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Tdmdn pro gradu -tyon tarkoituksena oli selvittdd, minkélaista ICT-alan
suhdetta tyopaikalla. Aiheesta on vield kovin vdhén laadullista tutkimusta. Tas-
sd tutkimuksessa sitoutumisella tarkoitettiin tyontekijan tyohon liittyvéaa sitou-
tumista, jota voidaan arvioida kolmen erilaisen ulottuvuuden avulla: Jokainen
tyontekija sitoutuu tyohon ja organisaatioon halun sekd velvoitteen perusteella,
mutta myos tyon tarjoamien etujen kuten tyokavereiden ja palkan vuoksi.

Aineiston, joka koostui kymmenestd valmiiksi litteroidusta haastattelusta,
ovat kerdnneet HeRMo-hankkeen tutkijat. Haastateltavat olivat eri ikdisid ja
tyoskentelivdt kahdessa suomalaisessa ICT-alan organisaatiossa. Aineistoon
valikoitui erilaisissa tyotehtdvissd tyoskentelevid tyontekijoitd. Enemmisto tut-
kittavista oli tyduransa alussa, toiset tyduransa keskivaiheilla ja loput silta valil-
td. Aineistoa analysoitiin fenomenografista analyysid soveltaen.

Sitoutumisen tapojen, ammatillisen kehittymisen ja tyohon liittyvien ta-
voitteiden perusteella muodostettiin kolme sitoutumisen- ja kehittymisen pro-
fiilia: 1) suunnitelmallinen uran kehittdjd, 2) kehittyva kelluja sekd 3) organisaa-
tioon kiinnittynyt tyopaikan kehittdja. Tyossddn sitoutunut tyontekijd sitoutui
myo6s ammatillisen osaamisensa aktiiviseen kehittdmiseen. Oppimista tukevalla
organisaatiokulttuurilla on siis sitoutumisen ja osaamisen kehittdmisen kannal-
ta tdarked merkitys. Lisdksi taman tutkimuksen tulokset vahvistivat aiempia tut-
kimustuloksia, joiden mukaan samaistuttava ja viihtyisd tyoyhteis6 vahvistaa
tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista. Tyontekijoiden keskindistd sidettd

vahvisti erityisesti huumori.
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1 JOHDANTO

Sitoutumista ja siihen liittyvid ilmioitd on tutkittu useita vuosikymmenia. Tyon-
tekijan sitoutumista mitattiin (amerikkalaisessa kontekstissa) uuden vuositu-
hannen alussa organisaatiossa ahkerasti ja siitd tuli yksi henkilostojohtamisen
(human resources), eli HR-alan, suosikki konsepteista (Meyer 2017). Tarve sitou-
tumisen mittaamiselle syntyi aikana, jolloin yhteiskunnallinen muutos oli
muuttunut normiksi. Tyontekijan sitoutuminen oli myds relevantimpi aihe tut-
kia, kun oli huomattu, ettei tyontekija vaihda ty6td johon sitoutuu, vaan pi-
kemminkin yritystd, jossa tyoskentelee. Organisaatioon sitoutumista on tutkittu
toimeliaasti jo 70- ja 80-luvuilta ldhtien, mutta ennen innostusta organisaatioon
sitoutumisen tutkimukselle suurennuslasin alla oli tyotyytyvéisyys. Tyotyyty-
vdisyys ei kuitenkaan kulkenut kasikddessd hyvan tyosuoritteen kanssa, minka
vuoksi katse kddnnettiin sitoutumisen tutkimukseen. (Meyer 2017, 87-88.)

Nykyddn tyohon liittyvan sitoutumisen ymmaérretddn olevan paljon mo-
niulotteisempaa (Meyer & Herscovitch 2001). Sitoutumisen kohteita voi olla
useampia samanaikaisesti. Silti késitteestd ja ilmiosta sekd sen kehittymisesta ja
vaikutuksesta kayttdytymiseen viitelldan tutkijoiden keskuudessa. (Meyer &
Herscovitch 2001.) Koska sitoutuminen on laaja-alainen ilmio, on ymmarretta-
védd, ettd aihe on edelleen tdnd pdivdnd ajankohtainen. Téssd tutkimuksessa kay-
tetddn Meyerin ja Allenin (1991) kolmenkomponentin mallia, jonka avulla ym-
maérretddn organisaatiositoutumisen ulottuvuuksia sekd Meyerin ja Herscovit-
chin (2001) yleistd sitoutumisen mallia, jonka avulla voidaan ymmartdd mita
tahansa tyohon liittyvad sitoutumista. Koska sitoutumiseen liitetddn edelleen
niin monia késitteitd, avaan sitoutumisen teoriaan kytkeytyvid muitakin késit-
teitd.

Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena on tutkia ICT-alan tyontekijoiden sitou-

tumista ja tyOssdoppimisen yhteyttd sitoutumiseen. Ammatillinen osaamista



kehitetdan kaytannossa uusien tekniikoiden ja ongelman ratkaisukeinojen tms.
kautta, ja siksi tdssd tutkimuksessa tutkitaan tyontekijoiden suhdetta oppimi-
seen. Sitoutumisesta ja oppimisesta 10ytyy jonkin verran kansainvalistd tutki-
musta, mutta kotimaista tutkimusta aiheesta ei juurikaan tunnu olevan. Oppi-
mista tukevan organisaatiokulttuurin on todettu vaikuttavan sitoutumiseen
(Rose, Kumar & Pak 2009; Joo 2010).

Sitoutumista on tutkittu paljolti méadréllisin keinoin. Madralliselld tutki-
muksella selitetddn yhden muuttujan vaikutusta toiseen, kun taas laadullisella
tutkimuksella pyritddn ymmartamaan ilmiotd (Ahonen 1994). Siksi tdssd tutki-
muksessa tutkitaan fenomenografisen analyysin keinoin, miten sitoutuminen ja
oppiminen vaikuttavat yhdessd tyontekijddn ja toisaalta organisaatioon. Talld
laadullisen tutkimuksella pyrin siis syventdimddn ymmaérrystd oppimisen ja si-
toutumisen keskindisestd suhteesta. Yritin avata tutkimukseni avulla, miten
maan aikaisemmassa tutkimuksessa todettua yhteyttd sitoutumisen ja oppimi-
sen valilla.

Tamén tutkimuksen on myos tarkoitus tuottaa yrityksille tietoa, jonka
avulla on mahdollista sdilyttdd yrityksen kilpailukyky tulevaisuudessakin.
Globalisaatio pakottaa yritykset panostamaan innovaatioihin pysydkseen kan-
sainvélisessd kilpailussa mukana (Yliherva 2006). Yrityksen tuottavuus paranee
muun muassa yrityksen innovaatiokyvylld. Innovatiiviset tyontekijdt eivit toki
automaattisesti tee yrityksestd innovatiivista, vaan yrityksen on my6s osattava
hyodyntdd yrityksen sisdisid (esim. henkiloston osaaminen) ja ulkoisia (esim.
asiakkaat) resursseja, joiden avulla yrityksen potentiaalia kanavoidaan uusiksi
innovaatioiksi. Oppimisprosessit synnyttavit osaltaan uusia innovaatioita. (Yli-
herva 2006.) Tieto sitoutumisen ja oppimisen vaélisestd dynamiikasta hyodytta-

nee myos organisaatioita, varsinkin tietotyossa.



2 SITOUTUMINEN, OPPIMINEN JA TIETOTYO

2.1 Sitoutumisen lavea tutkimuskentti

Sitoutumista on tutkittu paljolti korrelaatiivisten tutkimusten keinoin (Cohen
2007, 336). Meyer ja Allen (1991) kehittivadt organisaatioon sitoutumiseen kol-
men komponentin mallin, jonka mukaan organisaatioon sitoudutaan affektiivi-
sesti, jatkuvuusperusteisesti ja normatiivisesti (affective, continuance & normative
commitment). Affektiivisen sitoutumisen muotoa maédrittelee tunnepohjainen
kiinnittyminen, identifioituminen ja osallisuus organisaatioon. Télle ulottuvuu-
delle ominaisinta on halu kuulua organisaatioon. Jatkuvuusperustaiselle sitou-
tumisen ulottuvuudelle on ominaista tyontekijan ymmarrys kuluista, joita koi-
tuisi organisaation jdttamisestd. Organisaatioon sitoudutaan siis ensisijaisesti
tarpeesta kisin, siis palkan tms. vuoksi. Normatiivinen sitoutuminen viittaa
velvollisuuden tunteeseen. Tyontekijan sitoutuminen koostuu kaikista ndistd
ulottuvuuksista, mutta jokaisen tydntekijan sitoutumisprofiili kuitenkin vaihte-
lee yksilollisesti. Esimerkiksi yhdelld affektiivinen sitoutuminen on vahvempaa
kuin toisella. (Meyer & Allen 1991, 67-69.) Juuri Meyerin ja Allenin kolmen
ulottuvuudenmalli on ollut organisaatioon sitoutumisen tutkimuksen kaytetyin
lahtokohta (Cohen 2007, 337).

Cohen (2007) esittdd organisaatiositoutumisen olevan kaksiulotteinen: si-
toutumisen peruste muodostuu vilineellisen ja psykologisen kiinnittymisen
kautta. Lisdksi mallissa esitetddn kuinka alttius vilineelliseen ja psykologiseen
kiinnittymiseen ennen yrityksen palveluun astumista vahvistuu ajan myota
vilineelliseksi ja psykologiseksi kiinnittymisen. Cohenin mallin mukaan yksi-
16n sitoutuminen muuttuu ajan myo6td. Cohen kehitti mallin, koska esimerkiksi
normatiivisen ja affektiivinen sitoutumisen vélilld on esiintynyt paallekkaisyyt-
td. Jatkuvuusperusteista sitoutumista on kritisoitu epdselvéksi ulottuvuudeksi.

(Cohen 2007, 337 - 338.)



Vilineelliselld sitoutumisella Cohen (2007) tarkoittaa yksilon kasitystd yk-
silon tarjoamasta tyopanoksesta, joka tuottaa sen vaihdannan arvon, jonka or-
ganisaation tarjoaa palkkioina. Psykologinen kiinnittyminen vastaa kolmen-
komponentin mallin affektiivista sitoutumista, jossa yksilo identifioituu organi-
saatioon ja johon liittyy emotionaalista kiinnittymistd sekd yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Ennen yrityksen palvelukseen astumista yksil6lld on alttius normatii-
viseen sitoutumiseen, siis velvollisuuden tunteeseen, joka madrittelee, millaista
lojaliteettia yksilo uskoo organisaation héneltd odottavan. Normatiivisesta si-
toutumisen alttiudesta syntyy Cohenin mukaan yrityksen palvelukseen astumi-
sen jdlkeen psykologinen kiinnittyminen yritykseen, mutta muutosprosessi vaa-
tii aikaa. Vilineellinen sitoutuminen puolestaan muotoutuu alttiudesta vilineel-
liseen sitoutumiseen, jolla tarkoitetaan yksilon odotuksia vaihtoarvosta, joka
syntyy tyontekijan antaman ajallisen panostuksen ja yrityksen palkkioiden va-
lilla. (Cohen 2007, 337 - 338.)

Meyer ja Herscovith (2001, 301) méérittelee sitoutumisen voimaksi, joka si-
too yksilon tavoitteiden tai tavoitteen kannalta relevanttiin toimintaan. Sitoutua
voi Meyerin ja Herscovitchin (2001, 310) ehdotuksen mukaan sekd erilliseen
kokonaisuuteen (esim. organisaatio tai ura) ettd tavoitteen mukaiseen lopputu-
lokseen. Ndin ollen sitoutuminen ndkyy niin toiminnassa kuin tavoitteissa.
Heiddn mallinsa on tarkoitettu kuvaamaan tyopaikan yleistd sitoutumista ja
toivovat siitd olevan eniten hyotyd monien eri sitoutumisen kohteiden arvioi-
misessa (Meyer & Herscovitch 2001, 323). Heiddn mallissaan on hyddynnetty
Meyerin ja Allenin (1991) kolmen komponentin mallia, joka edustaa organisaa-
tioon sitoutumista.

Kuviossa 1 nikyy Meyerin ja Herscovitchin (2001, 317) sitoutumisen malli.
Olen muokannut kuvion esittdmistapaa, mutta idea ja jasentely vastaavat alku-
perdistd kuviota. Meyerin ja Herscovitchin mallissa kolmen komponentin ulot-
tuvuudet ovat korvautuneet mielenlaadulla (alkuperdinen késite mindset): halu,
kulu ja velvoite, jotka 16ytyvit suppilon sisdltd. Suppilon ulkopuolella, pallojen

kohdalla, ovat sitoutumisen ulottuvuuksiin vaikuttavat tekijdt. Suppilo itses-



sddn kuvaa sitoutumisen sitovaa voimaa, joka johtaa tavoitteiden mukaiseen
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KUVIO 1. Tyohon liittyvén sitoutumisen yleinen malli (Meyer & Herscovitch 2001, 317)

Sitoutumisen on epdilty olevan liian samankaltainen kdsite motivaation ja asen-
teen kanssa (Meyer & Herscovitch 2001). Mdéritelmalldan Meyer ja Herscovitch
tuovat esille, ettd se eroaa motivaatiosta ja asenteesta. Sitoutumisen voima toi-
mii heiddn mukaansa myos ilman ulkoista motivaatiota tai positiivista asennet-
ta. Sitoutuminen voisi ohjata toimintaa myds ristiriidassa olevien motivaation
kohteiden ja asenteiden kanssa. (Meyer & Herscovitch 2001, 301.)

Organisaatioon ja tyohon sitoutumista tutkitaan yleensd omina ilmioi-
nddn, mutta sekd tyokentiltd ettd tutkijoiden piiristd 10ytyy ndkemyksid, joiden
mukaan sitoutumista tulisi tutkia kokonaisuutena (Meyer 2017, 91, Cohen
2003). On myos esitetty, ettd sitoutumista pitdisi tutkia ilman organisaatioon
sitoutumisen mallia, koska organisaatiositoutuminen on vain pieni pala tyonte-
kijan sitoutumisen kokonaisuudessa (van Rossenberg ym. 2018). Mamia ja Koi-
vumaki (2006, 103) esittdvit puolestaan, ettd huolimaton sitoutumisen maééritte-
ly aiheuttaa pulmia seké késitteen operationalisoinnissa ettd tulosten tulkitse-
misessa.

Koska sitoutumisen kohteita voi olla useita (esim. ura, organisaatio, tyo-

tiimi) kayttdda Pyyny (2018, 65-66) kisitettd tyossd sitoutuminen, jonka alle
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mahtuu eri sitoutumisen kohteita, muotoja sekd voimakkuutta. My6s eldaméan
muilla sitoutumisen kohteilla on merkitystd organisaatioon sitoutumisen kan-
nalta. Esimerkiksi ammattiyhdistykseen sitoutuminen voi vaikuttaa jonkin ver-
ran organisaatiositoutumiseen (Jokivuori 2002). Onkin perusteltua ajatella, ettd
sitoutumista tutkittaessa on tarpeen pitdd mieli avoinna havaitsemaan ilmion
laajoja heijastumia.

Suomalaisessa tutkimuksessa sitoutumisen tematiikan joukosta 16ytyy
useita erilaisia kasitteitd, kuten esimerkiksi tyopaikan vaihtoalttius (Jokivuori
2004), vieraantuminen tyostd ja organisaatioon samaistuminen (Ponteva 2009).
Amerikkalaiset O’Reilly & Chatman (1986) selvittivit organisaatioon sitoutumi-
sen ja psykologisen kiinnittymisen vélistd suhdetta. Kiinnittyminen perustuu
heiddan mukaansa kolmeen ldhtokohtaan: 1) mukautumiseen tai vélineelliseen
kiinnittymiseen, 2) samaistumiseen eli haluun kuulua joukkoon ja 3) organisaa-
tion arvojen sisdistdmiseen (O'Reilly & Chatman 1986, 493). O’Reillyn ja Chat-
manin (1986, 498) johtopddtos oli, ettd organisaatioon sitoutuminen rakentuu
psykologisen kiinnittymiseen avulla. Jokivuoren (2004, 284-285) mukaan sa-
maistumisen ja sitoutumisen kasitteet siséltdvat yhtdldisyyksid, mutta samais-
tuminen perustuu tunteenomaiselle yhteenkuuluvuudella ja organisaatioon

sitoutuminen puolestaan pohjimmiltaan tavoiterationaaliseen lojaalisuuteen.

Psykologinen sopimus

Saari (2014) on tarkastellut organisaatioon sitoutumista tietotytssa psykologis-
ten sopimusten ndkokulmasta. Psykologinen sopimus tarkoittaa tyontekijan
henkilokohtaista ndkemystd tyontekijdn ja tyonantajan vélisestd sopimuksesta
sekd sithen kuuluvista oikeuksista ja velvollisuuksista tyosuhteessa (Rosseau
1995). Asemoin psykologisen sopimuksen sitoutumisen késitteen alle. Se on
aivan omalaatuinen sisar sitoutumisen ydinperheessa. Kasitykseeni yhtyy myos
Saari, silld psykologisen sopimuksen voidaan katsoa olevan yksi sitoutumisen
osatekija (Saari 2014, 31). Psykologisen sopimuksen on todettu vaikuttavan

myds organisaatioon sitoutumiseen: sitd heikentden, mikali psykologista sopi-
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musta rikotaan ja sitd vahvistaen, mikili organisaation tarjoamat edut vastaavat
tyontekijan psykologista sopimusta (Saari 2014).

Tyontekijd antaa tydssddn oman panoksensa ja odottaa vastavuoroisesti
organisaatiolta etuja (Saari 2014). Tuon vaihtosuhteen ei koeta tyontekijoiden
ndkokulmasta olevan tasapainossa, vaan tyontekijat kokevat kantavansa osan
organisaatiolle kuuluvista riskeistd. Tyontekijdt tekevét tyotddn tietotydssa lait-
tamalla peliin koko persoonansa. Organisaatio tarjoaa puolestaan vain palkan ja
tyopaikan. Saari toteaakin psykologisten sopimusten tietotytssd olevan muu-
toksessa. Organisaatioon halutaan kuitenkin edelleen sitoutua, kunhan luvassa
on mielekéstd tyota. Se tarkoittaa padtosvaltaa, haasteita sekd paikkaa toimivas-
sa tyoyhteisossd. Organisaation odotetaan sitoutuvan tyontekijaan sekd tarjoa-
van kohtuullisia ja joustavia tydaikoja sekd tukea ongelmatilanteissa. (Saari

2014, 75.)

Tyonimu

Kansainvélisessd tutkimuksessa sitoutumiselle 16ytyy eri sanoja kuten esimer-
kiksi commitment, engagement ja involvement, joille 16ytyy kaikille erilaisia mééri-
telmid ja niitd myos mitataan eri tavoin (Meyer 2017; Saks & Gru-man 2014; Co-
hen (2003), (O'Reilly & Chatman 1986). Engagement viittaa selkedsti tyohon
sitoutumiseen organisaatioon sitoutumisen sijasta (ks. Kahn 1990, Meyer 2017,
Saks & Gruman 2014). William Kahn (1990) kaytti ensimmadisend sitoutumiselle
termid engagement (Meyer 2017). Kahn maddrittelee yhtd lailla sitoutumisen
kuin sitoutumattomuuden fyysisen, kognitiivisen ja emotionaalisen tyoroolin
eli performanssin kautta. Sitoutunut tyontekijd tekee tyotddn ja ilmaisee itseddan
kokonaisvaltaisesti. Sitoutumaton tyontekija puolestaan tyoskentelee itsedin
suojellen ja vetiytyen fyysisesti, emotionaalisesti ja kognitiivisesti. (Kahn 1990, 694).
Suomalainen késite tyon imu viittaa kuitenkin késitteeseen work engagement,
jolla tarkoitaan nimenomaan Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin kyselyd,
joka kantaa nimed Utrech Work Engagement Scale, UWES (Utrechtin yliopiston
mukaan) (Hakala 2009; Schaufeli & Bakker 2004).
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Tyon imusta voidaan puhua silloin, kun tyontekija nauttii tydstéddn, kokee
olevansa innostunut ja ylped tydstddan (Mauno, Pyykko & Hakala, 2005). UWES
mittaa tyon imua kolmen ulottuvuuden avulla: tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen (Hakala 2009). Maunon, Pyykon ja Hakalan (2005) mukaan tyon
imulla on yhtymidkohtia sitoutumisen kasitteiston kanssa, varsinkin af-
fektiivisen tyylin kohdalla. Affektiiviselle sitoutumiselle ja tyon imulle yhteista
on tyohon (organisaatioon) samaistuminen ja tychon syventyminen sekd tyon
kokeminen arvokkaaksi itsessddn. Tyon imun erottaa sitoutumisesta vaatimus
energisyydestd (tarmokkuus) ja sen tunneperdisyydestd. Sitoutumisen voidaan
katsoa olevan enemmainkin psykologinen tila (Meyer & Herscovitch 2001,
Mauno ym. 2005). Vaikka affektiivista sitoutumista pidetddn tunnepohjaisena
sitoutumisena, kasitteen kaksi muuta ulottuvuutta (jatkuvuusperusteinen ja
normatiivinen) eivédt pohjaudu tunteisiin. Lisdksi tyonimun on ndhty ennusta-
van organisaatioon sitoutumista (Mauno ym., 2005)

Schaufeli (2018) on verrannut kolmekymmenenviiden Euroopan maan
tyovoiman kokeman tyon imun keskiarvoja. Schaufelin mukaan vain kansain-
vilisissd konsulttiyrityksissd on tehty maiden vélisid vertailuja, joiden reabili-
teetissa, validiteetissa sekd otoksessa on esiintynyt puutteita. Schaufeli hyédyn-
si tutkimuksessaan Europan unionin vuonna 2015 kerdamad dataa (6th Europe-
an Working Conditions Survey, EWCS). Kyselyssd oli mukana 43 850 yli 15-
vuotiasta tyontekijad. Schaufelin tutkimustulosten mukaan tydn imu vaihtelee
Euroopan maiden vililld, vaikkakin vaihtelu on vain 3 prosentin luokkaa. Syita
talle vaihtelulle ei kuitenkaan tutkimusartikkelissa ollut tarkoitus etsia.
(Schaufeli 2018, 100.)

Kuviossa 2 ndkyvit koetun tyon imun keskiarvot maittain jaettuna kate-

gorioihin paljon, kohtalaisesti ja vahan koettua tyon imua (Schaufeli 2018, 101).
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KUVIO 2. Koetun tyén imun keskiarvot Euroopassa (Schaufeli 2018, 101)

Huomion arvoista on, ettd Suomessa koetaan tyon imua kohtalaisesti, vaikka
ero paljon koetun tyon imun kategoriaan onkin vaatimaton. Hollannin tyonte-
kijoiden koetun tyonimun keskiarvo on 4,22 ja Ranska osuu raja-arvoon 4,00,
mutta Suomi tulee perdssa 3,98 keskiarvolla (Schaufeli 2018, 101). Hollanin kes-
kiarvo on Euroopan korkein.

