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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

15



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
tapauksesta voidaan oppia. (Stake 2005, 443.)

Tapaustutkimus voidaan jakaa intensiiviseen ja ekstensiiviseen tapaustutkimukseen.
Intensiivisella tapaustutkimuksella tarkoitetaan yhtd tai useampaa tapausta tulkitsevaa ja
ymmartavaa tutkimusta, jossa ollaan kiinnostuneita tapauksen ainutlaatuisuudesta. Tallaiselle
tutkimukselle on ominaista tarkastella tapausta tutkimukseen osallistuvien nakdkulmasta ja
usein myos heidan omilla kasitteilladn ja Kkielellddn. Intensiivinen tapaustutkimus siis
tavoittelee teoreettisesti mielenkiintoisen tapauksen tihedd kuvausta, tulkintaa ja
ymmartamistd. Tavoitteena on tuottaa kontekstualisoitua tietoa yhdestd tai enintdéan
muutamasta  tapauksesta.  Tapausta  pyritadn  tulkitsemaan  monipuolisesti  sen
yhteiskunnallisessa ja fyysisessa ymparistossa. Tarkoituksena ei ole niinkadn tehda tapausta
koskevia yleistyksid, vaan selvittaa tapauksen sisdistd maailmaa ja sen logiikkaa toimijoiden
omasta nékokulmasta. Tutkija on intensiivisessd tapaustutkimuksessa myds aktiivinen
tulkitsija, joka paattaa omilla valinnoillaan, mika tekee tapauksesta erityisen mielenkiintoisen.
(Eriksson & Kaoistinen 2005, 15-16.)

Tutkimukseni edustaa intensiivistd tapaustutkimusta, silla olen kiinnostunut maéardaikaisten
tyontekijoiden omista kokemuksista ja nékemyksistd sek& niiden syvallisemmasta
ymmartamisestd ja tulkitsemisesta. Toisaalta uskon, ettd valitsemani tapauksen kautta voidaan
my6s oppia paljon kiinnostuksen kohteena olevasta ilmidstd, eli madraaikaisten
tyontekijoiden organisaatioon sitoutumisesta. Stake (2005, 445) kutsuu tallaista
l&hestymistapaa instrumentaaliseksi tapaustutkimukseksi. Silloin tietystd tapauksesta ollaan
kiinnostuneita ensisijaisesti siksi, ettd sen avulla voidaan ymmarta4 jotain ilmiota tai tehda

yleistyksid siitd. Tapaus itsessédén voi olla joko tyypillinen tai epatyypillinen. Tapauksella on
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siis siind mielessé toissijainen merkitys, ettd sen tehtdvand on ennen kaikkea edesauttaa
ymmarrystimme jostain muusta asiasta. Tapausta ja sen kontekstia tutkitaan edelleen
syvallisesti, mutta ainoastaan, koska sill4 on vélineellista arvoa tutkijalle. Tutkimuskohteeksi
valitsemani organisaatio, Helsingin yliopiston kayttaytymistieteellinen tiedekunta, tarjosi

mielestani hyvét lahtokohdat tallaisen tapaustutkimuksen toteuttamiselle.

3.1 Tapauksen valinta

Valitsin tapausorganisaatioksi Helsingin yliopiston kéayttaytymistieteellisen tiedekunnan
useastakin syystd. Ensimmainen Kriteeri kohdeorganisaation valitsemiselle oli se, ettd halusin
keskittya tutkimuksessani moderniin  patkatyoldisyyteen. Toinen syy oli se, ettd
madraaikaisten tyosuhteiden laaja kayttod yliopistoilla on puhuttanut ja aiheuttanut artymysta
jo pitkddn. Vuonna 2012 puolet Helsingin yliopiston kaikista tyontekijoista oli
madréaikaisessa tyosuhteessa (Helsingin yliopisto 2013), kun kaikista suomalaisista
palkansaajista madraaikaisia oli 16 prosenttia (Tydvoimatutkimus 2012, Tilastokeskus).
Maaréaikaisia tyosuhteita kdytetddn yliopistoilla paljon mm. siksi, etta tutkimusta rahoitetaan
padasiassa ulkopuolisella projektirahoituksella ja myods méérdaikaiset tydsuhteet voidaan
usein taata vain projektin keston ajaksi. Yliopistouudistuksen myota yliopistot ovat vuodesta
2010 lahtien noudattaneet tydsopimuslakia ja harjoittaneet itsendistd henkilostopolitiikkaa,
mikd on asettanut uusia haasteita niiden henkilostojohtamiselle  (Opetus- ja

kulttuuriministerio).

Kolmas valintaan vaikuttanut syy oli se, etta yliopistossa monella tyontekijalla on takanaan
useampi peréttdinen madrdaikainen tyosopimus, jolloin oli todenndkdistd saada
haastateltaviksi sellaisia ihmisi4, joille maaréaikainen tydsuhde ei ole vain ponnistuslauta tai
siirtyméavaihe vakituiseen ty6hon. Oletin myds, ettd yliopistolta 10ytyy sekd vastentahtoisesti
ettd vapaaehtoisesti méaardaikaisessa tydsuhteessa olevia henkil6itd. Ajattelin etukateen, etté

esimerkiksi jatko-opiskelijat kuuluvat tahan jalkimmaiseen ryhmaan.

Helsingin yliopisto on kuitenkin niin valtava monitieteellinen kokonaisuus, ettd sen
tutkiminen kokonaisuudessaan olisi ollut lilan haastavaa opinndytetyén laajuisessa
tutkimuksessa. Tasta syystd pééatin kohdistaa tutkimukseni yhteen tiedekuntaan, tarkemmin
sanottuna Kayttaytymistieteelliseen tiedekuntaan. Kayttaytymistieteellinen tiedekuntakin on
tutkimuskohteena melko laaja, silla se koostuu kahdesta laitoksesta, joiden alla on viel& useita

yksikkdja ja osastoja. Riittdvan haastateltavien mééaran varmistamiseksi en kuitenkaan voinut
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rajata tutkimusta pelkastdan yhteen laitokseen saati yksikkoon. Selvyyden vuoksi on hyva
mainita, ettd haastateltavien puheessa tyOnantajaan viitattiin yleisesti yliopistona, vaikka
oltaisiin tarkoitettu rajatummin vain omaa yksikkoa tai laitosta. Siten olen myds itse kayttanyt
termeja Helsingin yliopisto tai vain pelkkd yliopisto puhuessani tutkittavasta tapauksesta.
Seuraavaksi esittelen tiiviisti tutkielman tapausorganisaation, Helsingin yliopiston
kayttaytymistieteellisen tiedekunnan.

Helsingin vyliopiston kayttaytymistieteellinen tiedekunta. Helsingin yliopisto jakautuu
tutkimuksen ja opetuksen jarjestamistd varten 11 tiedekuntaan, joista yksi on
kayttaytymistieteellinen tiedekunta. Kayttaytymistieteellinen tiedekunta aloitti toimintansa
1.1.2004, kun entinen Kasvatustieteellinen tiedekunta ja Humanistisesta tiedekunnasta
irtautuneet Psykologian ja Puhetieteiden laitokset yhdistyivat. Kayttaytymistieteelliseen
tiedekuntaan kuuluu télld hetkelld kaksi laitosta: Kayttdytymistieteiden laitos ja

Opettajankoulutuslaitos. (Helsingin yliopisto 2013.)

Kayttaytymistieteiden laitos on monitieteinen laitos, jonka alle kuuluuvat kasvatustiede,
kognitiotiede, psykologia ja puhetiede. Lisaksi laitoksella toimii Yliopistopedagogiikan
tutkimus- ja kehittdmisyksikkd (YTY). Opettajankoulutuslaitoksen alaisuudessa toimii kuusi
koulutusosastoa, jotka ovat aineenopettajan koulutus, erityispedagogiikan koulutus,
kotitaloustieteen  koulutus, késityotieteen  koulutus, luokanopettajan  koulutus ja
varhaiskasvatuksen koulutus. Liséksi opettajankoulutuslaitokseen kuuluu Koulutuksen
arviointikeskus, joka tarjoaa tutkimus- ja kehittdmispalveluja kouluille ja koulutuksen

jarjestdjille. (Helsingin yliopisto 2013.)

Kéayttaytymistieteiden laitoksella oli haastatteluiden aikana eli toukokuussa 2013 tdissd 234
henked, joista naisia oli 152 ja miehid 82 henked. Toistaiseksi voimassaoleva tydsuhde oli
yhteensd 74 hengelld, joista naisia oli 46 ja miehid 28. Madréaikainen tydsopimus oli
puolestaan 160 hengelld, joista naisia oli 106 ja miehid 54. Mé&éardaikaisten tyontekijéiden
mé&éra opetus- ja tutkimushenkilokunnassa oli 140 ja muussa henkilostossd 21 (huomaa 1
hengen heitto tilastossa). (Tiedot saatu Kayttdytymistieteiden laitokselta péaivaykselle
7.5.2013))

Opettajankoulutuslaitoksen henkildston maard oli puolestaan samana ajankohtana 232
henked, joista naisia oli 171 ja miehid 61. Naistd toistaiseksi voimassaolevassa tydsuhteessa

oli yhteensé 125 henkil6a, joista naisia oli 87 ja miehid 38. Siten mééaraaikainen tydsuhde oli
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yhteensd 107 henkil6lld, néistd naisilla 84 ja miehilld 23. Hallinto- ja muussa henkilGstossa
madraikaisia tyontekijoitd oli yhteensd 30, kun taas opetus- ja tutkimushenkilostosta
madréaikaisia oli yhteensd 77. (Tiedot saatu Opettajankoulutuslaitokselta paivaykselle
7.5.2013.)

On kuitenkin syytd ottaa huomioon, etta edelld esitetyissa luvuissa ovat mukana myds osa-
aikaiset tyontekijat seka tuntityoldiset. Niissd ei myoskddn ole huomioitu esimerkiksi
madraaikaisuuksien pituuksia. Siten luvut saattavat vaaristdé jonkin verran kuvaa vakituisten
ja madréaikaisten tydsuhteiden jakautumisesta. Suhteiden kuvaaminen henkilétydvuosissa
olisi voinut olla informatiivisempaa. Lisaksi esim. aitiyslomalaiset ja muut tydsta vapaalla
olevat tyontekijat puuttuvat tilastoista kokonaan. Toisaalta myds moni haastateltavista oli
madréaikaisessa tyOsuhteessa osa-aikaisesti tai tuntityontekijand. Siten luvut antavat
mielestani riittdvan kasityksen madraaikaisten ja vakituisten tydsuhteiden jakautumisesta

taman tutkimuksen kontekstiksi.

3.2 Aineiston keruu

Jouduin jo alkumetreiltid toteamaan, ettd haastateltavat tulevat ennemminkin valikoitumaan
tutkimukseen, kuin ettd voisin itse aktiivisesti valita heidat omien preferenssieni mukaan.
Alkuun haastateltavat siis valikoituivat tutkimukseen vapaaehtoisuuden perusteella.
Kontaktoin Opettajankoulutuslaitoksen ja Kayttaytymistieteiden laitoksen koordinaattoreita ja
pyysin vélittdimaan haastattelupyynndn heidén yleisen tiedotuskanavansa kautta. Sain
yhteensd seitsemén haastateltavaa tata kautta. Ottaessaan minuun yhteyttd haastateltavat
tiesivat, ettd tutkimus  ké&sittelee  mé&ardaikaisten  tyontekijoiden  kokemuksia
madréaikaisuudesta ja sen vaikutuksista organisaatioon sitoutumiseen. Siten oli myds selvaa,
ettd kaikilla haastateltavilla oli omakohtaista kokemusta maddréaikaisista tyosuhteista. En
lahettanyt haastattelurunkoa haastateltaville etukéteen. Loput kolme haastateltavaa kerésin
niin sanotulla lumipallo-otannalla (ks. Tuomi & Sarajérvi 2009, 86), eli pyysin haastateltavia
ehdottamaan muita tutkimukseen sopivia henkilGitd, joihin olin sitten yhteydesséa.
Yhteydenoton yhteydessd kerroin myos tutkimuksen aiheesta. Kontaktoin téssa vaiheessa
useampia henkil6ita, joista kaikki eivat aikataulusyista pystyneet osallistumaan tutkimukseen.

Loysin kuitenkin puuttuvat kolme haastateltavaa télla menetelmalla.

Koen saaneeni tutkimukseen mukaan riittdvdn monipuolisen n&ytteen méaéraaikaisia

tyontekijoitd esimerkiksi ian, tyotehtdvien sekd perattdisten maédraaikaisten tydsuhteiden
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madran ja pituuden perusteella. Haastateltavien valikoituminen tutkielmaan vapaaehtoisuuden
perusteella takasi toisaalta myds sen, ettei aineisto vinoutunut omien preferenssieni
mukaisesti epatarkoituksenmukaisella tavalla. Toisin sanoen, minulla ei ollut edes
mahdollisuutta vaikuttaa siihen, ettd haastateltavat olisivat olleet esimerkiksi I&htdkohtaisesti
keskivertoa positilvisemmin tai negatiivisemmin méérdaikaisuuteen suhtautuvia henkil@ita.
Mikali en olisi ollut tavoitteekseni asettamaan kymmenen haastateltavan joukkoon
tyytyvainen, olisin jatkanut haastatateltavien etsimistd. Kymmenen haastattelun jélkeen
aineiston saturoituminen oli kuitenkin jo havaittavissa. Saturaatiolla tarkoitetaan sitd, etta
uudet haastateltavat eivat anna endd mitd&n olennaisesti uutta tietoa tutkittavasta ilmiosta,

vaan aineisto alkaa toistaa itsedén (Tuomi & Sarajarvi 2009, 87).

Haastattelin siis kymmentd Helsingin yliopiston kayttaytymistieteellisen tiedekunnan
tyontekijaa. Naistd kymmenesta tyontekijastad seitseman oli Opettajankoulutuslaitokselta ja
kolme Kayttaytymistieteiden laitokselta. Epéatasainen jako johtuu siitd, ettd etsin alkuun
haastateltavia ainoastaan Opettajankoulutuslaitokselta, mutta en saanut sielta tavoitteekseni
asettamaa kymmenté haastateltavaa. Tastd syystd laajensin tutkimukseni koskemaan myos
Kéyttaytymistieteiden laitosta, josta loput kolme haastateltavaa l6ytyivat. Haastateltavien
ikdjakauma oli 25-56 vuotta. Heistd kahdeksan oli naisia ja kaksi miehid. Vaikka naisten ja
miesten suhde on epéatasainen, niin se kuvaa melko hyvin todellista tilannetta
Kayttaytymistieteellisessd tiedekunnassa, jossa noin 70 prosenttia mé&adréaikaisista
tyontekijoista oli haastatteluhetkelld naisia. Kahta haastateltavaa lukuunottamatta kaikilla oli
korkeakoulututkinto, ja myés kahdella muulla oli loppusuoralla oleva korkeakoulututkinto.
Haastateltavista kuusi kuului opetus- ja tutkimushenkiléstoon ja neljd muuhun henkildstoon:
kaksi oli tohtorikoulutettavia, yksi tohtorikoulutettava/projektitutkija, yksi projektitutkija, yksi
yliopisto-opettaja, yksi tuntiopettaja, kolme kuului hallintohenkilostoon ja yksi tekniseen

henkildstdoon.

Haastateltavat olivat tyoskennelleet Helsingin yliopistolla 1-11 vuotta. Madraaikaisia
tyosopimuksia oli ollut keskimaarin 3,7 haastateltavaa kohden. Puolilla haastateltavista oli
takanaan viisi méarédaikaista tyésopimusta, mik& oli myds suurin perékkéaisten sopimusten
maaré haastateltavien keskuudessa. Joukosta 16ytyi myds yksi ensimmaisessa méaaraaikaisessa
tyosuhteessaan Helsingin yliopistolla oleva henkild. Madraaikaisuuksien pituudet vaihtelivat
viikon mittaisesta sijaisuudesta neljdn vuoden pituiseen tydsuhteeseen. Yleisin méaardajan
pituus vaihteli kuitenkin puolesta vuodesta puoleentoista vuoteen. Viisi haastateltavista oli

osa-aikaisessa tyosuhteessa: neljd omasta valinnastaan elaméntilanteesta johtuen ja yksi sen
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vuoksi, etté yliopistolla ei ole ollut tarjota kokoaikaista tydsuhdetta. Kuudella haastateltavista
oli tyésopimus heindkuun 2013 loppuun asti. Kolmella muullakin haastateltavalla tydsuhde
oli paattyméassa vuoden 2013 aikana. Vain yhdelld haastateltavista oli tydsopimus vuoteen
2015 asti.

Kerasin tutkimusaineiston teemahaastatteluiden avulla (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008). Koen,
ettd tallainen puolistrukturoitu haastattelumuoto oli strukturoimatonta haastattelua parempi
vaihtoehto, koska se antoi itseni Kaltaiselle kokemattomalle haastattelijalle rungon ja
rakenteen haastattelun toteuttamisen tueksi. Silti pystyin vapaasti valitsemaan teemojen
kasittelyjarjestyksen sen mukaan, miké tuntui kunkin haastateltavan kohdalla luontevalta, ja
mitd he toivat itse esiin. Pystyin myo6s esittdmadn paljon tarkentavia kysymyksid taman
haastattelumenetelman puitteissa. Strukturoitu haastattelu olisi sen sijaan ollut mielesténi liian

jaykka haastattelumuoto oltaessa kiinnostuneita ihmisten kokemuksista.

Toteutin haastattelut aikavalilld 14.3.-7.5.2013 yksilohaastatteluina Helsingin yliopiston
tiloissa joko haastateltavien omassa tyohuoneessa tai heidan varaamassaan neuvottelutilassa.
Valitsin henkilokohtaiset haastattelut ryhmahaastatteluiden sijaan, koska olin kiinnostunut
nimenomaan haastateltavien henkilokohtaisista kokemuksista ja nédkemyksistd, joita olisi
tallaisessa jokseenkin arkaluontoisessa asiassa mahdollisesti vaikeampi tuoda esiin ryhman
edessd. Osa haastateltavista piti jo vapaaehtoiseksi ilmoittautuessaan hyvin tarkeéna sita, etta
heidan anonymiteettinsa voidaan varmistaa. Henkildkohtaisilla haastatteluilla pystyin myds
paremmin luomaan haastateltavalle turvallisen haastattelutilanteen omalla l&sndolollani.
Tallaisessa asetelmassa haastateltavat kokivat todenndkoisesti helpommaksi  kertoa

henkilokohtaisista asioistaan.

Nauhoitin haastattelut haastateltavien luvalla. Haastatteluaineistoa kertyi yhteensa 602
minuuttia ja haastattelujen kesto vaihteli 43 minuutista 75 minuuttiin. Kuten haaastattelujen
vaihtelevasta kestosta on havaittavissa, osa haastateltavista oli niukkasanaisempia, kun taas
osa kertoi hyvinkin avoimesti ja oma-aloitteisesti omista kokemuksistaan, jolloin myos
syventéavia ja tarkentavia kysymyksid oli helpompi esittdd. Nauhoitteiden pohjalta litteroin
haastattelut sanatarkasti lukuunottamatta omaa puhettani, jota tiivistin. Koin kuitenkin
mielekkaaksi poistaa tutkielmaan pdityneistd lainauksista turhat tiytesanat, kuten “niinku” ja
“tota”, luettavuuden parantamiseksi ja sitaattien tiivistdmiseksi. Samoista syista karsin myos
turhia toistoja sitaateista. Lisédksi muokkasin murteellisia ilmaisuja, jotta haastateltavia ei

voida tunnistaa puhetyylin perusteella. Néista edell& mainituista muutoksista huolimatta koen,
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ettd lainausten siséllon merkitys on pysynyt tdysin ennallaan. Vain yksi haastateltavista halusi
lukea tutkimusraportin ja kommentoida sitd ennen sen varsinaista palauttamista. Ainoat
kommentit koskivat tutkittavien anonymiteetin varmistamista, ja teinkin kommenttien

perusteella vield muutamia pienid muutoksia raportissa kaytettyihin suoriin lainauksiin.

3.3 Aineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen analyysissd voidaan erottaa toisistaan aineisto- ja teorial&dht6inen
analyysi sek& niiden valimaastoon sijoittuva teoriaohjaava analyysi. Naiden kolmen
analyysimuodon erot liittyvat tutkittavaa ilmiotd kuvaavan teorian ohjaavuuteen aineiston
hankinnassa, analyysissa ja raportoinnissa. Toisin sanoen, ne eroavat toisistaan

paattelyprosessin muodon suhteen. (Tuomi & Sarajarvi 2009.)

Aineistoldhtisessa  analyysissa pyritddn luomaan tutkimusaineistosta teoreettinen
kokonaisuus. Aikaisempi teoria tutkittavasta ilmiosta ei siis vaikuta analyysin toteuttamiseen
tai lopputulokseen. Avainajatus on, ettd analyysiyksikot eivat ole etukéteen sovittuja tai
harkittuja. Teorialahtdinen analyysi puolestaan nojaa johonkin tiettyyn teoriaan tai malliin,
jonka mukaan madritelladn myds mm. tutkimuksen keskeiset késitteet. Toisin sanoen,
tutkittava ilmié maaritelldd&n jo jonkin tunnetun mukaisesti ja analyysid ohjaa valmis

aikaisemman tiedon perusteella luotu kehys. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 95-98.)

Néiden kahden analyysimuodon vdalimaastoon sijoittuu teoriaohjaava analyysi. Téassa
analyysimuodossa on teoreettisia kytkent6jd ja teoria toimii apuna analyysin etenemisessé.
Aineistolédhtdisen analyysin tapaan myo6s teoriachjaavassa analyysissa analyysiyksikot
valitaan aineistosta, mutta siind aikaisempi tieto ohjaa tai auttaa analyysia. Analyysista on siis
tunnistettavissa aikaisemman tiedon vaikutus, mutta sitd ei k&ytetd teorian testaamiseen. T&ma
l&hestymistapa sopii hyvin silloin, kun tutkitaan ihmisten kokemuksia jostain asiasta.
Analyysivaiheessa edetdan aluksi aineistolaht6isesti, mutta analyysin loppuvaiheessa tuodaan
analyysia ohjaavaksi ajatukseksi aikaisempaan tietoon pohjautuva viitekehys. Teoriaohjaavan
analyysissa on usein kyse abduktiivisesta paattelystd, jossa vaihtelevat aineistolahtdisyys ja
valmiit mallit. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 96-97.)

Oma tutkimukseni sijoittuu aineisto- ja teorial&dht6isen analyysin valimaastoon eli sen voidaan
sanoa edustavan teoriaohjaavaa analyysimuotoa. Ennen aineiston keruun aloittamista
tutustuin  tutkimukseeni  liittyvddn aiempaan kirjallisuuteen, jonka pohjalta pyrin
muodostamaan aineiston keruuta ohjaavan teoreettisen viitekehyksen. Organisaatioon
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sitoutumiseen, tyon epavarmuuteen, tyollistyvyyteen ja psykologiseen sopimukseen liittyva
tutkimus ohjasi siten myds haastattelurungon muodostamista ja teemojen valintaa, seka itse
haastatteluja ja niisséd esittdmiani tarkentavia kysymyksid. Teoriaohjaavan analyysin
mukaisesti aikaisemman tiedon vaikutus on siis tunnistettavissa. Siten sek& aikaisemmalla
teorialla ettd keratyllda aineistolla voidaan ajatella olevan keskeinen merkitys lopullisen
analyysin teossa. Teoria ei kuitenkan sido tutkijaa. Koen, ettd oltaessa kiinnostuneita ihmisten
subjektiivisista kokemuksista ei voida Kiinnittyd liikaa mihink&an teorioihin tutkimuksen
alkumetreilta lahtien, vaan on pystyttdva olemaan avoin erilaisille asioille, joita haastateltavat

tuovat esiin. (ks. Tuomi & Sarajarvi 2009.)

Toteutin aineiston analyysin siséllonanalyysind. Sen avulla pyritddn saamaan tutkittavasta
ilmiosta kuvaus tiivistetyssé ja yleisessa muodossa. Siséllonanalyysi sopii menetelmand myos
strukturoimattoman aineiston analyysiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009.) Aloitin litteroimalla eli
aukikirjoittamalla haastattelut sanatarkasti, jonka jalkeen luin ne muutamaan otteeseen
ajatuksella lapi. Taman jalkeen pilkoin haastatteluaineiston osiin. Pyrin tarkastelemaan
aineistoa ikaan kuin puhtaalta poydalta ja tunnistamaan siitd tutkimusongelman kannalta
olennaisia teemoja, vaikka teoreettinen viitekehys ohjasikin itse haastattelujen tekoa.
Ryhmittelin aineiston siten, ettd alleviivasin samaa aihetta kasittelevat ilmaisut eri vérein ja
nimesin kunkin varikoodin jollain pelkistetylla ilmauksella, kuten ”esimerkit elaméantilanteen
vaikutuksista maaréaaikaisuuden kokemiseen”. Kuten Tuomi ja Sarajéarvi (2009, 92) toteavat,
koodit toimivat ik&&n kuin sis&ankirjoitettuina muistiinpanoina, jotka auttavat jasentdmaén
aineistoa. Analyysiyksikoksi maéarittelin ajatuskokonaisuuden, joka saattaa sisaltda useita

lauseita.

Kun kaikki haastattelut oli koodattu, yhdistin aineiston leikkaa-liimaa-tekniikalla yhteen
dokumenttiin, jossa kaikki saman koodin alle kuuluvat alkuperdisilmaisut oli listattu
perakkéin, ja kaikki epdolennainen oli karsittu pois. Toisessa vaiheessa pyrin I0ytdmaan
koodatusta aineistosta laajempia teemoja, jotka toimivat ikdan kuin ylakasitteind yksittaisille
koodeille. Teemoittelun tarkoituksena oli etsid aineistosta tiettyd teemaa kuvaavia
nakemyksid. Analyysin loppuvaiheessa esiin nousseiden teemojen peilaaminen teoreettiseen
viitekehykseen auttoi jasentdaméan aineistoa johdonmukaisemmaksi kokonaisuudeksi. Koin
aikaisemman tutkimuksen ja aineiston keskusteluttamisen auttavan rajaamaan pois
tutkimuskysymysten kannalta ep&olennaiset asiat. Juuri tutkimuksen kannalta oleellisen tiedot
maadritteleminen suurelta tuntuvasta haastatteluaineistosta olikin analyysin kannalta kaikkein

haastavinta. Analyysin viimeisessa vaiheessa pyrin muodostamaan teemojen pohjalta
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madraaikaisten tyontekijoiden sitoutumista kuvaavat neljd eri sitoutumistyyppia.
Tyypittelyssa etsin siis teemojen siséltd yhteisid ominaisuuksia ja nakemyksid, joiden pohjalta
muodostin yleistykset eli tyyppiesimerkit. (ks. Tuomi ja Sarajarvi 2009, 93.)

Tutkimusprosessiani voisi kokonaisuudessaan kuvata ennemmin edestakaiseksi liikkeeksi
kuin suoraviivaiseksi etenemiseksi. Siten myos tutkimuskysymykset muotoutuivat analyysin
edetessd, kun jasensin ja ryhmittelin aineistosta nousseita teemoja uudelleen laajemmiksi
kategorioiksi ja peilasin niitd aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen. Samalla tavalla
teoreettinen viitekehys muokkautui matkan varrella, kun pyrin karsimaan ja taydentaméaan

teoriaosuutta, jotta se tukisi mielekkaalla tavalla aineiston analyysia.

3.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimukseni vahvuus on mielestani sen laadullinen l&hestymistapa, jonka avulla
madraaikaisten tyontekijoiden oma &&ni saatiin kuuluviin. Haastatteluiden avulla sain tietoa
madréaikaisten tyontekijoiden omista kokemuksista, nakemyksista seka asenteista ja pééasin
pelkkaa pintaraapaisua syvemmalle. Koin voivani laadullisella lahestymistavalla laajentaa ja
syventdd ymmarrysta madraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumisesta ilmiona
etenkin, kun perinteisilla tilastollisiin menetelmiin perustuvilla tutkimuksilla saadut tulokset
ovat olleet hyvin ristiriitaisia. Toisaalta laadulliseen tutkimukseen liittyy myds omat

haasteensa, joita avaan seuraavaksi hieman enemman.

Yksi tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttava tekijd on se, ettd aineisto on keréatty
haastattelemalla. Haastatteleminen oma taiteenlajinsa, jossa en ole viela harjaantunut tutkijana
kovinkaan paljoa. Siten koin haasteelliseksi mm. sen, etten olisi tiedostamattani lahtenyt
johdattelemaan haastateltavia haluamaani suuntaan. Pyrin kuitenkin pitdm&&n oman roolini
mahdollisimman neutraalina antaen haastatelavien johtaa keskustelua ennalta asettamieni
teemojen rajoissa. Vélilla haastateltavat poikkesivat aiheesta ja lahtivat viemaan keskustelua
sivuraiteille, jolloin jouduin ohjaamaan keskustelua tutkimuksen kannalta olennaiseen
suuntaan. Vaikka pyrin olemaan vaikuttamatta haastateltavien vastauksiin, niin haastattelu on
kuitenkin aina haastattelijan ja haastateltavan vélinen vuorovaikutustilanne, jossa luodaan
erilaisia merkityksid ja tulkintoja sanotuista asioista jo keskustelun aikana. Siten koin
tutkimuksen luotettavuuden kannalta haastavaksi sen, etten antanut jo aikaisemmin
kirjallisuuden perusteella muodostamieni mielikuvien ohjata keskustelua liikaa suuntaan tai

toiseen.
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Tastd samaisesta syystd koin my0s teemahaastattelurungon muodostamisen hieman
hankalaksi. Aikaisemman tutkimuksen perusteella tyon epdvarmuus nousi yhdeksi tutkielman
tarkeimmistd nokokulmista. En kuitenkaan halunnut kysya haastateltavilta suoraan heidén
kokemastaan epdvarmuudesta, jotta en olisi padtynyt johdattelemaan haastatteluja liian
negatiiviseen suuntaan. P&adyin siis kysymddn enemman madrdaikaisuuden Kkoetuista
vaikutuksista niin tyon kuin muun elaman nakokulmasta, jolloin haastateltavat toivat itse esiin
kokemansa epdavarmuuden. Toisin sanoen, koettu epdvarmuus maaritti myods tamén
tutkimuksen perusteella voimakkaasti mééaraaikaisia tydsuhteita, kuten olin ennakoinut.
Tutkimuksen luotettavuuden kannalta halusin kuitenkin haastateltavien tuovan epdvarmuuden
esiin itse sen sijaan, ettd olisin johdatellut heitd antamaan nadkemyksistaan turhan Kriittisen
kuvan. Téstd johtuen koettu epdvarmuus on nostettu keskeiseksi aiheeksi tutkimuksessa,
vaikka se ei suoraan kaykaan ilmi haastattelurungosta (ks. liite 1). Sen sijaan koen, etta
ensimmaisen haastattelun kohdalla olisin voinut kysyéd viela selkeammin ja suoremmin
madrdaikaisuuden vaikutuksista organisaatioon sitoutumiseen. My0Gs tama nakyy
teemahaastattelurungossa: olin rakentanut teemat ennemminkin niiden tekijoiden ymparille,
joiden oli aikaisemmissa tutkimuksissa todettu vaikuttavan organisaatioon sitoutumiseen
(esim. henkilostokaytannot ja oikeudenmukaisuus). Vaikka en varsinaisesti muokannutkaan
haastattelurunkoa uudelleen, niin pyrin lopuissa haastatteluissa kysyméan enemmaén ja
selkedmmin méaaraaikaisuuden ja sitoutumisen valisesta suhteesta. Jalkeenpain voin kuitenkin
todeta, ettd tutkimuksen luotettavuuden kannalta olisi ollut mielek&sté suorittaa esihaastattelu
ja siten my0s testata haastattelurungon toimivuutta. N&in olisin voinut muokata

haastattelurunkoa toimivammaksi ennen varsinaisia haastatteluita.

