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Tiivistelma

Tutkimuksen tavoitteet: Tamén tutkimuksen tavoitteena on tutkia, milld tavoin vapaaehtoisten
sitoutumista voidaan edistdda voittoa tavoittelemattoman organisaation kontekstissa.
Tutkimuksessa lahestytddn sitoutumista sekd tyontekijin ettd organisaatioon sitoutumisen
nakokulmista, joiden vilistd eroa on myos tarkoitus selventidd. Taman lisdksi tutkimus tarkastelee
sosiaalisen padoman roolia vapaaehtoistoimintaan ja organisaatioon liittyen. Naitd aiheita
tarkastellaan sekd aiemman tutkimuksen pohjalta ettd empiiriseen tutkimukseen perustuen.

Tutkimuksen toteutus: Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena yhden
kohdeorganisaation jisenien haastatteluiden kautta. Empiirinen tutkimus koostuu 8 haastattelusta,
jotka toteutettiin teemahaastattelun keinoin. Haastattelut suoritettiin syksyn 2015 ja talven 2016
valisend aikana. Kaikki haastateltavat olivat kohdeorganisaation vapaaehtoisia jasenid. Aineisto
analysoitiin teemoittelun avulla. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu voittoa
tavoittelemattoman organisaation, ihmissuhdeverkostojen, virtuaalisten yhteisojen, sosiaalisen
padoman, tyontekijan sitoutumisen seki organisaatioon sitoutumisen tutkimuksen ymparille.

Tutkimustulokset: Tutkimustulokset tukevat aiempaa kirjallisuutta ja toteavat tyontekijan seka
organisaatioon sitoutumisen olevan toisistaan erotettavia tutkimuksenaloja. Nama 16oydokset
perustuvat aiemman tutkimuksen tarkasteluun tdman tutkimuksen viitekehyksessa. Liittyen
tyontekijan sitoutumiseen tutkimuksessa todetaan selkeiden tavoitteiden ja toimintatapojen olevan
tarkeita tekijoita vapaaehtoisten sitoutumisessa organisaation toimintaan. Nididen puuttuessa
vapaaehtoiset ovat epétietoisia sekd toiminnan suunnasta ettd konkreettisista toimintatavoista,
jotka vaikeuttavat toimintaan sitoutumista.

Kommunikaatiolla nayttdisi tutkimusten tulosten perusteella olevan tarkea rooli niin tyontekijan
kuin organisaation sitoutumisenkin kannalta. Viestintikanavat ja uutisoinnin selkeys nousivat
kaytannon edistamiskeinoista esiin. Liittyen organisaatioon sitoutumiseen organisaation koettu
tuki nayttaisi olevan erityisen tirkedd vapaaehtoistoimintaan liittyen. Lisdksi ulkomailla asuvien
vapaaehtoisten sitoutuminen nayttiisi olevan ainakin osittain tastd syystd kotimaassa asuvia
vapaaehtoisia korkeampaa.

Sosiaalisen pddoman osalta tutkimuksen tulokset nayttavat, etti sosiaalisella pAdomalla on rooli
organisaatioon sitoutumisessa ja sosiaalinen padoma ndyttdisi johtavan organisaatioon
sitoutumiseen. Toimintaan osallistumisesta koituvat sosiaaliset hyodyt nayttiisivit olevan tarkea
syy liittya ja osallistua vapaaehtoistoimintaan.

Avainsanat Sitoutuminen, sosiaalinen paaoma, vapaaehtoisuus, voittoa tavoittelematon
organisaatio
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1. Johdanto

Organisaatiot muodostuvat ihmisistd, jotka tekevét tditd organisaatiolle saadakseen siitd jotain
vastineeksi. Se miten paljon t6itd ja miten hyvin he tydnsa tekevét johtuu ainakin osittain heidan
sitoutumisestaan organisaatioon ja ty6honsa (esim. Meyer ym., 2002; Christian ym., 2011). On siis
organisaation kannalta tarkedd huomioida jasentensa sitoutuminen ja mikali mahdollista, myds pyrkia
lisddmaan sitd. Tyontekijoiden sitoutumisella ja tyytyvaisyydelld on todettu olevan vaikutusta
organisaation tulokseen (Harter ym., 2002). My®gs voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden tulee
olla tehokkaita pysyakseen toimintakykyisind (Drucker, 1990). Né&in ollen sitoutuminen on osa
jokaista organisaatiota ja sen menestysta.

Sitoutuminen voi koostua suhteesta omaan ty6hon tai omaan organisaatioon (Saks, 2006). Siihen
vaikuttavia tekijoitd on tutkittu jo vuosia (Shuck, 2011; Cohen, 2007). Sitoutumiseen vaikuttavia
tekijoita on loydetty monia, mutta niiden kdytdnnon sovellukset perustuvat pitkalti
henkiléstéhallinnon ammattilaisten ja konsulttien toimintaan. Sitoutumiseen liittyvan tutkimuksen
voidaan katsoa olevan kaytannon sovelluksia jaljessa (Saks, 2006, Macey & Schneider, 2008). On
siis jo korkea aika ottaa sitoutumiseen liittyva tutkimus kaytdnnon tasolla k&yttoon ja pyrkié
I0ytamaan yhteys tutkimuksen ja kdytannon valille. Téssé tutkimuksessa késitelladnkin sitoutumisen

eri muotoja ja niiden suhdetta voittoa tavoittelemattoman organisaation toimintaan.

