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Taman tutkielman tavoitteena on tarkastella mairaaikaisten tyontekijoiden kokemuksia
madraaikaisista tyosuhteista sekda maaraaikaisuuden vaikutuksista organisaatioon sitoutumiseen.
Lisdksi pyrin kuvaamaan niita tekijoita, jotka selittavat maaraaikaisten tyontekijoiden kokemuksia
maardaikaisuudesta ja organisaatioon sitoutumisesta. Olen kiinnostunut erityisesti niista
sitoutumista  selittavista = tekijoistd, joihin = organisaatio = voi  vaikuttaa  omalla
henkilost6johtamisellaan.

Olen toteuttanut tutkimuksen laadullisena tapaustutkimuksena. Tapausorganisaatioksi valitsin
Helsingin yliopiston kayttaytymistieteellisen tiedekunnan. Empiirinen aineisto on keritty
kymmenelld henkilokohtaisella teemahaastattelulla kevdin 2013 aikana. Haastateltavaksi
valikoitui vapaaehtoisuuden perusteella kymmenen maariaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevaa
henkil6a. Analysoin aineiston sisdllon analyysin keinoin kayttaen hyviksi sekid teemoittelua etta
tyypittelya. Tutkielman teoreettinen viitekehys perustuu organisaatioon sitoutumista, tyon
epavarmuutta, tyollistyvyytta ja psykologista sopimusta kasittelevaan aikaisempaan
tutkimuskirjallisuuteen.

Tutkimuksen perusteella tyontekijat suhtautuvat maaraaikaisiin tyosuhteisiin hyvin vaihtelevasti:
osa kokee maaraaikaisuuden lisdavan epdvarmuutta ja rajoittavan tyouraa; osa puolestaan kokee
madrdaikaisen tyosuhteen sopivan hyvin nykyiseen eldmaintilanteeseen. Suhtautumista
madraaikaisiin tyosuhteisiin voidaan selittdd sekd objektiivisilla ettd subjektiivisilla tekijoilla.
Tutkimuksessa tunnistettuja objektiivisia tekijoitd ovat yleinen taloustilanne, organisaation
tilanne ja méaraaikaisten tyosuhteiden pituus; subjektiivisia tekijoitd puolestaan ovat tyontekijan
persoonallisuus, tyollistyvyys ja elamantilanne. MyoOs maaraaikaisten tyontekijoiden
organisaatioon sitoutumisesta voidaan taméan tutkielman perusteella muodostaa monimuotoinen
kuva. Sellaisia sitoutumista selittdvia tekijoitd, joihin organisaatio voi vaikuttaa omalla
toiminnallaan, ovat: mielekkdat tyotehtdavat ja puitteet tyon tekemiselle; kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet; autonomia liittyen omiin tyotehtiviin ja tyon jarjestamiseen; tyoyhteiso
sekd koettu sosiaalinen tuki; palkitseminen; tyontekijan identifioituminen organisaatioon; seka
madriaikaisiin tyosuhteisiin liittyvat kaytdnnot, kuten tyosuhteiden pituus, mahdollisuus
tyosuhteen jatkamiseen ja/tai vakinaistamiseen sekd avoin viestintd erityisesti tyosuhteiden
jatkamiseen liittyvissd asioissa. Aineiston analyysin perusteella méairiaikaisten tyontekijoiden
organisaatioon sitoutuminen painottuu joko instrumentaaliseen tai affektiiviseen suuntaan.
Toisaalta sitoutuminen voi sijoittua mihin tahansa naiden kahden &aripaan vilille. Taman
tutkimuksen perusteella ei voida todeta, ettd maaraaikaiset tyontekijit olisivat yksiselitteisesti joko
korkeasti tai heikosti sitoutuneita organisaatioon. Maaraaikainen tyontekija saattaa siten
identifioitua organisaatioon hyvin voimakkaasti ja osoittaa korkeaa sitoutumista tai painvastoin
osoittaa hyvin heikkoa sitoutumista. Taltd pohjalta muodostamani nelja maaraaikaisen
tyontekijan sitoutumistyyppia ovat laskelmoivat, samaistuvat, pettyneet ja tasapainottelevat
madriaikaiset tyontekijat.

Avainsanat mairiaikaiset tyosuhteet, maaridaikaisuuden kokeminen, sitoutuminen
organisaatioon, tyon epavarmuus, tyollistyvyys, psykologinen sopimus
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1 JOHDANTO

“Yliopisto on vahan ku joku pyramidihuijaus: alimmalla tasolla m&ardaikaset tyontekijat vaan
lisaantyy ja pyramidin huipulla on yks vakituinen proffan paikka, jota kaikki tavottelee.” Suurin
piirtein ndin erds Helsingin yliopiston tyontekija kuvaili tyopaikkaansa kollegoilleen UniCafen
ruokapodydassa kesken lounaskeskustelun, jossa puitiin madaréaaikaisten tyontekijoiden epavarmaa
asemaa Yyliopistolla. Tdma tapahtui sattumalta graduprosessini alkumetreilld; silloin keskustelu
vastasi hyvin ennakko-odotuksiani sen suhteen, miten oletin maardaikaisiin tydsuhteisiin yleisesti
suhtauduttavan. Odotukseni perustuivat omiin kokemuksiini madrdaikaisena tyontekijana
organisaatiossa, jossa myos kaikki kollegani olivat maaraaikaisessa tyosuhteessa. Kiinnostuin siis
aiheesta alunperin omakohtaisen kokemuksen kautta, kun ndin millaisia seurauksia
méaaraaikaisuudella  oli kaytdnnossa  tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen.
Tutkimusprosessin aikana kévi kuitenkin ilmi, ettd madraaikaisuus saatetaan uhkan sijasta kokea

my6s mahdollisuudeksi.

Tutkimuksen konteksti. Jatkuvasti kiihtyva globaali kilpailu, teknologian nopea kehitys,
toimintaympariston  jatkuvat muutokset, nopeat suhdannevaihtelut ja niiden ennalta-
arvaamattomuus vaativat yrityksilta yhd nopeampaa reagointikykyd, toiminnan tehostamista ja
joustavuuden lisd&dmistd. Tassa kontekstissa organisaatioilla on kaksi vaihtoehtoa lisatd toimintansa
kannattavuutta: ne voivat joko kasvattaa voittoja tai leikata kustannuksia. Jalkimmainen vaihtoehto
vaatii usein tyontekijoiden vahentdmistd ja tydvoimakustannusten minimoimista. (Sverke &
Hellgren 2002.) Monet yritykset ovat pyrkineet vastaamaan néihin toimintaympariston asettamiin
paineisiin lisddmalld maardaikaisten tydsuhteiden maarda suhteessa vakituisiin tydsuhteisiin (De
Witte & Naswall 2003; Mauno ym. 2005; Chambel & Castanheira 2006).

Méé&rdaikaisen tyévoiman kayttd on yleistd myds Suomessa. Vuonna 2011 Suomessa kéytettiin
seitseménneksi eniten méa&rdaikaista tyovoimaa EU27 -maista ja madrdaikaisten palkansaajien
suhteellinen osuus oli Suomessa EU:n keskiarvon ylapuolella (Eurostat 2012). Vuonna 2012
Suomessa oli keskim&arin 2 146 000 palkansaajaa, joista 1810000 oli jatkuvassa ja 336 000
méaé&rdaikaisessa tydsuhteessa. Madraaikaisten tydsuhteiden osuus kaikista tyosuhteista on pysynyt
16 prosentissa viimeisten vuosien aikana. Vuonna 2012 solmituista uusista tydsuhteista 53
prosenttia oli madraaikaisia. Méaéardaikaisten tydsuhteiden osuus on Suomessa huomattavan suuri

terveys- ja sosiaalipalvelualalla sek& koulutussektorilla. (Tydvoimatutkimus 2012, Tilastokeskus.)



Huomionarvoista on myds se, ettd Suomessa maardaikaisuus kohdistuu keskiméaéaraista enemman

naisiin ja hyvin koulutettuihin tyontekijoihin (Lehto ym. 2005).

Méaraaikaisia tyosuhteita kaytetddn ennen kaikkea maéaréllisen jouston toteuttamiseksi, jotta
henkiloston maarad voitaisiin sopeuttaa ilman irtisanomisten tai lomautusten tuomia ongelmia
(Lehto ym. 2005, 4). Organisaation ndkdkulmasta méardaikaisten tyosuhteiden varjopuolena on
kuitenkin pidetty tyontekijoiden heikompaa sitoutumista (esim. Kinnunen & Natti, 1994; Van Dyne
& Ang 1998; De Gilder 2003). On lyhytndkoistd ajatella, ettd madréaikaisten tyontekijoiden
sitoutumisella ei ole merkitystd organisaation menestymisen kannalta, koska maé&raaikaiset
tyontekijat eivat pysy organisaatiossa kauaa. Sitoutuminen indikoi kuitenkin muutakin, kuin
vaihtuvuutta: korkeasti sitoutuneet tyontekijat ovat valmiita ponnisteleman organisaation
tavoitteiden eteen (Meyer & Allen 1991). Siten organisaatioiden tulisi suhtautua tyontekijoiden
sitoutumisen edistamiseen my0s keinona vaikuttaa organisaation suoritus- ja kilpailukykyyn (Meyer
ym. 2002). Madréaikaisten tyosuhteiden lisadntymisen myotd yhda useampi maédaraaikainen
tyontekija on organisaatiossa strategisissa ydintoimintaan liittyvassé tehtdvissa. Siten myos
maéaraaikaisten tyontekijoiden sitoutumista voidaan pitdd keskeisend organisaation menestykseen
vaikuttavana tekijané vakituisten tyontekijoiden sitoutumisen ohella. Organisaatiot ovatkin uuden
haasteen edessa pyrkiessddn samanaikaisesti lisadmaan seka tyovoiman joustavuutta ettad

maaraaikaisten tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon (Chambel & Castanheira 2006, 351).

Organisaatioon kohdistuvia haasteita ongelmallisempana on kuitenkin pidetty maaraaikaisten
tyosuhteiden vaikutuksia tyontekijoihin, silla méardaikaisen tyon lisdédntyminen ei ole ollut l1ahtdisin
heidan tarpeistaan (De Cuyper ym. 2008). Yksilon n&kokulmasta tarkasteltuna joustavuuden
lisddntymistd pidetdan siis yleisesti negatiivisena kehityksena: sen ei ajatella tuovan tyontekijalle
mitéan lisdarvoa, ainoastaan haittoja (Korpi & Levin 2001; De Cuyper ym. 2009). Madraaikaisen
tyon ajatellaan usein olevan sisalloltaan ja statukseltaan huonompaa verrattuna vakituiseen tyéhon
(Gash 2008, 651). Madréaikaisiin tyosuhteisiin liitetddn mm. sellaisia negatiivisia puolia kuin
alhaisempi tyotyytyvéisyys, matalammat palkat sekd vakituisia tyosuhteita heikommat
mahdollisuudet urakehitykseen ja koulutukseen. Lis&ksi madréaikaista tyota leimaa tyontekijan

taloudellinen ja sosiaalinen haavoittuvuus (Korpi & Levin 2001, 127).

Ennen kaikkea tyomarkkinoiden lisd&ntynyt ennalta arvaamattomuus ja joustavuus ovat ruokkineet
tyontekijoiden kokemaa epavarmuutta (esim. Sverke & Hellgren 2002; De Witte & Néaswall 2003;
Mauno ym. 2005). Viimeisten vuosikymmenten aikana tyén epdvarmuudesta on muodostunut lahes
universaali ilmi¢ organisaatioissa (Lee ym. 2006, 514). Ashfor, Lee ja Bobko (1989, 820)



toteavatkin, ettd maardaikaisten tydsuhteiden lisdéntynyt kdyttd voi auttaa yrityksia pienentdmaan
suoria ty0voimakustannuksia, mutta samalla lisd&ntyneestd epévarmuudesta voi aiheutua

huomattavia epdsuoria kustannuksia, jotka realisoituvat tyontekijoiden asenteiden kautta.

Myo6s Suomessa erityisen ongelmallista mééraaikaisten tydsuhteiden lisdantymisesta tekee se, etta
suurempi osa tyontekijoistd on méardaikaisessa tyosuhteessa vastentahtoisesti kuin vapaaehtoisesti.
Vuonna 2012 kaikista méaardaikaisessa tydsuhteessa olevista palkansaajista jopa 66 prosentille
vakituisen tyon puute oli syy maéardaikaisuuteen. Toisin sanoen, noin kaksi kolmasosaa
maéaraaikaisista tyontekijoistd on madradaikaisessa tydsuhteessa vasten tahtoaan. Vastentahtoisesti
méaaraaikaisessa tyosuhteessa olevien palkansaajien madra kasvoi entisestddn vuonna 2012.