Liséksi haastateltavien kokemuksista mé&&rdaikaisuuden vaikutuksista organisaatioon
sitoutumiseen olisi voinut saada viel& enemmén tietoa, jos haastattelurungon olisi lahettanyt
heille etuk&teen. Jos toteuttaisin tutkimuksen nyt uudelleen, niin pyytéisin haastateltavia
miettim&&n suhdettaan madréaikaisuuteen sek& pohtimaan sen vaikutuksia organisaatioon
sitoutumiseen jo etukdteen, jolloin haastattelutilanteessa olisi mahdollista saada
jasentyneempid ajatuksia aiheesta. Nain voisi myds paremmin varmistaa sen, etta jokin tarkea
nédkokulma tai ajatus ei ja& késitteleméttd epdhuomiossa sen vuoksi, ettd se ei tule
haastateltavalla juuri silla hetkelld mieleen, tai tutkijana en tule esittdneeksi tarpeellisia
tarkentavia kysymyksid haastattelutilanteessa. Juuri tastd syysta pyrin kuitenkin esittdmaan

mahdollisimman paljon tarkentavia kysymyksid haastateltavien esiin tuomista aiheista. Koen
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haastatteluiden olleen teemahaastattelumuodosta huolimatta hyvin keskustelunomaisia, silla
annoin haastateltaville tilaa kertoa melko vapaasti omista kokemuksistaan.

On tarke&dd huomioida, ettd haastatteluissa esiin tulleet asiat saattavat painottua paljonkin
suuntaan tai toiseen sen mukaan, millainen henkilokohtainen tilanne yksil6lla on
haastatteluhetkellda ollut. Siten tutkimuksen tulokset ovat hyvin kontekstisidonnaisia ja
riippuvat paljon siitd ajasta ja paikasta, jossa tutkimus on toteutettu. Jos haastattelut olisi
esimerkiksi toteutettu juuri ma&rdaikaisten tydsuhteiden uusimisen jalkeen, ja kaikilla
haastateltavilla olisi ollut vaikkapa 1,5 vuotta selvé tietd edessd, niin koettu epdvarmuus ei
valttamatta olisi korostunut yhtd paljon kuin nyt. Samoin tutkimustulokset olisivat
todenndkdisesti poikenneet saaduista tuloksista, jos haastateltavaksi olisi valikoitunut
esimerkiksi vain sellaisia henkilditd, joilla on 2-4 vuoden pituinen madraaikainen tydsopimus

meneilldan.

Olen kuitenkin pyrkinyt aineiston tyypittelyn avulla siirtymé&an tutkimuksen kontekstista
yleisemmalle tasolle tulkintojeni kanssa. Vaikka kuvaamani tyyppiesimerkit perustuvatkin
tdman tutkimuksen kontekstissa kerattyyn ja analysoituun aineistoon, niin uskon tyypittelyn
lisadvan tarkoituksenmukaisella tavalla ymmarrystd méaérdaikaisten tyontekijoiden
moninaisista tavoista sitoutua organisaatioon. Siind mielessa tutkimuksen pohjalta tekeméni
havainnot voivat olla siirrettdvissa myods muihin toimintaymparistéihin (ks. Eskola &
Suoranta 1998, 68). Liséksi méaaraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutuminen on
niin tunnettu ilmio, etté jos tutkimuksen konteksti voidaan tehdé selittdmalla mahdollisimman
ymmarrettavaksi, niin yleistdmisen ei pitdisi olla ongelmallista (Alasuutari 1999, 237). Olen
siten pyrkinyt mahdollistamaan tulosten siirrettdvyyden kuvaamalla aineiston analyysisséa
mahdollisimman rikkaasti ja tihedsti niita tekijoitd, joiden pohjalta olen muodostanut
tyyppiesimerkit. Lisdksi olen koko tutkimuksessa pyrkinyt siséiseen johdonmukaisuuteen,
joka on laadullisen tutkimuksen arvioinnissa kaikkein tarkeintd (Tuomi & Sarajarvi 2009,
141).

Eskolan ja Suorannan (1998, 66) mukaan erddna yleistettavyyden kriteerind voidaan pitaa
aineiston jarkevéd kokoamista, joka tarkoittaa haastateltavien osalta sité, ettda 1) he jakavat
samanlaisen sen hetkisen kokemusmaailman; 2) heilld on tietoa ja kokemusta tutkittavasta
ilmiostd; ja 3) he ovat kiinnostuneita tutkimuksesta. Nama kaikki kolme kriteerid tayttyivéat
tutkimukseni kohdalla: sen liséksi, ettd haastateltavat olivat samasta tiedekunnasta ja he olivat

kaikki haastatteluhetkellda maardaikaisessa tyosuhteessa, he myds ilmaisivat suoraan
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mielenkiintonsa tutkimusta kohtaan ja pitivat aihetta tdrkeand. Tamé oli tietysti tavallaan
odotettavaa, kun haastateltavat ilmoittautuivat vapaaehtoisesti mukaan tutkimukseen. Pyrin
my06s pohtimaan muodostamieni tyyppiesimerkkien totuudenmukaisuutta peilaamalla niita

alkuperdiseen haastatteluaineistoon.

Luotettavuutta olisi voitu vielda lisdtd pyytdmalla haastateltavia kommentoimaan
muodostettuja tyyppeja. Aikarajoitteiden vuoksi péatin kuitenkin jattdd tamén tekemattd.
Koen myos, ettd tutkijana minun on ikadn kuin helpompi n&dhda metsa puilta — yksittainen
haastateltava saattaa sen sijaan kayttdd tulkinnan pohjana liikaa omia kokemuksiaan
tutkittavasta ilmiosta. Tastd tietysti seuraa, ettd tutkimuksen tulokset perustuvat tekemiini
tulkintoihin, ja ne ovat siten subjektiivinen ndkemykseni todellisuudesta. Olen pyrkinyt
tutkijana tekemé&an aineiston pohjalta tulkintoja mahdollisimman uskottavalla tavalla, mutta
loppujen lopuksi tulkitsija tarkastelee aineistoa aina oman linssinsé lapi. Siten toinen tutkija
voi tehdd samasta aineistosta erilaisia tulkintoja ja johtopaatdksia. Tdma ei kuitenkaan sinansa
ole ongelmallista, silld laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on tutkijan avoin
subjektiviteetti. Siksi myds tutkimuksen luotettavuuden arviointi ulottuu  koko
tutkimusprosessiin. (Eskola & Suoranta 1998, 210.) Luotettavuuden parantamiseksi olen
pyrkinyt perustelemaan tutkimuksen aikana tekemani valinnat ja johtopaatokset
mahdollisimman johdonmukaisesti ja lapinakyvésti. Olen kayttdnyt paljon suoria lainauksia
haastatteluista rikastamaan aineiston analyysia sek& auttamaan lukijaa seuraamaan tekemiéni

paatelmid ja arvioimaan niiden johdonmukaisuutta.
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4 AINEISTON ANALYYSI

Tassa luvussa esittelen aineiston analyysin tulokset. Ensin tarkastelen ensimmaéisen ja toisen
tutkimuskysymyksen mukaisesti madréaikaisten tyontekijoiden kokemuksia madréaikaisista
tyosuhteista seka pyrin ymmartdmaan niitd tekijoitd, jotka voivat selittdd heidén
kokemuksiaan.  Toiseksi  tarkastelen = méaéaraaikaisten  tyontekijoiden  sitoutumista
organisaatioon ja vastaan siten my0s tutkimuksen kolmanteen ja neljanteen
tutkimuskysymykseen. Toisin sanoen, pyrin kuvaamaan haastateltavien kokemuksia
madraaikaisuuden vaikutuksista organisaatioon sitoutumiseen ja erittelemaan niita tekijoité,

jotka voivat selittdd heidan sitoutumistaan.

4.1 Kokemuksia maaraaikaisista tydsuhteista

Seuraavaksi pyrin vastaamaan tutkielman ensimmadiseen ja toiseen tutkimuskysymykseen:
Miten maaraaikaiset tyontekijat kokevat maaraaikaiset tyosuhteet? ja Mitka tekijat selittavat
madaraaikaisten tyontekijoiden kokemuksia maaraaikaisista tyosuhteista?

Aineistosta nousee selkeimpéna ja hallitsevimpana teemana esiin epdvarmuus, jonka nahdaéan
leimaavan méaaréaikaisia tyosuhteita. Toisaalta haastatteluista tuli ilmi, ettd epavarmuus tyon
jatkumisesta koettiin koko tydyhteison yhteiseksi asiaksi. Epdvarmuuden néhtiin siis
koskettavan myds vakituisia tyontekijoita eikd heidankaan tyosuhteensa jatkumista pidetty
itsestdanselvyytend. Tédmé kertoo ennen kaikkea tyomarkkinoiden murroksesta ja tyon
luonteen muuttumisesta: end4 ei voida olettaa vakituisenkaan tyon olevan ikuinen ja harvoin
koko tyduraa ollaan yhden ja saman tyOnantajan leivissd (Baruch 2004; Clarke 2009).

Tydnantajan ei mydskaan voida olettaa ottavan vastuuta tydntekijoiden urasta (Clarke 2009).

Silti haastateltavat korostivat sitd, ettd méaéardikaisilla tyontekij6illa tilanne on vakituisia
tyontekijoitd epévarmempi, silla tydsuhteen paattymispdivd on jo selkeasti tiedossa.
Vakituisten tyontekijoiden on siten helpompi olla toiveikas tulevaisuuden suhteen
vaikeissakin taloudellisissa tilanteissa. Toisin sanoen, haastateltavat kokivat tyon
epadvarmuuden lisdantyneen yliopistolla kaikkien tyontekijoiden keskuudessa, mutta sen
koskettavan kuitenkin voimakkaammin maéaréaikaisia tyontekijoitd, joiden pad on poélkylla
tasaisin véliajoin. Toisaalta haastateltavien kokema tyon epavarmuus saattoi olla korostunut
juuri haastatteluhetkelld, silla heistd suurimman osan tydsuhde oli katkolla noin neljin

kuukauden paasta haastatteluhetkesta.
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”Mulla just téd vuoden vaihde oli niin epdvarma, etta se oli tietynlainen shokki
kylla, se oli jotenki niin epamiellyttavaa."”

"Nyt sitte ku tds on endd puol vuotta kdsilld ja ei oikeesti, jatkost ei oo mitddn
tietoo, ni nyt sit tas alkaa miettiiki vahan tarkemmin, et hetkinen puol vuotta, ja
mitd sen jdlkeen tapahtuu.”

”On sité tullu niittenki suusta, jotka on vakituisia, siis sellasia kommentteja, et
‘eihan sita tieda, et onks meitd sit endd’ -tyyppisia. Et on se siis selkeesti, kyl se
kaikkiin vaikuttaa, ja kun se vakituisenkin liksa on kiinni siité, ettd meilla on
taal se tydpaikka. Mut meilla muilla on jo se maarapaiva lyoty sinne, et se on
meille ihan selvdd.”

Epdvarmuus tyon jatkumisesta on haastateltavien mukaan yleinen puheenaihe, josta
keskustellaan esimerkiksi mentdessa syémaan yhdessa kollegoiden kanssa. Haastatteluissa
tuli selkeésti esiin se, miten vahvasti epavarmuus on lasna péivittdin koko tydyhteisdssa.
Toisaalta asiasta jaksetaan puhua myos kevyempaan, vitsailevaankiin savyyn. Silti taustalla
on vakava huoli omasta ja muitten tulevaisuudesta. Ehk& huumorilla yritetdan jopa keventéa
ilmapiirid, jotta se ei muuttuisi lilan Kiredksi. Tyoyhteison tuki epdvarmassa tilanteessa

koettiin tarkedksi oman jaksamisen kannalta.

”No me nyt ollaan vitsailtu siitd viime elokuusta lahtien varmaan, et ei tiia
ollaanko ens elokuussa taalla palaamassa lomilta. Et ehka me vield jaksetaan
keskustella suht kevyesti, mut kyl ma luulen, ettd se varmaan aika moniakin
huolestuttaa. Tai siis mua huolestuttaa ihan meijan kaikkien puolesta. -- Mun
mielesta se on joka kerta ku taalla kay, ni aina se on esilla, et ei se silleen
unohdu.”

”Ku kaikilla on epavarma tilanne, ni tietysti varmaan hakee vahan muista tukee
silleen, et ihmisii on samassa tilanteessa.”

Haastateltavien mukaan maaraaikaisuus aiheuttaa epavarmuutta ennen kaikkea siksi, etta se
vaikeuttaa tulevaisuuden suunnittelua. Epé&varmuuden kokemiseen liittyy siis vahvasti
epéatietoisuus tulevaisuudesta, mik& puolestaan aiheuttaa ahdistusta ja turvattomuuden
tunnetta. Maardaikaisuudesta voi seurata kokemus siitd, ettd elaméé ei pysty suunnittelemaan
ja hallitsemaan, vaan joutuu ikdan kuin heittdytymdan virran vietavaksi ilman omaa
kontrollia. Monet haastateltavista toivoivat tyohon ja sitd kautta muuhunkin eldméén

enemman ennustettavuutta, jatkuvuutta ja pysyvyytta.
”Joka paiva, kyl se on [tydsuhteen jatkuminen mielessd]. Et tottakai sitd nauttii
hyvista asioista, mut jotenki se on koko aika se hetkellisyys semmonen -- etta taa

on tammdnen ’living in the now’, mut kylhdn ihminen aina my6s haluais
suunnitella eteenpdin. ”
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"Nakee jo pelkastaan, ku sahkodposteja lukee, ettd kaikki mitka liittyy ens
syksyyn, paatoksenteot tai suunnittelut, ni ma vaan ruksaan, ma en ala edes
lukemaan niita. ”

Toisaalta etenkin jatko-opiskelijat kokivat tilanteensa hyvin positiiviseksi ja olivat kiitollisia
saamastaan mahdollisuudesta tehdd vaitoskirjaa paatyonaan. Siten he eivat kokeneet

maadréaikaista tyosuhdetta myonnytykseksi, vaan pitivat sita voittona.

“Ennen ku m& sain tan paikan, kevaasta 2010 asti, m& tein apurahoilla, et se
ihan alku, ni m& tein tyén ohessa. Mut sit niinku ma sanoin, ni paas tekee
kokopaivasesti, mikd on mulle ollu mun mielesta tosi hieno juttu ja etu. Ja siin
apurahojen hakemisessa on semmonen tietty viela Iyhyempi janne ja
patkamaisyys ja semmonen jannitys. -- Ni siitd maailmasta méa jotenki koin sen,
siis sehdn oli ihan lottovoitto, ettd sai neljan vuoden madraaikaisen
tyésopimuksen. ”

Ylipaénsa suurimmalla osalla haastateltavista ei ollut tydsuhteen alkaessa suuria odotuksia, ja
siten he ovat ennemmin yllattyneet positiivisesti saamistaan mahdollisuuksista, kuin joutuneet
pettymddn. On my0s mahdollista, ettd osa méardaikaisista tyontekijoistd on yksinkertaisesti
oppinut madaltamaan odotuksiaan tyonantajaa ja tyosuhdetta kohtaan (De Cuyper ym. 2008,
42). Lisaksi maardaikaiset tyontekijat eivat vélttdmatta pida vakituisia tyontekijoitd omana
vertailuryhménaén, vaan vertaavat itseddn huonommassa asemassa oleviin, kuten tyottomiin.
He saattavat siten kokea olevansa vertailuryhmdd paremmassa asemassa, koska heilla

ylipaansa on toitad. (Mauno ym. 2005, 231.)

”"Mulhan oli toi kolmen vuoden [mittainen tydsopimus], et sehdn oli ihan
luksusta verrattuna joidenki tilanteeseen.”

”Ja itse asiassa, siis neljan vuoden tydsuhde on pisin yhden tydnantajan kanssa,
missd ma oon koskaan ollu sitte, ku oon saanu tan patkan tehtya. -- Et ma en oo
ehka kokenu sellasta pitkda ja vakaata tyosuhdetta, ettd mulle tallanenkin on
pitka patka.”

”Katellu tuttavii jotka on saanu fudui -- niin paljon pahempaa on kattoo niita, et
miten ne parjaa, miten ne saa toitd. Ja sit maaraaikasia, kas kas. Et emma
omalta kohalta niin kauheesti sure.”

Lisdksi on hyva ottaa huomioon, ettd useilla haastateltavilla ei ollut lainkaan kokemusta
vakituisesta tyostd ainakaan sellaisessa paikassa, johon olisi itse ollut sitoutunut. Siten monet
nakemykset méérdaikaisen ja vakituisen tydsuhteen eroista ja vaikutuksista omaan eldmaén
perustuivat kokemuksen sijaan olettamuksiin. Silti monet haastateltavista kuvasivat vakituista
tyosuhdetta ik&&n kuin tavoiteltavaksi ideaalitilanteeksi. Osa esimerkiksi kertoi tulevaisuuden

haaveena olevan vakituinen tydsuhde Helsingin yliopistolla. Toisaalta nakemys vakituisesta
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tyosuhteesta saattaa osin heijastella ennemminkin nykykulttuurissamme yleisesti hyvaksyttya
ihannetta, kuin tyontekijan omaa ihannetilannetta.

“Toki hirveen kivaahan olisi, ettd sulla olis sellanen tyd, johon sa voit tulla
aamulla kaheksalta ja lahtee neljalta viidelta illalla ja s tiedat, ettd se ikaan
kuin jatkuu loppueldaman. Tad on tammaonen klassinen ihannetilanne. ”

Aineiston analyysin perusteella haastateltavien kokemuksia mé&érdaikaisista tyosuhteista ja
niiden aiheuttamasta epadvarmuudesta voidaan selittdd seka objektiivisilla ettd subjektiivisilla
tekijoilla. Tassa tapauksessa objektiivisia tekijoitd olivat epdvakaa taloustilanne, epdvarma
projektirahoitus yliopistolla sekd maardaikaisten tyosuhteiden pituus. Subjektiivisia tekijoita
puolestaan olivat tyontekijan persoonallisuus, tyollistyvyys sekd elaméntilanne. Objektiiviset
tekijat liittyvat siten ymparistoon ja organisaatioon seké yksilon asemaan organisaatiossa, kun
taas subjektiiviset tekijat liittyvat selkeasti yksiloon itseensd. Seuraavaksi tarkastelen naita

tekijoita 1ahemmin.

4.1.1 Maaraaikaisuuden kokemista selittavat objektiiviset tekijat

Lahes kaikki haastateltavat mainitsivat epavakaan taloustilanteen ja yliopiston tiukilla olevan
projektirahoituksen  lisddvadn epdvarmuutta tyOsuhteen jatkumisesta ja ylipddnsa
tyéllistymismahdollisuuksista tulevaisuudessa. Taloudellisista syistd johtuen yliopistolla on
annettu rekrytointikielto, jossa madréaikaisia tydsuhteita on kielletty jatkamasta. Taméa on
luonnollisesti lisannyt epdvarmuutta, vaikka osan ty0suhteita on jatkettu erityisluvalla
aikaisemminkin. Epédvakaan taloustilanteen koettiin heikentavén tyollistymismahdollisuuksia

myaos yliopiston ulkopuolella.

”Se [projektirahotus] on ollu huonontumaan pain tas kolmen vuoden aikana,
etté taa tilanne on entista tiukempi ja nyt talla hetkella tosi epdvarma monella
ihmisella yhta aikaa taalla. Ku tdal on monta maaraaikasta, niin rahat on
loppumas heindkuussa, just siihen asti, missa munki tda tyésuhde on talla
hetkelld voimassa vaan.”

”Kuten sanottu, niin en muista nyt tarkalleen koska tuli se rekrytointikielto, niin
kylhdn se tekee epavarmemmaks sen, ettd tuleeko niitd toita, kuinka pitk&an
niitd jatkuu. Ehk& hieman huolettomana jatko vaan sitd, kun oli silleen, et
kylhan taa nyt jatkuu ja sit tuli neljan vuoden rahotus, et okei nelja vuotta, kay.
Mut nyt ku on vuoden patka ilman, etta tietéd, et on mitdcdn tulossa...”

Kaikki haastateltavat toivat esiin sen, ettd maardaikaisia tyosuhteita ei koeta niin
negatiivisena, kunhan mé&érdaikaisuudet ovat useamman vuoden pituisia. Haastateltavat
kertoivat epavarmuuden tunteen kasvavan mitd lahemmas tydsuhteen paattymispaivé tulee.

Siten pidempi madréaikaisuus tuo eldméan sellaista tasaisuutta ja jatkuvuutta, jota lyhyissa
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patkissa ei ole. Moni haastateltava koki pidemmaén, esimerkiksi kolmen tai neljan vuoden
patkan alkuvaiheen olevan huomattavasti helpompaa kuin loppuvaiheen, jossa tydsuhteen
paattyminen alkaa hadmattédad ja olla jatkuvasti mielessd. Yhden tai kahden vuoden pétkat
koettiin liian lyhyiksi, jotta tyohon ehtisi paasta kunnolla siséan. Lyhyessd madréaikaisessa
tyosuhteessa joutuu jo hyvin nopeasti patk&n alkamisen jalkeen alkaa miettimaan, mita tekisi
seuraavaksi ja miten tyon jatkumisen saisi varmistettua. Jos tyontekija saa jatkuvasti vain
vuoden mittaisia tyésopimuksia, han ei voi koskaan ik&én kuin hengahtad, vaan tulevaisuutta
ja tyon jatkumista tdytyy pohtia jatkuvasti. Lyhyet patkdt vaikeuttavat taloudellista

suunnittelua ja kiristavat perhe-elaméaa.

-~ ettd sais semmosia kuitenki useemman vuoden projekteja. Et se tavallaan,
etta sit sul on aikaa keskittya siihen ja paneutua siihen, sitoutuu siihen, etta se ei
ois vaan joku puoltoista vuotta, joka on aika lyhyt.”

”Sillon jos puhutaan puolen vuoden tydsuhteista vaikka, ni se, et ku kirjottaa
tysopparin alle ni on jo samalla sellanen fiilis, et no niin, mita seuraavaks. Et
nyt pitda alkaa miettii, et mit& tan jalkeen, jos taa ei jatku.”

”Siis tavallaan se on stressaavaa, se kdy ahistaa noin reiluu puolta vuotta
aikasempaa tai se rupee olee mielessa tosi paljon, et okei no nyt se on taas
poikki tuolla. ”

Madréaikaisen tyon kuormittavuus johtuu siis osin tyosuhteeseen liittyvista korkeista
vaatimuksista. Méaéradaikaisella tyontekijalla saattaa olla jatkuva tarve etsid uusia toita;
paineita pitdd nykyinen tyd ja osoittaa oma arvonsa tydnantajalle; ja joskus vaaditaan myds
tasapainottelua samanaikaisesti useiden tyonantajien vaatimusten valilla. (De Cuyper ym.
2008, 29.) Haastateletavat kokivat haastavaksi sen, ettd vahan valid pitdisi olla etsimassa
uusia toitd, mika vie paljon aikaa ja voimia. Jatkuvasti tulisi olla valppaana
tyopaikkailmoitusten suhteen. Toisaalta on turhauttavaa kayttada paljon resursseja uuden tyon
hakemiseen, kun nykyinen tydsuhde saattaa myos jatkua. Mitd myéhemmin tieto tysuhteen
jatkumisesta tulee, sitd vaikeampi tilanne on tyontekijalle. Madréaikaisista tyontekijoista
saattaa tuntua, ettd he joutuvat tekemé&én toita vapaa-ajallakin, kun tyopéivan jalkeen taytyy
jatkaa uusien toiden etsimistd. Jossain maarin voisi olla jopa helpompaa tietdd ajoissa, ettd
ty6suhdetta ei jatketa, kuin edetd kalkkiviivoille epatietoisuudessa. Tydnhakua ei vélttdmatta
viitsi tehdd sataprosenttisella panoksella niin kauan, kun on toivoa nykyisen tyon
jatkumisesta. Silloin on kuitenkin vaarana jaada taysin tyhjan paélle. Kuten esimerkiksi
Sverke ym. (2002) toteavat, epévarmaan tilanteeseen voi olla vaikea suhtautua

asianmukaisella tavalla, koska yksilo ei voi hyddyntdaa mitaan selkeita selviytymisstrategioita.
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Jos tyGsuhteen sen sijaan tietéisi péattyvan, voisi katsoa eteenpdin ja keskittdd ajatuksensa

uuden tyon etsimiseen.

”Kyl ma oon aina, joo, kyl mé& oon vahasen miettiny [muiden tdiden hakemista].
Mut hyvin vahan, koska seki, jos tosissaan, ni sehdn vie aika paljon aikaa, ku
rupee selailee tyopaikkoja, et sitte sa et voi tehda sita tydajalla. Ja onks se kiva,
et tekee paivalla toita ja illalla ettii [uusia toitd]. Plus et sit jos ei tieda
toisaalta, ettd jos tydsuhde jatkuu, niin on vahan vaikee myds hakee sita
seuraavaa tyota, koska jos sit ei 00 ihan varma.”

4.1.2 Yksil6lliset erot maardaikaisuuden kokemisessa

Vaikka madrdaikaisuuteen liittyva tyon epavarmuus ja sen negatiiviset vaikutukset olivat
selkeésti lasnd kaikissa haastatteluissa, oli lahes yhtd selkedd, miten yksilollista
maaréaikaisuuden kokeminen oli, ja kuinka monin eri tavoin ihmiset nékivat sen vaikuttavan
itseensa ja omaan eldmaanséd. Vaikka epavarmuutta pidettiin yleisesti hyvinkin haitallisena,
sen ei valttamatta koettu vaikuttavan kovinkaan negatiivisesti juuri omaan elamaan.

Madaraaikaisuuden koettiin siis sopivan omalle persoonalle hyvin eri tavoin.

Osa haastateltavista oli turvallisuushakuisempia ja he korostivat jatkuvuuden merkitysta ja
tarvetta suunnitella eldmédansa eteenpdin. Epdvarmuuden negatiivista kokemista saattaa
osaltaan selittdd myos negatiivinen ndkemys omasta tyollistyvyydesta. Sellaiset henkildt,
jotka kokivat omat tydllistymismahdollisuutensa heikoiksi seka yliopiston sisélla etta
ulkopuolella, tuntuivat ottavan epdvarmuuden raskaammin ja kokevan sen negatiiviset
vaikutukset voimakkaammin ja lamaannuttavammin. Heikoksi koettu tyoéllistyvyys ja huono
itsetunto saattavat johtaa negatiiviseen oravanpyoréan, jossa tyontekija ajattelee olevansa
madraaikaisessa tyosuhteessa, koska ei ole riittdvan hyva saadakseen vakituisia toita; mika

puolestaan johtaa yha heikompaan itsetuntoon ja vaikeuttaa tdiden saamista entisestaan.

”No méa oon kuitenki huomannu olevani tammdnen turvallisuushakunen, et kylla
se mukavalta tuntus, jos ois [vakituinen ty0]. Et siitd havidis tda tammaonen
vuoden syklisséa hermostuneisuuden kasvaminen vuoden loppuu kohti ja sit taas
lientyminen, et kylla se mukavalta tuntuis. Et emma 00 semmonen, et ma
nauttisin siitd. -- Etté ei mun luonne oo semmonen. Ma tykk&an siita, et se tyon
sisaltd ois just vaihtelevaa, et siita tulee se jannitys, mut ei siitd, ettd saanks ma
istuu tossa viela elokuussa. ”

”"No ei se [madardaikainen ty6] mun luonteeseen sovi yhtédn. Et ma oon
semmonen tasanen enkd nyt mitenkdan erityisen paljon pidd muutoksista,
ainakaan muutoksien vuoks. Ja vaikka ma puhun haasteista, niin emma nyt
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tykkdd semmosista haasteista, mita etsitddn ympéari maailmaa ja kokeillaan
koko ajan jotain uutta. ”

Osa puolestaan koki ahdistavaksi ajatuksen siitd, ettd elamé pitéisi lyoda lukkoon sitoutumalla
johonkin tyopaikkaan ikaan kuin loppueldamaksi. Nama henkil6t uskoivat méaraaikaisen tyon
olevan oikea valinta heille tdssd vaiheessa uraa ja elamad. Esimerkiksi kolmen tai neljan
vuoden tydsopimuksen koettiin antavan riittdvasti turvaa ja samalla riittdvan pitkan
aikajanteen kehittdd itsedan jadmattd kuitenkaan polkemaan paikoilleen. Madréaikainen
tyosuhde tarjoaa myds hyvan mahdollisuuden etsid itselleen sopivaa tyotd, jos ei ole vielé
varma siit4, mihin suuntaan haluaa uraansa kehittdd. Henkilot, jotka luottivat vakaasti omaan
tyollistymiseensa nykyisen tydsuhteen péaattymisen jalkeen olivat myods innoissaan kaikista eri

mahdollisuuksista, joita tulevaisuudella on heille tarjota.

”Ma luulen, et mulle ehk& ei [vakituinen ty6 ole niin tarked], ainakaan tassa
vaiheessa. Koska mul ei 0o ainakaan tdh&n mennessa ollu sellasta tavallaan,
sitten kun mind tulen isoksi niin minusta tulee palomies, tai sitten kun mina
kasvan isoksi... Jotenki mul on ehka se polku vield kesken, ettd mikd on se
lopullinen. -- Mua jopa ehkd vahan jannittais ja pelottais sellanen, ettd mé&
kiinnittaisin lukkoon loppueldmakseni sen, mitéa ma teen.”

”Joillain on taa, ettd kun olen tietyn ikdinen, niin sitten taytyy, ettd rupeis
kaipaamaan jotain sellasta tasasuutta, mut ma en kyl oikeestaan sellasta kaipaa.
Mun mielesta sit on my6s vapaa lahtemaan ja menemadan aika helposti, et ei tuu
sitd, et tAytyy ottaa vastuuta siitd, et hittolainen, nyt mul on oikeesti pysyva tyo,
irtisanoudun siité. Ei oo sitd ongelmaa. Et sen kun lahtee vaan menemaan sitte,
ku on sopimuskausi ohi tai tulee parempi tarjous. ”

”Eihan epdvarmuus oo kivaa, mut se on myds semmonen ehka positiivinen
mahdollisuus, et mun elaméantilanteeseeni sopii talla hetkella loistavasti, ettéa en
halua mitenk&@an erityisesti sitoutuu mihink&aan. Niin mun mielesté on ihan hyva
olla vahan tammaoses liiketilassa koko ajan. ”

Osa haastateltavista koki maaraaikaiset tydsuheet positiiviseksi mahdollisuudeksi oppia uusia
asioita sekd kehittdd itseddn ja omaa ansioluetteloaan. Kaiken kaikkiaan madrédaikaisessa
ty0ssé osattiin n&hda erilaisia positiivisiakin puolia.
“Jos md nyt aattelen, ni Kyl ma oon ihan valmis maaraaikasiinki. Siitd saattaa
syntyy aina jotain uutta ja aina oppii jotain.”

“Emma naa, et se [maaraaikaisuus] on pelkéastédan negatiivista, et se varmaan
ainaki mulla jotenki tatd tyota aikatauluttaa, osaa organisoida vahan
paremmin.”

Kuten jo edelld k&vi ilmi, tyontekijan kokemus omasta tyollistyvyydestdan vaikuttaa siihen,

miten paljon tydsuhteen méaraaikaisuuden nahdaan lisdédvan epavarmuutta. Mita paremmaksi
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omat tyollistymismahdollisuudet koetaan, sitd vahemman epavarmuutta méaraaikaisuudesta
aiheutuu, ja sité positiivisemmin henkilé my6s suhtautuu maardaikaisuuteen ylipaansa. Toisin
sanoen, optimistinen nakemys mahdollisuudesta nykyisen tydsuhteen jatkumiseen auttaa
madraaikaisuuden hyvaksymisessa. Silloin madrdaikaista tydsuhdetta ei ehkd koeta vain
irralliseksi patkaksi, vaan osaksi jatkumoa, joka voi johtaa jopa vakituiseen tyosuhteeseen
samassa organisaatiossa. Haastateltavat eivat néhneet lahitulevaisuuden tydnédkymia
yliopiston sisélla kovinkaan lupaavina, mutta silti suurin osa heisté uskoi omalla koulutuksella
ja tyokokemuksella saavan toité tarpeen vaatiessa jostain muualta. Tyokokemuksen Helsingin

yliopistolta uskottiin olevan vahvuus lahdettéessa etsimaan uusia toita.

“Emma nyt vield oo osannu pelata sitd, et ma jaisin tyottdmaks ainakaan. ”

”Yliopiston sisélla se [tyollistyminen] riippuu niin siita tilanteesta, mika sit on
ku ma valmistun, ettd emma kyl hirveen luottavainen oo. Mut ehk& tda mun ala
on jotenki semmonen, ettd kyl ma luulisin, et ma jotain tyéta I6ydan ainaki. Et
siin& mielessa oon luottavainen, et ma en koe et ma jaan tyottémaks kauheen
helposti.”