Koska tyon imu ennustaa myos tyohon sitoutumista, voidaan pdételld, et-
td tyotd organisaatioon sitoutumisen vahvistamiseksi tarvitaan my6s Suomessa.
Schaufeli (2018, 102 - 105) kuitenkin huomauttaa, ettd maiden viliset erot heijas-
tavat johtamisen ja HR-kdytanteiden liséksi sosio-ekonomisia (esim. tuottavuus
ja paikallishallinto) ja kulttuurisia (individualismi, maskuliinisuus ja koetut erot
vallassa) eroja. Tyonimua ja sitoutumista lisddvat osittain samat tekijédt, kuten
esimerkiksi tyon tukeminen, palautteen anto sekd tyon voimavaratekijit (esi-
merkiksi vaadittujen taitojen monipuolisuus, tyon haastavuus) (Mauno ym.

2005).
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Tydssd sitoutuminen sitoutumistutkimuksen kentilld

Koska sitoutumistutkimuksen ymparilla lilkkkuu monia erilaisia késitteitd, jasen-

telen késitteet kuvion 3 avulla paikoilleen.

Kolmen
komponentin
malli

Psykologinen
sopimus

Samaistu-
minen

(affektiivinen,
jatkuvuusperustainen
ja normatiivinen
sitoutuminen)

KUVIO 3. Sitoutumisen tematiikan késitteet ja sitoutumisen ydin

Kuvio esittidid sitoutumisen tutkimusta, ei absoluuttisena totuutena, vaan sellai-
sena, kuten se tdssi tutkimuksen taustoituksessa on rakennettu. Kuvion keski-
0ssd on Meyerin ja Allenin (1991) malli. Se on keskiossd, koska se on sitoutumi-
sen tutkimuksessa kdytetyin malli (Cohen 2007). Kuviota ei tule ymmart&a si-
toutumisen tutkimuksen kaiken kattavana kuviona, vaan sithen on valittu késit-
teitd, jotka ovat olleet suomalaisessa tutkimuksessa pinnalla. Kuitenkin esimer-
kiksi Jokivuoren vuonna 2002 tutkima kaksoissitoutumisen kasite ei tastd kuvi-
osta loydy, sille se kasittelee sitoutumisen pientd osakokonaisuutta eli ammatti-
liittoon ja organisaatioon sitoutumista. Tyonimu, samaistuminen ja psykologi-
nen sopimus késittelevdt sitoutumisen tematiikkaa, mutta eroavat kolmen
komponentin mallista. Tyonimun, samaistumisen ja psykologisen sopimuksen
on kuitenkin todettu vaikuttavan tyossd sitoutumiseen. Néistd syistd ne leik-

kaavat toisiaan kolmen komponentin mallissa.
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Tassd tutkimuksessa kédytdn pddasiassa Meyerin ja Allenin (1991) mallia
organisaatioon sitoutumisen arvioimiseen sekd Meyerin ja Herscovitchin (2001)
mallia arvioidessani muita sitoutumisen kohteita. Kadytan jatkossa tyosséd sitou-
tumisen késitettd, minka olen lainannut Pyynyn (2018) vditoskirjasta, koska se
antaa laajemman perspektiivin sitoutumiseen.Vaikka kaytankin Meyerin ja Al-
lenin sekd Meyerin ja Herscovitchin malleja sitoutumisen arvioinnissa, oleelli-
sempaa tamdn tutkimuksen tarkoituksen kannalta on tutkia mihin tutkittavat
tyOssddn sitoutuvat ja miten oppiminen tukee tdtd sitoutumista. Sitoutumisen
kohteitahan voi tyopaikalla olla samanaikaisesti useita kuten esimerkiksi tyo-
tiimiin sitoutuminen, organisaatioon sitoutuminen sekd uraan sitoutuminen

(Pyyny 2018, Cohen 2003).

2.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijit ja sitoutumisen merkitys

Organisaatiossa ja tyossd voi olla erilaisia sitoutumisen kohteita, jotka voivat
vaikuttaa esimerkiksi tiedon jakamiseen. Organisaatioon sitoutunut tietotyoldi-
nen jakaa tiedon organisaation omiin tietokantoihin ja -jarjestelmiin, kun tiimin
sitoutuneelle tiimi on ensiarvoinen tiedon jakamisen ja hankkimisen ldhde
(Otonkorpi-Lehtoranta, Leinonen & Heiskanen 2017). Asiakkaaseen sitoutunut
tyontekija hankkii tietoa lahimmaltd tyotoveriltaan. Sen sijaan uraan sitoutunut
jakaa mieluiten tietoa organisaation asiakkaalle, eikd merkittdvésti jaa tietoa
organisaation sisdlle: esimiehille, alihankkijoille tai muille yhteistyokumppa-
neille. (Otonkorpi-Lehtoranta, Leinonen & Heiskanen 2017, 61 - 64) Tyontekijan
sitoutumistyylilld voi siis olla merkittava vaikutus yritykselle.

Tyontekijoiden sitoutumiseen voidaan organisaatiossa vaikuttaa, mutta
myos elamén muilla sitoutumisen kohteilla on merkitystd. Esimerkiksi Jokivuo-
ri (2002) on tutkinut ammattiliittoon ja organisaatioon sitoutumista. Tyontekija
on kaksoissitoutumisen silloin, kun tyontekija on vahvasti sitoutunut seka or-
ganisaatioon ettd ammattiyhdistysliikkeeseen. Jokivuoren tutkimuksessa kak-
soissitoutuneita tyontekijoitd oli melkein puolet tutkituista. Muut kategoriat

tutkimuksessa olivat heikosti ay-liikkeeseen ja organisaatioon sitoutuneet, vain
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organisaatioon sitoutuneet sekd ay-liikkeeseen yksipuolisesti sitoutuneet, joita
oli vain 7 prosenttia kyselyyn osallistuneista. (Jokivuori 2002 25, 105.)

Yritysten kannattaa myos kiinnittdd huomiota perheellisten tyontekijoiden
uran ja tyonteon tukemiseen. Perhe-eldmdn ja tyon yhteensovittamista tukevat
kaytannot ja ohjeistukset toimivat yrityksille kilpailuvalttina erityisesti uusien
tyontekijoiden rekrytoinnissa (Kokko 2013, 13). Vdestoliiton perheystdvéllinen
tyopaikka -kehittamishankkeessa perheelld tarkoitetaan eri sukupolvia, erilaisia
perhesiteitd ja -muotoja. Toisin sanoen perhetilanteeseen kuuluu my6s esimer-
kiksi yksinasuvan tyontekijan eri paikkakunnalla asuvan idkkddn vanhemman
hoito (Kokko 2013, 3). Kun organisaation on panostanut tyon ja perheen yh-
teensovittamisen tukemiseen, organisaatio vahvistaa muun muassa perheellis-
ten tyontekijoidensd hyvinvointia ja tyon houkuttelevuutta (Kauppinen, Toiva-
nen & Moisio 2005). Perheystdvallinen tyopaikka lisinnee myo6s tyohon sitou-
tumista.

Pyyny (2018) on tutkinut tyossd sitoutumista korkeakoulujen muutostilan-
teissa. Hanen mukaansa sekd sitoutumisen kohteet ettd niiden painoarvot vaih-
televat tyopaikalla yksiloittdin. Muutostilanteissa sitoutumisen kohteilla on va-
lid. Kun muutoksen kohteena ovat sellaiset tekijat, jotka eivit kosketa tyonteki-
jan omia ensisijaisia muutoksen kohteita, sitoutuminen pysyy ennallaan. Pdin-
vastaisessa tilanteessa muutoksen lopputuloksella on merkitys sitoutumisen
vahvistumisen tai heikkenemisen kannalta ja nimenomaan koetulla lopputulok-
sella. (Pyyny 2018, 133-136.) Sitoutumisen tietoisella pohdinnalla on siis merki-
tystd, sekd tyontekijdn itsensd ettd organisaation kannalta. Yksiollisistd sitoutu-
misen kohteista huolimatta juuri tydyhteisolld on paljonkin merkitystd tyossa
sitoutumisen kokemukseen etenkin muutoksen alla (Pyyny 2018, 136). Myon-
teinen késitys tyoyhteisostd ja samaistuminen tyontekijoihin vahvistaa voimak-
kaasti tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista (Paasivirta 2012, 61).

Tyoyhteison viihtyvyyttda rakennetaan ainakin osittain tyoyhteison jdsen-
ten keskindisten kommunikointi keinojen avulla. Hyvid suhteita tyckavereihin
rakennetaan vitsien ja tarinan kertomisen, kehujen ja erilaisten sisdpiirin ter-

vehdysten kautta (Nelson 2014, 195). Erityisesti keskindisen huumorin ja kiroi-
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lun avulla tydntekijdt rakentava ja ylldpitaviat tyokavereiden vilisid suhteita.
Huumorin ja kiroilun kaytté ihmissuhteiden rakentajana seké ylldpitdjind ovat
vaativia lajeja, mutta monikielisessd tyoymparistossd vieraankielen kaytto lisad
vitsailun ja kiroilun haastavuutta (Nelson 2014, 195-196).

Huumorin kdytolld on tydyhteisolle paljon muitakin hyotyja. Mesmer-
Magnus, Glew ja Viswesvaran (2012) on tehnyt positiivisesta huumorin tutki-
muksesta meta-analyysin, jonka mukaan tyontekijoiden valinen huumori vai-
kuttaa tyosuoritukseen, tyotyytyvdisyyteen, tyoyhteison koheesioon, terveyteen
sekd tyostd selviytymiseen (psyykkisend itsesddtelymekanismina). Lisdksi
huumori vihentdd tyduupumusta, stressid ja tyostd vetdytymistd. Johtajien po-
sitiivinen huumorin kayttd vaikuttaa tyoyhteisoon positiivisesti ja vaikuttaa
tyontekijoiden ndkemykseen johtajien tytssd suoriutumisesta. (Mesmer-
Magnus ym. 2012, 155) Huumori vahvistaa organisaatioon sitoutumista, joskin
huumorin varjolla voidaan muun muassa viahitelld toisia, mikd vaikuttaa ym-
maérrettdvéasti negatiivisesti tyoyhteisoon, tydssd suoriutumiseen ja sitoutumi-
seen (Susa 2002, 94-117).

Ty6- ja organisaatiositoutumiseen vaikuttavat odotukset tyotd ja tyopaik-
kaa kohtaan. Esimerkiksi Hietamé&en (2013) mukaan odotukset kuitenkin voivat
vaihdella sukupolvien vililld. Esimerkiksi vanhemman X-sukupolven jdsenet
kiinnittdvdt huomiota tyon tarjoamiin uusiin haasteisiin, osaamisen kehittdami-
seen sekd tyosuhteen vakauteen ja palkkaan. Nuoremman Y-sukupolven odo-
tukset ovat runsaampia ja monipuolisempia. Odotukset liittyvit enimmaékseen
henkilostovoimavarojen johtamiseen, joten niiden ilmentymid tarkkaillaan jo
rekrytointitapahtumasta alkaen. Syitd sukupolven vilisille eroille ei tutkimuk-
sessa arvioitu, joten taustalla on voinut vaikuttaa esimerkiksi erot elamanvai-
heissa. Hietaméden tulokset osoittivat sitoutumisen ja henkilostdjohtamisen va-
lilld olevan vahva yhteys, varsinkin osaamisen kehittimisen sekd laajan osaami-
sen hyodyntamisend. Erityisesti X-sukupolvi arvosti myos tyodaikajoustoja, joi-
den avulla haluttiin aikaa perheelle tai tyon jakaminen eri organisaatioiden

kesken. (Hietaméki 2013, 131-132, 137-138.)
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2.3 Oppiminen ja sitoutuminen tietotyossa

Oppimista voidaan tarkastella ja méadaritelld eri tavoin. Illeris (2007, 3) mé&daritel-
md oppimisesta on erittdin laaja: oppimista on miki tahansa prosessi, joka johtaa
eldvin organismin pysyvdin kapasiteetin muutokseen, miki ei johdu yksistdiin biologi-
sesta aikuistumisesta tai vanhenemisesta. Tynjdld ja Collin (2000) toteavat tiedon
oppimisen ja tiedon kdyttdmisen olevan yhtd ja samaa prosessia. Tyopaikalla
opitaan yksilo-, ryhmaé- ja organisaatiotasolla, mutta oppijoina voivat yhtd lailla
olla kokonaiset verkostot (Tynjala 2008).

Tdssd tutkimuksessa keskitytddn yksilotasoiseen oppimiseen, joka kattaa
myds yksilon mahdollisuuden oppia yhteisoltdaan. Tynjdldn (2008) mukaan
tydssd voidaan oppia tyotd tekemdlld, yksin ja yhdessd tyokavereiden tai asiak-
kaiden kanssa, mutta my06s vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Uudet haasteet
ja tehtavit kehittdvat tyontekijad, samoin kuin oman tyon reflektointi sekd
omien tyostd saatavien kokemusten arvioiminen. Perinteiselld formaalilla kou-
lutuksella on edelleen paikkansa tyossd oppimisen keinona. Toisaalta tyohon
liittyvat muut kontekstit ovat hyva tapa oppia tyossad. (Tynjdla 2008, 134.)

Oppimisen tuloksena syntyy ndin tietoa, toimivampia kdytdntojd seka in-
novaatioita (Tynjdlda 2008). Ongelman ratkaisu ja ratkaisun sanoittaminen ovat
oppimisen ydintd. Formaali oppiminen tuloksena on p&dasiassa tdsmdllisen
tiedon kasvaminen, kun taas informaalilla tuotetaan hiljaista ja soveltavaa tie-
toa. Formaali ja informaali oppiminen tukevat toinen toisiaan. (Tynjdla 2008,
150.) Tyossd oppimisen yhteiskunnallinen tarkastelu on osoittanut, ettd oppimi-
sen normi tai vaatimus voidaan ndhda tyonantajan keinona tehostaa tyotd, mut-
ta tyontekijdlle aktiivisen oppimisen vakuuttelu voi toimia keinona varmistaa
tyopaikka etenkin lomautuksen aikana (Jarvensivu & Koski 2008, 31). Motivaa-
tiota oppimiseen saatetaan ndin vakuutella enemmaén kuin oppimiseen todella
panostetaan.

Madréllisid tutkimuksia organisaatioon sitoutumisesta ja oppimisesta on
ollut vain vdhdn, mutta ensimmadisten joukossa tutkimusta aiheesta tehtiin Aa-

siassa esimerkiksi Rose, Kumar ja Pak (2009) sekd Joo (2010). Keskustelua or-
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ganisaatiossa oppimisen kulttuurin ja organisaatiositoutumisen valisestd, mah-
dollisesti positiivisesta, suhteesta oli kylld kdyty (Joo 2009). Rose ja kollegat tut-
kivat vuonna 2008 organisaatiossa oppimisen ja sitoutumisen valistd suhdetta
aineistossa, jossa oli mukana Malesian julkisen palvelujen johtajia. Tutkimuksen
tuloksena oli, ettd organisaatiossa oppimisella on tilastollisesti merkitseva vai-
kutus organisaatioon sitoutumisen vahvistamisessa (Rose, Kumar & Pak 2009,
61). Joo (2010) tutki tietotyoldisten sitoutumista korealaisissa oppivan organi-
saation kulttuurin omaksuneissa yrityksissd. Tulokset osoittivat oppivan orga-
nisaation kulttuurin ja sitoutumisen yhteyden olevan merkitsevia.

Kymmenen vuotta sitten Yhdysvalloissa ilmestyneessd kasvatustieteen
vditoskirjassa todetaan samaa kuin Joon (2009) tutkimuksessa: oppimisesta ja
organisaatioon sitoutumisesta on ollut kirjallisuudessa puhetta ilman varsinai-
sia tutkimustuloksia (Krishna 2008). Krishna (2008) tutki intialaisten ohjelmis-
toyritysten tyontekijoiden sitoutumista. Tutkimuksen tarkoitus oli tutki ennus-
taako tyontekijoiden ndkemys organisaatiossa oppimisesta heiddn affektiivi-
seen sitoutumiseensa. Affektiivisen sitoutumisen mittaamisessa kaytettiin Mey-
erin ja Allenin (1997) luomaa asteikkoa. Tutkimuksessa oli mukana 446 tyonte-
sio analyysilld. Organisaatiossa oppimisen ja affektiivisen sitoutumisen valilld
oli merkitsevéa positiivinen korrelaatio (R=.73) eli korrelaatio oli vahva. (Krish-
na 2008, vi-vii.)

Viimeaikaisemmassa tutkimuksessa tutkittiin strategisen johtamisen epa-
suoraa vaikutusta myyjien nikemyksid oppimisen mahdollisuuksista sekd or-
ganisaation sitoutumista ja tyostd suoriutumista (Lee 2018). Strategisella johta-
juudella pyrittiin vaikuttamaan oppimiseen. Tutkimuksessa oli mukana 204
myyjdd Eteld-Korealaisesta yrityksestd ja aineisto analysoitiin madrallisin kei-
noin. Tuloksina oli, ettd strategisella johtajuudella oli positiivisesti merkittava
epdsuora vaikutus tyontekijoiden ndkemyksiin oppimisen mahdollisuuksista
sekd organisaatioon sitoutumiseen ja tyostd suoriutumiseen. (Lee 2018, 558.)

Nayttda siltd, ettei suomalaisia tutkimuksia sitoutumisen ja oppimisen vilisista
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yhteyksistd juurikaan ole. Myoskddn laadullista tutkimusta sitoutumisen ja op-

pimisen viélisestd yhteydestd ei ndytd juurikaan olevan.

24 Tietotyd ICT-alan organisaatioissa

ICT-teollisuudenala kohtaa globaalilla tasolla rakenteellisia muutoksia, mutta
Suomen vauhti hidastui jo ennen kansainvilistd finanssikriisid (Lilius 2012).
Siltd myos odotetaan Suomessa paljon sen taloudellisten ja sosiaalisen kehitty-
misen potentiaalin vuoksi. ICT- ja IT-ala ja niiden erot eivit késitteend aukene
asiaan vihkiytymattoméan korvissa, mutta eipd termeille ole 16ytynyt yhteisesti
hyvaksyttyd ja toimivaa mddritelmadkaan. ICT-alan yritykset perustuvat infor-
maatio ja kommunikaatio teknologiaan. Ne tarjoavat laitteistoja, ohjelmistoja ja
niihin liittyvid palveluja. (Lilius, 2012.) Termi ICT tulee englannista, information
and communication technology. Nopeasti pddteltynd IT-ala (information technology)
tarkoittanee siis informaatioteknologiaa. IT-alasta on vield erotettavissa erik-
seen IT-ala ja ohjelmistotuotanto (Lilius 2017). Tassd tutkimuksessa kdytetdan
termid ICT, koska ICT-alan yritykset voivat tarjota myos IT-alan palveluja (Li-
lius 2017).

Myo0s tietotyolle on olemassa erilaisia médritelmid (Blom, Melin & Pyorid
2001). Blom, Melin ja Pyorid (2001, 29) madrittelevit tietotyoldisen kolmen yhta-
aikaisen tekijan varaan: Ensiksikin tyo vaatii tietotekniikkaa, toiseksi suunnitte-
lua ja ideointia. Kolmanneksi palkkatyontekijan koulutus vastaa vidhintdaan
ylemman keskiasteen ammattitutkintoa. Vaikka tietotyo itsessddn on suhteelli-
sen itsendistd, tyon tuloksellisuutta valvotaan ahkerasti (Blom ym. 2001). Yh-
teiskunta ja tyoeldama sen mukana kuitenkin on jatkuvassa muutoksessa, ja tuon
kehityksen mukana pysymiseksi sekd organisaatioiden ettd yksildiden on pak-
ko vastata muutokseen eldménmittaisen oppimisen ja tyossdoppimisen keinoin
(Tynjala 2008, 150). Varsinkin ICT-alla osaamisen jatkuva kehittyminen on alan
elinvoimaisuuden edellytys, koska tietotekniikan tekniset jarjestelmét ja ohjel-

mistot kehittyvat jatkuvasti (ks. Lilius 2012).
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3 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena on avata ICT-alan tyontekijoiden sitoutumis-
ta ja tyossdoppimisen yhteyttd sitoutumiseen. Pyyny (2017, 25) kayttaad vaitos-
kirjassaan kasitettd tydssd sitoutuminen, jotta termi ei itsessddn sulkisi sitoutumi-
sen kohteita pois. Sitoutuminenhan tapahtuu aina suhteessa johonkin (vrt. esim.
organisaatioon sitoutuminen, uraan sitoutuminen ja tyohon sitoutuminen). Lai-
naan Pyynyn tyossd sitoutumisen kasitettd tatd tutkimusta varten, koska tarkoi-
tukseni on tutkia sitoutumisen yhteyttd oppimiseen. Nédin ollen kisitteellisesti
laajempi rajaus, mahdollistaa tyohon liittyvan oppimisen ja sitoutumisen ilmion
keskindisen suhteen ymmartamisen.

Ty0ssd sitoutumista ja siihen liittyvadd oppimista tutkin kahden tutkimus-
kysymyksen avulla:

1. Milld tavalla ICT-alan tyontekijit sitoutuvat tyohonsa?

2. Miten ty6ssd sitoutumisen tapa on yhteydessa tyossdoppimiseen?

Koska sekundéddriaineistossani ei ole kysytty tutkittavilta sitoutumista koskevia
kysymyksid, pddtin ldhestyd aineistoa vilillisesti fenomenografian avulla. Me-
netelmdn valinnalla olen halunnut ldhestyd aineistoa sellaisena kuin se on, et-
simdlld haastattelijoiden késityksid tyostddn ja oppimisestaan. Etsin aineistosta
vastauksia kysymyksiin kuten millaisia ndkemyksid ICT-alan tyontekijoilld on
tyostdaan, mihin he sitoutuvat tydssddn ja millainen tydssd oppiminen tukee si-
toutumista. Tutkittavien késitykset tyostd ja oppimisesta toimivat perustana

tekemilleni tulkinnoille tutkittavien tyossd sitoutumisesta.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Aineisto ja tutkimusetiikka

Tassd tutkielmassa hyodynnidn sekundaarista aineistoa, joka on kerdtty HeR-
Mo-hankkessa (Eettinen henkildsténjohtaminen luovan toiminnan tutkijana kasouyri-
tyksissd). Aineisto on keritty etnografisen tutkimuksen periaatteiden mukaan.
Etnografisessa tutkimuksessa tutkijat observoivat ja haastattelevat paikan pal-
14 tutkittavia (Syrjdldinen 1994). Tama tutkimus sen sijaan ei ole etnografinen,
silld kdytdn valmiiksi litteroitua aineistoa. Aineiston on litteroinut HeRMo-
hankkeen tutkimusavustaja.