(Tyovoimatutkimus 2012, Tilastokeskus.)

Tutkimuksen perustelut ja tutkimuskysymykset. Useissa tutkimuksissa on todettu, ettd madréaikaiset
tyontekijat kokevat enemmén tyohon liittyvdd epdavarmuutta kuin vakituiset tyontekijat (esim.
Kinnunen & Nétti 1994; Mauno ym. 2005). Edelleen monissa tutkimuksissa koetun epavarmuuden
on osoitettu olevan yhteydessé alhaisempaan organisaatioon sitoutumiseen (esim. Sverke ym. 2002;
De Witte & Naswall 2003). Koska epdvarmuus liittyy vahvasti mé&ardaikaisuuteen, voitaisiin
paatella maaraaikaisten tyontekijoiden osoittavan vakituisia tyontekijoitd heikompaa sitoutumista.

Méaraaikaisten tyontekijéiden organisaatioon sitoutumisen ymmartaminen ei kuitenkaan ole aivan
niin yksiselitteista, kuin voisi &dkkiseltddn olettaa. Madrdaikaisten tyontekijoiden sitoutumista
kéasittelevien tutkimusten tulokset ovat yllattden olleet hyvin ristiriitaisia. Osa tutkimuksista vaittaa,
ettd maardaikaiset tyontekijat ovat sitoutuneet organisaatioon vakinaisia tyontekijoita heikommin
(ks. esim. Van Dyne & Ang 1998; De Gilder 2003). Toisissa tutkimuksissa taas on paadytty
painvastaisiin johtopé&atoksiin ja todettu madrdaikaisten tyontekijoiden olevan jopa vakituisia
tyontekijoitd sitoutuneempia ty6llistdvaan organisaatioon (ks. esim. McDonald & Makin 2000; De
Witte & Néswall 2003; De Cuyper ym. 2009). Edelleen joissain tutkimuksissa ei ole l0ydetty
merkittdvaad eroa madraaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden sitoutumisen valilla (ks. esim. Pearce
1993; De Witte & Néswall 2003).

Vaikka méaéardaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista on tutkittu jonkin verran,
valtaosa sitoutumista késittelevasta kirjallisuudesta perustuu edelleen oletukseen vakinaisesta ja
jatkuvasta tyosuhteesta (Gallagher & McLean Parks 2001). Lisaksi méaardaikaisten tyontekijoiden
organisaatioon sitoutumista kasitteleva tutkimus painottuu padasiassa kvantitatiivisiin, tilastollisin

menetelmin suoritettuihin tutkimuksiin. Siten maardaikaisten tyontekijoiden omien kokemusten



kuvaaminen on jaanyt tutkimuksessa huomattavasti vahemmalle huomiolle. Maaréaikaisesta tyosta
sindnsa on kuitenkin tehty jonkin verran myos laadullista tutkimusta. Suomessa esimerkiksi
Kakkonen ja Parviainen (2006) ovat tutkineet méardaikaisuuden merkitystd nuorille, vasta
tyoelaméaan siirtyneille akateemisille naisille. Vaikka tutkimus sivuaa myds maéardaikaisten
tyontekijoiden sitoutumista, se ei ole tutkimuksen keskeisimpéna mielenkiinnonkohteena. Lehto,
Lyly-Yrjénéinen ja Sutela (2005) ovat puolestaan tarkastelleet madréaaikaisen tyovoiman kayttoon
liittyvid kokemuksia tyonantajan nakokulmasta. Ulkomaista laadullista tutkimusta madréaikaisista
tyosuhteista on melko rajoitetusti, mutta joitakin esimerkkeja kuitenkin I6ytyy. Esimerkiksi
Redpath, Hurst ja Devine (2009) ovat vertailleet tietoty6laisten ja tyonantajien kokemuksia
epéatyypillisista tydsuhteista psykologisen sopimuksen nakdkulmasta. Méaraaikaisten tyontekijéiden
organisaatioon sitoutumista kasittelevad laadullista tutkimusta on kuitenkin tehty hyvin vahan.

Pyrin tassé tutkielmassa tdydentdmaén tata aukkoa madraaikaista tyota kasittelevassa tutkimuksessa.
Ennen kaikkea halusin ldhestyé aihetta ma&rdaikaisten tyontekijoiden omasta nakdkulmasta ja antaa
tilaa heiddn kokemuksilleen ja ndkemyksilleen. Toisaalta tutkielmalla on térkeitd kaytdnnon
implikaatioita myds organisaatioiden henkildstojohtamisen nékokulmasta. Tutkimusaineistoa
jasentéesséni havaitsin, ettd osa haastateltavien esiin tuomista asioista liittyi yleisella tasolla
madraaikaisiin ty0suhteisiin ja osa taas selkedmmin siihen, miten organisaation koettiin voivan
omalla toiminnallaan vaikuttaa maardaikaisuuden kokemiseen ja maédréaikaisten tyontekijoiden
sitoutumiseen. Siten olen jakanut tutkimusongelman kahteen osaan, joista molemmissa pyrin
vastaamaan kahteen tarkentavaan tutkimuskysymykseen. Toisin sanoen, haen téssa tutkielmassa
vastausta yhteensa neljaan alakysymykseen, joista ensimmaiset kaksi keskittyvat méardaikaisuuden

kokemiseen ja kaksi jalkimmaéistd mééraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen:

1. Miten maaraaikaiset tyontekijat kokevat maaraaikaiset tyosuhteet? Mitka tekijat selittavat
tyontekijoiden kokemuksia maaraaikaisista tyosuhteista?
2. Miten madaraaikaiset tyontekijat kokevat sitoutuneensa organisaatioon? Mitka tekijat

selittavat maadraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista?

Teoreettinen viitekehys ja keskeiset kasitteet. Madrédaikaiset tyosuhteet voidaan luokitella
kuuluvaksi epatyypillisiin tyosuhteisiin. Useimmissa teollistuneissa yhteiskunnissa perinteinen
tyosuhde tarkoittaa tydsuhdetta, jossa tyotd tehdddn kokopdivaisesti ja vakituisesti yhdelle
tyonantajalle. Epatyypillisiksi tydsuhteiksi voidaan siten madaritelld kaikki tydsuhteet, jotka eivéat
lukeudu perinteisiin tyosuhteisiin. (Gallagher & McLean Parks 2001, 184.) Tydsopimuslain mukaan

médrdaikainen tydsopimus on “sopimus, jonka kestoaika on sidottu tdsmdllisesti tiettyyn
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kalenteriaikaan”. Myos sellaiset sopimukset, joiden kesto on rajattu esimerkiksi tietyn tytehtdvan
tai projektin suorittamiseen, lasketaan maaraaikaisiksi sopimuksiksi. M&araaikaisten tyosuhteiden
yhteydessd puhutaan usein myo6s patkatdistd (Kakkonen & Parviainen 2007). Tassa tutkielmassa
kéytdn méadardaikaista tyota ja patkatyota toistensa synonyymeind. Maéardaikainen tyd taytyy
kuitenkin erottaa vuokratydstd. Néiden ero on siind, ettd maaraaikainen tyontekija on tydsuhteessa
suoraan tyOnantajansa kanssa, kun taas vuokratydssd “palkansaaja tyOskentelee tydvoimaa
valittdvéan tai vuokraavan yrityksen kautta” (Tilastokeskus). Médraikaista tyosuhdetta luonnehtivat
siten tyontekijan ja tyonantajan vélinen suhde, vaikkakin se on usein kestoltaan lyhytaikainen; seké

yksi organisaatio, johon sitoutuminen kohdistuu (Gallagher & McLean Parks 2001, 198).

Maéaraaikainen ty0 voidaan luonteensa perusteella jakaa perinteiseen ja moderniin
patkatyolaisyyteen. Perinteisessa patkatyolaisyydessa patkatdiden perusteena on usein tyon kausi-
tai urakkaluonteisuus. Moderni patkatyo sen sijaan on luonteeltaan sellaista, ettd se ei valttdmatta
edellytd patkatoita. (Lehto ym. 2005.) Moderni patkétyo sijoittuu tyypillisesti julkiselle sektorille,
erityisesti sairaanhoito-, sosiaali- ja opetusaloille, ja sitd leimaavat tyosuhteiden ketjuttaminen,
tyontekijoiden korkea koulutustaso, vahéinen tyottomyys ja naisvaltaisuus (Kakkonen & Parviainen
2007, 6). On siis olennaista korostaa, ettd maardaikainen tyo ei kosketa endd vain perinteisesti
patkatyolaisyyteen liitettyja ammattiryhmid, kuten rakennusmiehia tai kaupan kassoja, vaan yha
enemman myos korkeasti koulutettuja ihmisia tyoskentelee maaréaikaisissa tyosuhteissa (Gallagher
& McLean Parks 2001).

Tutkielman teoreettinen viitekehys nojaa organisaatioon sitoutumista, tyon epdvarmuutta,
tyollistyvyytté ja psykologista sopimusta késittelevaan kirjallisuuteen. Tyon epavarmuus on taman
tutkielman ytimessa, silla kuten edelld mainittiin, epavarmuus liittyy voimakkaasti madraaikaisiin
tyOsuhteisiin, ja silla on osoitettu olevan negatiivinen vaikutus tyOntekijoiden organisaatioon
sitoutumiseen. Tyodn epévarmuudella (job insecurity) tarkoitan téssa tutkielmassa tyontekijan
subjektiivisesti kokemaa todennékoisyytta sille, ettd han menettdd nykyisen tyonsé vastoin omaa
tahtoaan (Sverke ym. 2002, 243). Lisaksi tyollistyvyyden kasitteen tarkasteleminen on olennaista
méaaraaikaisten tyontekijoiden sitoutumisesta puhuttaessa, silla siirtyminen staattisista ja
lineaarisista tyQurista joustavampiin ja monimuotoisempiin tyouriin, on lisannyt ty6llistyvyyden
merkitystd  yksilon n&kokulmasta (Baruch 2004). Té&ssd tutkielmassa tyollistyvyydelld
(employability) tarkoitetaan yksilon subjektiivista kasitysta omista tyollistymismahdollisuuksistaan
eli siit4, kuinka helppoa tai vaikeaa hdnen on I6yt&é uusi tyd (Berntson ym. 2006, 225; Berntson &
Marklund 2007, 281). Tyontekijat, jotka kokevat I6ytavansa helposti uusia toitd, eivat valttdmatta
koe médréaikaisuutta ja tyon epavarmuuden lisdantymistd yhtd negatiivisesti (Sverke & Hellgren
5



2002). Toisaalta, hyvéksi koettujen tyollistymismahdollisuuksien on todettu heikentévén

maéaraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista (De Cuyper ym. 2009).

Edelleen psykologisen sopimuksen konsepti voi osaltaan auttaa ymmaértdmaan madraaikaisten
tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista. Tarkastelemalla psykologista sopimusta voidaan
ymmaértad, miksi subjektiivisesti koetulla epavarmuudella on usein organisaatioon sitoutumisen
néakokulmasta negatiivisemmat seuraukset kuin objektiivisella epavarmuudella, kuten
maéaraaikaisella tydsopimuksella (ks. esim. De Witte & Naswall 2003; De Cuyper & De Witte 2006;
De Cuyper ym. 2009). Psykologinen sopimus viittaa yksilén uskomuksiin hénen ja toisen osapuolen
valisen sopimuksen ehdoista eli vastavuoroisista oikeuksista ja velvollisuuksista. Oletuksena on,
ettd madraaikaisella tyosopimuksella ja siihen liittyvalla epdvarmuudella on ongelmallisia
seurauksia sitoutumisen kannalta vain silloin, kun organisaation koetaan rikkovan psykologista

sopimusta. (Rousseau 1989.)

Tutkimusmenetelm@ ja tutkimusaineisto. Olen toteuttanut tutkielmani empiirisen osuuden
laadullisena tapaustutkimuksena. Tapaustutkimus on hyva lahestymistapa silloin, kun halutaan
ymmaértdd jotain tosielaman ilmiotd syvéllisesti, mutta samalla ilmidbn ymmaértdminen on
olennaisesti sidoksissa siihen kontekstiin, jossa se tapahtuu (Yin 2009, 18). Madraaikaisten
tyontekijoiden kokemukset maéaradaikaisista tyosuhteista riippuvat paljon myds esimerkiksi
organisaation henkildstojohtamisesta, ja siten kokemuksia mééraaikaisuudesta ei voida taysin
erottaa organisaatiosta. Organisaation voidaan myds olettaa voivan henkilostopolitiikoillaan ja -

kéaytanndillaan vaikuttaa madraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen.