Osa haastateltavista totesi yksinkertaisesti pyrkivénsa olemaan stressaamatta tyotilannettaan
lilkaa. He uskoivat asioilla olevan tapana jarjestyd, eikéd turha murehtiminen auttaisi asiaa.
Tallainen paallisin  puolin  vélinpitamaton asenne saattaa kuitenkin olla myos
puolustusmekanismi, jolla pyritddn suojautumaan epévarmuuden aiheuttamalta liialta

stressilta.

”No ei mul oo mitéan sitéa vastaan, et jos toi [tydsuhde] yliopistolla jatkuu, mut
jos ei jatku, ni sit pitéd keksii jotain muuta. T&a on nyt vahan tallanen, en nyt
kohtaloon usko, mutta sellanen aika nayttdd. Emma jaksa surra nyt sen
enempia.”

”Ma jotenki haluun suhtautuu aika kevyesti tollasiin asioihin. Ettd jos ei 00
toita, ni kylla sitd muualtki saa, et turha niit on stressata. ”

Méérdaikaisuuteen liittyvdd epdvarmuutta pyrittiin hallitsemaan myds tekemalla erilaisia
varasuunnitelmia, joiden varaan voi laskea siind tapauksessa, ettd nykyinen tyosuhde paattyy.
Suurin osa haastateltavista oli kayttanyt ainakin jonkin verran aikaa sen pohtimiseen, mita he
tekisivat, jos tyOsuhdetta ei jatkettaisikaan. Varasuunnitelmilla pyrittiin luomaan erilaisia

turvaverkkoja ja minimoimaan epavarmuuden negatiivisia vaikutuksia.

”Mut emma koe ettd, mul on sen verran monta rautaa tulessa muualla, et ma
oisin mitenk&an epavarma siita, et mita tulevaisuus sinansa tuo tullessaan. ”

”Siin& mielessd se [méaaraaikaisuus] vaikuttaa myds muuhun eldmaan kylla,
elikka sita taytyy miettia myos, ettd téad [tydsuhteen paattymisen] mahdollisuus

48



on ja miten sa sen rakennat. -- Et kylhdn se aiheuttaa sen, et pitdd rakentaa
paallekkaisii  suunnitelmia,  varasuunnitelmia  ja  varasuunnitelman
varasuunnitelmia — totta kai. ”

”Mullahan on tahan vuoden vaihteeseen asti ollu koko ajan se toinen tyd. Et ma
oon aina aatellu, et jos taalla tulee seina vastaan, ni sit ma vaan jatkan siella.”

Eldméntilanteella oli  suuri  vaikutus siihen, miten haastateltavat suhtautuivat
madraaikaisuuteen. Maardaikaisten tyosuhteiden koettiin sopivan paremmin nuorille, jotka
vield etsivat omaa paikkaansa tytelaméssa. lan karttuessa tyotilanteen toivotaan kuitenkin
usein stabiloituvan ja tydhon kaivataan enemman jatkuvuutta ja pysyvyytta. Toisaalta ajatus
siitd, ettd tietyn ikéisend pitéisi olla vakituinen tydpaikka saattaa juontaa juurensa
kulttuurisista normeista ja yleisesti hyvéksytyistd kasityksistd. Jos madréaikainen tyontekija
siis ajattelee, ettd hanen idssaan pitdisi jo olla vakituisessa tydsuhteessa, hén saattaa kokea

alemmuudentunteita ja hapeda maaraaikaisuudestaan.

”No siis kakskyt vuotta sitte ku mé& opiskelin viel&, ni se tuntu ok:lta, niinku
saamme lukea lehdista ja joka paikasta, et nuorille se [maaraaikaisuus] ei 0o
niin ongelma, sillon viel ettii sitd, et mitd ma haluaisin, sillon voi kokeilla
asioita ja vahaki raha jostain tuntuu kivalta. Mut just, ettd kylla tassa iassa
tahtos elaméaan semmosta pysyvyyttd, jatkuvuutta tossaki suhteessa. -- Jos voisin
valita, ettd haluutko nyt tastd ndin vakituisen paperit, ni Kkiitos, ottasin heti
kylla.”

”Varmaan ainaki mitd enemman ikaa tulee ni sitd enemman tuntuu, et pitais
olla vakituinen tydpaikka. Mut nykyinen eldmantilanne on jo sellanen, etta
tyottomaks ei voi jaada. ”

”Sindnsa ma en nad maaraaikasuudessa, en ma naa et mul pitas téan ikésena
olla jo vakituinen tydsuhde, ei valttamatta, koska en ma mydskaan ikina haluu
jJamahtaa johonki tiettyyn paikkaan.”

Kuitenkin osa niistdkin haastateltavista, jotka pitivat méérdaikaista tyotd talla hetkella
sopivana vaihtoehtona itselleen, totesi haluavansa jossain vaiheessa vakituisen tyon. Toisin
sanoen, madréaikaisten toiden ei koettu olevan optimaalinen ratkaisu pitemmalla tahtaimelld,

vaan ennemminkin nykyiseen elaméntilanteeseen sopiva véliaikaisratkaisu.

“Toki se jatkuvuus on myos tarkeetd, ettd pystyy takaamaan sen, etté ois vahan
enemman ku t&a sijaisuus, et onhan se tietysti hyva asia. Mut mulle nyt
toistaseks on n&a sijaisuudet sopinu ihan hyvin. Mut on se tietysti kiva sit, ku on
vahan pidempiaikasempi. ”

”Emma koko eldmaani haluu maaraaikasilla kyl elaa--. ”

”Ei mua se [m&araaikaisuus] haittaa. Mut sit taas toisaalta, oishan se hauskaa
joskus saada semmonen vakituinenkin [ty6]. Mut sanotaan nyt, et ei ehk& viiden
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vuoden sisdlla, mé ehka jaksan tammdsta epamaarasta, mut jossain vaiheessa
sitte tietysti vois olla ihan Kiva, ettd olis véihdn pysyvimpdd.”

Etenkin  perhevelvollisuudet ja  taloudelliset paineet  vaikuttivat  negatiivisesti
madraaikaisuuden kokemiseen. Haastateltavat, joilla oli pieni& lapsia ja asuntolainaa, kokivat

suurempia paineita tyon jatkumisesta kuin ne, joilla ei ollut samanlaisia vastuita.

”Meil on pienii lapsii ja asuntolainoi, niin kylhén ne taytyy miettia, ettei nyt voi
odottaa ihan kalkkiviivoille. Et sit taytyy ruveta oikeesti kattelemaan jotain
Muuta.”

“Ei se nyt ihan helppoo ollu [heittdytyminen patkatdiden varaan], mutta ei se
nyt loppujen lopuksi suurta tuskaa tuottanu. Mut siin& mielessg, ettd mun
elamantilanne on nyt sellanen, ettd mun lapset on lahteny maailmalle, ja mulla
on jotenkin semmonen vapaampi tunne, ettd m& voin ottaa myos taloudellisia
riskeja. Etta tiedan, ettd mulla on vahan nuorempia kollegoja, joilla on viela
tayspaivanen tammonen perhe-eldméa menossa ja asuntolainoja ja tallasia, niin
ne ei valttamatta uskalla heittdytya sitte vaikkapa johonki tammosten
epamaarasten apurahojen ja patkasijaisuuksien varaan. Etta mulle se ei 00 niin
iSO juttu enda.”

Edelleen huoli tyon jatkumisesta on suurempi, jos henkild on ainoa tai pé&dasiallinen
tulonsaaja perheessd. Siten myds sellaiset ihmiset, joilla ei ole yhteista taloutta toisen
henkilon kanssa kokevat paineita tyon ja palkkatulojen jatkumisesta. Heille on kriittisempaa
alkaa etsid uusia toit4 hyvissa ajoin ennen kuin edellinen madaréaaikainen tyosuhde paattyy. Jos
puoliso sen sijaan ansaitsee hyvin, on helpompi parjata ainakin lyhyen aikaa vain toisen
tuloilla. Toisaalta, téllaisessa tilanteessa maaraaikaisessa tyosuhteessa oleva henkild saattaa
tuntea huonoa omaatuntoa tai huolta siitd, etta taloudellinen vastuu ei jakaudu parisuhteessa

tasaisesti.

”Kyl se varmaan mun miehen hermoo valil kiristaa, et kyl siitd tuntus hirmu
kivalta varmaan, jos ois toinenki sellanen varma tulonsaaja perheessa. Et se
jotenki kasaantuu sen harteille, et kyl se valilla sen pinnaa kiristda. -- Kylla se
varmasti helpottas, jos olis mullaki s&annélliset tulot. -- meijan perheen budjetti
pysyy kasassa nainkin, mut se ei oo fifty-fifty’, mik& nyt kuitenki on semmonen
ihanne.”

“Vaikuttaahan se, ettéd ei 0o mitdén suurta asuntolainaa, ei oo lapsia ja on
puolisko, joka kanssa itsendisesti, madrdaikasessa tydsuhteessa hankin, mut
tavallaan, et molemmil on vastuu siitd omasta taloudesta. Niin sillonhan se on
hirveen helppoo siin mieles, ettd voi olla vastuussa vaan itselleen. Mut sitte taas
toisaalta siin on se toinen puoli, et jos oikeesti ei oo mitddn ‘back up’ -
suunnitelmaa, et sit jos sita palkkaa ei tuu ja se tyosuhde loppuu, ni sitte ei
oikeesti tuu mistdan mitéddn rahaa. Et jollain toisella voi olla silleen, et no sitte
ma oon vahan aikaa kotona ja toi toinen puolisko maksaa naa ja naa.”
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Juuri taloudellisen epdvarmuuden katsottiin olevan yksi madréaikaisuuden negatiivisimmista
puolista. Haastateltavat nostivat esiin maardaikaisen tyosuhteen vaikutukset taloudelliseen
suunnitteluun. Esimerkiksi asuntolainaa haettaessa maédréaikaisuus saattaa muodostua
ongelmatekijaksi. Haastateltavat kuitenkin uskoivat maérdaikaisten tydsuhteiden olevan niin
yleisid tdnd pdivana, etteivdt ne ole olleet heille ainakaan lopullisena esteend lainan
saamiselle. Silti isot hankinnat, kuten asunnon ostaminen tai vaikkapa lomamatkan
varaaminen voivat olla vaikeampia péaatoksid madraaikaisessa tyodsuhteessa olevalle

henkildlle, jolle tydsuhteen jatkuminen on epdvarmaa ja talous ei ole yhta vakaalla pohjalla.

”Se [madradaikainen tyosuhde] vaikuttaa esimerkiks pankkiasioinnissa ja
lainanhaussa. -- toi maaraaikasuus on jo vahan tommonen trendi, etta mydskin
pankit ja tammoset rahotuslaitokset alkaa jotenki hyvaksymaan sité, et se ei 00
niin suuri ongelma. Siin on itell& sit vaan tietysti riski. ”

”Onhan se sellasta yleistd jatkumoiden suunnittelua -- ku ei tiedd onks sit
oikeesti palkkaa just sillon vai ei, jos vaikka suunittelee ystavien kanssa jotain
matkoja tai talldsid ndin.”

4.2 Maaraaikaisten tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon

Tassd alaluvussa tarkastelen ensin haastateltavien kokemuksia siitd, miten méaréaikaisuus
vaikuttaa heidan organisaatioon sitoutumiseensa. Tamén jéalkeen keskityn kuvaamaan niita
tekijoitd, jotka haastattelujen perusteella voivat selittdd madrdaikaisten tydntekijoiden
sitoutumista organisaatioon. Pyrin siis tdssa alaluvussa myos vastaamaan kolmanteen ja
neljanteen tutkimuskysymykseen: Miten madrdaikaiset tyontekijat kokevat sitoutuneensa
organisaatioon? ja Mitka tekijat selittavat maaraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon
sitoutumista? Lopuksi palaan vield haastateltavien kokemuksiin madraaikaisuuden
vaikutuksista organisaatioon sitoutumiseen, mutta talla kertaa siitd nakokulmasta, miten he
nakevdat oman tulevaisuutensa Helsingin yliopistolla. Toisin sanoen, minka tekijéiden

néhd&an mahdollisesti vaikuttavan omiin jadmis- tai lahtoaikeisiin.

Kaiken kaikkiaan méérdaikaisuuden vaikutukset sitoutumiseen koettiin hyvin eri tavoin. Osan
mielesta maaraaikaisuudella ei ollut juuri mitddn vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen,
vaan suurempi merkitys koettiin olevan muilla tekijoilld, kuten esimerkiksi tydyhteisolld,
ty6tehtéavilla tai tyénantajan tarjoamilla puitteilla. Liséksi maardaikaisuuden ei mydskéan aina
nahty olevan tydsuhdetta rajoittava tekija siind mielessa, etté sen ajateltiin voivan johtaa myos
vakituiseen tydsuhteeseen.
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"Ei oikeestaan, mun mielestd se [mddrdaikaisuus] ei siihen sitoutumiseen kyl
vaikuta. Niinku sanottu, just toi tyoporukan ilmapiiri hoitaa kyl sen osuuden,
etta se sitoutuminen pysyy. ”

"Emmd ndd sitd mitenkddn sitoutumista rajottavana tekijand, et on
madaraaikanen.”’

“Kyl mulle on tarkeinta se [tyon] sisalto ja se, et se tyd on miellyttavaa, siin on
se oma tietty vapaus. Et ei se kylld mee se vakituinen [tyosuhde] edelle. Mut
sitte jos ero ei ois kauheen iso, niin siina tapauksessa varmaan...”

”Ma oon nyt oikeestaan jollain tavalla tdssd tottunu naihin madaraaikasiin
tyGsuhteisiin, niin ei valttamatta vaikuta [sitoutumiseen], koska sit taas uuteen
tydpaikkaan, joka on vakituinen, ni on ehka vahan myos pelottavaa lahtee. -- sit
taas se, etta tyonhakuilmotus sanoo, etta paikka on maaraaikanen, ni mulle se ei
valttamatta tarkota sitd, et se on maaraaikanen, yleensa niin pain. Et jos méa oon
tarpeeks hyva, ni ehka se ei ookaan maaraaikanen.”

Sitoutuminen tuli haastatteluissa esiin ennen kaikkea haluna pysya Helsingin yliopistossa,
vaikka muualla olisi tarjolla paremmin palkattuja tehtdvia tai pitempid, jopa vakituisia
tyOsuhteita. Liséksi sitoutumisen Kkoettiin vaikuttavan tyontekijan haluun ponnistella
organisaation ja sen tavoitteiden eteen. Erittéin sitoutunut tyontekija on valmis panostamaan
tybhonsa jopa enemman kuin vaaditaan ja uhraamaan siihen omaa vapaa-aikaansa ilman
minkaanlaista lisakorvausta. Tallainen tydntekija uskoo organisaation tekevan téarkeité asioita
ja hdn kokee voivansa omalla panoksellaan vaikuttaa niiden edistdmiseen. Ty0 ja vapa-aika
saattaa sekoittua, kun omat henkilokohtaiset arvot ovat linjassa orgaisaation arvojen kanssa.
Tatd tukee esimerkiksi Meyerin ja Allenin (2002) tutkimustulos, jonka mukaan korkea
affektiivinen sitoutuminen organisaatioon vahentaa tyon ja perheen/vapaa-ajan yhdistamisesta
koettua ristiriitaa. Sitoutunut tyontekija haluaa kuulua osaksi organisaatiota ja tydyhteisod,
jossa hén péésee toteuttamaan itseddn ja olemaan tekemisissd samanhenkisten ihmisten
kanssa. Ihmiselle on tarkedd kokea kuuluvansa johonkin ryhmaén, osaksi jotain suurempaa

kokonaisuutta.

Toisaalta mé&é&rdaikaisten tyontekijoiden positiivisia asenteita organisaatiota kohtaan voi
osaltaan  selittdd se, ettd tyontekijadt uskovat parantavansa siten  omia
ty6llistymismahdollisuuksiaan. He saattavat ajatella voivansa turvata tydsuhteen jatkamisen
tai mahdollisesti jopa vakinaistamisen osoittamalla sitoutuneensa organisaatioon (De Cuyper
ym. 2008). Haastatteluissa tuli esiin, ettd mé&érdaikaiset tyontekijat saattavat kokea joutuvansa
ponnistelemaan vakituisia tyontekijoitd enemmén osoittaakseen omaa tyomotivaatiotaan
tyonantajalle ja varmistaakseen siten tydsuhteen jatkumisen. Kuten jo edelld mainittiin,

méérdaikaisen tyon kuormittavuus johtuu osin tydntekijan paineista pitdd nykyinen ty6 ja
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osoittaa oma arvonsa tyonantajalle (De Cuyper ym. 2008). Osa koki tdman
epéoikeudenmukaiseksi.

”-- tuntuu et tekee koko ajan vahan enemman, ku haluu osottaa, et hei kyl ma
teen oikeesti hyvin toit4, et mut kannattaa pitaa taalla. Ja seki on epareiluu
monta vuotta koko ajan teha véahan enemman, ku mita pitds vaan sen takii, et
pitda osottaa, ettd mut kannattaa pitaa. ”

“"Mua periaatteellisesti arsyttad se, ettd kilpailutettais ihmisia sillai, etté
annetaan patkia, etté tavallaan repivat selkdnahastaan enemman. Et sen takii
ma en anna sen ainakaan itteenikdan vaikuttaa, ehkd, ainakaan alitajuisesti,
koska mé& oon periaattellisesti niin sitd vastaan.”

Tyontekijat punnitsevat jatkuvasti organisaation toimien oikeudenmukaisuutta omasta
nakokulmastaan (De Cuyper ym. 2008). Maaraaikaiset tyontekijat perustavat késityksensa
oikeudenmukaisuudesta ennen kaikkea saamiinsa etuihin ja niiden tasapuoliseen
jakautumiseen tyontekijoiden kesken. My6s oma ty0panos suhteutetaan saatuihin hyoétyihin ja
niiden oikeudenmukaisuuteen. (De Gilder 2003.) On mahdollista, ettd osa madraaikaisista
tyontekijoista jaksaa alkuun ponnistella enemmaén osoittaakseen kykynsd, mutta jos tyonantaja
ei tunnu palkitsevan néita ponnisteluja milladn tavalla, esimerkiksi antamalla viitteité siit,
etta tyontekijalla olisi mahdollisuus etenemiseen tai vakituiseen tydsuhteeseen, tyémotivaatio
lopahtaa pitemmalld tahtdimelld. Tama ei kuitenkaan vélttaméattd tarkoita sitd, etteivatko
yksittdiset mielenkiintoiset tyotehtavat voisi motivoida tyontekijaa. Silloin motivoivana
tekijand@ on kuitenkin todenndkdisemmin itsensd kehittdminen kuin tyonantajan edun

ajaminen.

”Se on alussa ollu noin pain, et ponnistelen, et ndhd&an, et tosta on johonkin ja
nain. Mut sit se on kaantyny kylla niin pain, tai siis m& oon alkanu suhtautua
vahan skeptisesti siihen, et ihminen vois ns. tehda itsensa tarpeelliseks, se on
semmonen Kklisee. -- Toi on vahan semmonen, mill4 saadaan ihmiset vaan
tekem&an kaikkensa johonki, tai varsinki nuoret. Etta kyl se on védhan kaantyny
silla lailla, mulle on nyt selvinny, ettd mé& koitan tonne p&in, ma koitan siind
kaikkeni, mut en katkase siltoja tdnne paink&an. Vaan just voi olla, et tas syntyy
jotain semmosta, et ma edelleen oisin taalla. Mut m& tahtosin vahan eri
tehtaviin. Et nda kyl tietd& jo, mitd méa osaan tassa suhteessa, et ma en koe siind
semmosta nayttamisen tarvetta ja pusertamisen tarvetta. ”

Méérdaikaisuudella saatetaan siis kokea olevan my6s negatiivisia vaikutuksia sitoutumiseen.
Haastatteluissa nousi esiin ajatus siitd, ettd hyvasta tyostd tulisi palkita jatkamalla
tyésopimusta mahdollisuuksien puitteissa. Jos tydsopimusta jatketaan aina uudella vuoden tai
jopa alle vuoden patkalla, tyontekija voi kokea, ettd tydnantaja ei ole valmis ottamaan hanesta

vastuuta ja panostamaan hdnen tulevaisuuteensa organisaatiossa. Tamé voidaan puolestaan
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kokea psykologisen sopimuksen rikkomisena: epétasapaino oman ja tyonantajan panoksen
valilla voi johtaa heikentyneeseen sitoutumiseen. Kaytannossa tdma saattaa nakya esimerkiksi
matalampana tyomotivaationa ja heikompana tyopanoksena. Jos omalla tydpanoksella ei
koeta olevan vaikutusta tydsuhteen jatkumiseen, saattaa omien resurssien allokoiminen
esimerkiksi itsensda kehittdmiseen ja oman ty0llistyvyyden parantamiseen tuntua
mielekka@mmalta kuin ponnistelu organisaation tavoitteiden eteen. Tallainen tilanne voi silti
olla tyontekijan tyomoraalin ja ammatti-identiteetin vastainen ja aiheuttaa ristiriitaisia

ajatuksia ja tunteita.

“Helsingin yliopisto, no siis emm& sindnsd halua palvella tatd jonakin
tammosena kirkkona, mut totta kai ma tekisin parhaani [jos olisin vakituisessa
tyOsuhteessa]. Et nyt se on vahan semmosta, et -- tassa ma nyt hoitelen joten
kuten naita hommia. Et kylla se selvasti on menny silleen, ettd joten kuten
tarkeimmat. ”

Maaraaikaiset tyontekijat, jotka luottavat organisaation lopulta tarjoavat heille vakituista
tybsopimusta suhtautuvat todennadkdisesti positiivisemmin organisaatioon (McDonald &
Makin  2000). Positiiviset odotukset tulevaisuuden  ty6llistymismahdollisuuksista
organisaatiossa perustuvat ennen kaikkea oikeudenmukaiseen kohteluun ja sosiaaliseen
tukeen, jotka realisoituvat henkilostokaytantdjen kautta. Konkreettiset lupaukset tydsuhteen
jatkamisesta osoittavat, etta organisaatio on valmis sitoutumaan madraaikaisiin tyontekijoihin
ja ottamaan vastuuta heistd. (Mauno ym. 2005, 232.) Toisaalta tulevaisuuden
tyémahdollisuuksia koskevien lupausten tulee olla ennen kaikkea realistisia luottamuksen
séilyttamiseksi (De Witte & Naswall 2003). Haastateltavat kokivat epdoikeudenmukaiseksi
sen, ettd méardaikaiset tyontekijat saattavat tehda hyvinkin laadukasta ja hyvaa tyotda, mutta
silti heidan tyOpanostaan ei valttamétta palkita tyosuhteen jatkamisella. Haastateltavat eivét
myoskaan uskoneet voivansa omalla tydpanoksellaan vaikuttaa tydsuhteen vakinaistamiseen
jaykasté yliopistohierarkiasta johtuen. Siten osa heistd koki oman ja tyGnantajan panoksen
olevan epétasapainossa keskenddn. Jos tyontekija kokee organisaation epé&onnistuneen

tayttdmaan oman velvollisuutensa, hdnen sitoutumisensa todennakdisesti laskee.

”-- jotenki tulee myds semmonen olo, et se, joka tarjoo vakituista on myos
valmis ottamaan sen vastuun musta. Etté se luottaa ja ottaa mut téihin.”

”Kylhdn se tietty semmonen lojaliteetti suuntaan ja toiseen olis hyva. Et
tyOnantaja pitda minut téissa, jos ma teen hommani hyvin, ja se pystyy. Se ois
tietysti hyva.”

Seuraavaksi tarkastelen lahemmin niitd tekijoitd, jotka aineiston analyysin perusteella
selittivat haastateltavien sitoutumista Helsingin yliopistoon. Naita tekijoitd olivat: 1)
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mielekkadt tyOtehtavat ja organisaation tarjoamat puitteet tyon tekemiselle; 2) koettu
autonomia ja kontrolli; 3) tydyhteis6 ja sosiaalinen tuki; 4) kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet; 5) palkitseminen; 6) yksilén identifioituminen organisaatioon; seké
7) méaraaikaisiin tyosuhteisiin liittyvét kaytannoét. Erityisen tarkedad on tyontekijan kokemus
siitd, ettd oikeudenmukaisuus toteutuu kaikissa edell& mainituissa asioissa. On kuitenkin hyvé
mainita, ettd halusin keskittya tassa tutkielmassa ennen kaikkea niihin sitoutumista selittaviin
tekijoihin, joihin organisaatio voi itse vaikuttaa henkilostdjohtamisellaan. Rajasin siis
tarkastelun ulkopuolelle esimerkiksi erot tyontekijoiden normatiivisessa

sitoutumistaipumuksessa.

4.2.1 Tyotehtavat ja puitteet tyon tekemiselle

Usein oletetaan, ettd méardaikaisten tyontekijoiden ty0 ei ole yhtd haastavaa kuin vakituisilla
tyontekijoilla. Toisin sanoen, heidan tyttehtdviensa ei ajatella olevan yhta vahvasti sidoksissa
organisaation ydintoimintaan ja olevan yhta tarkeitd organisaation kilpailukyvyn kannalta.
Maaréaikaisten tyontekijoiden sitoutumisen kannalta olisi kuitenkin olennaista, ettd he
kokisivat kuuluvansa organisaation ydinhenkildstoon. (Mauno ym. 2005.) Siten on tarke&a,
etta he pitavat tyotaan merkityksellisend ja nakevét sen yhteyden organisaation tavoitteisiin.
Liséksi tyon sisalléllisen haastavuuden on todettu vaikuttavan positiivisesti tydntekijoiden

organisaatioon sitoutumiseen (ks. Meyer ym. 2002).

Tassa mielessd tutkimuksen tapausorganisaatio ei vastaa ns. tyypillistd tilannetta.
Haastateltavat eivdat nimittdin kokeneet madraaikaisuuden rajoittavan yliopistolla ty6n
mielekkyytta tai tyotehtdvid. He eivat myoskadn kokeneet olevansa ik&&n kuin toisen luokan
kansalaisia vakituisiin tyontekijoihin verrattuna. Kaikki haastateltavat olivat yhtd mieltd siit,
ettd mielenkiintoiset tyotehtdvat ja mahdollisuus kehittymiseen lisddvat sitoutumista
yliopistoon. Mitd enemmdan mahdollisuuksia itsensa  kehittdmiseen saa, sitd
todennakdisemmin haluaa pysya yliopistolla tydsuhteen laadusta riippumatta. Etenkin tutkijat
ja opettajat korostivat, ettd tydsuhteen vakituisuus ei mene tarkeysjarjestyksessa
mielenkiintoisen tyon edelle. Osa toi esiin sen, etteivat he née syyta etsia aktiivisesti muita
toitd niin kauan, kuin tyotehtavat pysyvat mielekkding, ja tydssa padsee kehittdméén omaa
osaamistaan ja ikaan kuin kasvattamaan ansioluetteloaan. My6s méadaréaaikaisessa tyosuhteessa
olevat tutkijat ja jatko-opiskelijat voivat kerryttdd omien julkaisujensa mééraa, joka jaé heidan
pddomakseen, vaikka itse tyosuhde yliopistolla pééattyisikin. Tama nakokulma liittyy

ajatukseen oman markkina-arvon ja tyollistyvyyden yllapitdmisestd ja parantamisesta.
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-~ tata [tyota] ajaa jotenki enemman semmonen sisdinen motivaatio, mita ma
oon kokenu aikasemmin koskaan. ”

“Yliopisto organisaationa ei oo mulle mitenkddn semmonen hieno asia silleen,
ettd ihanaa ma saan olla toissa yliopistolla ja se ois jotenki hienoo. Mun
mielestd se on ihan kiva, et on joku semmonen instanssi, joka ikaan ku jarjestaa,
mut kyl se mikd mua téssa nimenomaan kiehtoo on se sisaltd eli se
substanssipuoli ja se, ettéd paasee opettamaan niitd muille ja paasee kehittamaan
niitd muita.”

"Tyo palkitsee kyl joo tah&n mennessa. Se, et on paassy oppimaan paljon.”

“Paasaantosesti kyl olen kaikille sanonut aina, et oon semmoses tydssa, mika on
lahella sitd omaa, en nyt tiedd, et ehka ihan unelma-, tai unelmaty6ta joo.
Joitain asioita jos korjais, ni kyl sitte ois varmaan aika semmonen unelmajuttu. ”

Haastateltavat toivat esiin myds oman tyon merkityksellisyyden. Sitoutumisen kannalta on

tarkedd kokea, ettd omaa ty0td arvostetaan ja tyopanoksella on merkitysté.

“Tietylla tavalla semmonen asiantuntija-asema, et ma osaan ne kehumatta
parhaiten taalla. Et sit saa, miten sen nyt sanois, olla semmonen johon
luotetaan ja jonka osaamista arvostetaan. ”

On myo0s olennaista, ettd tyontekijat kokevat organisaation tavoitteiden olevan tarkeita.
Haastateltavien mielestd yliopiston perustehtdva on erittdin tarked ja yliopistolla tehd&én
hyvéaa ja laadukasta tutkimusta, joka edesauttaa suomalaista yhteiskuntaa. Erityisesti opettajat
ja tutkijat pitivat omaa tyopanostaan tarkedna opetuksen ja tutkimuksen edistdmisen kannalta,

ja omalla tyopanoksella koettiin voitavan edistaa keskustelua itselle tarkeista aiheista.

”-- kyl mulle on itseasiassa tarkeeta olla paikassa, jossa koulutetaan tulevia
opettajia. Ma koen sen semmosena paikkana, missa ma paasen vaikuttaa mulle
tarkeisiin asioihin. -- Ett4 se paikka, mitd m& saisin tehd, et se taas liittyis
jotenki siihen mun intressiin ja osaamisalaan ja ydinosaamisalueeseen. Et ma
oon tutkijakoulutettava, mutta myds opettaja. Et silleen ma oon taal Helsingin
yliopiston sisalla varmaan ihan oikeessa paikassa.

Suurin osa haastateltavista koki, ettd madrdaikaisuudella ei ole suoranaista vaikutusta
tyomotivaatioon ja siihen, kuinka suurella panoksella ty6t tekee. Suurempi vaikutus koettiin

sen sijaan olevan juuri mielenkiintoisilla tytehtavilla ja tyon sisallolla.

Kyl m& oon mielesténi tehny kaikki kesatyot, jotka on kolme kuukautta
maaraaikaset, ihan samalla motivaatiolla aina. Ja jos motivaatio on ollu
alhainen, ni se ei 0o ollu siitd maaraaikasuudesta johtuen tai siitd, et ma tiedan
et kohta m& lahen taalta. Ei se siitd 00. Se on vaan siita tyotehtavasta sitte. Et
jos joskus on tylsaa ni sit on tylsad, ja se ei vaihdu siita vaik ois vuoden pesti tai
ikuinen pesti.”

56



Madréaikaisuus saatetaan myos kokea positiiviseksi kannustimeksi kehittaa itsedén ja osoittaa
kykynsé.
"Ehkd se vaikuttaa siihenki, et haluu sitte jos on maaraaikanen, ni mita
enemman s& kehityt ni sitd enemman sulle aukee sitte naitd myos vakituisia

paikkoja. Etta siind on semmonen buusti siihen kehittymiseenki, et sit voi paasta
palkoille ja vakituiseksi tanne. ”

Toiset haastateltavista olivat kuitenkin tyytymattomampia nykyisiin tyotehtaviinsa, ja tama
nékyi selkeésti heiddn sitoutumiseen liittyvdssd puheessaan negatiivisempana savyna.
Tyontekija, joka ei padse tyossddn kehittymddn, saattaa kokea madraaikaisuuden
negatiivisemmin, mik& puolestaan voi vaikuttaa heikentévésti organisaatioon sitoutumiseen.
Toisaalta, mitd heikommiksi tyontekija kokee omat tydllistymismahdollisuutensa, sité

helpommin hédn ehké takertuu nykyiseen tyopaikkaansa ja toivoo saavansa jatkaa sielld.

”Ma en ole koulutustani vastaavassa tyossa. Ma pystyisin parem... tai siis
muuhunkin. -- kylla siitd [ty0std] nyt jotain tyydytystd saa, mutta ei nyt
semmosta, et ma ajattelisin tekevani tata loppuikani. -- Et tdd on timmaonen, etta
parempia aikoja odotellessa. ”

Vaikka tyon sisalté nahtéisiin tarkeimpéana sitoutumiseen vaikuttavana tekijand, niin silti

mielenkiintoiset tyotehtavét eivat kaikkien kohdalla korvaa vakaata tyosuhdetta.