Valmiista 18 haastattelusta olen valinnut 10 haastattelua tdaméan tutkimuk-
sen kysymyksiin vastaamiseksi. Analyysiin valikoitunutta litteroitua aineistoa
on 118 sivua, joskin marginaaliin on jdtetty tilaa muistiinpanoille. Alkuperdiset
18 haastatteluaineistoa on valikoinut HeRMo-hankkeen tutkija. Valitsemassani
10 haastattelun joukossa on tyontekijoitd kahdesta suomalaisesta ICT-alan or-
ganisaatiosta, jotka voidaan molemmat luokitella matalan hierarkian kasvuyri-
tyksiksi. Organisaatioiden johto pyrkii tukemaan henkiloston ammatillisen
osaamisen kasvua unohtamatta tyontekijoiden hyvinvointia. Haastateltavien
joukossa on yksi nainen ja yhdeksan miestd, jotka kukin tydskentelevit erilai-
sissa tyotehtdvissd. Tyontekijoiden tyosuhteiden pituudet ovat haastattelu het-
kelld vaihdelleet yhdestd kuukaudesta yli kymmeneen vuoteen. Enemmisto
tutkittavista on tyouransa alussa, toiset tyouransa keskivaiheilla ja loput siltd
valilta.

Aineiston kerddmisessd on noudatettu hyvén tieteellisen kdytannon mu-
kaisia normeja. Omalla vastuullani on ollut sekundaarisen aineiston sailyttami-
nen, yleinen huolellisuus, tulosten tallennus ja esittiminen sekd tulosten arvi-
ointi, joiden suhteen olen noudattanut hyvid tieteellisen kdytantdjen normeja
(ks. esim. Kuula 2006, Eskola & Suoranta 1998, Mdkinen 2006). Tutkimusta teh-
dessédni olen kiinnittanyt erityistd huolellisuutta haastattelujen ja niistd tehta-

vien muistiinpanojen sdilyttdmiseen.
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Olen anonymisoinut tutkittavien tiedot, joskin anonymisointi sindnsd ei
valttamattd takaa tutkittavien henkilollisyyden tdydellistd suojaa (Médkinen
2006, 114-115). Haasteltavien henkilollisyyksien ja hankkeessa mukana olevien
organisaation suojaaminen on kuitenkin ollut padmaaraani. Lisdksi havitan tata
tutkimusta varten saaman aineiston ja siitd tekemdni muistiinpanot heti, kun
tutkimus on hyvaksytysti arvioitu. Tarvetta aineiston sdilyttamiselle ei talloin
ole, mutta alkuperdinen aineisto sdilyy silti HeRMo-hankkeen parissa tyosken-
televilld tutkijoilla. N&in toimimalla olen huomioinut tutkimuksen sdilyttamisen
perusteet (ks. esim. Kuula 2006, Makinen 2006).

Kaytettdessd valmiita aineistoja tutkittavien suostumusta on syytd kunni-
oittaa. Silloin kun tutkimusaineistoa kdyttavat muutkin kuin sen kerdykseen ja
kayttoon pddasiallisesti nimetyt tutkijat, on paikallaan miettid tutkittavien luot-
tamuksen sdilymistd (Kuula 2006). Joskus aineiston arkistointiin on jalkikédteen
kysytty tutkittavilta lupaa, mutta luvan kieltdneitd on vain murto-osa tutkitta-
vista (Kuula 2006, 229). Tutkittavat suhtautuvat yleensd varsin suopeasti haas-
tattelujen laajempaan kdyttoon, koska tutkimusaihe ja -kysymykset koetaan
mielekkdind ja tutkimuksen arvoisina (Kuula 2006, 230). Kuulan mukaan se ker-
too tutkittavien luottamuksesta tiedeyhteisod kohtaan, mutta tuota luottamusta
on syytd my0s yllapitaa.

Vaikka tdaman tutkimuksen aihe ei suoranaisesti vastaa HeRMo-hankkeen
aihepiirid, olen painottanut tutkimuksen tulosten olevan puhtaasti omia tulkin-
tojani tutkittavien sitoutumisesta tyohon. Olen halunnut nédin kunnioittaa haas-
tateltavien henkilokohtaista tulkintaa omasta tyostddan. Lisdksi HeRMo-
hankkeen tarkoitus on ollut kerdtd aineistoa myos tulevien tutkimusaiheiden
varalle. Ndin ei tutkittavien organisaatioiden eikd tutkimukseen osallistuneiden
seen kdytettyjen organisaatioiden henkilokunnalle annetaan myo6s mahdolli-

suus tutustua tdhdn tutkimukseen ennen sen julkaisua.
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4.2 Fenomenografinen tutkimus

Tassd tutkimuksessa tutkin sitoutumista ICT-alalla ja sen suhdetta oppimiseen.
Alun perin tarkoitukseni oli jasentdd ilmittd narratiivien analyysin (huomaa
erotus narratiiviseen analyysiin) avulla. Menetelmé ei kuitenkaan alun innos-
tuksen jdlkeen tuntunut sopivan tutkittavan ilmion ja sekundaarisen aineiston
kanssa yhteen. Siksi pddtin analysoida aineistoa fenomenografista analyysia
soveltaen. Sekundédériaineistossa tutkittavia on pyydetty kuvailemaan oppimis-
taan ja luovuuttaan henkilostdjohtamisen nakokulmista. Siksi poimin aineistos-
ta ensin haastateltavien kasityksid tyostd ja oppimisesta. Vasta sitten pystyin
tulkitsemaan haastateltavien sitoutumista tychon.

On tarkedd ymmartad fenomenografisen tutkimuksen luonnetta itsessaan.
Fenomeno tarkoittaa ilmi6td ja grafia puolestaan kuvausta (Ahonen 1994, 114).
Osa tutkijoista pitdd fenomenografiaa vain analyysimenetelména (Niikko 2003).
Huusko ja Paloniemi (2006, 163) késittdvidt fenomenografian tutkimussuun-
tauksena pelkdn analyysimenetelmin sijasta. Fenomenografia tutkii kasityksia
ja ymmadrtdmisen tapoja erilaisista arjessa kohdatuista ilmidistd, mutta myos
noiden késitysten ja ajattelutapojen keskindistd suhdetta. Fenomenografian luo-
jana pidetddn Ference Martonia. Tutkimussuuntausta on kaytetty alun perin
kasvatustieteen kentiltd tuttujen ilmididen, kuten oppimisen tutkimisessa, mut-
ta fenomenografiaa kdytetdan nykyisin jo muillakin tieteenaloilla. Menetelma
sopii kirjallisten tai niiksi muutettujen aineistojen hyodyntdmiseen. (Huusko &
Paloniemi 2006.)

Fenomenografiassa kasitysten ajatellaan olevan merkityksenantoprosesse-
ja. Fenomenografian ontologinen perusajatus on, ettd ihmisen koettu maailma
on myos todellinen. (Huusko & Paloniemi 2006.) Ihminen on fenomenografian
mukaan rationaalinen ja kykenee muodostamaan ympérsivastd maailmasta
kasityksid: siis ymmartamddn itseddn ymparoivdd maailmaa (Ahonen 1994).
Kasitykselld on kuitenkin kaksi ulottuvuutta, joista toinen edustaa kasityksen
merkitystd ja toinen rakennetta (Marton & Pong 2005, 345). Toisin sanoen kasi-

tykselld ilmaistaan mitd halutaan sanoa ja toisaalta késityksestd 16ytyy kielelli-
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sid merkkejd. Yksilon vastaukset ilmiostd myos riippuvat kysymyksestd ja vaih-
televat tilanteittain (Marton & Pong 2005, 346). Kasitys eroaa mielipiteestd siten,
ettd kasityksen avulla jasennellddn edelleen maailmaa eli késitys on konstruktio
(Ahonen 1994, 117).

Fenomenografiassa tutkitaan ihmisten késitystd todellisuudesta, ei todelli-
suutta sindnsd. Ndin siksi ettd kdsitys maailmasta ndyttdytyy sen suhteen valos-
sa, mikd yksilolld maailmaan on. Maailma on kaikille sama, mutta jokaisen yk-
silon kokemus- ja kasitysmaailma on erityinen. (Huusko & Paloniemi 2005.)
Tarkoitus on vertailla eri ihmisten késityksid, mutta myos suhteuttaa yhden ja
saman ihmisen kasityksid tutkittavasta ilmiostda hdnen muihin kasityksiinsa
(Ahonen 1994).

Fenomenografinen tutkimus on aineistoldhtoista. Silld ei siis testata teoriaa
eikd luokittelurunkoa muodosteta teoriasta. Kategorisoinnit tehddan aineiston
pohjalta. Teoriaa hyddynnetddn vasta kun kategorioista muotoillaan tulkinnal-
lisia kategorioita. (Huusko & Paloniemi 2005; Ahonen 1994.) Kuitenkin teorian
avulla tutkija herkistyy tekemddn, ilmion tutkimiseksi, oikeita kysymyksid ”ai-
neistolta” ja erottelemaan késitysten osia toisistaan (Ahonen 1994, 123). Tutkija-
na on kuitenkin ymmarrettdva omien kéasitysten vaikutus tutkimuksen teon
aikana (Ahonen 1994).

Fenomenografisen analyysin varsinaisia vaiheita voidaan katsoa olevan
kolme (Huusko & Paloniemi 2005, Ahonen 1994). Ensimmadisessd analyysivai-
heessa etsitdaan merkitysyksikoitd (Huusko & Paloniemi 2005, 167). Niitd etsi-
tadan ajatuksellisista kokonaisuuksista. Ndin ollen sanoista ja lauseista sindnsa ei
tehdd johtopdatoksid. Ndin siksi, ettd kasitykset ovat sidoksissa sekd késitelta-
vddn asiaan ettd tilanteeseen. Irrallinen tokaisu ilman tokaisuun liittyvda poh-
dintaa ei voi siis toimia merkitysyksikkond (Ahonen 1994, 124, 145). Merkitys-
yksikoitd voi olla helpompi etsid kysymysten avulla (Huusko & Paloniemi
2005).

Toisessa analyysivaiheessa merkitysyksikot lajitellaan kategorioiksi
(Huusko & Paloniemi 2005, 168). Tédssd vaiheessa siis tunnistetaan merkitysyk-

sikdiden eroavaisuudet ja kootaan selittdvd kategoria, johon sijoitetaan pie-
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nemmait keskenddn samankaltaiset merkitysyksikot (Ahonen 1994, 125-128).
Selittdvan tason kategorioita muodostetaan niin monta kuin tarve vaatii. Aho-
nen (1994, 128) nimittdd toisen analyysin vaiheiden kategorioita myds alatason
kategorioiksi. Kolmannessa analyysivaiheessa etsitidn abstraktimman tason
kategoriat (Huusko & Paloniemi 2005,168). Ahonen (1994, 128) kutsuu tamé&n
vaiheen kategorioita yldtason kategorioiksi. Tdmédn vaiheen kategoriat muodos-
tavat teorian eli tutkijan oman selitysmallin tutkittavasta ilmiosta.

Tamdn tutkimuksen tulokset kertovat tyontekijoiden sitoutumisesta hei-
dén tyohonsd liittyvien késitysten kautta. Teen itse tulkinnan tyontekijoiden
sitoutumisesta. Jokainen tutkijan tekemd merkitysyksikko on itsessdan tulkintaa
(Ahonen 1994), mutta tdssd tapauksessa tulkintani tyontekijan sitoutumisesta
on muodostunut kahden tulkinnan kautta. Ensin olen tulkinnut tutkittavan ka-
sitystd tyostd ja vasta sitten tehnyt oman tulkintani pohjalta uuden tulkinnan:
tulkinnan tyontekijan sitoutumisesta.

Tdlla tutkimuksella en pyri totuuteen ICT-alan tyontekijoiden sitoutumi-
sesta. Haasteltujen tyontekijoiden kéasitykset omasta sitoutumisestaan voi olla
tyystin eri kuin tekeméni tulkinnat. Tulkintani on kuitenkin kuvaus, jonka olen
vilillisesti luonut ICT-alan tyontekijoiden oppimisesta ja tyostd muodostettujen
kéasitysten kautta. Sellaisena sitd tulee lukea. Uskon myos, ettd kun tyontekijat
puhuvat tyostddn, he tuovat samalla ne asiat esille, jotka ilmentdvat heiddn
tydssd sitoutumistaan. Siksi on mielestdni perusteltua tutkia sitoutumista myos
valillisesti, kuten tdssa tutkimuksessa olen tehnyt. Lisdksi kuvaan sitoutumisen

suhdetta oppimiseen.

4.3 Aineiston analyysi

Aloitin aineiston analyysini lukemalla litteraatit ldapi. Alkuperdinen ideani oli
tutkia ICT- alan perheellisten tyontekijoiden tyossa sitoutumista. Siksi ensim-
mdiselld lukukerralla etsin ilmauksia tydstd nimenomaan perheellisen tyonteki-
jan ndkokulmasta. Luettuani jo useamman haastattelun hylkésin idean ja etsin

aineistosta ilmauksia, joista voisi tulkita tyossd sitoutumista. Seuraavaksi haa-
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rukoin kahdeksastatoista haastattelusta muistiinpanojen avulla tutkimukseen
parhaiten sopivia haastatteluja. Poimin aineistosta intuitiivisesti kymmenen
haastattelua, joiden lapikdymisestd olisi mielestdni eniten hyotyd. Myos tdssd
kohtaa luin aineiston l&pi.

Teemoittelu on usein aineiston ensimmédinen varsinainen analyysivaihe
(Eskola & Suoranta 1998), vaikkakin fenomenografiassa analyysin ensimmadinen
vaihe on merkitysyksikoiden etsiminen (Huusko & Paloniemi 2005, 166-167).
Ennen merkitysyksikoiden etsimistd teemoittelin aineiston kolmannella luku-
kerralla varikoodien avulla kolmeen teemaan: késitykset omasta tyostd, kisi-
tykset oppimisesta sekd tyotehtdvit, ja -historia sekd suunnitelmat uralle. Tee-
moittelun avulla syvennyin paremmin lukemaani ja helpotin ndin analyysini
seuraava tyovaihetta, merkitysyksikoiden etsintdd. Merkitsin teemat vérikoo-
dien avulla, jotta asiakokonaisuudet eivét jdisi teemoittelun jalkoihin. En siis
pilkkonut tekstid teemojen mukaan ja yhdistellyt teeman mukaisia tekstipatkia
yhteen, jotta haastatellun kertomat asiakokonaisuudet eivit katkeilisi pitkin
teemajaottelua.

Teemoja olisi voinut pilkkoa pienempiin osakokonaisuuksiin kuten tydyh-
teisd ja tydssd viihtyminen, mutta valitsin teemat, jotka noudattavat laveasti tut-
kimuskysymyksidni. Teemojen ulkopuolelle jddvat vastaukset jatin merkitse-
miéttd. Sellaiset tekstipatkit, jotka eivat tukeneet tutkimuskysymyksid, mutta
olisivat voineet kuulua johonkin teemaan, yliviivasin. Loysin teemoja eri kysy-
mysten vastauksista, joten mitddn vastauksista en voinut automaattisesti ylivii-
vata. Esimerkiksi kasitykset esimiesten ja tyontekijoiden vilisestd vuorovaiku-
tuksesta oli usein tutkimuskysymysteni kannalta epédrelevantteja, ja siksi saa-
toin viivata keskustelun yli. Mikéli esimies-tyontekijd-vuorovaikutus-vastaus
liittyi johonkin tyohon liittyvaan kasitykseen, jolla on sitoutumisen tai oppimi-
sen kanssa liitos, yritin poimia litteraatti katkelmasta lisdd merkitysyksikoita.

Teemoittelun jdlkeen etsin aineistosta merkitysyksikoitd. Fenomenografi-
an periaatteiden mukaisesti muodostin sellaisia kysymyksid, joiden avulla saan
selville tutkittavien késityksid tutkittavasta ilmiostd (ks. Huusko & Paloniemi

2005, Ahonen 1994). Ndin ollen muodostin seuraavat tutkimuskysymyk-
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set: Millaisia késityksid ICT-alan tyontekijoilld on tyostdaan? Millaisia kasityksid
ICT-alan tyontekijoilld on oppimisestaan tyossd? Vasta loydettydni vastaukset
kysymyksiin, saatoin esittdd aineistolta jatkokysymyksid: Mihin tyontekijdt si-
toutuvat tyossdaan? Milld tavalla sitoutuminen ja tyossd oppiminen tukevat toi-
siaan?

Poimin merkitysyksikoitd teemojen avulla suoraan aineiston marginaaliin.
Analyysin edetessd merkitysyksikoiden poimintaan kirjoitin laajempia huomi-
oita ylos omaan tutkimuspdivéakirjaan, jotta huomiot eivat unohtuisi. Merkitys-
yksikdiden lisdksi merkitsin marginaaliin arvioita siitd, minkalaista sitoutumi-
sen ulottuvuutta (esim. affektiivinen sitoutuminen) kukin merkitysyksikko
edusti. Jokainen merkitysyksikko ei kuitenkaan automaattisesti ollut sellainen,
johon olisi voin yhdist&da sitoutumisen teoriaa. Merkitysyksikdiden poimimisen
jdlkeen kokosin merkitys yksikot A3-paperille ja rakensin teeman ympadrille
kaikki merkitysyksikot miellekartan periaatteita noudattaen. Ndin merkitysyk-
sikot eivit kadottaneet kontekstiaan.

Seuraavaksi taulukoin merkitys yksikot taulukoihin, jotta merkitysyksi-
koiden ryhmitys hahmottuisi paremmin. Taulukkoja muodostui nelja: ura ja
tyotehtavat, kasitykset tyostd ja kdsitykset oppimisesta sekd tyoyhteiso sitoutta-
jana. Taulukoin kaikkien tyontekijat sanomat omalle vaakasarakkeelleen. Jo-
kaista merkitysyksikkod ei vilttamatta ole taulukoitu, jos ne ovat olleet edellis-
ten toistoa.

Taulukoiden sarakkeelliset otsikot muodostavat selittdavan kategorian.
Esimerkiksi ura ja tyotehtdvien teemasta 10ysin seitsemédn varsinaista merkitys-
kategoriaa: tyopaikan valinta, alan vaihto aikeet, tavoitteet, uralla eteneminen
(talon sisélld), uravaihdot, uran edistdjit, ja omalla paikalla pysyminen. Lisdksi
kokosin yksittdiset merkitys yksikét nimen muuta otsikon alle. Alla olevassa

taulukossa (taulukko 1) nakyvat merkitysyksikot taulukkoihin jérjestettyna.



TAULUKKO 1. Merkityskategoriat taulukkoihin jarjestettyna
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Merkityskategoriat taulukoittain

Merkityskategoriat

Uralla
TyOpaikan Alanvaihto eteneminen
1. Ura ja tyotehtavat valinta aikeet Tavoitteet  (talonsisélld)  Uravaihdot
Tyon Sisdiset Ristiriidat
2. Kasitykset tyosta mielekkyys  Vastuut intressit intresseissa Tydn merkitys
Kehitys-
Oma- Osaamisen Tyo keskustelut /
3. Kasitykset oppimisesta aloitteisuus  kehitys opettajana Palaute Edistajat
TyOpaikan
valiset
4. Tyoyhteiso sitouttajana [suhteet Merkitys Huumori IImapiiri Hiljaiset sdannot
Yksittdiset
merkitys-
Merkityskategoriat yksikot
Omalla
Uran paikalla
1. Ura ja ty6tehtavat edistijat pysyminen Muuta
Yleiset
2. Kasitykset tyosta Reunaehdot huomiot
Vapaa-ajan
Merki- tykset hyodynta-
3. Kasitykset oppimisesta  |Yhteiso tyolle minen Esteet Vaatimukset
4. Tybyhteiso sitouttajana |Chat Tunnetaso viestinta

Taulukko 1 on jaettu kahteen osaan, koska muodostin merkityskategorioita

parhaimmillaan kymmenen kappaletta yhtd kategoriaa kohden. Varsinaiset

taulukot loytyvat liitteista.

Taulukoimisen jdlkeen muodostin yldtason kategoriat eli selittdvit katego-

riat. Koska tédssd tutkimuksessa tarkoitukseni oli selvittdd, minkéalaisia tydssa

sitoutumisen muotoja ICT-alan organisaation tyontekijoilld on ja kuinka tydssa

sitoutumisen tyylit vaikuttavat organisaatiossa oppimiseen, muodostin ylata-

son kategoriat tutkimuskysymysten mukaan.
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Selittdviin kategorioihin yhdistelin merkityskategorioita:

1)

2)

Urasuunnitelmat:

- Tydpaikan valinta, alanvaihto aikeet, tavoitteet, kisitykset uraa edistivis-
ti tekijoistd, uratavoitteet talon sisilld pddtos sekd pditos paikalla pysy-
misestd (ei aktiivista pyrkimystd edetd uralla)

Aktiivisuus oppimisessa:

- Kisitykset oma-aloitteisuudesta, vapaa-ajan hyodyntiminen oppimisessa,
kisitykset oppimista estivisti tekijoisti seka kisitykset osaamisen kehit-
tamisen vaatimuksista

Oppimismahdollisuuksien tunnistaminen

- Kisitykset osaamisen kehittymisestd, kisitykset tydsti opettajana (miten
tyo opettaa tekijddnsd), kdsitykset oppimista edistivisti tekijoistd, kdsi-
tykset oppimisen merkityksestd tyolle, kisitykset palautteen tarpeesta ja
kehityskeskusteluista sekd kisitykset oppimisesta tydyhteison avulla

Muut tavoitteet (tyossd)

- Sisidiset intressit

Kasitykset tyostd

- Tyon mielekkyys, vastuut, ristiriidat intresseissi, tyon merkitys seka
reunaehdot

Tyoyhteiso sitouttajana

- Kisitykset tyopaikan tyontekijoiden vilisistd suhteista, kisitykset tyoyh-
teison merkityksestd itselle, kisitykset tyopaikan huumorista, kisitykset
ilmapiiristd, kdsitykset tyopaikan hiljaisista sddnnoisti (ddneen sano-
mattomat kaytossdannot), kdsitykset tyoyhteisosti tunnetasolla seka

kdsitykset tyopaikan viestinndstd

Selittdvid kategorioita muodostin siis kaiken kaikkiaan kuusi. Neljan ensimmadi-
sen kategorian (Urasuunnitelmat, aktiivisuus oppimisessa, oppimismahdolli-
suuksien tunnistaminen ja muut tavoitteet) avulla muodostin tyypittelyn avulla

kolme sitoutumis- ja kehittymisprofiilia:

1) Suunnitelmallinen uran kehittdja

2) Kehittyva kelluja
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3) Organisaatioon kiinnittynyt tyopaikan kehitt&ja.

Tyypittelyn tukena kédytin aikaisempia tutkimustuloksia uraan suuntautuneen
ja organisaatioon sitoutumisen eroista.