Sitoutuminen on siis organisaation menestykseen vaikuttava tekijé, kuten jo aiemmin todettiin, mutta
sitd ei ole Kkattavasti tutkittu voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden kontekstissa.
Vapaaehtoisuuteen perustuvassa toiminnassa sitoutuminen nousee entisté tarkedmpaan rooliin, koska
perinteiset rahalliset korvaukset eivdat ole samassa mittakaavassa mahdollisia, kuin voittoa
tavoittelevissa organisaatioissa. N&in ollen tdh&n tutkimusaukkoon on syytd puuttua ja selvittaa,
miten sitoutumisen konsepti sopii vapaaehtoistyohon. Tassa tutkimuksessa selvitetddn, mité hyotyja
sitoutumisen nakokulma voi antaa voittoa tavoittelemattomalle organisaatiolle ja vapaaehtoistyolle.
Taman lisaksi on hyva selvittdd kaytannon keinoja, joilla sitoutumista voidaan téssa kontekstissa

edistad, jotta tutkimus ei jaé pelkéstdén teorian varaan.

Taman lisaksi téssa tutkimuksessa nousee esiin sosiaalisen pddoman kasite, joka nayttdisi olevan
mielenkiintoinen ndkdkulma vapaaehtoistoimintaan osallistumisessa. Sosiaalinen pddoma voidaan
néhda sosiaalisten suhteiden arvona, jota voidaan hyddyntaa (Adler & Kwon, 2002). Sosiaalinen
padoma on mahdollisesti vapaaehtoisille merkittavé syy osallistua vapaaehtoistoimintaan. Varsinkin
tdman tutkimuksen kontekstissa, jossa vapaaehtoiset muodostavat yhteison, jonka toiminnalle

organisaation koko toiminta perustuu. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan sosiaalisen pd&doman roolia
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sitoutumisessa, jonka kautta voidaan saada uusia nédkokulmia vapaaehtoisten sitoutumiseen seka

toimintaan osallistumisen syihin

1.1. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoite on l&hestya sitoutumista vapaaehtoisuuteen perustuvassa yhteisossa.
Konteksti on mielenkiintoinen, koska kohdeorganisaatio toimii hieman eri tavalla, kuin voittoa
tavoittelemattomat organisaatiot normaalisti toimivat. Kohdeorganisaatio on voittoa tavoittelematon
organisaatio, jonka toiminta perustuu organisaation vapaaehtoisten jdsenten muodostamaan
verkostoon ja tdman kautta tapahtuvaan toimintaan. Tavoitteena on 16ytaa tapoja, joilla sitoutumista
voidaan tassa kontekstissa edistdad. Tama tutkimus lahestyy ilmitta kontekstissa, jossa tydntekijan
sitoutumista, organisaatioon sitoutumista ja vapaaehtoistydhon sitoutumista ei ole aiemmin juurikaan
tutkittu.

Pohjautuen olemassa olevaan tutkimukseen sekd empiiriseen aineistoon, tavoite on loytaa
konkreettisia toimia, joilla on mahdollista edistdd sitoutumista voittoa tavoittelemattoman
organisaation kontekstissa. Tahan liittyen tdman tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:

Miten sitoutumista voidaan edistaa organisaation vapaaehtoistoiminnassa?

Taman tutkimuskysymyksen lisdksi on mahdollista 16yt&a vastaus tarkempiin tutkimuskysymyeksiin,

jotka ovat:
Miten vapaaehtoisty6hon sitoutumista voidaan edistaa?
Miten vapaaehtoisorganisaatioon sitoutumista voidaan edistaa?

Taman lisaksi kirjallisuudesta nousi esiin sosiaalisen pddoman késite, jonka suhdetta sitoutumiseen

ei ole juurikaan tutkittu. Liittyen tdhan tutkimusaukkoon esitetdan vield yksi tutkimuskysymys:

Mika on sosiaalisen pddoman merkitys sitoutumisessa organisaation vapaaehtoistoimintaan?

1.2. Tutkimuksen suorittaminen ja kohdeorganisaatio

Taman tutkimuksen kohdeorganisaatio on voittoa tavoittelematon organisaatio, joka muodostuu
korkean teknologian alan ammattilaisista. Kohdeorganisaatio pyrkii helpottamaan ja lisédmaan
ulkomaisten korkean teknologian yritysten sijoituksia Suomeen. Toiminta perustuu

vapaaehtoisuuteen ja palkitseminen rahallisin korvauksin ei ole mahdollista, ainakaan suurissa



maarin ja rahallisen korvauksen ottaminen mukaan toimintaan muuttaisi toiminnan luonnetta
merkittavasti. Jasenten vapaaehtoisty® liittyy siis péa&asiallisesti erilaisten mahdollisuuksien
kartoittamiseen ja vinkkien antamiseen muille jasenille. Kohdeorganisaatio poikkeaa muista
Suomeen sijoituksia houkuttelevista organisaatioista nimenomaa yhteison toimintaan perustuvan

toiminnan kautta.

Kohdeorganisaation toimintaa pyritdan jatkuvasti kehittaméan ja I0ytdmaan tehokkaampia tapoja
tuoda uusia yrityksid Suomen teknologiamarkkinoille ja auttaa myds mahdollisesti suomalaisia
yrityksia luomaan suhteita ulkomaille. Kohdeorganisaatio on vielé varsin nuori, joten toiminta ei ole
vakiintunut tiettyhin toimintatapoihin, vaan se pyrkii koko ajan I6ytdmaan uusia tapoja kehittaa

jasentensa aktiivisuutta ja uusia tapoja houkutella ulkomaisia yrityksid Suomeen.