"Kyl md sitd [tyon] sisdltod ehkd kaikista eniten [punnitsen], mut tdd ei tarkota
sita, ettd siella ketkd suunnittelee, miten joku organisaatio toimii, ni aattelee, et
voi pitédd patkatoissa, koska ne haluaa vaan tata sisaltdd. Et ne on niin paa
pilvissa, et ne ei tajuu, kuinka niitd kupataan koko ajan. Mut silti ma oon
tdmmonen maailmanparantaja tavallaan, ettd siind mielessa vahemmallaki
aineellisella edulla saa sen ihmisen pysymaan siind. Etta sisaltd ensin ja sitte
pysyvyys. Mutta ottasin kylld hyvin mielelldni sen pysyvyyden siihen lisdksi.”
Toisaalta haastatteluista k&dvi myods ilmi se, ettd monet olivat hyvéaksyneet tyon yliopistolla
olevan projektiluonteista ja sen tarkoittavan jatkossakin madrdaikaisia tyosuhteita. He siis
nakivét vakituisen tydsuhteen ikadn kuin vaihtoehtoiskustannuksena mahdollisuudelle tehda
mielenkiintoista tyotd. He olivat hyvaksyneet patkdisyyden kuuluvan tyon luonteeseen ja
ymmartaneet, ettd asian murehtiminen ei tule muuttamaan sitd tosiasiaa, ettd he joutuvat
todenndisesti jatkossakin tytskentelem&dn madraaikaisissa tydsuhteissa halutessaan jatkaa
yliopistolla. Kenellek&&n haastateltavista ei ollut tullut yllatyksend, etta tydsuhteet yliopistolla

ovat ainakin uran alkutaipaleella aina méérdaikaisia.

”Se vaan on niin, ettd semmonen just vaitelly tohtori ei yliopistolta vakituista
paikkaa saa. Se pitad mun mielesta sitte hyvaksya sen mukana, jos jaa tdnne.”
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”-- sitd aattelee, et okei, td& tulee todenndkosesti olemaan tallasta, koska mé
haluan tehd& tutkimustyotd sun muuta. Et jos se tulee olee ulkopuolisella
rahotuksella, ni se on aina patkaa. Et ennen ku mihink&an saa sit silleen jalkaa
oven valiin, et sais oikeesti vaikka jonkun jopa viiden vuoden vakaamman
kauden, niin siihen kyll& tosiaan voi menna aikaa. ”

”-- sitd aattelee, ettd se [vakinaistaminen] ei oo mahdollista, ni sitd ei ehka
ajattele, et onks se tarkeetd vai ei. Et eletdéan nyt nailla spekseilla mita on.”

Tyo6suhteiden  méaérdaikaisuuden  koettiin  asettavan  haasteen tyén jatkuvuudelle.
Haastateltavista opettajat nostivat esiin sen, ettd kurssien ja opintojaksojen kehittdminen
vaikeutuu, kun niitd opettaa joka kerran eri ihminen. Tieto ei siirry opettajalta seuraavalle, jos
henkild ei itse ole aktiivinen tilanteessa. Haastateltavat kokivat turhauttavaksi sen, ettd
opetusta ei paastd kehittdmaan pitkdjanteisesti nykyiselld systeemilld, vaan samat virheet
saatetaan toistaa kerta toisensa jalkeen, kun tieto ei siirry jouhevasti eteenpdin. Yliopistolta
toivottiin parempaa prosessia tiedon tallentamiseen ja siirtdmiseen opettajalta toiselle.
Toisaalta positiivisena pidettiin sitd, ettd kukin opettaja saa ottaa paljon vastuuta kurssien
suunnittelusta. Edelleen haasteksi méaréaikaisuuden nédkokulmasta nousee kuitenkin se, etta
tieto sijaisuuksista tulee usein viime tingassa, jolloin aikaa opintojakson suunnittelulle jaa
hyvin véhén suhteessa siihen, ettd kurssin kasaamisen joutuu usein aloittamaan

alkutekijoistaan.

“Ilman muuta [mddrdaikaisuus vaikuttaa tyohon]. Se vaikuttaa siihen, ettd kun
ei tieda, etta tekeeks sitd samaa vuoden kuluttua. Niin alkuun oli tietysti aika
paljon semmosta, niinku m& sanoin, et td4 noudattaa semmosta
hatatilapedagogiikkaa, et yritetddn selvitd tasta kurssista nyt talla lailla. Ja
‘who knows’ kuka sité ens syksyna opettaa tai ens kevaana opettaa ja se tekee
sitte taas omia ratkasujaan. Et kylla siitd sitten aika nopeesti sellanen
pitkajanteinen opintojakson kehittdminen pyséhtyy. Koska aina ku tulee uus,
niin se joutuu tavallaan, menee useampi vuos, et se ottaa sen homman haltuun
Jja pddsee kehittdmdcdn sitd.”

Kuten seuraava sitaatti osoittaa, madréaikaisten tydsuhteiden yleistyminen synnyttdd myos
huolen organisaation muistista ja sen séilyttdmisestd. Mé&é&rdaikaisten tyontekijoiden mukana
saattaa siirtyd arvokasta tietotaitoa pois organisaatiosta, ellei tiedon siirtdmiseen ole olemassa
toimivia prosesseja. Siindkin tapauksessa implisiittisen tiedon siirtdminen on erittain
hankalaa. (Gallagher & McLean Parks 2001.)

"Toki md toivon, ettd md voin tdhdn jdaddd, koska nyt md oon tehny kaks
sijaisuuspatkda ja on jo jonkin verran kasitysta siitd, ettd miten taalla vois
esimerkiks opetusta kehittdd hyvinki pienilla asioilla. -- Et onko mulla
tuntiopettajana velvollisuutta [valittéa tietoa eteenpdin], ei ehka velvollisuutta,
jos ei ole omaa velvollisuudentuntoa ja halua edesauttaa sita seuraavaa. Mut se
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on tietysti hirveen patkittaistda, mikd johtaa siihen, et ku ei oo jatkuvuutta, ni
kehityksen eteenp&in vieminen on tosi paljon vaikeempaa, jokainen keksii sen
pyoran aina uudestaan. -- Mut se on enemman ittesta kiinni, miten se sijainen
haluaa osallistua sen seuraavan kehittimiseen.”

Haastatteluista kévi ilmi, ettd myods tydnantajan tarjoamat puitteet tyon tekemiselle ovat yksi
sitoutumiseen vaikuttava tekija. Helsingin yliopiston koettiin tarjoavan loistavat puitteet
esimerkiksi tutkimuksen tekemiselle, silla tutkijoilla on p&a&sy yliopiston Kkirjastoon,

tietokantoihin jne.

"Tddl on kuitenkin tosi hienot fasiliteetit siis siind mielessa, et jos ma kaipaan
jotain teknistd tukea tai laitteistoa tutkimuksen tekemiseen, niin se on
saatavilla.”

Toisaalta oman ty6tilan puuttuminen voi vaikuttaa negatiivisesti organisaatioon
sitoutumiseen. Osa haastateltavista toi esiin sen, ettd maéadardaikaisessa tydsuhteessa ei
esimerkiksi viitsi tuoda henkilokohtaisia tavaroitaan tyohuoneeseen, kun 1aht0 saattaa olla
ennen pitkaa edessd. Oman tilan puuttuminen vaikeuttaa kotiutumista, kun jérjestely tuntuu

vain valiaikaisratkaisulta.

”Silléki on vaikutusta, et on oma tyéhuone. Se kylla vois sanoa kans sitouttaa
sithen tyoyhteisoon ihan, koska sillon ensimmainen vuosi, ku mé& olin
tuntiopettaja eikd mul ollu ees avaimia, et ma sain koko aika kysella muilta, et
voisko joku paastda mut johonki luokkaan, mul ei ollu mitddn missd ma pidan
omia tavaroita, ma tunsin olevani joku ihan vaan sellanen vieraileva tahti. Et
kylhén se muuttu ihan erilaiseks sitte, ku sai puolikkaan tyéhuoneen. ”

”Ma en esimerkiks uskalla tuoda tanne Kkirjoja, ku sit ma joudun ehka
roudaamaan ne takasin ja semmosta. Se on vahan semmonen, etta saat katsella
ikkunasta vield, mutta kuinka kauan.”

4.2.2 Autonomia

Madaraaikaisilla tyontekijoilla on usein véhemman autonomiaa ja kontrollia tyonsé siséltoon
liittyvissa paatoksissa kuin vakituisilla tyontekijoilla (Ashford ym. 1989). Tama saattaa olla
ongelmallista, silla koettu autonomia ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsd ovat
tutkimusten mukaan yhteydessé korkeampaan organisaatioon sitoutumiseen (ks. Mayer ym.
2002). Haastatteltavat kuitenkin korostivat, ettd yliopistolla sekda maardaikaisilla etta
vakituisilla tyontekijoilla on yhtéldiset oikeudet paattdd tyohonsé liittyvistd asioista.
Autonomia ajankdytdbn ja oman tyon suunnittelun suhteen koettiin yhdeksi Helsingin

yliopiston parhaista puolista ty0nantajana. Haastateltavat Kkertoivat arvostavansa vapautta
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saada jarjestdd omat tyOaikansa itse parhaaksi kokemallaan tavalla sekd tehdd toita
halutessaan myos tyopaikan ulkopuolella. Yliopisto sallii yksilolliset ratkaisut ja arvostaa
tyontekijoiden kykya tehdd hyvia ratkaisuja itsensa kannalta. Téallainen jousto mahdollistaa
esimerkiksi tyon ja opiskelun tai tyon ja perheen saumattomamman yhteensovittamisen,
mink& on osoitettu korreloivan positiivisesti organisaatioon sitoumisen kanssa (ks. Meyer ym.
2002). Siten tydn ja muiden eldman osa-alueiden yhdistdmisen onnistuminen voi ainakin osin
tasapainottaa niita negatiivisia puolia, joita méardaikaisuuteen koetaan liittyvéan.
”-- pidan siita, et saa tehda toitd miné paivana hyvansa mihin aikaan paivasta
hyvansa. -- sielta [yliopistolta] 16ytyy riittavan yksilollisia ratkasuja suorittaa
sita tyota, et tavallaan saadaan tyontekijoista irti se paras mahdollinen -- koska
kaikki ei asetu samaan muottiin. Ja jotenki tammdsessa yliopistollisessa tydssa
se on oikeestaan edellytys, et voidaan toimii, koska me ollaan kaikki niin

erilaisia. Toiset tykkda teha toita oisin ja toiset paivisin, et silleen ei voi
pakottaa kaheksast neljaan ketddn, vaan riittivdsti liekaa.”

"Tddal suhtaudutaan hirveen hyvin ja ymmdrtdavdisesti tihdn opiskeluun. Etta
vaikka palkka nyt on huono -- mutta sit muuten taa tukee tosi paljon. Et sikéali
ma voisin jatkaa jopa tdmmoses roikkumistilanteessa, koska se edistéis tatéa
opiskeluu.”

”Seki on iso juttu taalla, et melkein kaikki on naisia ja melkein kaikil on lapsia,
ja tdd on hyvin semmonen lapsiystavallinen, et ymmarretdan kaikki lapsiin
liittyvat jutut. Et esimerkiks tdmmonen osa-aikasuus ja tammoset oli hyvin
ymmartavaisia. ”
Autonomia koskee ennen kaikkea opetus- ja tutkimushenkildstéon kuuluvia tydntekijoita ja
heilld vapaus ulottuu myds tyon siséltoon. Arvokkaaksi asiaksi koettiin esimerkiksi se, ettd
tutkijoilla on hyvin vapaat k&det valita omat tutkimusaiheensa. Opettajilla ja tutkijoilla on
kaytossd kokonaistyodaika eika ajankéytt6a valvota, ja siten kukin on itse vastuussa oman
tyonsa tuloksista. Ty on itsendista ja siind padsee toteuttamaan itseddn. Myds maaraaikaisille
tyontekijoille annetaan samassa suhteessa vastuuta tyon sisallon ja organisoinnin suhteen kuin
vakituisille tyontekijoille. Kun méaérdaikaiset tyontekijat kokevat organisaation kohtelevan
kaikkia tyontekijoitd tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti, he kokevat todenn&kdisemmin
itsekin kuuluvansa organisaation ydinhenkil6stéon, milla puolestaan on positiivinen vaikutus

organisaatioon sitoutumiseen (McDonald & Makin 2000).

”-- semmonen vapaus, etta jos vaan perustelee tarpeeks hyvin ja saa rahotusta,
niin voi teha semmosta tutkimusta, kun ite haluaa --.”

"Md luulen, ettd md en tuu koskaan olemaan ndin vapaa mun tulevassa
tyOurassa. ”’
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Toisaalta useat haastateltavat luonnehtivat autonomian mukanaan tuoman vapauden olevan
samalla sekd yksi positiivisimmista ettd negatiivisimmista asioista yliopistolla: joissain
tilanteissa korkean autonomian uskottiin voivan johtaa myos tyontekijan ylikuormittumiseen
ja uupumiseen. Varsinkin uusille tyontekijoille autonomian mukanaan tuoma vastuu voi olla
my0s pelottavaa, kun ohjaus tyonantajan puolelta on hyvin véhdistd. Vapaus tarkoittaa
samalla sité, ettd tyontekijat joutuvat pitkalti itse méarittelemadn oman roolinsa ja sen rajat.
Jos rajoja ei uskalleta vetaa tarpeeksi tiukasti, niin tyontekija paatyy kuormittamaan itsedan
yli omien resurssiensa. Tyon kuormittavuus koettiinkin yhdeksi yliopistolla tydskentelemisen
negatiivisimmista puolista. Tyon kuormittavuuden nahtiin olevan yhteydessa maérdaikaiseen
tyosuhteeseen siind mielessd, ettd tyossda ei valttdmatta pddse koskaan sellaiseen
rutiinivaiheeseen, jossa useammat asiat luonnistuisivat suuremmitta ponnisteluitta.
Esimerkiksi tuntiopettajat joutuvat usein hyvinkin lyhyelld varoitusajalla valmistelemaan
kursseja, joista heilld ei ole aikaisempaa kokemusta. Kurssit eivat myoskaan vélttamatta
muodosta sellaista jarkevaa kokonaisuutta, josta olisi jotain synergiaetuja. Opetettavat kurssit
vaihtelevat paljon sen mukaan, kuka professori on milloinkin tutkimusvapaalla. Siten samaa
kurssia ei valttamatta padse opettamaan kuin kerran, jolloin valmistelutyd on aina aloitettava

nollasta.

"Vililld ajoittain [koen tyon] tosi kuormittavana. Ettd vuosi sitte tihdn aikaan
ma menin esimiehen kanssa keskustelemaan ja sanoin, et tata vauhtia musta ei
00 enda opettamaan, mad en jaksa tulla tdnne syksylla endd, et on pakko
vahentaa. -- Et kylla taalla saa tappaa ittensa ty6lla ihan rauhassa jos haluaa.
Etta itestd se taytyy sitte lahted, et sanoo, et ma en nyt pysty tahan, tdman
enempddn.”’

”Se on yksi aivan ihana asia, ettd tddlld ei kytdtd tyontekoa eikd ajankdyttod. Et
se on nyt jokaisen oma asia missa ja milla tavalla sita tyota tekee. Mutta sit se
jéa omalle vastuulle se rajojen vetdminen, et missd vaiheessa lopettaa, et on
jotain muutakin elaméé ku taa tyon teko. Et se on ehk& se haasteellisin, et taa
tuppaa valtaamaan koko eldmdn.”

“Just joku tdmmdnen pitkdn linjan kehittdminenki, ni se vaatii hirveesti sellasta
oma-alotteisuutta ja sitd on joskus pahoina paivina vaan jostain kaivettava. Et
valilldhan se on tosi kiva, et on vapaat kadet, mut vélilla se on taas tosi
hankalaa.”

Haastateltavat toivat esiin oman ajan allokoimisen ja puolustamisen haastavuuden
yliopistolla. Esimerkiksi vaitdskirjaa tyostavat jatko-opiskelijat kokivat haasteelliseksi sen,
ettd aikaa jaisi riittdvasti oman véitostutkimuksen tekemiseen muiden projektien ohella. Osa
haastateltavista oli osa-aikaisessa tyosuhteessa, mutta koki silti tekevénsa toita l&hes

kokoaikaisesti. Tdman koettiin johtuvan mm. tydn projektiluonteisuudesta, joka aiheuttaa sen,
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etta lahestyttdessa projektin aikarajaa projektityontekijat saattavat joutua tekeméaan toita lahes
vuorokauden ympéri tunteja laskematta. Tyontekijé ei myoskaan aina tiedd onko han mukana
saattamassa projektia loppuun, jos projekti jatkuu, mutta tydsuhde ei. Tdmé puolestaan saattaa
laskea tyomotivaatiota, kun tyon hedelmistd ei paastakéan valttamatta nauttimaan kovasta

uurastuksesta huolimatta.

"Sitten on tyénantaja, jolla on omat intressit ja mulla tulee myos tyétehtdivid
yliopiston puolelta. Ni semmonen ristipaine jotenki, et miten sais pidettyy sen
oman tonttinsa. Et kuitenki se oma vaitoskirja, jonka tekeminen on mun paaasia,
pysyis siind, et se etenis.”

"Tddl on enemmdn taipumus siihen, ettd menee tunnit overiks, kun ettd saanko
taytettyy tyovelvollisuuden. Ni ehka se kans on semmonen, mita on mietitty aika
paljon, et tavallaan jos oikeudenmukasesti jotkut ihmiset pités vaikka lomia, ni
he voiski jaada nytte. ”

"Kylhdin se [mddrdaikaisuus] nyt vaikuttaa johonki tutkimusprojekteihin niin,
ettd méahéan en tieda, et oonko méa taalla endé lopettamassa tata projektii vai
Jddko tdd mun osalta kesken.”

Haastateltavat toivat esiin toiveen siitd, ettd yliopisto ja esimiehet puuttuisivat enemmaén tyon
delegoimiseen ja tydroolien méaérittelemiseen. Nyt molempien koettiin olevan lahes taysin
tyontekijoiden itsenséd vastuulla, minka uskottiin helposti johtavan liian suureen tyotaakkaan.
Tyonkuvan ja siihen liittyvien velvoitteiden selked méaritteleminen helpottaa huomattavasti
tyon suunnittelua ja omien resurssien jakamista. Tyoroolin ja vastuiden monitulkintaisuuden
on myos todettu olevan yhteydessa alhaisempaan organisaatioon sitoutumiseen (De Witte &
Néswall 2003). Esimerkiksi Meyer ym. (2002) havaitsivat tyéroolin epéaselvyyden korreloivan
negatiivisesti affektiivisen sitoutumisen kanssa. Tydntekija voi kokea tydnantajan odotusten
tayttdmisen vaikeaksi, jos hénelle on epéselvad, mita organisaatio oikeastaan odottaa hanelta.
Silloin henkil6 voi olla epdvarma myds siitd, onko nykyinen suoritustaso riittava sailyttdmaan
tyopaikan. (Greenhalg & Rosenblatt 1984, 442.)

”No se [rajan vetdminen] on oikeestaan ollu mun itteni maariteltavissa. Etta
ehka se vois olla ihan hyva tietdd, ettd missa ne rajat sit loppupeleissa menee.
Et jos sit ite aina sitd rajaa piirtaa, niin siin voi joskus tulla se ongelma vastaan,
et nyt se meniki vaaraan paikkaan.”

“Etta on sit kuitenki semmoset selkeet raamit, ettd mitd meille kuuluu, koska
muuten sita kokee ehka olevansa vahan niinku tuuliajolla --.”
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4.2.3 Tydyhteiso ja sosiaalinen tuki
Henkilosuhteiden ja tyotovereiden asenteiden on todettu olevan yksi sitoutumiseen
vaikuttavista tekijoista (ks. Meyer ym. 2002). Myo6s kaikki haastateltavat kertoivat
tydyhteison olevan erittdin térked tekija tyossé viihtymisen ja sitoutumisen kannalta. Monet
mainitsivat juuri tydyhteison olevan se tekijd, jonka vuoksi he haluaisivat jatkaa yliopistolla ja
jota tulisi eniten ikava, jos tydsuhde paattyisi.

“Tykkaan hirveesti tasta tyoyhteisostd, tda on loistava. Harmittaa suorastaan

joskus tehd toitd kotona -- ne on ihan onnenpdivia valilla, ku tulee tanne, et
ihanaa taas ndd ihmiset on tdssd.”

”Meil on niin hyva tydyhteiso, et se on iso syy siihen, minka takii taal tykkaa
olla.”

Lahipiirin koettiin olevan tarked tuki, kun monet ovat samassa epavarmassa tilanteessa.
Toisaalta tydyhteis6 muodostaa myds tarkean ammatillisen tukiverkoston. Esimerkiksi
sellaiset haastateltavat, jotka eivét olleet taysin tyytyvéisid tyotehtaviinsd, kokivat kuitenkin
saavansa Yliopistolla tyoskentelystd paljon irti juuri tydyhteisdon kumuloituneen tiedon
kautta, josta paddsee ammentamaan myds itselleen uutta osaamista. Yliopiston sisélld ja sen

kautta paésee verkostoitumaan mielenkiintoisten ihmisten kanssa.

”lhan ehdottomasti tda tdmmonen ilmapiiri, missa saa keskustella niist aiheista
ja muutenki saa olla tekemisissa niitten aiheitten kanssa, jotka kiinnostaa
ittedan ja puhuu ihmisten kanssa, jotka on myds kiinnostuneita niista, niin sehan
on aivan loistavaa.”

”T&al on sosiaalisia kontakteja, keiden kanssa voi jakaa kokemuksia, ja jos on
huono paiva, niin he tietdd mista puhuu, kun tekevat itteki samanlaista. Joo, kyl
Se on tosi tdarkeetd.”

”Se on ehka yks, minka takii ma oon viihtyny taal niin kauan, etta taal saa niin
paljon semmosta asiantuntijoilta hyotyy ja kuulee asioita ja oppii paljon. Et
joskus ma oon ajatellu, et se vahan kompensoi sitd, et palkka on matala tas
vaiheessa, et saa kuitenki semmosta tulevaisuutta varten. ”

Voimakas yhteishenki tekee osaltaan organisaatiosta l&htemisen vaikeammaksi, ja l&hdosté
saatetaan tuntea jopa huonoa omaatuntoa, jos se lisaa jaljelle jd&vien ihmisten tyttaakkaa.
Meyerin ja Allenin (1991, 76) mukaan tyontekijoiden pyrkimys tasapainottaa oma tyépanos
suhteessa organisaatiolta saatuihin hyotyihin ja sen tarjoamiin positiivisiin kokemuksiin
saattaa olla syy siihen, miksi affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat ovat valmiita
ponnistelemaan organisaation menestymisen eteen. Tdma tulee esiin seuraavassa sitaatissa,
jossa haastateltava kokee haluavansa ik&an kuin korvata organisaatiolle ja tydyhteisdlle sen

tarjoamat positiiviset kokemukset.
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”-- sitoutuminen on tyohon aika paljon, mut aika paljon myds sit kuitenki naihin
ty6tovereihinkin ja tyonantajaan ja silla tavalla, koska méa koen saaneeni hyvaa
kohtelua ja sitten en halua saattaa ketddn hankaluuksiin sillain, et ma jotenki
lahtisin yhtakkid pois tai mitddn.”

Toinen tarkea haastatteluissa esiin tullut seikka on se, ettd méardaikaisia tyontekijoitd on
yliopistolla saman verran tai joillain laitoksilla jopa enemman kuin vakituisia tyontekijoita,
joten he eivat leimaannu negatiivisella tavalla toisen luokan kansalaisiksi. Muutenkin
vakituisten ja mdidrdaikaisten tyontekijoiden koettiin suurimmaksi osaksi olevan “samassa
veneessd” ja yhtd tiivistd porukkaa. Minkéddnlaista varsinaista kahtiajakoa ei siis ollut
useimpien haastateltavien mukaan havaittavissa mééraaikaisten ja vakinaisten tyontekijoiden
valilla. Pdinvastoin suurin osa kertoi, ettd yliopistolla uudet tyontekijat otetaan lampimaésti

vastaan ja heti mukaan porukkaan tasa-arvoisina tydyhteison jaseniné.

"M& en osais mitenkdan kuvitella, et ma oisin taalla vahan niinku
varamiespalvelun tyyppi ja muut ois niitd vakkareita, et ei tdal oo yhtaan
sellasta. Jos henkild tulee tdihin ensimmaista paivaa, ni se on jo periaatteessa
samaa porukkaa.”

Toisaalta erityisesti opettajat kokivat, ettd perehdytys organisaatioon ja tyotehtaviin voisi olla
Helsingin yliopistossa organisoitu paremmin. Erddn haastateltavan mukaan Helsingin
yliopisto ei ole riittdvan kiinnostunut méaaraaikaisten tyontekijoiden perehdyttdmisestd, kun
oletuksena on, ettd tyosuhde ei kestd kauaa. Méaaraaikaiset tyontekijat jatetddn siis pitkalti
oman onnensa nojaan ja heidan oletetaan olevan itse aktiivisia erilaisten kaytannon asioiden
selvittdmisessd. Asioiden perinpohjaiseen selvittdmiseen ei kuitenkaan valttdmattd ole
riittdvasti motivaatiota, kun tietda tydsuhteen olevan taas pian katkolla. Siten aina uuden asian
tullessa vastaan joutuu turvautumaan muiden apuun, miké saatetaan kokea turhauttavaksi ja
aikaa vievaksi. Taatakseen myos maaraaiakaisten tyontekijoiden sitoutumisen yliopiston tulisi
ottaa enemmaén vastuuta heidan perehdyttdmisestadn organisaation kulttuuriin ja kaytantoihin.

Nain voidaan parantaa myos kokemusta oikeudenmukaisesta ja tasa-arvoisesta kohtelusta.

Esimerkiksi Meyer ym. (2002) totesivat tutkimuksessaan tyontekijoiden kokemalla
organisaatiolta saadulla tuella olevan suurin vaikutus affektiiviseen sitoutumiseen:
halutessaan affektiivisesti sitoutuneita tyontekijoitd organisaation tulee osoittaa myos itse
oikeudenmukaisella kohtelulla ja vahvalla johtajuudella. Siten henkildstojohtamisessa seké
henkilostopolitiikkoissa ja -kaytdnndissd tulisi kiinnittdd erityistd huomiota kaikkien

henkilostoryhmien tasapuoliseen kohteluun. Lisaksi Meyer ja Allen (1988) korostavat juuri
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ensimmdisen  kuukauden ty0kokemusten vaikutusta ~myOhemp&an  organisaatioon
sitoutumiseen. Perehdyttamisell& voi siis olla huomattavan suuri merkitys organisaatioon
kohdistuvien asenteiden muokkaajana. Maaréaikaisten tyontekijoiden sitoutumisen kannalta
olisi tarkeaa tarjota myds heille riittavasti tukea heti perehdyttdmisesta lahtien. Maaraaikaiset
tyontekijat saattavat kokea vakituisia tyontekijoitd enemman epdvarmuutta omaan rooliinsa
liittyvien epéselvyyksien vuoksi, koska heidan perehdyttamiseensd ei useinkaan kaytetéd
riittavasti aikaa ja resursseja, jos oletuksena on, ettd he eivét viivy organisaatiossa kauaa.
Siten maardaikaiset tyontekijat eivat ehkd koskaan padse perehtymaédn organisaatioon, sen
kulttuuriin ja kaytantoihin tai edes omiin ty6tehtéviinséd samalla tavalla kuin vakituisessa
tyosuhteessa olevat tyontekijéat.

12

-- ainakin yks selkee ongelma on mun mielesta siind, ettd meidan uusien
opettajien ikaan kuin sisd@najo on varsin heikkoa. Ettd sd joudut oikeesti
kysymaan niistd kaytannon asioista todella paljon, et siihen ei saa juurikaan
[tukea]. -- Et nyt m& oon vaan tullu tdnne ja mulle on todettu, et ts on sulle
tyéhuone, tas on sulle avain, koita parjailla. Ja sit on saanu tehda juuri niin,
kun on itse parhaaks ndhny. Ettd se byrokratia voisi olla myos tallaiselle
maaraaikaiselle hieman selkedmpéaa --.”

"Md en koe, et Helsingin yliopisto tai Opettajankoulutuslaitos ihan kauheesti
tukis meit tuntiopettajia meijan tydssa millaadn tavalla. -- Semmonen joku
tukeminen olis mun mielesta ihan hyva, et sita tietoa kumminki on, et ois ees
joku pieniki tietopaketti, joka ois olemassa, ni tulis vahan semmonen olo, et
meist ehka vahan oltais kiinnostuneempia. Et nyt on vahan, taa on ehka rumasti
sanottu, on vahan semmonen olo, et vahan niinku halutaan lakasta maton alle,
etté no sa et oo vaitelly, hoida nyt se homma ni se on ihan hyva, et kuhan se nyt
vaan hoituu.”

Haastateltavista opettajat kokivat myos, ettd méarédaikaisten tyontekijoiden on vaikeampi
sopeutua tydyhteiséon. Tama johtuu osin puutteellisesta perehdyttdmisesta ja osin siita, ettd
tuntiopettajilla ei vélttdmatta ole lainkaan tyohuonetta, jolloin yliopistolla kdydaan vain
k&antymassa silloin, kun on kontaktiopetusta. Kuten jo edell& todettiin, fyysinen tyotila ja
hyvét puitteet tyon tekemiselle ovat olennaisia sitoutumisen kannalta. Tyontekijan on
vaikeampi paasta osaksi tydyhteisdd, kun han ei vietd tyopaikalla aikaa muuten kuin
opettaessaan. Sosiaalisten suhteiden rakentaminen j&& silloin taka-alalle ja méaérdaikainen
tyontekija saattaa kokea helposti ulkopuolisuutta. Esimerkiksi De Gilder (2003) toteaa, ettéd
luottamuksellisen suhteen rakentaminen organisaatioon ja tydyhteisoon on haastavaa lyhyessé
tyosuhteessa, koska tyontekijélle ei ehdi muodostua riittdvdd kokemuspohjaa luottamuksen
syntymiselle. Tdmé& on todennékdistd ainakin lyhyiden maarédaikaisuuksien tai sijaisuuksien
kohdalla.
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”Viime kevaana mulla ei ollu mitéan sellaista [omaa ty6tilaa] ja se johti siihen,
et ma vaan tulin, ja ku luento oli loppu, ni sit ma vaan lahdin. Ei mydskaan
samalla tavalla paassy sitoutumaan kehenkdan tai mihink&an, niinku
tyOyhteisoon --. Et kyl se siihen kotiutumiseen luonnollisesti vaikuttaa, et sulla
on joku semmonen fyysinen oma tila, oma paikka. Et jos ei sellasta olis, ni musta
tuntuu, et ma muutenki vaan tulen tanne vahan hyppaéan ja sit lahden taas ikaan
ku pois. Et joku joskus tos kaytaval kysyki, etzd 'koska sa tuut meijan kanssa

0

oikeen kahville tonne opettajanhuoneeseen’.

Tyon epévarmuudella on kaikkein negatiivisimmat seuraukset silloin, kun tydntekija ei koe
saavansa tukea tyOpaikallaan. Siten ty0yhteison tuki voi vahentdd tyon epévarmuuden
negatiivisia vaikutuksia méardaikaisten tyontekijoiden sitoutumiseen. (Kinnunen & Natti,
1994; Kinnunen ym. 1999.) Haastateltavat kokivat esimiesten tuen térkedksi varsinkin
sellaisessa tilanteessa, jossa monen tydsuhteen jatkuminen on epdvarmaa, ja ihmiset kantavat
huolta omasta tulevaisuudestaan. Lisaksi osa haastateltavista koki positiiviseksi sen, etta
esimiehet pitavat tyontekijoiden puolia ja taistelevat maardaikaisten tyosuhteiden jatkamisen
puolesta. Esimiehiltd toivottiin positiivista asennetta ja tsemppihenked.

"Kyl tddl voi keskustella ja taéal on védhan niinku semmonen olo, et esimiehet on
tavallaan meijéan puolelia, jos nyt ndin vois sanoa.”

”Meilla on niin hyva esimies, joka on hyvin erilainen ku muualla, et se pitaa
kynsin ja hampain huolen siitd, et vaik ne rahotukset ei nyt aina tunnu
onnistuvan, ni se taistelee sen edesta, et me saadaan. ”

”No sitd [tukea esimiehiltd] ei hirveesti saa. Sindnsa ymmarran tilanteen, et jos
ei 00 projektirahotusta, ei 0o rahaa, ni ei sielt voi mydskaan tulla mitéan turhia
lupauksia. Mutta ma huomaan selvasti, et aika paljon sit kuitenki nait esimiehii
kuuntelee ja hakee semmosii vivahteita, et no onks toiki nyt sitd mieltd, et td4 on
ehk& loppumas, ja onks toiki sitd mielta, et nyt on vahan toivoton tilanne. -- Ja
toivoo tietysti niit positiivisii [signaaleita], et kylla meille jotain I6ytyy, mut sit
samalla just huomaa ne semmoset, et nyt tuntuu, et toiki on jo vahan
lannistunu.”