Halusin keskittyd tutkimuksessani nimenomaan moderniin pétkatyolaisyyteen, joten valitsin
tapausorganisaatioksi Helsingin yliopiston kayttaytymistieteellisen tiedekunnan. Tutkimusaineisto
koostuu kymmenestd mééaraaikaisen tyontekijan henkilokohtaisesta teemahaastattelusta, jotka kaikki
toteutettiin  kevaalla 2013. Tutkimukseni sijoittuu aineisto- ja teorialdhtdisen analyysin
valimaastoon eli sen voidaan sanoa edustavan teoriaohjaavaa analyysimuotoa. Tdma l&hestymistapa
sopii hyvin silloin, kun tutkitaan ihmisten kokemuksia jostain asiasta. Etenin siis analyysivaiheessa
ensin aineistolahtdisesti, mutta analyysin loppuvaiheessa hyoddynsin aikaisempaan tutkimukseen
perustuvaa viitekehysta aineiston jasentelysséd. Kaytin analyysimenetelmédnd sisallon analyysia,
jossa hyddynsin sekd teemoittelua ettd tyypittelyd. (ks. Tuomi & Sarajarvi 2009.) Teemoittelun
avulla pyrin vastaamaan tarkemmin edelld esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Tdéman pohjalta

muodostin  mé&aréaikaisten tyontekijoiden sitoutumista kuvaavat nelja tyyppiesimerkkia.



Sitoutumistyyppien avulla pyrin samalla myo6s siirtymédén analyysissa aineiston kontekstista

yleisemmalle tasolle.

Tutkielman rakenne. Tutkimusraportti etenee seuraavasti. Luvussa kaksi tarkastelen
tutkimuskysymysten kannalta oleellista aikaisempaa tutkimuskirjallisuutta, jonka pohjalta rakennan
tutkielman teoreettisen viitekehyksen. Aloitan kirjallisuuskatsauksen kasitteleméall&d organisaatioon
sitoutumista, jonka jalkeen siirryn tarkastelemaan tydn epdavarmuutta, tyollistyvyyttd seké
psykologista sopimusta. Luvussa kolme esittelen tutkielman metodologiset valinnat, kuvaan
tutkimusprosessin vaiheet aineiston keruuprosessista aineiston analyysiin seka pohdin tutkimuksen
luotettavuutta. Lisaksi esittelen tiiviisti tutkimuksen tapausorganisaation eli Helsingin yliopiston
kayttaytymistieteellisen  tiedekunnan. Neljannessa luvussa analysoin haastatteluaineistoa
teemoittelun avulla ja pyrin siten vastaamaan myos tutkimuskysymyksiin. Neljas luku on jaettu
tutkimuskysymysten mukaisesti kahteen osaan: haastateltavien kokemuksiin mééaraaikaisista
tyosuhteista sekd madrdaikaisuuden vaikutuksista organisaatioon sitoutumiseen. Luvussa Vviisi
kuvaan analyysin pohjalta muodostuneet maéardaikaisen tyontekijan nelja sitoutumistyyppié.
Kuudennessa luvussa pohdin tutkimuksen tuloksia aikaisempien tutkimustulosten valossa ja esitan

johtopaatokset. Lisaksi arvioin tutkimuksen rajoitteita ja ehdotan mahdollisia jatkotutkimusaiheita.



2 AIKAISEMPI TUTKIMUS

Tyontekijoiden on perinteisesti ajateltu suhtautuvan padosin negatiivisesti maaréaikaisiin
tyosuhteisiin. Suurimpana syyna tahan on pidetty maaréaikaisiin tyosuhteisiin liittyvaa
epavarmuutta. Edelleen maaraaikaisilla tydsuhteilla on oletettu olevan lahinnd negatiivisia
vaikutuksia tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen (De Witte & Néaswall 2003). Koetun
epavarmuuden lisaksi tyollistyvyyden ja psykologisen sopimuksen kasitteiden tarkastelu
auttaa ymmartaméan kokemuksia méardaikaisuudesta ja sen vaikutuksista organisaatioon
sitoutumiseen. Toisin sanoen, pyrin tassa luvussa muodostamaan tutkimuksen teoreettisen
viitekehyksen organisaatioon sitoutumista, tyon epdvarmuutta, tyollistyvyytta ja psykologista
sopimusta kasittelevén aikaisemman Kirjallisuuden pohjalta. Tarkastelen ensin organsiaatioon
sitoutumisen tutkimuksen tarkeimpia teorioita omana alalukunaan. Taman alaluvun
tarkoituksena ei ole Kkeskittyd madrédaikaisten tyontekijoiden sitoutumista kasittelevaan
tutkimukseen, vaan luoda pohja aiheen tarkastelulle. Tyon epdvarmuutta, tyollistyvyytta ja
psykologista sopimusta kasittelen sen sijaan selkedmmin mé&é&rdaikaisen tyén ja
madraaikaisten tyontekijoiden sitoutumisen nakokulmasta. Pyrin siten tuomaan esiin myos
tutkimustuloksia juuri madraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen liittyen ja

ymmartamaan, mitka tekijat tahan mahdollisesti vaikuttavat.

2.1 Sitoutuminen organisaatioon

Organisaatioon sitoutumista voidaan tarkastella kolmen eri sitoutumistutkimuksen aikakauden
avulla. Ensimmainen aikakausi pohjautuu Howard Beckerin (1960) esittdmé&an teoriaan
piiloinvestoinneista. Toinen sitoutumistutkimuksen aikakausi keskittyy sitoutumisen
tarkasteluun psykologisena kiintymyksend. Tamé& aikakausi on rakentunut ennen kaikkea
Porterin, Steersin, Mowdayn ja Boulianin (1974) tutkimuksen pohjalle. Kolmannella
aikakaudella on siirrytty kuvaamaan organisaatioon sitoutumista moniulotteisina malleina.
Tunnetuimmat néist4d ovat Meyerin ja Allenin (1984) sekd O’Reillyn ja Chatmanin (1986)
esittdméat mallit. Meyerin ja Allenin jaottelu affektiiviseen, jatkuvaan ja normatiiviseen
sitoutumiseen on hallinnut  organisaatioon sitoutumisen tutkimusta  viimeisten
vuosikymmenten ajan. Sekd Beckerin ettd Porterin ym. ajatukset ovat vaikuttaneet Meyerin ja
Allenin malliin: piiloinvestointien vaikutus on havaittavissa jatkuvassa sitoutumisessa ja

affektiivinen sitoutuminen puolestaan perustuu ennen kaikkea psykologiseen kiintymykseen.



(Cohen 2007.) Seuraavaksi tarkastelen ldhemmin nditd edelld mainittuja organisaatioon
sitoutumisen teorioita keskittyen ennen kaikkea Meyerin ja Allenin kolmen komponentin
malliin. Lopuksi esittelen viel& Cohenin (2007) neljan komponentin sitoutumismallin, jonka

han on pyrkinyt rakentamaan edellisten mallien vahvuuksien pohjalta.

Beckerin (1960, 38) mukaan sitoutuminen perustuu yksilon tarkoituksenmukaisesti tai
tiedostamattaan tekemiin piiloinvestointeihin (side-bets). Tamén nakemyksen mukaan yksild
siis sitoutuu organisaatioon, koska hé&n ei halua menettdd ajan myo6td kumuloituneita
piiloinvestointeja, jotka ovat sidoksissa kyseiseen organisaatioon. Piiloinvestointi voi syntya
joko tyontekijan tiedostaman tai tiedostamattoman valinnan seurauksena. Piiloinvestoinnista
voi siis olla kyse esimerkiksi silloin, kun tyontekija on saavuttanut tietyn statuksen
organisaatiossa ja organisaatiosta toiseen siirtyminen tarkoittaisi tdman statuksen
menettdmistd; tai silloin, kun organisaatiossa on kaytossd tydsuhteen pituuteen sidoksissa
oleva palkitsemisjérjestelma. Toisin sanoen, tyontekija ei ehkd ole ajatellut tallaisen
piiloinvestoinnin olemassaoloa ennen kuin se tulee ajankohtaiseksi silloin, kun hén on

aikeissa vaihtaa tyopaikkaa.

Siind missé Beckerin ndkemys sitoutumisesta perustuu yksilon ulkopuolisiin tekijoihin, Porter
kollegoineen suuntasi huomion yksilon sisaisiin tekijoihin. Porterin ym. (1974, 604) esittdmén
maaritelman mukaan organisaatioon sitoutuminen voidaan késittaa yksilon identifioitumiseksi
organisaatioon ja osallistumiseksi sen toimintaan. Organisaatioon sitoutumista luonnehtivat
talléin organisaation tavoitteiden ja arvojen hyvaksyminen seké& vahva uskomus niihin, halu
ponnistella ja ndhd& huomattavasti vaivaa organisaation eteen sekd voimakas halu pysya
organisaation jasenend. Yksild, joka on erittdin sitoutunut organisaation tavoitteisiin ja haluaa
ponnistella niiden eteen, haluaa todennakdisesti myds pysya organisaatiossa edesauttaakseen
itselleen térkeiden tavoitteiden toteutumista. Organisaatioon sitoutumista ei siten ndhda vain
passiivisena uskollisuutena organisaatiota kohtaan, vaan siihen liittyy aktiivinen suhde

yksilon ja organisaation valilla (Mowday ym. 1979).

O’Reilly ja Chatman (1986) kritisoivat Porterin ym. organisaatioon sitoutumisen méaaritelmaa
siitd, ettd edelld mainituista sitoutumista luonnehtivista komponenteista ensimmainen
keskittyy yksilon psykologiseen kiintymykseen, kun taas kaksi muuta kuvaavat pikemminkin
sitoutumisesta seuraavaa kayttdytymistd. Heiddn mukaansa yksilon psykologinen kiintymys
organisaatioon voi muodostua kolmella perusteella: 1) vélineellisen hyddyn vuoksi; 2) yksilon

identifioituessa organisaatioon ja halutessa kuulua osaksi sité; tai 3) yksilon arvojen ollessa



yhtenevat organisaation arvojen kanssa, jolloin hdn sisdistd4 organisaation arvot omikseen
(ml. 493). O’Reilly ja Chatman olettavat, ettd yksilo, joka identifioituu organisaatioon tai
sisdistad sen arvot omikseen, sitoutuu kyseiseen organisaation voimakkaammin ja syvemmin

kuin sellainen yksild, jonka sitoutuminen perustuu valineellisen hyddyn tavoitteluun.

Meyer ja Allen (1991, 62-63) puolestaan pyrkivat yhdistaméén organisaatioon sitoutumisen
tutkimuksessa aikaisemmin esiin tulleet l&hestymistavat, joissa sitoutumista tarkastellaan joko
asenteena tai kayttaytymisend. He madrittelevat organisaatioon sitoutumisen mielentilaksi tai
psykologiseksi tilaksi: tunteiksi ja uskomuksiksi, jotka madarittavat tyontekijan suhdetta
organisaatioon. Meyerin ja Allenin mukaan organisaatioon sitoutuminen voi heijastaa joko
yksilon halua, tarvetta tai velvollisuuden tunnetta pysyd organisaation jasenend. Tamén
perusteella he ovat jakaneet organisaatioon sitoutumisen kolmen osatekijaan: affektiiviseen,

jatkuvaan ja normatiiviseen sitoutumiseen.

Affektiivinen  sitoutuminen.  Affektiivinen sitoutuminen voidaan maéaritella yksilon
tunnepitoiseksi kiintymyskseksi organisaatiota kohtaan. Affektiivista sitoutumista kuvaavat
tyontekijan emotionaalinen Kkiintymys, identifioituminen organisaation, sen arvoihin ja
tavoitteisiin sekd osallistuminen organisaation ja tydyhteison toimintaan. Tyontekijéat, joilla
on korkea affektiivinen sitoutuminen haluavat tyoskennelld juuri kyseisessa organisaatiossa.
(Meyer & Allen 1991, 67.)