Tutkimus suoritettiin tapaustutkimuksena, jossa haastateltiin kahdeksaa kohdeorganisaation jasenia.
Haastattelut suoritettiin teemahaastattelun keinoin ja ndiden kautta pyrittiin [0ytamé&an sitoutumisen
kehitystapoja kohdeorganisaation kontekstissa, josta on mahdollista 16ytédé esimerkkeja myds muille

voittoa tavoittelemattomille organisaatioille.

1.3. Keskeiset kasitteet

Nyt esitelladn taman tutkimuksen kannalta keskeisié késitteita ja niiden maaritelmid. Tarkoituksena
on antaa nyt maaritelmat kasitteista ja kirjallisuuskatsauksessa syventya kuhunkin kasitteeseen ja
luoda naiden kautta talle tutkimukselle tarkoituksenmukainen teoreettinen viitekehys, joka esitellaan

kirjallisuuskatsauksen lopussa.
Virtuaalinen yhteiso

Virtuaaliselle yhteisélle on ominaista toimia verkossa ja yhteison jésenten johdolla luoda sisaltoa

yhteison toimintaan ja tata kautta luoda suhteita yhteisonjasenten vélille (Lee ym. 2003).
Ihmissuhdeverkosto

Verkostot voidaan mééritella solmujen valisiksi suhteiksi, joissa solmut ovat tekijoita kuten yksiloita
tai organisaatioita (Brass ym., 2004). Verkostotutkimuksessa tutkittavaan tekijdédn (solmuun)
viitataan my0s “egona” ja solmuja, joihin tdlld tekijdlld on suhteita, kutsutaan toisiksi (alters)
(Borgatti & Foster, 2003). Verkostotutkimuksen suurimpia tutkimussuuntauksia ovat sosiaalinen

padoma, upottautuneisuus (embeddedness), verkosto-organisaatio, organisaatioiden verkostot,



hallitusten yhteydet, yhteisyritykset, yritystenvaliset liitot, tiedonhallinta, sosiaalinen kognitio ja

ryhmaprosessit (Borgatti & Foster, 2003)
Sosiaalinen padoma

”Sosiaalisten suhteiden arvo, joka voidaan ottaa kdyttoon helpottamaan toimintaa” (Adler & Kwon,

2002, s. 17)
Tyontekijan sitoutuminen

”Yksittdisen tyontekijan kognitiivinen, tunteellinen ja toiminnallinen tila, joka pyrkii saavuttamaan
organisaation haluttuja tavoitteita” (Shuck & Wollard, 2010, s. 103).

Tybdhon sitoutuminen

Positiivinen, rikastava tychon liittyvana mielentila, jota kuvastavat elinvoima, omistautuminen ja

imeytyminen”(Schaufeli ym., 2002 s. 74).
Organisaatioon sitoutuminen

”Yksilon identifioitumisen ja osallistumisen vahvuutuus suhteessa tiettyyn organisaatioon” (Porter

ym., 1974, s. 604).

1.4. Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus rakentuu niin, ettd ensin Kirjallisuuskatsauksen kautta muodostetaan teoreettinen
pohja tutkimukselle. Tdma teoreettinen pohja perustuu aiempaan tutkimukseen aihealueeseen liittyen
ja pyrkii muodostamaan lukijalle selkedn kuvan aiemmasta tutkimuksesta liittyen aiheeseen ja siita
miten aiempi tutkimus liittyy juuri tdméan tutkimuksen kontekstiin. Taman jalkeen kdydaan lapi
tutkimuksen metodologia ja siihen liittyvat perustelut. Metodologian lapik&dymisen jalkeen on
vuorossa aineiston analyysi ja siihen liittyva keskustelu. Lopuksi viel& selvitetddn taman tutkimuksen

johtopééatokset, kaytannon sovellukset sekd jatkotutkimusehdotukset.



2. Kirjallisuuskatsaus

2.1. Verkosto organisaationa

Taman tutkimuksen kohdeorganisaatio on sindnsa erityinen, ettei tutkimusta juuri sen kaltaisista
organisaatioista ole tieteelliselld tasolla tehty. Kohdeorganisaatio toimii henkilékohtaisella tasolla
yhdistden eri organisaatioissa tyGskentelevida ihmisid ja tatd kautta saattaa organisaatioita
yhteistyohon.  Kohdeorganisaatiossa  yhdistyy my6s muodollinen  organisaatio  sek&
vapaaehtoisuuteen perustuva yhteisd. Kohdeorganisaatiota voidaan siis pitdd ihmissuhdeverkostona,
joka tuottaa organisaatioiden valista yhteisty6ta. Tieteellisesta ndkokulmasta aihetta voidaan lahestya
siis ihmissuhdeverkoston nékokulmasta sek& organisaatioiden vélisten suhteiden n&kokulmasta.
Tassa tutkimuksessa kuitenkin keskitytddn henkilékohtaiseen tasoon, jonka pohjalle on mahdollista
my6hemmin rakentaa organisaatioiden vélista tutkimusta. Ihmissuhdeverkoston lisdksi kasitelldaan
virtuaalisen yhteison kasitettd, joka on osa kohdeorganisaation toimintaa, koska paljon sen yhteison
toiminnasta tapahtuu verkon vélityksella. Kohdeorganisaatio on voittoa tavoittelematon organisaatio,
joka tuo oman lisénsa organisaation méarittelyyn ja erottaa tdman tutkimuksen kontekstin normaalista
voittoa tavoittelevan organisaation toiminnasta. Seuraavaksi syvennytédan néiden Kkasitteiden
maailmaan ja pyritddn luomaan kokonaiskuva siitd, mika kohdeorganisaatio oikeastaan on
organisaationa ja millaisen kuvan siitd saa tieteellisesta ndkokulmasta, luoden télle tutkimukselle

teoreettisen kontekstin.