Joissain yksikdissd monella tyontekijalld on sopimus katkolla samanaikaisesti, jolloin
tydyhteisdon saattaa tulla nékyvia sardja, vaikka itse saisikin jaada. Mitd tiiviimpi tyoyhteiso
on, sitd raskaammaksi myo6s tyotovereiden hyvasteleminen koetaan. Oman tyésopimuksen
jatkuminen saattaa helpotuksesta huolimatta aiheuttaa my6s huonoa omaa tuntoa. Siten

laheisten kollegoiden menettdmisell& voi olla negatiivisia vaikutuksia sitoutumiseen.
”Ne, joilla ei ollu rahotusta oli ahdistuineita, ettd tuli véahan semmonen
syyllinenki olo siit4, et m& nyt sain tan vuoden rahotuksen. ”

“Ja mun kohalta mua myds harmittaa ihan hirveesti jos kaikki vaan ’puff’
havida nain, koska me ollaan kohta kaikkien kans oltu kolme vuotta, niin ei
silleen toisaalta ehka haluis havittaa ihmisia tosta noin vaan.”
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4.2.4 Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet

Madréaikaisten tyontekijoiden koulutusmahdollisuuksien kerrottiin  olevan yliopistolla
erinomaiset. Haastateltavat pitivat erittdin positiivisena sitd, ettd yliopistolla padsee
kehittdmaan itsedan hyvin vapaasti. Koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien koettiin myods
vaikuttavan positiivisesti sitoutumiseen. Osa kertoi tyonantajan kannustavan hakeutumaan
lisdkoulutuksiin; osa sen sijaan koki kouluttautumisen olevan enemman itsestd ja omasta
aktiivisuudesta kiinni. Kaiken kaikkiaan yliopistolla kerrottiin kuitenkin olevan loistavat
resurssit kehittdd itseddn ladhes milld osa-alueella tahansa. Lisaksi jotkut mainitsivat
yliopistopedagogiikan saralla kouluttautumisen erityisen positiivisena, silla siihen on
ainutlaatuinen mahdollisuus Helsingin yliopistossa. Sitoutumisen kannalta oleellisiksi
muodostuvat juuri sellaiset asiat, joihin on mahdollisuus vain Kkyseisessa organisaatiossa.
Lisédksi madraaikaisille tyontekijoille ei useinkaan tarjota yhtalaisid koulutus- ja
kehittymismahdollisuuksia vakituisten tyontekijoiden kanssa (Mauno ym. 2005), joten
ylipddnsa hyvat kehittymismahdollisuudet saatetaan liittdd vahvasti yliopistomaailmaan.
Toisaalta osa haastateltvista koki, ettd vaikka kouluttautumiseen annetaan vapaat kadet, niin

harvemmin koulutuksiin on todellisuudessa mahdollista osallistua hektisen tydtahdin takia.

Maaréaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumisen kannalta on siis ensisijaisen
tarkedd, ettd heille annetaan yhtélaiset mahdollisuudet kouluttautumiseen ja osaamisen
kehittdmiseen. Kuten edelld on mainittu, madréaikaisille tyontekijoille on jopa vakituisia
tyontekijoitda tarkedmpdd yllapitdd omaa markkina-arvoaan, jotta tyOsuhteen paattyessa
tyollistyisi mahdollisimman nopeasti. Liséksi tyonantajan tarjoamat koulutusmahdollisuudet
kertovat siitd, ettd organisaatio on valmis panostamaan myds maéaraaikaisiin tyontekijoihin,

mika puolestaan antaa toivoa jatkon suhteen kyseisessa organisaatiossa (Mauno ym. 2005).

”-- mun tyonantaja antaa vapaat kadet mulle kouluttautua. Se on ihan
alyttoman hyva asia, koska sillon ma pystyn menee siihen suuntaan mihin mé
haluan, ja ei jaa polkemaan paikalleen.”

”Mul on itella periaatteena se, ettd niin kauan ku CV paranee, ni mun mielesta
sillon on hyva tyopaikka. Ja taalla tapahtuu se kylla.”

”Ma oon saanu ainaki tosi paljon mahdollisuuksia, et on saanu kokeilla kaikkee
ja saanu menna ja oppia uusia asioita, eika oikeestaan kauheesti vastusteta, jos
haluaa ittedan kehittdd jossain tai kokeilla jotain.”

Huonot etenemismahdollisuudet koettiin sen sijaan yliopistomaailman varjopuoleksi.
Muutamaa haastateltavaa lukuunottamatta kaikki toivat esiin sen, ettd vaitdskirja on ikaan

kuin paasylippu, jota ilman yliopistolla ei padse eteneméén. Tohtoriksi vaittelemistd pidettiin
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ainoana tiend kohti vakituista tyOsuhdetta, ja silloinkin tie voi olla pitkd ja Kkivinen.
Haastateltavat eivat Kkuitenkaan puhuneet etenemisestd niinkdan sen perinteisessa
merkityksessd. Toisin sanoen, siirtymistd ylospdin organisaatiohierarkiassa ei valttamatta
nahty itseisarvona, vaan ennemminkin vdittelemisen koettiin ehkd avaavan ovia
mielenkiintoisempiin tutkimusprojekteihin ja toisaalta vakaampiin tydsuhteisiin. Esimerkiksi
Baruch (2004) toteaa, ettd akateeminen uramalli eroaa perinteisestd uramallista juuri siing,
etta sivusuuntainen liike organisaation sisélla tai organisaatiosta toiseen on yleisempaa ja jopa
tavoitellumpaa,  kuin  eteneminen  ylospdin  organisaatiohierarkiassa.  Toisaalta
etenemismahdollisuudet ovat hyvin rajoitetut yliopistomaailmassa, kuten myos haastatteluista
kavi ilmi. Vaikka mé&araaikainen ty0 toimii usein astinlautana vakituiseen tydsuhteeseen
(Gash 2008), niin yliopistolla todennakdisyys tydsuhteen vakinaistamiseen néhtiin hyvin
pieneksi. Tdma saattaa olla ongelmallista sitoutumisen kannalta, silla tyontekijoiden on
todettu osoittavan korkeampaa sitoutumista organisaatioon silloin, kun he uskovat
madréaikaisen tyosuhteen johtavan vakituiseen tydsuhteeseen. Jos ty6t kuitenkin jatkuvat
vuodesta toiseen madrdaikaisina, niin sillda voi olla negatiivinen vaikutus tyodntekijan
sitoutumiseen. (De Cuyper & De Witte 2008.)

”Oikeestaan ainut vayla taalla, jos haluu eteenpdin, on hakee jatkotutkimusta ja
kirjottaa vaitoskirjaa ja sita kautta. Oikeen mitddn muuta keinoo taalla ei oo.”

”No ma en oikein tosta etenemisesta tiid, ku taa yliopistohierarkia on mika on,
niin tietylld koulutuksella ja tietyilla tehtavilla s& oot vaan siind tietyssa
pylpyrassa, missa sitte pitad olla. Etta nytkin ndin jatko-opiskelijana se on se
tietty lokero, missa pitaa olla.”

”Se on hirveen selkeetd, et jos ma en halua sita vaitoskirjaa tehda, niin sitten
ma en myoskaan voi ikina taalta vakituista virkaa saada. ”

Ongelmalliseksi koettiin ennen kaikkea se, ettd vaitdskirjan tekeminen ei ole monellekaan
kéytanndssa mahdollista hektisen tyon ohella. Varsinaisten téiden vahentdminen jatko-
opintojen mahdollistamiseksi taas ei tule kaikilla kysymykseen taloudellisten syiden vuoksi.
Jatko-opinnot voidaankin ndhd& ik&an kuin taloudellisena investointina: lyhyelld tdéhtdimell&
tulot saattavat laskea ja talous muuttua epdvakaammaksi, mutta pitkalla tahtdimell&
vaitoskirja voi avata uusia mahdollisuuksia uralla etenemiseen ja vakaampaan talouteen
vakinaisen tyon kautta. Perheellisille ja etenkin perheen ainoille tulonsaajille véitoskirjan
tekeminen saattaa kuitenkin olla liian epdvarma tie, kun rahoitus pitdd hankkia itse — ellei
onnistu saamaan yliopiston rahoitusta. Se, ettd etenemismahdollisuudet ja vakinainen

tydsuhde ovat niin riippuvaisia tohtorintutkinnosta voi vaikuttaa negatiivisesti sitoutumiseen.
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Tyontekijat, joilla ei ole motivaatiota tai mahdollisuutta véitelld tohtoriksi saattavat lahted

etsiméan vakituisia tai paremmin palkattuja toita yliopiston ulkopuolelta.

"Kaytanndssa se [vaitoskirjan tekeminen] on aika vaikeeta talla hetkelld, koska
aina tuntuu tulevan kaikenlaista muuta. Niinku semmosta juoksevaa juttuu. Ja
sit ku pitéaa saada sita rahaa jostain, ni pitéad tehda niita toita, mista saa rahaa.
Ja tohtorin vaitoskirjasta ei valttdmatta saa rahaa, et se on se ongelma.”

“Ei mul oo itsessddn kiinnostusta olla tohtori, et seki ehkd kertoo jotain, et se
tohtorin vaitéskirjan teon motivaatio on se, etta sitten vois ehka paasta johonkin
parempiin tehtaviin tai vakinaisempiin tehtaviin jossain muualla. Et se on
semmonen valine vaan. Ja ehka se alkaa kuulostaa valineelté pois taalta. ”

Toisaalta ndiden vaatimusten ja standardien ymmarrettiin kuuluvan olennaisesti yliopistoon,
mutta toisaalta haastateltavat uskoivat voivansa tehdd esimerkiksi laadukasta tutkimusta tai
opetusta ilman vaitoskirjaakin. Pitkaan yliopistolla maaréaikaisissa tyosuhteissa tydskenelleet
tyontekijat saattavat kokea turhauttavaksi ja epdoikeudenmukaiseksi sen, ettd vakinaisia
paikkoja taytettdessa tyokokemuksella yliopiston sisdlla ei ole mitddn painoarvoa, jos
vaitoskirja puuttuu.

“Ymmarran kylla hyvin myds sen, etta tammonen lyhyt patkd ei oo kauheen

houkutteleva monelle, ku tietda, ettd se on aina sitte tietty patka, ja sitte taas

katsotaan ikaan kuin uudestaan. Et s& annat sun tayden tydpanoksen kaks vuotta

ja sitte sa oot aina kuitenkin ikaan kuin jonon hannilla, jos on joku, joka on sen
vditoskirjan tehny.”

4.2.5 Palkitseminen

Palkitseminen ei haastateltavien mukaan ole yliopistolla kovinkaan kehuttavaa eika siten
my0Oskadn edistd sitoutumista. Silti haastateltavat korostivat sité4, ettd mielenkiintoinen tyon
siséltd, mahdollisuudet itsensa kehittdmiseen sekd hyva tyodyhteisd palkitsevat yliopistolla
suoranaisen rahallisen palkitsemisen ohella. Siten palkka ei Vvélttdméattd muodostu

monellekaan tarkeimmaksi tekijéksi tyopaikkaa tai sen vaihtoa mietittdessa.

”-- kylhdan maki oon sanonu, ettd enhdn ma parjaa mitenkddn tdmmosella
palkalla. Mutta emmé& kumminkaan née sitd semmoseks asiaks, et ma menisin
jonneki muualle. ”

“Heti mul tulee mieleen palkka, ku me ruvetaan puhumaan tyénantajasta. Mut
sehan on jotain ihan alyttéman hirveen huonoo, ainakin mulla, et se [Helsingin
yliopisto] nyt ei oo siind mieles kauheen kilpailukykynen ty6nantaja. Mutta ehka
se luo sit semmoset puitteet, et tddl on kiinnostavaa olla, muuten taal ei
varmaan ois ketddn.”
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”Taa on semmonen, joka tulee ihan jarkytyksena monelle, etta siis opettajana
saa parempaa palkkaa ku opettajan kouluttajana, vaikka vaatimustaso on
kuitenki ihan toista. Niin emma ymmarra miten ndd voi olla niinku tdtd tasoa.”

"Kyl se tulee henkildiltéa itseltdan se paras palkitseminen, et jos rahasta
puhutaan, ni se ei 00 ehk& se syy, minka takia taalla pelkastdan on. Et vois
ajatella enemmankin, ettd se on se rahan ja muun balanssi, minka takii taal
kannattaa olla toissa. ”

Sen lisaksi, ettd palkan koettiin olevan huono, palkitsemisjarjestelmaa pidettiin myos

jaykkana ja hierarkisena.

”Vaikka kuinka tekee toita ja hienoo ty6ta, ni jos sul ei 00 sita tiettyy paperii tai
tutkintoo, ni sit se ei vaikka nay palkassa millaan tavalla.”

Muutama  haastateltava  toi esiin palkitsemisjarjestelmédn  ja  -perusteiden
epdjohdonmukaisuuden ja epdoikeudenmukaisuuden. Palkitsemisen ei siis ndhty olevan
yhteydesséd tyontekijan osaamiseen tai suoriutumiseen. Siten haastateltavat kokivat
arviointikeskustelujen kaymisen turhaksi byrokratiaksi, jolla ei todellisuudessa ole mitaan
vaikutusta palkan maaraytymiseen. Palkkatason koettiin olevan liian tiukasti sidottu eri
nimikkeisiin riippumatta siitd, minkéalaista ty6ta henkild todellisuudessa tekee. Tydntekijoilla
ei myoskaan néahty suurimmaksi osaksi olevan mitadn neuvotteluvaltaa palkka-asioissa. Osa
haastateltavista toi esiin sen, ettd tydsuhteen ehdoista taytyisi voida sopia yhdessa sen sijaan,

ettd tyonantaja sanelee ehdot mielivaltaisesti.

“Edellisella kerrallahan se meni niin, ettd mulle sanottiin, ettd me ollaan vahan
niinku paatetty, et palkat pysyy ennallaan. Et tehdan nyt tallanen muodollinen
haastattelu, mik& se nyt on, YPJ-haastattelu, ja sit laitetaan sulle toi sama
[palkka] ku ennenki. -- Ei mua sekdan sindlladn oo hairinny, koska ymmarsin
jalleen kerran, et se on vahan niinku semmonen yliopistolta tullut, ulkoa pistetty,
et on pakko teha naitd. Mun mielesta ihan yhta hyvin se palkka voitas sopia
suoraan ilman naité timmdsid.”

”-- ennen muinoin saatto tydsopimusta tehdessa vahan neuvotella ja nain pois
pain, mut nyt se on se, et meil on maksaa sulle kuussa taa, ja sen mukanen
nimike vois olla toi.”

Haastatteluissa tuli myods esiin, ettd valilld tiukka budjetti saattaa aiheuttaa sen, ettd
tyésopimusehdoissa liikutaan eettisesti harmaalla alueella. Monet tutkimukset korostavat, etta
organisaatioiden tulisi kiinnittdd erityistd huomiota juuri madrdaikaisten tyontekijoiden
oikeudenmukaiseen kohteluun (esim. Van Dyne & Ang 1998; Mauno ym. 2005; De Cuyper
ym. 2008). Seuraavat lainaukset havainnollistavat, kuinka esimerkiksi tyon vaativuutta
saatetaan tulkita ty6nantajan n&kokulmasta suotuisalla tavalla tyontekijan edun

kustannuksella. Siitakin huolimatta, ettd kyseessa on saattanut olla taysin inhimillinen virhe,
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voi téllaisella erendykselld olla kauaskantoiset seuraukset tyontekijan tyonantajaa kohtaan

kokeman luottamuksen ja organisaatioon sitoutumisen kannalta.

”-- tuli yllatyksend, et paaluottamusmies otti yhteyttd, et ootko huomannu, et sa
teet semmosessa vaativuusluokassa nyt tyotd, ettd sun opetus katsotaan
tammoseksi  avustavaksi opetukseksi. Ettd sulla pitdis olla korkeampi
vaativuusluokka siella --. Ma en halua ajatella, etté tietoisesti viilataan linssiin,
mutta varmasti kaytetddn semmosia tulkintoja, jotka on tydnantajalle
taloudellisesti edullisia. -- [Toivoisin] et silla lailla pidettas tyontekijan puolia.
Ja ehkéa se mydski kannustais sitte enemmdin.”

”Mul on tuntiopettajan, sivutoimisen tuntiopettajan vakanssi, ettd mulla on
opetusta kuulemma melkein yhta paljon ku vakituisella. Etta joutuivat vahan
sitte katsomaan sitd, ettéd voiko mulle ylipdansa teha semmosen sivutoimisen
tyésopimuksen, koska eivét silla tuntimaaralla valttamattd uskaltaneet sitéa tehda
kysymatta. ”

Haastatteluista kavi ilmi, etta itse palkitseminen ei vélttdmatta motivoi tekemaan tyota yhtaan
paremmin tai sitouta jAdmaan organisaatioon, jos muut asiat, kuten tyotehtavat tai tydyhteiso,
eivat ole kohdillaan. Mahdollisuus parempaan palkkaan voi kuitenkin houkutella vaihtamaan
tyopaikkaa varsinkin sellaisessa tilanteessa, jossa tyontekijalla on paljon taloudellisia paineita.

”Onhan se kiva saada lisad rahaa totta kai aina, mut ei se nyt 0o sinansa
koskaan ollu se motivaatio, joka mua ajais. Se vois ajaa mut ehk& johonki
toiseen tydpaikkaan joskus, mut se, ettd ma tekisin taalla tyoni peremmin, etta
ma saisin sen sitte, ni ei se kylla mitenkddn...”

4.2.6 ldentifioituminen organisaatioon

Haastateltavat identifioituivat Helsingin yliopistoon padasiassa kahdella tapaa: joko siksi, etta
he pitivdt Helsingin yliopistoa arvostettuna instituutiona ja kokivat yliopistolla
tyoskentelemisen merkitykselliseksi; tai sitten he ankkuroituivat yliopistoon ikaan kuin oman
tyonsé kautta, jolloin yliopisto ndhtiin ennemminkin mahdollistajana. Sitoutumisen kannalta
on olennaista, ettd tyontekijéd identifioituu juuri kyseiseen organisaatioon. Identifioitumisen
kannalta ratkaisevaa on puolestaan se, ettd organisaation tavoitteet ja arvot koetaan itselle
tarkeiksi ja myo6s yhteiskunnallisesti merkityksellisiksi. Samaistuminen organisaatioon on
todennakdisempad ja voimakkaampaa silloin, kun omalla tyopanoksella koetaan olevan

vaikutusta néiden tarkeind pidettyjen tavoitteiden toteutumiseen.

"Sit ku sen ndkee jotenki, mitd opiskelijassa tapahtuu -- Ku nakee miten niiden
ajattelu muuttuu. Tulee semmonen tunne, ettd omalla vaatimattomalla tavalla
voi ihan oikeesti vaikuttaa maailmaan. -- Et kaikki ne opettajat, jotka on mun
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kasien lapi kulkenu ja on siella maailmalla tekemds jotain, johon méa olen voinu
olla sytyttaméassa kipindité, niin se kertautuu. Se on jotenki hirveen hieno ajatus.
Ja sen takia musta opettajien kouluttaminen, niin sehéan on loppujen lopuksi,
vaikea keksia enaa jotenki merkityksellisempdd tyotd.”

Erityisesti tutkimusta tekeville haastateltaville tyd, eli oma tutkimus, oli tarkea
identifioitumisen kohde. Kuten sanottu, tutkijat saattavat samaistua vahvasti omaan
tutkimukseensa ja tieteelliseen keskusteluun sen ymparilla, ja siten he ankkuroituvat
yliopistoon ennen kaikkea oman tyonsa kautta. Yliopiston rooli on silloin ik&&n kuin
valineellinen, eikd juuri Helsingin yliopistoon kuulumista pidetd itsessaan niin
merkityksellisend. TyoOntekija ei véalttamattd ole kovinkaan voimakkaasti sitoutunut
organisaatioon, jos identifioitumisen kohteena on organisaation, yksikon tai tydyhteison
sijaan itse tyd. Olennaisempaa on sen sijaan olla tdissa sellaisessa organisaatiossa, joka

tarjoaa parhaat puitteet kyseisen tyén tekemiselle.

"T&a [jatko-opiskelu] on tietylla tavalla, m& ainaki itte koen, semmosta vahan
niinku yksityisyrittimistd. Ettd ei oo semmosta ihan valtavan voimakasta 'me’. -
- Et jotenki kyl ma silleen juurrun tdnne ton mun tavallaan tutkimuksen kautta. ”

Painvastoin tyontekija, joka samaistuu vahvasti Helsingin yliopistoon organisaationa ja kokee
sielld tyoskentelyn itseisarvoksi, valitsee todenné&kdisesti ennemmin maardaikaisen tydsuhteen
yliopistolla kuin vakituisen tyosuhteen jossain muualla. Mit4 voimakkaamman tunnesiteen
tyontekija muodostaa organisaatioon ja tyoyhteisdon, sitd vahvemmin han myds sitoutuu

organisaatioon.

”En missddn oo tuntenu olevani niin kotonani, ku kuitenki yliopistolla, et tietylld
tavalla vihdn ldhempdnd jotakin, mitd aikasemmin.”

”-- ma oon ihan aidosti tammdénen tiedonhalunen ja tykkaan lukee ja opiskella
ja keskustella ja miettia ja kirjottaa, siis ne on just ndita asioita, mita taal
periaattees tehdadn. Etta ma vaan koen, ettd ma ihmisen& sopisin tanne ja mul
ois jotain annettavaa.”

”Taalla tulee helposti semmonen harha, ettd td& on niinku Suomen yliopisto,
ettd ikaan ku kaikki muut yliopistot ois vahan niinku sellasia leikkiyliopistoja. ”

Toisaalta identifioitumisen voimakkuus ei ole kiinni vain organisaation tavoitteista ja
arvoista, vaan myos tyontekijoiden kokema sosiaalinen tuki lisdd idetifioitumista
organisaatioon. Tama puolestaan johtaa voimakkaampaan affektiiviseen sitoutumiseen. Toisin
sanoen, identifioituminen voi perustua myds puhtaaseen arvostukseen organisaatiota kohtaan,
mutta silloin samaistuminen ei ole yhtd voimakasta, kuin tydntekijan kokiessa saavansa tukea

organisaatiolta. (Marique ym. 2013.) Tamé& tuli esiin my6s haastatteluissa. Kaikki
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haastateltavat pitivat Helsingin yliopiston perustehtévia, eli opetusta ja tutkimusta, tarkeind ja
arvostivat yliopistoa instituutiona. Silti ne haastateltavat, jotka kokivat saavansa yliopistolta
enemman mahdollisuuksia ja tukea, nayttivat identifioituvan yliopistoon voimakkaammin.
Sen sijaan tyontekijat, jotka arvostivat yliopistoa, mutta eivét kokeneet yliopiston arvostavan
heitd samassa suhteessa, eivét identifioituneet yhtd voimakkaasti. Etenkin vastentahtoisesti
madréaikaisessa ty0suhteessa olevat tyontekijat saattavat kokea saavansa vahemman tukea
organisaatiolta, ja siten myos identifioituminen organisaatioon voi olla vaikeampaa (Guest
2004).

”Jos ma Helsingin yliopistosta puhun, ni ma kuitenki arvostan --. M& arvostan
tata tutkimusyhteiséna --. Mut sit just se kaytannon puoli, ni siin on se kritiikin

’

paikka, et ei siind muussa.’

Haastatteluista kévi myos ilmi, ettd kaikki tyontekijat eivat vélttdmattd identifioidu
organisaatioon kokonaisuutena, eikd se ole sitoutumisen kannalta tarpeellistakaan.
Esimerkiksi Gallagherin ja McLean Parksin (2001, 198) mukaan madraaikaista tydsuhdetta
luonnehtivat useat eri kokonaisuudet ja ulottuvuudet, joihin tyontekij& voi organisaation
sisalld sitoutua. Myds Baruch (2004, 60) korostaa, ettd nykyaikaisissa tydsuhteissa yksilo ei
aina sitoudu organisaatioon kokonaisuutena, vaan sitoutuminen voi kohdistua organisaation
ohella esimerkiksi yksikkdon, osastoon, tiimiin, projektiin tai tyoyhteiséon ja tydtovereihin.
Haastatteluissa tuli esiin, ettd tyontekijan rooli organisaatiossa vaikuttaa paljon siihen, mihin
kokonaisuuteen han identifioituu ja kuinka voimakasta identifioituminen ylipdansa on. Osa
haastateltavista koki identifioituvansa selkedsti omaan yksikk6onsd ja ldhimpaén
tydyhteisdon. Osa puolestaan identifioitui laajempaan kokonaisuuteen eli laitokseen tai jopa
tiedekuntaan. Muutama haastateltava koki samaistuvansa vahvasti Helsingin yliopistoon
kokonaisuutena. Enemmistd haastateltavista kuitenkin ankkuroi itsensd pienempiin ja
konkreettisempiin kokonaisuuksiin, kuten juuri yksikkoon — valilld jopa niin pieneen

kokonaisuuteen kuin omaan kéytavaan tai tydhuoneeseen ja siiné tyoskenteleviin ihmisiin.

”Se véahan vaihtelee, et mista aina puhutaan, mut kyl ma siis identifioin vahvasti
itteni meijan tiedekuntaan ja siis itseasiassa koko yliopistoon. ”

”Se on kivempi olla rajattuna jossain tai rajatussa asiassa toissa, kun vaan
Helsingin yliopistolla, joka ké&sittda niin paljon erilaista asiaa. Et jopa taalla
tyOpaikan sisalla on ihmisilla erilaisia ajatuksia muista tieteenaloista, ni mita
sitte ulkomaailmassa olevilla on.”

”Ennemminkin, kun ettd ma kokisin, ettd ma oon Helsingin yliopistolainen, niin,
no nyt ma oon Opettajankoulutuslaitoksen tohtorikoulutettava, niin nyt ma ehka
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koen enemman olevani osa Opettajankoulutuslaitosta. Se menee jotenki jo liian
abstraktiks, et méa ajattelisin, et ma oon osa Helsingin yliopistoa. Ja sitte ehk&a
konkreettisemmin ma koen olevani osa [koulutusta] ja vield konkreettisemmin
osa tata kaytavaa. Etta sillai se [Helsingin yliopisto] on liian iso ja abstrakzi. ”

Useimmille haastateltaville yliopisto muodosti ikdén kuin toiminnan kontekstin ja kehyksen.
Haastateltavat kokivat yliopiston edustavan hallinnollista puolta, joka asettaa yksikoille
erilaisia vaatimuksia. Suhtautuminen yliopistoon oli osin jopa negatiivinen, silla se koettiin
etdiseksi ja byrokraattiseksi, toimintaa rajoittavaksi tekijaksi. Toisaalta yliopiston koettiin
tarjoavan erinomaiset puitteet tyon tekemiselle, mutta samalla sitd pidettiin vaikeana

samaistumisen kohteena sen ison koon ja abstraktin luonteen vuoksi.

“Yliopisto, se on vahan niinku semmonen joku toinen, joka sitte tuo naita
byrokratiajuttuja. Se et pitad leimata korttia ja tayttaa jotain SAP:ia ja laittaa
ty6tunteja sinne ja sit sinne lahetetddan palkkakuitteja. Et emma siihen
yliopistoon koe sen suurempaa yhteyttd muuten ku just siina, et pitda leimailla
korttii. -- Kyl ma siis sanon et ma oon yliopistolla toissa, ehka siind se sit
menee. Ja kai se nyt jotain kuvaa mun semmosesta ajatellutavasta ja fiiliksestaki
ehka sitten.”

“Vélilla sen [yliopiston] tuntee sellasena isona, tuntuu valilla semmoselle
etaiselle, joka on tuolla jossain taustalla, joka asettaa vaatimuksia, et sun pitaa
suorittaa nyt, tahan tyyliin. Mut sit se taas toisaalta avaa ihanasti
mahdollisuuksia tehd& asioiza. ”

”Ma n&an ehka siis, et jos ma vaihtasin johonki toiseen tiedekuntaan, ni sehan
on ihan melkeen sama, ku ma vaihtasin toiseen yliopistoon. Et emma sita sillai
naa, etta Helsingin yliopisto sindnsa ois mulle kauheen tuttu.”

Mitd kapeampi rooli madrdaikaisella tyontekijalld on organisaatiossa, sitd suppeampaan
kokonaisuuteen hadn myos identifioituu. Esimerkiksi tuntiopettajat eivét osallistu erilaisiin
kehitysryhmiin ja kokouksiin, jolloin my6s laitos ja tyOyhteisd jadvét hyvin etdisiksi, ja

tyontekija samaistuu helposti vain omaan koulutukseensa.

“Kyl se [samaistumisen kohde] on hyvin vahvasti vaan té4 meidan koulutus.
Ettd nyt etenkin tuntiopettajan roolissa se rajottuu hyvin vahvasti tédhan
koulutukseen --. Et opettajankoulutuslaitos on hyvin sameena ik&dan kun siella
taustalla, et mul ei oo esimerkiks sen byrokratiarakenteista tai kuka siella on
joku esimiehen jotakin, niin ei juurikaan mitéddn tietoa aiheesta. Saatika
Helsingin yliopistosta. Etta tietysti sitte jos ois pitempi vakanssi... -- Etta kyl m&
kovasti koen tahan koulutukseen liittyvani talla omalla tydpanoksellani, ettd ne
muut korkeemmat rakenteet jaa tdssa roolissa hyvin hyvin harmaiksi sinne
taustalle.”

Mitd kapeammaksi identifioitumisen kohde j&a, sitd véhemman vaikutusta silla

todenndkdisesti on tyontekijan jaamis- tai lahtOaikeisiin. Tyontekijd voi ehka silloin
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helpommin olettaa muualla olevan tarjolla yhtéldisi& mahdollisuuksia samanlaisen tyon

tekemiseen, eikd organisaation koeta valttamatta tarjoavan mitéén uniikkia.

4.2.7 Maaraaikaisiin tyosuhteisiin liittyvat kaytannot

Kuten jo aikaisemmin totesin, kaikki haastateltavat toivat esiin madrdaisten tydsuhteiden
pituuden merkityksen. Maardaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen saatetaan
siis voida vaikuttaa positiivisesti tarjoamalla heille mahdollisimman pitkia méaréaaikaisuuksia
lyhyiden patkien sijaan. Pidemmat tyOsuhteet viestivat siitd, ettd organisaatio on valmis
panostamaan tyontekijan kehittdmiseen ja ottamaan hanestd taloudellista vastuuta — kaikki
riski ei silloin ole tyontekijalla.

”"Emma tiid jaksaisinko ma pidemman paalle vaikka kymmenen vuoden paasta
sellasta vuoden patkien nytkytysta. ”

”Taalla on semmosiaki, ettd on vuoden patkissakin tavallaan, et ei saada
taytettyy jotain vakinaista virkaa ja sit siihen haetaan joka vuosi aina
uudestaan. Ja sitte kaytannossa se sama henkild vaikka hoitaa sita sit vuodesta
toiseen. Ja han on sitte epavarman paalla sen suhteen, ettad aina mita seuraavan
vuoden suhteen tehdaan. ”

Osa haastateltavista oli myos sitd mieltd, ettd nykyiselldan toitd on niin paljon, ettd ne eivét
ainakaan loppuisi kesken, vaikka mé&éardaikaisia tyontekijoitd vakinaistettaisiin enemman.
Siltikdan suurin osa ei kyseenalaistanut maardaikaisia tyOsuhteita tai niiden pituuksia ja

perusteluja, vaan hyvaksyi ne ikaan kuin itsestaanselvyytené yliopistolla.

”Aika paljon kuitenki tdd on semmosta niin virallis virallista, et emma ole
kauheesti kyseenalaistanu néiden patkien pituuksia. Niihin vaikuttaa niin paljon
se, ettd kuka saa minkéakinlaisia tutkimusapurahoja. Mutta toisaalta, tyota on,
joka taytyy joka vuosi tehda jonkun. Et siind mielessa silleen asiallisesti
jarkevaa olis, etta olis enemman niita tyosuhteita. Luulen, ettd jos nyt paatettais
vaikka vakinaistaa mun tygsuhde, niin mulla riittas taatusti toita vaikka kuinka
pitkalle.”