Tyokokemuksilla on todettu olevan merkittavin vaikutus affektiiviseen sitoutumiseen.
Tyontekijat haluavat todennakdisemmin jaada organisaatioon, joka tarjoaa heille positiivisia
tyokokemuksia, joiden voidaan olettaa jatkuvan myos tulevaisuudessa. (Meyer & Allen 1991,
70, 76). Siten tyontekijan kokemusten huolellinen hallitseminen rekrytoinnista l&htien on
tarkedd. Silla, miten tyontekijat kokevat saavansa tukea organisaatiolta on vahva yhteys
affektiiviseen sitoutumiseen. TyOnantajan taytyy tarjota tyontekijoilleen kannustava
tyoympéristd, mikali tyontekijéiden halutaan muodostavan tunneperdisen  siteen
organisaatioon. Kannustavan tydympadristén luominen vaatii mm. tyontekijéiden
oikeudenmukaista ja tasavertaista kohtelua sek& vahvaa johtajuutta. Lisaksi esimerkiksi
selkeiden rooliodotusten on todettu olevan yhteydesséd affektiiviseen sitoutumiseen. Siten
henkilostojohtamisella, -politiikoilla ja -kaytdnnoilld voidaan vaikuttaa epdsuorasti
tyontekijoiden sitoutumiseen. (Meyer & Allen 2002, 38-39.)

Toisaalta yksildiden tyonantajaan kohdistamat tarpeet ja odotukset voivat erota toisistaan

huomattavastikin. Siten tietyt tyokokemukset vaikuttavat vain niiden tyontekijéiden
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sitoutumiseen, joille nd&ma kokemukset ovat jollain tapaa merkityksellisid. Joku saattaa
esimerkiksi arvostaa tydssé haasteita, kun taas toinen kokee saman tilanteen liian vaativaksi;
tai joku voi toivoa korkeaa autonomiaa ja suurta vastuuta tyossaan, kun taas toinen kokee, etta
valjasti maadritelty tyorooli vaikeuttaa suoriutumista tyotehtavista. Affektiivisen sitoutumisen
kannalta on myo6s olennaista, ettd tyontekija uskoo juuri kyseisen organisaation vastaavan
parhaiten h&nen odotuksiaan ja vaatimuksiaan. Jos yksilo sen sijaan kokee, ettd jossain
muussa organisaatiossa olisi mahdollisuus tehdd samanlaista ty6td samanlaisissa puitteissa,
niin tyokokemuksilla ei todennakdisesti ole kovinkaan suurta vaikutusta sitoutumiseen. Siten
organisaation tavoitteet ja arvot sek& niiden realisoituminen henkilGstdjohtamisen kautta
voivat vaikuttaa merkittavésti tyontekijan affektiivisen sitoutumiseen. (Meyer & Allen 1991,
76.)

Jatkuva sitoutuminen. Jatkuva sitoutuminen perustuu kustannuksiin, jotka tyontekija liittaa
organisaatiosta lahtemiseen. Siten jatkuvaan sitoutumiseen liittyy myds ajatus Beckerin
(1960) piiloinvestoinneista. Jatkuvan sitoutumisen syntyprosessi on hyvin suoraviivainen,
sillda mik& tahansa, miké lisd4 organisaatiosta lahtemisen kustannuksia, voi synnyttaa jatkuvaa
sitoutumista organisaatioon. Tyontekijat, jotka ovat jatkuvasti sitoutuneita pysyvét
organisaatiossa, koska heilld on tarve jatkaa tydsuhdetta. Jatkuva sitoutuminen kehittyy ennen
kaikkea vaihtoehtoisten tydllistymismahdollisuuksien puutteen ja piiloinvestointien
kumuloitumisen seurauksena. Téllaista hy6tyihin ja haittoihin perustuvaa sitoutumista on

kuvattu myo6s laskelmoivaksi sitoutumiseksi. (Meyer & Allen 1991, 67, 77.)

Joissain tapauksissa kustannukset, jotka vaikeuttavat organisaatiosta lahtemistd, syntyvat
tyontekijan tietoisten paatosten ja tekojen seurauksena. Esimerkiksi lahtiessdédn mukaan
projektiin, joka vaatii hyvin spesifeja taitoja, tyontekija tekee tietoisen paatoksen kayttaa
aikaa kouluttautukaseen jossain, jota ei valttamatta voi hyodyntédé tulevaisuudessa muissa
tehtdvissa tai toisissa yrityksisséd. Joissain tapauksissa kustannukset taas kertyvat ajan myota
tyontekijan tiedostamatta. Esimerkiksi tyontekijan tietotaidon markkina-arvo saattaa laskea
ajan kuluessa toimialan ja teknologian kehityksen myota. (Meyer & Allen 1991, 77.) Meyer ja
Allen (2002, 42) osoittivat, ettd sellaisilla tyontekijoilld, jotka eivat usko oman osaamisensa
olevan helposti siirrettdvissé toiseen organisaatioon, on todennakdisesti suhteessa korkeampi
jatkuva sitoutuminen. Riippumatta kustannusten syntymekanismista, niilla on joka
tapauksessa vaikutusta jatkuvaan sitoutumiseen vain, jos tyontekija tiedostaa ne itse.
Tyontekijd, jonka markkina-arvo on laskenut, ei siis vélttdmattd koe olevansa sitoutunut

organisaatioon ennen kuin han testaa markkina-arvoaan esimerkiksi hakemalla tdita toisesta
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organisaatiosta. Jatkuva sitoutuminen syntyy siis kustannusten tiedostamisen kautta. (Meyer
& Allen 1991, 77.)

Jatkuvasti sitoutunut tyontekijé kokee tydsuhteen jatkumisen itselleen valttdmattomaksi. Siten
sitoutumisen ja tyokayttdytymisen vélinen yhteys on todennakdisesti riippuvainen siita,
millaisia vaikutuksia tyontekijd uskoo kéyttdytymiselld olevan héanen tydsuhteensa
jatkumiselle. Tyontekija saattaa siis ponnistella hyvinkin paljon organisaation eteen, jos hdn
uskoo sen takaavan tyosuhteen jatkumisen tai olevan ehto tydsuhteen jatkumiselle.
Tyontekijan kayttdytyminen voi sen sijaan hdilya juuri ja juuri hyvaksytyn rajoilla, jos
tyosuhteen jatkuminen on hyvin todennédkoista tai omalla kéayttaytymiselld ei koeta olevan
vaikutusta jatkon kannalta. Jatkuvan sitoutumisen ja kayttdytymisen vélinen yhteys perustuu
siis oletettavasti pitkalti tyontekijan arvioon kayttdytymisen ja tyollistymisen valisesta
yhteydesta. (Meyer & Allen, 1991, 77.)

Normatiivinen sitoutuminen. Normatiivinen sitoutuminen perustuu yksilon kokemaan
sosiaalisen paineen synnyttdmaan velvollisuuteen pysya organisaatiossa. Yksild on sitoutunut
organisaatioon, koska han uskoo sen olevan moraalisesti oikea tapa toimia huolimatta siit,
mitd organisaatio antaa vastineeksi téstd uskollisuudesta. Normatiivisesti sitoutuneet
tyontekijat tuntevat, ettd heidan pitdisi pysya organisaatiossa. (Meyer & Allen 1991, 67, 77.)
Sitoutuminen organisaatioon perustuu siis yksilon sisdistamiin normatiivisiin paineisiin toimia
organisaation tavoitteiden ja arvojen mukaisesti. Normatiivisesti sitoutuneen tyontekijan
sisdistamat normit ohjaavat hénen toimintaansa sen sijaan, ettd h&n punnitsisi oman etunsa

toteutumista kussakin tilanteessa. (Wiener 1982, 421.)

Sosialisaatio, joka johtaa tdhan koettuun velvollisuudentunteeseen saattaa alkaa roolimallien
havainnoimisesta seka palkintojen ja rangaistusten ehdollisesta kayttamisesta. Esimerkiksi
vanhemmat, jotka korostavat uskollisuutta tyonantajalle tdrkedn& arvona saattavat vaikuttaa
lastensa taipumukseen sitoutua normatiivisesti. Myos yhteiskunnalliset arvot synnyttavét
normatiivista sitoutumista. Kollektiivisuutta korostavat kulttuurit edistavét todennakdisemmin
jasentensa normatiivista sitoutumista kuin individulismia arvostavat kulttuurit. Samalla tavoin
organisaatiot voivat pyrkid tarjoamaan uusille tyontekijoilleen sosialisaatiokokemuksia
kommunikoidakseen, ett4 organisaatiossa arvostetaan luotettavuutta ja sen jaseniltd odotetaan
lojaaliutta. (Meyer & Allen 1991, 77.)

Néiden hienovaraisten sosialisaatioprosessien lisaksi normatiivista sitoutumista syntyy myos

selkedmmaén vastavuoroisuuteen perustuvan mekanismin kautta. Organisaatiolta saadut
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hyodyt ja edut synnyttdvat tunteen siitd, ettd tyontekijalla on velvollisuus toimia
vastavuoroisesti. Vastavuoroisuuden on itse asiassa esitetty olevan mekanismi, jolla on
vaikutuksia sek& normatiiviseen ettd affektiiviseen sitoutumiseen. Affektiivisesta
sitoutumisesta nouseva motiivi kuvastaa halua vaikuttaa omalla panoksella organisaation
hyvinvointiin, jotta vaihtosuhde organisaation vélilla pysyy tasapainoisena. Normatiivisesta
sitoutumisesta nouseva motiivi puolestaan kuvaa velvollisuutta toimia oikein. Jos organisaatio
on tehnyt erityisia investointeja tyontekijaan, tdman (normatiivinen) sitoutuminen saattaa
kestéa ainoastaan niin kauan, kunnes velka on maksettu takaisin. Tyontekijan nakemys tilien
tasaamisesta saattaa puolestaan johtaa joko organisaatiosta ldhtemiseen tai tydpanoksen
heikkenemiseen. (Meyer & Allen 1991, 78.) Kokemus siitd, ettd tyontekijéd on ikdan kuin
jumissa organisaatiossa kunnes velka on maksettu takaisin, saattaa aiheuttaa ongelmia tyon ja

perheen yhteensovittamisessa (Meyer ym. 2002, 40).

Affektiiviselle, jatkuvalle ja normatiiviselle l1ahestymistavalle yhteistd on siis ndkemys siita,
etta sitoutuminen on psykologinen tila, joka a) luonnehtii tyontekijan suhdetta organisaatioon
ja b) jolla on vaikutusta siihen, jatkaako tyontekija tyosuhdetta vai ei. Nama kolme
sitoutumisen muotoa eivét ole toisensa poissulkevia, vaan pdinvastoin toisiaan taydentavia.
Tydntekija voi siis jossain maarin kokea olevansa samanaikaisesti sitoutunut kaikilla kolmella
tavalla — affektiivisesti, jatkuvasti ja normatiivisesti. On kuitenkin erittdin todennakdista, etta
naitd kolmea komponenttia kuvastavat psykologiset tilat muodostuvat eri tekijoiden
seurauksena ja niillda on myos erilaiset seuraukset tyontekijan kayttaytymiselle. (Meyer &
Allen 1991, 67-68.) Meyer ja Allen (2002) totesivat tutkimuksessaan affektiivisella
sitoutumisella olevan positiivisin  vaikutus yksiléon haluun ponnistella organisaation
menestyksen eteen. Sen sijaan seka affektiivisella, jatkuvalla ettd normatiivisella

sitoutumisella todettiin olevan vaikutusta tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja laht6aikeisiin.

Cohenin neljan komponentin malli. Cohen (2007) on pyrkinyt ottamaan huomioon edeltévien
sitoutumiskirjallisuutta hallitsevien teorioiden heikkoudet ja vahvuudet ja rakentanut niiden
pohjalta neljastd komponentista muodostuvan sitoutumista kuvaavan mallin. Yksi Cohenin
mallin vahvuuksista on siind, ettd siind on otettu huomioon O’Reillyn ja Chatmanin edella
esitetty kritiikki siitd, ettd organisaatioon sitoutumisen madrittelyssa ei tulisi sekoittaa
keskendén itse sitoutumista ja siiti seuraavaa kayttaytymista. Cohen keskittyy siis kuvaamaan

sitoutumista yksinomaan asenteena.
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Cohenin (2007, 342-343) neljan komponentin malli perustuu kahteen eri ulottuvuuteen:
sitoutumisen ajankohtaan ja sitoutumisen perustaan. Ajan merkitys tulee esiin siing, etta
Cohen erottaa toisistaan jo ennen organisaaatioon  siirtymistd muodostuvan
sitoutumistaipumuksen seka organisaatioon siirtymisen jalkeen syntyvédn organisaatioon
sitoutumisen. Toisin sanoen, yksiloilla on jo ennen organisaatioon siirtymistdan erilaiset
asenteet sitoutumista kohtaan ja siten erilaiset taipumukset osoittaa sitoutumista. Cohen
ehdottaakin, ettd Meyerin ja Allenin esittdma normatiivinen sitoutuminen kuvastaa varsinaista
organisaatioon sitoutumista paremmin tyontekijdn taipumusta sitoutua organisaatioon.
Taipumus  normatiiviseen  sitoutumiseen  kehittyy  oletettavasti  jo  aikaisten
sosialisaatiokokemusten ja kulttuuristen vaikutusten seurauksena, ja toisin kuin Mayer ja
Allen uskoivat, organisaatio ei pysty valttaméattd vaikuttamaan siihen paljoakaan omalla
toiminnallaan. Normatiivinen sitoutuminen heijastaa siten ennen kaikkea yksil6llisia eroja
tyontekijoiden valilla. Organisaation voidaan sen sijaan ajatella pystyvan vaikuttamaan
tyontekijoiden affektiiviseen ja jatkuvaan sitoutumiseen tyokokemusten kautta.

