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1 JOHDANTO

Tyontekijoiltd odotetaan nykypdivin tydeldmidssd paljon muutakin kuin mekaanista tyon
suorittamista. Tyontekijét joutuvat tydssdén uudenlaisten, avointen tilanteiden eteen, jolloin
he tarvitsevat moniulotteista suhdetta tyohonsi. Heiddn tulee sisdistdd organisaation tavoit-
teet, toimintaperiaatteet ja kulttuuri, seké oltava valmiita elimdin noiden mukaan. Tédssd
yhtdlossd organisaatioon sitoutuminen astuu kuvaan — organisaation toimintaperiaatteisiin

ja tavoitteisiin taytyy olla sitoutunut, jotta tyd on motivoivaa ja mielekésta.

Sosiaalisen tuen on niin ikdén todettu edistévin tydssé jaksamista ja tydomotivaatiota. Tuella
on my0s havaittu olevan yhteyksid tydyhteisdon sitoutumiseen. Sosiaalinen tuki kuvaa
“vuorovaikutusta, joka auttaa hallitsemaan kuormittavaan tilanteeseen liittyvdd epévar-
muutta ja vahvistaa yksilon késitystd hyvéksytyksi tulemisesta ja eldménhallinnasta”.

(Mikkola 2009, 26.)

Téssd pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan sitoutumisen ja sosiaalisen tuen yhteyttd organi-
saatiossa. Tutkielman tavoitteena on kuvata ja selittdd sosiaalisen tuen ja organisaatioon
sitoutumisen vilistd yhteyttd. Tehtdvidnd on tarkastella johtajilta ja kollegoilta saatavilla
olevan sosiaalisen tuen yhteyttd sitoutumiseen perehtymailld tyontekijoiden késityksiin so-
siaalisesta tuesta ja heiddn organisaatioon sitoutumisestaan. Viestinnén tieteenalalla johta-
mista on jo pitkddn tarkasteltu johtajan ja alaisen vilisend vuorovaikutuksena, mutta tutki-
musten pddpaino on aikaisemmissa tutkimuksissa ollut johtajakeskeinen, ja keskittyminen
on kohdennettu péddasiassa johtajien ominaisuuksiin ja vuorovaikutuskdyttdytymiseen
(Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 23). Koska tarkastelussa on sosiaalisen tuen ja sitoutumi-
sen ilmidt kokonaisuudessaan, on tutkimuksessa otettu huomioon myds kollegoilta saatavil-
la oleva sosiaalinen tuki. Tukea ei siis ndhdd ainoastaan johtamisilmiona, silld aikaisemman
tutkimuksen mukaan esimiehilti saatavilla olevan sosiaalisen tuen lisdksi my0s kollegiaali-
sella tuella on vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen (Fay & Kline 2008, 2, 24; Apker,
Ford & Fox 2003, 229-230).

Téssd tutkielmassa tarkastellaan alaisten kokemuksia, milld pyritddn saamaan johtamista

tukevaa tietoa sosiaalisen tuen merkityksestd organisaatioon sitoutumiseen. Johtajat voivat



saada tutkimuksen avulla tietoa siitd, millaista tukea alaiset kokevat olevan saatavilla niin
johtajilta itseltddn kuin muilta tydyhteison jaseniltéikin. Samalla voidaan selvittdd, kuinka

sitoutuneita tyontekijdt ovat organisaatioonsa.

Tutkimusintressi nousi yhteiskunnallisesta keskustelusta ja tydeldmén muutosten mukanaan
tuomista haasteista johtamisviestinnélle ja tydyhteisdjen hyvinvoinnille. Sosiaalisen tuen ja
sitoutumisen tarkastelun avulla voidaan saada arvokasta tietoa tydyhteisdjen kehittdmistyo-
hon niin tydyhteisdjen kuin johtamisviestinndnkin ndkdkulmasta. Tutkimuksen avulla halu-
taan saada uutta tietoa sosiaalisen tuen ja sitoutumisen yhteyksistd suomalaisessa organisaa-

tiokontekstissa.

Tutkielman kohdeorganisaatioksi valikoitui ndin ollen Suomessa toimiva kansainvélisesti
merkittdva teollisuusalan yritys, jolla on Suomessa runsaat 3500 tyontekijdd vuonna 2013.
Aineisto kerittiin Suomessa tydskentelevien, suomea didinkielenddn puhuvien tyontekijoi-
den joukosta. Tutkimuksen toteutuksessa kdytetty kyselylomake ldhetettiin organisaation
300 tyontekijélle, joista kyselyyn vastasi 80. Kyselyyn vastaamiseen annettiin aikaa kolme

viikkoa.

Sosiaalinen tuki méaaritellddn tissd tutkimuksessa soveltaen Mikkolan (2009) antamaa sosi-
aalisen tuen médritelmad. Tédssd tydssd sosiaalinen tuki méadritellddn “verbaaliseksi ja non-
verbaaliseksi viestinnéksi, joka auttaa tyOntekijdd hallitsemaan tilanteeseen, omaan itseen,
toiseen tai vuorovaikutussuhteeseen liittyvdd epdvarmuutta ja vahvistaa ndin kisityksid
hyvéksytyksi tulemisesta”. Tukea tarkastellaan johtajalta ja kollegoilta saatavilla olevana
tukena. Tuki voi tydeldmidn suhteissa ilmetd emotionaalisena, tiedollisena ja arviointiin

liittyvina tukena.

Sitoutuminen puolestaan mééritellddn Téssa tutkimuksessa sitoutuminen médritelldan aikai-
sempien tutkimustietojen (Mowday, Steers & Porter 1979; Meyer & Allen 1997) pohjalta
tyontekijdn toiminnaksi, haluksi antaa tydpanoksensa organisaationsa hyvéksi ja pysyé or-
ganisaation jdsenend. Sitoutunut tyontekijd haluaa sdilyttdd suhteensa organisaatioon ja on
kiintynyt tyopaikkaansa niin henkisesti kuin toiminnallisestikin. Sitoutuminen katsotaan

tutkimuksessa olotilaksi, jossa tyontekijd on sisdistdnyt organisaation kulttuurin, roolit ja



arvot sekd toimii ndiden mukaan tydyhteisossddn. Sitoutunut tyontekijd uskoo organisaati-

onsa tavoitteisiin ja on motivoitunut antamaan oman tyopanoksensa niiden saavuttamiseksi.

Pro gradu -tutkielma sijoittuu Jyvéskyldn yliopiston viestintitieteiden laitoksen tutkimus-
alueella viestinnédn ja hyvinvoinnin tutkimiseen tydympéristdssd. Viestinndn tutkimusken-
talld tutkielma keskittyy tydyhteisdjen vuorovaikutukseen johtamisen ja tydyhteison hyvin-
voinnin ndkdkulmasta. Johtamisviestintd ymmarretddn tissd tyossd Northousen (2010, 3)
médritelmédn mukaisesti vuorovaikutukseksi, jossa johtajan tavoitteena on vaikuttaa alai-
siinsa yhteisten pddméérien ja tavoitteiden saavuttamiseksi. Kollegaviestinndn maéritelma
puolestaan nojaa Siasin (2009, 56-57) esittimédn miiritelmaan, jonka mukaan kollegiaali-
nen viestintd madritellddn tyopaikalla rakentuviksi vertaissuhteiksi, joiden keskeisimpid
ulottuvuuksia ovat informaation jakaminen, mentorointi ja sosiaalisen tuen osoittaminen.
Kollegiaalisia suhteita ovat sellaiset suhteet, joissa ei ole hierarkista valta-asemaa. Tydyh-
teisdjen vertaisviestinndlld ndhddén olevan vaikutusta tyohon motivoitumiseen, tyotyyty-

véisyyteen ja sitoutumiseen.

Tutkielman seuraavassa luvussa esitellddn johtajan ja kollegoiden osoittaman sosiaalisen
tuen yhteyttd alaisten sitoutumiseen. Luvussa kdyddén ensin ldpi johtamisviestinnén ja kol-
legiaalisten suhteiden tutkimuskenttéd ja nykyisté tilaa. Samassa tarkastellaan myds sosiaa-
lisen tuen ja sitoutumisen tutkimusperinteitd ja niiden yhteyksid organisaatiokontekstissa.
Tutkielman tavoitteita, tutkimuskysymyksié ja -menetelméé sekd aineistonkeruutapaa, vas-
taajien taustatietoja ja aineiston késittelyd ja analyysid kdydéddn ldpi kolmannessa luvussa.
Neljannessé luvussa esitellddn tutkimuksen tuloksia. Viides luku esittelee tutkimuksen joh-
topadtokset: tutkimuksen arvioinnin, tulosten pohdinnan seké kdytdnnon sovellukset ja jat-

kotutkimushaasteet.



2 SOSTAALINEN TUKI JA SITOUTUMINEN ORGANISAA-
TIOSSA

Téssd tyossd kasitellddn sosiaalisen tuen merkitystd organisaatioon sitoutumiselle. Sitoutu-
mista tarkastellaan johtajan ja kollegoiden osoittamaan viestintdéin liittyvdnd kasitteena.
Johtaja-alaisvuorovaikutuksella on tutkittu olevan yhteyksid paitsi tyotyytyviisyyteen ja
urakehitykseen, myds tydssd pysymiseen ja sitoutumiseen (Sias 2009, 43). Samalla tydssa
halutaan kuitenkin nostaa tarkasteluun myos kollegoilta saatavilla olevan tuen yhteys sitou-

tumiseen.

Tyon aluksi avataan johtamisviestinnin tutkimusperinnetti ja kollegiaalisia suhteita. Tdmén
jélkeen pyritddn erittelemiin ja syventimédn sitoutumisen késitettd, minkd jilkeen pereh-
dytddn tarkemmin sosiaalisen tuen tutkimuskenttdan. Sitoutumisen yhteydessé tarkastellaan
myos sen ldhikasitteeksi osoitetun identifioitumisen tutkimusta, sosiaalisen tuen yhteydessa

my0s sen suhdetta supportiivisen viestinnédn tutkimukseen.

2.1 Tyoeliman vuorovaikutussuhteet

2.1.1 Johtamisviestinti ja johtajuus

Ihmisten mielenkiinto johtajuuteen on ollut viestinnén tieteenalalla, kuten my6s esimerkiksi
taloustieteen ja psykologian tutkimuksessa, viime aikoina kasvussa. Uutta tutkimusta johta-
juudesta ja johtamisesta on tehty paljon, ja niiden avulla saatujen tulosten kautta on pyritty
selvittimiin, millaista on vaikuttava johtaminen ja miten johtajat voivat siséistdd sen ele-

menttejd. (Northouse 2010, 1.)

Fairhurstin (2001, 397) koonnin mukaan johtamisen tutkimushistoria on varsin johtajakes-

keinen, vaikka myos kollektiivinen kiinnostus on kasvussa. Vasta viime vuosikymmenina



johtajuuden tutkimuksessa on alettu kiinnittdd huomiota vastavuoroisuuteen ja johtajan ja

alaisen viliseen vuorovaikutukseen. Nykyisin niin johtaja kuin alainenkin ndhdain johta-
misen ja johtaja-alaissuhteen kannalta yhtd merkityksellisind. Viestinnédn tieteenalallakin
johtamista on aikaisemmin tarkasteltu johtajan ja alaisen vilisend vuorovaikutuksena melko
johtajakeskeisesti, jolloin pidpaino on ollut johtajien ominaisuuksien ja vuorovaikutuskayt-
tdytymisen tarkastelussa (Rouhiainen-Neunhiuserer 2009, 23; Hackman & Johnson 2009,

18; Sias 2009, 57).

Johtajuus on kaésite, jota on helppo kuvailla kdytdnndssd, mutta jonka tarkka maérittely voi
olla vaikeaa (Day & Antonakis 2012). Onkin todettu, ettd johtajuuden kisitteelle on ole-
massa niin monta méaéritelméé kuin on sitd maéritteleviad ihmisidkin (Northouse 2010, 2).
IImidtd on pyritty jaottelemaan ja kuvaamaan erilaisten johtamiseen liittyvien tehtdvien
kautta, ja johtajuuden tutkimuksessa johtamista selitetddn usein erittelemélld se asioiden
johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen (leadership) (Hackman & Johnson
2009, 13; Yukl 2005, 5). Kotter (1990, 5-8) kuvaa asioiden johtamista johdonmukaisuutta
ja jarjestystd tuottavaksi prosessiksi, johon sisdltyy suunnittelu ja budjetointi, organisointi
ja henkil6stohallinto sekd kontrollointi ja ongelmien ratkaisu. Johtajuutta hén puolestaan
sanoo muutosten tuottamiseksi, johon siséltyy yhteisen suunnan luominen, ihmisten ohjaa-
minen sekd motivointi ja inspirointi. Jokainen organisaatio tarvitsee kuitenkin menestyak-

seen niin asioiden kuin ihmistenkin johtamista (Kotter 1990, 7-8).

Johtamisviestinnin tarkastelussa néaitd kahta ei ole tarkoituksenmukaista erotella toisistaan,
silld johtamisen voidaan katsoa késittivin osan molemmista. Rouhiainen-Neunhdusererin
(2009, 21-22) mukaan ihmiset tulisi saada toisaalta toimimaan tehokkaasti oikeiden asioi-
den edistdmiseksi, mutta heitd tulisi samalla my6s kannustaa, motivoida ja rohkaista. Joh-
tamisviestinndssd kyse on siis siitd, miten johtaja voi toiminnallaan pyrkid saattamaan yh-

teen tydeldmédn vaatimukset ja ihmisten kanssa toimimisen sosiaaliset odotukset.

Johtajuutta itsessddn on madritelty erilaisissa johtamisen teorioissa ja nédkokulmissa lukui-
sin eri tavoin, mutta Northousen (2010, 3) koonnin mukaan muutamat osatekijdt esiintyvét
suurimmassa osassa madritelmistd. Johtajuus mairitellddn néiden tekijéiden avulla proses-

siksi, jossa johtaja vaikuttaa ryhméén alaisia, jotta yhdessd voitaisiin saavuttaa yhteinen
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padmaird. Prosessilla tarkoitetaan, ettd johtajuus ei ole ominaisuus tai piirre, vaan se syn-

tyy ja tapahtuu vuorovaikutusprosessissa johtajan ja alaisen vililld. Johtajuuteen liittyy aina
keskeisesti vaikuttaminen — milld tavoin johtaja vaikuttaa alaisiinsa. Kolmas tekijd on joh-
tajuuden ilmentyminen ryhmidkontekstissa, kun ryhma pyrkii yhdesséd saavuttamaan tavoit-
teensa. Johtajien tehtdvénd on nidin ollen auttaa alaisiaan saavuttamaan asetetut tavoitteet ja

paamaarat.

Johtajuutta ei siis endd ndhdd ylhdiltdpdin ohjautuvana, yksipuolisena toimintana, vaan
alaisen ja johtajan osallistavana vuorovaikutuksena. Northousen (2010) mééritelméd huomi-
oi johtajuuden ilmentymisen ryhmékontekstissa, mutta se sulkee pois yksildiden aseman
muutoin kuin osana vaikutuksen alla olevaa ryhméd. Vaikka médritelma kiinnittddkin huo-
miota kummankin osapuolen aktiiviseen osallistumiseen, jdd alaisen rooli suhteessa kuiten-

kin vield melko passiiviseksi.

Johtamisviestinnén tieteenalaa pitkdin leimannut ilmion tarkastelu johtamiskeskeisesti poh-
jaa siihen, ettd johtamisviestinnén tarkastelu on aikaisemmin ollut vahvasti sidoksissa psy-
kologiseen ndkdkulmaan ja kehittynyt viestinnéllistd ja vuorovaikutteista ajattelua korosta-
vammaksi vasta my6hemmin (Fairhurst 2001, 383). Viimeaikaisissa johtamisviestintia
kisittelevissd tutkimuksissa on noussut esiin uudenlainen johtamiskésitys, jonka mukaan
johtamista ei ole olemassa ilman johtajaa, johdettavaa ja heididn keskindistd vuorovaikutus-
taan. Organisaatiorakenteiden ja esimiesjdrjestelyiden vuoksi kaikilla johtajan asemassa
toimivilla on suoria alaisia, joihin heilli on vuorovaikutussuhde. Johtajuus ja johtaminen
toteutuvat vuorovaikutuksessa, eikd johtaja voi tukea tai motivoida alaisiaan ilman vuoro-
vaikutusta. (Rouhiainen-Neunhdusererin 2009, 12, 28.) Johtaja-alaisvuorovaikutuksen ym-
mértdminen on johtamisen ja koko tyOyhteisdjen kehittimisen kannalta merkittiva seikka,
eikd tutkimuksissa voida endéd keskittyd tarkastelemaan pelkéstdén johtajien yksilollisid
ominaisuuksia tai tyylid johtaa. Ei voida kuitenkaan tdysin sivuuttaa sitd, ettd johtaja-

alaissuhteissa on aina muodollinen valta-asemahierarkia.

Nykypédivind arvossa pidetyn transformationaalisen johtajuuden painotus on, ettd johtajan
tulee olla tietoinen alaisten tarpeista ja motivaatiosta. Yksi transformationaalisen johtami-

sen perustekijoistd on voimauttaminen (empowerment), jonka mukaan johtajien tulee tietda,
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kuinka he voivat antaa voimia alaisilleen, tunnistaa heidédn tarpeensa ja saada heidét tun-

temaan itsensd hyviksi ja tirkeiksi. (Hackman 2004, 91.) Transformationaalisen johta-
misajattelun mukaan johtaja ottaa huomioon alaistensa tarpeet ja motivoi heitd parempiin
tydsuorituksiin. Teorian mukaan motivaatio 1&htee omien tarpeiden tyydyttamisestd, minka
vuoksi on tirke#d, ettd johtaja huomioi alaistensa tarpeet. Johtaja pyrkii kannustamaan mui-
ta ja hdnelld on selvi tulevaisuuden visio. Johtaminen ndhdédén johtajan ja johdettavan véli-
send prosessina, vuorovaikutuksena. Transformationaalisen johtajuuden seurauksena alaiset
ovat tyytyvdisid tyohonsd, motivoituneita ja tehokkaita. (Northouse 2010, 176177 ja 191.)
Transformationaalisessa johtamisessa voidaan nidhdéd olevan sellaisia johtajille asetettuja
funktioita, jotka liittyvét sekd sosiaalisen tuen osoittamiseen ettd alaisten sitoutumiseen.
Johtajan tehtidvdnd voidaan ndin ollen pitéd tyontekijoiden sitoutumisen tukemista ja heidén

tarpeistaan huolehtimista.

Johtaja-alaissuhteelle annetuissa funktioissa nousee keskeiseen asemaan usein palautteen
antaminen sekd vahvistamista vilittdvat interpersonaaliset vuorovaikutustilanteet (Albrecht,
Burleson, Goldsmith 1994, 420-421), jotka nousevat esiin my0s sosiaalisen tuen osateki-
joissd. Esimerkiksi johtajuuden tilannekohtaiseen ldhestymistapaan siséltyvéssd johtamis-
tyylimallissa (slii model) nostetaan esiin joitakin johtajuuden sisdllollisten funktioiden pai-
nottamia johtajan ominaisuuksia. Malli jakaa johtajalle tdrkedt ominaisuudet kahteen osaan:
ohjaavaan (tehtdvid) kdyttdytymiseen ja tukevaan (suhde) kdyttdytymiseen. Tukevaan kiyt-
taytymiseen lukeutuu esimerkiksi tyohon liittyvé alaisen sosiaalinen ja emotionaalinen tu-
keminen ja kuuntelu (emotionaalinen tuki) seké informaation jakaminen ja ongelmanratkai-
su (tiedollinen tuki). (Northouse 2010, 91-94.) Johtajalta odotetaan nykytydyhteisodissikin
sekd alaisen tyotehtdvid ohjaavaa kdyttdytymistd ettd alaisten sosiaalista ja emotionaalista
tukemista ja kuuntelua, minka avulla he voivat parantaa esimerkiksi alaistensa tydmotivaa-

tiota ja ty0ssd jaksamista.

Tehokas johtaja-alaisvuorovaikutus on tutkimusten mukaan sidoksissa paitsi tyotyytyvéi-
syyteen ja urakehitykseen, my0s tyOssd pysymiseen ja sitoutumiseen (Sias 2009, 39, 43).
Téssd pro gradu -tutkielmassa vastuun organisaation johtamisesta katsotaan kuuluvan paitsi
johtajien my0s esimiesten tehtdviin, minkd vuoksi johtajiksi késitetddn tutkimuksessa niin

johtajan kuin esimiehenkin asemassa toimivia henkilditd. Esimiestyon suhdetta johtajuu-
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teen voidaan pitdd yhtdldisend, silla esimies on usein alaistensa padasiallinen johtaja (Ris-

tikangas, Aaltonen & Pitkénen 2008, 109).

Johtamista tarkastellaan téssd tutkielmassa viestinnéllisestd ndkdkulmasta, jolloin johtajuu-
den ndhddin syntyvén johtajan ja alaisen vélisessd vuorovaikutuksessa. Téssd tutkielmassa
johtamisviestintd mééritelldén Northousen (2010, 3) koonnin mukaan vuorovaikutukseksi,
jossa johtajan tavoitteena on vaikuttaa alaisiinsa yhteisten pdédmaérien ja tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Viestintdnsd avulla johtaja tukee ja motivoi alaisiaan. Johtamisviestinndlla
ndhdéddn olevan suoria vaikutuksia alaisten tyOtyytyvéisyyteen, ty0ssd pysymiseen ja sitou-

tumiseen.

2.1.2 Kollegiaaliset suhteet

Kuten jo aikaisemmin on todettu, organisaatioiden vuorovaikutussuhteiden tutkimuksessa
keskityttiin pitkdén ainoastaan johtaja-alaissuhteiden tarkasteluun. Huolimatta siitd, ettd
kollegoiden kanssa vietetdén usein johtajia enemmaén aikaa, on kollegiaalisia suhteita tutkit-
tu verraten vdhdn. Organisaatioissa pitkddn vallinneet hierarkkiset suhteet ovat vieneet
huomiota tydtovereiden vilisen vuorovaikutuksen tarkastelulta. Aikaisemmin kollegiaali-
selle suhteelle ei annettu juurikaan arvoa, silld se katsottiin 1dhinnd rupatteluksi, jolla ei
uskottu olevan yhteyksid tyontekoon. Pikkuhiljaa 1900-luvun puolivélistd alkaen kolle-
gasuhteiden merkityksid on kuitenkin alettu tarkastella johtaja-alaissuhteiden tapaan. Aluk-
si huomattiin, ettd tydhon motivoitumisella on yhteyksid tyotyytyvéisyyteen, tyossd kehit-
tymiseen ja tyOstd nauttimiseen, jotka kaikki kehittyvét tyontekijoiden keskindisessd vuo-
rovaikutuksessa. (Sias 2009, 57-58.) Vaikka Maslow (1954) ja McGregor (1960) kiinnitti-
vét tutkimuksissaan huomiota vertaisten tydpaikkasuhteiden ja tyontekijdmoraalin vélisiin
yhteyksiin, vasta Kram ja Isabella (1985, Siasin 2009, 58 mukaan) onnistuivat selittimiin

kollegasuhteita tarkemmin.