”No selkeehan on se, et vuorotteluvapaa on sen vuorotteluvapaan ajan, minkas
sille voi. Ja sitte toinen on tietenki se, et jos projektin rahoitus loppuu tai
projekti loppuu, ni ei sitd rahaa vaan enda sitte oo ennen ku ne hakee taas
seuraavaa ja sité seuraavaa ja seuraavaa.”

Osa sen sijaan kyseenalaisti méaéardaikaisuuksien perusteita enemman ja uskoi, etta

tyosuhteiden laajempi vakinaistaminen palvelisi myos kokonaisuutta paremmin.

”"Ma naan, et se [ettei vakinaisteta] ei oo yhtdan jarkevaa. Et se ois mun
mielesta ehdoton asia mika pitas olla kunnossa, koska se veis eteenpdin tata
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koko tutkimusta laitostasolla. Et semmonen, ettéd kaikilla [projekteilla] on oma
henkildstd, ni se ei kokonaisuutta kehitd. ”

”Ma ihmettelen, jos Helsingin yliopistollaki niin isona instituutiona ei 0o siihen
[tyosuhteiden vakinaistamiseen] mahdollisuutta, ni emma sit tieda, et kenella
siihen ois.”
Madréaikaisten tyosuhteiden hyvaksymistd saattaa kuitenkin helpottaa se, ettd ne ovat
yliopistolla niin yleisia ja kaikkien koetaan olevan samalla viivalla tyGsuhteiden jatkamisen
suhteen. Siten suurin osa haastateltavista ei myo6sk&an kokenut omaa maardaikaisuuttaan

epéoikeudenmukaisena.

“Itseasiassa onks meilla nyt kaks toistaiseksi voimassaolevaa suhdetta téssa
nain, et kaikki on samassa veneessa melkeinpd. Ei siind sit paljon auta olla
kellekdén katkera.”

Silti osa toi esiin sen, etta yliopistolla pitdisi olla jonkinlainen perusrahotus, jolla toiminnan
jatkuvuus voitaisiin turvata edes vahéksi aikaa, jos projektirahoitusta ei ole. Etenkin
kokonaisten yksikkdjen kaatuminen projektirahoituksen puuttumisen vuoksi koettiin
epéoikeudenmukaiseksi, ja yliopiston toivottiin ottavan enemman vastuuta tyontekijoista

tallaisessa tilanteessa.

”Sillon jos tehd&an vakituinen tyésopimus, ni sillonhan se laitos ottaa tietyn
vastuun, et jos tanne ei rahaa tuu. Ni ehkd myds semmonen, et ne luottais vahan
enemman siihen ja vois ottaa vastuuta myos tasta yksikosta. ”

”Ei siind [maaraaikaisuuksien perustelussa] mun mielesta mitéan ongelmaa oo,
et kyl ma ymmarran, et jos ei 00 projekteja ja ei 0o rahaa, niin sit ei voi palkata.
Et kyl m& sen ymmarran. Toisaalta oishan se mun mielestd jonkun nékdnen
jatkuvuus -- et mun mielesta melkein kaikilla yliopistojutuilla pitais olla jonkun
nakoinen perus pohjarahotus, myos meilld ehkd.”

Kaikilla haastateltavilla oli takanaan useita perattdisia maardaikaisia tydsopimuksia
yliopistolla, ja sopimusten jatkumisen kerrottiin sujuneen aikaisemmin hyvin kitkattomasti.
Sopimusten Vvélill& ei useimmilla ole ollut mitddn taukoa, ja tdiden jatkumisesta on saanut
tietdd hyvissé ajoin. Silloin tyontekija on myos voinut varautua tulevaan tilanteeseen hyvissé
ajoin, eikd hanen ole tarvinnut edetd kalkkiviivoille asti epétietoisuudessa. Nyt tilanne on
kuitenkin ollut yliopistolla hieman erilainen, ja sopimusten jatkumisessa on ollut enemman

epavarmuutta kuin aikaisemmin.
”Se [ty6suhteen jatkaminen] on aina ihan itestddn, ei oo tarvinnu jannittaa
yhtéan. Et kaikki on menny tosi sujuvasti ja ei oo ollu mitéan vélej4, et ois ollu

ty6ttomana, et ne on jatkunu aina suoraan ne sopimukset. -- Nyt on oikeestaan
ensimmainen kerta, etté se jaa ikdan ku vahan auki leijumaan.”
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”Esimerkiks nyt vuoden vaihteessa oli tammdnen aika, ettd aika monella loppu
rahotus, niin se oli kyll& aika ahdistavaa. Et se oli aika viime tipassa, ku vasta
tuli silleen periaattees tieto, ettd pystytaén jatkamaan monenkin sopimuksia.”

Vuoden 2012-2013 vaihteessa yliopistolla on jo ollut voimassa rekrytointikielto, mika on
vaikuttanut maaraaikaisten tydsuhteiden jatkumiseen. Osa tydntekijoistd on tehnyt toita jopa
ilman tydsopimusta, kun tietoa tydsuhteen jatkumisesta ei ole saatu ennen edellisen
tyosopimuksen paattymistd. Toisten mielestd tallainen toiminta on hyvéksyttdvampad kuin
toisten: erds haastateltava piti téllaista jarjestelyd yliopistomaailmaan kuuluvana kaytantona;
toinen haastateltava puolestaan koki tyoskentelyn ilman tyosopimusta
epéoikeudenmukaiseksi, koska silloin tyontekija kantaa taloudellisen riskin yksin tekemalla
toita tietamattd jatkuuko tydsuhde vai ei. Tilanteessa on mahdollista joutua tyhjan paalle
ilman mink&&nlaista varasuunnitelmaa. Kaikki eivat kokeneet esimerkiksi mé&ardaikaisten
tyésuhteiden jatkamiseen ja paattamiseen liittyvid toimintatapoja taysin oikeudenmukaisiksi
ja tyontekijoita arvostaviksi.

”-- toi tydsuhteen jatkaminen nyt -- ni se oli kdpel6in ikina, ettd se oli oikein

tdmmaonen hallinnon mestarinayte. -- Ma itseasiassa olin tdissa sen [kuun] alun
ilman sopimusta.”

”Oonhan m& ollu toissa vahan niinku sillai, et mul ei oo ollu sopimusta viela.
Must tuntuu et se vaan on niin sanottu yliopiston — niinku hyvin tyypillista téanne,
et jostain sitte saadaan rahotus, jostain yritetaan keksia se.”

"Emma& sanois, et se [tyosuhteiden jatkaminen] on ihan sataprosenttisesti
oikeudenmukasta. Ja sit just, ettéd tda on niin kamalan iso organisaatio ja niin
monta eri taloa ja porukkaa ja poppoota, ettéa kun sitd kattoo sieltéa ylimmalta
tasolta, ni eihan sitd ndd mitenkaan sitd ruohonjuuritasoa silla lailla. Eika se
tunnu merkityksekkaaltakaan, et siel katotaan jotain isompia kuvioita. Mut siita
seuraa se, et se ei 00 aina oikeudenmukasta. Se ei oo aina ihmista
kunnioittavaa. ”

Toisaalta haastatteluissa tuli esiin myds luottamus siihen, ettd ty6t yliopistolla jatkuisivat,
vaikka mitdan konkreettisia lupauksia yliopiston puolelta ei oltukaan annettu. Tdma saattaa
perustua siihen, ettd yhtd lukuunottamatta kaikilla haastateltavilla oli ollut useita perékkaisia
tyosopimuksia takanaan, ja niitd on aina ennenkin jatkettu, vaikka tilanne olisi ndyttanyt
heikolta. Toisin sanoen, kaikki haastateltavat eivét ehka ole joutuneet kokemaan psykologisen
sopimuksen rikkoutumista, ja siten heilla on edelleen luottoa organisaatiota kohtaan. Osa
haastateltavista myos koki voivansa tarjota yliopistolle sellaista osaamista, mik& takaisi
tyosuhteen jatkamisen, jos rahoitusta vain l0ytyisi. Tyontekijd, joka kokee mé&é&rdaikaisen

tybsuhteen toimivan ikdan kuin astinlautana vakituiseen ty6suhteeseen, muodostaa
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relationaalisemman psykologisen sopimuksen organisaation kanssa (Gallagher & McLean
Parks 2001, 199).

“Toisaalta vois lahtee hakee tyopaikkaa mista tahansa muualta, mut toisaalta
jotenki luottaa siihen, et téaal pystyy jatkaa.”

“Mulla on joku semmonen luottamus, mé& en tieda onko ta& ihan katteeton juttu,
mutta semmonen luottamus, etta kyl ma taalta toita saan sitte siind vaiheessa, ku
ma sitd tarviin.”

”Kylhén nyt muaki ahdistaa, et sit ku rupee olemaan sopimus lopussa, mut jos
proffa sanoo, et kyl me jarjestetaan jotain, ni sit sitd haluis siihen luottaa.”

”Kal siin on se semmonen joku toivon perspektiivi, mika koko aika sitte... Ett&
tahanki asti tdd on jatkunu, ni ehka téda nyt taas jatkuu, vaikka nayttaa nain
hataralta. ”

Nékemys tydsuhteen jatkumisen todennédkoisyydesta riippui siis osin siitd, kuinka henkild
koki esimiesten ja kollegoiden arvostavan omaa tyotéan. Siten ndkemys oman osaamisen
korvaamattomuudesta organisaatiossa lisd4d positiivista  kasitystd  tyollistyvyydesta.
Esimerkiksi tyontekija, joka koki oman tietotaitonsa olevan sellaista, jota tarvitaan ja jota
muilla ei valttaméattd ole tarjota, tunsi tyOsuhteen jatkumisen melko varmaksi
madrdaikaisuudesta huolimatta. Sen sijaan sellainen tydntekija, joka ei kokenut itsedé&n

korvaamattomaksi, koki enemmén epévarmuutta tulevaisuudestaan yliopistolla.

”No semmonen tieto on, et luultavasti jatkuu vield, ja se jatkuu, jos vaan on
projekteja. -- Ja olettaisin ja luulisin, ettd mul on semmosta osaamista, etta ne
haluu mut pitaa taall, jos vaan on rahaa. Aika varma, etta jatkuu.”

"Kyllahan siind ekana lentda pihalle ne maaraaikaset. Ja niistaki varmaan
tarkeysjarjestyksessa, et kuka on niinku kaikista tarpeellisin. -- Et emma nyt niin
valttamattomaks oo tullu --.”

Madréaikaisten tyontekijoiden nékokulmasta avoin viestintd  liittyen esimerkiksi
organisaation taloudelliseen tilanteeseen ja tyosuhteiden jatkamiseen lisd4d kokemusta
tilanteen ennustettavuudesta (Ashford ym. 1989). Ajantasaisen ja realistisen tiedon saaminen
tyésopimusten jatkamisesta mahdollisimman ajoissa ennen tydsuhteen pédattymistd koettiin
tarkedksi, jotta voitaisiin tarvittaessa etsid hyvissd ajoin aktiivisesti muita toita.
Méérdaikaisten tyontekijoiden asenteisiin voidaan siis vaikuttaa positiivisesti kertomalla
hyvissa ajoin tydsuhteen mahdollisesta jatkumisesta tai padttymisestd. Ennen kaikkea

lupaukset tydsuhteen jatkamisesta vaikuttavat positiivisesti sitoutumiseen.

Johto ja esimiehet ovat avainasemassa, kun rakennetaan tyontekijoiden luottamusta

ty6llistdvaan organisaatioon. Esimiehilla on keskeinen rooli tiedon valittdmisessa
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tyontekijoille pelkojen ja epdluulojen lievittdmiseksi. (Kinnunen & Néatti, 1994; Kinnunen
ym. 1999.) Kun virallista tiedottamista ei ole riittdvasti, huhupuheet alkavat velloa, ja ne
saattavat johtaa vaariin paatelmiin tilanteesta. Tyontekijat saattavat myods kokea tulleensa
petetyiksi, jos tilanne sitten osoittautuukin odotettua huonommaksi. Lisdksi omat
vaikutusmahdollisuudet koetaan rajallisiksi, jos ajantasaista tietoa organisaation ja yksikon
tilanteesta ei ole saatavilla. Ennen kaikkea tiedon puute ja epdméaérdinen tieto lisdavét koettua
epavarmuutta ja voimistavat negatiivisia asenteita organisaatiota kohtaan. Arkaluonteisista
asioista, kuten tyOsuhteiden jatkamisesta olisi hyva voida myos keskustella yhdessa.
Viestiminen organisaation ponnisteluista rahoituksen saamisen ja tydsuhteiden jatkamisen
eteen lisdisi tyontekijoiden kokemusta siitd, ettd heistd vélitetddn ja heidén tyodsuhteitaan

halutaan jatkaa.

”Viimesin mita konkreettisesti muistaa jostain tdmmaosesta
henkilostohallinnollisesta tiedottamisesta oli -- kun tuli vaan tieto, ettd on
rekrytointikielto yliopistolla, ja ettd maaraaikasia tydsuhteita ei saa jatkaa. Ni
aika semmonen lohduton, et tuli vaan semmonen ja piste.”

”-- tadl jotenki se tieto kulkee suusta suuhun nopeesti. Mut toisaalta on ehka
vahan ollu semmosta, et osa ei tiedd, et onks tdal joku tehny jotain
apurahahakemuksia tai jotain. Ettéd ehka sitéd vois vahan parantaa, et kaikki
tietds oikeesti, missd mennaan. ”

”Qishan se parempi, jos suoraan sieltd ylempaa kerrottas nait asioita, koska
sitteh@n se synnyttda hirveesti spekulaatiota, et jos on, ettd ma kuulin tanaan
tosta. Ja se on taas vahan turhaa, jos ei 0o mitédan konkreettista tietoo. ”

Erds haastateltava toi myds esiin sen, ettd hallinnosta tulevaan tietoon ei voi aina tdysin
luottaa, silld pé&atosten tekijéiden ja suorittavan portaan vélilla saattaa olla tietokatkoksia.
Esimerkiksi erilaiset massatiedotteet saattavat lahted kaikille méaé&raaikaisille tyontekijoille,
vaikka tydsuhdetta olisi paatetty jatkaa. Tama aiheuttaa tietysti viestin vastaanottajassa
epdvarmuutta, kun hanell& ei ole tietoa siit4, mik& informaatio on ajantasaista, ja mihin voi

luottaa.

”Se hallinto on vahan semmonen puppugeneraattori, et mitd sieltd nyt sit
tuleekaan. -- Ja valil tuntuu, et t4a on jo vahan surkuhupaisaa. Mut toisaalta ei
naurata, ku se on oma elama siin& lottokoneessa. ”

"Md sain sdhkopostin -- ettd tyOsuhteesi on paattymassa, ettd palauta
kannettava tietokoneesi ja avaimesi ja puhelimesi vahtimestarille ja polopolé...
Mut sit siind kiinnitti huomioo just siihen, et mul ei oo tydpaikan puolesta
kannettavaa tietokonetta ja muuta tdmmostd, et se oli mika lahetettiin kaikille
kenen tydsuhde oli just silla hetkella paattymassa. Koska tuol hallinnossa oli
tieto siitd, ettd on téa rekrytointikielto, ettd oli lahetetty td&mmonen
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massapostitus kaikille, ketk& oltiin periaatteessa pistaméassa pihalle --. Mut silti
se tuntu silta, et mitd ihmettd. Ja sit varsinki, ku ei ollu varmuutta siitd
jatkumisesta, ni se tuntu tosi pahalta.”

4.2.8 Tulevaisuus Helsingin yliopistolla

Mielipiteet jakautuivat kahtia sen perusteella néhtiinkd Helsingin yliopisto ensisijaisena
vaihtoehtona tulevaisuudessa vai pidettiinkd my0s muita vaihtoehtoja potentiaalisina.
Toisaalta yksittadinen haastateltavakin saattoi punnita tulevaisuuden nakymiaan monelta eri
kantilta, eika kaikilla siten ollut taysin kirkasta kuvaa siitd, missé haluaisi tulevaisuudessa
tyoskennelld. Siten sama henkil0 saattoi pitdé talla hetkelld Helsingin yliopistoa parhaana
vaihtoehtona, mutta todeta ndkemyksen mahdollisesti muuttuvan, jos eteen tulisi hyvin
houkutteleva tarjous yliopiston ulkopuolelta. Osa kuitenkin koki Helsingin yliopiston
tarjoavan niin hyvét puitteet ja mielenkiintoisia tyotehtavid, ettd he olivat sitoutuneita
jadmaan, vaikka se tarkoittaisi myos tulevaisuudessa madaréaikaisia tysuhteita. Silti kaikkien
toiveena oli, ettd madraaikaisuudet eivat olisi pituudeltaan ainakaan alle vuoden mittaisia. 2-4
vuoden madraaikaisuudet koettiin jo paljon mielekkddmmaéksi niin tyon kuin muunkin eldamén
kannalta. Kuten jo aikaisemmin on tullut esiin, myds hyvan tydyhteison koettiin olevan
sellainen tekij&, jonka takia ei mielell&an vaihdettaisi tyopaikkaa. Ty0yhteisO saattaa joillekin
muodostua jopa tarkeimmaksi sitouttavaksi tekijéksi.

”Jos mul ois tarjolla niitd maaraaikasia tutkimuspatkia, ni ma valitsisin ne
madaraaikaset tutkimuspatkat. ”

“Kyl se [Helsingin yliopisto] mun ykkdsvaihtoehto ois huolimatta tast&
tAmmosesta patkasyydestd, mika tata nykyddn vaivaa.”

”-- voisin ajatella olevani taalla elakkeelle asti tai jonnekin niin kauan, ku toitéa
tekee.”

"Kylld siis opiskeluajoista pitkalti ollu hirveen sitoutunu tahan -- kyl ma
paasaantosesti olen aika sitoutunu téhan koko pakettiin.”

”Siis m& oon kyl siind niin hullu, et jos ma koen, et toi vois kaikkien naiden
vuosien jalkeen olla mulle sopiva, ni ma kyl riipun siind sit tavallaan, vahan
niinku silleen lyon paataki seindan, et en lahe ennen ku kaskette lahtemaan. ”

Osa haastateltavista sen sijaan olisi valmis l&htem&an pois Helsingin yliopistolta, jos heille
tarjoutuisi parempi tilaisuus jostain muualta. Tallaiseen paatokseen vaikuttavia tekijoita olivat
esimerkiksi tyon sisaltd ja tyonantajan tarjoamat puitteet tyon tekemiselle; palkka ja muut

aineelliset edut; sekd se, kuinka pitka ty6suhde olisi tarjolla ja olisiko mahdollisuus
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vakinaiseen tyosuhteeseen. Toisaalta haastateltavien vélilla oli paljon yksilollisia eroja siin,
mitk& tekijat koettiin tarkeimmiksi valintakriteereiksi: toisille mielekk&at tyotehtavat olivat
tarkein peruste jaamiselle, kun taas toiset arvostivat eniten vakituisen tyon tuomaa vakautta ja
jatkuvuutta. Osa puolestaan piti tarkeimpana tyOnantajan tarjoamia puitteita esimerkiksi
tutkimuksen tekemiseen. Osa sen sijaan punnitsi ennen kaikkea palkkaa ja muita etuja
pohtiessaan jatkoaikeitaan. Rahalliset kannustimet ovat tarked pé&&atoksentekoon vaikuttava
tekija etenkin silloin, kun tyontekijalla on eldamantilanteen vuoksi korkeat ansaitsemisen
paineet. Siind missd madrdaikaisuuden ei valttamatta koettu vaikuttavan nykyisen tyon
tekemiseen millaén tavalla, niin sen koettiin kuitenkin vaikuttavan mahdollisiin lahtGaikeisiin.
LahtOaikeisiin vaikutti liséksi se, kuinka hyvina tulevaisuuden tyollistymismahdollisuuksia
yliopistolla ylipdénsa pidettiin, ja miten ne suhteutuivat omaan tyollistyvyyteen. Toisin
sanoen, riittaako toitd ylipaansa; kuinka mielenkiintoisia tehtavid yliopistolla olisi tarjota;
kuinka pitkid maardaikaisuuksia on mahdollista saada; ja kuinka suuri todenndkdisyys on

ty6suhteen vakinaistamiseen.

”Jos ne [vaihtoehdot] on aika lailla samassa [tyon sisallon puolesta], niin sitte
totta kai valitsis sen [vakituisen tyon].”

“Jos mulle ois tarjolla jotain muuta ty6td, niin ehk&@ palkka vois vaikuttaa tai
ehka siin vois olla my0s sen tydsuhteen pituuskin.”

"Md oon ehkd sitoutuneempi timmaoseen yleiseen akateemiseen tyoskentelyyn ja
tutkimukseen. -- Et talla hetkella on sitoutuneempi ehka enemman siihen omaan
tutkimukseen, kun sitten ndihin muihin projekteihin.”

”On kuitenki muitaki instansseja, jotka tekee tammast vaikka projektiluontosta
tutkimusta. -- Mut ne [tyosopimukset] pitéis olla enemman semmosii, et vaikka
kaks kolme vuotta, et siin pystyy vahan aikaa hengéhtéa ja keskittyy siihen tyon
tekemiseen.”

”Jos ois joku muu, joka tarjois puitteet sen [tutkimuksen] tekemiselle ja
tavallaan vastaavat puitteet, et sillonhan myds se ois sitte vaihtoehto. Et jos ois
jossain muualla vaikka semmonen aivan loistava tutkimusryhma, jossa paasis
tekem&an spesifisti sitd, mika itted kiinnostaa, niin totta kai, jos semmosen
asiantuntijaryhman kanssa paasis tekemaan toita, ni kylla ma oisin semmoseen
valmis menemaan. ”

4.3 Analyysin yhteenveto

Aloitin aineiston analyysin tarkastelemalla tyontekijoiden kokemuksia méa&rdaikaisista

tybsuhteista ja pyrin siten vastaamaan tutkielmani ensimmdiseen ja toiseen
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tutkimuskysymykseen: Miten madraaikaiset tyontekijat kokevat maaraaikaiset tyosuhteet? ja
Mitka tekijat selittavat tyontekijoiden kokemuksia madrdaikaisista tyOdsuhteista?
Haastattelujen perusteella Helsingin yliopiston maéarédaikaisten tyontekijoiden nékemysta
madréaikaisista tyodsuhteista leimasi ennen kaikkea epdvarmuus: epédvarmuus tyon
jatkumisesta ja sen seurauksena taloudellinen epavarmuus. Aineiston analysointi kuitenkin
osoitti, ettd maardaikaisuus ja siihen liittyva epdvarmuus koetaan hyvin yksilollisesti eivatka
kaikki madraaikaiset tyontekijat valttaméattd koe samanlaista tyohon liittyvad epavarmuutta.
Vaikka epavarmuuden ajatellaankin yleisella tasolla liittyvan vahvasti méaéraaikaisuuteen, niin
sen ei kaikissa tapauksissa koettu vaikuttavan negatiivisesti omaan elaméan. Yksil6llisia eroja
madraaikaisuuden kokemisessa voitiin selittdd sekd objektiivisilla ettd subjektiivisilla
tekijoilla. Haastateltavien kokemuksia selittavid objektiivisia tekijoita olivat tassé tapauksessa
erityisesti epdvakaa taloudellinen tilanne ja sen seurauksena tiukilla oleva projektirahoitus
yliopistolla. Yhdeksalla kymmenestd haastateltavasta nykyinen tydsopimus oli katkolla 3-8
kuukauden sisalla haastatteluhetkestd, mika luonnollisesti lisdsi epdvarmuutta toiden
jatkumisesta. Toinen objektiivinen seikka, joka selitti haastateltavien suhtautumista
madraaikaisuuteen oli maaraaikaisten tydsuhteiden pituus. Toisin sanoen, useamman vuoden
mittaiset patkat koettiin huomattavasti mielekkddmmiksi kuin lyhyemmét, alle 1,5 vuoden
patkat. Pitempi maardaikaisuus takaa sen, ettd tyontekija ehtii paastd kunnolla sisddn
tyotehtaviin ja lisdksi hengéhtaa vapaa-ajallakin, kun seuraavaa urasiirtoa ei tarvitse olla

miettimassa heti sopimuksen allekirjoittamisen jéalkeen.

Haastatteluiden pohjalta merkittdvimpia subjektiivisia epdvarmuuden kokemiseen vaikuttavia
tekijoitd olivat tyontekijan persoonallisuus, tyollistyvyys ja elaméntilanne. Ne tyontekijéat,
jotka luottivat omiin ty6llistymismahdollisuuksiinsa, eivat kokeneet maardaikaisuutta yhta
negatiivisena asiana, vaan nakivat sen jopa positiivisena mahdollisuutena kehittad itsedan ja
kartuttaa tyOkokemustaan. He saattoivat pdinvastoin pitd4d vakituista tyotda jopa uraa
rajoittavana tekijana. Yllapitamalla ja parantamalla omaa tyollistyvyytta voidaan omaa uraa
kontrolloida yli organisaation rajojen tydsuhteen luonteesta riippumatta. Toisaalta myos
positiivinen nékemys nykyisen tyosuhteen jatkumisesta helpottaa madrdaikaisuuden
hyvéksymista, silla méérdaikaisen tydsuhteen saatetaan silloin kokea olevan vain yksi osa

jatkumoa, joka johtaa lopulta vakituiseen tydsuhteeseen

Toisaalta elaméntilanteen ja siihen liittyvien velvollisuuksien voitiin néhdd moninkertaistavan
madréaikaisuuden aiheuttaman epavarmuuden negatiiviset vaikutukset. Elamantilanteella oli

siis iso merkitys sen kannalta, kuinka stressaavaksi patkatyot koettiin. Maérdaikaisen
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tyosuhteen koettiin sopivan uraansa aloitteleville nuorille tyontekijoille, mutta vakituisen
tyosuhteen tulevan idn myo6td yha tarkedmmaksi. Ennen kaikkea perhetilanne selitti
madréaikaisuuden ja siihen liittyvdn epavarmuuden negatiivista kokemista siten, etta
perheellisilla koettiin olevan enemman paineita varmistaa tasainen tulonsaanti. Myos
esimerkiksi asuntolaina vaikutti koettuihin taloudellisiin paineisiin. Tyodssakéyvan puolison
sen sijaan nadhtiin vé&hentdvan epdvarmuutta suhteessa sellaiseen tilanteeseen, jossa
madréaikainen tyontekija& on talouden ainut tulonsaaja. Toisaalta taloudellisen vastuun
epatasaisesta jakautumisesta koettiin huonoa omaatuntoa ja paineita, vaikka puolison tulojen

varaan voitaisiinkin laskea ainakin valiaikaisesti.

Liséksi tyontekijoiden kokemuksia méérdaikaisista tyosuhteista voidaan selittdd tyontekijan
persoonallisuudella. Ennen kaikkea turvallisuushakuisuus ja heikko itseluottamus nayttivat
lisadvan koettua epdvarmuutta haastateltavien keskuudessa — toiset yksinkertaisesti sietdvat
huonommin epavarmuutta kuin toiset. Henkil6t, jotka kokivat pystyvénsa kontrolloimaan
omaa uraansa madardaikaisuudesta huolimatta, eivdt kokeneet méaardaikaista tydsuhdetta
negatiivisena asiana. Koettu kontrolli ja itseluottamus ovat toisaalta yhteydessa jo edella
mainittuun ndkemykseen omasta tyollistyvyydestd. Joka tapauksessa oli selvdd, miten paljon
haastateltavien kokemukset tyon epdvarmuudesta erosivat toisistaan — myos niiden, jotka
tyoskentelivat samassa yksikdssa ja joiden tydsopimuksen paattymisajankohta oli sama. Osa
suhtautui epdvarmuuteen hyvin negatiivisesti ja koki epdvarmuuden vaikutukset lahes

lamauttavina; osa puolestaan suhtautui tulevaisuuteen huolettomammin ja luottavaisemmin.

Jalkimmaiset korostivat pyrkivénsa olemaan stressaamatta tyotilannetta liikaa, silla t6itd on
jarjestynyt tarvittaessa aina ennenkin. Lisdksi osa haastateltavista pyrki minimoimaan
epavarmuuden negatiivisia vaikutuksia omaan elaméénsa tekemalla varasuunnitelmia, joiden
varaan he voisivat heittdytyd, jos tyOsuhdetta ei jatkettaisi. Toisin sanoen, yksilGiden
selviytymistsrategiat epavarmassa tilanteessa eroavat toisistaan huomattavasti: osa asettuu
uhrin rooliin ja passivoituu; osa pyrkii joko tietoisesti tai tiedostamattaan ndkemaan tilanteen
valoisat puolet ja suhtautumaan epavarmuuteen positiivisesti, jopa huumorilla; osa ehka
alitajuisesti sulkee pois mahdollisuuden tydsuhteen pdadttymiseen ja tyottdmyyteen
ajattelemalla asioiden jarjestyvdn samaan tapaan kuin ennenkin; ja osa pyrkii aktiivisesti
minimoimaan epavarmuutta tekemé&lld omasta tilanteestaan ennustettavamman erilaisten

varasuunnitelmien avulla.
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Seuraavaksi tarkastelin mdaardaikaisten tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon seka
kuvasin niita tekijoitd, joiden avulla voitiin haastattelujen perusteella selittdd méaaraaikaisten
tyontekijoiden sitoutumista. Tassd vaiheessa pyrin siis vastaamaan myo6s kolmanteen ja
neljanteen tutkimuskysymykseen: Miten madraaikaiset tyontekijat kokevat sitoutuneensa
organisaatioon? ja Mitka tekijat selittavat maaraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon

sitoutumista?

Madréaikaisen tyosuhteen vaikutus organisaatioon sitoutunmiseen koettiin hyvin eri tavoin.
Osa haastateltavista totesi, ettei méaréaikaisuus vaikuta sitoutumiseen milldan tavalla, vaan
sitoutuminen on kiinni muista tyéhon ja organisaatioon liittyvista tekijoistd. Osa puolestaan
koki maaraaikaisuuden heikentévan sitoutumista varsinkin silloin, kun tydsuhteen jatkaminen
ja vakinaistaminen on hyvin epatodennédkoistd. Haastateltavat toivat esiin sen, ettd tydnantajan
pitéisi voida palkita myds maéraaikaisia tyontekijoitd hyvasta tydpanoksesta ja sitoutumisesta
jatkamalla tyosuhdetta tai tarjoamalla vakituista tyota etenkin silloin, kun tydntekijalla on
useampi perattdinen maéaardaikainen tyosopimus takanaan samassa organisaatiossa.
Haastateltavat pitivat ep&oikeudenmukaisena sitd, ettd méaardaikaiset tyontekijat saattavat
kokea joutuvansa ponnistelemaan vakituisia tyontekijoitd enemman vuodesta toiseen
osoittaakseen oman arvonsa tyonantajalle ilman, ettd tata hyvaa tydpanosta palkitaan millaan

tavalla.

Aineiston analyysin perusteella voin erottaa toisistaan sellaiset tekijat, joilla koettiin olevan
positiivinen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen seké sellaiset tekijat, joilla koettiin olevan
negatiivinen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen. Positiivisia sitoutumista selittavia
tekijoitd olivat: mielenkiintoiset tyotehtdvat ja hyvat puitteet tyon tekemiselle; korkea
autonomia; hyva tyoyhteisd ja koettu sosiaalinen tuki; loistavat koulutus- ja
kehittymismahdollisuudet; identifioituminen yliopiston tavoitteisiin ja arvoihin; pitkét
maaréaikaisuudet; korkea todenndkdisyys tydsuhteen jatkumiselle ja vakinaistamiselle; seké
heikot ty6llistymismahdollisuudet yliopiston ulkopuolella. Kun omat
tyollistymismahdollisuudet koetaan huonoiksi, nykyisessé tyOpaikassa pysytaan kiinni kynsin

ja hampain tydsuhteen ehdoista riippumatta.

Negatiivisia sitoutumista selittavia tekijoita sen sijaan olivat: tyotehtavét, jotka eivat motivoi
ja kehité; autonomian puute; tyon liiallinen kuormittavuus; jaykka yliopistohierarkia ja huonot
etenemismahdollisuudet; epakannustava palkitseminen; puutteellinen viestintd etenkin

tyosuhteiden jatkumiseen liittyvissa asioissa; lyhyet madréaikaisuudet ja huono
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todenndkdisyys tyosuhteen vakinaistamiselle; sek& hyvét tyollistymismahdollisuudet
yliopiston ulkopuolella. Kun omat ty6llistymismahdollisuudet koetaan hyviksi, uskalletaan

nykyisesta tyosta lahted herkemmin silloin, kun tydsuhteen ehtoihin ei olla tyytyvaisia.