Kolmanteen profiiliin kuului vain yksi jasen, mutta sijoitin hdnet omaan
kategoriaan, koska oppimiseen liittyvéat asenteet erosivat kahdesta muusta tyy-
pistd. Lisdksi tdssd profiilissa puhutaan nimenomaan uraan liittyvien tavoittei-
den puutteesta, josta syntyi tyontekijélle itselleen kriisi, silld yhteiskunnassa
yleensd odotetaan jonkinlaista orientaatiota tavoitteisiin. Tyyppien muodosta-
misessa auttoi tutkimuspdivéakirjan pitdiminen, koska alkuperdinen ideani sitou-
tumisen tyypeistd, joita hahmottelin tutustuessani aineistoon toimi lopulta ana-
lyysissani nimenomaan idean tasolla.

Tyypittely sindnsd poikkeaa fenomenografisesta analyysin tavasta jdsen-
nelld aineistoa. Fenomenografisesta analyysista poikkesin myos jasentamalld
samankaltaisen merkitysyksikon useampaan profiiliin. Menettelyni palvelee
ndin paremmin tutkimuksen tarkoitusta. Kuudes kategoria, tyoyhteiso sitoutta-
jana, on tdssd mielessd oikeaoppisempi esimerkki fenomenografisesta selittd-
vastd kategoriasta. Viidennen selittdvan kategorian (kasitykset tyostd) merki-
tysyksikkojd puran auki tulososiossa sitoutumis- ja kehittymisprofiilien yhtey-
dessd. Tyohon liittyvit kdsitykset erosivat hiukan tyontekijastd riippuen. Siksi
en esittele viidennettd kategoriaa omana kategorianaan tulososiossa.

Kuudennen selittdva kategoria, yhteisd sitouttajana, esitdn tulososiossa
omana kategorianaan, silld muodostin tydyhteisostd huomattavan monta mer-
kitysyksikkod. Tyoyhteiso edustaa jatkuvuusperusteista sitoutumista. Jokainen
aineistoon kuuluvasta tyontekijdstd toi esille tyoyhteison merkityksen itselle
organisaatiossa viihtymiselle. Tyoyhteison merkitys ndyttdytyi siis kaikissa pro-
tiileissa samankaltaisilta. Toisin sanoen jokainen tyontekijd sitoutui jatkuvuus-
perusteisesti tyoyhteison kautta organisaatioon. Siksi tuon tdmén omana merki-
tyskategoriana esille ja avaan tarkemmin tydyhteison merkitystd organisaatioon
sitoutumisessa. Kuudes kategoria vastaa siis itsendisesti tutkimuskysymykseen

“milld tavalla ICT-alan tyontekijét sitoutuvat tyohonsa?”.



5 SITOUTUMISEN JA KEHITTYMISEN PROFIILIT
SEKA TYOYHTEISON MERKITYS SITOUTUMI-
SESSA

Téssd luvussa esittelen tulokset avaamalla jokaisen sitoutumisen ja kehittymi-
sen profiilityypin erikseen. Profiilityypit liittyvét tyontekijoiden urasuunnitel-
miin, ja tavoitteisiin sekd ammatillisen osaamisen kehittimiseen. Lisdksi esitdn
neljannen kategorian, tyoyhteiso sitouttajana, jota en liittanyt sitoutumisen pro-
tiileihin. Esitdan tyoyhteison merkityksen tyossd sitoutumiselle omana alaluku-
na, koska sen tdrkeyttd korostettiin yli sitoutumis- ja kehittymisprofiilirajojen.
Lisdksi tyoyhteis6 omana selityskategorianaan sisdlsi niin monia merkityksid,
ettd tulosten purkaminen vaatii aivan oman alaluvun. Viimeisessd luvussa ve-

dén tutkimustuloksia yhteen ja vastaan kahteen tutkimuskysymykseen.

5.1 Sitoutumis- ja kehittymisprofiilit

Fenomenografisen analyysin avulla olen muodostanut kolme erilaista sitoutu-
misen ja kehittymisen profiilia suunnitelmallinen uran kehittdjd, kehittyvd kelluja ja
organisaatioon kiinnittynyt tyopaikan kehittdji. Kaikkien kolmen profiilin perus-
teena toimivat tyontekijoiden suhtautuminen oppimiseen sekd uraan liittyvien
aikomukset ja tavoitteet. Koska organisaatioon kiinnittynyt tyopaikan kehittdja
-profiiliin kuuluu vain yksi tyontekijd, en ole pddssyt vertailemaan profiilin
eroavaisuuksia ja yhtdldisyyksid muihin kuin toisiin profiileihin. Sen sijaan
suunnitelmallisen uran kehittdjan ja kehittyvan kellujan vélisid profiileja vertai-
len myos yksittdisen profiilin sisdltdmien yhtéldisyyksien ja eroavaisuuksien
kautta. Esitan profiilien yhteenvedon vield taulukossa 2.

Suunnitelmallinen uran kehittdja ja kehittyvad kelluja eroavat toisistaan
vain piirun verran. Suunnitelmallinen uran kehittdjda on joko edennyt omalla

urallaan tietoisen ja aktiivisen toiminnan seurauksena tai suunnittelee kunni-
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anhimoisen tavoitteen saavuttamiseksi jokseenkin tarkan suunnitelman, johon
voi my0s sisdltyd ajallinen tavoite. Kehittyvit kelluja puolestaan etenee viljem-
pien suunnitelman tukemana urallaan, tai on hyvinkin tyytyvdinen omaan po-
sitioonsa tyoelamaéssa.

Suunnitelmallinen uran kehittdjd ja kehittyvd kelluja panostavat omaan
ammatillisen osaamisensa tietoiseen kehittdmiseen. Suunnitelmallinen uran
semmin kuin kehittyvd kelluja. Suunnitelmallinen uran kehittdja ja kehittyva
kelluja ovat siis sitoutuneet omaan uraansa, joskin myds organisaatioon kiinnit-
tyminen on yleistd. Organisaatioon kiinnittynyt tyopaikan kehittdjd on kiinnit-
tynyt omaan organisaatioonsa, mutta urasuunnitelmien puutteen vuoksi olen
tulkinnut tdmén profiilityypin kiinnittyneen organisaatioon ilman uraan sitou-
tumista. Jokaisen tyontekijan sitoutumisen profiiliin kuuluu osia kaikista kol-
men komponentin mallin ulottuvuudesta, kuten Meyer ja Allen (1991) itsekin
huomauttavat. Toisin sanoen organisaatioon voidaan kiinnittyd jatkuvuuspe-
rusteisesti, normatiivisesti ja affektiivisesti. Samalla tavalla uraan voidaan sitou-
tua samanaikaisesti kulujen, halun ja velvoitteiden perusteella (Meyer &
Herscovitch 2001). Myds muita sitoutumisen kohteita kuin ura ja organisaatio

on loydettdvissad taméan tutkimuksen aineistosta.
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TAULUKKO 2. Profiilien eroavaisuudet ja samankaltaisuudet

Sitoutumisen ja kehittymisen profiilit

Suunnitelmallinen uran kehittdja

Aktiivisuus Oppimismahdollisuuksien
Ura sunnitelmat oppimisessa tunnistaminen Muut tavoitteet
1) Kunnian himoiset suunnitelmat  Panostavat oppimiseen Monipuolinen tunnistaminen Aktiivisuutta
2) Aktiivinen uralla eteneminen tydpaikan

kehittdmisessa

Kehittyva kelluja

Aktiivisuus Oppimismahdollisuuksien
Ura sunnitelmat oppimisessa tunnistaminen Muut tavoitteet
1) Ei tarkkoja suunnitelmia Panostavat oppimiseen Monipuolinen tunnistaminen Aktiivisuutta
2) Suunnitelmien tyopaikan
toteuttamisella ei kiirettd kehittdmisessa

Organisaatioon kiinnittynyt tyopaikan kehittdja

Aktiivisuus Oppimismahdollisuuksien
Ura sunnitelmat oppimisessa tunnistaminen Muut tavoitteet
Ei suunnitelmia Ei aktiivista panostusta 1) Vahaista aktiivisuutta
2) Oppiminen painottuu tyopaikan
tarpeeseen ja kehittdmisessa

ajankohtaisuuteen

Huomion arvoista on, ettd yli profiilirajojen perhe tuotiin esille tyostd ja amma-
tillisen osaamisesta keskustelujen yhteydessd. Lapsiperheen merkitys tyoela-
mille ndhtiin kahdelta kantilta. Toisaalta perhe toimii hyvand ankkurina vapaa-
ajan kunnioittamisessa. Haasteena sitte tuo oma ajankdiytto ja perheen tilanne ja lap-
setki vaatii jotaki, ja se on than hyvd, etti vaatii ettei tuu semmosta ettei voi samalla
tavalla panostaa tyéhon ku vuosituhannen alussa. (Ismo.) My06s osaamisen kehitta-
misenen vapaa-ajalla saattaa jaddd, koska perheen kanssa voi hyvilld omatun-
nolla jattad tyoasiat tyopaikalle. Ei siind oo mahollisuutta vilttamitti lihtee oppi-
maan sitte ja toisaalta sit kotona on perhe ja ndin nii sitd heidin kanssa touhua sielld nii
ei tuu paljoo mietittyd tyoasioita sitte siellikddn, saati sitte sitd omaa oppimista. (Esko.)
Toisaalta késitys perheen ja tyon yhteensopivuudesta voi olla negatiivinen, silld

perhe voi ikdvilld tavalla hidastaa urakehitysta.

Joni: No ehk& pahin pelko on se, ettd jumittuu paikalleen, ettd tota... 66 silleen ku iteki on
nuori eikd oo perheitd eikd semmosia, no tyttokaveri tietenki, silleen ei oo niinku sitovia
asioita vield niinkd, no perhe se on aika iso tekijs, ettd vield pystys niinku lahtem&éanki
kotoa, reissuun -- --sen ettd se on semmonen mihin haluais ja ja ja miké vois sitte esteend
olla, no kylld méd nédn sen et se on se paikallaan jaédminen (tyduralla) ja se on se mita
niinku toivoo ettd ei kavis.
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Organisaatioiden kannattaa panostaa, mutta myos tuoda yrityksessa esille, etta
perheen ja tyonteon yhteensovittamista tuetaan (Kokko 2013, Kauppinen ym.
2013). On mahdollista, ettd perheelliset tyontekijat arvostavat tyopaikkaansa,
koska perheen ja tyon yhdistaminen onnistuu heiddn tyoskentelemdssddn or-
ganisaatiossa. Ndin perheen ja tyon yhdistdmistd tukeva yritys vahvistaa orga-
nisaatioon sitoutumista Meyerin ja Allenin (1991) mallin mukaan jatkuvuuspe-
rusteisesti, silld tyopaikan perhemyonteisyys on etu, jonka takia yrityksessa
kannatta pysyd. Seuraavissa alaluvuissa kuvaan profiilityyppeja perusteelli-

semmin.

5.2 Suunnitelmallinen uran kehittdja

Suunnitelmalliset uran kehittdjdt panostavat aktiivisesti omaan oppimiseensa.
Oppimisen kuuluu silti tukea oman tyon tarpeita. Uran kehittdjien suunnitel-
mat voivat olla kunnianhimoisia ja ulottua pitkdille aikavdlille. Olen sijoittanut
suunnitelmalliseen uran kehittdjaan myo6s yhden tyontekijan, joka on jo edennyt
uralla omien suunnitelmiensa mukaisesti tarttumalla, itselleen uusiin, tekemét-
tomiin tehtdviin. Suunnitelmalliset uran kehittdjat ovat sitoutuneita omaan
uraansa, mutta myos organisaatioon. My6s muita sitoutumisen kohteita oli

1oydettdvissd tastd sitoutumis- ja kehittymisprofiilityypista.
Tydssd sitoutuminen

Suunnitelmallinen uran kehittdjdkin voi olla sen hetkiseen tydtehtdviinsa tyyty-

vdinen, mutta hénelld on silti vakaa aikomus kehittyad urallaan eteenpdin.

Osmo: tdssd tyossd on se hyvé puoli ja huono puoli ettd mulla ei oo oikeestaan vastuuta
juurikaan, tai mulla ei oo oikeestaan ikind ollu ndin vihin vastuuta. Se on mukavaa et ei
oo kovin paljoo stressidkddn, et ei jad hirveesti tyot pyorimddan mieleen, et oon joskus ol-
lut aikapaljon vastuullisemmissa hommissa niin.. sit se stressi on kuitenkin semmonen
miké ei pitkalld tdhtdimelld oo hirveen kiva asia..

Osmo: -- Mut tdd on nyt kiva, tdhdn eldimén tilanteeseen. Kun oli pari viahdn rankempaa
vuotta, et on kiva timmonen zen-tilanne, et tulee toihin, tulee tehtyd ja naputtelee me-
nemddn ja on kuitenkin koko ajan semmonen olo etté saa jotain aikaseks.
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Osmo on tyytyvdinen tdimdn hetkiseen tyopaikkaansa, koska se tarjoaa hénelle
hénen kaipaamaansa hengdhdystd aiempien vuosien vastuullisemmista tyoteh-
tavistd. Toisaalta suunnitelmalliselle uran kehittdjdlle voi riittdd, ettd tyo tuo

leivdn pdytddn ja tyon kuluttavuudesta huolimatta tyoskentely on mielekasta.

Esko: No kyll4, jos sitd nyt tydeldamassa (X) vuoden jdlkeen ois pakkasella niin tyhmahan
sitd ois jos ei ois vaihtanu tyopaikkaa tai tyStehtdvid et en mé, toissé ollaan sen takia ettd
vapaa-ajalla voi eldd, mutta se ettd ei toissakddn pidéd ihan perseestd olla.

Tyo siis tarjoaa esimerkiksi palkan, jolla voi eldd. Palkan tarve edustaa jatku-
vuusperusteista organisaatioon sitoutumista (Meyer & Allen 1991). Tytn on
myos oltava mielekédstd, mikd tulkintani mukaan viittaa haluperusteiseen tyo-
hon ja organisaatioon sitoutumiseen. Meyerin & Herscovitchin (2001) malli so-
pii mihin tahansa sitoutumisen kohteeseen. Esko kuvailee, ettei toissda kannata
olla, mikali tyossa ei vithdy, mikéd sinédnsé tarkoittanee ehdollista organisaatioon
sitoutumista. Organisaatioon sitoudutaan niin kauan kuin tydn reunaehdot
tayttyvat. Ndin ollen sitoutuminen itsessddn on muuttuva ilmio, myos silloin
kun tyopaikkaan ollaan jo sitoutuneita. Cohenin (2007) malli ottaa huomioon
sitoutumisen muuttumiseen ennen ja jdlkeen toiden aloittamisen, mutta sitou-
tumisen heikentymiseen silld ei oteta kantaa.

Eino kuvailee tyonsd mielekkdimmaéksi osaksi ongelmanratkaisun.

Eino: Kyl se on se ongelmanratkasu mitd pddsee tekemadn pdivittdin, ettd... [dhestyy jota-
ki ongelmaa sulla ei vélttamattad vield oo mitddn kasitystd et miten se ratkasu saattais 16y-
tyd, sitten sd padset pilkkomaan sitd ja niinku.. noh, se niinku se.. ettd niinku padsee kohti
sitd ratkasua koko ajan niin se oikeesti niinku palkitsee mua ainaki tosi paljon.

Mielekkddn tyon kuvan tulkitsen haluperusteiseksi tyotehtdviin sitoutumiseksi
Meyerin ja Herscovitchin (2001) mallin mukaan. My®s sisdiset intressit paljasta-
vat tyossd sitoutumisen ulottuvuuksia. Eino kertoo sisdisestd halusta tarjota
asiakkaille tarpeellisen ratkaisun, jonka voi mielesténi tulkita kahdella tavalla.
Toisaalta sisédltd kumpuava halu kertoo itselle sopivasta tyotehtéavistd, joihin on
sitoutunut. Ja toisaalta halu tarjota asiakkaalle paras ratkaisu kertoo myds sitou-
tumisesta asiakkaaseen. Esimerkiksi Otonkorpi-Lehtoranta ym. (2017) ovat 16y-

taneet tutkimuksessaan asiakkaaseen sitoutuneen sitoutumisentyypin.
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Eino: No joo siis, en mé nyt tiid onks se pakko mut sehin tulee just sitd kautta, et sd ha-
luut tarjota sille asiakkaalle sen parhaan mahollisen ratkasun, et.. itelld ainaki se tulee tosi
luonnostaan ettd no tietty, voihan sen niinkin ajatella, et se on niinku vaatimus tille tyolle
et sd pystyt.. keksimddn sen uuden ratkasun, mits et ollut aiemmin vield ikind kayttany.

Osmo on sitoutunut tukemaan tydkavereitaan auttamalla tydkavereita erilaisis-
sa asioissa. Han my6s kuvailee huomauttaneensa aiemmassa tyopaikassa na-
kemiinsd epédkohtiin, jonka voi tulkita osoituksena organisaatioon sitoutumise-
na. Han ottaa vastuuta epdakohdista huomauttamisesta, jotta saisi aikaan muu-
toksen. Puuttumalla epdkohtiin virallista teitd pitkin voi osoittaa luottamusta
johtoa kohtaan, mutta jos tuohon luottamukseen ei vastata voivat omat organi-
saatiossa pysymisen reunaehdot tulla vastaan. My0s tyokavereihin tutustumi-
nen toimii tdssd sitoutumisprofiilissa osoituksena tydyhteisoon sitoutumisesta.
Ty0ssd voi siis sitoutua samanaikaisesti useampaan kohteeseen, kuten esimer-
kiksi Cohen (2003) on huomauttanut.

Osmo kuvaa tyopaikkaan hakeutumisen prosessiaan ja tydpaikan valin-

taansa:

Osmo: -- méd.. pddtin sillon kun ma hain ja tulin niin mulla oli sillon cv semmonen ettd
mé teen mahollisimman itteni ndkosen siitd cv:std vdhén erikoisen --

-- haluan niinkun itseni ndkoisen tyopaikan, onnistuin semmosen saamaankin mut var-
maan aika paljon varmaan karsi sitd et sit kun lahetti cv:n niin monessa paikkaa tuli suo-
raan ettd eip4d tarvii tdnne tulla edes haastatteluun, mutta mun mielests se oli kun saastaa
kaikkien aikaa sitten

Osmo on siis halunnut 16ytdd omalle persoonaansa vastaavan tyopaikan. Han
siis tietoisesti valinnut tydpaikan, johon han voi identifioitua ja johon héan halu-
aa kuulua. Osmo on siis tietoisesti pyrkinyt etsimddn organisaation, johon hin
voi sitoutua affektiivisesti (ks. Meyer & Allen 1991).

Osmo kertoo, ettd vililld tyotehtdvissd pitdd joustaa omasta halusta tehda

tyotehtdvat paremmalla laadulla kuin misté asiakas on valmis maksamaan.

Osmo: -- ja sun pitéda tehé tiettyyn aikatauluun niin aina ei voi tehd niin kun.. jos sulla on
vaikka pédivé varattu ja sen verran laskuttaa, niin se tehddn mita sd kerkeet siini tehd, et ei
saa tehdd aina niin hyvélld laadulla mitd ite haluaisVaan sen takia, koska ei vaan asiakas
00 valmis maksamaan siit4.

Tdssd tulee hyvin esille Meyerin ja Herscovitchin (2001) esiin tuoma mahdolli-
suus, jonka mukaan ty6tehtédviin sitoutuminen voi ohjata toimintaa my6s omien

vastaisten motivaatioiden kohteiden ja asenteiden yli. Ndin tyotehtéviin sitou-
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tunut, asiakkaaseen tai organisaatioon sitoutunut tyontekijd tekee sen mitad ha-

neltd vaaditaan ja joustaa omista henkilokohtaisista tavoitteista.

Tavoitteet ja suunnitelmat

Suunnitelmalliset uran kehittdjdt suunnittelevat uralla etenemistddn organisaa-

tion sisdlld, mutta yhden tyontekijan suunnitelmissa on myos alan vaihto.

Osmo: ehki pitkdn tdhtdimen suunnitelmat on tin yrityksen ulkopuolella -- ---kylld ne
vdhdn on taimmosessa niinkun, luultavasti oman yrityksen perustamisessa ja muussa,
mihinkd ne koulun kédynnitkin vdhan pohjautuu ettd.. Mut aikaa on vidhan rajallisesti niin
ei kerkid kaikkee tehdd. -- -- tdd on todella hyva ymparistd kehittyd koodarina ja kehittad
niinkun noita koodaustydskentely tapoja, mut ei oo semmonen et haluan tehda elédke-
ikdan asti, vaan edelleenkin tihidn vaiheeseen elaméissa.

Huomioin arvoista on, ettd Osmo on valinnut timan hetkisen tyépaikan oppi-
mismahdollisuuksien takia. Osmo on tulkintani mukaan sitoutunut enemman
uraan kuin organisaatioon, koska hdn on valinnut tyopaikkansa osaamisen ke-
hittdmisen ndkokulmasta ja aikoo vaihtaa alaa tulevaisuudessa. Myos esim.
Otonkorpi-Lehtorana ym. (2017) ovat loytdneet uraan sitoutuneen tyontekijan

sitoutumistyypin. Einon tavoitteet liittyvét kuitenkin yrityksessd pysymiseen.

Eino: on mulla silleen niinku isompiaki tavotteita, et ma haluan oikeesti kehittya niinku
sanotaanko vaikka niinku seuraavan viiden vuoden aikana niinku sellaselle tasolle, etta
ma oon oikeesti niinkun, sanotaanko et jos ei nyt firman mut ainaki niinku firman, jos ei
firman paras niin aianki firman top kympissa niinku asiantuntemuksen osalta, etta.

Tavoite on tdssd tapauksessa kunnianhimoinen, koska Eino aikoo kehittdd
osaamistaan, jotta voisi kuulu yrityksen 10 parhaan joukkoon. Esko on jo eden-

nyt harppauksen urallaan.

Esko: Haluamalla ja ndakemalla sen et nyt on mahollisuus siihen sitte etta, sillonen pro-
jektipaallikko ei omilta tyokiireiltddan pystyny edistamaan tan projektin kasvua ja tan
hankkeen kasvua ja hyvinvointia niin, sit tietysti koulutustausta tukee niinko, tai tuki
kasvua tossa urallani muihin tehtdviin—

Esko on ensin tunnistanut mahdollisuuden edetd ennen kuin on pddssyt otta-

maan haluamansa harppauksen tyouralla eteenpdin.
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Oppimiseen sitoutuminen

Suunnitelmalliset uran kehittdjdt ovat sitoutuneet osaamisensa kehittdmiseen ja
tunnistavat erilaisia tyossdaoppimisen mahdollisuuksia. Oman osaamisen kehit-
tdmiseen sitoudutaan osin oppimisen ilosta osin ammattitaidon sdilyttamisen
vuoksi, joka mielestédni kielii uraan ja organisaatioon sitoutumisesta. Osmo ja
Eino kayttdvat myos vapaa-aikaansa osaamisen kehittdmiseen. Sekd Eino ettd
Osmo kayttdvat vapaa-aikaan tyossd oppimiseen. Esko luottaa tyossd oppimi-

seen.