2.1.1. Voittoa tavoittelematon organisaatio

Voittoa tavoittelematon organisaatio toimii erilaisin perustein kuin normaali yritys tai valtiollinen
organisaatio. Drucker (1990) erottaa voittoa tavoittelemattoman organisaation voittoa tavoittelevista
ja valtiollisista organisaatioista sen perusteella, mitd ne tekevét. Voittoa tavoitteleva organisaatio
tekee tuotteita tai palveluita, valtiollinen organisaatio tekee sadnnoksié ja voittoa tavoittelematon
organisaatio tekee muutosta ihmisissd ja yhteiskunnassa. Druckerin (em.) mukaan voittoa
tavoittelematon organisaatio on olemassa missionsa vuoksi, jonka kautta ne saavat ihmiset
vapaaehtoisesti sitoutumaan toimintaansa. Vain pieni osa voittoa tavoittelemattoman organisaation
jasenisté saa palkkaa tyostdan. Nain ollen tassékin tutkimuksessa on kohdeorganisaation luonteen
takia hyva ottaa huomioon vapaaehtoisuuden rooli organisaatiossa. Seké& vapaaehtoisuuteen etté

sitoutumiseen palataan myohemmin t&ssa kirjallisuuskatsauksessa.

Menestyakseen voittoa tavoittelematon organisaatio tarvitsee Druckerin (1990) mukaan selkeén

mission ja tavoitteiden lisdksi strategian, tarkemmin sanottuna markkinointistrategian seka
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kehittdmisstrategian. Myos voittoa tavoittelemattoman organisaation on pystyttdva Druckerin (em.)
mukaan markkinoimaan itsedén ja asiaansa, jotta se pystyy tekemaan tehtdvansé tehokkaasti. Hanen
mukaansa voittoa tavoittelemattoman organisaation tulee my6s olla selvilla siita, miten se aikoo
kehittya tulevaisuudessa, jotta sen toiminta on jatkossakin perusteltua. Taman lisaksi voittoa
tavoittelemattoman organisaation tulisi Druckerin (em.) mukaan suunnitella rahoituksensaantinsa,
jotta toiminta voi jatkua. Voittoa tavoittelemattoman organisaation tehokkuuden ja tuloksellisuuden
mittaaminen on haastavampaa kuin voittoa tavoittelevien yritysten, koska nimenomaan voittoa
kaytetddn usein tehokkuuden mittaamiseen. Drucker (em.) arvioi voittoa tavoittelemattomia
organisaatioita niiden asettamien standardien ja niissa pysymisen perusteella. Eli kuinka hyvin

organisaatio pystyy toteuttamaan missiotaan ja tavoitteitaan.

Hyvin toimiva voittoa tavoittelematon organisaatio toimii siis erilailla kuin voittoa tavoitteleva
organisaatio, kuten edelld todettiin. Myos hallintajéarjestelmét (management control) toimivat erilailla
naiden organisaatiotyyppien valilla. Perinteiset hallintajarjestelmét eivéat yleensa toimi julkisissa tai
voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa (Hofstede, 1981). Hallintajérjestelmét viittaavat
prosessiin, jolla resursseja kaytetddn mahdollisimman tehokkaasti organisaation tavoitteiden
saavuttamiseksi (em.). Taméan lisdksi strateginen johtaminen voittoa tavoittelemattomissa
organisaatioissa on osoittautunut vaikeaksi (Kong, 2008). Kong (2008) tutki erilaisten suosittujen
strategisen  johtamisen mallien soveltuvuutta sosiaalisia palveluja tuottavien voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden toimintaan ja totesi tietopddoman olevan soveltuvin johtamisen
malli. Tieto on siis tirkedssd roolissa voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden johtamisessa
(Kong, 2008).

Eettisyys vaikuttaa voitto tavoittelemattoman organisaation rahoituksen saantiin (Deshpande, 1996).
Voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa on erilaisia eettisia ilmapiireja (ethical climate), jotka
johtavat erilaisiin nakemyksiin organisaation toiminnasta (em.). Eettinen kaytds liitetddn usein
voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa menestykseen organisaation sisalld, varsinkin, jos
organisaatiossa on huolehtiva eettinen ilmapiiri (em.). Vaikka johtaminen ei suoranaisesti ole tdméan
tutkimuksen kannalta olennainen asia, on erilaisten hallinta- ja tietojarjestelmien rooli
vapaaehtoisty0dssé syyta ottaa huomioon, kun tutkitaan sitoutumisen suhdetta vapaaehtoistyohon.
Tehokkaasti hoituva tiedonjako voi esimerkiksi olla sitoutumisen kannalta olennainen asia, koska se
helpottaa organisaatiossa tyoskentelyd. Palataan tarkemmin tiedon hallinnan ja sitoutumisen

yhteyteen sitoutumista koskevassa kappaleessa.

Voittoa tavoittelemattomiin organisaatioihin liittyy usein vapaaehtoistyota (Drucker, 1990). Taman
johdosta tassé tutkimuksessa on otettava huomioon vapaaehtoistyon rooli seké siihen liittyvat motiivit
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ja kannustimet. Puffer & Meindl (1992) toteavat, ettd vapaaehtoisorganisaatiossa motiivien ja
kannustimien yhteensovittaminen on monimutkaista. He l0ysivat ristiriidan tyytyvéisten ja
tehokkaiden vapaaehtoisten vélille, joten organisaatio joutuu heidén tutkimuksensa perusteella
valitsemaan joko tehokkaat tai tyytyvdiset vapaaehtoistyontekijat. Tassa tutkimuksessa
vapaaehtoisuuden ja sen takana piilevien motiivien vélistd suhdetta tarkastellaan tarkemmin

sitoutumisen kautta, johon palataan myéhemmin téssé kirjallisuuskatsauksessa.