Siasin (2009, 59) tekemin jasennyksen mukaan ty0yhteison vertaisten suhteiden funktioita
on lukuisia, esimerkiksi mentorointi, informaation jakaminen seki sosiaalinen tuki. Kaikel-

la kollegiaalisella vuorovaikutuksella on vaikutusta paitsi suhteen osapuoliin, myds koko



13

organisaatioon. Kollegiaalisen tuen on néhty vaikuttavan esimerkiksi motivaation kas-

vuun, tyOtyytyvéisyyteen, stressin hallintaan ja organisaatioon sitoutumiseen. Sias (2005)
huomasi tutkimuksissaan, ettd kollegavuorovaikutuksella oli tyontekijoiden kokemusten
mukaan selvid yhteyksid heidén tyotyytyvéisyyteensd ja sitoutumiseensa. Kollegiaalisten
suhteiden tarkoituksena ja niiden ylldpidon seurauksena voidaan niin ollen pitdd myds or-

ganisaatioon sitoutumista.

Kollegiaalisen tutkimuksen tutkimusperinne on melko lyhyt ja postpositivismiin painottu-
nut. Kollegiaalisia suhteita onkin tutkittu paljon ik&én kuin irrallaan tydkontekstista, yksi-
16iden psykologisesta ndkdkulmasta, eikd niinkddn esimerkiksi sosiaalikonstruktionistises-
ta, yhteisid merkityksié rakentavasta ndkokulmasta (Sias 2009, 80). Téssi tyossd kollegiaa-
liset suhteet maaritellddn kuitenkin Siasin (2009) miiritelmiin nojaten tyOpaikalla rakentu-
viksi vertaissuhteiksi, joiden keskeisimpid ulottuvuuksia ovat informaation jakaminen,
mentorointi ja sosiaalisen tuen osoittaminen. Kollegiaalisia suhteita ovat suhteet, joissa ei
ole hierarkkista valta-asemaa. TyOyhteisdjen vertaisviestinndlld ndhdédn olevan vaikutusta

tyohon motivoitumiseen, tyotyytyviisyyteen ja sitoutumiseen.

2.2 Organisaatioon sitoutuminen

Sitoutuminen on laaja, tutkimusten kiinnostuksen kohteena pitkdén ollut késite, jonka yksi-
selitteinen madrittely voi olla vaikeaa. Sitoutuminen on noussut organisaatiotutkimuksissa
keskeiseksi tutkimuskohteeksi 1970- ja 1980-luvulla, jolloin se syrjaytti osin tehokkuuden
ja organisoinnin tutkimuksen ja saavutti muotikédsitteen aseman. (Sivunen 2007, 39.) Sitou-
tumista on tutkittu paljon sekd yhteiskuntatieteiden, hallintotieteiden, taloustieteiden ettd
viestinndnkin alalla, mutta méaarittelyistd 16ytyy ndiden vélilla eroavaisuuksia. Tutkimusta
on tehty paljon niin organisaatiokontekstissa kuin sitoutumisena esimerkiksi tiimiin tai

ammattijérjestoonkin.
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2.2.1 Sitoutumisen kisite ja lahikasitteet

Sitoutumista on erilaisten tutkimusten pohjalta mééritelty monin eri tavoin. Organisaatioon
sitoutumisen on yksinkertaisimmillaan katsottu olevan prosessi, jossa organisaation tavoit-
teet ja organisaatiossa tyoskentelevét yksilot integroituvat ja yhdenmukaistuvat organisaati-
on vanhoihin, totuttuihin toimintatapoihin (Hall, Schneider & Nygren 1970, 176—177). Or-
ganisaatioon liittyvét alaiset ja johtajat yhdenmukaistuvat toisiinsa ja vanhoihin toimintata-
poihin sisdistden ja hyvéksyen organisaation kulttuurin, roolit ja tavat. Sitoutuminen on
vahvasti ryhméén tai muuhun sitoutumisen kohteeseen liitettdva ilmid, mutta sen merkitys
ja sitoutumisen tunteen saavuttaminen ovat ennen muuta jokaisen yksilon subjektiivisia
kokemuksia. Sitoutumista on méadritelty my0s olotilaksi, jossa yksilo sitoutuu uskomuksiin
tietynlaisesta toiminnasta, joka ylldpitdd hdnen omaa toimintaansa ja osallistumistaan (Sa-
lancik 1977). Ylhééltdpéin asetetut toimintatavat siis ohjaavat alaista toimimaan organisaa-
tionsa edun ja tapojen mukaan. Sitoutuminen katsotaan olotilaksi, jossa alainen on siséisté-

nyt organisaation kulttuurin ja toimii sen mukaan tyoyhteisossa.

Molemmat edelld esitellyistd médritelmistd luovat pohjaa nykyiselle sitoutumisen késitteel-
le, mutta niissd ei ole havaittavissa sitoutujan eli alaisen aktiivista roolia sitoutumisproses-
sissa. Sitoutumiseen, kuten aiempaan johtamisviestinndn madritelméiénkin, voidaan katsoa
kuuluvan myds alaisen oma rooli sitoutujana, eli se, mitd alainen itse pyrkii tekeméén sitou-
tuakseen organisaatioon. Onhan sitoutumisen tutkimuksessa keskitytty laajalti juuri tyonte-
kijan kéyttdytymisen, ajattelun ja ty6hon kohdistuvien asenteiden ymmaértdmiseen (Oliver
1990). Sitoutumisenkin voidaan katsoa vaativan paitsi organisaation johdon puolelta alais-
ten sitoutumisen tukemista, myds alaisen omaa aktiivista toimintaa. Ilman nditd organisaa-

tioon sitoutuminen ei ole mahdollista.

Sitoutumisen voidaan katsoa liittyvédn alaisen henkiseen ja toiminnalliseen kiintymykseen
omaa tyOpaikkaa kohtaan (Elizur & Koslowsky 2001, 594). Liahtokohdat alaisen tyohon
motivoitumiseen ovat kiinnostus ty6hon ja sitoutuminen organisaation tavoitteisiin (Joki-
vuori 2002, 11). Tama tarkoittaa sitd, ettei alainen ole motivoitunut ty6hdnsé ja tuota orga-
nisaatiolle parasta mahdollista tulosta, jos hén ei ole sitoutunut organisaatioonsa, sen arvoi-

hin ja asenteisiin.
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Sivusen (2007, 39) koonnin mukaan nykyisin vallalla oleva sitoutumisen kédsite pohjaa
Charles Kieslerin (1971) luomasta mallista, jonka mukaan sitoutumiseen sisdltyy kolme
keskeistd havaintoa: 1) Sitoutuminen on vakuus tai pantti jostakin, 2) sitoutunut henkild
toteuttaa sitoutuneisuuttaan jonkin observoitavan toiminnan kautta ja 3) vahvasti sitoutunut
yksild kokee sitoutumisen kohteen osaksi identiteettidin. Ndmé kolme ulottuvuutta koros-
tavat vahvasti alaisen roolia ja merkitystéd sitoutumisen kokijana. Sitoutunut yksilé on kas-
vanut osaksi organisaatiota ja haluaa toimia sitoutumisensa kohteen edun mukaisesti. Toi-
saalta sitoutumisen katsotaan kuitenkin olevan vakuus tai pantti, ikddn kuin moraalinen

pakko erilaisten toimintatapojen ja arvojen noudattamiseen.

Tassd, kuten muissakin sitoutumisen miérittelytavoissa, tulee siis muistaa ottaa huomioon
myo0s tyonantajan ndkokulma siitd, miten alaiset saataisiin parhaiten sitoutumaan organisaa-
tioonsa (Cheney & Tompkins 1987, 7). Jos yksilé omaksuu organisaation kulttuurin ja toi-
mintatavat, hin ottaa ne osaksi omaa identiteettidéin helpommin, jolloin hin on sitou-
tuneempi omaan organisaatioonsa kuin mité hén olisi, jos esimerkiksi tyokulttuuri tai arvot
olisivat ristiriidassa hinen oman toimintansa kanssa. Tdll6in alaiselle ei tule pakonomaista

tunnetta kdyttdytymisnormeihin sopeutumisesta.

Sitoutumisen kisitettd on yritetty selkeyttdd tutkimuksissa myds jakamalla se joko kahteen
tai kolmeen kokonaisuuteen. Sitoutumista voidaan ymmartii asenteisiin ja kayttidytymiseen
liittyvin tai tunnepitoisen, jatkuvan ja normatiivisen sitoutumisen kautta. (Meyer & Allen
1991, Sivusen 2007, 10 mukaan.) Asenteiden ja kéyttdytymisen kautta méadritettynd sitou-
tuminen ndhddin asenteiden tasolla ajattelutapana, jossa yksilo itse méérittelee omien arvo-
jensa ja tavoitteidensa yhteensopivuutta sitoutumisensa kohteen kanssa. Alainen itse reflek-
toi sitd, mihin hén haluaa sitoutua tai mihin ei. Asenteisiin liittyvé sitoutuminen kehittyy
pitkdn ajan kuluessa yksildiden miettiessd suhdettaan sitoutumisen kohteeseensa ja on té-
mén vuoksi melko pysyvidd. Kdyttdytymiseen perustuvassa sitoutumisessa on sitd vastoin
kyse kéyttdytymisestd, joka méadrittyy erikseen jokaisen sitoutumiskohteen mukaan. Sitou-
tunut tyontekijé ei esimerkiksi ole yhtd usein pois tdistd kuin vihemmén sitoutunut tyonte-
kija. Kayttdytymiseen ja asenteisiin liittyva sitoutuminen ovat sidoksissa toisiinsa siten, ettd

asenteisiin liittyvéd sitoutuminen voi johtaa sitoutuneeseen kéyttdytymiseen, mutta my0s
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kiyttaytyminen voi vahvistaa asenteisiin perustuvaa sitoutumista. (Mowday, Porter &

Steers 1982, 26-28, Sivusen 2007, 40 mukaan.)

Toisaalta sitoutumista on kuvattu myds kolmen osa-alueen avulla: tunnepitoinen, jatkuva ja
normatiivinen sitoutuminen. Ndamé ovat psykologisia tiloja, jotka luonnehtivat henkiloén
suhdetta kyseessi olevaan suhteeseen. Tunnepitoisella sitoutumisella viitataan haluun (desi-
re), jatkuvalla sitoutumisella tarpeeseen (need) ja normatiivisella puolestaan velvollisuuteen
(obligation) sitoutua organisaatioon ja muihin kohteisiin. Tdma sitoutumismalli laajentaa
sitoutumisen késitettd psykologisena mielentilana, eikd selitd sitd niinkddn kdyttdytymiseen
perustuvana toimintana. (Meyer & Allen 1991, 67, Sivusen 2007, 40 mukaan.) Tunnepitoi-
nen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen voivat osaltaan avata sitoutumisen késitetta li-
sad, ja selittdd yksilon sitoutumisen perusteita, sitd miksi yksilo oikeastaan sitoutuu johon-

kin.

Tutkimuksissa eniten kéytetty sitoutumisen médritelmd perustuu sitoutumismittariin
(Mowday, Steers & Porter 1979, Sivunen 2007, 39—40 mukaan), joka nikee organisaatioon
sitoutumisen yksilon organisaatiota kohtaan kokeman identifioitumisen ja organisaation
toimintaan osallistumisen suhteelliseksi voimakkuudeksi. Tdmé todentaa, ettd organisaati-
oon kiinnittyminen ja sen toimintaan osallistuminen ovat sitoutumisen avaintekijoita. Tut-
kijat kuvaavat sitoutumista sen perusteella, 1) kuinka vahvasti yksild uskoo ja hyviksyy
organisaation arvot ja tavoitteet, 2) kuinka paljon hdn haluaa tehdi organisaationsa hyviksi
ja 3) kuinka paljon hén haluaa pysyé organisaationsa jdsenend. Mowday, Steers ja Porter
(1979) esittelividt myos edelld mainittuun sitoutumismairitelméadnsa pohjaavan sitoutumis-
mittarin Organizational commitment questionnaire (OCQ, ks. liite 2), joka yhi edelleen on

laajalti kdytossd oleva sitoutumisen mittari.

Toinen merkittidva sitoutumisen malli (Allen & Meyer 1990) jakaa sitoutumisen kolmeen
sitoutumisen komponenttiin: affektiivinen, laskelmoiva ja normatiivinen sitoutuminen. Af-
fektiivinen ulottuvuus viittaa tyontekijoiden emotionaaliseen kiintymykseen organisaatio-
taan kohtaan. Laskemoiva sitoutuminen puolestaan kuvaa tyontekijan pohdintaa, jossa hin
miettii tyOstd tai tyOyhteisostd irtautumisen etuja ja haittoja — organisaatioon jaddadan pi-

kemminkin tarpeen kuin oman halun vuoksi. Normatiivisessa sitoutumisessa tyontekija
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tuntee olevansa velvoitettu jddméén organisaatioon erilaisten normien vuoksi. Kaikkia

nditd sitoutumisen tyyppeja voi kuitenkin esiintyd organisaatioon sitoutumisessa yhtd aikaa
(Allen & Meyer 1990, 2). Meyerin ja Allenin (1997, 16) mukaan Mowdayn ja kumppanei-
den (1979) luoma OCQ-malli mittaa péddasiassa affektiivista sitoutumista, minka vuoksi
tutkijat ovat luoneet oman mallinsa tukemaan sitoutumisen tutkimusta. Heiddn mittarinsa
(Affective, continuance and normative commitment scale items, liite 2) perustuu kolmen
komponentin tutkimiselle — kaikkia sitoutumisen komponentteja voi esiintyd yhtd aikaa,
eivitkd ne sulje pois toistensa olemassaoloa. Malli huomioi OCQ:ta paremmin esimerkiksi

erilaiset tunnetilat, joita tydssd jatkamiseen tai tyostd lahtemiseen liittyy.

Mowdayn, Steersin ja Porterin (1979) asenteisiin ja kdyttdytymiseen pohjaava, organisaati-
oon sitoutumisen maéritelmé ja sen pohjalta rakennettu mittari on yksi kdytetyimmistd si-
toutumisen mittareista. Asenteellista sitoutumista painottavissa tutkimuksissa on usein mi-
tattu sitoutumisen toivottua vaikutusta tyontekijan tyohon (esimerkiksi poissaoloihin). Sa-
malla on pyritty selvittdméan, millaiset henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat sitoutu-
misen kehittymiseen. Kéyttdytymiseen perustuvassa sitoutumisessa puolestaan on keskityt-
ty joihinkin sitoutumisesta kertoviin kéyttdytymismalleihin. (Meyer & Allen 1997, 9.) Té-
mén jaottelun avulla on médritelty esimerkiksi tiimiin sitoutuminen siten, ettd tiimin jésen
uskoo tiimin tavoitteisiin ja tuloksiin, haluaa antaa tydpanoksensa ryhmin hyvéksi seka
tahtoo sdilyttdd suhteensa tiimiin (Bishop ym. 2000). Téssé tutkimuksessa keskitytdén tar-

kastelemaan ldahinni sitoutumisen asenteellista puolta.

Tarkasteltaessa sitoutumisen kisitettd ja sen avaintekijoitd, on mukaan otettava my0s sitou-
tumisen ldhikédsitteend tutkimuksissa usein esiintyvd organisaatioon identifioituminen, jota
on niin ikdén tutkittu melko paljon. Sitoutumisen ja identifioitumisen tutkimustraditioilla
on keskendin samoja piirteitd. Sivusen (2007, 35) mukaan organisaatioon identifioitumisel-
la tarkoitetaan usein yksilon kokemaa yhteyttd organisaation kanssa ja organisaation me-
nestymisen ja epdonnistumisen kokemista henkil6kohtaisena onnistumisena tai epdonnis-
tumisena. Identifioitumista ei kuitenkaan useinkaan koeta koko organisaatioon, vaan se
kohdistuu pikemminkin vaikkapa omaan yksikkoon tai tiimiin. Monet tutkijat ovat 16yté-

neet sitoutumisen ja identifioitumisen késitteiden vililld monia yhteyksid. Etenkin Meyerin
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ja Allenin (1997) affektiivisen sitoutumisen ja identifioitumisen kisitteiden valillda on

néhty olevan paljon yhtildisyyksié (Sivunen 2007, 41 mukaan).

Identifioituminen ja sitoutuminen ovat siis osaltaan toisiaan tdydentdvid kasitteitd. Identifi-
oituminen madritelldén kuitenkin usein organisaatiokohtaiseksi emotionaaliseksi kiinty-
mykseksi, kun sitoutuminen puolestaan on késitteend laajempi, koska eri organisaatioiden
arvot ja tavoitteet eivit voi olla samoja keskenddn (Ashforth & Mael, 1989, 23). Vaikka
nykyisin useissa tutkimuksissa kéytetdén juuri identifioitumisen késitettd organisaatioon
sitoutumisen sijaan, on tdssd tutkielmassa pédtetty keskittyd juuri sitoutumisen tarkasteluun
sen arvoihin ja tavoitteisiin painottavan tarkastelun vuoksi. Lisdksi sitoutumista ja identifi-
oitumista on usein erotettu toisistaan niiden erilaisen aikasuhteen avulla. Sitoutuminen voi-
daan ndhdé pitkdaikaisempana ja kestavimpdnd kuin identifioituminen, jossa keskeistd on
sen muuttuminen tilannekohtaisesti. Vaikka identifioituminen johonkin kohteeseen (kuten
organisaatioon) on suhteellisen pysyvii, voi kohteiden tiarkeys kuitenkin vaihdella eri tilan-
teissa. Toisissa tilanteissa esimerkiksi tiimiin identifioituminen voi olla erittdin tarkeda, kun
toisessa hetkessd muut identiteetit, kuten omaan professioon keskittyminen, voivat tulla
ajankohtaisemmiksi. (van Dick ym. 2004.) Vaikka identifioituminen ja sitoutuminen siis
ovat kasitteind 14dhelld toisiaan, on silti huomioitavaa, ettd tyontekija voi olla identifioitunut
johonkin asiaan, vaikkei hén olisikaan sitoutunut siihen ja toisinpdin. Yksilo voi olla esi-
merkiksi sitoutunut veronmaksaja, vaikkei olisikaan identifioinut kohteisiin, joihin veron-

maksajien rahoja kéytetdén. (Cheney & Topkins 1987, Sivusen 2007, 42 mukaan.)

2.2.2 Sitoutumisen vaikutukset

Sitoutumisella on monenlaisia vaikutuksia alaisen tyontekoon, tydssd jaksamiseen ja tydssé
viithtymiseen. Viime vuosina organisaatioon ja ryhméén sitoutumista on tutkittu huomatta-
van paljon esimerkiksi ty6hyvinvointia késittelevissd tutkimuksissa. Myos transforma-
tiomaalisen johtamisen yhteyksid alaisten organisaatioon sitoutumiseen ndytdén tutkitun
melko paljon. Transformationaalisen johtamisen tunnuspiirteiden on havaittu edistédvéin
alaisten organisaatioon sitoutumista ja tdtd kautta tyohyvinvointia ja -tyytyvéisyyttd. (ks.

esim. Northouse 2009, 176-177 ja 191.)
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Mowday, Porter, ja Steersin (1982, Labatmedienen & Gustainienen 2007 mukaan) tutki-

musten mukaan sitoutumattomat tyontekijit saattavat vaikuttaa yrityksen menestymiseen
myo0s epdsuorasti silld, ettd he kuvaavat organisaatiota yrityksen ulkopuolisille henkildille
negatiivisesti. Sitoutumisen on liséksi osoitettu olevan yhteydessd esimerkiksi poissaoloi-
hin, tyOssd suoriutumiseen, organisaation jasenkdyttdytymiseen ja tydssd lopettamiseen

(Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002).

Téssd tutkimuksessa sitoutuminen maédritelldén aikaisempien tutkimustietojen (Mowday,
Steers & Porter 1979; Meyer & Allen 1997) pohjalta tyontekijén toiminnaksi, haluksi antaa
tyOopanoksensa organisaationsa hyvéksi ja pysyd organisaation jésenend. Sitoutunut tyonte-
kija haluaa sdilyttdd suhteensa organisaatioon ja on kiintynyt tyopaikkaansa niin henkisesti
kuin toiminnallisestikin. Sitoutuminen katsotaan tutkimuksessa olotilaksi, jossa tyontekija
on sisdistdnyt organisaation kulttuurin, roolit ja arvot sekd toimii ndiden mukaan tydyhtei-
sOssddn. Sitoutunut tydntekijd uskoo organisaationsa tavoitteisiin ja on motivoitunut anta-

maan oman tydpanoksensa niiden saavuttamiseksi.

2.3 Sosiaalinen tuki

Tutkijat ovat kuvanneet paljon sosiaalisen tuen osoittamisen ja saamisen tirkeyttd tyopai-
koilla, mutta tuen vélittymisestd ja tukea antavista toiminnoista on tietoa melko véhin.
Myo0s tukea antavista toiminnoista keskustelusta ja neuvottelusta tyOyhteisdissd on vain

vihén tietoa. (Zimmermann & Applegate, 1994, 59.)

Sosiaalisen tuen ilmidtéd on tutkittu erilaisissa suhteissa ja konteksteissa melko paljon ennen
muuta 2000-luvulla. Myds tyOyhteisdissd ilmenevaé tukea on tutkittu melko runsaasti, mu-
kana on tutkimuksia niin kollegiaalisesta tuesta (ks. esim. Fay & Kline 2008) kuin johtajal-
ta (ks. esim. Singh 2000; Hopkins 2001) tai organisaation ulkopuolelta (ks. esim. Sand &
Miyazaki 2000; Roloff & Brown 2006) saadusta tuestakin. Viestinnén tieteenalalla on vii-
me vuosina tarkasteltu paljon esimerkiksi tuen antajan motivaatiota, supportiivisten sano-

mien arviointia sekd tuen ja hyvinvoinnin vélisid yhteyksid, joita tissdkin tutkimuksessa
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sivutaan (Albrecht & Goldsmith 2003; Bodie & Burleson 2008; Burleson & MacGeorge
2002).

Sosiologian, psykologian ja viestinnin tutkimuksissa tuella on ollut oma sijansa jo pitkddn
(Burleson & MacGeorge 2002, 384). Miltei kaikkia néilld tieteenaloilla kéytettyjd sosiaali-
sen tuen mairitelmid yhdistdd kaksi funktiota. Toisaalta tuki lisdd yksilon hallinnan tunnet-
ta, kun toisaalta ilmidssd on kysymys hyvédksynnén ja kuulumisen tunteen lisdéntymisesta
(Mikkola 2009, 25-26). Taménkin tutkielman pohjana olevan viestinndllisen ndkdkulman
keskidssd ovat ensisijaisesti verbaalinen ja nonverbaalinen tukea-antava viestintd. Vuoro-
vaikutuksella ja hyvinvoinnilla ndhddén olevan suora yhteys toisiinsa. Nakokulma keskit-
tyy tuenantajan tarkoituksenmukaisiin vastauksiin ja tuen kohteen havaittuihin tarpeisiin.

(Burleson & MacGeorge 2002, 384.)

Mikkola (2009, 30) kuvaa sosiaalista tukea maéritelmassidén “verbaaliseksi ja nonverbaali-
seksi viestinnéksi, jota tapahtuu tuen antajan ja saajan vililld ja joka auttaa hallitsemaan
tilanteeseen, omaan itseen, toiseen tai vuorovaikutussuhteeseen liittyvdd epdvarmuutta ja
vahvistaa ndin késityksid hyviksytyksi tulemisesta ja eldménhallinnasta”. Maéritelmd on
koottu soveltaen Albrechtin ja Goldsmithin (2003, 265) sosiaalisen tuen mairitelméa, joka
puolestaan nojaa Albrechtin ja Adelmanin (1987, 19) alkuperdismiiritelméaén. Mikkola
(2006) on lisdnnyt Albrechtin ja Goldsmithin (2003) esittiméén jasennykseen kasityksen
hyvéksytyksi tulemisen tunteesta. Hyviksytyksi tulemisen tunteen liittdminen sosiaaliseen
tukeen on merkityksellistd myos tyOyhteisdjen vuorovaikutusta ja sosiaalisen tuen ilmen-

tymisté tarkasteltaessa.

