuunnellaan. Kaksi haastateltavaa koki myos
hyvan tyoilmapiirin vaikuttaneen yhtend tarkeimpand tekijand sitoutumiseen,
kysyttaessa eniten vaikuttaneita tekijoitd. Eras haastateltavista mainitsi tydilmapiirin
kuitenkin hieman Kkiristyneen, YT-neuvottelujen myodtd, mika on luonnollista, kun

tiedetdan irtisanomisten mahdollisuudet.
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Paatoksen tekoon ja suunnitteluun mukaan ottamisen voi my6s haastatteluiden
perusteella todeta vaikuttaneen olennaisesti sitoutumiseen. Yksi haastateltavista on
paassyt mukaan paatbksentekoon ja uuden organisaatiomallin rakentamiseen, mika

sateili selkeasti positiivisena asenteena ja sitoutuneisuutena.

"Tassd muutoksessa oon paassyt niin paljon mukaan vaikuttamaan ja
kehittymaéan sen parissa, ettd tama on ollut mulle tosi positiivista. Ja nyt
tdssd, kun ollaan rakennettu tata uutta mallia ja on paassyt itse siind
rakentamisvaiheessa jo mukaan, niin tdm& on ollut mulle
henkilokohtaisesti tosi antoisaa. Vaikka on ollut niitéa tavallaan raskaita

aikoja ja olis pitanyt tehda pitkaa paivaa, niin se on jotenkin palkinnut...”

Vaikuttamismahdollisuutta pohtiessa haastatteluista nousi esiin  my6s erdan
haastateltavan maininta siita, ettd vaikka tyttehtavien laajuus hieman Kkarsiutui
muutoksen myo6ta, tyontekija paasi kuitenkin itse vaikuttamaan siihen, mita tehtavia
mieluiten jatkossa suorittaisi, jonka han koki positiivisena ja sitoutumista lisdavana
tekijand. Tassa korostuu jalleen tyontekijdiden kuuntelun merkitys, jonka esimerkiksi
Curtis ja Wright (2001) ovat tuoneet esille.

5.6.2 Etenemismahdollisuudet ja tyosuhteen varmuus

Positiivisten urandkymien on osoitettu vahvistavan tyodntekijoiden sitoutumista
(Jokivuori, 2002, Curtis & Wright, 2001). Suurin osa haastateltavista kertoi
kokevansa etenemismahdollisuuksia tydssaan. Vain yksi haastateltavista ei nahnyt
mahdollisuutta varsinaiseen etenemiseen, mutta tydnkuvan muuttumiseen kylla, han
silti osoitti olevansa vahvasti sitoutunut. Tassékin tapauksessa kyseessa on
haastateltavien ik&haarukan ylapaahan sijoittunut tyontekija, joten ikda voi tassa
tapauksessa pitdd etenemismahdollisuuksia voimakkaammin vaikuttavana tekijana.
Eras haastateltavista taas kertoo olevansa tyytyvainen nykyiseen asemaansa, eika
koe tarvitsevansa enempaa etenemismahdollisuuksia sitoutuakseen paremmin. Han
mainitsi, etta se, ettd kyseinen organisaatio jo tarjosi taman

etenemismahdollisuuden, on jo itsessdan lisannyt organisaatiositoutumista.
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"Téllad hetkelld olen saanut jo etenemismahdollisuuden, etta tyytyvaisena

haluan nyt vaan asefttua téhén ”

Tybsuhteen varmuuden on useissa tutkimuksissa todettu olevan positiivisessa
yhteydessa sitoutumiseen (Pfeffer & Veiga, 1999). Kohdeorganisaatiossa on talla
hetkella meneilladn yt-neuvottelut, joten pientd epavarmuutta koettiin. Suurin osa
kuitenkin koki tyopaikan sailymisen jokseenkin varmaksi, vaikka pitivat tyopaikan
menettamisen mahdollisuuden mielessaan, mika tietenkin hieman vaikuttaa heidan

organisaatiokayttaytymiseen.

"Otan nyt hieman enemmdén itsenikin huomioon, koska en Vvoi
varmuudella luottaa tydsuhteen jatkumiseen kaikkien néaiden muutosten

Ja irtisanomisten keskella.”

Osa haastateltavista koki tydpaikkansa sailymisten neuvotteluistakin huolimatta hyvin
varmaksi. Tallainen varmuuden tunteminen vahvistaa heidan sitoutumistaan

organisaatioon.