2.1.2. Virtuaalinen yhteiso

Taman tutkimuksen kohdeorganisaatio kutsuu itseddn yhteisoksi, joten on syyta selvittdd, mita
yhteiso oikeastaan tarkoittaa ja tarkentaa vielé yhteison méaaritelméa koskemaan virtuaalista yhteisog,
koska suuri osa tdman tutkimuksen kohdeorganisaation toiminnasta tapahtuu verkon valityksell&.
Niinpé téssa kappaleessa selvitetdan yhteison ominaisuuksia ja sitd miten tdma nékokulma liittyy

tdman tutkimuksen viitekehykseen.

Leskovec ym. (2009) madrittelevét yhteison ”joukkona solmuja, joilla on enemmain tai paremmat
yhteydet sen sisdisten henkil6iden vilill, kuin jésenilld on muuhun verkostoon” (Leskovec ym., 2009,
s. 30). Eli yhteison jasenten suhteet ovat verrattain parempia yhteison toisiin jaseniin kuin sen
ulkopuolisiin verkoston jaseniin. Yhteis6 on siis joukko ihmisid, joilla on hyvat suhteet toisiinsa.
Taman madrittelyyn on pyritty 16ytdmé&an matemaattista ratkaisua, joka erottaisi yhteison rakenteen
muusta sosiaalisesta verkostosta. Girvan & Newman (2002) pystyivat tunnistamaan mallinsa avulla
merkityksellisid yhteisorakenteita, mutta tdman tutkimuksen kontekstissa matemaattista
lahestymistapaa ei tarvita, koska yhteis6 méérittelee itse itsensd ja rajaa nain itsensd muusta
sosiaalisesta verkostosta. Borgatti ym. (2009) vertailivat fysiikan ja sosiaalisen tutkimuksen eroja
liittyen verkostoanalyysiin ja totesivat yhteisoihin liittyvéan tutkimuksen olevan erityisesti sosiaalisen
tieteen piiriin kuuluva tutkimusaihe. Yhteison siséisten solmut ja suhteet eivat itsessaan ole tdman
tutkimuksen kannalta merkityksellisid. Kiinnostuksen kohde on enemmankin yhteison toiminta,

tarkemmin virtuaalisen yhteison toiminta, joka esitell4&n seuraavaksi.

Virtuaalinen yhteisd6 on madritelty useilla tavoilla, jonka takia Lee Ym. (2003) pyrkivat luomaan
tyomaaritelmén, joka kattaa yleisimmin virtuaalisen yhteison maarittelyyn kaytetyt seikat. He tutkivat
aikaisemman tutkimuksen madaritelmid virtuaalisista yhteisgista ja totesivat, ettd muutamat seikat
toistuivat monissa méaritelmissa. Naita seikkoja olivat kyberavaruudessa tapahtuva kommunikaatio,
tietokoneisiin perustuva informaatioteknologia, kommunikaation ja vuorovaikutuksen keskeisyys,

jasenten luoma siséltd seké jésenten véliset suhteet. Eli Leen ym. (2003) mukaan virtuaalisille



yhteisoille on ominaista toimia verkossa ja yhteison jasenten johdolla luoda sisdltda yhteison
toimintaan ja t4t4 kautta luoda suhteita yhteisonjasenten valille. Myds Koh ym. (2003) tutkivat
virtuaalisia yhteis0ja ja méaarittelivat sen pitkalti samalla tavalla kuin Lee ym. (2003), erotuksena
havainto, ettd jotkin virtuaaliset yhteisot muodostuivat verkon ulkopuolella ennen verkkoon
siirtymistaan. Taman lisaksi Koh ym. (2003) esittelivét virtuaalisen yhteiséllisyyden (virtual sense of
community), joka kuvaa yhteison jasenen suhdetta yhteisoon. Virtuaalinen yhteisollisyys koostuu
jasenyydesta, vaikutuksesta ja syventymisesta yhteisoon (Koh, ym., 2003). Jasenyys viittaa yksilon
yhteis6on kuuluvuuden tunteeseen, vaikutus viittaa yksilon mahdollisuuteen vaikuttaa muihin
yhteison jaseniin ja syventyminen viittaa yksilon syventymiseen, eli erdédnlaiseen “flow-tilaan”,
liittyen virtuaalisen yhteison toimintaan (Koh ym., 2003). Tutkimuksessaan Koh ym. (2003) totesivat
johtajien innostuksen, offline-aktiviteettien ja nautittavuuden vaikuttavan positiivisesti virtuaaliseen

yhteisollisyyteen.