Sosiaalista tukea méériteltdessd ilmidlle on annettu monia erilaisia funktioita, joista keskei-
simpind on pidetty ongelmanratkaisua, palautteen antamista, tiedon jakamista ja erilaisia
emotionaaliseen aspektiin liittyvid tekijoitd (Albrecht & Adelman 1984, 4-5; Callaghan &
Morrisey 1993, 203; Stewart 1993, 141). Sosiaalista tukea on pyritty selventiméain sen nel-
jén funktion avulla: emotionaalisen, vilineellisen, tiedollisen ja arviointiin liittyvén tuen

kautta (Callaghan & Morrisey 1993, 203, Mikkolan 2006, 44 mukaan; Stewart 1993, 141).

Emotionaalisella tuella tarkoitetaan viestintdkdyttdytymistd, johon liittyy esimerkiksi kuun-
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teleminen, rohkaisu, empatian osoittaminen ja tuen tarvitsijan tunteiden oikeuttaminen.

Emotionaalisen tuen tarkoituksena on osoittaa hyviksyntdd tunnetasolla sekd vaikuttaa
emotionaaliseen kuormitukseen. (Albrecht, Burleson & Goldsmith 1994, 426.) Vilineelli-
selld tuella puolestaan tarkoitetaan materiaalista tukea seké resurssien ja konkreettisen avun
tarjoamista, kuten ty6tehtdvien tasapuolista ja tarkoituksenmukaista jakamista. Tiedollinen
tuki sen sijaan madritellddn sellaiseksi informaation vilittimiseksi, joka on relevanttia tuen
saajalle esimerkiksi hidnen kohtaamissaan ongelmatilanteissa. (Mikkola 2006, 44-45.) Ar-
viointiin liittyvéksi tueksi katsotaan viestinté, jonka perusteella tuen saaja voi tehdd péétel-
mid omasta tilanteestaan. Arviointiin liittyvén tuen katsotaan perustuvan yksilén vuorovai-
kutussuhteistaan saamaansa palautteeseen ja vahvistaviin siteisiin (Albrecht & Adelman

1984, 5).

Samankaltaisia jasennyksid ovat tehneet myods Cutrona & Suhr (1992) tutkiessaan tukea
antavia viestejd. He jaottelevat sosiaalisen tuen osoittamista viiden kategorian avulla (So-
cial support behavior code): tiedollinen tuki, vélineellinen tuki, emotionaalinen tuki, sosiaa-
listen yhteisdjen tuki ja arviointiin liittyva tuki. Tiedolliseen tukeen liittyvid tukea antavia
viestejd ovat heiddn mukaansa paitsi tiedon jakaminen ja ohjeistaminen, myds uusien ide-
oiden ja ehdotusten suosittelu sekéd avuntarvitsijan ohjaaminen sellaisen henkilon luo, joka
osaisi auttaa hdntd. Arviointiin liittyvédn ja emotionaalisen tuen funktiot ovat hyvin saman-
kaltaisia kuin aikaisemminkin on esitelty, mutta tiedolliseen tukeen liittyvit tukea antavien

viestien funktiot ovat hieman aikaisemmin esitettyjd tuen muotoja tarkempia.

Tukea antavan viestinnidn osatekijoitd on kisitelty myos tiimijohtajuuden tutkimuksessa.
Tiimijohtajuuden mallissa keskitytdén tarkastelemaan johtajuutta kolmen péddluokan — si-
sdisen tehtdvdjohtajuuden toiminnot, sisdisen suhdejohtajuuden toiminnot ja ulkoiset ympé-
ristolliset tekijat — kautta. Suhdejohtajuuden toiminnoissa tuelle annetaan funktioita, jotka
ovat keskeisid my0s sosiaaliselle tuelle annetuissa funktioissa. (Northouse 2010, 207-214.)
Néitd ovat juuri interpersonaaliset taidot sekd niiden kehittdiminen ja alaisen tarpeiden
huomioiminen (Northouse 2010, 214) (emotionaalinen, tiedollinen ja vilineellinen tuki).
Tiimijohtajuuden tutkimuksessakin on siis nostettu esiin sosiaaliseen tukeen liittyvid tuen
osoittamisen muotoja, joita johtajan pitdisi tyossdén hallita ja soveltaa. Tésséd tyOssd tarkas-

teltaviksi tuen muodoiksi on nostettu kaikki emotionaalisen, tiedollisen ja arviointiin liitty-
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vén tuen muodot: kuunteleminen, rohkaisu, empatian osoitus, tuen tarvitsijan tunteiden
oikeuttaminen, relevantin informaation vélittiminen, neuvojen ja ehdotusten antaminen,

avunpyynnon esittdmisen kohdentaminen toiselle tyontekijille, palaute ja arviointi.

Sosiaalisen tuen rinnalla on tutkimuksissa kéytetty usein supportiivisen viestinndn késitetti,
joka kuvaa sosiaalista tukea viestintdkdyttdytymiseen liitettdvand ilmiond. Supportiivista
viestintdd on tutkimuksissa tarkasteltu eritoten supportiivisten sanomien ja ilmausten nako-
kulmasta (Burleson & MacGeorge 2002). Tuen ilmentymistd on tarkasteltu myos koettuna
organisaatiossa vallitsevana supportiivisuutena, joka virittdd yksilon kokemukseen siitd,
ettd organisaatiossa arvostetaan jokaisen tyontekijin panosta ja vilitetdén tyontekijoiden
hyvinvoinnista (Eisenberg, Huntington, Hutchinson & Sowa 1986). Supportiivisen viestin-
nédn késitettd kdytetddn pidasiassa silloin, kun tuen tarkastelussa halutaan korostaa viestin-
taprosessin merkitystd. Ilmioné sosiaalinen tuki on hieman supportiivista viestintdd laajem-
pi, silld sosiaalisella tuella viitataan sekd viestintdprosessiin ettd sen tuomiin muutoksiin

viestijoiden kognitiivisissa ja affektiivisissa tiloissa.

Sosiaalinen tuki on tutkimuksissa usein, kuten tissékin tydssd, ldhinnd selittdvind muuttu-
jana. Monissa tutkimuksissa on tarkasteltu tuen saamisen ja saamattomuuden suhdetta ja
yhteyksid esimerkiksi stressiin, tyduupumukseen, tyohyvinvointiin ja tyohon identifioitu-
miseen. Sosiaalisen tuen saamisen on ndhty sdételevin ihmisten ajatuksia, tunteita ja kayt-
taytymistd terveyttd edistdvilld tavalla, milld on suoria vaikutuksia yksilon késitykseen
elimdn mielekkyydestd. (Callaghan & Morrisey 1993, 205.) Sosiaalisen tuen on todettu
selvésti edistdvin ty0ssd jaksamista ja tydmotivaatiota. Tuella on lisdksi havaittu olevan

yhteyksid tyoyhteisdon sitoutumiseen. (Mikkola 2009, 26.)

Sosiaalista tukea ja sen vaikutuksia on siis tarkasteltu tuen tutkimuksissa paljon. Néitéd vai-
kutuksia on selitetty puskuri- ja yleisvaikutuksen mallien avulla. Puskurivaikutuksen malli
(buffer effect) selittdd tuen ja kuormituksen vilistd suhdetta. Tdimén mallin mukaan tuki
toimii vaimentimena yksilon ja erilaisten stressitekijoiden valilld. (Mikkola 2006, 40—41.)
Yleisvaikutuksen malli (main effect model) puolestaan kuvaa sosiaalisen tuen positiivisia
vaikutuksia yksilon olosuhteista riippumatta. Yleisvaikutusta selitetdédn silld, ettd sosiaali-

sissa suhteissa syntyva tuki luo kiinnikkeiti, jotka vastaavat yksilon liittymisen tarpeisiin ja
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sitovat yksilon osaksi yhteisdd. Tuella on tutkimusten perusteella ndhty olevan vaikutusta
tyduupumukseen (Ellis & Miller 1994, Mikkolan 2006, 41 mukaan) ja tyOperdiseen stres-
siin yleensd (Himle & Jayaratne 1991, Mikkolan 2006, 41 mukaan). Molemmat mallit selit-
tavit sosiaalisen tuen vaikutuksia siitd lahtokohdasta, millaisissa tilanteissa tuella on eri-
tyistd vaikutusta yksilon hyvinvointiin. (Albrecht, Burleson & Goldsmith 1994, 425; Cal-
laghan & Morrisey 1993; Stewart 1993, 35-38.)

TyOyhteisdissé osoitetun sosiaalisen tuen, niin johtajalta saadun kuin kollegiaalisenkin, on
havaittu lisdksi olevan yhteyksissd muun muassa organisaation tuloksellisuuteen. Organi-
saatioiden on huomattu olevan tuloksellisempia, kun tyontekijét, heiddn asemastaan riip-

pumatta, osoittavat tukea toisiaan kohtaan arjessa. (Zimmermann & Applegate, 1994, 60.)

Kuten jo aikaisemmin on todettu, tuen yhteyksid esimerkiksi stressiin, tyduupumukseen ja
tyohyvinvointiin on tutkittu melko paljon (Mikkola 2009, 26, 34). Sosiaalisen tuen ja sitou-
tumisen yhteyksid on tutkittu paitsi kollegoiden vélisend tukena myds johtamisviestinnin
ndkokulmasta. TyOyhteisdssé saatavilla olevan tuen on havaittu vaikuttavan tyontekijoiden
sitoutumiseen ja organisaatioon identifioitumiseen sairaalayhteisdssd. Sairaanhoitajat ovat
sitoutuneempia sairaalaansa, jos he kokevat saaneensa tukea johtajiltaan ja ty6tovereiltaan.
Sitoutunut henkilostd kokee, ettd heilld on johtajia ja kollegoita, jotka kuuntelevat heiti,
joille on helppo puhua ja joihin voi luottaa ongelmatilanteissa. Tueksi katsottiin ndissi ti-
lanteissa ennen muuta luottamuksen, arvostuksen ja avoimuuden osoittaminen. (Apker,

Ford &Fox 2003, 229-230.)

Tukea antavan viestinnin voidaan siis ndhdd rakentavan sitoutumista. Johtajan osoittaman
tuen voidaan havaita tutkimuksen mukaan vaikuttavan alaisten sitoutumiseen myos asia-
kaspalvelutydsséd, mutta tulokset ovat rajallisia. Tydtehtévien kontrolloinnilla on kuitenkin
joidenkin tulosten mukaan enemmin vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen kuin emotio-

naalisella tuella. (Singh 2000, 19.)

Eisenberg ja Goodall (2004) ovat kuitenkin havainneet sosiaalisen tuen olevan valttiméaton-

ta esimerkiksi tyOperdisestd stressistd selviytymiseen. Heiddn tutkimustensa mukaan juuri
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en kontrolloinnilla ei siis timdn mukaan saavuteta parhaita tuloksia. Sias (2005) huomasi
tutkimuksissaan, ettd kollegavuorovaikutuksella oli tyontekijoiden kokemusten mukaan

selvid yhteyksid heiddn sitoutumiseensa.

Sisdllollisilla viesteilld, kollegiaalisilla keskusteluilla ja sosiaalisella tuella on huomattu
olevan positiivisia vaikutuksia sitoutumiseen myos etitydssd. Kun tyontekijdt osallistuvat
kollegoidensa keskusteluihin ja saavat sosiaalista tukea, he my0s identifioituvat organisaa-
tioonsa aikaisempaa tiiviimmin. (Fay & Kline 2008, 2, 24.) Tiedollisella, vélineelliselld ja
emotionaalisella tuella on selvid yhteyksié alaisten tyotyytyviisyyteen ja tdtd kautta sitou-

tumiseen myo0s etityossd (Ellis & Miller 1994, 8§5-89).

Sosiaalisen tuen mééritelméd on téssd tutkimuksessa koottu soveltaen edelld esiteltyd Mik-
kolan (2009) antamaa sosiaalisen tuen maaritelmaa. Téssa tutkimuksessa sosiaalinen tuki
maédritellddn verbaaliseksi ja nonverbaaliseksi viestinndksi. Tukea tarkastellaan johtajalta ja
kollegoilta saatavilla olevana tukena, joka auttaa tyontekijdd hallitsemaan tilanteeseen,
omaan itseen, toiseen tai vuorovaikutussuhteeseen liittyvdd epdvarmuutta ja vahvistaa nédin
kisityksid hyviksytyksi tulemisesta. Tuki voi tyoeldmén suhteissa ilmetd emotionaalisena,

tiedollisena ja arviointiin liittyvdnd tukena.

Maiiritelmé on sovellettu Mikkolan (2009) esittimésti sosiaalisen tuen maédritelméstd, ja
mukaan on otettu hyvéksytyksi tulemisen tunteen vahvistamisen aspekti, jota aikaisemmis-
sa midritelmissi ei ole huomioitu (ks. esim. Albrecht ja Goldsmith 2003). Mikkolan (2009)
médritelmastd poiketen tuen ja eldménhallinnan keskindiset vaikutukset on kuitenkin jétetty
médritelmén ulkopuolelle, silld niiden ei ndhda liittyvdn tdssd tutkimuksessa tarkastelussa
olevan, tyOyhteisdssd ilmenevin sosiaalisen tuen tarkasteluun. Myds vélineellisen tuen tar-
kastelu on jitetty tutkimuksen ulkopuolelle, koska sen ei ole katsottu olevan osa johtajan

osoittamaa nonverbaalista ja verbaalista viestintdd — sosiaalista tukea.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksessa tarkastellaan johtajilta ja kollegoilta saatavilla olevan sosiaalisen tuen yhte-
yttd sitoutumiseen. Tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja selittdd sosiaalisen tuen ja organi-
saatioon sitoutumisen vélistd yhteyttd. Tutkimus toteutetaan kansainvilisesti merkittdvéssi
teollisuusalan yrityksessé, jolla on Suomessa runsaat 3500 tyontekijad vuonna 2013. Sosi-
aalisen tuen yhteyksid sitoutumiseen ldhestytddn esimies-alaissuhteen ja kollegiaalisten

suhteiden tarkastelun kautta. Sosiaalisen tuen ndhdéén siis rakentuvan vuorovaikutuksessa.

Tutkimuksessa halutaan selvittdd tyontekijoiden késityksid johtajalta saatavilla olevasta

sosiaalisesta tuesta. Tutkimuskysymykseksi muodostui ndin ollen:

1. Millaisia yhteyksid johtajalta saatavilla olevalla tuella on alaisten organisaatioon

sitoutumiseen?

Ensimmaistd tutkimuskysymystd pyrittiin jasentdméén kolmen alakysymyksen avulla. Esi-

miehen osoittamaan tukeen liittyvét alakysymykset olivat:

la. Millaisia yhteyksid esimieheltd saatavilla olevalla emotionaalisella tuella on tyontekijoiden organi-
saatioon sitoutumiseen?

1b. Millaisia yhteyksié esimieheltd saatavilla olevalla tiedollisella tuella on tyontekijdiden organisaati-
oon sitoutumiseen?

lc. Millaisia yhteyksid esimieheltd saatavilla olevalla arviointiin liittyvélld tuella on tydntekijéiden or-
ganisaatioon sitoutumiseen?

Kollegoilta saatavilla olevaa sosiaalista tukea tarkasteltiin niin ikddn yhden tutkimuskysy-
myksen avulla. Kollegoilta saatavilla olevan tuen ja sitoutumisen yhteyksid selvittdaviksi

tutkimuskysymykseksi muodostui:

2. Millaisia yhteyksid kollegoilta saatavilla olevalla tuella on tyéntekijéiden organi-

saatioon sitoutumiseen?
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Tédminkin tutkimuskysymyksen tueksi muodostettiin kolme alakysymystd, joiden avulla

pyritdin selvittimién tuen ja sitoutumisen yhteyksid. Alakysymyksiksi muodostuivat:

2a. Millaisia yhteyksié kollegoilta saatavilla olevalla emotionaalisella tuella on tyontekijéiden organi-
saatioon sitoutumiseen?

2b. Millaisia yhteyksié kollegoilta saatavilla olevalla tiedollisella tuella on tyontekijoiden organisaati-
oon sitoutumiseen?

2c. Millaisia yhteyksié kollegoilta saatavilla olevalla arviointiin liittyvélld tuella on tyontekijoiden or-
ganisaatioon sitoutumiseen?

Tarkastelun kohteena ovat siis tyontekijoiden kasitykset. Tarkastelussa on heidén kasityk-
sensd ldhiesimiehiltd ja kollegoilta saatavilla olevasta tuesta ja organisaatioon sitoutumises-
ta. TyOntekijoiden késitysten kautta pyritdéin saamaan johtamista tukevaa tietoa sosiaalisen
tuen yhteyksistd organisaatioon sitoutumiseen. Koska organisaatioiden johtaminen on pit-
kalti ihmisten johtamista, voidaan tutkimuksen tulosten avulla lisété johtajien tietoutta joh-
tajilta itseltddn ja omilta kollegoilta saatavilla olevan tuen vaikutuksista alaisten sitoutumi-
seen. Johtaja-alaisvuorovaikutuksen ohella sosiaalisen tuen ilmentymistd halutaan ymmaér-
tdd myos laajempana, alaisten keskindisend vuorovaikutuksena, minkd vuoksi on otettu

huomioon myos kollegiaalisen tuen ilmentyminen organisaatiossa.

Téssd tyOssd sosiaalinen tuki madritellddn soveltaen Mikkolan (2009) esittdmid mééritel-
mééd verbaaliseksi ja nonverbaaliseksi viestinndksi, joka auttaa tyontekijdd hallitsemaan
tilanteeseen, omaan itseen, toiseen tai vuorovaikutussuhteeseen liittyvdd epdvarmuutta ja
vahvistaa ndin késityksid hyviksytyksi tulemisesta. Tukea tarkastellaan johtajalta ja kolle-
goilta saatavilla olevana tukena. Tuki voi tydeldmén suhteissa ilmetd emotionaalisena, tie-

dollisena ja arviointiin liittyvina tukena.

Teoriasta on nostettu esiin kolme vuorovaikutuksen kannalta merkittdvai tuen muotoa, joita
voidaan pitdd aikaisemman teoriataustan perusteella merkittdvind organisaatioon sitoutumi-
sen kannalta (Mikkola 2006; Suhr 1990). Néitd muotoja ovat emotionaalinen tuki, tiedolli-
nen tuki sekd arviointiin liittyva tuki. Emotionaalisen tuen funktioina pidetdén tdssé tyOssa
kuuntelemista, rohkaisua, empatian osoittamista ja tuen tarvitsijan tunteiden oikeuttamista.
Tiedollisen tuen funktioita ovat puolestaan relevantin informaation vilittiminen, neuvojen

ja ehdotusten antaminen sekd avunpyynnon esittdmisen kohdentaminen toiselle tyontekijal-
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le. Arviointiin liittyvén tuen muodoiksi katsotaan palautteen antaminen seké tydsuoritus-

ten arviointi.

Organisaatioon sitoutuminen mééritelldin tdssd tutkielmassa puolestaan Mowdayn, Steersin
ja Porterin (1979) sekd Meyerin ja Allenin (1997) méiéritelmien pohjalta tyontekijén toi-
minnaksi sekd haluksi antaa tyopanoksensa organisaationsa hyvéksi ja pysyd organisaation
jdsenend. Sitoutunut tyontekijd haluaa sdilyttdd suhteensa organisaatioon ja on kiintynyt
tyopaikkaansa niin henkisesti kuin toiminnallisestikin. Sitoutuminen katsotaan tutkimuk-
sessa olotilaksi, jossa tyontekijd on sisdistdnyt organisaation kulttuurin, roolit ja arvot sekd
toimii ndiden mukaan tydyhteisdssédn. Sitoutunut tyontekijd uskoo organisaationsa tavoit-
teisiin ja on motivoitunut antamaan oman tydpanoksensa niiden saavuttamiseksi. Miéritel-
mén valossa tarkasteluun on otettu nelja sitoutumisen ulottuvuutta: halu pysya organisaati-
on tyontekijdnd, organisaation arvojen ja roolien sisdistiminen, motivaatio organisaation
menestyksen rakentamiseen sekd usko organisaation tavoitteisiin. Arvojen ja roolien sisdis-

tamiselld viitataan myds alaisen kykyyn hyviksyé organisaation yhteiskunnalliset roolit.

3.2 Tutkimusmenetelmé

Tutkielman tarkoituksena on tarkastella alaisten kisityksié johtajalta ja kollegoilta saatavil-
la olevasta sosiaalisesta tuesta, sitoutumisesta ja ndiden yhteydestd. Kun halutaan tietéa,
mitd ihminen ajattelee tai miksi hdn toimii niin kuin toimii, on jirkevéé kysyi asiaa hineltd
itseltddn. Tdmédn tutkielman tutkimustehtdvin avulla pyritddn selvittimdén ihmisten omia
ajattelutapoja ja kasityksid, minkd vuoksi tutkimuksen mahdollisiksi toteutustavoiksi rajau-
tuvatkin kysely ja haastattelu. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72.) Koska tarkasteluun haluttiin
ottaa melko suuri vastaajajoukko, jonka avulla voitaisiin tarkastella sosiaalisen tuen ja si-

toutumisen yhteyksid, valittiin tutkimusmenetelméksi survey-tutkimus.

Survey on tutkimusmenetelmi, jonka avulla pyritdén kuvailemaan, selittimién ja vertaile-
maan tietoa, asenteita ja kayttdytymistd. Aineistoa kerdtddn standardoidusti esimerkiksi

kyselylld tai haastattelemalla. (Hirsjdrvi Remes & Sajavaara 2007, 130.) Survey-tutkimus
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koostuu useimmiten kysymyksisté, jotka késittelevét tunteita, uskomuksia, suunnitelmia

ja yksilon taustaa (Fink 1995, 1).

Kyselyt ovat yksi kdytetyimmistd aineistonkeruumenetelmisti. Kyselyn avulla on mahdol-
lista tavoittaa kustannustehokkaasti melko suuria mairid ihmisid. Kyselymetodia kdyttden
saadaan laaja kvantitatiivinen tutkimusaineisto, jota voidaan analysoida tilastollisia mene-
telmid kéyttden. Kysely mahdollistaa samalla aineiston kerdédmisen anonyymisti. Kun vas-
taajat voivat vastata kyselyyn anonyymisti, voidaan vastausten odottaa olevan rehellisié.
(Frey, Botan & Kreps 2000, 102—103; Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007, 180, 190.) Kos-
ka tutkimukseen haluttiin saada mahdollisimman paljon vastaajia melko nopeasti ja vaivat-
tomasti, katsottiin kyselyn olevan sopiva tutkimusmenetelma. Tutkittavan organisaation
tyontekijat ovat lisdksi hajautuneet useille paikkakunnille, joten haastattelututkimuksen ja

observoinnin toteuttaminen olisi ollut hankalaa ja aikaa vievaa.

Kyselytutkimusten haittapuolina pidetdén niiden pinnallisuutta ja teoreettista vaatimatto-
muutta. Toisaalta kyselytutkimusten vastaajien osalta kyseenalaistetaan my0s se, kuinka
rehellisesti ja vakavasti vastaajat vastaavat kyselyihin. Suurimpina haittoina pidetdédn tul-
kinnan vaikeutta, vddrinymmaérrysten kontrolloinnin puuttumista ja vastaamatta jattimista.
Hyviné puolina pidetdédn kuitenkin laajan aineiston hankkimista ja aineiston nopeaa ja vai-
vatonta kdsittelyd tietokoneen avulla. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007, 190.) Vastaus-
katoa pyrittiin tutkielmassa vélttdméén sillé, ettd kehotus kyselyyn osallistumisesta tuli or-

ganisaation edustajalta, ei tutkijalta itseltdén. Kyselyyn sai lisdksi vastata omalla tydajalla.