"Nythdn meilla on talla hetkella YT-neuvottelut meneillddn koko
konsernissa, mutta koen talla hetkella, ettd irtisanomiset eivat sinddnsa

koske mua..”

5.7 Yhteenveto

Empirian analyysiosuuden tarkoituksena oli saada vastaukset tutkimuskysymykseen
ja sen alakysymyksiin. Eli selvittdd, minkélaista on tyo6tekijoiden sitoutuminen
organisaatiomuutoksessa ja mitkd  tekijat siihen  vaikuttavat?  Seka
alatutkimuskysymysten mukaisesti saada vastaukset siihen, mitka tekijat
muutoksessa ja sen toteuttamisessa vaikuttavat eniten sitoutumiseen, mitka tekijat
itse tyontekijdssd ovat vahvimmin yhteydessa sitoutumispanokseen, ja mitka tekijat

tyotehtavissa ja niiden muuttumisen suunnassa vaikuttavat eniten sitoutumiseen
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muutoksessa? Naihin kysymyksiin analyysin avulla saatiin vastaukset, eli analyysi ol

tarkoituksenmukainen.

Paapiirteittddn kaikki haastateltavat, kohdeorganisaation tydntekijat, ovat ilmoittaneet
suhtautuvansa muutokseen positiivisesti ja ettd heidan sitoutumisensa on hyvaa
tasoa. Toisten vastausten perusteella sitoutuminen voi paatella sitoutumisen olevan
vahvempaa ja toisten hieman kevyemman tasoista. Varsinaista muutosvastarintaa ei
ollut, ainakaan enaa, havaittavissa. Tama voi johtua siita, ettd muutos on jo Lewinin
(1951) mallin viimeisessa vaiheessa, eli jahmettamis -vaiheessa (refreezing), jolloin
muutokset ovat pikku hiljaa vakiintumassa. Vaikka kaikki ilmoittivat kokevassa
muutoksen positiivisena ja sitoutuvan hyvin, sitoutumisen tutkimuksessa tahan tulee
mielestani kuitenkin suhtautua varauksella, silla tuloksiin saattaa myos vaikuttaa
aiheen arkaluontoisuus. TyoOntekijoilla voi olla pelko siitd, ettd tutkimustulokset
paatyvat esimerkiksi esimiehen tietoon ja vaikuttavan n&in urakehitykseen
negatiivisesti. Tama on laadulliseen tutkimukseen liittyva ongelma, silla tutkittavista
annetaan paljon tietoa ja tutkittavat ovat usein pienella vaivannaélla suhteellisen

helposti tunnistettavissa (Koskinen et al., 2005, 278).

Vanhemmat tyontekijat vaikuttivat omaavan hieman vahvempaa sitoutumista
organisaatiota kohtaan kuin nuoremmat tyontekijat. lakkddmmat tyontekijat ovat
myds tydskennelleet yrityksessd kauemmin, joka vahvistaa sitoutumista.
Henkilokohtaisista tekijoista, taman perusteella, organisaatiossa oloajan ja
tyontekijan ian voi todeta vaikuttaneen eniten tyodntekijdiden sitoutumiseen
kohdeorganisaation kohtaamassa rakennemuutostilanteessa. Organisaatiossa
pitkddn tyoskennelleet, iakkaat tyontekijat osoittivat eniten Meyerin ja Allenin
sitoutumisen mallin vahvinta sitoutumisen tasoa, eli affektiivista sitoutumista. Taméa
oli mielestani aistittavissa myods kaytdnndén kokemuksen mukaan tyoskennellessani
yrityksessa. Analyysin perusteella voisi paatella, ettd juuri henkilokohtaiset tekijat

vaikuttavat erityisen voimakkaasti sitoutumisen tasoon.

Tybnkuvaan ja sen muutokseen liittyvista tekijoista eniten sitoutumiseen
vaikuttaneina tekijoina haastatteluista korostui ty6ssa annettu vastuu ja tydtehtavien
haasteellisuus. Tyon haastavuuden lisddntyminen vaikutti suhteessa enemman

nuorempien tyontekijoiden sitoutumiseen, kuin vanhempien. Tama johtuu varmasti



36

Jokivuorenkin (2002) huomioimasta seikasta, ettd nuorten on helpompi vaihtaa
tyOopaikkaa, talloin tarvitaan enemman haasteita ja mahdollisuuksia nykyisesta

organisaatiosta.