Mallin toinen ulottuvuus, sitoutumisen perusta, erottaakin toisistaan instrumentaalisen,
hyotyihin  perustuvan sitoutumisen sekd psykologiseen Kkiintymykseen perustuvan
affektiivisen sitoutumisen. Kun ndma kaksi ulottuvuutta yhdistetddn, saadaan nelja
komponenttia, jotka ovat: 1) taipumus inrtumentaaliseeen sitoutumiseen, 2) taipumus
normatiiviseen sitoutumiseen, 3) instrumentaalinen sitoutuminen ja 4) affektiivinen
sitoutuminen. Kaksi ensimmaistd muodostuvat siis jo ennen organisaatioon siirtymistd ja
kaksi jalkimmadista organisatioon siirtymisen jélkeen. Instrumentaalinen sitoutumistaipumus
viittaa yksilén odotuksiin tyosuhteeseen liittyvistd eduista ja palkkioista, kun taas
normatiivinen sitoutumistaipumus heijastaa yksilon kokemaa yleistd moraalista velvollisuutta
organisaatiota kohtaan. Instrumentaalinen sitoutuminen puolestaan perustuu yksilon
nédkemykseen hanen ja organisaation vélisen vaihdannan oikeudenmukaisuudesta eli panosten
ja palkkioiden wvalisestd suhteesta. Instrumentaalinen sitoutuminen eroaa jatkuvan
sitoutumisen kasitteestd siind, ettd se perustuu organisaatiossa pysymisen hyo6tyihin
organisaatiosta lahtemiseen liittyvien kustannusten sijaan. Affektiivinen sitoutuminen taas
voidaan méaritelld yksilon psykologiseksi kiintymykseksi, jota luonnehtivat identifioituminen
organisaatioon, emotionaalinen osallistuminen ja yhteenkuuluvuuden tunne. (Cohen 2007,
337.)
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2.2 Tydn epavarmuus

Tyon epavarmuuden tarkasteleminen on olennaista tdman tutkielman kannalta, koska
epavarmuus liitetddn vahvasti maérdaikaiseen tyohon. Edelleen tyontekijoiden kokemalla
epavarmuudella on todettu olevan vaikutusta heidan organisaatioon sitoutumiseensa (ks. esim.
Sverke ym. 2002; De Witte & Néaswall 2003; De Cuyper ym. 2009).

Tyon epavarmuus perustuu yksilon kokemukseen hallinnan menettdmisesta tilanteessa, jossa
tyon jatkuvuus on uhattuna. Siten epédvarmuuden kokemuksen voivat laukaista monet eri
tekijat tyon pysyvasta menettamisesta tyon luonteen muuttumiseen. (Greenhalg & Rosenblatt
1984, 438-440). Tamén logiikan mukaan tyon epdvarmuus voidaan jakaa kvantitatiiviseen
(quantitative job insecurity) ja kvalitatiiviseen epavarmuuteen (qualitative job insecurity) (De
Witte & Néaswall 2003, 156); tai globaaliin (global job insecurity) ja moniulotteiseen
epavarmuuteen (multidimensional job inseurity) (De Witte 1999, 156; Kinnunen ym. 1999,
244). Nama molemmat kahtiajaot perustuvat samaan ajatukseen, joten puhun selkeyden
vuoksi vain kvantitatiivisesta ja kvalitatiivisesta epavarmuudesta. Kvantitatiivinen tyon
epavarmuus viittaa siis uhkaan tydon menettdmisestd, huoleen tyon jatkumisesta tai pelkoon
jaada tyottoméksi. Kvalitatiivisen tyén epdvarmuuden maaritelmé on laajempi, ja se késittaa
itse tyon menettdmisen lisaksi myds pelon tydn luonteen muuttumisesta. Yksild kokee siis
kvalitatiivista tyon epdvarmuutta silloin, kun hén pelkdd menettdvansa arvostamiaan tyéhon
liittyvid etuuksia. Epadvarmuutta saattaa siten aiheuttaa esimerkiksi huoli aseman tai statuksen
huononemisesta, palkan alenemisesta, ty0aikojen muuttumisesta tai autonomian
vahenemisestd. Keskityn tutkielmassani tyon kvantitatiiviseen epédvarmuuteen, silla
madraaikaisten tyontekijoiden kokema epéavarmuus liittyy ennen kaikkea huoleen nykyisen
tyosuhteen jatkumisesta, ei niinkdan tyon luonteen muuttumisesta (De Witte ja Naswall 2003,
156).

Tyon epavarmuutta voidaan tarkastella myos objektiivisen ja subjektiivisen epdvarmuuden
kautta. Talloin tyon epévarmuudella tarkoitetaan kahta asiaa: objektiivisesti katsottuna
epdvarmaa tilannetta sekd henkilon subjektiivista arviota tilanteen epavarmuudesta. Tietyt
objektiiviset tekijat, kuten organisaatiossa kdynnissa olevat irtisanomiset tai maaraaikainen
tyésuhde, saatetaan siis mieltdd uhkaksi tyon jatkumiselle. Useimmissa tutkimuksissa tyon
epavarmuudella tarkoitetaan juuri yksilon subjektiivista arviota todennakdisyydestd menettéa
nykyinen ty0. Tastd seuraa, ettd myds objektiivisesti katsottuna tdysin samassa tilanteessa

olevat tyontekijat voivat kokea siihen liittyvdn epdvarmuuden hyvin eri tavoin. Toiset
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saattavat kokea epdvarmuutta ndenndisesti turvallisissakin tyo6tilanteissa; toiset sen sijaan
kokevat tyotilanteensa hyvin turvatuksi esimerkiksi tyosuhteen madréaikaisuudesta
huolimatta. Maéardaikaisen tydsuhteen voidaan yleisesti ajatella aiheuttavan yksil6lle stressia
tyon jatkumisesta ja tulevaisuuden tyo6llistymisestd, mutta loppujen lopuksi stressitekijat
maaraytyvat aina yksilollisten merkityksenantoprosessien seurauksena. (Sverke & Hellgren
2002; De Witte & Naswall 2003; Mauno ym. 2005.)

Yksilon kokemaan tyon epavarmuuteen vaikuttaa tyottomaksi jadmisen todenndkoisyyden
ohella se, kuinka vakavina hédn pitdd tyon menettdmisesta aiheutuvia seurauksia. Tyon
menettdmisen vakavuus riippuu siitd, kuinka tarkeaksi yksild kokee tydn itselleen. Siten
tyontekija, joka on hyvin riippuvainen nykyisestd ty0suhteesta, reagoi voimakkaammin
objektiivisiin uhkiin. (Greenhalg & Rosenblatt 1984, 440; Kinnunen & Natti, 299.)
Esimerkiksi tyontekija, joka kantaa taloudellista vastuuta perheestadn, kokee todennakdisesti
enemman epavarmuutta madaraaikaisesta tyosuhteesta, koska tyottomaksi jaamiselld olisi

vakavia seurauksia koko perheelle (Sverke & Hellgren 2002).

Epavarmuuden kanssa kamppailevien ihmisten joukko on yleensa paljon isompi, kuin tyénsa
todella menettavien ihmisten joukko (Kinnunen & Natti 1994, 298; De Witte & Naswall
2003, 157). Tyon epévarmuus taytyykin erottaa itse tyén menettdmisestd; koettu epdvarmuus
ei sindnsa vield tarkoita tyottomaéksi jadmistd. Tydn menetys on vélitdn, kun taas tyon
epavarmuus Viittaa pitkittyneeseen epatietoisuuteen tulevaisuudesta. Kun tydntekija
irtisanotaan, on selvad, ettd hén jaa ilman toitd. Silloin yksild joutuu ké&sittelemadn tyon
menettdmistd, ja han voi my6s hyddyntdd monenlaisia selviytymisstrategioita, kuten surra
menetetysta tai valmistautua tilanteeseen etsimélld uusia toitd. Epavarmuus sen sijaan on
jokapaivéinen kokemus ja lasna jatkuvasti. Epdvarmuus tarkoittaakin ennen kaikkea ennalta-
arvaamattomuutta: yksilé on epétietoinen siitd, mita tulevaisuus tuo tullessaan. Tilanteeseen
voi olla vaikea suhtautua asianmukaisella tavalla, koska henkil6lle ei ole selvad, miten hanen
tulisi toimia. (De Witte 1999, 156; Sverke ym. 2002, 244; De Witte & Néaswall 2003, 156).
Ennalta-arvaamattomuuden lisaksi tyon epévarmuutta leimaa tilanteen hallitsemattomuus:
tyontekija kokee olevansa voimaton ja avuton koetun uhkan edessd. Edelleen tyon
epavarmuus liittyy aina tilanteeseen, jossa tyon péattyminen ei ole yksilon oma valinta, vaan
muutos on vastentahtoinen. (Greenhaly & Rosenblatt 1984, 440.) Tarkoitan t&ssa
tutkimuksessa tyon epdavarmuudella nimenomaan tyontekijdn subjektiivisesti kokemaa
todennakdisyytta sille, ettd han menettdd nykyisen tydnsa vastoin omaa tahtoaan (Sverke ym.
2002, 243).
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Epévarmuuden aiheuttamat reaktiot ovat hyvin yksilollisi4 ja saattavat vaihdella paljonkin.
Yksilon tekem&an arvioon tyén menettdmisen todenndkdisyydestd ja vakavuudesta
vaikuttavat monet tekijat, jotka voidaan jakaa karkeasti kolmeen luokkaan: 1) ympéristoon ja
3) tyontekijan persoonallisuuspiirteisiin. Ympéristoon liittyvid epévarmuutta aiheuttavia
tekijoitd ovat esimerkiksi talouden matalasuhdateet ja korkea ty6ttomyysaste. Organisaatioon
tasolla epdvarmuutta aiheuttavat esimerkiksi organisaatiomuutokset, kuten yrityskaupat ja
fuusiot sekd organisaation yleinen ilmapiiri. Yksiloon liittyvid tekijoitda ovat mm. ika,
sukupuoli ja sosioekonominen status. Yksilon asemaan liittyvid tekijoita ovat puolestaan
madréaikainen tydsuhde, tyohistoria ja aiempi ty6ttdmyys, nykyisen tyon luonne sekd koetut
ty6llistymismahdollisuudet. Myds yksilon persoonallisuudella on merkitystd sen kannalta,
kuinka herkésti objektiivinen tilanne synnyttdd epdvarmuutta. Esimerkiksi ulkoinen
kontrolliorientaatio, korkea turvallisuudentarve ja pessimismi johtavat helpommin
negatiiviseen tilannearvioon. (Kinnunen & Natti 1994, 299.) My6s heikon itsetunnon on
osoitettu olevan yhteydessa koettuun epavarmuuteen (esim. De Witte 1999; Klandermans &
Van Vuuren 1999). Esimerkiksi Kinnusen ja Nétin (1994) tutkimuksessa suomalaisten
tyontekijoiden kokemaa epdvarmuutta voitiin selittdd parhaiten heiddn asemaansa liittyvilla
tekijoilla, kuten mé&ardaikaisella tyOsuhteella sek& aikaisemmilla  kokemuksilla
ty6ttdmyydestd. Jo vahaisella tydntekijoiden kokemalla tydn epavarmuudella oli negatiivisia
vaikutuksia heidén sitoutumiseensa. Demografisilla tekijoilla oli sen sijaan hyvin védhainen tai

l&hes olematon merkitys koetun epdvarmuuden kannalta.