Tutkielmassa haluttiin tarkastella melko suuren tyontekijdjoukon kokemuksia sitoutumises-
ta ja sosiaalisesta tuesta. Koska tyontekijit ovat tutkittavassa organisaatiossa hajallaan eri
yksikdissd, kysely péitettiin toteuttaa verkkokyselynd. Tdmén uskotaan olevan tutkittaville
yksinkertaisin vastaustapa. Verkkokyselyn etuna on lisdksi melko nopea ja tutkijalle vaiva-

ton aineiston saanti (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2007, 196).
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3.3 Mittarin laatiminen, reliabiliteetti ja luotettavuus

Survey-metodin kaytto oli tutkielmassa mahdollista, silld seké sosiaalista tukea ettd sitou-
tumista on tutkittu melko paljon, jolloin niistd voidaan 10ytéd erilaisia muotoja kvantitatii-
visen kyselyn pohjaksi. Aikaisemman teoriatiedon ja tutkimusten avulla saatettiin rakentaa
sahkoinen kysely, jolla selvitettiin sitoutumisen ja sosiaalisen tuen yhteyttd. Kyselyé varten

tarvittiin sitoutumisen ja sosiaalisen tuen funktioiden merkitysten tarkkaa luokittelua.

Tutkielmassa tarkastellaan tyOntekijoiden kisityksid sitoutumisesta ja johtajalta ja kolle-
goilta saatavilla olevasta tuesta. Kyselytutkimuksen ulkopuolelle on rajattu johtajien koke-
mukset — johtaja-alaissuhteen vuorovaikutuksellista luonnetta unohtamatta. Johtajan niko-
kulman tarkastelu on viestinnén tutkimuksissa ollut viime vuosina suosittua, joten kyselylla

haluttiin tarkastella nyt alaisten kasityksié.

Kyselylomake (liite 1) koostuu kolmesta osakokonaisuudesta; taustatiedoista, sitoutumista
avaavista kysymyksistd sekd sosiaalista tukea tarkastelevista kysymyksistd. Taustatiedot
sijoitettiin kyselyssd ensimmadiseksi, silld niihin vastaajan on helpointa vastata. Lomakkeen
taustamuuttujina kysyttiin ikdé, sukupuolta, koulutusta, tydsuhteen muotoa ja kestoa, toi-
mipistettd, yksikkod, tyotehtdvien luonnetta seki sité, toimiiko vastaaja myds itse esimies-
tehtivissd. Taustaosan osiossa kahdeksan vastaajat saivat vastata vastaukselle varattuun

tilaan, valmiita vaihtoehtoja ei ollut.

Kyselyn toisessa osassa tarkasteltiin alaisten kokemuksia sitoutumisesta. Kysymykset muo-
toiltiin kdyttden apuna kahta standardisoitua sitoutumisen mittaria: Mowdayn, Steersin ja
Porterin (1979) kehittimad OCQ:ta sekd Allenin ja Meyerin (1990) luomaa affektiivista,
laskelmoivaa ja normatiivista sitoutumista mittaavaa mittaria. OCQ on laajalti tunnettu si-
toutumisen mittari, joka mittaa sitoutumista 15 viittiméin kautta. Keskittyminen on tissa
ldhinnd samaistuvassa sitoutumisessa, identifioitumisessa. Allenin ja Meyerin mittarin
avulla puolestaan tarkastellaan sitoutumista kolmen sitoutumisen komponentin — affektiivi-
sen, laskelmoivan ja normatiivisen — kautta. Témén tutkimuksen mittari painottuu samais-

tuvaan sitoutumiseen ja affektiiviseen sitoutumiseen. Alkuperdiset mittarit 10ytyvat liittees-
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td 2. Vaikka sitoutumista on Suomessakin tutkittu melko paljon, ei yksikdén suomalainen

mittari ole vakiinnuttanut paikkaansa ilmion tutkimuksessa.

Alkuperiisid, englanninkielisid mittareita jouduttiin sitoutumisen osalta muuttamaan suo-
men kieltd vastaaviksi. Samalla pyrittiin ottamaan huomioon myds véittdmien sopivuus
suomalaiseen tyOkulttuuriin ja yhteiskuntaan. Kaikki kohdat yhtendistettiin liséksi niin, ettd
ne ovat Likert-tyyppisessd vdittdimédmuodossa. Likert-tyyppiset kysymykset ovat moniva-
lintatyyppisid, eli suljettuja kysymyksié, joihin vastaaja voi vastata vain tavalla, joka mah-
dollistaa vastausten mielekkddn vertailun (Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2007, 196). Li-
kert-asteikon ajatellaan hyvin tyypillisesti olevan vilimatka-asteikollinen, jolloin saadaan
tietoa muuttujien vélisistd eroista. Asteikkoa kdytetddn yleisesti muun muassa asenne- ja
motivaatiomittareissa. Likert-asteikko on tavallisesti 5—7-portainen, tdssd tutkimuksessa
paddyttiin S-portaiseen menettelyyn. (Metsimuuronen 2005, 39.) Pienin numero vastaa
erimielisyyttd ja suurin samanmielisyyttd (1 = tiysin eri mieltd, 2 = melko eri mieltd, 3 = en

eri mieltd, mutta en samaakaan mieltd, 4 = melko samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd).

Kyselylomakkeen kolmas osakokonaisuus on nimenomaisesti titd tutkimusta varten luotu
mittari, jonka avulla tarkastellaan sosiaalisen tuen saatavilla oloa. Koska valmista, sovellet-
tavaa mittaria ei 10ytynyt, luotiin kysymyspatteristo itse. Sosiaalisen tuen tarkasteluun kes-
kittyva mittari koostuu sitoutumisen mittarin tavoin Likert-tyyppisistd kysymyksistd, joissa
vastausvaihtoehdot ovat samat kuin sitoutumista mittaavissa osioissa. Tdmén ajateltiin hel-
pottavan kyselyyn vastaamista. Kun tutkimuksessa tarkastellaan sosiaalisen tuen ja sitou-
tumisen yhteyttd, tulee mittareiden tukea toisiaan. Osiot pyrittiin lisdksi luomaan siten, ett-
eivdt ne ole padllekkaisid keskenddn. Lisdksi kaikki vdittamat haluttiin osoittaa yksinkertai-

sessa ja lyhyessd muodossa, jotta niitd olisi helppoa lukea ja ymmartaa.

Kyselylomakkeella esitetyt osiot olivat pddasiassa positiivisessa muodossa, silld negatiivi-
set kysymyksenasettelut koetaan usein positiivisia vaikeammiksi vastata, ja ne vaativat loo-
gista paittelyd (Fink 1995b, 33). Sitoutumismittarin kysymykset on operationalisoitu niiden
muuttujien pohjalta, jotka on nostettu esille teoriasta. Tutkimuksessa painotetaan neljda
sitoutumisen ulottuvuutta: halua pysyé organisaation tyontekijand, arvojen ja roolien sisdis-

tamistd, motivaatiota organisaation menestyksen rakentamiseen sekd uskoa organisaation
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tavoitteisiin. Lomakkeella sitoutumista mitattiin osakokonaisuudella 2, jossa oli yhteensd
14 kysymysté. Vastaajille 1dhetetysséd kyselyssé kéytettiin organisaatiosta sen oikeaa nimesd,

mutta seuraavassa organisaation nimi on jétetty pois.

Kyselylomakkeen osiot, jotka liittyvit haluun pysyd organisaation tyontekijind:

3. Voisin kuvitella viettdvéni lopun tydurani organisaation palveluksessa
7. Olisin halukas vaihtamaan tydpaikkaa, jos se vain olisi mahdollista
12. Organisaatioon kuuluminen on minulle tdrkeampé&i kuin ty0std saamani palkka

13. Olisin valmis vaihtamaan tydpaikkaa, jos saisin tehdd uudessa paikassa tdysin samanlaista tyotd
kuin nyt

Osiot, joiden avulla pyritdin selvittimiin arvojen ja roolien sisdistamistd:

1. Olen tyytyvdinen nykyiseen toimenkuvaani organisaatiossa
8. Organisaation arvot ovat hyvin samankaltaisia kuin omani
9. Olen ylped siitd, ettd saan tydskennelld organisaatiossa

Viittamat, jotka kertovat motivaatiosta organisaation menestyksen rakentamiseen:

4. Ty0ni organisaatiossa innostaa minua

5. Haluan antaa tdyden tyopanokseni organisaation tavoitteiden saavuttamisen eteen
11. Koen organisaation ongelmat myds henkilokohtaisiksi ongelmikseni

14. Jos organisaatiota kehutaan, koen olevani yksi kiitoksen saajista

Mittarin osiot, joiden avulla tarkastellaan uskoa organisaation tavoitteisiin:

2. Kunnioitan organisaation tavoitteita
6. Uskon, ettd organisaatio voi saavuttaa asettamansa tavoitteet
10. Uskon organisaation menestykseen tulevaisuudessa

Sosiaalisen tuen osioon liittyvit kysymykset on niin ikédn operationaalistettu teoriasta esiin
nostettujen sosiaalisen tuen ulottuvuuksien pohjalta. Sosiaalisen tuen ulottuvuuksia on téssa

tydssd kolme: emotionaalinen tuki, tiedollinen tuki ja arviointiin liittyvé tuki.

Kyselylomakkeen osiot, joiden avulla tarkastellaan emotionaalisen tuen saatavilla oloa:

3. Esimieheni sallii minun olla tydpaikalla myds huonolla tuulella
4. Esimieheni kuuntelee minua, jos minulla on joitakin ty6honi liittyvid huolia
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7. Esimieheni rohkaisee minua puhumaan tunteistani
12. Esimieheni suhtautuu ymmartévaisesti tyotd koskeviin huoliini

Mittarin vaittdmat, joiden avulla selvitettiin tiedollisen tuen ilmentymista:

1. Koen saavani esimiehelténi riittdvasti tietoa

6. Esimieheni neuvoo minua mielelld&n ongelmatilanteissa

8. Jos esimieheni ei osaa neuvoa minua, han ohjaa minua hakemaan apua ihmiseltd, joka voisi auttaa
11. Esimieheni on valmis antamaan minulle ehdotuksia, joiden avulla voin edistéd tyotani

Arviointiin liittyvdd tukea pyrittiin selvittimain seuraavilla osioilla:

2. Koen saavani esimieheltdni kannustavaa palautetta

5. Esimieheni arvioi tarvittaessa tydsuorituksiani

9. Olen saanut esimieheltéini palautetta siitd, millaisena tyontekijdnd hin nikee minut
10. Esimieheni auttaa minua arvioimaan omaa tyoténi

Kyselylomakkeen etukéteisarviointiin ja oikolukuun osallistui eri toimialojen tyontekijoita
sekd aihepiiriin tutustuneita henkilditd. Kyselyd testattiin ennen sen kéyttoonottoa kymme-
nelld henkil6lld, minkd pohjalta lomakkeen véittdmid, ulkoasua ja vastaamisen vaivatto-
muutta muokattiin. Testauksen jélkeen kysymyksid muotoiltiin vield varsinaista tutkimusta

varten esimerkiksi lisddmélld mukaan organisaation nimi.

Mittarin reliabiliteetti

Tutkimusta tehtiessd tulee kiinnittdd huomiota my6s tutkimuksen reliabiliteettiin. Reliabili-
teetilla tarkoitetaan mittarin stabiilisuutta eli mittarin tai tutkimuksen kykyéd tuottaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti on korkea silloin, kun

vastaukset eivit ole sattumanvaraisia. (Metsamuuronen 2005, 386.)

Mittarin reliabiliteettia testattiin Cronbachin alfa-kertoimella. Alfa-kertoimella selvitetddn
mittarin sisdistd yhtenevadisyyttd eli sitd, mittaavatko eri mittarin osiot keskendén samaa
asiaa (Metsdmuuronen 2005, 455-456). Alfa-kerroin voi saada arvoja 0-1.00 valilld. Mita
ldhempidnd alfa on arvoa 1, sitd luotettavampana mittaria voidaan pitdd (Frey, Botan &
Kreps 2000, 114-116). Yleisesti alfan arvoa .60 pidetdéin matalimpana hyvéksyttdvind ar-
vona. Tosin téitéd alfan alarajaa ei ole endi pidetty ehdottomana lakina. Jos otoskoko esimer-

kiksi jaa liian pieneksi, voi alfan arvo jaidda alle .60:n. (Metsamuuronen 2005, 464.)
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Téssd tutkimuksessa jokaiselle summamuuttujalle laskettiin Cronbachin alfa -arvo, jotta
saatettiin tarkastella vdittdmien vilisid yhtenevéisyyksid. Summamuuttujien alfojen arvoista
kaikki saivat arvon, joka on yleisesti hyvéksyttdvien alfa-arvojen yldpuolella. Néin ollen
reliabiliteetin voidaan sanoa olevan riittdvd. Seuraavassa (taulukko 1) on esitelty kaikki

Cronbachin alfa -kertoimet summamuuttujien kohdalla.

Taulukko 1 Summamuuttujien Cronbachin alfa -kertoimet (tyontekijoiden vastaukset) (N=80)

Summamuuttuja Cronbachin alfa -kertoimet
Sitoutuminen (14 osiota) .88
Emotionaalinen tuki (8 osiota) .79
Tiedollinen tuki (8 osiota) .82
Arviointiin liittyva tuki (8 osiota) .88

3.4 Tutkimusaineiston keruu

Verkkokyselyn linkki ldhetettiin kohdeorganisaation yhteyshenkil6lle, joka ldhetti kyselyt
eteenpdin. Yhteyshenkilo toimitti kyselyviestin organisaation 300 suomenkieliselle tyonte-
kijille. Kyselyn mukana kullekin vastaajalle toimitettiin myos saatekirje, jonka tarkoituk-
sena oli avata kyselyyn vastaamista, sen merkitystd ja tavoitteita. Tdmén avulla pyrittiin
saamaan vastaajat vastaamaan huolellisesti annettuihin kysymyksiin. Vastaajille painotet-
tiin saatekirjeessé lisdksi anonymiteettid, eli heidén henkildllisyyttddn on mahdotonta tun-
nistaa vastauksista. Saatekirjeessd oli myds alustavia ohjeita kyselyyn vastaamiseksi. Kyse-
lyn vastaamiseen arvioitiin menevian 5-10 minuuttia. Aineiston keruulle annettiin aikaa

toukokuun 2013 toisen viikon alusta kuun loppuun, yhteensi kolme viikkoa.

Mukana tutkimuksessa oli 300 henkil64, joille kysely ldhetettiin. Heistéd kyselyyn vastasi 80

henkilod (N=80). Vastausprosentti oli ndin ollen 27. Organisaation kaksi edustajaa 14hetti
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kyselyn saamisen jdlkeen paluuviestind sdhkdpostin, jossa he ilmaisivat halunsa osallis-

tua tutkimukseen, mutta eivit voineet kayttda tydssddn tietokonetta tai séhkopostia.

Vastaajien taustatiedot

Vastauksia saatiin yhteensd 80 tyoOntekijéltd. Kyselylomakkeen taustaosioissa kysyttiin
ikédd, sukupuolta, koulutusta, tydsuhteen muotoa, tydssdoloaikaa, toimipistettd, tyoskentely-
yksikkod, tyotehtavid sekd sitd, toimiiko vastaaja itse esimiestehtdvissd. Kaikissa muissa
taustatieto-osioissa paitsi tyOtehtdvid selvittdvissd kysymyksessd vastaajille oli annettu

valmiit vastausvaihtoehdot. Pidasiallisia tyotehtdvid kartoitettiin avoimella osiolla.

Yhtd midrdaikaisessa tyOsuhteessa olevaa tyOntekijdd lukuun ottamatta kaikki kyselyyn
vastanneet tyOskentelivit toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa organisaatiossa. Val-
taosa vastaajista oli miehid. Vastaajien joukossa oli ainoastaan 12 naista. Vastauksista ei
ndin ollen ole mielekéstd vertailla naisten ja miesten vélisid eroja, eikd vastauksia erotella
tuloksissa sukupuolen perusteella vastaajien mahdollisen tunnistettavuuden vuoksi. Tyon-
tekijoiden koulutustausta oli pddasiassa joko ammatillinen koulutus (46 %) tai korkeakoulu
(44 %). Pelkén lukion tai peruskoulun kiyneitd oli vastaajien joukossa ainoastaan 10 %.

Vastaajista 14 toimi my0s esimiestehtivissé.

Vastauksia saatiin kaikista organisaation yksikdistd. Vastaajat tydskentelivdt yhtd lukuun
ottamatta kahdessa toimipisteessd. Vastaajista 96 % oli vastaushetkelld yli 36-vuotiaita.
Mukana oli seki suorittavaa tyotéd tekevid ettd asiantuntijatydsséd toimivia vastaajia. Vastaa-

jista selvisti suurin osa (87 %) tyoskenteli organisaatiossa asiantuntijatehtavissa.

Tutkimusaineisto kerdttiin hyvin miesvaltaisella alalla, jolla valtaosa tyontekijoistd (78 %)
oli vastaushetkelld 36-55-vuotiaita. Vastaajista kaksi viidesosaa (39 %) oli tydskennellyt
organisaatiossa yli 20 vuotta ja noin neljdsosa (25 %) 16—20 vuotta. Vastaushetkelld tyon-

tekijoistd kaikki olivat tydskennelleet organisaatiossa yli kolme vuotta.
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3.5 Aineiston kasittely ja analysointi

Kyselylomakkeen vastaukset analysoitiin SPSS-ohjelmalla, minké jdlkeen aineistosta teh-
tiin tilastollisia analyysejé ja graafisia esityksid. Suurin osa mittarissa esitetyistd kysymyk-
sistd oli Likert-tyyppisid kysymyksid, joissa vastaajille oli annettu valmiit vastausvaihtoeh-
dot 1-5. Tilastotieteen nékokulmasta katsottuna Likert-asteikko on jérjestysasteikollinen
muuttuja, jolloin aineistosta ei ole sallittua tehdéd joitakin laskutoimituksia, kuten keskiarvo-
ja. Likert-asteikolla tarkasteltavat muuttujat kuten asenteet ja kokemukset mielletddn kui-
tenkin usein vélimatka-asteikollisiksi muuttujiksi, jolloin esimerkiksi keskiarvojen mittaa-
minenkin on mahdollista. (Metsdmuuronen 2005, 40.) Keskiarvojen kiyttdminen yleistda
tuloksia ja voi peittdd alleen aineiston kannalta merkittdvid poikkeamia, mutta sen avulla
voidaan osoittaa yleiskuvia saaduista tuloksista. Keskiarvoa voidaan pitdd lisdksi tarkempa-
na arvona kuin jdrjestysasteikollisille muuttujille suositeltua moodia (Metsdmuuronen
2005, 303). Tasta syysté tdssdkin tutkimuksessa paddyttiin esittdméén joitakin tuloksia kes-

kiarvoja hyddyntéen.

Aineiston eri osiot pédtettiin tutkimuksessa rakentaa summamuuttujiksi. Monesti on miele-
késtd ja jopa suotavaa, ettd yksittdisistd osioista pyritddn muodostamaan summamuuttujia
(Metsdamuuronen 2005, 509). Summamuuttujien avulla pyrittiin kuvaamaan ilmididen

esiintymista.

Sosiaalisen tuen ja sitoutumisen yhteyttd pdidyttiin tarkastelemaan niiden korrelaatioker-
rointen avulla. Kaksi muuttujaa voi korreloida positiivisesti keskenddn siten, ettd toisen
muuttujan saadessa korkeita arvoja, myds toisen muuttujan arvot kasvavat. Sitoutumisen ja
esimieheltd sekéd kollegoilta saatavilla olevan sosiaalisen tuen korrelaatioita tarkasteltiin
Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla. Korrelaatiokerroin voi saada arvoja vililld -1-1.
Mitd l&dhempéni nollaa ollaan, sitd vihemmén muuttujien vililld on yhteyttd. Mitd suurempi
korrelaation itseisarvo on, sitd vahvempi on muuttujien vélinen yhteys. IThmistieteissi péés-
tadn kuitenkin harvoin 0.80:td4 suurempiin korrelaatioihin. Mikili korrelaation arvo vaihte-
lee vililla .80-1.0, sitd voidaan kutsua erittdin korkeaksi”, vililld .60—.80 korrelaatiota
sanotaan “korkeaksi”, vililld .40—.60 “melko korkeaksi” tai “kohtuulliseksi”. Korrelaation

negatiivinen arvo puolestaan kuvaa sitd, ettd toisen muuttujan kasvaessa toinen laskee. Ero-



36

jen merkitsevyyttd ilmaisee p-arvo. Yleisimmin kéytetyt merkitsevyystasot ovat p=.05
(tilastollisesti melkein merkitsevd), p=.01 (tilastollisesti merkitsevd) ja p=.001 (tilastollises-

ti erittdin merkitsevd). (Metsdmuuronen 2005, 299-305.)

Korrelaatioiden lisdksi saatavilla olevan sosiaalisen tuen yhteyksié sitoutumiseen haluttiin
tarkastella regressioanalyysilld, jossa yhdelld tai useammalla selittdvilld muuttujalla (sosi-
aalisen tuen ulottuvuudet) selitetddn yhté selitettdvdd muuttujaa (sitoutuminen). Regressio-
analyysin avulla voidaan selvittdd, milld muuttujilla ja kuinka voidaan selittdd yhden muut-
tujan vaihtelua. (Metsdmuuronen 2005, 658). Regressiomallin sopivuuden arviointiin kay-
tetian multippelikerrointa (R) ja sen neli6td (R*). Multippelikertoimen nelié (R?) on regres-
siomallin selitysaste, joka kertoo, kuinka monta prosenttia malli pystyy selittdméén selitet-

tdvin muuttujan vaihtelusta. (Metsdmuuronen 2005, 669.)
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4 TULOKSET

Seuraavassa esitelldén tuloksia ensin tyOntekijoiden sitoutumisesta organisaatioonsa. Ta-
mén jélkeen tarkastellaan esimieheltd ja kollegoilta saatavilla olevaa sosiaalista tukea ja

lopuksi ndiden yhteyksié organisaatioon sitoutumiseen.

4.1. Organisaatioon sitoutuminen

Tyon tarkoituksena on kuvata ja selittdd tyontekijoiden kasityksié saatavilla olevasta sosiaa-
lisesta tuesta ja sen yhteyksistd sitoutumiseen. Ensimmadisend tarkastellaan sitd, kuinka si-
toutuneita kohdeorganisaation tyontekijéit ovat. Sitoutumista kasitellddn aluksi kokonaisuu-
tena, minké jdlkeen tarkastellaan kutakin sitoutumisen osatekijdi yksitellen. Tutkielmassa
kaytetty sitoutumis-kisite siséltdd neljd ulottuvuutta: halu pysyd organisaation tyontekijana,
arvojen ja roolien sisdistiminen, motivaatio organisaation menestyksen rakentamiseen ja

usko organisaation tavoitteisiin.