Virtuaalisen yhteisén menestykseen vaikuttavat seké teknologisia etta sosiaalisia tekijoita (Lin, 2008).
Menestykselld Lin (2008) tarkoittaa kuuluvuudentunnetta virtuaaliseen yhteisdon, joka johtaa
jasenten lojaaliuteen ja osallistumiseen. Tutkimuksessaan Lin (2008) totesi informaation ja systeemin
laadun johtavan jasenten tyytyvaisyyteen, joka johti kuuluvuudentunteeseen ja lojaaliuteen. Taman
lisdksi hén totesi luottamuksen johtavan kuuluvuudentunteeseen ja kuuluvuudentunteen johtavan
lojaaliuteen. My6s Koh & Kim (2004) tutkivat virtuaalisia yhteis6ja ja lojaaliutta. He totesivat
tutkimuksensa perusteella, ettd tiedonvélitysaktiivisuus, eli viestien lukemisen ja Kirjoittamisen
maard, johtaa yhteison toimintaan osallistumiseen sekéd yhteison mainostamiseen. Mainostaminen
puolestaan johti lojaalisuuteen suhteessa virtuaalisen yhteison tuottajaan. Zhou (2011) tutki
osallistumiseen johtavia tekijoitd ja totesi aikaisemman tutkimuksen perusteella, ettd koettu
hyodyllisyys, luottamus ja pystyvyys (self-efficacy) vaikuttavat kéyttdjien toimintaan. Oman
tutkimuksensa perusteella Zhou (2011) pystyi toteamaan, etté sosiaalinen identiteetti ja ryhmanormit
ennustavat merkittavasti osallistumisaikeita. Liittyen virtuaaliseen yhteiséllisyyteen Tonteri ym.
(2011) tutkivat, mitka tekijat johtavat virtuaaliseen yhteisollisyydentunteeseen ja totesivat, pitkélti
kuten Koh & Kim (2004), ettd sek& viestien ldhettdminen ettd lukeminen johtavat virtuaaliseen

yhteisollisyydentunteeseen.

Taman tutkimuksen kannalta virtuaalinen yhteis6 muodostaa nékdkulman kohdeorganisaatioon,
jonka kautta voidaan tarkastella sen toiminnan useimmin kaytettyd kommunikaatiokanavaa.
Rakennettaessa kuvaa kohdeorganisaatiosta teoreettisessa mielessd, on tarkedé ottaa huomioon sen
toimintatavat ja niiden vaikutus organisaatioon. Tdman liséksi virtuaalinen yhteiso liittyy myds

vapaaehtoisuuteen ja sitoutumiseen ja tdhan palataan my6hemmin tassa kirjallisuuskatsauksessa.
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2.1.3. Ihmissuhdeverkosto ja sosiaalinen padaoma

Yhteis6 on my0ds ihmissuhdeverkosto ja tdman luoma tarkennus auttaa rakentamaan tarkempaa
pohjaa tdman tutkimuksen teoreettiselle viitekehykselle. On siis hyva selvittdd mita tarkoittaa
ihmissuhdeverkosto ja miten se liittyy tdman tutkimuksen kontekstiin. Kohdeorganisaation toiminta
perustuu ihmisten vélisiin suhteisiin, joten tdma nakdkulma on olennainen osa tété tutkimusta, koska
tarkoitus on selvittdd, miten tdimén verkoston toimintaa voidaan kehittd4 sitoutumisen nakokulmasta.
Tarkoitus on siis syventaa teoreettista ndkokulmaa kohdeorganisaatiosta ja tarjota laajempi ndkemys

verkostoista, kuin mité pelkastadn virtuaalisen yhteison tarkasteleminen tarjoaisi.

Verkostot voidaan méaritella solmujen valisiksi suhteiksi, joissa solmut ovat tekijoita kuten yksiloita
tai organisaatioita (Brass ym., 2004). Viittaus solmuihin paljastaa yhteyden verkostotutkimuksen ja
yhteisotutkimuksen valille ndiden kuitenkin ollessa eri tutkimusparadigmoja. Nyt keskitytédédn
yksiléiden valisiin verkostoihin eli ihmissuhdeverkostoihin. Verkostotutkimuksessa tutkittavaan
tekijddn (solmuun) viitataan myds “egona” ja solmuja, joihin tdlld tekijalld on suhteita, kutsutaan
toisiksi (alters) (Borgatti & Foster, 2003). Verkostotutkimuksen suurimpia tutkimussuuntauksia ovat
sosiaalinen p&doma, upottautuneisuus (embeddedness), verkosto-organisaatio, organisaatioiden
verkostot, hallitusten yhteydet, yhteisyritykset, yritystenvéliset liitot, tiedonhallinta, sosiaalinen
kognitio ja ryhmdaprosessit (Borgatti & Foster, 2003). Naistd tdman tutkimuksen kannalta
mielenkiintoisin on sosiaalinen pddoma, joka saattaa vahvasti liittyd tdamén tutkimuksen kontekstiin
vapaaehtoisuudesta saatuna hyotynd. Liséksi, kuten jo voittoa tavoittelemattoman organisaation
tarkastelun ohessa todettiin, on myo6s tiedonhallinta mahdollisesti merkittdvd osa toimivaa
vapaaehtoisuuteen perustuvaa ihmissuhdeverkostoa ja sitoutumista. Seuraavaksi esitelld&n
tarkemmin ihmissuhdeverkostoja, jonka jalkeen palataan sosiaaliseen pddomaan ja sen rooliin tdssa

tutkimuksessa.