Tiivistettynd maardaikainen tyosuhde aiheuttaa epévarmuutta vain sellaisille tyontekijoille,
jotka tulkitsevat mé&éaraaikaisuuden uhkaksi tyon jatkuvuudelle ja pelk&&vét sen johtavan
tyottdmyyteen. Toisin sanoen, méaé&rdaikainen tydsopimus ei vield itsessddn johda
epavarmuuden kokemukseen, vaan siihen vaikuttavat aina myds yksil6lliset tekijét ja yksilon
tulkinta tilanteesta. Epé&varmassa tilanteessa yksil0 havaitsee eron hédnen toivomansa
turvallisuuden tason ja organisaation tarjoaman turvallisuuden tason vélilla (Mauno ym. 2005,
214). Tasta epéjohdonmukaisuudesta saattaa puolestaan seurata negatiivisia asenteita
organisaatiota kohtaan. Subjektiivisesti koettu epdvarmuus on objektiivista epavarmuutta
johdonmukaisemmin yhteydessé alhaiseen organisaatioon sitoutumiseen. Siten maaréaikainen
tyésopimus ei ehké olekaan niin ongelmallinen tyontekijoiden sitoutumisen kannalta, kuin on
oletettu. (De Witte & N&swall 2003.)
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Toisaalta, maéaraaikaiset tyontekijat saattavat kokea epavarmuutta
tyollistymismahdollisuuksistaan  madrdaikaisen tydsuhteen paattymisen jalkeen seka
kyseisessé organisaatiossa ettd sen ulkopuolella. Ashfor ym. (1989) ehdottavat, etta sellaisen
yksild, joka kokee voivansa itse vaikuttaa omaan tilanteeseensa tyon jatkumista uhkaavista
objektiivisista tilannetekijoista huolimatta, ei koe juurikaan tychon liittyvad epévarmuutta.
Siten madraaikainen tyontekija, joka uskoo tyollistyvansa helposti, vaikka madraaikaista
tyésopimusta ei jatkettaisikaan, ei todennédkodisesti koe madrédaikaisuutta yhta negatiivisesti.
Toisten tyontekijoiden voidaan siis olettaa suhtautuvan joustavuuden lisddntymiseen
huomattavasti positilvisemmin kuin toisten (Sverke & Hellgren 2002). Seuraavaksi
tarkastelen  lahemmin  tyollistyvyyden  merkitystd — maérdaikaisten  tyontekijoiden

nakodkulmasta.

2.3 Tyollistyvyys

Puhuttaessa tyon epdvarmuudesta viitataan nykyiseen tyéhon, kun taas tyollistyvyys liittyy
siihen, onko toitd tulevaisuudessa (De Cuyper ym. 2009, 194). Tyollistyvyys tarkoittaa siis
tdssd yhteydessd yksilon subjektiivista kasitystd omista tyollistymismahdollisuuksistaan eli
siitd, kuinka helppoa tai vaikeaa hanen on I6yt&a uusi tyd (Berntson ym. 2006, 225; Berntson
& Marklund 2007, 281). Siten hyvéksi koetuttujen tyollistymismahdollisuuksien voidaan
olettaa vahentdvan tydn epévarmuuden negatiivisia seurauksia yksilon nékdkulmasta.
Edelleen maardaikaisen tyontekijan kokemus omasta tyollistyvyydestd on yhteydessa
organisaatioon sitoutumiseen (ks. esim. De Cuyper ym. 2009).

Tyollistyvyys rakentuu yksilon keinoista osoittaa kiinnostavuutensa ja arvonsa
tyoémarkkinoilla. Tyollistyvyyden voidaan siten ajatella parantuvan esimerkiksi muodollisen
koulutuksen ja kompetenssien kehittdmisen myotd. Toisin sanoen, investoinnit oman henkisen
padédoman kasvattamiseen vaikuttavat yksilon késitykseen hé&nen
ty6llistymismahdollisuuksistaan. Toisaalta my6s yleinen taloustilanne, tyémarkkinatilanne ja

asuinpaikka vaikuttavat td4h&dn ndkemykseen. (Berntson ym. 2006, 226.)

Tyollistyvyyden késitteen tarkasteleminen on olennaista, silld tyurien pirstaloituessa ja
yksittaisten tyosuhteiden lyhentyessd tyontekijat ovat yhd enemman itse vastuussa omasta
urastaan ja kokemastaan tyon epédvarmuudesta (Berntson ym. 2006, 224). Toisin kuin
vakituiset tyontekijat, maaraaikaiset tyontekijat saattavat pyrkid nykyisen tyésuhteensa sijaan

kontrolloimaan omaa uraansa yli organisaation rajojen. Tamé& kontrollin tunne on
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riippuvainen maardaikaisen tyontekijan tyollistyvyydesta: millaisia vaihtoehtoja tyontekija
uskoo tyomarkkinoilla olevan hénelle tarjolla. Esityisesti madraaikaiset tyontekijat saattavat
nahda tyollistyvyyden vaihtoehtoisena keinona turvata oma asemansa tyomarkkinoilla, kun
tyésuhteen vakinaistamisesta ei ole takeita. (De Cuyper ym. 2010, 60.) Esimerkiksi Clarken
(2009) mukaan yksilon heikoksi kokemat tyollistymismahdollisuudet saattavat olla
yhteydessé siihen, ettd han toivoo perinteistd yhteen organisaatioon sidoksissa olevaa tyouraa.
Sen sijaan sellaiset yksilot, jotka pyrkivat luomaan joustavan ja rajattoman uran, kokevat
todennakdisesti, ettd heilld on hyva tyollistyvyys. He myos pyrkivat aktiivisesti kehittdmaan

ja yllapitaméén omaa tyollistyvyyttaan.

Tyollistyvyyden merkityksen kasvaessa méaérdaikaisten tyontekijoiden organisaatioon
sitoutumisen kannalta voi olla erityisen tarkedd, ettd tydnantaja panostaa tasapuolisesti myods
heidan koulutukseensa ja kehittdmiseensa vakinaisten tyontekijoiden ohella (esim. Gallagher
& McLean Parks 2001; De Witte & Naswall 2003; Berntson & Marklund 2007). Ty6nantajan
punnittavaksi jaa se, haluaako hén investoida maaraaikaisiin tyontekijoihin yhta paljon kuin
vakituisiin  tyontekijoihin, silla maardaikaiset tyontekijat lahtevat todenndkoisemmin
organisaatiosta lahitulevaisuudessa. Silloin my0ds heidén kouluttamiseensa ja kehittdmiseensa
investoidut resurssit siirtyvat mahdollisesti Kilpailijoiden kéayttéon. (Gallagher & McLean
Parks 2001, 203.) On kuitenkin hyvin todennadkdistd, ettd tydnantajan tarjoamat koulutus- ja
kehittymismahdollisuudet nousevat entistd suurempaan arvoon organisaatioon sitoutumisen
kannalta, kun turvallisuuden tunnetta haetaan vakituisen tydsuhteen sijasta luottamuksesta

omaan arvoon tyomarkkinoilla.

Omien tyollistymismahdollisuuksien  yllapitaminen tarkoittaa joustavuutta  yksilon
nakokulmasta katsottuna: se mahdollistaa sopeutumisen yhad ennalta-arvaamattomampiin ja
epavakaampiin olosuhteisiin. Siten omien tyo6llistymismahdollisuuksien parantaminen on
yksilolle keino varautua toimintaympdriston turbulenssiin.  Tyollistyvyys voidaan
nykypéivand rinnastaa jopa vakituisen ja vakaan tydsuhteen tuomaan turvallisuuden
tunteeseen, kun tydnantajan ei voida endd olettaa tai odottaa tarjoavan l&pi elamén kestdvaa
tyosuhdetta vastineeksi hyvin tehdysté tyosta. (Berntson ym. 2006, 224.) Vaikka tyontekija ei
paatyisikdan vaihtamaan tyopaikkaa, tunne tyollistyvyydestda vahvistaa kokemusta oman
tyotilanteen hallittavuudesta ja véhentda tydelamén kuormittavuutta (Berntson & Marklund
2007, 280).
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Tyontekijat, jotka uskovat omiin tyollistymismahdollisuuksiinsa saattavat kokea tyon
luonteen muuttumisen jopa positiivisena. On siis hyvin mahdollista, ettd projektiluontoinen ja
madréaikainen tyd vastaa tietyn tyontekijaryhmén odotuksia ja toiveita. Erityisesti nuorten,
asiantuntijoiden sekéd uusien kasvavien toimialojen tyontekijoiden voidaan olettaa kuuluvan
tdhan ryhmé&an. Heille vakituista tyosuhdetta tarkedmpdd on todenndkoisesti jatkuva
mahdollisuus kouluttautumiseen ja itsensa kehittamiseen tulevaisuuden ty6llistymisen
takaamiseksi. Maardikaiset tyontekijat, jotka etsivét jatkuvasti uusia tyémahdollisuuksia,
luottavat omaan tyollistyvyyteensa eivatkd pelkééd tyottoméksi jaamistd, eivat koe tydhon
liittyvaé epavarmuutta (Sverke ym. 2002, 243). Tallaisille tyontekijoille nykyinen tydpaikka
on ehké vain yksi vélietappi uralla, keino kasvattaa CV:t4, eikd samassa paikassa edes haluta
pysya  pitkaan. Siten méaardaikaiset  tyontekijat,  jotka  uskovat  omien
ty6llistymismahdollisuuksiensa olevan hyvat myods organisaation ulkopuolella, lahtevat
mahdollisesti helpommin etsimdan muita t6itd ollessaan tyytymattomid nykyiseen
tyopaikkaan. He eivét siis vélttaméatta sitoudu yht& voimakkaasti organisaatioon, mikali he

uskovat jossain muualla olevan tarjolla parempia tyomahdollisuuksia. (De Cuyper ym. 2009.)

Toisaalta my6s huoli nykyisen tyopaikan séilyttamisesta liittyy yksilon kokemukseen hé&nen
omasta tyodllistyvyydestaan. Talldin olennaista on yksilén kokemus siitd, miten han pystyy
yllapitamaan ja osoittamaan oman Kilpailukykynsa tydntekijana nykyiselle tydnantajalleen
myos jatkossa. (Berntson & Marklund 2007, 281.) Tama on erityisen tarkeda sellaisille
madraaikaisille tyontekijoille, jotka toivovat voivansa jatkaa nykyisen tydnantajan
palveluksessa jatkossakin. Siten koettu todennékoisyys nykyisen tydsuhteen jatkumiselle voi
mahdollisesti selittdd madraaikaisten tyodntekijoiden sitoutumista organisaatioon. Toisin
sanoen, tyontekijat, jotka uskovat saavansa joko jatkoa maardaikaiselle sopimukselleen tai
jopa vakituisen tydsopimuksen, ovat sitoutuneempia organisaatioon (McDonald & Makin
2000; De Witte & Néswall 2003; Mauno ym. 2005). Tyontekija saattaa siis paattaa jatkaa
méérdaikaisessa tyosuhteessa, koska hén odottaa tyonantajan jossain vaiheessa palkitsevan
positiivisesta asenteesta ja ponnisteluista vakituisella tyosuhteella. Toisaalta organisaatiosta
l&htemisen syyni saattaa olla tyontekijan negatiivinen ndkemys vakinaistamisesta kyseisessé
organisaatiossa; tai vaihtoehtoisesti positiivinen nakemys vakituisesta tydsuhteesta jossain

muussa organisaatiossa. (Gallagher & McLean Parks 2001, 199.)

Hyvéksi koettuja tyollistymismahdollisuuksia voidaan pitdd hyvéna asiana tyontekijan
nakokulmasta, mutta tyonantajan nékokulmasta asia ei valttaméattd ole aiva niin

yksiselitteinen: hyva tyollistyvyys saattaa heikentdd madraaikaisten tyontekijoiden
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sitoutumista organisaatioon. Esimerkiksi De Cuyper, Notelaers ja De Witte (2009) osoittivat
23 belgialaisessa organisaatiossa toteutetussa tutkimuksessaan, ettd positiivinen nakemys
omasta tyollistyvyydestd heikensi madraaikaisten tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.
Helposti tyollistyvd maardaikainen tyontekija ei koe olevansa yhtd riippuvainen
organisaatiosta, koska hanellda on varaa valita useista eri vaihtoehdoista. Tamé puolestaan
saatetaan kokea merkiksi siité, ettd madraaikainen tygsuhde ei vastaa tyontekijan markkina-
arvoa. Tama koettu epaoikeudenmukaisuus johtaa alhaisempaan affektiiviseen sitoutumiseen.
(ml. 196.)