Kaikista sitoutumista mittaavista osioista koostettiin erikseen summamuuttujat, joiden avul-
la haluttiin tarkastella ilmididen esiintymistd organisaatiossa. Mittarin (liite 1) sitoutumista
kisittelevissd osakokonaisuudessa oli kaikkiaan 14 viittimad (osa 2, véittdmait 1-14), joi-
den avulla haluttiin tarkastella tyontekijoiden sitoutumista. Niin sitoutumisesta kokonai-
suudessaan kuin kaikista sitoutumisen osa-alueistakin muodostettiin omat summamuuttujat,
joiden avulla voidaan tarkastella sitoutumisen vahvuutta. Summamuuttuja voi saada arvon
vélilld 1-5. Mitd 1dhempéand muuttujan keskiarvo on suurinta ddripdéta, sitd vahvempi tyon-
tekijoiden sitoutumisen voidaan katsoa olevan. Keskimmaéinen vaihtoehto 3 merkitsee neut-
raalia ndkemystd. Ennen summamuuttujan rakentamista sitoutumisosan kielteiset osiot

kddnnettiin samansuuntaisiksi muiden kanssa, jotta ne saatettiin liittdd summamuuttujaan.

Tutkimuksen perusteella tutkimukseen osallistuneet ovat keskiarvoa sitoutuneempia orga-
nisaatioonsa. Tyontekijoiden (N=80) sitoutumiskisitysten summamuuttujan keskiarvo on

3.77 (s = .56). Vastausten keskiarvot vaihtelivat vélilld 2.43—4.79. Kun tarkastellaan sitou-
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tumista mittarin yksittdisten osa-alueiden kautta, voidaan pédstd tarkemmin kiinni siihen,
milld osa-alueilla tyontekijoiden sitoutuminen nikyy vahvimmin. Seuraavassa taulukossa

(taulukko 2) on esitetty summamuuttujat kaikilta sitoutumisen osa-alueilta.

TAULUKKO 2: Tyontekijoiden (N=80) vastausten keskiarvot ja keskihajonnat sitoutumisen ulottu-
a” » ”

vuuksissa ”halu pysyi organisaation tyontekijéind”, ”arvojen ja roolien sisiistiminen”, "motivaatio
organisaation menestyksen rakentamiseen” ja ”usko organisaation tavoitteisiin”.

Summamuuttuja Keskiarvo (ka) Keskihajonta (s)
Halu pysyé organisaation tyonteki- | 3.34 1

jénd

Arvojen ja roolien sisdistiminen 4.10 .66

Motivaatio organisaation menes- 3.61 .69

tyksen rakentamiseen

Usko organisaation tavoitteisiin 4.23 .67

Summamuuttujien kaikki keskiarvot ovat vélilld 3.34—4.23. Jokaista summamuuttujaa kési-
tellddn seuraavassa yksitellen. Ensin tarkastellaan tyontekijoiden kasityksid halusta pysya
organisaation tyontekijand. Tdman jdlkeen perehdytdén jirjestyksessd tyOntekijoiden kisi-
tyksiin arvojen ja roolien sisdistimisestd, motivaatiosta organisaation menestyksen raken-

tamiseen ja uskosta organisaation tavoitteisiin.

4.1.1 Tyontekijoiden kisitykset halusta pysyé organisaation tyontekijini

Tyontekijoiden halua pysyéd organisaation tyontekijdnd mitattiin lomakkeessa neljdn osion
avulla (osa 2, osiot 3, 7, 12 ja 13). Vastaajat arvioivat halunsa pysyé organisaatiossa melko
korkeaksi. Summamuuttujan keskiarvo on 3.34 (s = .71) ja vastausten keskiarvojen vaihte-
luvili 1,75-4,75. Vastaukset painottuvat asteikon puolivéliin, hieman neutraalin arvon yla-
puolelle. Tyontekijoiden ndkemysten mukaan he voisivat kuvitella viettdvdnsi lopun tyo-

uransa nykyisen organisaationsa palveluksessa (ka 4.39, s = .82).
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Halua pysya organisaation tyontekijana tutkittiin mittarissa my0s kahden kielteisen osion

avulla. Ne kirjattiin kokonaissummamuuttujien luontivaiheessa samansuuntaisiksi muiden
kanssa. Kun tyontekijoiltd kysyttiin, olisivatko he halukkaita vaihtamaan tydpaikkaa, mik&-
li tdmi olisi mahdollista (osio 7), saatiin keskiarvoksi 2.71 (s = 1.29). Vastaavat luvut
kadnnettyind olivat 3.29 (s = 1.28). Tyontekijit eivét siis ole kovinkaan halukkaita vaihta-
maan tyOpaikkaansa. Toisen kielteisessd muodossa olleen osion 13 (Olisin valmis vaihta-
maan tyopaikkaa, jos saisin tehdd uudessa paikassa tdysin samanlaista ty6td kuin nyt) kes-
kiarvoksi saatiin 2.39 (s = 1.10) ja kddnnetyssd muodossa vastaava keskiarvo oli 3.61 (s =
1.11). Molempien véittdmien vastausten kohdalla on huomioitava keskihajontojen suuruus.
Kun keskihajontaluku on yli yhden, vastauksissa on ollut suurta hajontaa myonteisten ja

kielteisten vastausvaihtoehtojen vilill4.

Neljés viittdma, jonka avulla tarkasteltiin halua pysyé organisaation tyontekijand, oli ”Or-
ganisaatioon kuuluminen on minulle tarkedmpéé kuin tyostd saamani palkka”. Tdmén véit-
tamén keskiarvoksi tuli 2.08 (.95). Kaikista sitoutumisen osa-alueista halu pysyé organisaa-
tion tyontekijand saa alhaisimman yhteissummamuuttujan keskiarvon. TyoOntekijét eivit
ilmaise haluavansa ldhted organisaatiosta, silli summamuuttujan arvo on téssidkin melko
korkea, mutta muihin sitoutumisen osa-alueisiin verrattuna halu pysyé organisaation tyon-

tekijénd saa alhaisimmat kokonaisarvot.

Selvd enemmistd tyontekijoistd (86 %) voisi kuvitella viettdvinsd koko lopputyduransa
nykyisen organisaationsa palveluksessa. Vajaa puolet (41 %) vastaajista haluaisi tydsken-
nelld nykyisen organisaationsa tyontekijind, vaikka tyopaikan vaihtaminen olisi mahdollis-
ta. TyOpaikan vaihtoa harkitsisi tdssd tapauksessa joka kolmas (31 %). Jos uudessa tyOssa
saisi tehdd tdysin samanlaista tyotd kuin nykyisessd organisaatiossa, olisi organisaatiota
valmis vaihtamaan noin vajaa viidennes (16 %). Yli puolet (56 %) vastaajista ei vaihtaisi

tyopaikkaa tissdkddn tapauksessa.

Yli puolet (66 %) vastaajista koki tyOstddn saamansa palkan merkityksen tirkedksi oman
tyOssd pysymisensd kannalta. Noin joka kymmenes (8 %) vastaajista koki, ettd nykyiseen

organisaatioon kuuluminen oli tirkedmpdd kuin tyostd saatava palkka. Summamuuttujan
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kaikkien viittimien myonteiset (vastausvaihtoehdot 4, 5) ja kielteiset ndkokannat (vaih-

toehdot 1, 2) on esitetty alla olevassa taulukossa 3.

TAULUKKO 3: Tyontekijoiden (N=80) Kkiisitysten Kielteisyys ja myonteisyys (%) halu pysyi organisaa-
tion tyontekijini -osion viittimien kohdalla

Halu pysy# organisaation tyontekijfini -viittimiit Tyontekijoiden kisitykset
kielteinen neutraali myonteinen
(%) (%) (%)

3. Voisin kuvitella viettdvéni lopun tydurani organisaati-
on palveluksessa 4 10 86

7. Olisin halukas vaihtamaan tyopaikkaa, jos se vain
olisi mahdollista 41 28 31

12. Organisaatioon kuuluminen on minulle tarkedmpaa
kuin tydstd saamani palkka 66 26 8

13. Olisin valmis vaihtamaan tydpaikkaa, jos saisin
tehdd uudessa paikassa tdysin samanlaista ty6td kuin nyt 56 28 16

4.1.2 Tyontekijoiden kisitykset arvojen ja roolien sisdistimisesti

Arvojen ja roolien sisdistdmistd mitattiin kyselyssé kolmen osion avulla (osa 2, osiot 1, 8 ja
9). Summamuuttujan keskiarvoksi organisaation arvojen ja roolien sisdistimisen osalta saa-
tiin 4.10 (s = .66). Vaihteluvili summamuuttujan kohdalla oli 2,33—5. Tdménkin ulottuvuu-

den véittdmat saivat korkeita arvoja.

Tyontekijat ovat hyvin ylpeiti siitd, ettd he saavat tydskennelld nykyisessd organisaatios-
saan (osio 9). Summamuuttujan keskiarvoksi télle véittimalle saatiin 4,24 (s = .72). Miltei
yhdeksdn kymmenesté (86 %) vastaajasta ilmaisi olevansa ylped siité, ettd saa kuulua orga-
nisaatioon. Saman verran (86 %) vastaajista kertoi myds olevansa tyytyvdinen nykyiseen
toimenkuvaansa organisaatiossa (osio 1). Tdméan viittdmin summamuuttujan keskiarvoksi
saatiin puolestaan 4,14 (s = .91). Kolmas viittdima, jonka avulla pyrittiin selvittdméén arvo-
jen ja roolien sisdistdmistd, mittasi sitd, ovatko organisaation arvot samankaltaisia tyOnteki-
joiden omien arvojen kanssa (osio 8). Kolme neljastd (75 %) vastaajasta kertoi organisaati-

on arvojen olevan yhdenmukaisia tyontekijoiden omiin arvoihin nihden. Summamuuttujan
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keskiarvoksi saatiin tissd 3,91 (s = .83), miké oli timin kokonaissummamuuttujan koh-
dalla keskiarvoista alhaisin. Kaikkien arvojen ja roolien sisdistdmiseen liittyvien vdittdimien

kielteisyys ja myonteisyys on néhtéivilla taulukossa 4.

TAULUKKO 4: Tyontekijoiden (N=80) kiisitysten kielteisyys ja myonteisyys (%) organisaation arvojen
ja roolien sisdistiiminen -osion viittimien kohdalla

Arvojen ja roolien sisiistiminen -viittimit Tyontekijoiden kisitykset
kielteinen neutraali mydnteinen

(%) (%) (%)

1. Olen tyytyviinen nykyiseen toimenkuvaani organisaa-

tiossa 9 5 86

8. Organisaation arvot ovat hyvin samankaltaisia kuin

omani 10 15 75

9. Olen ylped siitd, ettd saan tydskennelld organisaatiossa 1 13 86

4.1.3 Tyontekijoiden kisitykset motivaatiosta organisaation menestyksen

rakentamiseen

Sitoutumisen kolmas ulottuvuus on motivaatio organisaation menestyksen rakentamiseen.
Tatd motivaatiota mitattiin lomakkeessa neljdan osion avulla (osa 2, osiot 4, 5, 11 ja 14).
Tyontekijdt ovat motivoituneita tydskentelemdin organisaation menestyksen rakentamisen
eteen, silld summamuuttujan keskiarvoksi saatiin 3.61 (s = .69). Summamuuttujan keskiar-
vojen vaihteluvéli oli 2-5. Valtaosa arvoista sijoittui jélleen neutraalin arvon 3 positiivi-

semmalle puolelle.

Tulosten mukaan vastaajat haluavat antaa kaiken tydpanoksensa organisaation tavoitteiden
saavuttamisen eteen. Tdmi osio (osa 2, osio 5) sai koko sitoutumis-mittarin korkeimman
keskiarvon 4,48 (s = .73). Lisdksi tyontekijét vaikuttivat olevan motivoituneita tyontekoon-

sa, silld osion 4 (TyOni organisaatiossa innostaa minua) keskiarvoksi saatiin 4,06 (s =.79).
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Osion 14 (Jos organisaatiota kehutaan, koen olevani yksi kiitoksen saajista) vastausten

keskiarvo oli puolestaan 3,25 (s = 1.15). Vastaavat luvut véittdmin 11 (Koen organisaation
ongelmat myds henkilokohtaisiksi ongelmikseni) kohdalla olivat ka 2,64 (s = 1.18). Ndiden
véittimien kohdalla summamuuttujat jaivédt hieman kahta muuta osan osion summamuuttu-

jaa alemmiksi ja vastausten vaihteluvili oli korkea.

Vastausten perusteella yhdeksdn kymmenestd (91 %) organisaation tyOntekijéstd haluaa
antaa tdyden tyOpanoksensa organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisdksi neljd vii-
desosaa (80 %) vastaajista koki tyonséd innostavaksi. Organisaation ongelmat kokee henki-
l16kohtaisiksi ongelmikseen joka kolmas (30 %) tyontekiji, kun kielteinen vastaus véitté-
méén on hieman vajaalla puolella (46 %) vastaajista. Téssd vaihteluvili on hyvinkin suuri.
Toisaalta melko moni vastaajista kokee organisaation ongelmat henkil6kohtaisesti, kun
moni puolestaan ei koe niiden olevan heiddn oma huolenaiheensa. Noin puolet (48 %) vas-
taajista kokee, ettd mikali heidén organisaatiotaan kehutaan, myds he paisevit osallisiksi
kiitoksista. Tdmin viitteen kohdalla joka kolmas (30 %) antoi kuitenkin neutraalin vastauk-
sen. Kaikkien motivaatio organisaation menestyksen rakentamiseen -ulottuvuutta mittaavi-

en viittdmien kielteisyys ja myonteisyys on nihtavilld taulukossa 5.

TAULUKKO 5: Tyontekijoiden (N=80) Kiisitysten kielteisyys ja myonteisyys (%) motivaatio organisaa-
tion menestyksen rakentamiseen -osion viittiimien kohdalla

Motivaatio organisaation menestyksen rakentami-

seen -viittimiit Tyontekijoiden kiisitykset
kielteinen neutraali mydnteinen
(%) (%) (%)
4. Tyoni organisaatiossa innostaa minua 4 16 80

5. Haluan antaa tdyden tyopanokseni organisaation ta-
voitteiden saavuttamisen eteen 3 6 91

11. Koen organisaation ongelmat myds henkilokohtai-
siksi ongelmikseni 46 24 30

14. Jos organisaatiota kehutaan, koen olevani yksi kii-
toksen saajista 22 30 48
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4.1.4 Tyontekijoiden kiisitykset uskosta organisaation tavoitteisiin

Mittarin osan 2 osioiden (2, 6 ja 10) avulla mitattiin uskoa organisaation tavoitteisiin. Talla
ulottuvuudella on sitoutumisen osa-alueista korkein summamuuttujan keskiarvo 4.23 (s =
.67). Tyontekijat uskovat organisaationsa tavoitteisiin ja niiden saavuttamismahdollisuuk-

siin. Vaihteluvdli summamuuttujan kohdalla on 2,33-5.

Yhdeksdn kymmenesti (90 %) tyontekijistd kunnioittaa organisaationsa tavoitteita (osio 2),
eikd yksikdin vastaaja suhtautunut tdhén véittimaén kielteisesti. Vaittdiman summamuuttu-
jan saama keskiarvo on 4,43 (s = .67). Osion 4 (Uskon, etti organisaatio voi saavuttaa aset-
tamansa tavoitteet) summamuuttujan keskiarvo on niin ikédén melko korkea 4,18 (s = .82).
Neljé viidesosaa (81 %) vastaajista uskoo, ettd organisaatiolla on mahdollisuuksia saavuttaa
tavoitteensa (osio 6). Sama miéra (81 %) vastaajista kertoi myds uskovansa organisaation
menestykseen tulevaisuudessa (osio 10). Saman viittdmidn summamuuttujan keskiarvoksi
saatiin 4,10 (.96). Kaikki uskosta organisaation tavoitteisiin kertovat vdittdmét, niiden kiel-

teisyys ja myonteisyys, on koottu taulukkoon 6.

TAULUKKO 6: Tyontekijoiden (N=80) kiisitysten Kielteisyys ja myonteisyys (%) usko organisaation
tavoitteisiin -osion viittimien kohdalla

Usko organisaation tavoitteisiin -viittimiit Tyontekijoiden kisitykset
kielteinen neutraali mydnteinen
(%) (%) (%)
2. Kunnioitan organisaation tavoitteita - 10 90

6. Uskon, ettd organisaatio voi saavuttaa asettamansa
tavoitteet 4 15 81

10. Uskon organisaation menestykseen tulevaisuudessa 8 11 81

4.2 Esimiehelta saatavilla oleva sosiaalinen tuki

Kaikista esimieheltd saatavilla olevaa sosiaalista tukea mittaavista osioista koostettiin erik-

seen summamuuttujat. Mittarin (LIITE 1) kolmannessa osassa, jonka avulla tarkasteltiin
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esimicheltd saatavilla olevaa sosiaalista tukea, oli kaikkiaan 12 viittimaa (osa 3, osiot 1—
12), joiden avulla haluttiin tarkastella tyontekijoiden kisityksid tuen saatavilla olosta. Miti
ldhempdnd muuttujan keskiarvo on suurinta ddripdété (5), sitd enemmain esimiehen osoitta-

maa sosiaalista tukea koetaan olevan saatavilla.

Tutkimuksen perusteella vastaajat kokevat, ettd esimieheltd on saatavilla sosiaalista tukea
melko paljon. Tyontekijoiden (N=80) késitysten summamuuttujan keskiarvo esimiehelté

saatavilla olevasta tuesta oli 3.63 (s = .86). Vastausten keskiarvot vaihtelivat valilld 1.17-5.

Niin tuesta kokonaisuudessaan kuin kaikista sosiaalisen tuen osa-alueistakin muodostettiin
omat summamuuttujat, joiden avulla voidaan tarkastella tuen saatavilla olon kisityksia.
Kun kiinnitetdén tarkemmin huomiota sosiaalista tukea kuvanneen mittarin yksittdisiin
ulottuvuuksiin, voidaan paistd tarkastelemaan sitd, millaista tukea tyontekijit kokevat ole-
van saatavilla esimieheltddn ja millaista taas ei. Seuraavassa taulukossa (taulukko 7) on

esitetty summamuuttujat kaikilta esimiehen osoittamaa tukea kuvaavilta osa-alueilta.

TAULUKKO 7: Tyontekijoiden (N=80) vastausten keskiarvot ja keskihajonnat esimiehelti saatavilla
olevan sosiaalisen tuen ulottuvuuksissa “emotionaalinen tuki”, ’tiedollinen tuki” ja “arviointiin liittyvi
tuki”.

Summamuuttuja Keskiarvo (ka) Keskihajonta (s)
Emotionaalinen tuki 3.64 74

Tiedollinen tuki 3.71 1.00

Arviointiin liittyva tuki 3.55 .99

Kaikki summamuuttujien keskiarvot olivat vililld 3.55-3.71. On kuitenkin huomioitava,
ettd tiedollisen (ka 3.71, s = 1.00) ja arviointiin liittyvén tuen (ka 3.71, s = .99) vastausten

keskihajonta oli korkea.

4.3 Kollegoilta saatavilla oleva sosiaalinen tuki

Kaikista kollegoilta saatavilla olevaa sosiaalista tukea mittaavista osioista koostettiin niin
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ikddn omat summamuuttujat. Mittarin (LIITE 1) osassa, jonka avulla tarkasteltiin kolle-

goilta saatavilla olevaa sosiaalista tukea, oli kaikkiaan 12 véittdméa (osa 4, osiot 1-12).
Niin tuesta kokonaisuudessaan kuin kaikista sosiaalisen tuen ulottuvuuksistakin muodostet-
tiin omat summamuuttujat, joiden avulla voidaan tarkastella késityksid sosiaalisen tuen

saatavilla olosta.

Tyontekijoiden (N=80) késitysten summamuuttujan keskiarvo kollegoilta saatavilla olevas-
ta tuesta oli 3.63 (s = .67). Vastausten keskiarvot vaihtelivat vélilld 1.5-5. Vastausten pai-

paino oli skaalan keskivaiheen positiivisemmalla puolella.

Jokaista kollegoilta saatavilla olevan tuen ulottuvuutta voidaan tarkastella niille kullekin
erikseen luodun summamuuttujan keskiarvon ja keskihajonnan avulla. Kun kiinnitetédn
tarkemmin huomiota sosiaalista tukea kuvanneen mittarin yksittdisiin ulottuvuuksiin, paas-
tadn tarkastelemaan sitd, millaista tukea tyontekijdt kokevat olevan saatavilla omilta tyoto-
vereilta. Kaikki summamuuttujan saivat keskiarvon vililld 3.36-3.90. Taulukko 12 kuvaa

summamuuttujia kollegoilta saatavilla olevan tuen eri osa-alueista.

TAULUKKO 12: Tyontekijoiden (N=80) vastausten keskiarvot ja keskihajonnat kollegoilta saatavilla
olevan sosiaalisen tuen ulottuvuuksissa ”emotionaalinen tuki”, ’tiedollinen tuki” ja “arviointiin liittyvi
tuki”.

Summamuuttuja Keskiarvo (ka) Keskihajonta (s)
Emotionaalinen tuki 3.62 73
Tiedollinen tuki 3.90 .69
Arviointiin liittyva tuki 3.36 79

4.4 Saatavilla olevan sosiaalisen tuen yhteys organisaatioon sitoutumiseen

4.4.1 Esimiehelta saatavilla olevan tuen vaikutukset

Esimicheltd saatavilla olevan tuen ulottuvuuksia tarkastellaan seuraavassa suhteessa vastaa-

jien sitoutumiseen korrelaatiokerrointen ja regressioanalyysin avulla. Muuttujien korrelaa-
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tioita tarkasteltiin Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla, joka voi saada arvoja viélilld -1—
1. Mitd lahempénd nollaa ollaan, sitd vihemmain muuttujien vélilld on yhteyttd. Mitd suu-

rempi korrelaatio on, sitd vahvempi muuttujien vélinen yhteys on.

Esimieheltd saatavilla olevan tuen ja sitoutumisen valilld havaittiin olevan positiivista kor-
relaatiota. Korrelaatiokertoimeksi saatiin .54. Esimieheltd saatavilla oleva tuki néyttié vai-
kuttavan merkittavasti tyontekijidn sitoutumiseen. Myds jokaisen tuen ulottuvuuden, emo-
tionaalisen, tiedollisen ja arviointiin liittyvdn tuen, ja sitoutumisen vilistd korrelaatiota tar-
kastellaan erikseen. Kaikkien nédiden ulottuvuuksien ja sitoutumisen véliset yhteydet ovat
melko korkeita (r = .40—.60). Tulosten mukaan eniten tyontekijén sitoutumiseen vaikuttaa
esimieheltd saatavilla oleva tiedollinen tuki (r = .52). Myos tiedollisella (r =.51) ja emotio-
naalisen (r = .49) tuella on merkittdva vaikutus sitoutumiseen. Korrelaatiotestin tulokset on

esitetty alla olevassa taulukossa 8.