Brass ym. (2004) esittelivat artikkelissaan laajasti erilaisia verkostoja, niihin johtavia tekijoité ja
niiden seurauksia. Ihmissuhdeverkostojen suhteen edeltdjid (antecedent) olivat tekijoiden
samankaltaisuus, persoonallisuus, ldheisyys ja organisaatiorakenne sekd ymparistotekijéat.
Samankaltaiset ihmiset ovat taipuvaisia olemaan tekemisissé keskenddn, joka johtaa
ihmissuhdeverkostoihin, jotka muodostuvat samankaltaisista ihmisistd. Tahan liittyvad tutkimusta
voidaan kutsua homofiliseksi (homophily) tutkimukseksi. Persoonallisuus viittaa yksilon kykyyn
vaikuttaa sosiaaliseen verkostoonsa persoonallisuutensa kautta. Jotkin persoonallisuuden piirteet,

kuten omavalvonta (self-monitoring), ennustavat keskeisempad asemaa verkostossa. Omavalvonta



viittaa yksilon persoonallisuudenpiirteeseen, jossa yksilo tarkkailee ympéristddédn ja muuttaa
kéaytostaan vastamaan ympariston odotuksia. L&heisyys ja organisaatiorakenne vaikuttavat
ihmissuhdeverkostojen muodostumiseen niin etta fyysisesti 1&hempéand olevien yksiléiden (esim.
samassa tilassa tyoskentelevien tyontekijoiden) vélille muodostuu helpommin side kuin kauempana
olevien vélille. Taman lisdksi asemalla organisaatiossa on merkitystd ihmissuhdeverkostojen
muodostumiseen. Esimerkiksi organisaation hierarkkinen rakenne ja erilaiset tehtavat vaikuttavat
ihmissuhdeverkostojen muodostumiseen. Ymparistotekijat kuten fuusiot, yritysostot ja kulttuuri

vaikuttavat myods organisaation ihmissuhdeverkostoihin. (Brass ym., 2004)

Ihmissuhdeverkostot myo6s johtavat erilaisiin tekijoihin, kuten asenteiden samankaltaisuuteen,
tyotyytyvdisyyteen, valtaan, tyonsaantiin, suorituskykyyn, uralla etenemiseen, vaihtuvuuteen,
johtajuuteen seka epéeettiseen kéytokseen. Samankaltaiset yksilot eivat pelkastaan siis luo
ihmissuhteita keskenddn vaan ovat myos asenteiltaan samankaltaisia, koska asenteita luodaan
sosiaalisessa kanssakdymisessa. Tyotyytyvéisyyteen johtavat positiiviset ihmissuhteet, joita yksilot
pyrkivat luomaan, mutta samalla esimerkiksi organisaatiorakenne voi pakottaa yksil6itd luomaan
negatiivisia ihmissuhteita, joten ihmissuhteidenverkostojen ja tyotyytyvaisyyden vélinen suhde ei ole
taysin suoraviivainen vaan siséltda seka positiivisia ettd negatiivisia puolia. Valtaan ihmissuhteet
johtavat, jos yksild on keskeisessd asemassa ihmissuhdeverkostossa tai jos hédnelld on suhteita
vallassa oleviin yksiléihin tai ryhmiin. TyOnsaantiin ihmissuhdeverkostot vaikuttavat varsinkin
johtaviin tehtéviin palkkaamiseen liittyen. Johtaviin tehtdviin palkattaessa referensseilld on usein
enemman vaikutusta. Suorituskykyyn ihmissuhdeverkostot vaikuttavat enemmén verkoston
rakenteen kannalta kuin yksilon kannalta. Varsinkin monimutkaisissa tehtdvissa, jotka vaativat
ammattitaitoa ja tietoa, ihmissuhdeverkostot lisdadvat suorituskykya. Uralla etenemiseen
ihmissuhdeverkostot vaikuttavat positiivisesti. Ihmissuhdeverkostot mahdollistavat néakékulman,
jonka kautta yksil6 voi arvioida ja hyédyntda suhteita oman uransa edistdmiseksi. Tahan liittyy myos
sosiaalinen padoma, johon palataan tarkemmin myéhemmin. Ihmissuhdeverkostot vaikuttavat myds
vaihtuvuuteen organisaatioissa. Esimerkiksi  vapaaehtoisorganisaatioissa ryhmén  siséiset
ihmissuhteet vahentdvat vaihtuvuutta ja suhteet vapaaehtoisorganisaation ulkopuolelle lisddvat sita.
Liittyen johtajuuteen, keskeinen asema verkostossa johtaa usein tilanteeseen, jossa yksilo valitaan
ryhman johtoon. Jotkin ihmissuhdeverkostojen tyypit (esimerkiksi Kartellit tai terroristiverkostot)
voivat johtaa epdeettiseen kéytokseen. Lisaksi jos yksilo on keskeisessé asemassa verkostossa ja muut
verkoston jasenet eivat ole kesken&éan tekemisissd, voi keskeinen henkild kayttdd asemaansa vaarin,