Organisaatioon liittyvistd ja muutokseen toteuttamiseen liittyvista tekijoista korostui
muutosviestintda ja avoin tydymparistd. Itse kaytanndssa tydskenneltyani
kohdeorganisaatiossa  huomasin  informoinnin  vaikutuksen.  Epatietoisuus
organisaation tapahtumista saattaa |l6yhentaa sitoutumista, kuten myos Varon (1996)
tutkimuksissaan totesi. Etenkin muutostilanteissa olisi todella tarke&aa pitaéa tyontekijat
tietoisina organisaation tapahtumista.

6 Johtopadtokset

Sitoutumisen aiemmat tutkimukset ovat p&&asiassa keskittyneet tutkimaan
organisaatiositoutumista tai strategiaan sitoutumista. Tassa tutkimuksessa

sitoutuminen otettiin tutkimuksessa huomioon organisaatiomuutoksen yhteydessa

Tutkimuksessa kaytetty teoreettinen viitekehys oli aiempia sitoutumiseen liittyvien
tekijoiden maaritelmia hyddyntden luotu tata tutkimusta varten, soveltaen niita
muutoksen yhteyteen. Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia sitoutumista
kohdeorganisaatiossa, tutkimus ei siis pyri yleistettdvyyteen. Tutkimustulokset ovat
kuitenkin paapiirteittain hyvin yhtenevaiset aiempien tutkimusten kanssa.

Tutkimus on yhtenevainen Morrisin ja Shermanin (1981), Meyerin ja Allenin (1984),
seka monien muiden tutkijoiden tuloksen kanssa, siitd ettd k& on sitoutumisen
tasoon huomattavasti vaikuttava tekijd. Tutkimus tukee myds muun muassa
Jokivuoren (2002) nakemystd siita, ettd organisaatiossa tyoskentelyaika on yksi

selkeimmin nakyvista sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista.

Glissonin ja Durickin (1988), seka Matthieun ja Zajacin (1990) I6ydos tydtehtavien
vastuullisuuden positiivisesta yhteydesta sitoutumiseen on my0s nahtavissa
tutkimuksesta. Tutkimus on myods yhtenevdinen Meyerin ja Allenin (1997)

tutkimuksen kanssa, siina, ettd avoin ja positivinen tyoilmapiiri vaikuttaa
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sitoutumiseen, sitd lisdavasti. Tutkimuksen tuloksissa toistui my6s Morrisin ja
Shermanin (1981) osoittama positiivinen yhteys esimiehen toiminnan ja sitoutumisen

valilla.

Tutkimuksesta kdy myo6s hyvin ilmi sitoutumisen hieman sirpaleinen tutkimustausta ja
sitoutumisen kasitteen maarittelyn moninaisuus. Sitoutumiselle ei ole yhtenevaista
maadritelmaa ja tata tuki selkeésti kohdeorganisaatio tyontekijoiden erilaiset tavat

maaritella termia.

Pieniltd osin tutkimus on ristiridassa aiempien tutkimusten kanssa. Esimerkiksi
aikaisempien negatiivisten organisaatiomuutoskokemusten vaikutus sitoutumiseen ei
taman tutkimuksen mukaan ollut negatiivinen, kuten Kingin ja Andersonin (1995)
tutkimustulosten mukaan. Tutkimuksessa tulee kuitenkin huomioida, ettda taméa
tutkimus on tehty suomalaisessa yrityksessa ja siind on haastateltu suomalaisia
tyontekijoitd, kun taas suurin osa aiemmista sitoutumisen tutkimuksista on tehty

paaasiassa yhdysvalloissa, jossa kulttuuri on erilainen.

Tutkimus on kanditybn puitteissa melko tiiviisti rajattu ja haastateltavien otos ol
melko pieni, ja keskittyi vain yhteen organisaatioon. Tutkimusta olisi siis mahdollista
ja hyodyllista jatkaa ja syventdd, esimerkiksi lisaamalla uusia nakdkulmia. Tama
tutkimus on kauttaaltaan keskittynyt sitoutumiseen tyontekijoiden nékdkulmasta,
hyddyllinen uusi nakokulma voisi olla esimerkiksi johtamisen, eli sitouttamisen
nakokulma. Tarkeda olisi myds tutkia sitoutumisen ja sitouttamisen vaikutusta

organisaation menestyksen mittareihin ja korostaa néin sen tarkeytta yrityksille.
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Liitteet

Liite 1

Haastattelun tarkoitus ja tavoitteet:

Opiskelen Lappeenrannan teknillisessa yliopistossa kauppatieteitda, paaaineenani:
johtaminen ja organisaatiot. Teen kanditutkielmaani aiheesta: Tyontekijoiden
sitoutuminen organisaatiomuutostilanteissa. Suoritan kanditutkielmani empiirisen
osuuden haastattelemalla yrityksenne talouden osaston henkilostoa.