Esko: Teknisté puolta sitten, ainahan voi esittdd toiveita siitd ettd minkalaisilla tekniikalla
haluais péivittdistd tyotd tehd, se voi olla mahollista tai sit se ei oo mahollista silld hetkel-
14 ja sit sitd mahollisuuksien mukaan varmasti pyritddan tdyttaméadan, mutta jos ei natsaa
niin sitte on onneks noi lap day-pdivét ettd kerran kuukaudessa sitte saa kylld pyhittaa
sen uuden opiskeluun.

Oppimismahdollisuuksia siis 16ytyy tyon lomassa, eikd pelkdstddn oppimisille
tarkoitettujen tunteja hyodyntamalld. Eino seuraa erilaisia medioita kuten Twit-
terid, blogeja sekd alan uutismedioita. Alan uusimpien tuulien seuraaminen ei

kuitenkaan hdnen kisityksensd mukaan vie paljoa aikaa.

Eino: Et en nyt muista et ois viime aikoina ollu sellasta, et oikeesti ois aatellu, et ma en
ehdi tota ees vilkasemaankaan.. et ois niin kiire tybhommissa, et ei se oo semmonen niin-
kun painostava se kiire siind suhteessa ollenkaan. Mut toisaalta, ma en liheskdan.. aina-
kaan luulisin, ettd en niin paljon seuraa noita kaikkai uutisia ja blogeja, mitd monet muut
tdssd firmassa, ldhinna sitten kun joku muu sanoo, ettd lueppas toi nii sitten méa luen sen,
ettd.. silleen ettd en mé oikeesti kiaytd niihin niin paljoo aikaa.

Mys tyokaverit vinkkaavat tarkeimmat uutiset, joihin kannattaa tutustua. Mui-
ta oppimista mahdollistavia taitoja kuvailtiin my0ds, esim. ratkaisukeskeinen
oppiminen, ongelmanratkaisutilanteet ja avun kysyminen sekd keskustelu alan
ihmisten kanssa. Yhteisollisistd oppimisen keinoja mainittiin myos esimerkiksi
osaamistiimit, ideariihet. Oppimista edistdvit tdamédn tyypin jasenten késitysten
mukaan uteliaisuus ja riittdvd aika. Oppimisen esteind ndhdddn tuntikirjaus-
kdaytannot talon omissa projekteissa, joka vahentdd projekteihin kdytettdavaa ai-
kaa. My0s tyon keskeytykset tuntuvat haittaavan oppimista, mutta sellaisten
katsotaan kuuluvan tyon luonteeseen.

Osmon mielestd tyontekijd ei ole omassa kutsumusammatissaan, mikali

tahtoa osaamisen kehittamiselle ei 16ydy. -- mun mielestd, oli ala kun ala, niin sun
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pitiis vuodessa se 24 tuntia opiskella omaehtosestikin sitd, se ei oo vdlttimdtti sun oikee
kutsumusammatti jos si et oo valmis kiyttimdin siihen tai jos se ei kiinnosta sua.. ees
sen vertaa, etti jaksaisit jotain niinkun aiheeseen liittyvidi tehd. (Osmo.) Tdssd tulee
esille normiperusteinen eli velvollisuuden tunteeseen perustuva sitoutuminen.
Cohen (2007) ndkee velvollisuuden tunteeseen sisdltyvan laadullisen ulottu-
vuuden: velvollisuuden tunne médérittelee, millaista lojaliteettia yksilo uskoo
tyon antajan hdneltd odottavan. Osmo kdyttdd sanaa kutsumusammatti se voi
kielid yhteiskunnallisesta normista, jossa odotetaan ihmisten etsivan itselleen
ammatin, joka on hénelle niin mieluinen, ettd han kayttdd myods vapaa-aikaansa
ammatillisen osaamisensa kehittimiseen. Tédssd ndkyy oppimiseen liitetyn hy-
veen nurja puoli, yhteiskunnassa odotetaan sellaista tyohon sitoutumista, etta
tyontekija vapaaehtoisesti opiskelee ammattiaan vapaa-ajalla. Se luo painetta
niille tyontekijoille, jotka haluavat keskittyd vapaa-ajallaan muuhun kuin tyo-
hon. Myos Jarvensivu ja Koski (2008) ovat 1oytdneet tutkimuksessaan oppimi-
sen negatiivisen ndkokulman yhteiskunnallisella tasolla.

Esko kiinnittdd huomiota vuorovaikutustilanteisiin asiakkaiden ja kolle-
gojen kanssa. Han pitdd tarkednd, ettd vuorovaikutus tilanteissa osaa huomioi-
da milld tavalla asiakkaalle ja kollegalle kulloinkin tulisi puhua. Tulkitsen té-
mén sitoutumisena vuorovaikutustilanteisiin ja sen kehittimiseen sitoutumise-
na. Esko kuvailee laajasti vuorovaikutustaitojen kehittymisen aina lapsuudesta
saakka. Luonne ja lapsuuden kaverit ovat hdnen késityksensd mukaan muo-
kanneet hdnen vuorovaikutustaitojen, mutta myds teoria opinnot ihmisestd
ovat auttaneet hdntd tulemaan taitavaksi vuorovaikuttajaksi. Tamédn sitoutu-
mistyypin perusteella voidaan sanoa oppimisen vahvista tytssa sitoutumista ja
vahvistavat siten aiempia tuloksia, jotka ovat osoittaneet oppimisen vahvista-

van organisaatioon sitoutumista (Joo 2010; Rose ym.; Krishna 2008).

5.3 Kehittyvi kelluja

Kehittyvdd kellujaa kuvaa tasapaino tyopaikassa viihtymisen ja omien intres-

sien vaélilld. Tuon tasapainon ymmarretddn voivan horjua ja omaa tydpaikassa
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pysymisen reunaehtoja on voitu miettid etukdteen. Reunaehtojen tullessa vas-
taan on aika vaihtaa organisaatioita eli tyopaikkaa. Kehittyvd kelluja kehittaa
ammatillista osaamistaan aktiivisesti, mutta urasuunnitelmat saattavat syntya
tilanteen johdattelemana. Kehittyva kelluja my6skin tunnistaa hyvin oppimisen
mahdollisuuksia tdiden lomassa. Oleellinen ero suunnitelmalliseen uran kehit-
kehittam&an uraansa, mutta kehittymiselld ei ole kovaa kiirettd eikd suunnitel-
mien toteutukselle ole asetettu aikatavoitetta. Kehittyva kelluja on sitoutunut
uraan ja organisaatioon, mutta myos muut sitoutumisen kohteita on 1oydetta-

vissd tdstd sitoutumis- ja kehittymisprofiilityypista.

Tyossd sitoutuminen

Kehittyvéd kelluja on kokonaisuudessaan tyytyvdinen organisaatioon ja tyoteh-
taviinsd. Tyopaikan etuina ndhd&ddn olevan joustavuus ja vapaus tehdd tyota

omaehtoisesti. Lisdksi organisaation hyvid etuja pidetddn arvossa.

Joni: et annetaan ne tietyt raamit minka sisélld on pysyttdva ja sitten niitten pohjalta pys-
tyy niinko toteuttaa ite, ettd siind ei oo koko ajan joku sanomassa, ettd tehddn nédin tehdan
ndin, ettd se on ehkd se mukavin homma ja tuota semmonen tietynlainen joustavuus
niinku tyteldméssd on niinku ainaki tdssa yrityksessd missd nyt on nii, ettd molemmat
osapuolet niinko joustaa ty6ajoissa ja projekteissa ja kaikessa timmosessa.

Joustavuutta arvostetaan esimerkiksi tydajoissa ja tyon omaehtoisuus nikyy,
siind ettd tyotehtdvid voi toteuttaa oman mielensd mukaan. Joustavuus ja tyon
omaehtoisuus voidaan ndhdd tyopaikan tarjoamina etuina. Ndin tulkittuna ke-
hittyvan kellujan sitoutumisessa ndkyy jatkuvuusperusteista organisaatioon
sitoutumista. Organisaation edut kdantyvét kuluiksi, mikéli ne voidaan menet-
tad tyopaikkaa vaihtaessa (Meyer & Allen 1991).

Muita ilmiselvid jatkuvuusperusteisen ulottuvuuden vaihtovilineitd or-
ganisaatiossa ovat tyopaikan tarjoamat hyvat edut kuten henkilostotuki, palk-
kiot ja esimerkiksi ammatillisen kehittymisen tuki. Tydpaikan etuja saatetaan

laskea tarkkaankin yhteen ja vertailla muiden tyopaikkojen tarjoamiin etuihin.

Joni: -- ettd td4d on niinku talona osottautunu semmoseks, ettd mitd on niinku kaveripii-
reistd ja tuolta tuttavilta kuullu niin moni on kehunu sitd ihan suoraan ettd yllidttdvan hy-
véad niinku henkilstotukea ja kaikkea ndité palkkioita tai niinké semmosia etuuksia ja
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mabhollisuuksia niin niilleki on niink® laskettava iso painoarvo niinku mé oon sen ite las-
kenuki, ettd.. et ei tota ainoastaan se palkka ja sit se pelkét tydkaverit sitd muodosta, ettd
kylla se on paljon niitd muitaki asioita mitka ei niinku ehké jokapédivdsessd agendassa
niin sanotusti ndy

Tyopaikan etuja punnitessa arvioidaan koko paketti: organisaation edut ja
palkkiot, tyokaverit sekd luonnollisesti palkka.
Tyon mielekkyydestd voi pédédtelld haluun perustuvia sitoutumisen syita.

Tyotehtdvit voivat tarjota esimerkiksi onnistumisen kokemuksia.

Ismo: -- ettd sanotaan et sillon ku mé oon viimisen vuoden aikana tehny taas niinku to-
teuttavaa tyotd enemman niin on tullu enemmén semmosia "jee", vaikka ne on, toimiiki
tdalld virtuaalimaailmassa nédd pitit ja muut, mutta silti se tarjoo semmosia tiettyjd onnis-
tumiskokemuksia miké on aika tdrkeetd tydeldméssa kuitenkin. —

Tyon vaihtelevuus mainittiin useampaan kertaan, mutta sille annettiin erilaisia
merkityksid. No varmaan se etti se tyo suorittamisen sijaan niinku vaihtelee ettdi valil-
ld tehdidn kimpassa ja vdlilld saa tehdi yksin et se tuo sitd vaihteluouutta misti ainaki
ite tykkddn, et menee muuten tosi herkisti niinku monotoniseks semmoseks tylsiks (Jo-
ni). Jonille vaihtelu merkitsee yksintyoskentelyn ja ryhmatyoskentelyn tuomaa

vaihtelua. Onnille vaihtelua tuovat haasteet.

Onni: Kylld ne on ne haasteet on, jos haasteita tulee nii se on se miké pitdd sen mielen-
kiinnon yll&

Haastattelija: Onks sulla tdlld hetkelld ihan riittdvasti omasta mielestd haasteita

Onni: On joo, on joo ja vaihtelevuutta sitte.

Meyerin ja Herscovitch (2001) maéaérittelevit yleisessd sitoutumisen mallissa si-
toutumisen yhdeksi ulottuvuudeksi halun, joka perustuu esimerkiksi kiinty-
mykseen. Tyohon sitoudutaan silloin kun se tuottaa meille mielekk&itd koke-
muksia. Juuri mielekkadt kokemukset luovat kiintymystd tyotehtaviin.
Organisaatioon kiinnittyminen ndkyy mielestdni hyvin tyontekijén tar-
joamissa palveluksissa, jotka eivdt kuulu tyontekijan tyotehtdviin. Esimerkiksi
tyopaikan tyotapoihin vaikuttaminen on yksi merkki organisaatioon sitoutumi-
sesta, jolla on vaikutusta my6s omaan viihtyvyyteen. Télloin tyontekija myos

tulee vahvistaneeksi omaa sitoutumistaan tydpaikkaansa.

Onni: --Tanne tullessa on vidhin sillon ku ensimmaéisen vuoden aikana, kun olin td4lla
niin mé en saanut mitddn.. oikeestaan mitddn palautetta saanu mistddn (K: Joo) kenelta-
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kéddn taltd konttorilta, ma tein sen Hollolaan sen projektin ja sielld oli ihan eri meininki,
mutta tdiltd en sitte saanu tota mitddn palautetta siitd niin sitte joskus huomautin asiasta
muutamalle henkil6lle mitké on tota ylempéand tuolla noin, niin tota lupas ottaa asiakseen
sitte ja kehittda eteenpéin.

Myos tyokavereiden auttaminen voi vahvistaa omaa sitoutumista, silld tyonte-

kijoiden auttaminen luultavasti vahvistaa hyvéad tyopaikan ilmapiiria.

Topi: . Ettd se vililld vaan oon ndhny, et jotku henkilt on joutunut semmosiin projektei-
hin, joita ne ei.. joissa ne ei viihdy, mutta sitten siind on tietenkin se, ettéd kylld kun siitd
sanoo, jos sanoo itte, niin kyll4 sitd sitten niinkun tutkitaan sitd asiaa mutta. -- --No se on
vahin sitten.. se on tietenkin oma moka, sillain et ei se nyt sinddnsa epdoikeudenmukais-
ta ole mutta.. joskus olen myds jonkun toisen puolesta sanonut néité, ettd kantsii kattoo
ettd onko toi projekti oikeesti sille sopiva.

Tyoyhteisolld on valtava merkitys tyontekijoiden organisaatioon sitoutumisessa
(Pyyny 2018, Paasivirta 2012). My6s tdssd ryhméssd tuodaan esille, ettd tyossd
pitad viihtya. Mikali johto ei voi tai osaa reagoida asioihin, jotka estavit tyossa

viihtymissd, on tyosuhteen paattaminen oikea ratkaisu.
Tavoitteet ja suunnitelmat

Nimesin tdmdn tydssd sitoutumisen profiilin kehittyviksi kellujaksi tarkkojen
suunnitelmien puutteen vuoksi. Kehittyvd kelluja kylld maddrittelee itselleen
tavoitteita, mutta suunnitelmista ei 16ydy kovin tarkkoja aikamddreitd ja lopul-
lisia pdamadadrid.
Ismo: Ei ku mulla ei oikeestaan oo semmosta henkilokohtasta agendaa, ettd tota ma oon
aika tyytyvdinen siihen mitd kulloinenkin se eldmé on tuonut tullessaan, ettd tdd nyt on

tammonen rooli ja tds on ihan hyva olla ja hyva hengahtad tietylld tavalla silleen ja opis-
kella uutta.

Joni: Jossain tota, edelleen télld alalla kylld, mutta se ettd tdstd perussuunnittelijan siitéd ns.
koodarista niin on niinké halu edetd vihadn enemman tonne kaupalliseen suuntaan ja tota
semmonen niinku sosiaaliset kanssakdymiset.

Antti: en tiid jotenkin vdhan jaméhtényt tihdn nykyseen et se toi..tykkéd suunnitella néita
niinkun projekteissa suunnitellaan ja tehd koodata ja se on.. se on vaan niinkun tuolla
taustalla kehittyny semmoseen ettd tekee niitd, en oikeastansa tiedd miten kehittdisin tas-
td, sillain ettd, ehkd enemman just.. ottais vaan tota vastuuta ja tommosta ettd enemmaén
sitd niinkun suunnittelis.. projekteja arkkitehtuuria ja timmosta.

Ura kehitykselle voidaan ndhdi siis jonkinlainen suunta, mutta sen tarkempaa
suunnitelmaa kehittyvan kelluja ei ole suunnitellut. Ismo ja Antti ndyttavit ole-

van taman hetkiseen tilanteeseen tyytyvdisimpid, mutta silti jonkinlaista etene-
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mistd tyouralla voi olla odotettavissa. Jonilla on selkedmpi suunta tiedossa,

koska tydtehtdvin sisdlto ei vield tdysin vastaa toivottua.

Joni: Jossain tota, edelleen télld alalla kylld, mutta se ettd tdstd perussuunnittelijan siitéd ns.
koodarista niin on niinko halu edetéd vdhdn enemman tonne kaupalliseen suuntaan ja tota
semmonen niinku sosiaaliset kanssakdymiset, niitdhdn nyt ei tossa suunnittelu, sehdn on
aika pitkalti.. toki palavereita, puhelinsoittoja, sihkopostittelua on,

mutta tota ite koen sen ettd tykkéisin niinko ihmisten kanssa tehd toitd enemman, toki tie-
tokoneet ja kaikki ndmé apuvilineet [6ytyy(?) tyokaluja, mutta sit se todellinen panos
enemmadn suusta suuhun ja sitten tietokonetta kiytettds niinku vaan apuvdélineend, et se
on niinku se oma tavote, ettd kaupallinen puoli ja sitten kun on téstd rikkaruohotasolta
pééssy eteenpdin nii pystyy sitte ottaa sitd vastuuta enemmain ja vetdméén ehk jotain
projektia sit jonain pdivand, mutta se ois se nykyinen kehityskaari ainaki nyt viiden vuo-
den pddhin ettd..

Joni ndkee mahdollisuuden, ettd hdnen nykyisessd organisaatiossaan on mah-
dollista toteuttaa urasuunnitelmia. Joni kuvaa my6s miten han tietdd tavoittele-

van itselleen merkityksellisid tehtadvid:

Joni: -- neki kerrat mitda ma oon tuolla niinku reissussa ollu paasaantosin kotimaassa kyl-
lakin, mutta pois toimistolta, mutta kuitenkin niin ma huomaan sen etta se niinku aika
kuluu nopeemmin et ma miellan sen vaan mukavammaks (K: Mm) et se niinku signaali
on tullu sita kautta jo niin vahvasti ettd ma tiidn sen ettd se on semmonen mihin haluais

Itselleen mieluisa tehtdvd on siis sellainen, jossa ajan kulumista ei huomaa.
Uraan sitoutumisen liséksi Joni tavoittelee tehtdvéad, joka vahvistaisi hdnen tyo-
tehtdviinsd sitoutumista. Tyotehtdviin, joita hdn haluaa pohjimmiltaan tehda.
Téssd ndkyy mielestéani selkedsti Meyerin ja Herscovitchin (2001) mallin haluun

perustuva sitoutuminen tyotehtdviin ja uraan.

Oppimiseen sitoutuminen

Téassd ryhmdssd on ndhtdvissd, ettd jatkuvaan oppimiseen ollaan sitouduttu.
Opiskeluun korvamerkityn ajan kdyttaminen on kidytannossa helppo tapa lisita

tydssd tapahtuvaa oppimista. Oppimisen vastuu on tdstd huolimatta itsella.

Topi:-- osa porukasta ei kdytdnnossa osallistu niihin oikeestansa koskaan, ne tekee vaan
no.. pitdd tehda tiata projektia, mika tietenkin, jos on oikeesti kiire tehda tadssa ja timmosta
mut usein se on henkildisti itestian ldhtdsin et ndkee et onko niinkun, tuntuu silts, ettd
ainahan sitd projektia pitdad tehdd, mutta jos sinne yks pdivé jad valiin niin ei se sité oi-
keesti kaada mihinké&é&n. -
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Kehittymistd varten kuitenkin kaivataan nopeaa palautetta yksittdisistd projek-
teista. Sitd toivotaan tyosuhteen alussa, jotta hahmottaa oman suoriutumisen
tason, mutta myos myshemmin tydsuhteessa. Ei tuu tavallaan semmosia mitdin
lapikiyntejid tuu vuoden aikana, et kdytdis niinkun ldpi, etti lihinnd ne on semmosia
niinkun tiimikohtasia sitten. (Arto) Osaamista kehittdd myos oma-aloitteinen tyo-

td sivuavien asioiden opettelu.

Joni: -- ja ehkaé se ettd iteki on tuonu sen esille ettei halua vaan niinko kehittyd vaan niin-
ko yhteen tiettyyn asiaan, vaan silleen ettd pystyy vdhdan niinkun joustaan kautta saa-
maan sitd oppia muistakin sivuavista aloista tai tekemisistd, jotka sitte niinkun tukee sitd
mun padsddntostd tekemistd, ettd mé yritdn sit sitd kautta kehittda ittedni ettd méd en vaan
niinku hakkaa pé&étd yhteen asiaan, vaan ettd.. toki mennéén paljon projektien ehdoilla,
mutta sitte ettd on sielld niitd projektin sisdsid asioita missd pystyy kehittdan ettd -

Osaaminen kehittyy siis oman ydinosaamista laajentamalla yli tyotehtédvien.
Myos kurssit ovat hyvé tapa kehittdd omaa osaamista, mutta kurssien sisdltod ja
sen hyodyllisyyttd on vaikea ennakoida etukdteen. Toisaalta kurssin valinta
my0s vaatii tarpeen tunnistamisen.

My0s tydpaikan vaihto voi toimia keinona kehittdd osaamista, mutta or-
ganisaatioon ja tydpaikkaan voi olla sen verran mieltynyt, ettei tyopaikan vaih-

toa haluta tehdéd pelkdn osaamisen nimissa.

Topi: Joo, sitd vilild miettinykkin, et toi.. tdlld alalla et pitdsko just kolmen vuoden vilein
tatd vaihtaa firmaa, tottahan siind niinkun varmasti nékis.. kaikkea juttuja ja kehittyis pal-
jon nopeammin sellaisessa, mutta.. sitten se.. ei nyt oo ollu sillain tarvetta, ettd viihdyn
kyll4 siind mitd on tehny ett4.. sitten kun en viihdy niin sitten keskustelen kyll4 ta&lla en-
sin asiasta ja jos on tarvetta niin sitten vaihtaa firmaa etta.

Topi on selvésti sitoutunut organisaatioon, mutta kolmen komponentin mallin

ulottuvuuksien syvyyttd Topi kertomasta ei pysty kuitenkaan padtteleméaan.
Tassdkin sitoutumis- ja kehittymisprofiilissa ndhdaddn, ettd osaaminen ke-

hittyy tyotd tekemdlld. Jonin mielestd perusosaaminen formaalin koulutuksen

jdlkeen hankitaan toimistolla.