TAULUKKO 8: Tyontekijoiden (N=80) sitoutumisen ja esimiehelti saatavilla olevan sosiaalisen tuen
viiliset korrelaatiot

Korrelaatiokerroin

Pearsonin Kkorrelaatio (r) Merkitsevyystaso
Sitoutumisen ja esimieheltd saatavilla olevan sosiaalisen tuen 54 sk
yhteydet ’
Sitoutuminen ja esimicheltd saatavilla oleva emotionaalinen 49 sk
tuki )
Sitoutuminen ja esimiehelti saatavilla oleva tiedollinen tuki 51 ok
Sitoutuminen ja esimieheltd saatavilla oleva arviointiin 52 sk

liittyva tuki

**_ Korrelaatiotestin tulokset ovat merkitsevid 1% merkitsevyystasolla. p<0.01

Korrelaatioiden liséksi sitoutumisen riippuvuutta esimieheltd saatavilla olevasta tuesta tar-
kasteltiin myds regressioanalyysilld, jossa yhdelld tai useammalla selittdvallda muuttujalla
selitetdéin yhtd selitettivdd muuttujaa. Regressioanalyysin avulla voidaan selvittdd, milld
muuttujilla ja kuinka voidaan selittdd yhden muuttujan vaihtelua. (Metsdmuuronen 2005,
658). Tarkasteluun otettiin siis se, voidaanko esimiehen osoittamalla sosiaalisella tuella, eli
emotionaalisella, tiedollisella ja arviointiin liittyvalld tuella, selittdd organisaatioon sitou-

tumista.
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Téssid tyOssa testataan lineaarisen regressioyhtélon avulla, milld tavoin esimieheltd saatavil-
la olevat tuen ulottuvuudet selittiavit tyontekijoiden sitoutumista. Johtajalta saatavilla oleva
emotionaalinen, tiedollinen ja arviointiin liittyvd tuki yhdessd selittdvit sitoutumisesta 30
%. Emotionaalinen tuki ja tiedollinen tuki yhdessd puolestaan selittévit sitoutumisesta 27
%, jolloin arviointiin liittyvélle tuelle jd4 3 % selitysosuus nédiden tuen muotojen esiintyessi
yhdessd. Ainoastaan arviointiin liittyvid tuki (B = .30, p = .096) kuitenkin selittdd sitoutu-
mista tilastollisesti merkittdvéasti, kun taas emotionaalinen tuki (B = .06, p = .779) ja tiedol-

linen tuki (B = .22, p =.286) eivit.

Tarkasteltaessa kaikkia tuen muotoja yksitellen, voidaan ndhdi, ettd emotionaalinen tuki
yksin esiintyessdén selittdd organisaatioon sitoutumisesta 24 %. Tiedollinen tuki puolestaan
selittdd sitoutumisesta 26 %. Arviointiin liittyvé tuki selittdd sitoutumisesta 28 %. Emotio-
naalinen tuki ( = .49, p = .000), tiedollinen tuki (B = .51, p =.000) ja arviointiin liittyva
tuki (B = .52, p = .000) selittdvét kaikki sitoutumista tilastollisesti merkitsevasti (p<0.01),

mutta niiden selitysaste ei ole vahva.

Esimiehelti saatavilla olevan emotionaalisen tuen yhteys sitoutumiseen

Esimiehen osoittaman emotionaalisen tuen saatavilla oloa mitattiin mittarin osassa kolme
neljin osion (3, 4, 7 ja 12) avulla. Emotionaalisen tuen summamuuttujan keskiarvoksi saa-
tiin 3.64 (s = .74) Tyontekijat kokevat esimieheltd olevan saatavilla emotionaalista tukea
melko paljon. Vaihteluvili summamuuttujan kohdalla oli 1,50-5. Valtaosa ulottuvuuden

osioiden keskiarvoista sijoittuu neutraalin arvon paremmalle puolelle.

Nelja viidesosaa (81 %) vastaajista kertoo esimiehen kuuntelevan heitd, mikili heilld on
joitakin ty6hon liittyvid huolia (osio 4). Yli kaksi kolmasosaa (67 %) vastaajista sanoo esi-
miehensd suhtautuvan ymmartivéisesti tyotd koskeviin huoliin (osio 12). Miltei sama mia-
rd (65 %) vastaajista kokee esimiehen sallivan heidédn olla tydpaikalla my6s huonolla tuu-
lella (osio 3). Puolestaan kysyttdessd, rohkaiseeko esimies puhumaan tunteista tydpaikalla
(osio 7), antoi puolet (51 %) kyselyyn osallistuneista neutraalin vastauksen. Runsas kol-
masosa (34 %) oli sitd mielti, ettei esimies rohkaise heitd puhumaan tunteistaan tyopaikal-
la. Kaikki johtajan osoittamaan emotionaaliseen tukeen liittyvét vaittamét sekd niiden kiel-

teisyys ja myonteisyys kaikissa vastauksissa on esitetty seuraavassa taulukossa 9.
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TAULUKKO 9: Tyontekijoiden (N=80) kiisitysten kielteisyys ja myonteisyys (%) esimieheltii saatavilla
olevan emotionaalisen tuen viittimien kohdalla

Esimieheltia saatavilla olevan emotionaalisen tuen

vaittaimit Tyontekijoiden kisitykset
kielteinen mydnteinen
(%) neutraali (%) (%)
3. Esimieheni sallii minun olla tydpaikalla my6s huonolla
tuulella 1 34 65
4. Esimieheni kuuntelee minua, jos minulla on joitakin tyo-
honi liittyvid huolia 8 11 81
7. Esimieheni rohkaisee minua puhumaan tunteistani 34 51 15

12. Esimieheni suhtautuu ymmartiviisesti tyotd koskeviin
huoliini 13 20 67

Esimieheltd saatavilla olevan sosiaalisen tuen ja sitoutumisen véliseksi korrelaatioarvoksi
saatiin .49, mika tarkoittaa, ettd korrelaatio ndiden vililla on melko vahva. Esimiehelti saa-

tavilla olevalla emotionaalisella tuella voidaan siis nihdi olevan yhteys sitoutumiseen.

Esimiehelti saatavilla olevan tiedollisen tuen yhteys sitoutumiseen

Tiedollista tukea mitattiin tutkimuksessa niin ikdin neljén osion (osa 3, osiot 1, 6, 8 ja 11)
avulla. Vastaajien késitysten mukaan myos tiedollista tukea on saatavilla esimiehiltd melko
paljon. Kyseisen summamuuttujan keskiarvoksi saatiin 3.71 (s = 1.00). Summamuuttujan
keskiarvojen vaihteluvéli oli 1-5 ja keskihajonta-arvo oli melko iso. Positiivisten ja nega-
titvisten vastausvaihtoehtojen vililld oli melko suurta hajontaa. Arvojen paipaino oli kui-

tenkin jalleen positiivisella puolella.

Vajaa kolme neljdsosaa (70 %) vastaajista kertoo saavansa esimieheltéén riittdvésti tietoa
(osio 1). Miltei sama osuus (67 %) vastaajista kokee heiddn esimiehensid neuvovan heitd
mielellddn mahdollisissa ongelmatilanteissa (osio 6). Kaksi kolmasosaa (66 %) vastaajista
kokee esimiehensd olevan tarvittaessa valmis antamaan heille ehdotuksia, joiden avulla
edistdd omaa tyoskentelyi (osio 11). Runsas puolet (59 %) sanoo esimiehen neuvovan heitd
hakemaan apua ihmiseltd, joka osaa auttaa, jollei esimies itse osaa neuvoa tyontekijaéinsa

(osio 8). Kunkin véittdmén kohdalla yksi tai kaksi kymmenesté (11-19 %) vastaajasta antoi
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kielteisen vastauksen. Seuraavassa taulukossa 10 on esitelty kaikki tiedolliseen tukeen

liittyvat vdittdimat ja niiden vastausten kielteisyyden ja myOnteisyyden jakautuminen.

TAULUKKO 10: Tyontekijoiden (N=80) kiisitysten kielteisyys ja myonteisyys (%) esimiehelti saatavil-
la olevan tiedollisen tuen viittiimien kohdalla

Esimiehelti saatavilla olevan tiedollisen tuen viittiméit  Tyontekijoiden késitykset

kielteinen myonteinen
(%) neutraali (%) (%)
1. Koen saavani esimieheltdni riittédvésti tietoa 19 11 70
6. Esimieheni neuvoo minua mielelldén ongelmatilanteissa 14 19 67
8. Jos esimieheni ei osaa neuvoa minua, hdn ohjaa minua
hakemaan apua ihmiseltd, joka voisi auttaa 11 30 59
11. Esimieheni on valmis antamaan minulle ehdotuksia,
joiden avulla voin edistdd tyotani 19 15 66

Tiedollisella tuella ja sitoutumisella niyttdd tyontekijoiden vastausten mukaan olevan lisik-
si vahva yhteys sitoutumisen kanssa. Esimieheltd saatavilla olevan tiedollisen tuen ja sitou-

tumisen vélinen Pearsonin korrelaatiokerroin on .51. Yhteys on vahva.

Esimiehelti saatavilla olevan arviointiin liittyvin tuen yhteys sitoutumiseen

Arviointiin liittyvdd tukea on saatavilla esimieheltd yhtd lailla kuin muitakin tuen ulottu-
vuuksia (osiot 2, 5, 9 ja 10). Arviointiin liittyvén tuen summamuuttujan keskiarvoksi saatiin
3.55 (s = .99). Summamuuttujan keskiarvojen vaihteluvéli oli 1-5, jolloin keskihajonta-

arvokin nousi melko isoksi, ldhelle arvoa 1.

Tulosten mukaan puolet (51 %) vastaajista kokee esimiehen auttavan heitd arvioimaan
omaa tydskentelyddn (osio 10). Osioiden 2 (Koen saavani esimieheltini kannustavaa palau-
tetta) ja 9 (Olen saanut esimieheltdni palautetta siitd, millaisena tyontekijand hén nikee
minut) kohdalla noin kaksi kolmasosaa (65 % ja 62 %) vastaajista antoi myOnteisen vasta-
uksen. Lisdksi neljd viidesosaa (81 %) kertoi esimiehen arvioivan tarvittaessa heidédn tyo-
suoritustaan (osio 5). Kaikki arviointiin liittyvad tukea tarkastelleet viittimat ja niiden vas-

tausten mydnteisyys ja kielteisyys on ndhtdvissi seuraavassa taulukossa 11.
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TAULUKKO 11: Tyontekijoiden (N=80) kiisitysten kielteisyys ja myonteisyys (%) esimiehelti saata-
villa olevan arviointiin liittyviin tuen viiittimien kohdalla

Esimiehelti saatavilla olevan arviointiin liittyviin tuen viit-
tamit Tyontekijoiden kiisitykset

kielteinen mydnteinen
(%) neutraali (%) (%)

2. Koen saavani esimieheltidni kannustavaa palautetta 24 11 65
5. Esimieheni arvioi tarvittaessa tydsuorituksiani 14 15 81

9. Olen saanut esimieheltdni palautetta siitd, millaisena tyonte-
kijand han nikee minut 19 19 62

10. Esimieheni auttaa minua arvioimaan omaa tyoténi 18 31 51

Arviointiin liittyvén tuen yhteys sitoutumiseen on tuen ulottuvuuksien yhteyksistd vahvin.
Esimieheltd saatavilla olevan arviointiin liittyvdn tuen ja sitoutumisen vilinen korrelaa-

tiokerroin on vahva .52.

4.4.2 Kollegoilta saatavilla olevan tuen vaikutukset

Kollegoilta saatavilla olevan tuen ja sitoutumisen véliseksi korrelaatioksi saatiin .39. Sitou-
tumisella ja kollegoilta saatavilla olevalla sosiaalisella tuella on siis joitakin yhteyksid, mut-
ta yhteys jaa hieman alle tilastollisesti melko merkittédvin korrelaatiokertoimen rajan (.40).
Tuen kunkin ulottuvuuden yhteyksid sitoutumiseen tarkasteltiin my0s kutakin erikseen.
Ainoastaan arviointiin liittyvin tuen ja sitoutumisen yhteyttd voidaan pitdd melko vahvoina
(r = .40-.60), silld ndiden vilinen korrelaatiokerroin on .41. Kollegoilta saatavilla olevan

tuen ja sitoutumisen yhteyksi on esitetty tarkemmin seuraavassa taulukossa 13.
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TAULUKKO 13: Tyontekijoiden (N=80) sitoutumisen ja kollegoilta saatavilla olevan sosiaalisen
tuen viiliset korrelaatiot

. . K laatiok i .

Pearsonin korrelaatio orre a&zrl)o errofn Merkitsevyystaso
Sitoutumisen ja kollegoilta saatavilla olevan sosiaalisen tuen 39 .
yhteydet '

Sitoutuminen ja kollegoilta saatavilla oleva emotionaalinen 31 sk
tuki )

Sitoutuminen ja kollegoilta saatavilla oleva tiedollinen tuki 34 ok

Sitoutuminen ja kollegoilta saatavilla oleva arviointiin liittyva 41 sk

tuki

**_ Korrelaatiotestin tulokset ovat merkitsevid 1% merkitsevyystasolla. p<0.01

Lineaarisen regressioanalyysin avulla tarkasteltiin my0s sitoutumisen riippuvuutta kolle-
goilta saatavilla olevasta tuesta. Kollegoilta saatavilla oleva emotionaalinen, tiedollinen ja
arviointiin liittyva tuki yhdessa selittdvit sitoutumisesta 18 %. Emotionaalinen tuki ja tie-
dollinen tuki yhdessa selittivit sitoutumisesta 11 %, jolloin arviointiin liittyvélle tuelle jaa
7 %:n selitysosuus ndiden tuen muotojen esiintyessd yhdessd. Ainoastaan arviointiin liitty-
va tuki (B = .34, p = .025) selittdd kollegiaalisenkin tuen osalta sitoutumista tilastollisesti
merkittdvisti, kun taas emotionaalinen tuki (B = -.07, p = .732) ja tiedollinen tuki (f = .18,

p =.372) eivit.

Tarkasteltaessa kaikkia tuen muotoja yksitellen, voidaan ndhdi, ettd emotionaalinen tuki
yksin selittdd organisaatioon sitoutumisesta 10 % ja tiedollinen tuki 12 %. Arviointiin liit-
tyva tuki puolestaan selittdd sitoutumisesta 17 %. Emotionaalinen tuki (f = .31, p = .005),
tiedollinen tuki (B = .34, p = .002) ja arviointiin liittyva tuki (B = .41, p = .000) selittdvat

kaikki sitoutumista tilastollisesti merkitsevasti (p<0.01).

Kollegoilta saatavilla olevan emotionaalisen tuen yhteys sitoutumiseen

Kollegoilta saatavilla olevan tuen késityksid mitattiin osan neljd osioilla 3, 4, 7 ja 12. Emo-
tionaalisen tuen summamuuttujan keskiarvoksi saatiin 3.62 (s = .73). Vastaajat kokevat
kollegoilta olevan saatavilla emotionaalista tukea melko paljon. Vaihteluvili summamuut-

tujan kohdalla oli 1.50-5.
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Tuloksista ndhdddn, ettd tyontekijoiden kokemukset painottuvat padasiassa myonteiselle

puolelle. Nelja viidesosaa (81 %) vastaajista kertoo esimiechen kuuntelevan heitd, mikéli
heilld on joitakin tyohon liittyvid huolia (osio 4). Yli kaksi kolmasosaa (68 %) vastaajista
sanoo kollegoidensa sallivan heidén olla tydpaikalla myds huonolla tuulella (osio 3). Kol-
me viidesosaa kertoo kollegoidensa suhtautuvan ymmaértavaisesti tyotd koskeviin huoliin
(osio 12). Kuitenkin vain viidesosa (21 %) kokee kollegoidensa rohkaisevan heitd puhu-
maan tunteistaan tyopaikalla, kun samalla kolmasosa (31 %) kokee, etteivdt kollegat roh-
kaise heitd puhumaan tunteistaan lainkaan (osio 7). Kaikki kollegoilta saatavilla olevaan
emotionaaliseen tukeen liittyvit vaittamét sekd niiden kielteisyys ja myonteisyys kaikissa

vastauksissa on esitetty seuraavassa taulukossa (taulukko 14).

TAULUKKO 14: Tyontekijoiden (N=80) kiisitysten kielteisyys ja myonteisyys (%) kollegoilta saatavilla
olevan emotionaalisen tuen osion viittiimien kohdalla

Kollegoilta saatavilla olevan emotionaalisen tuen viittiméit Tyontekijoiden késitykset

kielteinen mydnteinen
(%) neutraali (%) (%)

3. Kollegani sallivat minun olla ty6paikalla myds huonolla

tuulella 4 28 68
4. Kollegani kuuntelevat minua, jos minulla on joitakin tydhoni

liittyvid huolia 6 13 81
7. Kollegani rohkaisevat minua puhumaan tunteistani 31 48 21

12. Kollegani suhtautuvat ymmartavéisesti tyotd koskeviin
huoliini 9 30 61

Kollegoilta saatavilla olevan sosiaalisen tuen ja sitoutumisen viliseksi korrelaatiokertoi-
meksi saatiin .31, miki tarkoittaa, ettd niiden vélinen yhteys on heikko. Kollegoilta saata-

valla emotionaalisella tuella ei ndytd olevan vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen.

Kollegoilta saatavilla olevan tiedollisen tuen yhteys sitoutumiseen

Kollegoilta saatavilla olevan tiedollisen tuen saatavilla oloa mitattiin tutkimuksessa niin
ikddn neljan vaittdmén (osa 3, osiot 1, 6, 8 ja 11) avulla. Vastaajien kidsitysten mukaan tie-
dollista tukea on saatavilla kollegoilta melko paljon. Kyseisen summamuuttujan keskiar-
voksi saatiin 3.90 (s = .69). Summamuuttujan keskiarvojen vaihteluvéli oli 1.5-5. Arvojen

padpaino oli jilleen positiivisella puolella.
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Yhdeksén kymmenestd (89 %) vastaajasta kokee kollegoidensa auttavan heitd mielelldén
ongelmatilanteissa (osio 6). Miltei sama osuus (85 %) vastaajista kokee saavansa kollegoil-
taan riittdvasti tietoa (osio 1). Kaksi kolmasosaa (62 %) tyontekijoistd kokee heidén kolle-
goidensa neuvovan heitd mielellddn mahdollisissa ongelmatilanteissa (osio 8). Vajaa kaksi
kolmasosaa (61 %) vastaajista kokee kollegoidensa lisdksi olevan valmiita neuvomaan heiti
hakemaan apua ihmiseltd, joka voisi osata auttaa heitd (osio 11). Seuraavassa taulukossa
(taulukko 15) on esitelty kaikki tiedolliseen tukeen liittyvét viittdmait ja niiden vastausten

kielteisyyden ja myonteisyyden jakautuminen.

TAULUKKO 15: Tyontekijoiden (N=80) kiisitysten kielteisyys ja myonteisyys (%) kollegoilta saatavilla
olevan tiedollisen tuen osion viittimien kohdalla

Kollegoilta saatavilla olevan tiedollisen tuen viittimét Tyontekijoiden kisitykset

kielteinen mydnteinen
(%) neutraali (%) (%)

1. Koen saavani kollegoiltani riittdvisti tietoa 9 6 85

6. Kollegani neuvovat minua mielellddn ongelmatilanteissa 1 10 89

8. Jos kollegani eivit osaa neuvoa minua, he ohjaavat minua
hakemaan apua ihmiseltd, joka voisi auttaa 14 25 61

11. Kollegani ovat valmiita antamaan minulle ehdotuksia,
joiden avulla voin edistdd tyotani 10 28 62

Myoskédn kollegoilta saatavilla olevan tiedollisen tuen yhteys sitoutumiseen ei ole vahva.

Tiedollisen tuen ja sitoutumisen viliseksi korrelaatioarvoksi saatiin .34.

Kollegoilta saatavilla olevan arviointiin liittyviin tuen yhteys sitoutumiseen

Arviointiin liittyvad tukea mitanneiden osioiden (2, 5, 9 ja 10) vastausten perusteella arvi-
ointiin liittyvéa tukea on saatavilla kollegoilta hieman muita tuen ulottuvuuksia vihemmaén.
Arviointiin liittyvdn tuen summamuuttujan keskiarvoksi saatiin 3.36 (s = .79). Summa-

muuttujan keskiarvojen vaihteluvili oli 1-5.

Tyontekijoista reilu puolet (55 %) kertoi kollegoilta olevan saatavilla positiivista palautetta

osio 2). Sama mairé (55 %) vastaajista kokee kollegoidensa arvioivan heidén tydsuorituk-
] g
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siaan (osio 5). Osioiden 9 (Olen saanut esimieheltini palautetta siitd, millaisena tyonteki-

jand hidn nikee minut) ja 10 (Kollegani auttavat minua arvioimaan tyosuoritustani) kohdalla
runsas kolmannes (37 % ja 36 %) vastaajista antoi myonteisen vastauksen. Niissd véitta-
missd miltei puolet (44 % ja 49 %) antoi neutraalin vastauksen. Kaikki arviointiin liittyvaa

tukea tarkastelleet viittdmit ja niiden vastausten mydnteisyys ja kielteisyys on ndhtdvissa

seuraavassa taulukossa 16.

TAULUKKO 16: Tyontekijoiden (N=80) kiisitysten kielteisyys ja myonteisyys (%) kollegoilta saatavilla
olevan arviointiin liittyviin tuen osion viittiimien kohdalla

Kollegoilta saatavilla olevan arviointiin liittyvén tuen viit-

tamit Tyontekijoiden kiisitykset
kielteinen myonteinen
(%) neutraali (%) (%)

2. Koen saavani kollegoiltani kannustavaa palautetta 14 31 55

5. Kollegani arvioivat tarvittaessa tydsuorituksiani 11 34 55

9. Olen saanut kollegoiltani palautetta siitd, millaisena tydnte-

kijani he ndkevat minut 19 44 37

10. Kollegani auttavat minua arvioimaan omaa ty6tani 15 49 36

Sitoutumisen ja arviointiin liittyvin kollegoilta saatavilla olevan tuen Pearsonin korrelaa-

tiokertoimeksi saatiin .41. Tamai tarkoittaa sitd, ettd ndiden kahden tekijén viliset yhteydet

ovat kohtuullisia.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkielman tavoitteena oli kuvata ja selittdd sosiaalisen tuen ja sitoutumisen mahdollisia
yhteyksid kansainvélisesti merkittdvassé teollisuusalan organisaatiossa. Tutkimuksessa ha-
luttiin tarkastella tyontekijoiden késityksid esimieheltéédn ja kollegoiltaan saatavilla olevasta
sosiaalisesta tuesta. Tutkimus toteutettiin survey-tutkimuksena. Tutkimuksen mittari raken-
tui taustatiedoista seké tatd tyotd varten muokatusta sitoutumis-mittarista ja sosiaalisen tuen

mittarista.

5.1 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen (N=80) luotettavuutta ja pitevyyttd voidaan tarkastella tutkimuksen reliabili-
teetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta eli
mittauksen kykyé antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia, kuten jo aikaisemmin esitettiin. Kor-
kea reliabiliteetti kertoo ensisijaisesti siitd, ettd mittarin osiot mittaavat samaa asiaa. Validi-
teetilla tarkoitetaan sitd vastoin tutkimuksen pétevyyttéd eli sitd, kuinka tarkasti mittari tai
tutkimusmenetelmd mittaa juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2007, 213). Siséllon validiteetin tarkastelussa tarkastellaan sitd, ovatko mittarissa tai
tutkimuksessa kaytetyt kisitteet taustateorian mukaisia ja oikein operationalisoituja seka
sitd, kattavatko késitteet riittdvan laajasti tutkittavan ilmion. Ulkoisella validiteetilla puoles-

taan tarkoitetaan sitd, kuinka yleistettdva tutkimus on. (Metsamuuronen 2005, 43; 86—87.)

Téssd tyOssd mittarin reliabiliteettia tarkasteltiin jo tutkimuksen toteutusluvussa Cronbachin
alfa -kertoimen avulla. Sitoutumisen ja sosiaalisen tuen yhteyksid selvittdvdssd mittarissa
kaikki alfan arvot olivat korkeita (.79 tai enemmaén), joten mittarin antamien tulosten voi-
daan katsoa olevan luotettavia. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan siis pitdd hyvéni sekd

mittaria ja sen avulla saatuja tuloksia luotettavina.