Esimerkiksi Van Dynen ja Angin (1998) sek& De Cuyperin ja De Witten (2008) tutkimusten
mukaan vastentahtoisesti mééardaikaiset tyontekijat osoittavat voimakkaampaa sitoutumista
organisaatioon verrattuna vapaaehtoisesti méaaraaikaisiin tyontekijéihin. Tata he perustelevat
De Cuyperin ym. (2009) tapaan silla, ettd vapaaehtoisesti maaraaikaiseen tydsuhteeseen
ryhtyvilla tyontekijoilla on todenndkdisesti paremmat tydllistymismahdollisuudet ja siten
enemman valtaa suhteessa organisaatioon. Mikéli he eivat ole tyytyvisid organisaation
toimintaan, he voivat osoittaa negatiivisia asenteita joutumatta pelk&améan tulevaisuutensa
puolesta. He eivat myoskaan valttdmatta halua sitoutua yhteen organisaatioon, vaan etsia
uusia mahdollisuuksia myds organisaation rajojen ulkopuolelta. Guestin (2004) mukaan
etenkin vapaaehtoisesti méaéardaikaiset tietotyontekijat nauttivat joustavuuden tuomasta
uudesta vapaudesta ja autonomiasta, joka ylittdd organisaation kontrollin rajat. Tallaiset
tyontekijat hakeutuvat joustaviin tydsuhteisiin, jotka palvelevat heité halutulla tavalla.

Vastentahtoisesti madréaikaiset tyontekijat sen sijaan saattavat kokea olevansa riippuvaisia
nykyisesta tyodstddn ja haluavat osoittaa sitoutumistaan saamastaan kohtelusta huolimatta
turvatakseen tyodsuhteen jatkumisen (Van Dyne & Ang 1998). Heikoiksi koetut
ty6llistymismahdollisuudet voimistavat méérdaikaisen tydntekijén tunnetta siitd, ettd han ei
pysty itse kontrolloimaan ja hallitsemaan omaa tyduraansa. Siten tyontekijat, jotka eivat usko
tyollistyvéansa helposti, eivat  véalttdmatta koe méaérdaikaista  tyosuhdetta
epdoikeudenmukaiseksi. Painvastoin, he saattavat ajatella maardaikaisen tydsuhteen vastaavan
omia kykyjdan tai olla yksinkertaisesti kiitollisia mistd tahansa tydmahdollisuuksista. (De
Cuyper ym. 2009, 196.) Tallaiset maaraaikaiset tyontekijat pitavat todennédkdisemmin kynsin
ja hampain Kkiinni nykyisestd tyOpaikasta, jos tyosuhteen jatkamiseen vain tarjoutuu
mahdollisuus. Toisaalta vastentahtoisesti méaardaikaisessa tyosuhteessa olevat tyontekijat

saattavat myos odottaa madraaikaisen tydsuhteen johtavan vakituiseen tyésuhteeseen, jos he
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osoittavat positiivisia asenteita organisaatiota kohtaan, mik& saattaa osaltaan selittdd heidan
korkeampaa sitoutumistaan (De Cuyper & De Witte 2008).

2.4 Psykologinen sopimus

Koetulla epavarmuudella on todettu olevan organisaatioon sitoutumisen nékokulmasta
haitallisemmat  seuraukset vakituisille kuin madaraikaisille tyontekijoille.  Useissa
tutkimuksissa on havaittu madrédaikaisten tyontekijoiden kokevan tydsséddn vakituisia
tyontekijoitd enemman epavarmuutta, mutta silla ei ole ollut méé&raaikaisten tydntekijoiden
asenteisiin samanlaista negatiivista vaikutusta kuin vakituisilla tyontekijoilla. Toisin sanoen,
koettu epavarmuus on heikentdnyt ainoastaan vakituisten tyontekijoiden sitoutumista
organisaatioon. Yksi selitys télle voi 16ytyd psykologisesta sopimuksesta: epavarmuudella on
negatiivisia seurauksia vakituisille tyontekijoille siksi, ettd se rikkoo heidan psykologista
sopimustaan. Maardaikaisten tyontekijoiden psykologisen sopimuksen ei puolestaan oleteta
olevan yhta altis sopimusrikkomuksille, miké saattaa tasapainottaa sopimuksen kapeampaa
sisaltod. (De Witte & Néswall 2003; De Cuyper & De Witte 2006, 2007.)

Vaikka Kirjallinen tydsopimus sanelee pitkélti esimerkiksi palkan ja muut tydsuhteen ehdot,
pitkdaikaiset tyontekijat saattavat olettaa suhteensa organisaation perustuvan muuhunkin kuin
rahaan. Té&llainen epamuodollinen ja kirjoittamaton sopimus ylittdd perinteisen taloudellisen
vaihdannan rajat. Muodollisen palkitsemisen liséksi tyontekija olettaa, ettd tyonantaja sitoutuu
haneen pitkalla tahtdimelld vastineeksi hyvastd tydpanoksesta ja uskollisuudesta
organisaatiota kohtaan. Psykologinen sopimus viittaa siis yksilon nédkemykseen hénen ja
toisen osapuolen valisen sopimuksen ehdoista. Psykologinen sopimus keskittyy kuitenkin
vain yksilon kokemuksiin ja jattdéa sopimuksen toisen osapuolen, eli organisaation,
vahemmadlle huomiolle. Toisin sanoen, vain yksilolld voi olla psykologinen sopimus.
Organisaatiolla ei varsinaisesti voi olla psykologista sopimusta tyontekijoidensé kanssa, mutta
se tarjoaa kontekstin yksilon muodostamalle psykologiselle sopimukselle. Sen sijaan
yksittéiset esimiehet todennédkdisesti muodostavat psykologisen sopimuksen alaistensa kanssa

ja kayttaytyvat sen mukaisesti. (Rousseau 1989.)

Psykologinen sopimus perustuu oletukseen vastavuoroisuudesta ja kahdenkeskisesta
vaihtokaupasta. Sen voidaan ajatella muodostuvan molemminpuolisista oikeuksista ja
velvollisuuksista. Sopimus syntyy, kun vyksilo tulkitsee, ettd hanen antamansa panos

velvoittaa organisaation vastavuoroisuuteen. Sama péatee myos toisin péin. Tyontekijé uskoo,
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ettd sopimuksen molemmat osapuolet ovat tehneet lupauksen, joka velvoittaa heidéat
keskindiseen vastavuoroisuuteen. Vastavuoroiset odotukset viittaavat siihen, ettd yksilo uskoo
toimintansa olevan sidottu toisen osapuolen, téssa tapauksessa organisaation toimintaan.
(Rousseau 1989.)

Psykologinen sopimus on aina erittdin subjektiivinen ja tulkinnanvarainen, ja siten
sopimusosapuolilla voi olla hyvin erilaiset n&dkemykset sopimuksen ehdoista. Vaikka
subjektiivisuus on lasna niin kirjallisissa kuin suullisissakin sopimuksissa, niin erityisen
olennaisesti se liittyy sellaisiin sopimuksiin, jotka muodostuvat pitkdan ajan kuluessa
keskindisen vuorovaikutussuhteen pohjalta. Mitd pidempaan tyosuhde Kkestdd ja
vastavuoroisuus jatkuu, sitd laajempana tyontekijd nékee sopimuksen sisallon. (Rousseau
1989.) Toisaalta psykologinen sopimus taytyy kuitenkin erottaa yleisistd odotuksista, joita
tyontekijalla on organisaatiota kohtaan. Psykologinen sopimus perustuu tyontekijén
kasitykseen siitd, mitd han on oikeutettu saamaan: tyontekija kokee tydnantajan luvanneen

tiettyja asioita vastineeksi hanen tyépanoksestaan. (Robinson 1996.)

Psykologiset sopimukset voidaan jakaa transaktionaalisiin ja relationaalisiin psykologisiin
sopimuksiin. Transaktionaalinen psykologinen sopimus perustuu taloudellisiin hyotyihin ja
niiden lyhytjanteiseen vaihdantaan tyontekijan ja tyonantajan valilla. Tyontekija siis odottaa
saavansa esimerkiksi palkkaa vastineeksi tyopanoksestaan. Tallaista psykologista sopimusta
kuvaavat tarkkaan maéaritellyt ja yksiselitteiset ehdot, lyhyt aikajanne sekd selked
paattymispiste. Relationaalinen psykologinen sopimus puolestaan perustuu sosio-
emotionaaliseen vaihdantaan, keskindiseen riippuvuuteen ja oletukseen sopimussuhteen
jatkuvuudesta. Toisin sanoen, yksild olettaa organisaation takaavan turvatun ja vakaan
tyosuhteen vastineeksi  osoittamastaan uskollisuudesta. Tallaista psykologista sopimusta
luonnehtii pitk&jénteinen vastavuoroisuus, dynaamisuus, luottamus, lojaalius ja sitoutuminen
tyontekijan ja tyonantajan valiseen suhteeseen. (McDonald & Makin 2000, 85; Mauno ym.
2005, 216; De Cuyper & De Witte 2006, 397; De Cuyper & De Witte 2007, 68.) Psykologiset
sopimukset eivat kuitenkaan aina asetu tiukasti kumpaankaan edelld esitettyyn kategoriaan,
vaan johonkin niiden valimaastoon pitéen sisalldan seka relationaalisia etta transaktionaalisia
ominaisuuksia. Transaktionaalisia ja relationaalisia psykologisia sopimuksia voidaankin pitaa

ik&an kuin saman jatkumon aaripaina. (McDonald & Makin 2000, 85.)

Vakituisten tyontekijoiden psykologisen sopimuksen oletetaan olevan luonteeltaan 1&hempana

relationaalista ja madrdaikaisten tyontekijoiden puolestaan transaktionaalista psykologista
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sopimusta. Siten tyontekijoiden psykologisen sopimuksen tarkasteleminen voi osaltaan auttaa
selittdmaan myos sitd, miksi méaraaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden kokema epdvarmuus
vaikuttaa eri tavoin heidén organisaatioon sitoutumiseensa. Olennaista sitoutumisen kannalta
on se, ettd madrdaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilla voidaan olettaa olevan erilaiset
odotukset tyonantajaa kohtaan. Vakituisten tyontekijoiden psykologisen sopimuksen
ajatellaan sisdltdvan enemman tyonantajaa koskevia velvollisuuksia kuin madréaikaisten
tyontekijoiden psykologisen sopimuksen. Toisin sanoen, madrdaikaisten tydntekijoiden
muodostama transaktionaalisempi psykologinen sopimus ei todennakdisesti rakennu
tyonantajan pitkaaikaisen sitoutumisen varaan. Siten tyon epdvarmuus ei myoskaan johda
tallaisen sopimuksen rikkoutumiseen ja tyontekijén sitoutumisen heikkenemiseen. Tydsuhteen
jatkuvuuden ja ennustettavuuden voidaan ajatella olevan tarkeitd tydsuhdetta méarittavia
kriteereitd vain niille tyontekijoille, joilla on relationaalinen psykologinen sopimus. (Van
Dyne & Ang 1998; De Cuyper & De Witte 2006, 2007.)

Psykologisen sopimuksen nakokulmasta ongelmallista on siis ennen kaikkea
epdjohdonmukaisuus lupausten ja toteutuneiden panosten vélilld (Rousseau 1989). Usein
psykologisella sopimuksella onkin vaikutusta kayttdytymiseen vasta silloin, kun sitd rikotaan
(McDonald & Makin 2000, 85). Sopimusrikkomus on subjektiivinen kokemus, joka viittaa
nakemykseen siitd, ettd sopimuksen toinen osapuoli ei ole tayttanyt omia velvollisuuksiaan.
Vaikka psykologisen sopimuksen puitteissa tehdyt lupaukset ovat hyvin tulkinnanvaraisia,
niiden rikkominen johtaa silti luottamuksen menettdmiseen. Organisaatio rikkoo psykologista
sopimusta, kun se ei kykene vastaamaan yksilon panostukseen hdnen odottamallaan tavalla.
Tallainen psykologiseen sopimukseen perustuva velvollisuus on kuitenkin tyontekijan
yksipuolinen ja subjektiivinen nakemys, eik& se velvoita organisaatiota mitenkaan. Silti
psykologisen sopimuksen rikkominen aiheuttaa luottamuspulan, jota ei ole helppo palauttaa,
vaikka siithen johtanut tilanne korjaantuisikin my6hemmin. (Rousseau 1989.) Guestin (2004,
16) mukaan psykologisen sopimuksen kulloinenkin tila perustuu yksilon arvioon

organisaation henkildstopolitiikoista ja -kdytannoista seké niiden oikeudenmukaisuudesta.