Joni: -- ettd se niinku se perusosaaminen hankitaan ensin toimistolla ja tidssd oman hiek-
kalaatikon ddressa --

-- ja sen jdlkeen sitte ldhetddn sitten pienempien roolien ja semmosten kautta sitte pon-
nistamaan ndihin isompiin vaativampiin hommiin ettd (K: Joo) 1ja se on tdssd nyt niinku
tydelamaddn astellessa tulluki esille ettd, tai konkretisoitunu itelleki ettd se on vaan ldhet-
tava sieltd rikkajuuritasolta, ettd se on et pystyy sit selviytyyn myshemmin noissa vahan
oma-alotteisimmin ettei aina tarvi esimiesten holhota ettd ndin se vaan on, varmaan ala

ku ala, mutta tdssi se ainaki tulee esiin tosi voimakkaasti --
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-- se on ko koulumaailmasta tydeldmadnki sillon vuosi sitten siirty pysyvésti niin kyl sen
huomas vaikka et koulussa tuntu ettd hommat on helppoi, mut ku tailld ne vaan sitte
skaala kasvaa niin isoksi, ettd se on vaan sit pystyttdva sopeutuun ja ottaan niinku pala
kerrallaan, jos sitd yrittdd liikaa tehd niin se sit vaan se kaatuu ittensa paille ettd (K: Joo)
pikkuhiljaa eteenpdin —
Osaamisen kehittymiselle on siis annettava aikaa ja liian nopea eteneminen kos-
tautuu jollakin tavalla jossakin vaiheessa. Tyossd tarvittavat taidot ovat vaativat
paljon soveltamista ja siksi formaalin koulutuksen tarjoamat tehtavit tuntuvat
paljon helpommilta kuin aidot tyotehtdvit tyoeldmadssa. Jari on my0s sitd miel-
td, ettd varsinkin tyouran alkuvaiheessa oppimiseen kuluu enemmin aikaa,
mutta ajan kuluessa uusista asioista ja tilanteista on helpompi saada otetta.
Osaamista kehittdd myos virheet, joista opitaan. Tassdkin ryhméssa koros-

tui oppiminen tyotd tekemadlld. Oppimista helpottaa Jonin mukaan luontainen

kiinnostus syventdd oppimista.

Joni: -- erikoinen ettd kun teknologian kanssa ollaan tekemissa niin ja varsinkin kun teol-
lisuuteen paljon mennddn niin sieigléihén on jarjestelmid vield kuuskyt seitkyt -luvuiltakin
- mistdpd semmosta osaamista endd saa, kun ei sitd koulussa opeteta, sielldki keskitytdan
tulevaan ja kdytdnnossa se on aina teknologia, et kun viet sen kaupasta kotiin niin se on
jo vanhaa, niin se on vaan aika hyvin niinko oma mielenkiinto rajaa jo pois niitd mitké ei
vaan yksinkertasesti sdvaytd ja sitte se mika kiinnostaa niin niissd luontasesti padsee hel-
pommin syvemmiille ja..

Samassa vastauksessa Joni kertoo, ettd ammatillisen osaamisen kehittamisessi

kannattaa muistaa, ettei hamua liian laajaa osaamispintaa.

Joni: -- mut sitten taas jos se oma osaaminen on liian laajaa niin sitten mé sanosin ehka et
se on vidhan paheki jo, ettei oo sitte mistddn tarpeeks syvéd et se on vahan niinku raapa-
suja sieltd tddltd (K: Joo) niin sekddn ei oo sit.. mé en koe ainakaan kovin hyvaksi vaihto-
ehoksi, et silld mad oon nyt yrittdny tdssd niinko yhen osaston sisélld syventyéd ettd ma
pystyn sitten niinku tulevaisuudessa ottaa timén tdstd niin sitd vastuuta ehka toivon
mukaan ja saamaan sitd kaupallistaki roolia, ettd se on aina ollut semmonen miké on
kiinnostanu etta.

Osaamisen kehittdmisessd kannattaa Jonin késityksen mukaan syventyd asioi-
hin, eiki tavoitella kaiken osaamista.

Tdssd ryhmaésséd tuotiin esille my6s yhteisollisen oppimisen tapoja. Koke-
neita tyontekijoitd tarvitaan erilaisissa projekteissa, jotka voivat auttaa urallaan
nuorempia tyontekijoitd. Palavereissa voidaan kouluttaa yhteisesti muita pikai-

sellakin tahdilla. Avun kysyminen on Jarille mieluisin ja tehokkaintapa oppia.

Jari: No tédrkein siind (S: tai mistd) tiarkein siind on se ettd se on tosi helppo kayda tyoka-
vereilta kyselemdsséd ettd miten timmonen laite toimii ja miten timmosta pitéis ohjata (S:
Joo) se on ehdottomasti se paras asia ja paras keino ollu itelle miten téta oppii.
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Topi tuo esille tydpaikan chat hyvdnd vélineend kysyéd apua, silld chatissa ky-
symykseen voi tarttua se, jolla on kysymykseen vastaamiseksi tietoa tai osaa-
mista. Muussa tapauksessa on tiedettdvd, kuka osaisi omaan kysymykseen vas-
tata.

Oppiminen auttaa Ismon mielestd ymmartaméaan koodeja ja ymmarryksen
kautta pddtyy tyossddn luovempiin ratkaisuihin. Oppiminen synnyttdd myos
ymmarrystd, joka lisdd tyon mielekkyyttd. Oppia kannattaa siis myos silloin,
kun se ei suoraan liity omaan tyohon. Erikoisosaaminen ndhddan ryhmdssa
myo6s markkinavalttina tyomarkkinoilla. My6s Jarvensivu ja Koski (2008) ovat
huomanneet oppimisen toimivan yhteiskunnassa meriittind, jolla voi ainakin
varmistaa tyopaikkansa lomautusten aikana.

Vapaa-aikaa ei tdssd sitoutumis- ja kehittymisprofiilissa juurikaan hyo-
dynnetty oppimiseen. Néin siitdkin huolimatta, ettd idean tasolla kiinnosta
osaamisen kehittamiseen olisi. Toitd todettiin olevan riittdvésti ja siksi vapaa-
ajan uhraaminen osaamisen kehittamiselle ei kdytannossa kiinnosta. Oppimisen
esteend ndhddankin oppimiseen tarvittava aika, jota ei voinut paikata vapaa-
ajalla esimerkiksi perheen vuoksi. Myos tyon luonne saattaa olla sellainen, ettd
oppimiselle ei jdd aikaa. Jari moittii koulutusten sisdllon olevan niin yleistd asi-
aa, ettei koulutus kehitd omaa osaamista. Lisdksi Jarin mielestd tyoyhteison lii-

allinen kilpailu heikentdd osaamisen jakamista ja sitd kautta omaa oppimista.

Jari: Niin ja justiinsa se ois hyva ettd johonki projekteihin vois ottaa enemman tota tyon-
tekijoitd tai siis porukkaa muilta toimistoilta, tuntuu ettd kaikki eldd sitd omaa eldmad ja
melkein kilpailee toisiaan vastaan

Jari kuitenkin lievent&d ilmaisuaan, silld tyokaverit eivét taysin kilpaile toisiaan
vastaan. Tulkitsen Jari ilmauksen, niin ett& kilpailua ainakin jonkin verran.
Oppiminen vaatii myoskin rohkeutta ottaa kovempia haasteita vastaan.
Osaamisen tiedon kulkuun toivotaan uudenlaisia kdytadnteitd. Esimerkiksi tii-
min projekteja voisi esitelld jo projektin alkuvaiheessa, jotta halukkaat paésisi-
vit seuraamaan sivusta projektin etenemistd. Kaiken kaikkiaan kehittyvét kel-

lujat tunnistavat monia erilaisia osaamisen mahdollisuuksia ja kehittdvit osaa-
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mistaan aktiivisesti. Vapaa-aikaa ei kukaan kehittyvistd kellujista tunnustanut

kayttavansd osaamisen kehittdmiseen.

5.4 Organisaatioon kiinnittynyt tydpaikan kehittdja

Olen nimennyt organisaation kiinnittyneen tyopaikan kehittdja -profiilin, koska
sisdllollisesti se eroaa kahdesta edellisestd profiilista urasuunnitelmien ja tavoit-
teiden lisdksi oppimiseen liittyvissd asenteissa. Lisdksi tdimd sitoutumistyyppi
on sitoutunut organisaatioon mutta ei uraan, toisin kuin kaksi muuta sitoutu-
mistyyppid. Siind missd kehittyvat kellujat ja suunnitelmalliset uran kehittsjat
opiskelevat aktiivisesti kehittddkseen uraansa, organisaatioon sitoutunut tyo-
paikan kehittdjda kdyttdd harvemmin opiskeluun korvamerkittyjd tunteja ja
opiskelee sen sijaan suurimmaksi osaksi tilanteen ja projektin niin vaatiessa.
Liséksi tyontekijd painottaa oppimisen késityksissddn sisdisen motivaation tar-
vetta. Tahdn profiiliin sijoittuu aineiston ainut naistyontekija Anni. Koska Anni
on tamdn profiilin ainut edustava jdsen, kuvaan hédnen sitoutumisen profiilia

yksityiskohtaisesti.
Tavoitteet ja tormdiys normatiivisten velvoitteiden kanssa

Anni kuvailee késitelleensd tavoitteettoman persoonan olemisen oikeutta yh-

teiskunnassa, jossa tavoitteellisuudesta on muodostunut normi.

Haastattelija: Joo, eli ei oo mitédédn yhté tavotetta, mihin niin kun haluaisit?

Anni: Ei.. ja md voisin olla ihan jossain muualla jos mé& oisin enemmaén tavotteellinen,
mut kun mé en oo tavotteelllinen. M viihyn t&alld, taalld on hyvii tyyppejd ja siind se.
Siis joku vuos sitten ma oikeesti kriiseilin sitd varten, kun méd en oo semmonen ihminen,
kun oletetaan ettd kaikilla ihmisilld on koko ajan tavote eldméssd ja md en oo semmonen,
tavotteellinen, md oon vihdn enemméin semmonen hengaaja.

Tulkitsen Annin tarkoittavan tdssd tietoisia lyhyen ja pidemmain aikavélin ta-
voitteiden puutetta. Tunne tavoitteettomasta persoonasta voi johtua myos ta-
voitteiden vertaamista uraohjukseen. Kyse voi tdlloin olla tavoitteiden tunnista-
misen puutteesta eikd tavoitteettomuudesta. Oleellista tdssd on kuitenkin Annin

kasitys tavoitteellisuuden normista ja hdnen paikastaan yhteiskunnassa.
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Ristiriita normatiivisen velvoitteen kanssa térmdd Annin omaan suhtee-
seen tyostd. Meyerin ja Herscovitchin (2001) mukaan sitoutuminen voi ohjata
toimintaa my0s ristiriidassa olevien motivaation kohteiden ja asenteiden kans-
sa. Sitoutuminen tyohon ei kuitenkaan yksin riitd peittdméaan yksilon omia mo-
tivaation kohteita ja asenteita. Anni kuvaa jaottelevansa tyon ja harrastukset
kahdeksi eri eldmiksi, eikd ty6 ole hénelle eldmiid suurempaa. Asenteista tychon
kertoo myds Annin ndkemys ylitdiden puutteesta: mun mielesti kertoo siitd, et se
on niin kun terve. Ylitdiden voisi katsoa kuuluvan luonnollisena osana tyon piir-
teisiin, mutta tulkitsen Annin tarkoittavan lauseellaan, ettd ylityot eivat kuulu
tyoeldméddn oleellisena osana ja ettd ylitoitd voidaan valttdd yrityksen hallinnal-

lisin keinoin.

Organisaatioon sitoutuminen ja tydpaikan kehittdminen

Anni perustelee sitoutumistaan yritykseen tydpaikassa viihtymiselld ja hyvilla
tyokavereilla: ja siis tossa on niin hirveen hyvi porukka tossa niin ehkd md niistikddn
halua luopua. Tulkitsen Annin tarkoittavan luopumisella tyopaikan vaihdosta
syntyvdd luopumista. Jatkuvuusperustaiselle sitoutumista kuvaa Meyer ja Al-
len (1991) ymmarrys kuluista, jotka syntyvét organisaation jattamisestd. Olen
sijoittanut Annin organisaatioon kiinnittyneeksi, nimenomaan kolmen kom-
ponentin mallin teorian mukaisesti organisaatioon jatkuvuusperusteisen ulot-
tuvuuden mukaan. Kuten Meyer ja Allen (1991) itsekin huomauttavat, jokaisen
tyontekijan sitoutumisen profiiliin kuuluu osia kaikista kolmen komponentin
mallin ulottuvuudesta. Anni sitoutumisen profiili nayttdd kuitenkin painottu-
van jatkuvuusperusteiselle ulottuvuudelle.

Anni osoittaa tulkintani mukaan organisaatioon sitoutumista yrityksellad
vaikuttaa tyopaikan kulttuuriin sekd kannustamalla tyckavereita tiedottamaan

omista tarpeista yritykselle.

Anni: Sama mun mielestd niinkun palkoista ois fiksua, ettd ihmiset keskustelis niistd
enemman ja mé oon sitéd kulttuuria koittanu tuua tdnne et mé oon koittanu kertoo avoi-
mesti mitd méa saan palkkaa.
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Anni: Ei siis méa yritdn muutenkin kannustaa tdalld ihmisid-- ma yritdn aina kannustaa
ihmisid siihen, ettd pyytiakad dlkddkd vaan valittako tdssd ndin, koska ei sitd saa mitddn,
jos ei pyyda.

Organisaatioon sitoutumista voi ndin mielestdni osoittaa, omien tyttehtdvien
tavoitteiden, lisdksi aktiivisella vaikuttamisella tyopaikassa. Oleellista ei niin-
kddn mielestdni ole pyrkiiko tyontekijd vaikuttamaan tyopaikan kadytdnteisiin
vai tyoyhteison kulttuuriin, vaan oleellista on aktiivisuus tydpaikkaa tai organi-
saatiota kohtaan. Téastd syystd olen nimennyt profiilin Organisaatioon kiinnitty-

nyt tyopaikan kehittdja.

Oppimiseen sitoutuminen

Organisaatioon kiinnittyneestd tyopaikan kehittdjastda puuttuu aktiivisuus am-
matillisessa kehittdmisessd. Aktiivisuuden puute voi johtua erilaisista syista.
Anni korostaa oman sisdisen innon tarvetta ja opiskelee ldhinna ajankohtaisesta

tarpeesta késin.

Anni: niin en m& nyt milldan haluais mitdén opiskelupaivad kayttad sithen kun mulla on
se projekti, niin m& haluaisin tehd4 sitd projektia. -- mut se on kiinni siitd, et en mé malta.
En md nyt jaksa.. kun sit.. sen pitdd tulla tarpeesta, eikd silleen keksimalld keksia.

Anni: --kun vaan ois fiksu ja kéyttdis niitd (opiskeluun korvamerkittyja tunteja) hyvak-
seen. Se on se motivaatio siind tai se sun et.. mi sanon joka asiassa ma oon sitd mielts, et
sd et voi niinku keksid jostain sitd innostusta vaan se pitdd vaan kummuta susta jostain, et
sd voi pakottaa ihmisia joksikin tyontekijdldhettilddks vaan se pitdd tulla niiltd iteltddn et
se on joku siisti juttu, mitd ne haluaa oikeesti jakaa ja nain.

Anni toteaa, ettd fiksut ihmiset kayttavit opiskelulle tarkoitetun ajan hyvak-
seen, mutta hinen oma sisdinen halunsa on kuitenkin usein tehda keskeneriisti
projektia. Anni toivoo kuitenkin motivaation syntyvan: Md haluaisin sen oman
sisdisen paloni, firma ei oikeen voi siti keksid. Oikean ja tarpeellisen jdrjestelman
opettelu on herattad kuitenkin kauan kaivatun motivaation: ja siitd tuli semmo-
nen jonkunlainen sisinen palo.. niin se oli ihan siistid. Halu kehittya ei siis aina riitd

mikili oppimisen tarvetta ei pysty perustelemaan itselle.
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5.5 Tyoyhteiso sitouttajana

Tyontekijat mieltavat tyoyhteison merkityksen itselleen tdrkedksi ja kokevat
olevansa tyopaikassa osaksi juuri tyoyhteison tahden. Siis mukava puolihan tddlld
on, ettd tidlld on aika paljon saman... olosta porukkaa (Osmo). Topi jopa nimedd tyon
mieluisammaksi tekijaksi mielekkddn tyoyhteison. Tidlld oikeestaan tydkaverit ja
tyoilmapiiri on niinkun. -- Se on se mielekkdin osa. Joskus tyoyhteison roolia tydssd

viihtymiselle kuvaillaan tarpeesta kasin.

Esko: Minulle se on térkeetd, tiidn sen ettd se ei kaikille oo tirkeetd, moni tykkad teha
ihan tdysin soolona hommia ja ei tarvi siithen sitten niinkddn sitd tyoyhteisod itselleen ettd
haluaa mielekkditd ja monimutkasia tai monipuolisia tyotehtédvid itessddn, et se on se
pédédn sisdlld tapahtuva palkitseminen tulee sieltd, ettd ei tarvi sithen semmosta viihtymis-
td, mut ite en oo semmonen ihminen sitten, mind tarviin sen tai nautin tilanteista joissa
on semmonen tyoyhteisd ja sielld on vield huumori sitte.

Eskon vastauksesta heijastuu parhaiten mielestdni sitoutuminen tydyhteis6on
Meyerin ja Herscovitchin (2001) mallin mukaisesti haluun perustuen. Halu pe-
rustuu syvimmiltd olemukseltaan syvaltd kumpuavien tarpeista kdsin. Toisin
sanoen organisaatioon voi sitoutua tyoyhteison kautta jatkuvuusperusteisesti,
mutta tyoyhteisoon yksistddn voi sitoutua haluperusteisesti. Myos esimerkiksi
Otonkorpi-Lehtoranta ym. (2017) poimivat tutkimuksessaan tiimiin sitoutuneen
ryhmaén.

Tyoyhteison voidaan katsoa olevan myds yksi jatkuvuusperusteisen orga-
nisaatioon sitoutumisen muodostava tekijd. Jatkuvuusperusteiselle sitoutumi-
selle ominaista on ymmarrys kuluista, jotka syntyvit organisaation jattamisesta
(Meyer & Allen 1991). Viihtyiséd tyoyhteiso on tdstd ndkokulmasta katsottuna
etu, jonka voi menettdd tyopaikan vaihdossa. Viitdn ettei tyoyhteisoon sitou-
tuminen sulje pois tyoyhteison vaikutusta organisaatioon sitoutumisessa. Siis
tyontekijd voi sitoutua samanaikaisesti tyoyhteisoon ja organisaatioon. Joka ta-
pauksessa tyontekijoihin samaistuminen ja myotnteinen kasitys tydyhteisosta
vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon (Paasivirta 2012). Tyoyh-
teisollda ndyttadkin olevan aivan oleellinen merkitys tyossd sitoutumisen koke-

mukseen (Pyyny 2018).
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Tyoyhteison merkitystd korostetaan huolimatta tyontekijan sitoutumis- ja
kehittymisprofiilista. Siksi tydyhteist ansaitsee mielestdni paikkansa omana
yldtason selittdvand kategoriana. Tyodyhteiso toimii itsendisend sitoutumisen
kohteena, mutta sen kautta sitoudutaan myos organisaatioon. Tutkimus tulok-
seni vahvistavat Susan (2002) tutkimustulosta, jonka mukaan huumori vahvis-
taa organisaatioon sitoutumista. Tyontekijoiden késityksissd tyoyhteison merki-
tyksessd ei ole havaittavissa toisistaan poikkeavia kasityksid. Pikemmin kési-
tykset luovat yhdessd samansuuntaista kuvaa ja yksittdiset erilaiset nakemykset
tyoyhteisostd taydentdavat muita kasityksia.

Tyontekijat kdsittdvat huumorin olevan merkittdva tekijd organisaation
ilmapiirin rakentumisessa. Huumori sitouttaa ty6hon silloinkin, kun kiinnostus
tyohon herpaantuu. Myos Mesmer-Magnuksen ym. (2012) tutkimuksessa todet-
tiin, ettd huumori vahentdd tyostd vetdantymistd. Kylld se auttaa moneen, etti jos
ei nyt than hirveesti aina toissd kiinnosta, niin kylli se auttaa, kun on sitid huumoria
(Arto). ICT-alan organisaatiossa huumorin ndhdddin muodostuneen aivan
omanlaiseksi sisdpiiri huumoriksi. Huumori luo tyopaikalle luontevan ilmapii-
rin. Et jos on hyvin jiaykkdi tai semmonen tiysin tydorientoitunut ettei, niin kylli se
ehkd vihdn kuiva paikka vois olla timmosessi olla, etti kylld md than tykkidn semmo-
sesta luontevasta eldmdstd (Ismo). Myos Mesmer-Magnuksen ym. (2012) tutki-
muksessa huumorilla ndhtiin monia positiivisia vaikutuksia.

Huumorin on kuitenkin sovittava tyopaikalle ja viestinndssd on hyva
muutenkin olla jonkinlaiset rajat. Kun tdd tydskentely on tdmmonen maratonlaji
niin siind pitdd pdrjitd ihmisten kanssa kymmenid vuosia, niin siind on loydettivi ne
omat tavat kommunikoida ja viestid ja kohdata toista ihmistd. (Ismo) Joskus hyvéan ja

positiivisen huumorin rajat ylitetdaan.

Osmo: niin t44lld vois jotkin ihmiset viahdn hermostuakkin tdstd huumorista, et tottakai
taallakin valilla tulee niitéd et joillain menee yli ja niistd sanotaan, mut siis se raf'a on 16y-
tyny, et miké on niinkun sallittua ja miké ei 0o, ettd se on tossa, eikd kukaan yleens pa-
hota mieltddn siita.

Rajoja on myos hyva koitella, jotta opitaan tuntemaan yhteisesti hyvaksytyt ra-
jat. Negatiivinen, toista vahingoittava huumori heikentdd organisaatioon sitou-

tumista ja vaikuttaa negatiivisesti koko tyoyhteisvon (Susa 2002). Vaikuttaa sil-
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td, ettd tutkimukseen valikoituneiden yritysten tydyhteisossd kdytetddn padasi-
assa positiivista huumoria.

Kasityksissa huumorin merkityksestd tyolle niakyy tyon tehokkuuden vel-
vollisuus. Yksikddn aineistoon valikoitunut tyontekijd ei pitdanyt huumoria tyo-
paikalle sopimattomana. Useampi tyontekija eldd kédsityksessd, jonka mukaan
tyopaikalla voi olla tyontekijoitd, joiden mielestd tyorooliin ei mahdu huumorin
kaytto. Merkillepantavaa on kuitenkin, ettd kukaan haastateltavista ei kerro
tuntevansa ketddn, jonka mielestd huumori ei kuuluisi luontevana osana tyo-

paikalle.

Eino: No nékyy tottakai, ettd noh, sekin on niin tosi semmosta yksil6llistd, et miten tyo-

hon tai tyopaikalle liittdd sen huumorin et fotkut tottakai aattelee et toissd ollaa toissd ja
sielld ei vélttamatta kuulu koko ajan vitsailla kaikesta, ja sit jotkut toiset ihmiset on silleen
ettd tyoki sujuu paljon paremmin kun yhistdd siihen huumoria.