Tutkimuksen validiteetin tarkastelua voidaan ldahestyd ensin tarkastelemalla tutkimuksen

etenemistd. Aluksi tutkimukselle valittiin aihe ja taustakirjallisuuteen perehdyttiin perus-
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teellisesti. Kun aiheesta oli muodostettu yleiskuva, alettiin sitoutumisen ja tuen ilmidita

rajata yhtendiseksi, ehjéksi kokonaisuudeksi, mink jélkeen valittiin tutkimusmetodi. Viite-
kehyksen pohjalta luotiin mittari, jonka avulla tarkasteltiin aihetta yhden organisaation si-
salld. Mittarin luotettavuuden lisddmiseksi sen osioita pyrittiin muodostamaan osittain
my0s aikaisempia mittareita soveltaen, mink4 voidaan katsoa lisddvén mittarin luotettavuut-
ta. Sitoutumisen tutkimisen osalta piddyttiin yhdistiméédn kahta englanninkielistd, yleistet-
tyd sitoutumismittaria, joiden osiot kddnnettiin suomen kielelle. Osiot muokattiin suoma-
laista organisaatiokulttuuria vastaavaan muotoon ja joitakin kysymyksid jitettiin kyselyn
ulkopuolelle. Sitoutumisen operationalisointiin liittyvét aikaisempien mittareiden osiot séi-

lytettiin.

Sosiaalisen tuen mittarin pohjalla on vankka tutkimustieto ja teoriatausta, mutta mittari luo-
tiin titd tutkielmaa varten. Mittarin luontivaiheessa viittimien toimivuutta ja selkokieli-
syyttd pohdittiin yhdessd tutkimuksen teon ulkopuolisten henkildiden kanssa. Hyvén siséi-
sen validiteetin taustalla on operationalisoinnin onnistuminen, mitd pyrittiin edesauttamaan

juuri ndiden tekijoiden avulla.

Tutkimuksen ulkoiseen validiteettiin kidsitetddn tutkimuksen yleistettdvyys. Kun tutkimus
tehtiin yhdelle yksittéiselle organisaatiolle, voi tutkimuksen yleistiminen osaksi suurempaa
kokonaisuutta olla haastavaa. Tutkittava organisaatio oli kooltaan melko suuri (noin 3 500
henkildd), mutta tutkimukseen rajattiin vain 300 suomenkielisen tyontekijén joukko. Jotta
tutkimus voisi olla yleistettdvissd tdminkaltaisissa organisaatioissa muutoinkin, tulisi mu-
kaan liittdd kulttuurienvélistd pohdiskelua, sekd tarkastella mahdollisesti selkedmmin eri
yksikoiden ja toimenkuvien yhteyksid sosiaalisen tuen saatavilla oloon ja organisaatioon
sitoutumiseen. Tutkittua joukkoa ei voida pitdd ndytteend joukosta kaltaisiaan kansainvéli-
sid suuryrityksid. Sitd voidaan kuitenkin késitelld esimerkkinid melko perinteisestd suoma-
laisesta suurorganisaatiosta ja sen Suomessa toimivista yksikoistd. Lisdksi tutkimus ei sisél-
13 kohdeorganisaation omaan luonteeseen kuuluvaa késitteistod tai kasityksid organisaa-

tiorakenteista, minkd vuoksi mittaria voitaisiin soveltaa myds muun alan organisaatioissa.

Tutkielmassa tarkasteltiin sosiaalisen tuen yhteyksid sitoutumiseen. Sosiaalista tukea tar-

kasteltiin niin esimiehelti saatavilla olevan kuin kollegiaalisenkin tuen ndakdkulmasta. Tut-
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kimusaineisto kerittiin kyselylomakkeella, jossa oli pddasiassa Likert-tyyppisid osioita,

joiden avulla pyrittiin selvittimdan sitoutumista ja tuen esiintymistd yhden tydyhteison si-
salld. Tamén jilkeen aineistoa analysoitiin kvantitatiivisin menetelmin. Tutkimuksessa kay-
tetty sitoutumismittari laadittiin aikaisempien sitoutumisen tarkasteluun luotujen englan-
ninkielisten mittareiden avulla. Kaikki kaytetyt véittimét muokattiin suomen kieltd ja kult-
tuuria vastaaviksi. Sosiaalisen tuen mittari puolestaan laadittiin tutkimusta varten tukeen

liittyvin taustateorian pohjalta.

Tyon tutkimusmenetelmaiksi valittu kyselytutkimus osoittautui hyviksi ja toimivaksi aineis-
tonkeruumenetelmiksi. Mukaan kutsutut tyontekijét vastasivat kyselyyn melko nopeasti
sahkopostiviestin tai -muistutuksen ldhettdmisen jélkeen. Kuitenkin kaksi vastaajaa ldhetti
tutkijalle vastausviestin, jossa he ilmaisivat halukkuutensa osallistua kyselyyn, mutta ker-
toivat samalla, etteivét voineet tydssddn kiyttdd internetid, eivétkd timén vuoksi kyenneet
osallistumaan tutkimukseen. Kyselytutkimuksen avulla saatiin kuitenkin sopiva méiré vas-
tauksia, jotta pidstiin tarkastelemaan haluttuja sosiaalisen tuen ja sitoutumisen yhteyksié.
Vastausprosentti jdi hieman haluttua alhaisemmaksi, mutta se ei ndyttinyt vaikuttavan mer-
kittdvasti tutkimuksen reliabiliteettiin, ja tutkimus voitiin téstd huolimatta toteuttaa suunni-

tellusti.

Sosiaalisen tuen ja sitoutumisen ulottuvuuksia tarkasteltiin mittarissa Likert-viittimien
avulla. Yleenséd asennemittauksissa kéytettdvian Likert-asteikon huonona puolena pidetédn
sitd, ettd vaittdmiin ’samaa mieltd — eri mieltd” vastataan usein odotusten mukaisesti. Tél-
16in ihmisilld on taipumusta valita vdittdmien joukosta vaihtoehto, joka on heidén mieles-
tddn suotava tai odotettavissa oleva vastaus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 190.)
Likertin vastausasteikolla keskimmadisend vaihtoehtona kéytetddn usein “en osaa sanoa” -
vaihtoehtoa, mutta timén tyon kyselylomakkeessa tdmé vaihtoehto jétettiin kokonaan pois.
Neutraalia vaihtoehtoa vastasi ”en eri mieltd, mutta en samaakaan mieltd”. Vastaajia ei ndin
ollen haluttu painostaa vastaamaan joko myonteisesti tai kielteisesti, vaan heille annettiin
mahdollisuus myos neutraaliin vaihtoehtoon. Sitoutumismittarin viittdimissd neutraali vaih-
toehto oli valittu hyvin harvoin. Sosiaalista tukea késittelevissd véittdmissd neljddn noin
puolet vastaajista oli antanut neutraalin vaihtoehdon (”Esimieheni rohkaisee minua puhu-

maan tunteistani” (51 %), ”Saan kollegoiltani palautetta siitd, millaisena tyontekijand he
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nikevit minut” (44 %), “Kollegani auttavat minua arvioimaan omaa tyotini” (49 %) ja

”Kollegani rohkaisevat minua puhumaan tunteistani” (48 %)). Tdméa voi kertoa myds siité,
ettd kysymykset oli vaikea ymmartdd. Toisaalta, kun viittdmit esimiehen ja kollegoiden
osoittaman tuen saatavilla olosta olivat samat ja ne oli ymmarretty toisaalla, voidaan vit-

tamien katsoa olevan ymmarrettévia.

Sitoutumisen ja sosiaalisen tuen operationaalistaminen teoriaan tutustumisen jélkeen oli
haastavaa. Tuen operationaalistamisen kohdalla tuli miettid tarkasti tuen saatavilla olon ja
jo saadun tuen kokemuksien eroja. Tavoitteena oli pdédstd mittaamaan saatavilla olevaa tu-
kea, ei sitd, millaisia kokemuksia alaisilla on tuen saamisesta esimiehiltdan tai kollegoil-
taan. Tutkimuksessa ei haluttu olettaa, ettd alaisilla olisi jo kokemuksia tuen saamisesta.
Térkedmmaksi katsottiin kasitykset siitd, millaista tukea heiddn mukaansa oli saatavilla ja

millaisia yhteyksié tdlld oli heidén sitoutumiseensa.

Sitoutumisen operationalisoinnin kohdalla haasteita oli puolestaan esimerkiksi motivaatio
organisaation menestyksen rakentamiseen ja usko organisaation tavoitteisiin -
ulottuvuuksien kohdalla. Esimerkiksi viittdima “haluan antaa tdyden tyopanokseni organi-
saation tavoitteiden saavuttamisen eteen” (osa 1, osio 5) mittaa motivaatiota organisaation
menestyksen rakentamiseen. Toisaalta viittdima voi kertoa my0s organisaation tavoitteisiin
uskomisesta: haluan antaa tdyden tyopanokseni, koska uskon organisaationi tavoitteisiin, ja
olen siitd syystd motivoitunut. Sitoutumisen mittaamisen haasteena oli myds se, kertovatko
jotkin véittdmét ennemminkin esimerkiksi tiedonjaollisista tai viestintddn liittyvistd kysy-
myksistd kuin sitoutumisesta. Kaikille tyontekijoille yhteiset tavoitteet tai sovitut roolit

eivit valttamatta ole selvilla, miké voi vaikuttaa heidédn sitoutumisen kokemuksiinsa.

Kvantitatiivisen tutkimuksen tulosten analyysivaiheessa tarkastellaan luonnollisesti kes-
kiarvoja ja tulokset tehdddn vastauksista yleistden. Sitoutumisen ja ennen muuta sosiaalisen
tuen tarkastelussa olisi mielenkiintoista pééstd tarkastelemaan vastaajien kasityksid tar-
kemminkin. Mittarin avulla saatettiin pureutua haluttuihin ilmidihin, mutta joissakin tilan-
teissa kaikkein mielenkiintoisimpia tuloksia oltaisiin voitu saada tutkimalla juuri yksittdisia

poikkeamia, niitd arvoja ja vastaajia, jotka poikkesivat keskiarvoista selkeimmin.
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Tutkielman mittari oli suomenkielinen huolimatta siitd, ettd tutkittavan organisaation

tyokieli on Suomessakin englanti. Kysely toimitettiin 300:1le didinkielenddn suomea puhu-
valle tyontekijélle, jotka ovat kuitenkin tottuneet kdyttdmaédn tydssddn englantia. Voi siis
olla, ettd tdstd syystd vastauksia saatiin hieman toivottua vihemmaén, ja voi olla, ettd kynnys
kyselyyn vastaamiseen oli korkeampi kuin jos kysely olisi ollut englanniksi. Kyselyn saaja-
joukosta rajattiin pois muita kielid kuin suomea &idinkielendén puhuvat, silld vaikka he
puhuisivat suomea sujuvasti, olisi kynnys vastaamiseen ollut korkeampi kuin suomenkieli-

silla.

Tutkimustulosten perusteella néhtiin, ettd organisaation tyontekijdt ovat sitoutuneita organi-
saatioonsa. Kaksi kolmasosaa (64 %) tutkimukseen osallistuneista kohdeorganisaation
tyontekijoistd oli tydskennellyt nykyisen organisaationsa palveluksessa yli 15 vuotta. Voi-
daankin siis tarkastella kriittisesti sitd, olisivatko vihemmaén aikaa organisaatiossa tydsken-
nelleiden vastaukset olleet yhtd positiivisia sitoutumisen osalta. Sitoutumisen tarkastelussa
tulee nykypdivdand huomioida se, mihin tyontekijit oikeastaan nykytyoeldméssid sitoutuvat.
Tyoeldméssd vihemmén aikaa olleiden nuorten sitoutumisen kohteena voi olla joku muu
kuin organisaatio, johon he ovat piésseet toihin. Organisaatioon sitoutumisen sijaan nykyi-
sin voidaan sitoutua aikaisempaa enemmin esimerkiksi tydyhteisdon tai omaan tydssi op-

pimiseen ja kehittymiseen tai vaikkapa professioon.

Tyontekijoiden sitoutuminen ja kisitykset esimieheltd ja kollegoilta saatavilla olevasta tu-
esta ovat ilmiditd, jotka voidaan mieltdd henkilokohtaisiksi tutkimusaiheiksi niiden koke-
musperusteisuuden vuoksi. Aihetta tutkittaessa oli otettava huomioon erilaiset viestintieet-
tiset seikat. Kun kyseessd on tutkimusaihe, joka liittyy tutkittavien tydelamésuhteisiin, tuli
tutkimuksen eettistd puolta miettid sen aloitusvaiheesta alkaen. Tutkittaville kerrottiin sel-
visti, etteivit tutkimuksen tulokset tule muiden kuin tutkijan tietoon. Koska kyseesséd oli
miesvaltainen ala ja organisaatio, pédétettiin my0s sukupuolierot jattdd huomiotta, silld se
olisi saattanut paljastaa tutkittavien henkildllisyyden. Tutkittaville kerrottiin saatekirjeessi
selvésti, mitd tutkimuksen avulla pyritdén selvittimaan, eikd tietoja kdytetty muihin tarkoi-

tuksiin. Kohdeorganisaation nimi paétettiin pitdd salassa tutkimuseettisistd syista.
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5.2 Tulosten pohdinta

Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa tyontekijoiden olevan pidasiassa hyvin sitou-
tuneita organisaatioonsa. Tutkittavat olivat olleet pitkdén organisaationsa tyontekijoind ja
tunsivat ndin ollen hyvin organisaation tavoitteet seké roolit ja arvot ja olivat motivoitunei-
ta tyoskentelemddn organisaatiossa sen menestyksen saavuttamiseksi. Kuitenkaan tyonteki-
jat eivit kokeneet organisaatiossa pysymisté erityisen tirkeédksi suhteessa heidén palkkaan-
sa. Suurin osa koki, ettd tyOstd saatu palkka oli organisaatioon kuulumista tdrkedmpaa.
Vain harva kertoi, ettd organisaatioon kuuluminen oli heille palkkaa tidrkedmpad. Taloudel-
liset syyt ovat luonnollinen syy siithen, miksi ihmiset sitoutuvat tydntekoon. Organisaatiosta

itsestddn tdma ei valtattimatta kerro.

Niin esimiehiltd kuin kollegoiltakin ndytti organisaatiossa olevan saatavilla sosiaalista tu-
kea. Tulokset osoittavat sosiaalisella tuella ja alaisten sitoutumisella olevan selvdn yhtey-
den toisiinsa, miké tukee Mikkolan (2009, 26) esitysti, ettd sosiaalisella tuella on yhteyksid
tyOyhteisdon sitoutumiseen. Tulosten mukaan sosiaalinen tuki ndyttdd rakentavan sitoutu-

mista (ks. esim. Singh 2000, 19).

Esimieheltd saatavilla olevan tuen yhteyksid sitoutumiseen tarkasteltiin kolmen kysymyk-
sen avulla: 1) Millainen yhteys esimieheltd saatavilla olevalla emotionaalisella tuella on
tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen? 2) Millainen yhteys esimieheltd saatavilla
olevalla tiedollisella tuella on tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen? ja 3) Millainen
yhteys esimieheltd saatavilla arviointiin liittyvélld tuella on tyontekijéiden organisaatioon
sitoutumiseen? Eniten vastaajat kokivat esimiehensd antavan heille tiedollista tukea, véhi-
ten arviointiin liittyvéd tukea. Kaikkien ulottuvuuksien vastausten keskiarvot olivat kuiten-

kin selvésti positiivisia (yli neutraalin arvon kolme).

Aikaisempien tutkimustulosten mukaan johtaja-alaisvuorovaikutuksella on vaikutusta alais-
ten tyOssd pysymiseen ja sitoutumiseen (Sias 2009, 43). Kaikilla saatavilla olevan tuen
ulottuvuuksillakin oli vahvoja yhteyksié tyontekijoiden sitoutumiseen. Esimieheltd saatavil-
la olevalla arviointiin liittyvilld tuella oli eniten yhteyksid organisaatioon sitoutumisen

kanssa. Esimiehen antaman palautteen ja tyOsuoritusten arvioinnin néhtiin vaikuttavan
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tyontekijoiden sitoutumiseen eniten. Vastaajat kokivat esimiehelti olevan saatavilla kan-

nustavaa palautetta. Emotionaalisen ja tiedollisen tuen yhteydet olivat kuitenkin melkein
yhtd vahvoja arviointiin liittyvin tuen kanssa. Tdmé vahvistaa tutkimustuloksia siité, ettd
esimiehen osoittamalla tuella on vaikutusta alaisten sitoutumiseen (Ellis & Miller 1994,

85-91; Apker, Ford & Fox 2003, 229-230).

Vaikka esimieheltd saatavilla olevalla sosiaalisella tuella oli selvidsti yhteyksid sitoutumi-
seen niiden korrelaatioiden perusteella, eivit regressioanalyysin avulla saadut tuen selitta-
vyysasteet nousseet kovinkaan korkealle suhteessa sitoutumiseen. Johtajilta saatavilla oleva
sosiaalinen tuki selittdd sitoutumista 30 %, miké tarkoittaa sité, ettd 70 % sitoutumisesta jaa
selittymattd. Johtajilta saatavilla olevan sosiaalisen tuen ei kuitenkaan oletetakaan olevan
ainoa organisaatioon sitoutumista selittivd muuttuja. Esimieheltd saatavilla olevan sosiaali-
sen tuen voidaan nihda selittdvéan sitoutumisesta kolmasosan, mika todentaa tuloksia siita,
ettd esimieheltd saatu sosiaalinen tuki kuitenkin on merkittdvé tekijd organisaatioon sitou-
tumisessa. Esimieheltd saatavilla oleva arviointiin liittyvé tuki (B = .34, p = .025) oli ainoa,
joka selitti sitoutumista tilastollisesti merkitsevisti tuen ulottuvuuksien esiintyessd yhdessa.
Niin ollen vaikuttaa siltd, ettd my0s regressioanalyysin tulosten mukaan arviointiin liittyva
tuki on emotionaalista ja tiedollista tukea vahvemmin yhteyksissd organisaatioon sitoutu-
miseen. Tulosten mukaan tyontekijat kuitenkin saivat esimiehiltdéin arviointiin liittyvaa

tukea muita tuen ulottuvuuksia vihemmaén.

Voi olla, ettd arviointiin liittyvé tuki on merkittdvimpaé timéan kaltaisessa organisaatiossa,
jossa tydskentelee suorittavaa tyotéd tekevien liséksi paljon asiantuntijatyotd tekevid. Suorit-
tavaa tyotd tekeville arvioinnin merkitys tuskin olisi ndin suuri. On kuitenkin erikoista, ettei
emotionaalinen tuki selittinyt organisaatioon sitoutumisesta kovinkaan paljon. Tydntekijét
eivdt kokeneet esimiesten rohkaisevan heitd puhumaan tunteistaan. TyOntekijoiden kasitys-
ten mukaan esimiehet eivét juurikaan tue tunteiden ilmaisemista tyOpaikalla, vaikka tuntei-
den ilmaisemisen on tutkimuksissa néhty olevan tydssé jaksamisen kannalta tarkedd. Maa-
ilma voi kuitenkin olla muuttumassa siithen suuntaan, ettei johtajan endé oletetakaan osoit-
tavan emotionaalista tukea tyontekijoilleen, eikd sen merkitys tyontekijoille ole endd niin
suuri. My0s naisten vihdinen miéra voi selittdd emotionaalisen tuen selittdvyysasteen heik-

koutta. Naiset oletetaan usein tarvitsevan emotionaalista tukea miehid enemman.
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Myds tiedollisen ja emotionaalisen tuen vaikutukset sitoutumiseen olivat selvét. Tiedollista
tukea alaiset kokivat saavansa esimieheltddn kaikista sitoutumisen ulottuvuuksista eniten.
Tiedonkulun ongelmat ovat yleisid organisaatioiden toimintaa ja tyontekijoiden sitoutumis-
ta heikentivid tekijoitd, joiden karsiminen tydyhteisdssé ei pitdisi olla vaikeaa. Tiedonkulun

yhteydet sitoutumiseen olivat vain hiukan arviointitukea alhaisemmat.

Kollegoilta saatavilla olevan sosiaalisen tuen ja sitoutumisen vélisid yhteyksid tarkasteltiin
niin ikddn kolmen kysymyksen avulla: 1) Millainen yhteys kollegoilta saatavilla olevalla
emotionaalisella tuella on tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen? 2) Millainen yhteys
kollegoilta saatavilla olevalla tiedollisella tuella on tyontekijéiden organisaatioon sitoutu-
miseen? ja 3) Millainen yhteys kollegoilta saatavilla olevalla arviointiin liittyvilld tuella on
tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen? Vastaajat kokivat kollegoilta olevan saatavil-
la niin emotionaalista, tiedollista kuin arviointiinkin liittyvdd tukea melko paljon. Eniten
kollegoilta oli saatavilla tiedollista tukea, vdhiten arviointiin liittyvdd. Kaikkien ulottuvuuk-

sien vastausten keskiarvot olivat kuitenkin tdssikin korkeita.

Kollegiaalisella tuella ei ndhty olevan yhtdldisid vaikutuksia tyontekijoiden sitoutumiseen
kuin esimiehiltd saatavilla olevalla tuella. Toisin kuin Fay ja Kline (2008, 2, 24) selvittavit,
ei sosiaalisen tuen saatavilla ololla ollut juurikaan yhteyttd organisaatioon sitoutumisen
kanssa. Kollegoilta saatavilla olevan tuen ja sitoutumisen korrelaatiokerroin jdi hieman
kohtalaisen merkitsevyystason alapuolelle. Tétd voi selittdd se, ettd organisaation tyonteki-
jat ovat miltei kaikki tydskennelleet organisaatiossa pitkddn. He eivét vélttdmaittd koe tar-
vitsevansa kollegoiltaan tukea samalla tavalla kuin vihemmin aikaa organisaatiossa tai
tydeldmassé olleet tyontekijat. He ovat luultavasti tunteneet toisensa jo pitkdén, eivitkd koe

kollegiaalisen vuorovaikutuksen vilttimattd olevan tuen ilmaisua.

Regressioanalyysin tulosten pohjalta kuitenkin néhtiin, ettid kollegoilta saatavilla oleva so-
siaalinen tuki selittdd sitoutumisesta vajaan viidesosan (18 %). Tdmi on 12 % vdhemmaén,
kuin esimiehiltd saatavilla olevan tuen yhteys sitoutumiseen. Tilanne saattaa olla arkipéi-
vissd ymmadrrettdvd, onhan mukana paljon tyontekijoitd, joilla kaikilla on erilainen tyon-

luonne ja suhde tyohonsi ja organisaatioonsa. Kollegoiden kanssa ollaan péivittdin tekemi-
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sissd, mutta heidén osoittamansa tuki ei ole organisaatioon sitoutumisen kannalta yhtd

tarkedd kuin esimiehelti saatavilla oleva tuki.

Niin ikddn kollegiaalisen tuen ja sitoutumisen yhteyksien tarkastelun kohdalla regressio-
analyysi osoitti, ettéd tarkasteltaessa kaikkia tuen ulottuvuuksia yhdesséd suhteessa sitoutumi-
seen, oli arviointiin liittyvan (B = .34, p = .025) tuen selittdvyysprosentti selvasti vahvin.
Kun tarkasteltiin kutakin tuen ulottuvuutta erikseen, néhtiin, ettd arviointiin liittyvalla tuella
oli tilloin my0s suurin selitysosuus (17 %) sitoutumiseen ndhden. Kollegoiden osoittamalla
arvioinnilla ja palautteella on siis suurin merkitys sitoutumisen tarkastelussa. Kollegasuh-
teessakaan tunteiden sallimisella ja kuuntelemisella ei ole yhtd suurta vaikutusta kuin arvi-
ointituella, vaikka emotionaalisen tuen on aikaisemmin ajateltu olevan tyontekijdille térke-

ad. Téassdkin naisten vdhidisyys voi vaikuttaa tuloksiin.