Haastattelujen tarkoituksena on saada aineistoa tutkimustani varten, tavoitteena
muodostaa kattava yleiskuva tyontekijéiden sitoutumisesta yrityksenne kohtaamassa
rakennemuutostilanteessa ja kartoittaa siihen vaikuttaneita tekijoitd. Analysoin
saatuja tietoja ja peilaan niitd tutkimuksessani jo olemassa oleviin tutkimuksiin ja
teorioihin.

Haastattelujen tulokset Kkasitelladn taysin luottamuksellisesti ja esitetdén
kanditutkielmassani nimettémina. Esitan tydssani esimerkiksi nimettdmia lainauksia
haastatteluista. Muutoin haastattelun tietoja ei luovuteta eteenpain kolmansille

osapuolille tai mihinkdan muuhun kayttoon.

Vastaathan kysymyksiin avoimesti ja totuudenmukaisesti. Mitd laajemmin vastaat,

sitd enemmaéan autat minua tutkimuksessani.

Suurkiitokset ajastanne. Mahdollistatte tarkean koulutyoni.

Ystavallisin terveisin,

Janni Andonov
3.11.2011
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Liite 2: Haastattelukysymykset teemoittain:

Henkilotiedot ja persoonalliset tekijat:

1. Ikasija siviilisaatysi?

2. Mik& on nykyinen tyonimikkeesi organisaatiossa ja tyovuotesi yrityksen
parissa?
Koetko olevasi enemman jarjella vai tunteella elaja?

4. Onko sinulle ominaista tuoda mielipiteesi ja tuntemuksesi esille vai pidatké ne

helposti itsellasi?

Sitoutuminen ja organisaatiomuutos:

5. Miten maarittelet sanan sitoutuminen?

6. Onko oma sitoutumisesi muuttunut muutoksen myota (verraten tilanteeseen
ennen muutosta) ja milla tavalla?

7. Onko sinulla aiempia kokemuksia organisaatiomuutoksesta,
negatiivisia/positiivisia?

8. Miten kuvailisit nykyista sitoutumistasi ja suhtautumistasi muutokseen?

Mitka tekijat koet muutoksen toteuttamisessa vaikuttavan/vaikuttaneen eniten
sitoutumiseesi? Mitka tekijat ovat lisdnneet ja/tai mitka tekijat ovat
vahentéaneet sitoutumispanostasi? (esim. esimiehen tuki, muutosviestint,
ilmapiiri)

10. Minkalainen on ollut oman esimiehesi suhtautuminen muutokseen ja kuinka
paljon koet taman vaikuttaneen omaan suhtautumiseesi?

11. Onko muutos herattanyt sinussa voimakkaita tunteita (kuten vihaa, pelkoa,
surua, turhautumista)? Ovatko ndma tunteet muuttuneet muutoksen edetessa
ja vakiintuessa? Kuvaile omin sanoin.

12. Mika seuraavista tekijoistd kuvaa parhaiten taman hetkista sitoutumistasi:

a) tydskentelet kyseisessa yrityksessa, koska sinun taytyy tai sinulla ei ole

parempia vaihtoehtoja
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b) tydskentelet kyseisessa yrityksessa, koska koet sen velvollisuudeksesi
vai
c) tyoskentelet kyseisessa yrityksessa, koska haluat tydéskennelld juuri

tassa yrityksessa

Tyo:

13. Koetko tAmanhetkisen ty6si vastuulliseksi? Onko vastuusi lisdéantynyt
muutoksen myota?

14. Koetko, etta sinulla on yrityksesséa etenemismahdollisuuksia? Ovatko
mahdollisuudet lisdantyneet rakennemuutoksen myota?

15. Koetko, etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin tygssasi?

16. Onko tyopaikallasi avoin ilmapiiri? Koetko, ettéa voit halutessasi puhua
tuntemuksistasi?

17. Koetko tydsuhteesi jatkuvuuden varmaksi?
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