Einon kisityksestd ndkyy mielestdni tyontehokkuuden velvollisuus, josta on
muodostunut normi. Jos huumori heikentdd tyon tehokkuutta vitsailut kannat-
taa jattdd vapaa-ajalle. Mikéli huumori lisdd tyontehokkuutta, se lunastaa paik-
kansa tyopaikalla. Seuraavassa sitaatista tulee selvemmin esille tehokkuuden

velvollisuus tyossa.

Eino: Siitd ei oo vield kertaakaan ollu mitddn juttua, et huonontaako se esimerkiks yleistd
tyotehoa, jos sielld on se (chatti) taustalla koko ajan ja sit ihmiset kattoo et jaa taas uusia
viestejd.. ettd sithen en osaa ottaa kantaa, mutta vélilld tuntuu vahén siltd, ettd se saattais
vaikuttaa siihen asiaan, mut ndd on niin isoja asioita, et vaikka se eettd jos tyontekijélla on
positiivinen mieli tydpéivan aikana, niin se on taas vaikuttanu tyon tehokkuuteen paljon
enemman kuin se, ettd se kdy valilld kattomassa sielld ne viestit..

Meyerin ja Allenin (1991) mallissa normatiivinen sitoutuminen viittaa velvolli-
suuden tunteeseen: tydssd ollaan, koska niin hyvd kansalainen toimii. Cohen
(2007) ndkee velvollisuuden tunteeseen sisdltyvdn laadullisen ulottuvuuden:
velvollisuuden tunne méérittelee, millaista lojaliteettia yksilo uskoo tyon anta-
jan hdneltd odottavan. Meyerin ja Herscovitchin (2001) mallissa velvoite tarkoit-
taa psykologisen sopimuksen ja vastavuoroisuuden normin lisdksi normien
sisdistdimisen. Velvoitteen voima kuuluu siis sosiaalisuuden prosessiin. Tulkit-
sen tutkimustulokseni vahvistavan erityisesti Cohen (2007) mallin késitysta.
Normatiivinen sitoutuminen siis maéérittelee sitoutumisen laatua, eli milld ta-

valla tyontekija tyoskentelee organisaatiossa. Tyopaikalla kédytettdvassa chatissa
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vitsaillaan, mutta puhutaan myos p&ddasiassa tyostd ja muuta vakavammasta
aiheesta.

Tyopaikalla kdytettdavdn chatin ndhdddn olevan hyvan tyovilineen li-
sdksi yhteisollisyyteen kannustava kanava. Se on yhteisillisyys, se on ehki se osit-
tain se syy, miks tddlld on hyvi henki koska ethin me nyt kenenkdidn kaikkien kanssa
keskustella niin paljon, mutta sielld keskustellaan (Anni). Chatissa keskustellaan ja
jaetaan tietoa niidenkin kesken, joiden kanssa ei tule tyopaikalla juteltua kasvo-
tusten. Chatin kautta tullaan tutuksi muidenkin tyokavereihin, jotka tyoskente-

levit eri kaupungissa kuin itse.

5.6 ICT-alan tyontekijoiden sitoutumisen ja tydssdioppimisen
yhteys

Tdssd luvussa vastaan kahteen tutkimuskysymykseeni. Ensimmadinen tutki-
muksen tarkoitus oli kuvata milld tavalla ICT-alan tyontekijdt sitoutuvat tyo-
honsd. Taman tutkimuksen tyontekijdt sitoutuvat joko organisaatioon ja uraan-
sa tai pelkdstddn organisaatioon. Tydyhteisolld on merkitystd organisaatioon
sitoutumisella, mutta se toimii sitoutumisen kohteena. Huumori vahvistaa
myds organisaatioon sitoutumista ja tyoyhteison yhteen kuuluvutta helpottaa
myos organisaation yhteinen chat-alusta. Sen avulla luodaan yhteenkuuluvuut-
ta yli maantieteellisten rajojen ja sielld ihmiset keskustelevat tavanomaista use-
ammalle tyotoverille verrattuna fyysiseen tyopaikkaan. Myos tydtehtdviin, asi-
akkaisiin sekd oppimiseen sitouduttiin muiden sitoutumisen kohteiden ohella.
Sitoutumisen kohteita tamén tutkimuksen ICT-alan tyontekijoilld 16ytyy siis
useampia. Kaikista sitoutumisen profiileista 16ytyy tyontekijoitd, jotka olivat
kiinnostuneet myos kehittyméaan tyopaikkansa tyoskentelytapoja. Kukaan tyon-
tekijoistd ei sitoudu tyossddan muihin verrattuna identtisesti, vaan tyossd sitou-
tumisen kohteita on useita.

Tutkimuksen toisessa tutkimuskysymyksessd pyrin vastaamaan, miten
tydsséd sitoutumisen tapa on yhteydessa tyossdoppimiseen. Tyossd sitoutumisen

tapa vaikuttaa tyossdoppimisen aktiivisuuteen. Uraan ja organisaatioon kiinnit-
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tyneet ottivat enemmaén vastuuta oman osaamisen kehittdmisestd. Osa kehittda
osaamistaan myos vapaa-ajalla. Sen sijaan pelkdstddn organisaation sitoutunut
tyontekijd kehittdda ammatillista osaamistaan muita tyontekijoitd vahemman.
Tyontekijan omat kasitykset oppimisesta vaikuttavat myos hdnen halukkuu-
teensa panostaa tyossdoppimiseen. Tassd tutkimuksessa organisaatioon kiinnit-
tynyt tyopaikan kehittdjd, uskoi oman sisdisen motivaation olevan keskeistd
oppimisen kannalta. Suunnitelmalliset uran kehittdjat ja kehittyvit kellujat tun-
nistivat tyossdoppimisen mahdollisuuksia laajasti, esimerkiksi sosiaalista medi-

aa seuraamalla pysyi hyvin ajan tasalla alan kuulumisista.
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Tassd tutkimuksessa tarkoituksena oli selvittdd, minkalaista ICT-alan tyonteki-
joiden sitoutuminen on sekd avata sitoutumisen ja oppimisen vilistd suhdetta
tyopaikalla. Aineisto kasitti kymmenen ICT-alan tyontekijdn haastattelua kah-
desta eri ICT-alan organisaatiosta. Fenomenografisen analyysia soveltaen olen
muodostanut kolme erilaista sitoutumisen ja kehittymisen profiilia suunnitel-
mallinen uran kehittdjd, kehittyod kelluja ja organisaatioon kiinnittynyt tyopaikan ke-
hittdjd. Sitoutumisen ja kehittymisen profiilit eroavat toisissaan sitoutumisen
kohteessa: tyontekijdt ovat sitoutuneet uraan ja organisaatioon tai pelkéstdaan
organisaatioon. Kaikki sitoutumisen profiilit eroavat toisistaan uraan liittyvien
suunnitelmiensa pohjalta. Lisdksi sitoutumisen kohteella (organisaatio ja ura tai
pelkdstddn organisaatio) on merkitystd tydssdaoppimisen kannalta.
Organisaatioon kiinnittynyt tyontekija poikkeaa kahdesta muusta profii-
lista siten, ettd hadn osoittaa aktiivisuutta tyopaikan kehittdmisessd, mutta tyossa
oppiminen on verrokki ryhmid vdhdisempdd eikd urasuunnitelmia juurikaan
ole. Organisaatioon kiinnittynyt tyopaikan kehittdja on sitoutunut organisaa-
tioon, muttei uraansa. Suunnitelmallinen uran kehitt&jd ja kehittyva kelluja ovat
sitoutuneet sekd uraansa ettd organisaation. Lisdksi he tunnistavat enemmaén
tyossdoppimisen mahdollisuuksia enemmaén kuin organisaatioon kiinnittynyt

tyontekija.

ICT-alan tyontekijoiden tydssd sitoutuminen

Tassd tutkimuksessa onnistuttiin vastaamaan ensimmadiseen tutkimuskysymyk-
seen, silld tutkimustulokset kertovat milld tavalla ICT-alan tyontekijat sitoutu-
vat ty6honsd. Suunnitelmalliset uran kehittdjat panostavat omaan uraansa,
mutta ovat sitoutuneita myo6s organisaatioon. Kehittyvat kellujat panostavat

omaan ammatillisen osaamisen pdivittamiseen ja suunnittelevat jonkin verran
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uraa, mutta tavoitteissa edetddn hiljakseen eikd lopullista paamaéédrdd ole valt-
tamatta hahmoteltu. Osa on hyvinkin tyytyvdisid vallitsevaan tilanteeseen.

Kaikissa sitoutumisprofiileissa sitouduttiin siis organisaatioon, mutta
suunnitelmalliset uran kehittdjd ja kehittyvit kellujat olivat sitoutuneita myos
uraansa. Muitakin sitoutumisen kohteita 16ytyi kaikista sitoutumisprofiileista
mm. asiakkaaseen, tyotehtdviin ja tyoyhteisoon sitoutuminen. Kuten Meyerin ja
Allen (1991) sekd Meyerin ja Herscovitchin (2001) mallissa, myos tédssd todettiin
kaikkien sitoutumisenprofiileista 16ytyvan eri ulottuvuuksia samanaikaisesti,
mutta myds useampia sitoutumisen kohteita. Esimerkiksi Pyyny (2018), Oton-
korpi-Lehtoranta (2017) ja Cohen (2003) ovat todenneet sitoutumisen kohteita
olevan useita samanaikaisesti.

Tastd tutkimuksen aineistosta 16ysin vai vdahdn organisaatioon affektiivista
ja normatiivisesta sitoutumista, jotka kuuluvat Meyerin ja Allenin (1991) kol-
men komponentin malliin. Sen sijaan jatkuvuusperusteista sitoutumista oli 16y-
dettdvissd useasti. Tutkimustulos johtunee ennen kaikkea tutkimuksen mene-
telmallistd valinnoista, silld tdssd tutkimuksessa tutkittavilta ei kysytty suoraan
milld tavalla he oman késityksensd mukaisesti sitoutuvat tyohonsa.

Meyerin ja Hercovitsin (2001) mallin mukaista haluun perusteista sitou-
tumista oli 16ydettdvissda Meyerin ja Allenin (1991) kolmen komponentin mallin
affektiivista sitoutumista useammin. Haluperusteisesti sitouduttiinkin useam-
paan kohteeseen huolimatta sitoutumisenprofiilista. Tassad tutkimuksessa huo-
mattiin my0s, ettd tyotehtdvien ja organisaation valinnassa otettiin huomioon
minkaélaiset tehtdvit ja organisaatio sopivat juuri omalle luonteelle ja eldman-
tyylille. Siten Cohen (2007) malli, joka ottaa huomioon sitoutumisen jo ennen
tyotehtdvien aloittamista on tdrked osa sitoutumisen tutkimusta.

Puhtaan normatiivisen organisaatioon sitoutumisen sijasta 10ysin tastd
tutkimuksesta Cohenin (2007) mallin mukaista velvollisuuden tunnetta, joka
kertoo, millaista lojaliteettia yksilé uskoo tyon antajan hdneltd odottavan. Nor-
matiivisen sitoutumisen alttiudesta syntyy kuitenkin Cohenin (2007) mukaan
psykologista kiinnittymistd. Tassa tutkimuksessa normatiivista sitoutumista oli

loydettavissa kasityksistd, jotka liittyivat tyontehokkuuden vaatimukseen seka
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normiin, jonka mukaan ihmisen tulisi 16yt&d itselleen kutsumusammatti, jossa
ammatillisen osaamisen kehittaminen vapaa-ajalla tulisi itselle mieluinen tapa
kayttdd aikaansa. Tyontehokkuuden velvollisuutta oli kuitenkin l6ydettdvissa
useampaan kertaan, kun taas ajatusta kutsumusammatista tuotiin esille kerran.

Toisaalta organisaatioon kiinnittynyt tyopaikan kehittdjd toi esille kriisin,
joka johtui tavoitteellisen eldimdn normin tormddmisestd omaan suhteeseen
tyostd. Meyerin ja Herscovithin (2001) mukaan sitoutuminen voi mahdollisesti
ohjata toimimaan omien motivaatioiden ja asenteiden vastaisesti. Organisaa-
tioon kiinnittynyt tyopaikan kehittdja ei tdssa tutkimuksessa sitoutunut tavoit-
teellisen tyontekijan normiin, vaan kunnioitti omaa henkilokohtaista asennet-
taan eldmddn, jossa hédn keskittyy vapaa-aikaansa ja harrastuksiinsa eikd suun-
nittele uralla etenemistd. Suunnitelmallinen uran kehittdjd profiilissa tuli kui-
tenkin esille tilanne, jossa joustettiin omasta halusta tehdd tyoprojekti laaduk-
kaasti, kun asiakas on valmis maksamaan toimivasta, muttei niin viimeisen
pdaélle hiotusta tyostd. Tassd tutkimuksessa tuli siis esille, ettd sitoutuminen oh-
jaa toimimaan omien tavoitteiden vastaisesti, mutta joskus omat eldmé&nasen-
teet voittavat tydssd sitoutumisen.

Tyoyhteiso ja sielld viljelty huumori tukevat organisaatioon sitoutumista
huolimatta sitoutumis- ja kehittymisprofiilityypistd. Tulokseni tukevat edelleen
kéasitystd, jonka mukaan tyoyhteiso vahvistaa organisaatioon sitoutumista
(Pyyny 2018, Paasivirta 2012). Huumorilla n&ytti olevan suurimerkitys hyvan
ilmapiirin luojana tydyhteisossa ja tuki tyossa sitoutumista. Myds Susan (2002)
tutkimuksessa huumori vahvisti organisaatioon sitoutumista. Toisin kuin Susan
(2002) tassa tutkimuksessa ei tyoyhteisossd haastateltavien mukaan ollut nega-
tiivista huumoria, vaan hyvan huumorin rajat ovat tuntuneet 16ytyneen tyoyh-
teisossd. Mesmer-Magnus (2012) tutkimuksessa positiivisella huumorilla vaiku-
tettiin mm. tyoyhteison koheesioon, mutta myos esimerkiksi terveyteen. Nel-
sonin (2014) tutkimustuloksen mukaan mm. huumoria voidaan kayttdd keinona
rakentaa ja ylldpitdd ihmissuhteita tyopaikoilla. Tassd tutkimuksessa tydpaikan
yhteinen chat-alusta ndytti rakentavan yhteisollisyyttd, silld sen kautta tyonteki-

jat voivat jutella toisilleen sijainnistaan riippumatta ja sielld kommunikoidaan
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yhteisollisemmin kuin fyysisessda ymparistossd. Chatissa keskustellaan ja jae-
taan tietoa niidenkin kesken, joiden kanssa ei tule tytpaikalla juteltua kasvotus-
ten.

Tdssd tutkimuksessa perheen vaikutusta tyohon kisitettiin kahdelta kan-
tilta. Lapsiperheellisten tyontekijat ajattelivat, ettd perheen ansiosta vapaa-aikaa
kdytetdan muuhun kuin tyohon tai ammatillisen osaamisen kehittdmiseen. Toi-
saalta vield perheeton tyontekija koki perheen hidastavan urakehityksen, koska
se rajoittaa pitkid tyoreissuja. Organisaatioiden kannattaakin huomioida per-
heelliset tyontekija, mutta myo6s tuoda organisaatiossa ndkyville perheen ja tyon
yhdistamisen tukea, jota yrityksessd tarjotaan, jotta perheettomien tyontekijoi-
den huoli perheen vaikutuksesta urakehitykseen helpottuisi. Tyon ja perheen
yhdistdmisen tukeminen lisdd esimerkiksi tyon houkuttelevuutta (Kauppinen
ym. 2005). Tassa tutkimuksessa tyon ja perheen yhdistamismyonteiset organi-
saatiot voivat varovaisen tulkintani mukaan lisdtd organisaatioon sitoutumista,
silld yrityksen perhemyonteisyyden voi ndhdd etuna, jonka voi tyopaikan vaih-
dossa menettdd. Siten perhemyonteisyys lisinnee Meyerin ja Allenin (1991)

mallin mukaista jatkuvuusperusteista sitoutumista.

Tydssd sitoutumisen vaikutus tyossdoppimiseen

Tdamdn tutkimuksen tulokset vastaavat toiseen tutkimuskysymykseen, silld tu-
losten avulla pystyttiin kertomaan, miten tydssd sitoutumisen tapa on yhtey-
dessd tyossdoppimiseen. Sitoutumisen ja oppimisen yhdistavad tutkimusta on
vield suhteellisen vahdistd. Tutkimukseni tulokset vahvista aiempia tutkimustu-
loksia oppimisen yhteyden merkitsevédstd yhteydestd sitoutumiseen (Joo 2010;
Rose ym. 2009), mutta valottavat sitoutumisen ja oppimisen kumppanuutta
hieman syvemmin. Krishnan (2008) tutkimuksessa todettiin affektiivisen orga-
nisaatioon sitoutumisen olevan positiivisesti yhteydessd organisaatiossa oppi-
miseen.

Sitoutuminen organisaatioon ja uraan ndyttdd tdssa tutkimuksessa tuke-
van tyossdoppimista ja toisin pdin. Sen sijaan organisaatioon sitoutuminen il-

maan uraan sitoutumista ndyttdd linkittyvan vdhdisempddan ammatillisen
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osaamisen kehittdmiseen. Tdssad tutkimuksessa en ole ottanut kantaa sitoutumi-
sen ulottuvuuksien kuten jatkuvuusperusteisen tai haluperusteisen sitoutumi-
sen vaikutuksesta oppimiseen. Sitoutumisen ulottuvuuksientutkimiseksi oppi-
misen yhteydessa olisi mielestdni tarvittu esimerkiksi méaarallistd mittausta seka
tyOssdoppimisesta ettd sitoutumisen ulottuvuuksista.

Lisédksi taiman tutkimuksen perusteella uraan ja organisaatioon sitoutuneet
tyontekijdt tunnistivat oppimisen mahdollisuuksia paremmin kuin pelkastdan
organisaatioon sitoutunut tyontekija. Uraan ja organisaatioon sitoutuneet tun-
nistivat kaikki Tynjdlan (2008) tutkimusartikkelissa mainitut tydssd oppimisen
tavat. Tutkimustulos voi kuitenkin johtua myos pelkdstddn organisaatioon
kiinnittyneiden tyontekijoiden viahdisyydestd. Organisaatioon kiinnittynyt tyo-
paikan kehittdjd -profiiliin kuului siis olennaisena osana tyontekijan oppimisen
mahdollisuuksien vihdiseen hyodyntdmiseen. Tahan vaikutti osin tyontekijan
oman késityksen mukaan hédnen sisdisen motivaation puute. Tulkintani mu-
kaan tdhdn motivaation puute saattoi johtua oppimistilanteiden vdhdisestd tun-
nistamisesta. Lisdksi oppimisen merkitystd tyossd suoriutumiseen ei valttamdt-
td tunnistettu. Huomioin arvoista on, ettd tyontekijd itse koki motivaation puut-
teen itseddn hdiritsevaksi tekijaksi.

Jarvensivu ja Koski (2008) ovat tuoneet esille tyossd oppimisen yhteiskun-
nallisen merkityksen. Heiddn mukaansa tyontekijdt voivat tuoda esille innok-
kuuttaan tyossd oppimiseen enemman kuin he todellisuudessa panostavat op-
pimiseen. Tdssd tutkimuksessa ei voitu havaita samanlaista ilmiotd, mutta sitd
ei toisaalta tdssd tutkimuksessa tutkittukaan. Sen sijaan suunnitelmallisen uran
kehittdjan ryhmassa tuli esille, ettd yhteiskunnassamme voi eldd vaatimus kut-
sumusammatin loytdmisestd, minkd turvin on helpompi kayttdd vapaa-
aikaansa ammatillisen osaamisen kehittdamiseen. Lisdksi kehittyvien kellujien
ryhméssd tunnistettiin erikoisosaamisen toimivan tyomarkkinoilla markkina-
valttina. Jarvensivu ja Kosken (2008) mukaan tytssdoppimisen normit nakyvit
yhteiskunnallisella tasolla. Tulokseni vahvistavat tatd ndkemysts, silld tyonteki-
joiden kasityksistd on tunnistettavissa edelld mainittuja tekijoitd, jotka voivat

nidkyd myos yhteiskunnallisella tasolla.
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Kaiken kaikkiaan laadullista tutkimusta tyossad sitoutumisen ja oppimisen
vilisestd yhteydestd on vain vahdn. Maarallisissa tutkimuksissa on sen sijaan
keskitytty tutkimaan organisaatioon sitoutumisen yhteyttd oppimiseen (Joo
2010; Rose ym. 2009; Krishnan 2008). Tutkimustulokseni osoittavat, ettd organi-
saation sitoutumisen ohella my6s uraan sitoutuminen tukee tyossdoppimista.
Lisédksi tdiman tutkimuksen perusteella organisaatioon ja uraan sitoutunut tyon-
tekijd ndyttdd tunnistavan enemmaéan oppimisen mahdollisuuksia kuin pelkés-
tddn organisaatioon sitoutunut ICT-alan tyontekijd. Tutkimustulokseen vaikut-

taa kuitenkin todennikoisesti tutkittavien maara.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Maikisen (2006) mukaan tutkijan on kiinnitettdvd huomiota tutkimustiedon luo-
tettavuuden lisdksi omien motiivien ja lahtokohtien vaikutukseen arvioidessaan
tyon uskottavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta onkin syytd pohtia tutkimuk-
sen eri vaiheissa (Eskola & Suoranta 1998). Olen valinnut ldhteiksi enimmaék-
seen kdytetyimpid ldhteitd, mikd toimi jonkinlaisena indikaattorina kirjoittajan
asemasta tutkijayhteisossd tai julkaisun arvostettavuudesta. Olen myds pyrki-
nyt lisddm&dan myods uudempaa tutkimuskirjallisuutta ainakin mahdollisuuk-
sien mukaan. Opiskelijana en kuitenkaan ole tdysin vakuuttunut kyvysténi ero-
tella uskottavien ldhteitd heikommista. Toisaalta tiedeyhteisossa tunnetaan use-
ampia vaddrennostapauksia, joita ei olla tunnistettu pitkdnkddn ajan kuluessa
(Mikinen 2006). Jos ammattitutkijat eivdt hoksaa lukevansa tekaistua tutkimus-
ta, on mielesténi luonnollista muistaa omat ldhtokohtansa. Ammatillisen tutki-
jan taidot valikoida aineisto lienevit hioutuneen toisella tapaa kuin opiskelija-
na. Lahteissédni olen joka tapauksessa pyrkinyt pitdytymédan tutkimusartikke-
leissa sekd vaitoskirjoissa.