Tyontekijat kokivat kuitenkin saavansa kollegoiltaan melko paljon emotionaalista tukea.
Kollegoiden késitykset emotionaalisen tuen saatavilla olosta olivat hyvin samankaltaisia
kuin ndkemykset esimiehiltd saatavilla olevasta tuesta. Kollegatkaan eivit kuitenkaan roh-
kaise toisiaan tyOyhteisdssé osoittamaan tunteitaan. Kollegiaalisella tuella saattaa olla en-
nen muuta vaikutusta tyGtyytyvidisyyteen ja tydssd viihtymiseen, mutta organisaatioon si-
toutumiseen silld ei ole timén tai aikaisemman tutkimuksen valossa yhti suoria yhteyksii.
Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttaa niet kollegiaalista tukea enemmén esimerkiksi joh-
tamisviestintd. (Ellis & Miller 1994, 91.) Kollegat ndyttivat vélittdvdn esimiehidéin parem-
min tietoa tyontekijdille ja neuvovan toisiaan mielelldén ongelmatilanteissa. Tyontekijoiden

késitysten mukaan kollegoilta oli saatavilla tiedollista tukea enemmén kuin esimiehilta.

Kollegiaalisen tuen ulottuvuuksista ainoastaan arviointiin liittyvilld tuella ja sitoutumisella
oli kohtuullisia yhteyksid niin korrelaatio- kuin regressiotarkastelunkin perusteella. Tyonte-
kijoiden sitoutumista eivét siis nidytd parantavan kuuntelu, rohkaisu, empatian osoittaminen,
informaation viélittdminen tai esimerkiksi neuvojen antaminen, mutta palautteen antamisella
ja tyOsuoritusten arvioinnilla oli vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen. Tdma huolimatta
siitd, ettd Sias (2009) huomasi tutkimuksissaan kollegavuorovaikutuksella olevan suoria

yhteyksid tyontekijoiden tyOtyytyvéisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen. Tulokset
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vahvistivat tutkimusta siitd, ettd kollegiaalisella tuella on yhteys sitoutumiseen, mutta tuo

yhteys ei ole yhtd vahva kuin johtajalta saatavilla olevan tuen ja sitoutumisen valilla.

Kollegoilta saatavilla olevaa tukea mittaavista véittdmistd kolme kerédsi miltei puolilta vas-
taajista neutraalin vaihtoehdon. Miltei puolet vastaajista eivit olleet eri mieltd, mutta eivit
samaakaan mieltd siitd, saivatko he kollegoiltaan palautetta siitd, millaisena tyontekijdni
kollegat nékevit heidét. Neutraalin vastauksen antoi noin puolet vastaajista myds osioihin
“kollegani auttavat minua arvioimaan omaa ty6téni” ja “’kollegani rohkaisevat minua pu-
humaan tunteistani”. Esimieheltd saatavilla olevan tuen kohdalla myonteisten vastausten
prosenttiosuudet olivat huomattavasti suuremmat. Niitd tuen muotoja oli ehké vaikea arvi-
oida, silld vuorovaikutus on toisenlaista kuin esimiehen kanssa. Arjessa kéytyjad epdformaa-
leja keskusteluja ja télloin mahdollisesti saatua tukea voi olla hankalampaa mééritelld kuin
esimieheltid saatua tukea. Osin ehkd siksikin, ettd yhdessd on tydskennelty pitkddn. Voi
myos olla, ettd ndiden katsotaan olevan enemmain johtajan toimenkuvaan liitettdvid tehta-

vid, jolloin nithin vastaaminen esimiestd koskevissa viittimissa oli helpompaa.

Sosiaalisella tuella on tdmén tutkimuksen valossa vahva yhteys organisaatioon sitoutumi-
seen, mikéd vahvistaa aikaisempia tutkimustuloksia tuen ja sitoutumisen yhteyksistd. Sitou-
tumiseen ndyttdd kuitenkin vaikuttavan huomattavasti johtamisviestintd, eikd pelkké tydyh-
teisOssd vallitseva myOnteinen sosiaalisen tuen ilmapiiri. Johtajalla on oma merkittdvé roo-
linsa sosiaalisen tuen antajana, eivitkd tyontekijdt saa kaikkea tarvitsemaansa tukea ainoas-
taan kollegoiltaan. Tutkimuksen tulosten mukaan esimiehen osoittamalla tuella on yhteyk-

sid organisaatioon sitoutumiseen kollegoilta saatavilla olevaa tukea enemmin.

Tuen muodoista arviointiin liittyvén tuen yhteys sitoutumiseen oli korrelaatio- ja regressio-
analyysien perusteella vahvin niin kollega- kuin esimies-alaissuhteessakin. Esimieheltd
saatavilla oleva arviointiin liittyvé tuki, tiedollinen tuki ja emotionaalinen tuki olivat kaikki
vahvasti yhteyksissd organisaatioon sitoutumiseen. Kollegoilta saatavan tuen ulottuvuuksis-

ta ainoastaan arviointiin liittyvélla tuella oli melko vahvoja yhteyksié sitoutumiseen.

Sosiaalinen tuki selittdd organisaatioon sitoutumista ennen muuta silloin, kun tukea on saa-

tavilla esimieheltd. Johtaja voi tukea alaistensa sitoutumista osoittamalla niille emotionaa-



65

lista, tiedollista ja arviointiin liittyvéa tukea. Niin esimiehiltd kuin kollegoiltakin saatavil-
la olevalla arviointiin liittyvélld tuella on vahvimmat yhteydet sitoutumiseen. Kollegoilta
saatavilla oleva arviointiin liittyvé tuki kuitenkin selittdd muita suuremman osan sitoutumi-

sesta regressioanalyysin perusteella.

5.3 Kaytinnon sovellukset ja jatkotutkimushaasteet

Tédmin pro gradu -tutkielman tavoitteena oli kuvata ja selittdd sosiaalisen tuen ja sitoutumi-
sen vilistd yhteyttd. Tutkimuksen avulla haluttiin tarkastella tyontekijoiden késityksid joh-

tajalta ja kollegoilta saatavilla olevasta sosiaalisesta tuesta.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentui aikaisemman sitoutumisen ja sosiaalisen tuen
tutkimustiedon pohjalta. Sitoutumista tarkasteltiin niin psykologisen kuin viestinnéllisenkin
nikokulman avulla, mutta sekéd sosiaalisen tuen ettd sitoutumisen maaritelma rakennettiin

painottaen viestinndllistd ndkdkulmaa.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd sitoutuminen ja sosiaalinen tuki ovat selvisti yhtey-
dessd toisiinsa. Tutkimuksen tulokset antoivat hyoddyllistd tietoa sitoutumisen ja tuen yh-
teydestd. Se, ettd tyOssd tarkasteltiin alaisten kisityksid, antoi hyddyllisid tuloksia organi-
saatioiden kehittamistyohon. Kun mukaan otettiin lisdksi sosiaalisen tuen antajaosapuolista
sekd esimies ettd tyGtoverit, saatiin arvokasta tietoa, jota voidaan soveltaa jatkossa organi-
saatioiden kehittdmisessd, niin esimiesten kuin tydyhteisdjenkin viestinndn tarkastelussa.
Tulokset vahvistivat aikaisempaa teoria- ja tutkimustietoa aiheesta, mutta toivat myos uutta
tutkimustietoa puheviestinndn suomenkieliselle tutkimuskentille. Sosiaalisen tuen ndhtiin
tassdkin tutkimuksessa selittdvin sitoutumisesta vain osan, minkd vuoksi olisi mielenkiin-
toista laajentaa tutkimusta myos tarkastelemalla sitd, mitkd muut tekijét selittédvit sitoutu-

mista.

Sosiaalisen tuen ja sitoutumisen yhteyksien tarkastelu oli sopiva kohde kvantitatiiviseen
tutkimukseen, mutta yhteyksid voitaisiin tarkastella myos tarkempien haastatteluiden avul-

la. Sosiaalisen tuen ja johtaja-alaissuhteiden vuorovaikutteinen luonne saataisiin nédin yha
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paremmin esiin. On toisaalta huomioitavaa, ettid sosiaalinen tuki voi olla antajan koke-

muksen mukaan erilaista kuin tuen saajan kokemusten perusteella. Vaikka joku alaisista
olisi kokenut esimieheltad olevan saatavilla tukea melko vdhin, voi esimies itse kokea tukea
olevan saatavilla hineltd hyvin. Tuen saatavilla oloa olisi siis mielenkiintoista tutkia esi-
merkiksi haastattelemalla johtaja-alaispareja. Tdlloin pédéstéisiin pureutumaan myos siihen,
miten eri tavalla alaiset kokevat saavansa tukea ja johtajat antavansa sitd. Liséksi olisi mie-
lenkiintoista tarkastella myds sitd, millainen vastuu alaisella on tuen antajana. Haastattelu-
tutkimuksen avulla voitaisiin tarkastella ilmi6td my0s toisin pdin. Miten johtajat kokevat
alaisten tukevan heitd tai millaisia kokemuksia ja késityksid tyontekijoilld on johtajia tuke-

vasta vuorovaikutuksestaan.

My0s kollegiaalisen tuen tutkimista olisi mahdollista jatkaa edelleen. Kollegiaalista tukea
voitaisiin tutkia niin ikd&n haastattelemalla esimerkiksi yksikditd tai tiimejé siitd, millainen
tukikulttuuri heidén yhteisossddn vallitsee. Kollegiaalisen tuen tarkastelussa olisi mielen-
kiintoista ottaa huomioon myos se, millaista tukea kollegasuhteen eri vaiheissa annetaan ja
saadaan tai keneltd tukea odotetaan olevan saatavilla. Kollegasuhteiden tarkastelussa ldhei-
sempien ja kaukaisempien vuorovaikutussuhteiden tarkastelu olisi kiinnostavaa ottaa mu-

kaan tukikeskusteluun.

Sitoutumista on tutkittu viestinnén tieteenalallakin melko paljon, ja sen yhteyksid erilaisiin
ti-luvussa viitattiin, olisi sitoutumisen tarkastelussa mielenkiintoista perehtyé jatkossa sii-
hen, mihin tyontekijat oikeastaan nykytydeldmadssé sitoutuvat. Organisaation vetovoima ei
vélttimaitta saa tyOntekijoitd endd sitoutumaan perinteiseen tapaan, eikd samassa tyopaikas-
sa nykyisin pysytd koko tyouraa, kuten aikaisemmin. Ainakin tyduran alkuvaiheessa tyo-
paikkaa saatetaan vaihtaa melko monta kertaa. Organisaation merkitys ei siis ole endd yhta
suuri kuin ennen. Niin ollen olisikin kiinnostavaa paistd tutkimaan hiljattain valmistunei-
den ja tydeldmdidn siirtyneiden nuorten kisityksid sitoutumisesta. Tarkasteltavaksi voisi
ottaa myds sen, miten nuoret oikeastaan kokevat sitoutumisensa ja millaista arvoa he anta-
vat sitoutumiselle. Toisaalta voitaisiin tutkia tarkemmin esimerkiksi kyselytutkimuksella,

millaista sitoutumista vaikkapa esimiehen osoittama emotionaalinen tai tiedollinen tuki luo.
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LIITTEET

LIITE 1: Kyselylomake tyontekijoille

Hyva vastaanottaja!

Pyydan sinua ystavallisesti osallistumaan organisaation tydntekijoille suunnattuun kyselyyn,
joka tarkastelee esimiehen ja kollegoiden viestinnan ja sitoutumisen yhteyksia. Kokemuksesi
organisaation tyontekijana ovat minulle arvokkaita.

Olen Jyvaskylan yliopiston puheviestinnan opiskelija ja teen pro gradu -tutkielmaani organi-
saatioon sitoutumisesta. Esimiehella tarkoitetaan tidssa tydssa omaa lahiesimiestéasi. Sitd esi-
miestd, jonka kanssa olet eniten tekemisissa ja joka vastaa paivittdisestd johtamistyostasi.
Kollegoilla puolestaan tarkoitetaan niita tydntekijoitd, joiden kanssa teet sddnnoéllisesti yhteis-
tyotd ja olet tekemisissa arjessa. Voit vastata kyselyyn tydaikanasi. Kaikki vastaukset ovat
nimettdmid ja luottamuksellisia.

Kysely toteutetaan verkossa osoittees-
sa http://MRINTERVIEW?2.ad.jyu.fi/mrIWeb/mrIWeb.dll?I.Project=KYSELY16 ja siihen vas-
taaminen vie aikaa noin 5-10 minuuttia. Viimeinen vastauspaiva on perjantai 24.5.2013.

Tutkielmaani ohjaa lehtori Leena Mikkola (leena.mikkola@jyu.fi). Vastaan mielellani lisaky-
symyksiin joko sahkoépostitse tai puhelimitse.

Ystavallisin terveisin,
Vastauksestasi jo etukateen kiittden,
Hanna Liimatainen
hanna.liimatainen@jyu.fi
0407371039
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Hyva vastaaja!l

Kyselyssd on ensin muutamia taustakysymyksia, jotka liittyvat sinuun ja tyohosi organisaati-
ossa. Taman jalkeen esitetddn kysymyksia liittyen suhteeseesi organisaatioon. Kolmantena
vuorossa on kysymyksia esimiehesi ja kollegoidesi toiminnasta. Kyselyyn vastaaminen vie
noin 5-10 minuuttia. Kiitos vastauksestasi!

Ystavallisin terveisin,
Hanna Liimatainen

Osa 1: Taustatietoja sinusta ja tydskentelystisi organisaatiossa

Pyydén sinua vastaamaan jokaiseen sinulle esitettyyn taustakysymykseen valitsemalla vasta-
usvaihtoehtojen joukosta sen vaihtoehdon, joka sopii sinuun parhaiten tai kirjoittamalla vas-
tauksen sille varattuun tilaan.

Ikasi?

e 25vuotta tai alle
e 26-35vuotta

* 36-45vuotta

* 46-55vuotta

* 56 vuotta tai yli

Sukupuolesi?

* Mies
e Nainen

Koulutuksesi?

*  Peruskoulu/kansakoulu

* Lukio

*  Ammatillinen koulutus

¢ Korkeakoulututkinto tai muu vastaava koulutus

Tyosuhteen muoto?

* Osa-aikainen tydsuhde
* Madiridaikainen tyosuhde
* Toistaiseksi voimassaoleva tydsuhde

Tyosuhteen kesto organisaatiossa?

¢ 0-3vuotta

¢ 4-10vuotta
e 11-15vuotta
¢ 16-20 vuotta
* yli 20 vuotta

Toimipiste, jossa tydskentelet?



e Vaihtoehto 1
e Vaihtoehto 2
e Vaihtoehto 3
e Vaihtoehto 4

Yksikkd, jossa tydskentelet

e Vaihtoehto 1
e Vaihtoehto 2
e Vaihtoehto 3
e Vaihtoehto 4
¢ Vaihtoehto

P&aasiallinen tyotehtavasi?

Toimitko itse esimiestydssa?

* Toimin myds esimiehena
¢ Ei, en toimi esimiehena

Osa 2: Suhde tyonantajaan

Seuraavaksi sinulle esitetddn kysymyksis, jotka koskevat suhdettasi organisaatioon. Ajattele
nyt suhdettasi omaan organisaatioosi ja valitse ndkemystasi parhaiten vastaava vaihtoehto
seuraavista vaittamista.

1= Taysin eri mieltd, 2= Osittain eri mieltd, 3= En eri mielt, mutta en samaakaan mieltd, 4=
Osittain samaa mieltd, 5= Tdysin samaa mielta

1. Olen tyytyvdinen nykyiseen toimenkuvaani organisaatiossa

2. Kunnioitan organisaation tavoitteita

3. Voisin kuvitella viettdvani lopun tyourani organisaation palveluksessa

4. Tyoni organisaatiossa innostaa minua

5. Haluan antaa tiyden tydpanokseni organisaation tavoitteiden saavuttamisen eteen
6. Uskon, ettd organisaatio voi saavuttaa asettamansa tavoitteet

7. Olisin halukas vaihtamaan ty6paikkaa, jos se vain olisi mahdollista

8. Organisaation arvot ovat hyvin samankaltaisia kuin omani

9. Olen ylped siitd, ettd saan tydskennelld organisaatiossa

10. Uskon organisaation menestykseen tulevaisuudessa

11. Koen organisaation ongelmat myos henkilokohtaisiksi ongelmikseni

12. Organisaatioon kuuluminen on minulle tirkedmp&a kuin tydsta saamani palkka
13. Olisin valmis vaihtamaan tydpaikkaa, jos saisin tehda uudessa paikassa tdysin samanlaista ty6ta
kuin nyt

14. Jos organisaatiota kehutaan, koen olevani yksi kiitoksen saajista
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Osa 3: Viestinti tyopaikalla esimiehen kanssa

Seuraavassa sinulta kysytddn kokemuksiasi esimiehesi toiminnasta. Ajattele kysymyksissa
sitd esimiestdsi, jonka kanssa olet eniten tekemisissa arkityossasi. Valitse nakemystasi parhai-
ten vastaava vaihtoehto seuraavista vaittamista.

1= Taysin eri mieltd, 2= Osittain eri mieltd, 3= En eri mieltd, mutta en samaakaan mieltd, 4=
Osittain samaa mieltd, 5= Tdysin samaa mielta

1. Koen saavani esimieheltdni riittavasti tietoa

2. Koen saavani esimieheltdni kannustavaa palautetta

3. Esimieheni sallii minun olla ty6paikalla myds huonolla tuulella

4. Esimieheni kuuntelee minua, jos minulla on joitakin ty6honi liittyvia huolia

5. Esimieheni arvioi tarvittaessa tydsuorituksiani

6. Esimieheni neuvoo minua mielellddan ongelmatilanteissa

7. Esimieheni rohkaisee minua puhumaan tunteistani

8. Jos esimieheni ei osaa neuvoa minua, han ohjaa minua hakemaan apua ihmiselt3, joka voisi auttaa
9. Olen saanut esimieheltdni palautetta siitd, millaisena tyontekijana han ndkee minut

10. Esimieheni auttaa minua arvioimaan omaa ty6tani

11. Esimieheni on valmis antamaan minulle ehdotuksia, joiden avulla voin edistda tyotani
12. Esimieheni suhtautuu ymmartavaisesti tyota koskeviin huoliini

Osa 4: Viestinti tyopaikalla kollegoiden kanssa

Seuraavassa sinulta kysytdan kokemuksiasi kollegoidesi toiminnasta tydpaikalla. Ajattele ky-
symyksissa lahimpien tyotovereidesi kanssa kdaymidsi keskusteluja. Valitse nakemystasi par-
haiten vastaava vaihtoehto seuraavista vaittamista.

1= Taysin eri mieltd, 2= Osittain eri mieltd, 3= En eri mielt, mutta en samaakaan mieltd, 4=
Osittain samaa mieltd, 5= Tdysin samaa mielta

. Koen saavani kollegoiltani riittdvasti tietoa

. Koen saavani kollegoiltani kannustavaa palautetta

. Kollegani sallivat minun olla tydpaikalla my6s huonolla tuulella

. Kollegani kuuntelevat minua, jos minulla on joitakin tyéhoni liittyvia huolia

. Kollegani arvioivat tarvittaessa tydsuorituksiani

. Kollegani neuvovat minua mielelldan ongelmatilanteissa

. Kollegani rohkaisevat minua puhumaan tunteistani

.Jos kollegani eivit osaa auttaa minua, he ohjaavat minut hakemaan apua ihmiseltd, joka voisi auttaa
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. Olen saanut kollegoiltani palautetta siitd, millaisena tydntekijand he nakevat minut

10. Kollegani auttavat minua arvioimaan omaa tyoskentelyani

11. Kollegani ovat valmiita antamaan minulle ehdotuksia, joiden avulla voin edistaa tyoténi
12. Kollegani suhtautuvat ymmartavaisesti tyota koskeviin huoliini

Kiitos vastauksestasi ja ajastasi!
Kokemuksesi organisaation tyontekijana ovat minulle tarkeita.
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LIITE 2: Sitoutumismittarit

ORGANIZATIONAL COMMITMENT QUESTIONAIRE
Mowday & Steers & Porter

1. I am willing to put in a great deal of effort beyond that normally expected in order to
help this organization be succesful.

. T'talk up this organization to my friends as a great organization to work for.

. I feel very little loyalty to this organization.

4. I would accept almost any type of job assignment in order to keep working for this
organization.

5. I find that my values and the organization's values are very similar.

6. I am proud to tell others that I am part of this organization.

7. I could just as well be working for a different organization as long as the type of work
was similar,

8. This organization really inspires the very best in me the way of job performance.

9. It would take very little change in my present circumstances to cause me to leave this
organization.

10. I am extremely glad that I chose this organization to work for over others I was
considering at the time I joined.

11. There's not too much to be gained by sticking with this organization indefinitely.

12. Often, I find it difficult to agree with this organization's policies on important
matters relating to its employees.

13. I really care about the fate of this organization.

14. For me this is the best of all possible organizations for which to work.

15. Deciding to work for this organization was a define mistake on my part.

(SN 5 ]

Lahde: Mowday, R. T., Steers, R. M. & Porter, L. W. 1979. The measurements of organiza-
tional commitment. Journal of Vocational Behavior, 14, 224-247

AFFECTIVE, CONTINUANCE AND NORMATIVE COMMITMENT
SCALE ITEMS
Allen & Meyer

Affective commitment scale items

- I'would be very happy to spend the rest of my career with this organization.

. I enjoy discussing my organization's problems with people outside it.

. I really feel as if this organization's problems are my own.

. I think T could easily become as attached to another organization as I am to this one
. I do not feel like "part of the family" at this organization.

. I do not feel "emotionally attached" to this organization.

. This organization has a great deal of personal meaning for me.

. I do feel a strong sense of belonging to my organization.
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Continuance commitment scale items:

1. Tam not afraid of what might happen if I quit my job without having another one
lined up

2. It would be very hard for me to leave my organization right now, even if [ wanted to.
3. Too much in my life would be disrupted if I decided I wanted to leave my
organization now.

4. It wouldn't be too costly for me to leave my organization now

5. Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as desire.
6. I feel I have too few options to consider leaving this organization.

7. One of the few negative consequences of leaving this organization would be the
scarcity of available alternatives.

8. One of the major reason I continue to work for this organization is that leaving would
require considerable personal sacrifice - another organization may not match the overall
benefits I have.

Normative commitment scale item:

1. I think that people these days move from company to company too often.

2. I do not believe that a person must always be loyal to his or her organization.

3. Jumping from organization to organization does not seem at all unethical to me.

4. One of the major reasons I continue to work for this organization is that I believe that
loyalty is important and therefore I feel a sense of moral obligation to remain.

5. If I got another offer for a better job elsewhere I would not feel it was right to leave
my organization.

6. I was taught to believe in the value of remaining loyal to one organization.

7. Things were better in the days when people stayed with one organization for most of
their careers.

8. I do not think that wanting to be “a company man” or “company woman” is sensible
anymore.

Ldhde: Allen, N.J. & Meyer, J.P. 1990. The Measurement and Antecedents of Affective,
Continuance and Normative commitment to the Organization. Journal of Occupational

Psychology, 63, 1-18.
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