Toisaalta myos tyontekijan odotukset tydnantajaa kohtaan voivat osin selittdd organisaatioon
sitoutumista. Toisin sanoen, kaikilla haastateltavilla ei ollut samanlaisia odotuksia esimerkiksi
tyon varmuuden ja jatkuvuutta suhteen. Osa haastateltavista luotti siihen, ettd tyot yliopistolla
jatkuvat, vaikka mitdén konkreettisia lupauksia yliopiston puolelta ei ollut annettu. Tallainen
kokemus molemminpuolisesta luottamuksesta tydntekijan ja tyonantajan valilla kiteytyy
relationaaliseen psykologiseen sopimukseen, jonka voidaan ajatella lisdadvan tyontekijan
sitoutumista organisaatioon. Silloin ajatellaan, ettd tydsopimusta jatketaan niin kauan, kuin
tyontekija tekee tyonsa hyvin. Osa haastateltavista puolestaan koki, ettd tyonantajalla tulisi
olla velvollisuus taata tydsuhteen jatkuvuus hyville tyontekijoille. Kun tallaisia lupauksia ei
ole annettu, on se koettu epdoikeudenmukaiseksi. Silloin tayttyméattdmat odotukset saattavat
selittdd heikentynyttd organisaatioon sitoutumista. Osalla haastateltavista ei sen sijaan ollut
lainkaan vastaavanlaisia odotuksia tyonantajaa kohtaan. Heiddan mukaansa ei ollut olemassa
mitddn “kirjoittamattomia sddntdja” tyosuhteen ehdoista, vaan tydsuhteen jatkuminen oli
taysin Kkiinni objektiivisista tekijoistd, kuten projektirahoituksen saamisesta. Téllaisen
transaktionaalisemman psykologisen sopimuksen nakodkulmasta tydsuhde perustuu paljolti
taloudelliseen vaihdantaan: tyonantaja on velvollinen jatkamaan tydsuhdetta vain, jos se on
taloudellisesti mahdollista ja organisaation edun mukaista; ja tyontekijad on velvollinen
jatkamaan tyosuhdetta vain, jos se hyddyttda hanta itseddn esim. etenemisen tai kehittymisen

nakodkulmasta.

Olen pyrkinyt hahmottamaan aineiston analyysin tuloksia kuvassa 3 muokkaamalla ja
taydentdmalla tutkielman teoreettista viitekehystd havainnollistanutta kuvaa luvun 2 lopussa.
Seuraavassa luvussa esitdn aineiston analyysin pohjalta muodostamani maéaréaaikaisen

tyontekijan sitoutumista kuvaavat tyyppiesimerkit.
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Organisaatioon sitoutumista selittdvit tekijit

- mielekkaat tyotehtavat

- puitteet tyon tekemiselle

- koulutus- ja kehittymismahdollisuudet

- etenemismahdollisuudet

- oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu
- esimiesten tuki

- tyoyhteiso ja ilmapiiri

- identifioituminen organisaatioon

- avoin viestintd

- madraaikaisen tyosuhteen pituus
Objektiiviset tekijat - mahdollisuus jatkoon ja/tai vakinaistamiseen

- epdvakaa talous- / tydmarkkinatilanne
- projektirahoituksen epavarmuus

- maardaikaisuuden pituus s s st s
p Madraaikaisuuden

kokeminen Sitoutuminen
organisaatioon

Subjektiiviset tekijat - koettu epavarmuus

- persoonallisuus

- elamantilanne

- tyollistyvyys Psykologinen sopimus

Kuva 2: Maérdaikaisuuden kokemista ja madréaikaisen tyontekijan organisaatioon
sitoutumista selittavat tekijat (mukaillen Sverke & Hellgren 2002, 37).
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5 MAARAAIKAISEN TYONTEKIJAN NELJA SITOUTUMISTYYPPIA

Tassa luvussa esittelen analyysin pohjalta muodostuneet nelja méérdaikaisen tyontekijan

sitoutumistyyppié.

Aineiston analyysin pohjalta maaréaikaisten tyontekijoiden sitoutumista nayttaisi selittavan
toisaalta pyrkimys henkilokohtaisen hyddyn maksimointiin ja toisaalta jonkin
merkityksellisemmé&n asian edistdmiseen. Maé&rdaikaisten tyontekijoiden organisaatioon
sitoutuminen voi siis karjistden perustua joko organisaation valineelliseen arvoon tai
itseisarvoon. Méardaikainen tyontekija, joka on sitoutunut organisaatioon sen valineellisen
arvon vuoksi, punnitsee maardaikaisuuden haittoja suhteessa organisaation tarjoamiin
hyOtyihin  tai muiden organisaatioiden tarjoamiin mahdollisuuksiin.  Organisaation
itseisarvoon perustuva sitoutuminen pohjautuu puolestaan siihen, ettd organisaatioon
kuuluminen koetaan itsessddn merkitykselliseksi. Madrdaikainen tyontekija pitaa
organisaation tavoitteita tarkeind ja kokee siten padsevénsa edistaméén itselleen tarkeitd
asioita ja arvoja tyonsé kautta. Organisaation valineellistd arvoa punnitseva méaardaikainen
tyontekija on pdéasiassa intrumentaalisesti sitoutunut organisaatioon; kun taas organisaatiota
ja siihen kuulumista arvostava tyontekija on psykologisesti kiintynyt organisaatioon, eli hanen

sitoutumisensa painottuu affektiivisen suuntaan.

Toisaalta edellda mainitut sitoutumisen ulottuvuudet edustavat &aripéitd, ja siten on
todennakdisempaa, ettd useampi madraaikainen tyontekija edustaa todellisuudessa ennemmin
jotain ndiden véalimuotoa. Edelleen aineiston perusteella 16ytyy niitda madréaikaisia
tyontekijoitd, jotka osoittavat hyvin heikkoa sitoutumista organisaatioon. Heidén
asennoitumistaan madaréaikaisiin tydsuhteisiin ja organisaatioon voisi kuvailla ik&an kuin

passiiviseksi vastarinnaksi.

Taltd pohjalta olen muodostanut nelja madrdaikaisen tyontekijan sitoutumista kuvaavaa
tyyppiesimerkkid, jotka ovat: 1) laskelmoivat, 2) samaistuvat, 3) pettyneet ja 4)
tasapainottelevat maardaikaiset tyontekijat. Haluan kuitenkin korostaa, ettd kaikki
haastateltavat eivat olleet luokiteltavissa tiukasti johonkin néista sitoutumistyypeista. Olen siis
muodostanut tyypit yhdistelemalla haastatteluissa usein esiin tulleita asioita riippumatta siita,
edustivatko yksittdiset haastateltavat puhtaasti mitddn ndista tyypeistd. Tyyppiesimerkeill&

olen siis halunnut kuvata haastatteluaineiston perusteella muodostunutta kuvaa
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tyypillisimmistd  maardaikaisen  tyontekijan  tavoista  sitoutua  organisaatioon.
Sitoutumistyyppien vélisten rajojen voidaan siten ajatella olevan liukuvat, ja myos

sitoutumistyyppien sisalla voi esiintya yksilokohtaisia eroja.

i
Affektiivinen sitoutuminen
Tasapainottelevat

e
=

Instrumentaalinen sitoutuminen

Kuva 3: Maaraaikaisen tyontekijan nelja sitoutumistyyppia.

5.1 Laskelmoivat maaraaikaiset tyontekijat

Laskelmoivat méaraaikaiset tyontekijat joko pysyvat organisaatiossa tai lahtevét etsimaan
uusia tyomahdollisuuksia sen perusteella, kuinka kannattavaksi he kokevat Kkyseisessé
organisaatiossa tydskentelemisen suhteessa siihen, minkélaisia mahdollisuuksia heille on
tarjolla muualla. Pohtiessaan omia vaihtoehtojaan, laskelmoiva tyyppi siis punnitsee hyvin
tarkkaan niiden plussat ja miinukset ja tekee ratkaisun, joka hyodyttdd hanté itsedén eniten.
Jadmiseen tai ldhtemiseen vaikuttavat monet eri tekijat, kuten tyotehtdvien mielekkyys,
koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, etenemismahdollisuudet, palkka ja muut
palkitsemisen muodot, mé&é&rdaikaisuuksien pituudet sekd mahdollisuus vakinaiseen

tydsuhteeseen.

Toisaalta madréaikaisella tyontekijallad ei aina ole valinnanvaraa tilanteessa, jossa hénelle

tarjoutuu parempi tai stabiilimpi tydmahdollisuus jostain muualta. Paatdkseen saattavat siis
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vaikuttaa myos sellaiset tekijat, joihin organisaatio ei pysty suoraan vaikuttamaan.
Esimerkiksi tyontekijan perhetilanne voi lisata paineita etsia vakituista tyoté, vaikka muuten
madréaikainen tyosuhde kyseisessa organisaatiossa houkuttelisi enemmén kuin vakituinen

tyésuhde jossain muualla.

“Jos tulis tyopaikka, jossa on suunnilleen yhtd kiinnostavat tyot ja, no voi olla
ehk& vahan vahemmanki kiinnostavat, mut sit olis vaikka pikkusen enemman
palkkaa tai suunnilleen sama, ja sit se olis vakinainen, niin kylla m& varmaan
sitte menisin sinne. Et sillai se sitoutuminen suunnilleen menee. Koska pitaa
kuitenki ajatella sité perhetta ja sitd asuntolainaa. -- Kyl se nyt vdhéan enemman
ja enemman pikkuhiljaa alkaa painaa, et jos sais jostain sen vakityon. Et kyl se
nyt on aina semmonen tietty peruste, mika on aika vahva sit kuitenki. Mut jos ma
saisin vakitydon samalla palkalla tai vahan paremmalla ja pitds olla, no,
kuulostaa torkeeltd, mut siilvoomassa tai kaupan kassalla, ni emma sit varmaan
kylla menis kuitenkaan. -- Kyl se nyt vahan niin on, et jos tulis tosiaan joku
toinen tyOpaikka, jossa on se vakinaisuus ja sillai, niin kyl ma varmaan menisin.
Et jos hyvin helposti tarjoutuis toinen ty6tilaisuus, niin kyl ma varmaan lahtisin.
Mut mika sitten sais mut jddmaan? No varmaan just se, ettei toisia tilaisuuksia
tule tai sitte, no ei se nyt paljon muuta vaadi oikeestaan. Se, etta tyotehtavat
pysyy riittdvdn mielenkiintosina. Jos ne alkais jossain vaiheessa vuodesta
toiseen olee puuta, niin kyl ma sit varmaan ettisin jotain muutaki. Jos palkka
lisdantys tonnilla, ni kyl varmaan sitte jais taas, tai viidella sadalla. -- kyl se
madaraaikasuus siella kuitenki painaa aina enemman tai vahemman. Se ei
vaikuta tan hetkiseen ty6hon, mut se vaikuttaa siihen siirtymiseen. Ja
jddmiseen.”

"Md en mitenkddn koe, et se on nimenomaan Helsingin yliopisto, et se ei oo
mulle tosiaan mik&an itseisarvo. -- Et ei se yliopisto 0o se juttu, vaan se ty0 ja
sen tarjoamat mahdollisuudet ja sen kokonaisvaltasuus. Ei se yliopisto sindnsa
anna mulle, ainakaan ma en koe et se antais mulle mitdan sellasta, mika on
ylitse kaiken. Et kylhan se tietysti nayttda hyvalta CV:ssa, et sa olet opettanut
Helsingin yliopistossa -- mut jos ei se anna mulle itselle mitaan, niin ei se sillon
00 mitenkaan tarkee asia. Et sita tyota vois sit tosiaan tehda jossain muussa
yksikossd tai jossain muussa, jos se on sisalloltddn mielekkdampaa tai
rikkaampaa tai kehittivimpdd.”

Laskelmoiva tyyppi kokee oman urakehityksen ja henkisen padoman kartuttamisen
organisaation tavoitteiden eteen ponnistelemista tdrkedmmaksi. Tallainen tyontekijé
ponnistelee organisaation tavoitteiden eteen, jos hén uskoo sen hyodyttdvan omaa
urakehitystddn joko Kkyseisessa organisaatiossa tai sen ulkopuolella. Toisin sanoen,
organisaation vélineellistd arvoa punnitseva ja siihen sitoutumisensa perustava tyontekija voi

tehda tyonsé hyvinkin korkealla tyémoraalilla, jos han kokee sen myos itselleen edulliseksi.

“Ainaki justiin se oma kehittyminen, sitd on hyvd punnita aina. Ettd niin kauan
ku se CV pullistuu, ni niin kauan ollaan mun mielestd oikeessa paikassa.”
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Organisaation kannalta ongelmalliseksi voi kuitenkin muodostua esimerkiksi se, etta
madraajan paattyessa laskemoiva tyyppi ei valttdmattd koe térkedksi varmistaa tiedon
siirtymistd eteenpdin organisaatiossa. Etenkin avainroolissa, kuten uuden prosessin tai
jarjestelman kehittdmisessd mukana olleen méérdaikaisen tydntekijan osaamisen jakaminen
organisaatioon jadville tyontekijoille on tirkedd, jotta keskeistd tietoa ei padse “karkaamaan”
organisaatiosta tyontekijoiden mukana. Laskelmoiva méaréaikainen tyontekija saattaa

kuitenkin siirtaa tietoa eteenpdin vain, jos se hyodyttaa hanté itseaan jollain tavalla.

5.2 Samaistuvat maaraaikaiset tyontekijat

Samaistuvat madraaikaiset tyontekijat kokevat juuri  Kyseisessd  organisaatiossa
tyoskentelemisen itselleen merkitykselliseksi seka itsessadn arvokkaaksi ja tavoiteltavaksi
asiaksi. He kokevat padsevansa tyon kautta vaikuttamaan tarkeisiin yhteiskunnallisiin asioihin
ja edistdmaan itselleen merkittavia tavoitteita ja arvoja. Aineellisilla kannustimilla ei ole
merkittdvaa vaikutusta heidan haluunsa jatkaa tydskentelya organisaatiossa, mikéli heille vain
tarjoutuu siihen mahdollisuus. Samaistuva tyyppi valitsee todennakdisemmin méaaraaikaiset
tyosuhteet kyseisessa organisaatiossa, kuin vakituiset tydsuhteet jossakin muualla. Tallaiset
tyontekijat kokevat sitoutumisen kohteena olevan organisaation pystyvan tarjoamaan heille
parhaat mahdolliset puitteet sen tydn tekemiselle, minka he kokevat omaksi intohimokseen ja
kutsumuksekseen. Toisaalta samaistuva tyyppi saattaa myos kokea olevansa matkalla kohti
vakituista tydsuhdetta kyseisessa organisaatiossa, koska hén luottaa organisaation sitoutuvan
tyontekijoihin samassa suhteessa.

“Helsingin yliopisto on mulle semmonen samaistumisen kohde. Ihan vaan
yksinkertasesti se nékyy semmosena, ettd kun mé& kavelen tos Kruunuhaassa,
jossa kampuksen alueella on paljon yliopistoon liittyvia rakennuksia, ma joka
kerta ihmettelen, et kuin ma voin olla néin hienossa paikassa tdissa. Siis ihan
arkkitehtoonisesti ja miljoon puolesta ja sitte niinkun instituutiona. Ma oon
toissd Helsingin yliopistossa, tdd on kova juttu.”

”-- ihan konkreettisesti se [sitoutuminen] tulee esiin siind, et mul ei oo tarkkaa
rajaa siind, ettd missa mun vapaa-aika tai tydaika menee. Mul on semmonen
tunne, et ma oon padasiassa aina toissa ja sit siina valilla teen jotain muuta,
joka todennékosesti ois vahan niinku se vapaa-aika tai ne muut jutut. Tuntuu,
ettd se on aika suuri osa elamésta, et se on se elama aika paljon mulle, siis
tammonen kaiken maailman akateeminen tyd, mitd tahan kuuluu. Niin siis
tuntuu, ettd se oma maailma koostuu siité talla hetkella aika pitkalti. Jotenki sita
tuntee olevansa jossain syvalla syOvereissa tai jossain, eikd se oikeestaan
haittaa. Etta kyl se sitoutuminen ndkyy myods silleen, ettd se on semmonen
mentaalitason juttu, ettd kokee olevansa osa jotain, missa mydskin haluaa olla

i3

osana.
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"Md en ndd sitd [vakituista tyotd] niin tarkeend asiana, et mielummin ma jaisin
tanne maaraaikasena, ku menisin jonneki muualle vakituisena. ”

Samaistuvalle tyypille tydsuhteen maéraaikaisuus on siis toissijainen tekija ja olennaisempaa
sitoutumisen kannalta on tyotehtdvien mielekkyys sekd molemminpuolinen luottamus ja
arvostus tyontekijan ja tyonantajan valilla. Tallainen tyontekijd kokee organisaatiossa
tydskennellessaan ponnistelevansa jonkin itsed isomman tarkoituksen vuoksi — ei pelkéstdéan

omien meriittien kasvattamiseksi tai saavuttaakseen aineellisia hyotyjé.

5.3 Pettyneet maaraaikaiset tyontekijat

Pettyneet maardaikaiset tyontekijat ovat heikosti sitoutuneita organisaatioon. He eivat koe
organisaatioon sitoutumisella olevan riittdvaa vélineellista hyotyd, eivdtkd he samaistu
organisaatioon tarpeeksi, jotta se riittdisi yksin takaamaan korkean sitoutumisen.
Samaistumisen esteend saattaa olla esimerkiksi se, ettd tyontekija ei nde selkedd yhteytta
omien tyotehtavien ja organisaation tavoitteiden vélill4; tai se, ettd han ei koe saavansa
riittdvasti vastuuta, arvostusta tai tukea organisaatiossa. Pettyneet tyypit eivat koe
tyotehtaviensé olevan kehittdvid tai parantavan omaa tyollistyvyyttd. Tyontekija ei siis koe
olevansa nyKkyisissd tyotehtdvissdan niin tarkedssa roolissa organisaatiossa, ettd tyosuhteen
jatkuminen olisi organisaatiolle kriittista. Pettyneet tyypit eivat mydskaan koe voivansa

vaikuttaa tydsuhteen jatkumiseen omalla tyopanoksellaan.

Pettynyt madrdaikainen tyontekija kokee tulleensa kohdelluksi epéoikeudenmukaisesti
organisaation toimesta, eikd h&n siten koe mydsk&an mielekkadksi osoittaa sitoutumista
organisaatiota kohtaan. Epé&oikeudenmukainen kohtelu voidaan ndhd& psykologisen
sopimuksen rikkomisena, mikd puolestaan johtaa luottamuksen menettdmiseen. Né&in voi
kéyda esimerkiksi silloin, kun maardaikainen tyontekijd odottaa vakinaistamista tai tietoa
ty6suhteen jatkamisesta turhaan; kokee oman tydpanoksen ja organisaation kompensaatioiden
olevan epatasapainossa; kokee tulevansa kohdelluksi epédoikeudenmukaisesti tydnantajan
toimesta; tai ei koe kuuluvansa ty0yhteisoon sen tasavertaisena jasenend. Silloin tyontekijé
passivoituu, eikd koe mielekkaaksi ponnistella sellaisen organisaation eteen, joka ei panosta

haneen samassa suhteessa.

”No kyl se [maaraaikaisuus] sita [sitoutumista] heikentdd, mut sit jos on joku
nimenomanen tyotehtéva just edessa, ni ei se sil hetkell&, siis kyl sen haluu teh&
hyvin. Et sit taas jos on jotain ei kiireellisii tehtévid, ni sit tulee helpommin kyl
[tehtya jotain muuta], ku tuntuu, ettd emma nyt viitti. Et se tuntuu mielettdmalta
pistaa siihen, ku ei tiedd, et tuleeks tastd, seuraaks tasta mitddn muuta. -- Ei sita
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nyt niin altruistinen sit kuitenkaan oo, ettéd tavallaan firman hyvéksi tekisi
kaikkensa, jos se firma on hyvin epdvarmalla pohjalla jotenki se toiminta ja
jatkuvuus. Ni ei se tunnu jarkevaltéa panna siihen sata prosenttia. Ma koen siit
huonoo omatuntoo kuitenki, et ei se 00 semmonen yhdentekeva asia, et paskan
valia. Et ei se 00 mun ihanne-elama, et kyl mun tyémoraaliin kuuluu, et tehtas
hyvin asiat.”

“Sitte jotenki toivoo, et jos on monta vuotta ja tekee hyvaa tulosta, et sit sillaki
voitas palkita, et hei kyl me nyt sut voitas taalla pitad pidemmanki aikaa. Koska
siin& myds helposti osalle kdy niin, et ne véahan alkaa luovuttaa, et no emma nyt
tatd hommaa niin hyvin viitti teha, ku emma tiia oonks ma taalla. »

Tyontekijéd saattaa kuitenkin jatkaa organisaatiossa, jos hdnelle tarjotaan uutta maérdaikaista
sopimusta — etenkin jos muita vaihtoehtoja ei ole tarjolla tai tyontekija on epavarma omista
ty6llistymismahdollisuuksistaan. Pettymys saattaakin heijastaa osin myds madraaikaisen
tyontekijan omasta tilanteestaan kokemaa epavarmuutta: tyollistyvyytensa heikoksi kokeva
tyontekija tarrautuisi mielelld&n nykyiseen organisaatioon ja toivoisi tyOnantajan takaavan
tyosuhteen jatkuvuuden. Siten tyytymattomyys nykyiseen tilanteeseen ei vélttamatta tarkoita
sitd, ettd tyontekija ei kokisi organisaatiota tavoittelemisen arvoiseksi tydpaikaksi tai haluaisi
tyoskennelld kyseisessa organisaatiossa. Kyse voi olla ennemminkin siitd, ettd organisaation
tarjoama turvallisuuden taso ei vastaa tydntekijdn toivomaa turvallisuuden tasoa. Pettynyt
tyyppi saattaa myos katsoa tilanteen olevan nykyiselladn sellainen, ettd han ei saa riittavasti

mahdollisuuksia ja mielekkaita tyotehtavia organisaatiossa.

Kokiessaan organisaation pettdneen lupauksensa ja epdonnistuneen tayttdmaan
velvollisuutensa, tyontekija voi pyrkia tasapainottamaan tilannetta osoittamalla véhemmén
kiinnostusta ja sitoutumista organisaatiota kohtaan. Tallaisessa tilanteessa tyontekijé saattaa
vetdytyd psykologisesti organisaatiosta pehmentdakseen tyon menettdmisestd aiheutuvaa
iskua etukateen (De Witte & Naswall 2003, 158). Yksild, joka on vetdytynyt psykologisesti
organisaatiosta, ei ole motivoitunut kdymaan toissa, ei ole Kkiinnostunut tyostaan ja
tehtévistaan, eikd omistaudu tyolleen tai ponnistele sen eteen (Kinnunen & Natti 1994, 300).
Tyontekijd myos tietdd tydsuhteen olevan turvattu méaaréajaksi, eikd siten valttdmatta koe
tarpeelliseksi ponnistella tyon eteen tai osoittaa positiivisia asenteita organisaatiota kohtaan.
Pettynyt mééardainen tyontekija on valmis lahtemé&én organisaatiosta, jos parempi tarjous tulee

vastaan — esimerkiksi vakituisen tyésopimuksen muodossa.
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5.4 Tasapainottelevat maaraaikaiset tyontekijat

Henkilokohtaisen hyoddyn ja organisaation edun valilla tasapainottelevat madréaikaiset
tyontekijat sijoittuvat laskelmoivien ja samaistuvien tyyppien valimaastoon. Tallainen tyyppi
osoittaa jossain maarin seké affektiivista ettd instrumentaalista sitoutumista organisaatioon.
Hénelle tyotehtavat ja -rooli ovat sitoutumisen kannalta merkittdvdssa asemassa, ja
organisaatioon ankkuroidutaan juuri oman tyon kautta. Siten affektiivinen organisaatioon
sitoutuminen ei perustu puhtaasti organisaation itseisarvoon, vaan ennemminkin organisaatio
nahdaan mahdollistajana, joka tarjoaa hyvét puitteet itselle merkityksellisen tyon tekemiselle.
Sitoutumisen kannalta on olennaista, ettd organisaation tarjoamat puitteet seka kehittymis- ja

etenemismahdollisuudet ovat mahdollisimman hyvét.

“Kylla ma koen, ettd Helsingin yliopisto tarjoaa erinomaset puitteet tan tyon
tekemiselle. Et niinku m& puhuin, naa tukiverkostot on mulle saatavilla ja kaikki
tekninen tuki ja tAmmonen, et tda on tosi hieno mahollisuus olla taalla. Ihan eri
tavalla on ihmisten ja vélineitten tavotettavissa, ku jos vaikka tekis kotinurkassa
tata. Mutta kylla mulle voimavara on se, et ma mietin, ettd se mun tutkimuksen
aihe on mulle téarked ja se on se, joka mua ajaa, ettd ma haluan tuoda siihen
liittyvia teemoja esille ja jotenkin osallistua siihen keskusteluun. Ja sitd multa ei
voida ottaa pois, vaikka se tyosuhde loppuisi — sitd mitd ma oon kirjottanu ja
tavallaan niité julkasuja, mitd md oon saanu aikaseks.”

”Kyl ma naan, et ma voin teha tutkimusta myés muualla. Ma arvostan Helsingin
yliopistoa ja korkeakoulutusta, niinku yliopistokoulutusta. Ja onhan Helsingin
yliopistolla hienot perinteet -- ettd ma oon osa tavallaan tieteen tekemisen
perinnettd tAmmosessa huippuyliopistossa. -- Et kyl ma silleen juurrun ténne ton
mun tutkimuksen kautta. ”
Tasapainotteleva tyyppi siis samaistuu organisaatioon oman tyonsé kautta, mutta sitoutumisen
voimakkuus riippuu myos siitd, mita hdn kokee organisaation voivan tarjota tulevaisuudessa.
Tyontekijan tekemét tulkinnat omista mahdollisuuksistaan kehittyd ja edetd organisaatiossa
vaikuttavat siis merkittavasti sitoutumiseen. Téallainen maaréaikainen tyontekija haluaa pysya
organisaatiossa sitd todennakdisemmin, mitd paremmin hdnet pystytdan vakuuttamaan siita,
ettd hanelle tullaan tarjoamaan mielekkaita tyétehtavid, mahdollisuuksia ja vastuuta. Vaikka
tasapainotteleva tyyppi samaistuukin organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, han ei vélttamaétta
koe kyseisen organisaation olevan ainutlaatuinen tai ainoa paikka, jossa voi tehdd kyseistéa
ty6td. Tasapainottelija ei siis vélttdmattd koe mielekkaaksi pysya yhdessa ja samassa
organisaatiossa koko tyOuraansa, vaan etsii jatkuvasti sitd paikkaa, mik& tarjoaa parhaat

puitteet kyseisen tyon tekemiselle sekd oman tyollistyvyyden kehittamiselle. Siten tyGsuhteen
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vakinaistamisella ei todennékoisesti ole yhtd merkittavad vaikutusta hénen sitoutumiseensa,
kuin tyon siséllollad ja organisaation puitteilla. Toisaalta tasapainotteleva tyyyppi ei ehké edes
halua vakituiseen tydsuhteeseen, koska han saattaa kokea sen rajoittavan vapautta etsia uusia
mielenkiintoisia mahdollisuuksia. Nimensa mukaisesti tasapainottelija etsii siis optimaalista
tilannetta, jossa toteutuisi tasapaino tyontekijan arvostaman organisaation, mielekkaiden
tyotehtavien ja tyosuhteeseen liittyvien henkilokohtaisten hyotyjen valilla. On myos
mahdollista, ettd tasapainotteleva tyyppi pysyy pitkddn samassa organisaatiossa, jos han
arvostaa organisaatiota, ja lisaksi siind yhdistyvat mahdollisuus mielenkiintoiseen tyéhon,
kehittymiseen ja hyviin etuihin.
"Emma naa sitd myoskaan niin, ettd vaikka ma nyt saisin tasta sen kahden
vuoden tai vuoden, kuinka pitk& se sit ikin& olisikaan mahdollisesti, seuraavan
sijaisuuden tai tydvakanssin, niin emma nad, et ma voisin silti lakata elamasta
niitd muita suunnitelmia. Et pitda silti mietti&, et miten ma haluan kehittya,

haluanko ma tehda jotain muuta tdssa ohella, taustalla, liséksi joskus
tulevaisuudessa. ”

“Ehké& se [jaaminen] riippuu siité, et mita on tarjolla sit siiné vaiheessa, et onko
yliopistolla riittavan hyvia toitd mulle. Ettd onhan tietysti jotain muita
organisaatioita tai tutkimuskeskuksia.

Aineiston pohjalta muodostamani tyypittelyn perusteella madraaikaisen tyontekijan
sitoutuminen voi siis painottua joko affektiiviseen tai instrumentaaliseen suuntaan. Kaiken
kaikkiaan mé&é&rdaikaisen tyontekijan organisaatioon sitoutumista ei kuitenkaan voida pitéé
staattisena, muuttumattomana tilana. Ennemminkin kyseessd on jatkuvasti eri tekijoiden
seurauksesta muovautuva suhde organisaatioon. Toisin sanoen, maardaikaisen tyontekijan
elaméntilanteen muuttuminen tai organisaation tarjoamien mahdollisuuksien huononeminen
tai paraneminen vaikuttavat todenné&kdisesti myds sitoutumiseen. Siten esimerkiksi
tasapainotteleva tyyppi voi alkaa kaivata vakaampaa tydsuhdetta idn myotd. Pettyneesté
tyypistd sen sijaan voi tulla samaistuvan kaltainen, jos organisaatio onnistuu palauttamaan
menetetyn luottamuksen esimerkiksi tarjoamalla tyontekijalle vakituista tydsopimusta.
Samaan tapaan voidaan liikkua kohti laskelmoivaa tyyppid, jos tyontekijalle tarjotaan

parempia tyosopimusehtoja tai mielekkdampia tyotehtévia.
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6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Taman tutkielman tarkoituksena oli selvittdd madrdaikaisten tyontekijoiden kokemuksia
madréaikaisuudesta sekd sen vaikutuksista organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimuksen
taustalla oli ajatus siitd, ettd tand paivana organisaatioissa ei voida en&é panostaa ainoastaan
vakituisten tyontekijoiden sitoutumiseen, vaan yhd enemman huomiota on annettava myos
madraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiselle. Méaaréaikaiset tyontekijat ovat
edustettuna kaikilla aloilla ja monilla organisaatiotasoilla — my@s suoraan organisaatioiden
ydintoimintaan liittyvissa tehtdvissd. Jos madréaikaisten tydntekijoiden sitoutuminen
ohitetaan olan kohautuksella, voi yritys menettda tarkeda henkistd padomaa tyontekijoiden
mukana. Liséksi organisaation suorituskyky riippuu paljolti sitoutuneista tyontekijoista, jotka
ponnistelevat organisaation tavoitteiden eteen.