Aineiston analyysiini on ehdottomasti vaikuttanut omat henkilokohtaiset
kasitykset sitoutumisesta ja oppimisesta. Oppiminen on itselleni elinehdon kal-
tainen hyodyke. Aineistoa lukiessa huomasin pensedn suhtautumistapani kaik-

kiin sellaisiin késityksiin, joissa oppimisesta ei syystd tai toisesta innostuta. Toi-
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saalta ilahduin myos sellaisten aineistopétkien lukemisesta, jossa tuotiin esille
jatkuvan itsensd kehittamisen olevan itselle luonnollinen ja tirked osa ihmisyyt-
td. Lisdaksi tyohon sitoutujana olen mielestdni aikani kasvatti: sitoudun tyoteh-
taviin pikemminkin kuin tyonantajaan. Toisaalta olen ollut lojaali tyonantajaani
kohtaan, mutta samalla kehittdnyt mielessdni tyotapoja tuomatta niitd kuiten-
kaan johdolle esille. Olen my6s harvoin tehnyt tyotd yrityksessd, jonka arvoja
olisin voinut kokea omakseni. Ndin ollen olen lukenut aineistoa erityisen kriitti-
sesti arvioidessani kunkin tyontekijan affektiivista sitoutumista. Jokainen tul-
kinta aineistosta, johon on selkedsti liittynyt tunnelatausta tms. olen pysahtynyt
punnitsemaan perustelujani tekemaéni tulkinnalle.

Olen kédyttanyt intuitioitani aineiston valinnassa, mutta myds tulosten
muodostamisessa. Esimerkiksi valikoidessani analysoitavaksi kymmenen haas-
tattelua kahdeksassa toista, tein paatokseni ldhinna tutkimuspdivékirjaani sela-
tessa. Poimin sellaiset haastattelut, jotka silld hetkelld tuntuivat tutkimukseni
kannalta hedelmalliseltd. Aineiston analyysissa taas huomasin tekevani yhden
ja saman aineistokatkelman kohdalla erilaisen pditelmén, kun aikaa oli kulu-
nut. Tdam& on mielestédni osoitus siitd, ettd aivan kaikkia valintoja ei valttamatta
ole punnittu tdysin tietoisesti. Joka tapauksessa harkitsin useampaan kertaa
ratkaisua, jos tulkintamahdollisuuksia tuntui 16ytyvan useampia. Haastattelu-
aineistojen valintaan olen ollut tutkimustulosten kirjoittamisen jdlkeen tyyty-
védinen, silld sain tutkittavien vilille riittdvad variaatioita. Lopputuloksella si-
nénsd ei kuitenkaan ole tutkimuksen uskottavuutta arvioitaessa merkitysta.

Aineiston sopivuudesta tutkimuksen tarkoitukseen en ole aivan vakuut-
tunut. Ahosen (1994) mukaan aineiston luotettavuutta arvioitaessa on huomioi-
tava aineiston aitouteen. Tutkimus henkildiden on t&lloin taytynyt ilmaista kési-
tyksensd tutkittavasta asiasta. Tamén tutkimuksen aineisto on sekundaarinen
eikd tutkittavia ole haastateltu heiddan késityksidan sitoutumisesta. Voi tdten
olla, ettd tutkittavien kidsitykset omasta sitoutumisestaan on tdysin toinen kuin
olen esittanyt. Olen kuitenkin tuonut tdssad tutkimuksessa kyseisen ristiriidan

esille.
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Taman tutkimuksen luoma sitoutumisen kuva ei pyri olemaan kaiken kat-
tava totuus edes tutkimuksen tyontekijoiden sitoutumisesta. Nyt 1oydetyt sitou-
tumisen profiilit ovat kuvaus, joka on syntynyt tutkittavien kasityksistd tyos-
tddn ja urastaan. Siten on oletettavaa, ettd nyt 16ydetyt sitoutumisen profiilit
olisivat tdydentyneet esimerkiksi teettdmalld tutkittaville méaarallisen kyselyn
heidédn tyossd sitoutumisestaan. Se on yhdenlainen kuvaus, joka on syntynyt
tutkittavien tyohon liittyvista kasityksistd, mutta antaa kuitenkin riittavasti tie-
toa sitoutumisen ja oppimisen vélisestd yhteydestd. Tama tutkimus siis kertoo
esimerkiksi mitd suhtautuminen omaan ammatilliseen kehitykseen merkitsee
tyontekijan tyossd sitoutumisen kannalta.

Tutkimuksen metodin valintani ei valttamattda myoskadan ollut tutkimus-
kysymysten kannalta kaikkein osuvin valinta. Puntaroin eri menetelmien valil-
14, mutta paadyin soveltamaan fenomenografista analyysia, koska tutkimuksen
den tytssd sitoutumisesta. Valinnallani kunnioitin mielestdni haastateltavien
henkilokohtaista tulkintaa omasta tyostdan. Haastattelemalla tutkittavia heidan
sitoutumisestaan tai tekemdlld heille méaérillisen kyselyn olisin saanut oletetta-
vasti laajempaa tietoa tutkittavien sitoutumisesta. Menetelmin ja aineiston va-
linnassani pé&akriteeri oli kuitenkin tutkimuksen toteuttamisen helpottaminen.
Opinndytetydssdni kdyttaméni kriteeri on mielestdani vield oikeutettu, mutta
esimerkiksi véditoskirjaa tehdessd, valintoja tdytyisi punnita toisella vakavuudel-
la. Onhan pro gradu -tyon p&dasiallinen tarkoitus, ainakin opiskelijan mielests,
valmistuminen.

Aineiston koko (10 haastattelua) ei mielestdni ole riittdava. Varsinkin orga-
nisaation kiinnittynyt tydpaikankehittdja profiili jdi kuvaukseltaan vaillinaiseksi
vertailun puutteen vuoksi, silld pystyin sijoittamaan profiiliin ainoastaan yhden
tyontekijan. Laajempi aineiston koko olisi voinut lisdtd tutkimuksen luotetta-
vuutta. Valikoin haastattelut kahdeksastatoista haastattelulitteraatti paketista,
jonka luin kokonaisuudessa kertaalleen ldpi. Ndiden joukosta en mielesténi 16y-
tanyt samankaltaisia vastauksia, joita organisaation kiinnittyneen tydpaikanke-

hittdja profiilin olisi kuulunut. Suunnitelmallisiin uran kehittédjiin sijoitin vain
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kolme tyontekijad. Voi tdten olla, ettd profiilin kuva jdi vaillinaiseksi, tosin ta-
hdnkddn ryhmddn ei tutkimuspdivékirjani perusteella olisi 16ytynyt enempad
tutkittavia kaikkien 18 haastattelun joukosta. On kuitenkin todettava, ettd ai-
neiston koko pro gradu -tyoksi riittdavd, silld kyse on laadullisesta opinnédyte-
tyOstd.

Huomion arvoista on my0s se, ettd tdssd tutkimuksessa haastateltiin ICT-
alan tyontekijoitd, joiden tyonantajilla on tahto tukea tyontekijoidensd ammatil-
lista kehittymistd sekd hyvinvointia. Olisi tdten hyva tutkia tyontekijoiden tyos-
sdoppimisen vaikutusta tydssd sitoutumiseen yrityksissd, joissa ei erityisemmin
tueta tyontekijoiden ammatillista kehittymista. Lisdksi tdssd tutkimuksessa tut-
kittavista vain yksi kymmenestd oli nainen. Sukupuolen mahdollista vaikutusta
olisi siten tdrked tutkia sitoutumisen ja oppimisen vilisessd yhteydessd. Taman
tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd organisaatioon sitoutuminen ilman uraan
sitoutumista on yhteydessd vdhdiseen ammatillisen osaamisen kehittamiseen,
mutta tulos perustuu vain yksittdiseen tutkittavaan. Ammatillisen uraan sitou-
tumisen ja organisaatioon sitoutumisen yhteyttd oppimiseen olisikin syyta tut-
kia tarkemmin.

Malesiassa tutkittiin strategisen johtajuuden vaikutusta sitoutumiseen, ja
tuloksena oli, ettd kun johtamisella pyrittiin vaikuttamaan oppimiseen, organi-
saatioon sitoutuminen vahvistui (Lee 2018). Olisi siis mielenkiintoista tutkia
voisiko oppimisen késityksiin vaikuttamalla lisédtd tyontekijén sitoutumista sekéa
tyossd oppimisen aktiivisuutta, jotta tutkimustuloksiin saataisiin mahdollista
vahvistusta myos kotimaassa. Kaiken kaikkiaan tutkimusaihetta sitoutumisen
ja oppimisen vilisestd yhteydestd olisi syytd tutkia lisdd, silld ainakin laadullisia
tutkimustuloksia aiheesta on vieldkin melko vahéan.

Tulokseni osoittavat, ettd yrityksen kannattaa huomioida erilaisten sitou-
tumisen tyylien vaikutus omassa yrityksessd. Sitoutuminen pelkéstddan organi-
saatioon voi heikentdd myos ammatillisen osaamisen kehittamistd. Taman tut-
kimuksen perusteella ammatillista osaamista arvostetaan silloin kun tyontekija
on sitoutunut uraan ja organisaatioon. Ammatillisen osaamisen kehittdminen

on ensiarvoisen tarked yrityksen kilpailukyvyn sdilyttdmisessd, silld ajan tasai-
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sen ammatillisen osaamisen kautta voidaan luoda esimerkiksi innovaatioita
((Yliherva 2006). Yritysten kannattaa myos kiinnittdd huomiota tyoyhteison il-
mapiiriin ja luoda tapahtumia tms., joilla rentoa ilmapiiri voidaan sdilyttaa.
Huumori on myo6s hyva indikaattori tyopaikan tyoyhteison ilmapiirille ja yhtei-
sollisyyden rakentajana (Mesmer-Magnus ym. 2012; Nelson 2014). Huumorin
kaytto vahvistaa myos sitoutumista (Susa 2002). Tamédn tutkimuksen tulokset
siis osoittavat sitoutumisen ja oppimisen linkittyvan keskenddn. Sitoutuminen
on laaja-alainen ilmi6 (Cohen 2003; Meyer 2017), jolla on yh& edelleen yrityksen
johdolle merkitysta.
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LIITTEET

Liite 1. Ura ja tyotehtdvit

Ura ja tyotehtdvat (edelliset, nykyiset ja tulevat)

halu perusteinen sitoutuminen

Uralla eteneminen
Tyopaikan valinta Alan vaihto aikeet Tavoitteet (talon sisalls) Ura vaihdot Uraa edistdjat Omalla paikalla pysyminen Muuta
. A Al q mahdollisuuksien
tyoroolin ja vastuiden ) .
e tunnistus, halu edetd
kehittdaminen 1
Esko 1
kllnnostusta va.ﬁtaﬂavat kehitysmahdollisuudet 11
Arto tybtehtavat 11
Persoonaa vastaava . .
L . ) Ratkaisemattomat ristiriidat
tyopaikka 27-28,| kehittymisen tasaannuttua . .
o . ) A johdon kanssa johtavat
ammattitaidon kehitys aika vaihtaa alaa 19-20 L q
tyopaikan vaihtoon 30
Osmo 20
ty6roolin ja vastuiden
. kehittaminen 32
Jari
Ensisijaisesti pyrkimys
Kehityskeskustelut| ty6tvastaavatkiinnostuksen neuvotella ty6n puitteista,
uran hyotynd 52| kohteita = "hyva jamahdys 52 vasta sitten firman vaihto
Topi 54
halu kehittya top 10
Eino asiantuntiiaksi 58
tavoitteiden puute omien tehdvien ulkopuoliset
aiheutti kriiseilyn - itsed vastaava tyopaikka 80| vastuutkiinnostavia mutta
térmays normatiivisiin "suorittaja, ei johtaja" yliméaaraista (hyllatyt
Anni velvoitteisiin 70 aikomukset) 67-68
Uuden kokemus, tilanteiden mukaan perhesyyt 85,
ammattitaidon kehitys eteneminen 87 (ei pitkdn| ty6roolin sopivuus
85 ajan suunnitelmia) itselle 86
Ismo
Firman hyvat edut palkan pitaa vastata
(henkilostotuki, palkkiot,| kiinnostusta vastaavat tulostasoa 100, Firman
mahdollisuudet) saavat tyotehtavat 96 jattaminen voi olla viesti
Joni jaamaan taloon palkan ja johdolle101
arvojen yhdistiminen alaan . .
I N keskiverto-osaaminen
(kouluaikaiset haaveet, jotka A
e riittda 116
on jadnyt) 108
Onni

70



Liite 2. Kasitykset tyosta

Kasitykset tyosta

Anni

Ismo

Joni

Onni

kykyja vastaava tyo, luovuus 58,
uudet tyéprojektit 71

toteuttava tyo onnistumisen
kokemusten luojana 87

joustavuuden kulttuuri 96,
omaehtoisuus (vapaa toteutus),
yksin ja ryhmatyoskentelyn
vaihtelevuus 98

haasteiden tuoma vaihtelu 108
(liian pitkdn aika saman
projektin parissa hyydyttaa
suunnittelutyota)

Omien typuitteiden
korjaaminen - johdon
informoinnin vastuu
111,115

luonnostaan 59

tyopaikan palkka-avoimuuden
kulttuurinen muuttaminen 74,
muiden kannustaminen
pyytdmaan tyénpuitteisiin
korjausta 77

TyOpaikan
palautteenantokulttuurin
muuttaminen 110 (johdon
kautta)

Perhe toimii vapaa-
ajanankkuri (tyolle ei voi
antaa vapaa-aikaa) 89

Perhe voi jumittaa
urakehitysta 97
(perheetdn)

tyo ei ole elamaa
suurempaa 70

Toihin mennessa ei
saa harmittaa liikaa
102

Tyon mielekkyys Vastuut Sisdiset intressit Ristiriidat intresseissa Tyon merkitys Reunaehdot Yleiset huomiot
Esko EilEes, meimeliens i ‘ tulosvastuu 8, vuorovaikutus (asiakkaat,| Tyén k“okon"aijsuus omi“en elamapuitteiden luoja 9 9 tyén Pitéé f)”?
asiakkaan palvelu 8 kollegat)2 tyotehtdvien edelld 8 mielekasta
iakk lvelu 14 tyotehtdvien luonne eristaa
1 an palwvi -
Arto vaihteleva 10| 2%'@¢aanpaivelu 16 vuorovaikutus (asiakkaat) 16 yhteisista keskusteluista ( yrityksen
avoimuus) 13
1)Johdon luottamus,
1) vaihtelevuus 2) Vahdinen asiakkaan palvelu 21 1) muiden hyvinvointi 29,| asiakkaan maksuvalmius - ) toimivuus 30 2) mikali ei ole intoa opiskella
Osmo vastuu (vapaa-ajan keveys) p 22’ 2)vaaryyksin puuttuminen 30, | halu tehda hyvaa jalkea 23 vaihtelu ia haasteet omacehtoisesti alaa, ei ole|
3)uuden oppiminen 19 3) tulla tutuksi kollegoihin| pitka paivat/ tyon laatu 25 L 19 kutsumusammatissa 27 *
Jari joustavuus (esim. tyéajat) 33
t t
. . X vas"uu o_mfa\s 2 Tyokaverin auttaminen (tyon (*Keh.kesk.) helppo paikka tuoda
Topi viihtymisesta (asioiden o R e .
i . puitteissa)45- 46 pienempia toiveita esille 53
esille tuonti) 52
halu tarjota asiakkaill
. . . alu arJ.o a aS|'a“ aille (Keh. Kesk.) check point (harmien
Eino| palkitseva ongelmanratkaisu 57 parhaat ratkaisut, mika tulee

jakaminen esimiehelle) 65

ylitéiden puuttuminen kertoo
firman terveydesta 73

* kulttuurinen vaatimus

* kehityskeskustelut
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Liite 3. Kasitykset oppimisesta 1/2.

Kasitykset oppimisesta

72

54 *

kehitysvinkkeja, jotka
hyodyttavat oppimista 52

keskustelu 56

huolimatta 54

Osaamisen Kehityskeskustelut / Merkitykset Vapaa-ajan
Oma-aloitteisuus kehitys Ty0 opettajana Palaute Edistdjat Yhteiso tyolle hy6édyntdminen Esteet Vaatimukset
korva njerkit\fn éjan teoriatausta| (6), oppimisfa N tyon keskeytykset 7
hyédyntaminen (koulutus), vaativiin uteliai- . . .
Esko , . . (oppiminen vaatii |tarpeeseen opiskelu 7
varmistaa tulokset luonne, tilanteisiin suus 6 el
7| henkilohistoria| hakeutuminen
. . Ymmarrys lisaa tarpeeseen opiskelu
kurssit vaatii o ) L R . . «
tarve palautteelle pitkin pikakoulutukset| tyon mielekkyytta tyon luonne (ei aikaa (ymmarryksen
Arto tarpeen . . - -
. . vuotta 18 palavereissa 2 11 (esim. oppimiselle) 16| lisdaminen on tarve
tunnistamisen 16 Lo
laskentatoimi) 11) 16
. Ratkaisu- kokemus . X harrastuneisuus 27, tuntikirjaukset
tarpeeseen opiskelu ) ) onnistuminen
Osmo 26 keskeinen (ong.ratk.) avun kysyminen 27 . a3 20 alasta laskutuksessa talon
o nnostaa . S
oppiminen 24 49 ! keskustelu,27,| kehitysprojekteissa 23
l).lalttelst‘c?n Liikaa itsearviointiin osaamisen jakaminen, Tybntekijat f)mlssa .
opiskelu tyon R . poteroissaan, alan vaatimus
X perustuvaa arviota (KK) 37, avun kysyminen 35 L X
Jari (*) lomassa 35 2) ) - kilpailevuutta 34; osaamisen
. Tarve palautteelle (paras keino), (vaatii o o N
alkuvaiheessa s ks ) « R koulutukset liian kehittdmisestd 35
L yksittdisista projekteista tiedon kenelta kysya) o
opp. vaatii aikaa yleisia 35
hel ikka tuod ) ) . o AT
. X . e pp.o p_al a. uoca Chatissa voi kysya (ei To6ita on riittavasti
Korvamerkityn ajan - pienempia toiveita esille 53, e - e X
Tooi | kivtts itsests kiinni tyopaikan Kka ant tarvita tietoa kenelta (kehittamisen Tiedonkulku
opi | kaytto itsesta kiinni aikka antaa
P ¥ vaihto 52 P kysyy) 49, alasta kiinnostuksesta osaamisesta *

! Kiky-tunnit vapaa-aikana opiskeluun

* Jari: harjoitusty6 vanhasta projektista (ehdotus)

* Topi: kaikki ei hyodynno aikaa, vaikka tydprojekteista voisi irtautua

* kahvidemot vapaa-ehtoisuuden varassa




Liite 4. Kasitykset oppimisesta 2/2

Kasitykset oppimisesta

73

Osaamisen Kehityskeskustelut / Merkitykset Vapaa-ajan
Oma-aloitteisuus kehitys ty0 opettajana Palaute Edistajat Yhteiso tyolle hyodyntdminen Esteet Vaatimukset
uudet
ongelmaratkaisu AT S
Medioiden & . o . ] 1) osaamistiimit 61, 2) koodailu ja uudet
tilanteet . . Riittavasti . . .
X seuranta: Twitter X check point (harmien ideariihet 58, 3) teknologiat 58:
Eino ) ’ (asiakkaat| . . L korvamerk. . . N v e
blogit, alan tivat uutta jakaminen esimiehelle) 65 Tunteia 60 tyokavereiden hyédyntaa tyossa
uutismediat 59 pyy. ) 1 lukuvinkit 59 oppimista
ominaisuutta)
58
Osaamista ei voi
vaatia, jos se ei
kuulu
. hyadyllisen U
pohjakoulutukse e . Kesken erdisia [ Sisdinen innostus 80,
) R jarjestelmdn o A )
Anni en eika liity oppiminen tyoprojekteja ei malta| ajankohtainen tarve|
suoraan . PP jattaa kesken 79 79
" . innostaa 68
tyotehtdviin 68 =
Ei voi vaatia
ylimaardista
Riittdmaara koodien uusien tekn. oppiminen
lsmo virheita ymmartaminen vie aikaa, mutta aina ei
kartuttaa johtaa luovempiin voi kdyttda vap.-aikaa
osaamista 93 ratkaisuihin 94 89*
Al Perusosaammen 4 1)er-| kois- )
. hankitaan luontainen osaaminen = Liian nopea
. .. |2 (helppo etappi - , . . :
sivuavat alat/tyot 95): toisto 105 toimistolla 95 kiinnostus markkinavaltti eteneminen uralla
Joni ydinosaamisen 2).osaamista (hiekkalaatikko), syventaa 106 (osaamisen kostautuu
tukena 105 v sitten oppimista syvennys) 2) liian (osaaminen ei riitd)
tulee syventaa L i i
106 vaativimpiin 106 laaja osaaminen 95
hommiin * ei jarkevaa 106
Ajan kanssa Palaute tydsuhteen alussa Rohkeus ottaa
onni tieto & tarkeda, jotta ymmartaa Projekteissa tarvitaan kovempia haasteita
nni ; . . R L
kokemus oman suoriutumisen tason kokeneita tekijoita 114 (tyon aikana
lisdantyyl16 110 oppiminen) 117

* Ammatillinen osaamisen rakentaminen aloitetaan rikkajuuritasolta

eikd jaad aikaa tiedon omaksumiseen

*Ty6nantaja karsii kun tydajalla opiskellaan,




Liite 4. Tyoyhteiso

Viihtyisa tydyhteiso sitouttajan, jatkuvuusperusteinen sitoutuminen

74

Esko

Arto

Osmo

Jari

Topi

Eino

Anni

Ismo

Joni

Onni

Tyopaikan val. suhteet Merkitys Huumori * Ilmapiiri Hiljaiset saannot Chat Tunnetaso viestinta
. .. afu.ttaa —_— n Yhteenkuuluvuus
tarpeellinen 10 epamieluisissa "Toinen koti" 2 5
hetkissa 17
rentouttavaa 17 vapaa-ajalle ulottuva toimivaa 12

Saman henkisyys 21

mieluisat tyotoverit 42

kaverilliset, luontevat,
kiintymys 70

kaverilliset 98
1) Avoimuus 2)
luottamus 111

tyo mielekkyys 43

sisapiiri huumori 21

tydn sujuvuus, myos
irtautuminen tyosta
=mikrotauko 64
sisapiirin
hassuttelutavat 81

luontevan ilmapiirin
luoja 91, ei kuiva

keskustelu 17
Firman menestys
vaikuttaa
positiivisesti 21

hyva 42

hyva henki 84

kommunikoinnin
raamit91

innostaa, laskee

yksiléiden osallistumisen

kynnysta

huumori

tavoitettavuus, huumori
yhteenkuuluvuuden
luojana 84

* huumorin ajateltiin kuuluvan tyépaikoille, mutta ajateltiin, ettd osalle ihmisistd huumori ei kuulu tyérooliin. Tunnistetaan moraalinen velvoite olla tehokas, mutta tapa
toteuttaa tehokkuuden velvoitetta on toisille huumorin kautta ja toisille pidattaytyminen tyéssa. Yhtdan huumorista pidattaytyvaa tyokaveria ei nimetty. (Esim. Eino 64) Osoitus
normatiivisesta sitoutumisesta.