Yksilén kokema sopimusrikkomus vaikuttaa hanen kayttdytymiseensd ja asenteisiinsa
huolimatta siit4, onko sopimusta todellisuudessa rikottu. Koska psykologinen sopimus
perustuu vastavuoroisuuteen ja tasapainoon, kaltoin kohdeltu osapuoli jaa ikaan kuin
tappiolle. Silloin tyontekija kokee tehneensd oman osuutensa sopimuksesta ja tulleensa
petetyksi. Sen seurauksena han pyrkii palauttamaan tasapainon esimerkiksi pienentamalla

omaa tyopanostaan. (Rousseau 1989.) Sopimusrikkomus johtaa yleensa siihen, ettd
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relationaalinen psykologinen sopimus muuttuu transaktionaalisemmaksi: yksilo ei ole en&da
valmis antamaan itsestddn mitddn “ekstraa” organisaatiolle ilman rahallista tai muuta

korvausta (McDonald & Makin 2000, 85).

Silld kumpaan padhan transaktionaalinen-relationaalinen-jatkumoa psykologinen sopimus
painottuu, on siis huomattavia seurauksia yksilon organisaatioon sitoutumiselle. Jos
madréaikaisten tyontekijoiden oletetaan muodostavan pddasiassa transaktionaalisen
psykologisen sopimimuksen, niin ma&rdaikaisuuden ei vélttdmattd tarvitsekaan johtaa
negatiivisiin asenteisiin organisaatiota kohtaan. Tdma johtuu siitd, ettd tyontekija ei odota
tybnantajan takaavan tydsuhteen jatkumista. Esimerkiksi De Cuyperin ja De Witten (2006)
neljassa belgialaisessa organisaatiossa toteuttamassa poikkileikkaustutkimuksessa vakituisten
tyontekijoiden psykologisessa sopimuksessa todettiin olevan enemman relationaalisia
ominaisuuksia kuin maéaéaraaikaisilla tyontekijoilla. Vakituiset tyontekijat, jotka kokivat
enemman tyon epdvarmuutta, olivat heikommin sitoutuneet organisaatioon kuin heidan
kollegansa, jotka kokivat vdhemmén epdvarmuutta. Samanlaista yhteyttd epavarmuuden ja
sitoutumisen vélilla ei kuitenkaan l0ydetty mééaraaikaisilla tyontekijoilla. Tyon epdvarmuus ei
myoskaan ollut missédén yhteydessa transaktionaalisen psykologisen sopimuksen rikkomiseen.

Toisaalta esim. Gallagher ja McLean Parks (2001, 199) toteavat, ettd sellaiset méaréaikaiset
tyontekijat, jotka olettavat méaardaikaisen tydsuhteen toimivan astinlautana vakituiseen
tyosuhteeseen, muodostavat psykologisen sopimuksen, joka on luonteeltaan l&hempéna
relationaalista sopimusta. Myds Chambel ja Castanheira (2006, 364) seka De Cuyper ja De
Witte (2007, 69-70) ovat samoilla linjoilla taman nakemyksen kanssa. He ehdottavat, ettd
tyontekijat, joilla on ollut useita perattdisia madrdaikaisia tyosopimuksia samassa
organisaatiossa, odottavat tydnantajan takaavan tyon jatkuvuuden samaan tapaan kuin
vakituiset tyontekijat. Nain ollen maérdaikaisten tyontekijoiden psykologinen sopimus Vvoi
perustua myds sosio-emotionaalisiin komponentteihin. Tata ajatusta tukee myés De Cuyperin
ja De Witten (2006, 406) nakemys siitd, ettd transaktionaaliset odotukset olisivat kaikkien
psykologisten sopimusten ytimessd, kun taas relationaaliset lupaukset kehittyisivat vain
pitkdaikaisissa tyosuhteissa — toisin sanoen, myos pitkisséd tai peréttéisissa madaraaikaisissa

ty6suhteissa.

Joka tapauksessa koetulla epavarmuudella voidaan ajatella olevan negatiivisia seurauksia
madréaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiselle wvain silloin, kun heidéan

psykologiseen sopimukseensa siséltyy relationaalisia odotuksia. Tallainen tilanne on
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todennakdisemmin kasilla silloin, kun tyontekij& on madréaikaisessa tydsuhteessa vasten
tahtoaan ja odottaa organisaation vakinaistavan tydsuhteen. Sen sijaan vapaaehtoisesti
madraaikaiset tyontekijat sekd ne tyontekijat, joilla on lyhytaikainen maaréaikainen tyésuhde
eikd lainkaan mahdollisuuksia tydsopimuksen uusimiseen tai vakinaistamiseen, muodostavat
ennemmin transaktionaalisen psykologisen sopimuksen. Naméa tyontekijat eivat koe tydn
epavarmuutta uhkaksi omalle psykologiselle sopimukselleen, ja siten mé&ardaikaisuus ei
myoskadn todennékoisesti aiheuta negatiivisia asenteita organisaatiota kohtaan. (De Cuyper &
De Witte 2007, 69-70.) Toisaalta esimerkiksi McDonaldin ja Makinin (2000) mukaan
tyontekijat, joilla on transaktionaalinen psykologinen sopimus, eivét todennakdisesti osoita
yhtd korkeaa sitoutumista organisaatioon kuin tyontekijat, joilla on relationaalinen
psykologinen sopimus. Voidaan siis paatelld, ettd korkein organisaatioon sitoutuminen olisi
niilld tyontekijoilld, joilla on relationaalinen psykologinen sopimus ja jotka eivét ole

altistuneet sopimusrikkomuksille.

Ennen kaikkea on térkeaa ottaa huomioon se, ettd maaraaikaiset tyosuhteet eroavat toisistaan
samoin kuin niissa tydskentelevat yksilotkin. On siis olennaistaa ymmartad, ettd kaikkien
néenndisesti samassa tilanteessa olevien méérdaikaisten tyontekijoidenk&an ei voida olettaa
muodostavan samanlaista psykologista sopimusta. Koska maéaéraaikaisilla tydntekijoilla on
erilaisia psykologisia sopimuksia, niin maaraaikaisella tydsuhteella ei voida automaattisesti
ajatella olevan negatiivisia vaikutuksia tyontekijan organisaatioon sitoutumiseen. (Guest
2004; Chambel & Castanheira 2006; De Cuyper ym. 2008.)

Tyontekijat eroavat toisistaan esimerkiksi peréttaisten méaraaikaisten sopimusten maaran ja
keston perusteella, sopimuksen jaljella olevan keston perusteella, tyottdmyyteen liittyvien
kokemusten perusteella seka tulevaisuuden tyéllistymisndkymien perusteella. Ihmiset myos
ottavat mé&érdaikaisen tydsuhteen vastaan eri motiiveista kasin: osalla tyon sisélto tai
tybnantaja painaa vaakakupissa enemmén kuin tydsopimuksen muoto. Toisille vakituinen
tyosuhde edustaa ideaalia tilannetta tyon ulkopuolisista tekijoistd, kuten perhetilanteesta
johtuen. Toiset taas kokevat méaardaikaisen tyon hyvana vaihtoehtona verrattuna esimerkiksi
tilanteeseen, jossa tyotd ei olisi lainkaan tarjolla. Liséksi tulisi huomioida onko tyontekija
madréaikaisessa tyosuhteessa vapaaehtoisesti vai vasten tahtoaan. (De Cuyper ym. 2008, 40.)
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2.5 Yhteenveto

Seuraavaksi vedan yhteen edeltdvan katsauksen aiempaan tutkimuskirjallisuuteen ja pyrin

havainnollistamaan tutkielman teoreettisen viitekehyksen yksinkertaistetun kuvaajan avulla.

Subjektiivisella tyon epdvarmuudella voidaaan olettaa olevan negatiivisemmat vaikutukset
tyontekijan organisaatioon sitoutumiseen kuin objektiivisella epédvarmuudella, eli téssa
tapauksessa méaaraaikaisella tyésopimuksella. Toisaalta subjektiivisellakin epavarmuudella on
negatiivisia seurauksia vain silloin, kun se rikkoo tyontekijdn psykologista sopimusta.
Kaikilla maaraaikaisilla tyontekijoilla ei voida ajatella olevan samanlaista psykologista
sopimusta, silla kyseessa on hyvin heterogeeninen joukko. Siten maaraaikaisella tydsuhteella
ei voida automaattisesti ajatella olevan negatiivisia vaikutuksia tyontekijan organisaatioon
sitoutumiseen. Olennaista mé&aréaikaisuuden kokemisen ja organisaatioon sitoutumisen
kannalta on se, onko tyontekija madréaikaisessa ty0suhteessa vapaaehtoisesti vai vasten

tahtoaan, ja minkalaisten motiivien perusteella maaraaikainen tydsuhde on otettu vastaan.

Liséksi méaraaikaisilla tyontekijoilla koettu tyollistyvyys saattaa naytella jopa isompaa roolia
kuin koettu epévarmuus. Tyontekijan negatiivinen késitys mahdollisuudesta madraaikaisen
tyosuhteen jatkamiseen tai vakinaistamiseen kyseisessa organisaatiossa voi heikentdd hanen
sitoutumistaan suhteessa enemman, kuin pelkkd maardaikainen tydsuhde. Toisaalta myos
hyvaksi koetut tyollistymismahdollisuudet organisaation ulkopuolella saattavat heikentaa
sitoutumista ja lisata tydpaikan vaihtoaikeita. Yleisesti ottaen korkea tyollistyvyys on
yhteydessdé  heikompaan  organisaatioon  sitoutumiseen ja matala tyollistyvyys

voimakkaampaan organisaatioon sitoutumiseen.

Organisaation henkilostGjohtamisella voidaan ajatella olevan merkittdvd vaikutus
madrdaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen. Henkilostokaytannoilla voidaan
viestid siitd, ettd méardaikaisten tyontekijoiden tydpanosta arvostetaan organisaatiossa ja
myo6s heidan kehittymiseensd halutaan investoida. Erityisen tdrkedd on se, ettd maaréaikaiset
tyontekijat kokevat oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon toteutuvan organisaation
henkildstopolitiikoissa ja -kaytanndissa. Esimiehiltd ja tyotovereilta saadulla sosiaalisella
tuella on ratkaiseva merkitys sen kannalta, kuinka voimakkaan kiintymyssuhteen tyontekija
muodostaa organisaatioon. Lisaksi realistiset lupaukset tyosuhteen jatkamisesta tai

vakinaistamisesta lisdavét todennakdisesti maarédaikaisten tyontekijoiden sitoutumista.
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Olen pyrkinyt havainnollistamaan tutkielman teoreettistd viitekehystd alla olevassa

kuvaajassa, joka perustuu Sverken ja Hellgrenin (2002, 37) esittdmddn tyon epdvarmuutta

hahmottavaan malliin. Olen kuitenkin muokannut mallin vastaamaan paremmin omaa

tutkimusasetelmaani ja tutkimuksessa hyoyntamaani kirjallisuutta. Mallin tarkoituksena ei ole

teorian testaaminen, vaan méadardaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen

liittyvien tekijoiden ja késitteiden sekd niiden vélisten suhteiden jasentaminen. Koen, ettd

tyon epdvarmuutta, tyollistyvyyttd, psykologista sopimusta ja organisaatioon sitoutumista

kasittelevan Kirjallisuuden esitteleminen loi hyvan pohjan tutkimusaiheen tarkastelulle ja

auttaa siten ymmartamaan tutkittavaa ilmiota paremmin.

Maardaikainen
tyosuhde

A 4

Objektiivinen
tilanne

Vililliset tekijat

- oikeudenmukainen ja
tasapuolinen kohtelu

- sosiaalinen tuki

- henkildstdjohtaminen,
-politiikat ja -kdytannot

A 4

Subjektiiviset
tekijat

- tyollistyvyys

Koettu

epavarmuus

v | Sitoutuminen
organisaatioon

Psykologinen sopimus

Kuva 1: Tutkielman teoreettinen viitekehys (mukaillen Sverke & Hellgren 2002, 37).
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3 METODOLOGIA

Olen toteuttanut tutkimuksen laadullisena tapaustutkimuksena. Laadullisen tutkimuksen
tarkoituksena on tuottaa luokitteluja, kasitteellisia valineitd ja selityksia erilaisille ilmidille
(Alasuutari 1999, 233). Tapaustutkimus puolestaan voidaan ymmartda tutkimusstrategiaksi,
jolla tutkimus toteutetaan. Tapaustutkimus ei siis ole varsinaisesti aineiston keruu- tai
analyysimenetelmd, vaan lahestymistapa, jonka puitteissa voidaan melko vapaasti valita
tutkimusasetelmaan sopivat tarkemmat metodit. (Eriksson & Kaoistinen 2005, 4.) Toisin
sanoen, tapaustutkimus ei ole niinkdan metodologinen valinta, vaan valinta siitd mitd
tutkitaan. Tapaustutkimuksessa ollaan kiinnostuneita ennen kaikkea siitd, mita yksittaisesta