Perinteisesti tyontekijoiden on oletettu kokevan maardaikaiset tyosuhteet hyvin negatiivisesti,
ja mééraaikaisuuden on oletettu vaikuttavan negatiivisesti myds tyontekijoiden organisaatioon
sitoutumiseen. Tatd on perusteltu mm. madréaaikaisuuteen liittyvélla epavarmuudella seka
huonommilla tyésopimusehdoilla, kuten matalammalla palkalla, véhéiselld autonomialla,
epamielekkéilld tyotehtavilla ja huonommilla kehittymis- ja etenemismahdollisuuksilla
verrattuna vakituisiin tyosuhteisiin. Tdman tutkielman perusteella voidaan kuitenkin todeta,
ettd tyontekijat suhtautuvat méérdaikaisiin tydsuhteisiin hyvin vaihtelevasti: osa kokee
madraaikaisuuden lisadvan koettua epavarmuutta ja rajoittavan tyuraa; osa puolestaan kokee
madrdaikaisen  ty0suhteen sopivan vakituista tyosuhdetta paremmin  nykyiseen
elamantilanteeseen. M&aréaikaiset tyosuhteet saatetaan siis kokea optimaaliseksi
vaihtoehdoksi silloin, kun yhteen organisaatioon sitoutumisen sijasta halutaan etsia itsea
eniten kehittavia ja omaa uraa edistavia mahdollisuuksia myds nykyisen organisaation rajojen
ulkopuolelta. Lisaksi taméan tutkimuksen perusteella 10ytyy myods sellaisia madraaikaisia
tyontekijoita, jotka haluaisivat olla ennemmin vakituisessa tydsuhteessa, mutta eivat silti koe
méérdaikaisuuden rajoittavan  organisaatioon sitoutumistaan. Siten = madréaikaisten
tyontekijoiden organisaatioon sitoutumisesta voidaan muodostaa yksipuolista negatiivista
kasitystd monimuotoisempi kuva, jossa sitoutumisen tasoa ja luonnetta selittdvat monet eri
tekijat. Tamén tutkimuksen perusteella ei siis voida todeta, ettd maardaikaiset tyontekijat
olisivat yksiselitteisesti joko korkeasti tai heikosti sitoutuneita organisaatioon. Madaraaikainen
tyontekija saattaa identifioitua organisaatioon hyvin voimakkaasti ja osoittaa korkeaa

sitoutumista tai painvastoin osoittaa hyvin heikkoa sitoutumista.
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Tatd johtopadtostd tukevat esimerkiksi De Cuyperin ja De Witten (2006, 2007)
tutkimustulokset, joiden perusteella madréaikaisen tyosuhteen ja siihen liittyvan
epavarmuuden ei voida paatelld automaattisesti johtavan negatiivisiin asenteisiin ja
heikentyneeseen sitoutumiseen. Maéardaikaisen tyontekijan organisaatioon sitoutumista ei
voida myoskaan pitéa staattisena, pysyvana tilana, vaan sita tulisi tarkastella dynaamisena ja
jatkuvasti eri tekijoiden seurauksesta muovautuvana suhteena organisaatioon. Toisin sanoen,
madréaikaisen tyontekijan eldméntilanteen muuttuminen tai organisaation tarjoamien
mahdollisuuksien huononeminen tai paraneminen vaikuttavat todennékoisesti myos
sitoutumiseen.  Seuraavaksi  tarkastelen  tutkimuksen  tuloksia  vielda  hieman
yksityiskohtaisemmin tutkimuskysymys kerrallaan. Samalla peilaan tuloksia aikasempaan

tutkimukseen.

Miten maaraaikaiset tyontekijat kokevat maaraaikaiset tydsuhteet? Esimerkiksi De Witte ja
Néswall (2003), Mauno ym. (2005) sekd De Cuyper ja De Witte (2006) ovat todenneet
madraaikaisten tyontekijoiden kokevan vakituisia tyontekijoitd enemmaén epdvarmuutta
tyossdan. Myos tdman tutkielman perusteella voidaan sanoa, ettd koettu tyén epdvarmuus
leimaa vahvasti madrdaikaisia tyosuhteita. Epédvarmuus liittyi ennen kaikkea pelkoon siitd,
ettd nykyistd tyosuhdetta ei jatketa méaardajan péattymisen jalkeen. Suurimpina
madraaikaisuuden negatiivisina seurauksina pidettiin taloudellista epdvarmuutta seka
jatkuvuuden puuttumista niin nykyisestd tyostd, omasta tyourasta kuin henkildkohtaisesta
elaméstékin. Toisaalta tdmén tutkimuksen perusteella ei voida vetdd johtopédatoksia siitd,
kokevatko madrdaikaiset tyontekijat tyon epdavarmuuden vakituisia tyontekijoita
voimakkaammin. Esimerkiksi epavakaa taloustilanne ja yliopiston epdavarma projektirahoitus
vaikuttavat todennakdisesti myos vakituisten tyontekijoiden kokemaan epdvarmuuteen. Tasta
huolimatta voin todeta, ettd haastatteluissa ylivoimaisesti selkeimmin korostunut teema oli
koettu epdvarmuus, jonka haastateltavat liittivat vahvasti madréaikaisiin tyosuhteisiin. Koettu
epdvarmuus varjosti elamaa etenkin niilla henkil6illg, joiden tyosuhde oli katkolla alle puolen

vuoden sisalla haastattelusta.

Toisaalta oli selvdd, miten paljon haastateltavien ndkemykset tyon epavarmuudesta erosivat
toisistaan — myo6s niiden, jotka tydskentelivdt samassa yksikOssé ja joiden tyésopimuksen
paattymisajankohta oli sama. Osa suhtautui ep&varmuuteen hyvinkin negatiivisesti ja koki
epdvarmuuden vaikutukset lahes lamauttavina; osa puolestaan suhtautui tulevaisuuteen
huolettomammin ja luottavaisemmin. Myos aikaisemmat tutkimukset tukevat tata havaintoa.

Esimerkiksi Sverke ja Hellgren (2002) ovat todenneet, ettd tyontekijat suhtautuvat
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madréaikaisuuteen hyvin eri tavoin, ja siten osa tyontekijoistd voi nahdd joustavuuden
lisd&ntymisen jopa positiivisena kehityksend. Tdman tutkimuksen tulokset viittaavat samaan
suuntaan: kaikki haastateltavat eivdt kokeneet maardaikaisuutta negatiivisena uhkana, vaan

osa mielsi méaraaikaisen tydsuhteen positiiviseksi mahdollisuudeksi.

Toisin sanoen, kaikki haastateltavat eivat kokeneet yleiselld tasolla maérdaikaisuuteen
liitettamanséd  epdvarmuuden vaikuttavan voimakkaasti omaan eldmdin. Naiden
haastateltavien puheessa korostui ennen kaikkea se, ettd omaa uraa ei haluttu sitoa yhteen
organisaatioon, vaan olennaisemmaksi koettiin oman henkisen padoman kasvattaminen ja
ansioluettelon kerryttdminen — toisin sanoen, tyollistyvyyden yllapitdminen ja parantaminen.
Vakituisen tydsuhteen sijasta namé tyOntekijat arvostivat siis ennen Kkaikkea
kehittymismahdollisuuksia ja mielenkiintoisia tyotehtdvid. Madrdaikainen tydsuhde Helsingin

yliopistolla koettiin siten positiiviseksi mahdollisuudeksi parantaa omaa tyollistyvyytta.

Myds Kakkonen ja Parviainen (2007, 2) totesivat tutkimuksessaan, ettd nuorten suomalaisten
akateemisten naisten puheessa “tuli selkedsti esiin ero maardaikaisuuteen liitetyn yleisen tason
puheen ja omien kokemusten vélilld”. Toisin sanoen, haastateltavat kokivat méérdaikaisuuden
ja sen vaikutukset yleisell& tasolla negatiivisiksi, mutta oman tilanteen kokemiseen vaikuttivat
monet eri yksiloon, tyohon ja organisaatioon liittyvat tekijat. Sekda tamén tutkimuksen ettd
Kakkosen ja Parviaisen tulokset kertovat ehka osaltaan siitd, ettd maaraaikaisesta tyostd on
muodostunut yhteiskunnassamme péaosin negatiivinen kuva, joka mahdollisesti osaltaan
vaikuttaa myos méaérdaikaisuuden yksilolliseen kokemiseen. Méaérdaikaisuutta ei siis
valttamatta nahdd oman eldmén kannalta rajoittavana tekijdnd, mutta yleinen Kkasitys
madraaikaisen tyosuhteen alemmasta statuksesta suhteessa vakituiseen tydsuhteeseen voi
ainakin osalla maardaikaisista tyontekijoista vaikuttaa negatiivisesti maardaikaisuuteen
suhtautumiseen. Yleinen késitys, jonka mukaan hyvat tyontekijat vakinaistetaan, voi johtaa
siihen, ettd perattdiset madréaikaiset tydsopimukset aiheuttavat hdpedn ja alemmuuden
tunteita. T&ma puolestaan saattaa vahvistaa entisestddn negatiivista késitysta maaraaikaisista

tydsuhteista.

Mitka tekijat selittavat tyontekijoiden kokemuksia maaraaikaisista tydsuhteista?
Tarkasteltaessa madradaikaisuuden kokemista selittdvia tekijoitd tutkielmani tulokset ovat
samansuuntaisia aikaisempien tutkimustulosten kanssa (ks. esim. Kinnunen & Natti 1994).
Aineiston analyysin perusteella haastateltavien kokemuksia madrdaikaisista tydsuhteista

voitiin selittdd yleiselld talous- ja tyomarkkinatilanteella sek& organisaation taloudellisella
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tilanteella; ma&rdaikaisen tyosuhteen pituudella; yksilon eldmantilanteella, kuten ialla,
perhevelvollisuuksilla ja taloudellisilla paineilla; yksilon persoonallisuuteen liittyvilla
tekijoilla, kuten turvallisuushakuisuudella ja itseluottamuksella; sekd tyontekijan
ty6llistyvyydella eli hdnen kokemillaan tydllistymismahdollisuuksilla niin organisaation

sisélla kuin sen ulkopuolellakin.

Miten maaraaikaiset tyontekijat kokevat sitoutuneensa organisaatioon?  Monet
tutkimustulokset viittaavat siihen, ettd méaaréaikaiset tyosuhteet heikentdisivat tyontekijoiden
sitoutumista organisaatioon (esim. Van Dyne & Ang 1998; Kinnunen & Natti, 1994; De
Gilder 2003). Lisaksi useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd méaardaikaisuuteen liittyva
subjektiivinen epdvarmuus heikentéisi tyontekijéiden sitoutumista (esim. Sverke ym. 2002;
De Witte & Néaswall 2003). Toisaalta esimerkiksi Mauno kollegoineen (2005) seka De
Cuyper ja De Witte (2006) toteavat, ettd méaardaikaiset tyontekijat eivat valttaméatta koe
patkatoita negatiivisena stressitekijand, jolla olisi haitallisia vaikutuksia heidan asenteisiinsa,
kuten organisaatioon sitoutumiseen. Taman tutkielman tulokset ovat linjassa jalkimmaisen
nakemyksen kanssa: vaikka tydsuhteen madréaikaisuuden voidaan kokea vaikuttavan
negatiivisesti organisaatioon sitoutumiseen, niin madraaikaiset tyontekijat voivat yhta lailla

olla my6s hyvin voimakkaasti kiintyneita organisaatioon ja osoittaa korkeaa sitoutumista.

Edelleen monissa tutkimuksissa on todettu, ettd koetulla epdvarmuudella on negatiiviset
seuraukset vakituisten, mutta ei méardaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiselle
(esim. De Witte & Naswall 2003; De Cuyper & De Witte 2006, 2007; De Cuyper ym. 2009).
Taman tutkimuksen tulokset eivat tue tatd nakemystd. Sen sijaan vaditdn, ettd koettu
epavarmuus selittdd osaltaan my6s maéardaikaisen tydntekijan heikentynyttd sitoutumista
organisaatioon etenkin silloin, kun tydntekija kokee tilanteen epédoikeudenmukaiseksi.
Tyontekijat, joilla on ollut pitk& tydura ja useita perattdisia madrdaikaisia tydsopimuksia
samassa organisaatiossa, saattavat ajatella, ettd tyonantajan tulisi taata tyon jatkuvuus samalla
tavalla kuin vakituisille tyontekijoille. Tamé ndkemys on linjassa esimerkiksi Chambelin ja
Castanheiran (2006) seka De Cuyperin, Notelaersin ja De Witten (2009) 16yddsten kanssa.
Madréaikaiset tyontekijat saattavat siis kokea, ettd organisaation tulisi palkita korkeasti
sitoutuneet méaéradaikaiset tyontekijat tarjoamalla heille vastineeksi vakituinen tydsuhde tai

ainakin varmuus tydsuhteen jatkumisesta edes madaraaikaisena.

Mitka tekijat selittdvat madraaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista? Kuten

monissa tutkimuksissa on todettu, maaraaikaisten tyontekijoiden joukko on hyvin
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heterogeeninen, ja tdman joukon sisalla yksittadisten mé&&rdaikaisten tyontekijoiden
sitoutumista voivat selittdd monet eri tekijat. Siten koettu epdvarmuus ei yksin madrittele
tyontekijan sitoutumista. Tunnistin aineistosta seuraavat tekijat, joilla voitiin selittda
haastateltavien sitoutumista Helsingin yliopistoon: 1) tydn sisalto ja puitteet tyon tekemiselle;
2) koettu autonomia; 3) tyOyhteis6 ja organisaation ilmapiiri; 4) kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet; 5) palkitseminen; 6) identifioituminen organisaatioon; 7)
madréaikaisuuksien pituus ja avoin viestintd tyosuhteisiin liittyvissd asioissa; 8)
todenndkdisyys tydsuhteen  jatkamiseen ja  vakinaistamiseen; sekda 9) koetut
ty6llistymismahdollisuudet yliopiston ulkopuolella. Toisaalta esimerkiksi palkan tasoa tai
tarjottuja koulutusmahdollisuuksia tarkedmpéna voidaan pitad tyontekijan kokemusta niiden
oikeudenmukaisuudesta. Kokemus oikeudenmukaisuudesta riippuu pitkalti siitd, mihin
ryhmédéan tyontekijd vertaa itseddn: toisiin madrdaikaisiin tyontekijoihin, vakituisiin
tyontekijoihin vai kenties ty6ttomiin. Lisaksi tyontekijan muodostama psykologinen sopimus
selittdd kokemusta oikeudenmukaisuudesta.

Tassa tutkimuksessa esiin tulleet madraaikaisten tyontekijoiden sitoutumista selittavat tekijat
ovat pitkalti samoja, mitd myos aikaisemmassa sitoutumistutkimuksessa on esitetty (ks. esim.
Meyer ym. 2002). Yliopiston kohdalla erityista on se, ettd etenkin maaraaikaiset tutkijat ja
opettajat kokivat tekevansd hyvin merkityksellistd tyotd, ja lisdksi kaikki haastateltavat
korostivat hyvid mahdollisuuksia kouluttautumiseen ja itsensé kehittdmiseen. Myo6s korkeaa
autonomiaa pidettiin nimenomaan yliopistomaailmaan kuuluvana positiivisena piirteena.
Siten tutkielman tapausorganisaatio, Helsingin yliopiston kayttaytymistieteellinen tiedekunta,
ei vastaa perinteistd nakemystd, jonka mukaan maérdaikaiset tyontekijat kuuluisivat ns.
liitdnn&ishenkilostoon. Toisin sanoen, madréaikaiset tyontekijat eivat tassa tapauksessa
kokeneet matalampaa kontrollia tyon sisaltoon ja tyon jarjestamiseen liittyvissa asioissa, ja
lisdksi he kokivat saavansa yhtéldiset mahdollisuudet kehittymiseen vakituisten
tyontekijoiden ohella. Aikaisemman tutkimuksen mukaisesti maaréaikaisten tyontekijoiden
sitoutumisen kannalta néyttéisi siis olevan hyvin olennaista, ettd tyOnantaja panostaa
tasapuolisesti myds heidén koulutukseensa ja kehittdmiseensa (ks. esim. Gallagher & McLean
Parks 2001; De Witte & Naswall 2003; Mauno ym. 2005; Berntson & Marklund 2007).
Ennen kaikkea ~maééardaikaisten tyontekijoiden kokemukset oikeudenmukaisuuden
toteutumisesta olivat yhteydessa sitoutumiseen. Tdma on tuotu esiin myds useissa aiemmissa
tutkimuksissa (ks. esim. De Gilder 2003; De Cuyper ym. 2008).

99



Yhteenveto: madraaikaisen tyontekijan nelja sitoutumistyyppid. Aineiston analyysin pohjalta
totesin, etta maardaikaisten tyontekijoiden organisaatioon sitoutuminen ndyttisi painottuvan
joko instrumentaaliseen tai affektiiviseen suuntaan. Instrumentaalinen sitoutuminen perustuu
organisaation vélineelliseen arvoon tyontekijélle. Affektiivinen sitoutuminen sen sijaan
korostuu niilla tyontekijoilla, jotka pitdvat organisaatioon kuulumista ikdén kuin itseisarvona
— ei vain vélineend saavuttaa henkilokohtaisia hyotyjé ja etuja. Siten tyontekijan muodostama
transaktionaalinen psykologinen sopimus johtaa todennakdisesti intstrumentaaliseen
sitoutumiseen, kun taas affektiivinen sitoutuminen vaatii relationaalisen psykologisen
sopimuksen. T&lta pohjalta muodostin méaraaikaisen tyontekijan sitoutumista kuvaavat nelja
sitoutumistyyppié, jotka ovat: 1) laskelmoivat, tydsuhteen hyotyja punnitsevat maaraaikaiset
tyontekijat; 2) organisaation tavoitteisiin ja arvoihin samaistuvat mééaraaikaiset tyontekijat; 3)
organisaation panokseen pettyneet maaraaikaiset tyontekijat; sekd 4) oman ja organisaation

edun valilla tasapainottelevat madraaikaiset tyontekijéat.

Mielekkdiden tyotehtévien ja kehittymismahdollisuuksien voidaan ajatella olevan tarkeita
kaikille edellda mainituille tyypeille. Laskelmoivat ja pettyneet maardaikaiset tyontekijat sen
sijaan punnitsevat samaistuvia ja tasapainottelevia tyyppejd enemman myos tydsuhteeseen
liittyvia aineellisia etuja ja tyosuhteen muotoa, eli esimerkiksi maaraaikaisuuksien pituuksia
tai mahdollisuuksia tydsuhteen vakinaistamiseen. Samaistuvat ja tasapainottelevat tyypit sen
sijaan kokevat olennaisemmaksi sen, ettd he paasevét tyon kautta vaikuttamaan itselleen

tarkeiden tavoitteiden ja arvojen toteutumiseen.

Taman tutkimuksen perusteella néyttdisi siis siltd, ettd myods maaraaikaiset tyontekijat voivat
muodostaa organisaation tavoitteiden ja arvojen sisdistimiseen perustuvan, emotionaalisen
kiintymyksen ja luottamuksen pohjalle rakentuvan suhteen organisaatioon ja tyoyhteisdon.
Olen pyrkinyt havainnollistamaan t4t4 samaistuvalla sitoutumistyypilld. Toisin sanoen, myos
madrdaikaiset tyontekijat wvoivat aineiston analyysin perusteella osoittaa affektiivista
sitoutumista organisaatioon, eik& heiddn organisaatioon sitoutumisensa Vvéalttdmattad aina
perustu vain lyhytjanteiseen ja laskelmoivaan oman edun tavoitteluun. Tamé tulos on
ristiriidassa esimerkiksi De Gilderin (2003) tulosten kanssa, joiden mukaan mé&&rdaikaiset
tyontekijat osoittavat alhaista affektiivista sitoutumista organisaatiota kohtaan. Hé&nen
mukaansa maardaikaisten tyontekijoiden on vaikeampaa muodostaa luottamuksellista
suhdetta tyonantajaan ja kollegoihin, silld tydsuhde on rajallisen pituinen. Tutkimukseni
tulokset viittavaat kuitenkin toiseen suuntaan. Tosin luottamuksen syntyminen saattaa vaatia

useampia peréttaisid madraaikaisia tydsopimuksia samassa organisaatiossa. Siten téllainen
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tilanne on ehk& yleisempi juuri yliopistolla, jossa tyOntekijat saattavat olla useita vuosia
peréttaisissa madréaikaisissa tydsuhteissa ennen tyodsuhteen vakinaistamista. Silloin
madréaikainen tyosuhde on todennékoisesti luonteeltaan l&hempéna vakituista tydsuhdetta
kuin perinteistd lyhytjanteista pétkatyotd, ja tyontekijd muodostaa sen mukaisesti myos

relationaalisemman psykologisen sopimuksen.

Aikaisemmassa tutkimuksessa on esitetty, ettd vapaaehtoisesti méaérdaikaisessa tyosuhteessa
olevat tyontekijat olisivat heikommin sitoutuneita organisaatioon kuin vastentahtoisesti
madréaikaiset tyontekijat (Van Dyne & Ang 1998; De Cuyper & De Witte 2008).
Tutkimukseni tukee tata nakemysta: tyontekijat, jotka tavoittelivat vakituista tydsuhdetta
Helsingin yliopistolla, osoittivat korkeampaa affektiivista sitoutumista kuin tyontekijat, jotka
kokivat mielekkddmmaksi etsid mahdollisuusksia my6s nykyisen organisaation rajojen
ulkopuolelta. Jalkimmaiset eivat siis pitdneet vakituista tydsuhdetta tai juuri Helsingin
yliopistolla tydskentelemistd itseisarvona, vaan olivat tyytyvdisia madraaikaiseen
tyésopimukseen. Toisaalta tyontekijat, jotka toivovat vakituista tydsuhdetta, mutta eivét nae
tditd todenndkoisend mahdollisuutena, saattavat osoittaa heikompaa sitoutumista
organisaatioon. He siis kokevat ristiriidan oman sitoutumisen tason ja organisaation
sitoutumisen tason valilla. Toisin sanoen, yksil6 olisi valmis antamaan kaikkensa vakituisesta
tyosuhteesta, mutta organisaatio ei ole valmis investoimaan hdneen samassa suhteessa. Tama

aiheuttaa kokemuksen psykologisen sopimuksen rikkomisesta.

Lisaksi tyontekijan tyollistyvyydelld voidaan selittdd sit4, onko han mairdaikaisessa
tyosuhteessa vapaaehtoisesti vai vastentahtoisesti. Tamén tutkimuksen perusteella
tyollistyvyys nayttaisi vaikuttavan siihen, kokeeko tyontekija ideaalitilanteeksi pitkdn uran
samassa organisaatiossa vai joustavan ja rajattoman, yksittdisistd organisaatioista
riippumattoman uran (ks. Clarke 2009). Haastatteluiden perusteella sellaiset tyontekijat, jotka
kokivat omat tyollistymismahdollisuutensa heikoiksi, toivoivat organisaation takaavan pitkén
ja vakaan tyosuhteen vastineeksi hyvéstd tyopanoksesta. Sen sijaan ne tyontekijat, jotka
nékivét laajat urakehitysmahdollisuudet myds nykyisen organisaation ulkopuolella, eivét
sitoneet uraansa yhta tiukasti yhteen organisaatioon, vaan pdinvastoin kokivat ajatuksen
vakituisesta tydsuhteesta jopa uraa rajoittavana tekijand. Siten he eivat myodsk&én kokeneet
méérdaikaisuutta uhkana tyon jatkuvuudelle. He pitivat vakituista tyosuhdetta isommassa
arvossa organisaation tarjoamia mielekkaita tyotehtdvié ja mahdollisuuksia kouluttautumiseen
ja itsensa kehittamiseen. Esimerkiksi Sverke ja Hellgren (2002, 38) ovat todenneet, etta tyon

joustavuuteen positiivisesti suhtautuvilla méaréaikaisilla tyontekijoilla tydn epévarmuus
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saattaa liittyd ennen kaikkea juuri oman tyollistyvyyden yllapitdmiseen ja kehittdmiseen.
Toisin sanoen, maardaikainen tyontekija voi kokea méérdaikaista tydsopimusta suurempana
uhkana sen, ettd organisaatio ei tarjoa hénelle kehittymismahdollisuuksia esimerkiksi

muodollisten koulutusten ja mielenkiintoisten tyotehtavien muodossa.

Madréaikaisten tyosuhteiden yleistymisen myota vastuu omasta urasta ja tyollistyvyydesta on
yha enemman yksilolld itselld&n. Organisaatio voi silti pyrkid lisdédmaan maardaikaisten
tyontekijoiden sitoutumista tarjoamalla heille mahdollisuuksia itsensa kehittdmiseen. Toisin
sanoen, myos tyollistyvyyden yllapitdmistd enemman kuin vakituista tydsuhdetta arvostavat
tyontekijat voivat kokea mielekkééksi pysya samassa organisaatiossa niin kauan, kuin se ei
tarkoita paikallaan polkemista vaan eteenpain menemistd. Organisaatio voi siten osaltaan
ottaa vastuuta maardaikaisten tyontekijoiden tyollistyvyyden yllapitdmisesta ja kehittdmisesta
tarjoamalla myos heille koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia vakituisten tydntekijoiden
ohella. Varjovuolena voi kuitenkin olla se, etta tydntekijan kokiessa oman markkina-arvonsa
kasvavan, hén etsii jatkuvasti uusia mahdollisuuksia myods organisaation rajojen ulkopuolelta.
Ei kuitenkaan ole itsestddnselvyys, ettd kaikki tyontekijat tavoittelisivat téllaista uudenlaista
rajatonta uraa, jossa ollaan itse vastuussa omasta tyollistyvyydestd. Né&ita tyyppeja kylla 16ytyi
haastatteluiden perusteella, mutta yhta lailla 16ytyi myds sellaisia tyyppeja, joille vakaa
tybsuhde yhdessa organisaatiossa edustaa edelleen tavoiteltavaa ideaalitilannetta. Siten

maaraaikaisuus voidaan kokea niin uhkaksi kuin mahdollisuudeksikin.

Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimussuositukset. Tutkimusaihetta olisi voinut rajata
enemmankin  esimerkiksi  keskittymé&lla ainoastaan = ma&&rdaikaisten  tyontekijoiden
organisaatioon sitoutumiseen. Toisaalta haastateltavien méaéardaikaisuuteen liittyvien
kokemusten tarkastelu antoi ik&&n kuin pohjan myds sitoutumisen paremmalle
ymmértamiselle. Liséksi on hyvd huomioida, ettd tdssa tutkielmassa tarkastellut
organisaatioon sitoutumista selittdvét tekijat ovat ennen kaikkea heijastumia organisaation
henkilostdjohtamisesta, -politiikoista ja -k&ytannoistd. Toisaalta kuten alussa mainitsin,
méérdaikaisen tyontekijan kokemuksia méérdaikaisuudesta ja organisaatioon sitoutumisesta ei
voida tdysin irrottaa organisaation kontekstista: maérdaikaisten tyontekijoiden tukeminen seké
heille annetut mahdollisuudet ovat tiiviisti yhteydessa méaérdaikaisuuden kokemiseen ja
organisaatioon sitoutumiseen. Siten ei ole ehk& tarpeellistakaan erottaa, mitkd asenteet ovat
puhtaasti seurausta tydsopimuksesta ja mitk& organisaation kaytannoistd; niitd ei voida
kuitenkaan todellisuudessakaan erottaa toisistaan. Olennaisempaa on ymmartad, milla

tekijoilla madréaikaisten tyontekijoiden asenteita voidaan selittdd, koska sita kautta niihin on
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my0s mahdollista vaikuttaa organisaatiossa niin henkiléstojohtamisen, -politiikkojen ja -
kaytantdjen kuin esimiestyonkin tasolla. Voidaan siis pyrkid luomaan sellainen
organisaatiokulttuuri, jossa my6ds méaardaikaiset tyontekijat kokevat saavansa yhtaldisia
mahdollisuuksia, olevansa merkittdvassa roolissa kokonaisuuden kannalta ja kuuluvansa

tyoyhteis0on sen tasavertaisena jasenena.

Edelleen laadullisen tapaustutkimuksen rajoitteena on se, ettd aineistosta tehdyt
johtopdatokset ovat ensisijaisesti  tapauskohtaisia ja  kontekstisidonnaisia, eika
tutkimustuloksia valttamatta voida siirtdd ongelmitta toiseen kontekstiin. Taman tutkimuksen
kontekstina on ollut akateeminen ty® ja tapausorganisaationa Helsingin yliopiston
kayttdytymistieteellinen tiedekunta. Siten tutkimustulosten soveltaminen esimerkiksi
fyysiseen, suorittavaan tyohon voisi olla haasteellista. Liséksi tutkimustulokset ovat
poikkileikkaus tietystd hetkestd, ja haastateltavien esiin tuomat asiat olisivat voineet painottua
eri tavalla, jos tutkimus olisi suoritettu esimerkiksi puoli vuotta myéhemmin tyésopimusten
uusimisen jalkeen. Toisaalta koen, ettd esittdmani maardaikaisen tyontekijan sitoutumiseen
vaikuttavat tekijat ja sitoutumistyypit ovat laajemminkin yleistettdvissa myos muihin
organisaatioihin, toimialoihin ja konteksteihin. Lisdksi pidan tutkielman meriitting sita, ettd
olen onnistunut mielestani luomaan rikkaan kuvauksen juuri tastd tapauksesta, mika tekee

tutkimuksesta itsessdan arvokkaan.

Jatkotutkimuksen kannalta olisi hyddyllista tarkastella tdmén tutkimuksen tulosten
siirrettavyyttd akateemisesta kontekstista myods muihin konteksteihin. Olisi siis mielek&sté
tutkia selittdvatko samat tekijat madréaikaisten tyontekijéiden sitoutumista myds muissa
asiantuntijaorganisaatioissa tai vastaavasti suorittavammassa tydssa. Olisi mielenkiintoista
selvittad, ovatko kuvaamani sitoutumistyypit tunnistettavissa myds muissa organisaatioissa —
voidaanko niiden avulla kuvata maardaikaisten tyontekijoiden sitoutumista kontekstista
rilppumatta. Lisaksi t&sséd tutkielmassa olen keskittynyt ainoastaan maardaikaisten
tyontekijoiden kokemuksiin, joten maaréaikaisten tyontekijéiden organisaatioon sitoutumisen
ominaispiirteiden ymmartamisen kannalta jatkotutkimusta tarvittaisiin ennen kaikkea
madréaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden eroista. Siten sopiva jatkotutkimusasetelma voisi
olla laadullisen tutkimuksen laajentaminen vertailemaan mé&araaikaisten ja vakituisten
tyontekijoiden ndkemyksid organisaatioon sitoutumisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista.
Olisi mielenkiintoista tutkia, mit& naiden henkildstoryhmien mahdolliset erot ja yhtaldisyydet

tarkoittavat organisaation ja henkildstdjohtamisen ndkokulmasta.
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Taman tutkielman tekeminen on ollut oppimisprosessi, jonka aikana myds oma kasitykseni
madraaikaisista ty0suhteista on muuttunut jonkin verran. Vaikka osasin jossain maarin
odottaa eridavid mielipiteitd ja monenlaisia suhtautumistapoja maardaikaisuuteen, niin silti
yllatyin siitd, ettd osa madréaikaisista tyontekijoista ei edes haluaisi vakituista tyosuhdetta.
Vakituisestakin tyosta voi kuitenkin l&hted, eikd se sinansd sido ihmistd yhteen
organisaatioon, kuten muutamat haastateltavat asian ilmaisivat. Ehka kyse onkin silloin juuri
psykologisesta sopimuksesta: tyontekija, joka on saanut vakituisen tydsuhteen organisaatiosta,
kokee, ettd han on organisaatiolle sitoutumisensa velkaa. Lahteminen koetaan tallaisessa
tilanteessa vaikeaksi, koska se rikkoo psykologista sopimusta. Siten maérdaikaiset tyontekijat,
jotka kokevat tyollistyvansa helposti, eivat ehka tee mielelldan vaihtokauppaa, jossa vakaus

ostetaan vapaudella.
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LIITE 1
HAASTATTELURUNKO
Tausta

- ika, perhesuhteet, koulutus
- Miten paadyit Helsingin yliopistoon t6ihin ja kuinka kauan olet tydskennellyt taalla?
e perékkdisten maardaikaisten sopimusten méara

Tyobtehtavat

- tybnkuva

- mitd tyd merkitsee

- mik& on parasta tyossa

- onko jotain, mitd haluaisi muuttaa nykyisessé tydssa

Maaraaikaisuus

- Miten koet méaaraaikaisen tyon sopivan sinulle?
e vapaaehtoisuus

- Mita maaraaikaisuus tarkoittaa sinun nakokulmastasi?

e tybn kannalta? (esim. tyotehtdvat, itsensé kehittdminen,
etenemismahdollisuudet)

e muun elaman kannalta? (esim. perhe, elamanhallinta,
tulevaisuudensuunnittelu)

Helsingin yliopisto tyénantajana

- Millainen on hyva tyopaikka/tyénantaja?
e Miten ndma tekijat toteutuvat Helsingin yliopiston kohdalla?
e Onko Helsingin yliopisto vastannut odotuksiin tyénantajana?
e Koetko, ettd tyotasi arvostetaan?
o Millaisina koet Helsingin yliopiston tavoitteet ja arvot?

- ilmapiiri
e suhteet tyotovereihin
e suhteet esimiehiin
e tuki ja kannustus

- henkiltstopolitiikat ja -kdytannot
e palkitseminen
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e paatoksenteko
e vaikutusmahdollisuudet
e tiedottaminen
e koulutusmahdollisuudet
e etenemismahdollisuudet

- oikeudenmukaisuus?
Tulevaisuuden suunnittelu
- tulevaisuudensuunnitelmat/toiveet tulevaisuudelle
e 1y0, ura
e muu eldma (miten ty6 vaikuttaa siihen)

- tulevaisuuden ty6llistymismahdollisuudet Helsingin yliopistossa ja sen ulkopuolella

- mitka tekijat vaikuttavat haluun pysya Helsingin yliopistossa myos tulevaisuudessa
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