esimerkiksi pimittdmall& informaatiota verkoston jasenilt4. (Brass ym., 2004)
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Edelld mainittiin ihmissuhdeverkostojen syitd ja seurauksia yleiselld tasolla ja nyt on tarkoitus
tutustua lahemmin tarkemmin sosiaaliseen pd&omaan, joka on yksi ihmissuhdeverkostojen
tutkimuksen suuntauksista. Sosiaalinen p&&oma viittaa sosiaalisten suhteiden arvoon tekijélle
(Borgatti & Foster, 2003). Toisin sanoen sosiaalisen pddoman voi ymmartaa sosiaalisten suhteiden
arvona, joka voidaan ottaa kaytton helpottamaan toimintaa” (Adler & Kwon, 2002, s. 17). Arvo
liittyy tassd yhteydessa sympatiaan, luottamukseen ja anteeksiantoon ystdvien ja tuttavien osalta
suhteessa tekijadn (Adler & Kwon, 2002). Sosiaalinen padoma on mielenkiintoinen aihe liittyen
vapaaehtoisuuteen, koska sen voi nahda vaihdon valineend ekonomisen pé&doman sijaan
vapaaehtoisuuteen perustuvassa vaihdannassa, jossa tyostd saadaan sosiaalista padomaa vastineeksi.
Adler & Kwon (em.) erittelevat erilaisia syitd, miksi sosiaalista pddomaa voidaan pitdd padomana.
Heiddn mukaansa sosiaalinen pddoma on pitk&aikainen etu, johon voi sijoittaa ja odottaa hyotyja
tulevaisuudessa. Sitd voidaan myds muuttaa toisenlaisiksi padomiksi, kuten muitakin padoman
muotoja. Se voi my0ds toimia muiden padoman muotojen sijaisena. Se vaatii huoltoa, kuten fyysinen
ja inhimillinen pd&doma. Liséksi Adler & Kwon (em.) huomauttavat, etta jotkin sosiaalisen padoman
muodot voivat olla kuin yleisia hyodykkeitd, jotka eivat ole niista hy6tyjien omaisuutta, mutta niista
hyotyminen voidaan kieltda estamalla osallistuminen verkostoon. Toisin kuin muut pddoman muodot
sosiaalinen padoma on olemassa vain yksildiden valisissa suhteissa, koska ilman toista osapuolta
sosiaalista padomaa ei ole olemassa. Lopuksi Adler & Kwon (em.) vield toteavat, ettd sosiaalinen
padoma eroaa muista pddoman muodoista, koska sitd ei voi laskea tai mitata. Nain ollen tdman
tutkimuksen kannalta muodostuu olennaiseksi sosiaalisen padoman osuus vapaaehtoistydssa ja sen
suhde sitoutumiseen. Seuraavaksi on aiheellista tarkastella viela mita lahteita sosiaalisella padomalla

on ja mita hyotyja se tuottaa.

Sosiaalisen pddoman lahteiksi Adler & Kwon (2002) nimeévat mahdollisuuden, motivaation ja kyvyn.
Mahdollisuus viittaa yksilon verkoston suhteiden laatuun ja rakenteeseen seké suoriin ettd epésuoriin
siteisiin verkostossa. Motivaatio viittaa yksilon luottoon siitd, ettd sijoitus sosiaaliseen pddomaan
maksaa itsensa takaisin. Tahan liittyy Adlerin & Kwonin (em.) mukaan l&heisesti sosiaalisen
vaihdannan teoria (social exchange theory (SET), Blau, 1964) ja vastavuoroisuuden sédantd (norm of
reciprocity, Gouldner, 1960). Kyky viittaa t4ssa yhteydessa yksilon kykyyn hyddynt&é verkostonsa
patevyyksia ja resursseja. Nama kaikki lahteet tarvitaan, jotta sosiaalista pddomaa voi muodostua
(Adler & Kwon, 2002). Sosiaalisella pddomalla on hyotyjd, mutta myo6s riskeja, esitelldédn ensin
hyodyt ja sen jalkeen niihin liittyvat riskit. Adler & Kwon (em.) nimeévat kolme sosiaalisen pddoman
hyotya: informaatio, valta ja solidaarisuus. Sosiaalisen pddoman kautta padsee ké&siksi verkoston

informaatioon, joka hyodyttdd tekijaa. Sosiaalisen pddoman kautta voi myods kayttdd valtaa ja
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saavuttaa sitd esimerkiksi hyodyntdmalla verkoston rakenteen aukkoja tai hankkimalla sosiaalista
padomaa verkoston jaseniltd esimerkiksi velvollisuuksien muodossa, joita hyddyntamélla voi
saavuttaa omia tavoitteitaan. Solidaarisuus viittaa suhteiden laheisyyteen ja luottamukseen. Naihin
kolmeen hyotyyn liittyy myos riskeja. Adlerin & Kwonin (em.) mukaan informaatio ja valta voivat
olla kalliita sosiaalisen pddoman kannalta ja solidaarisuus tietyn ryhman kanssa voi johtaa heikkoihin

suhteisiin tdman verkoston ulkopuolelle.

Sosiaalinen pdédoma liittyy osaltaan myos virtuaalisiin yhteisoihin. Esimerkiksi Wellman ym. (2001)
tutkivat Internetin kayton suhdetta sosiaaliseen padomaan. He tutkivat lisddko, véhentdakod vai
taydentaako Internetin kaytto sosiaalista pddomaa. Heidan tutkimuksensa mukaan Internetin kaytto
tdydentéd sosiaalista padomaa. Sen lisdksi Wellman ym. (em.) totesivat, ettd Internetin kaytto lis&é
organisaatioon osallistumista, mutta véhentdd sitoutumista virtuaalisiin yhteiséihin. Taman he
arvelivat johtuvan altistumisesta epamieluisille kontakteille, joita Internetin kaytto liséé ja tata kautta

vahent&a yksilon sitoutumista kyseiseen yhteisoon.

Ihmissuhdeverkostot luovat siis paremman kuvan siitd, miten yksildiden suhteet toisiinsa vaikuttavat
organisaatioon. Tassé tutkimuksessa kohdeorganisaation yhteison jasenet ovat tutkimuksen
padasiallinen kohde ja heidén luoma verkostonsa luo pohjan organisaation toiminnalle. Tarkoituksena
on luoda kuva tuosta toiminnasta sitoutumisen nakokulmasta, johon tutustutaan seuraavaksi.
Sitoutuminen liittyy jasenten osallistumiseen vapaaehtoiseen toimintaan, mutta voidaan ajatella, ettd
sosiaalisen padoman hankinta on myds syy, jonka takia jasenet osallistuvat vapaaehtoisesti

kohdeorganisaation toimintaan. Tat4 yhteytté selvitetddn tarkemmin téssé tutkimuksessa.

2.2. Sitoutuminen

Sitoutuminen on laaja kéasite, joka pitéa sisélld&n monia erilaisia kokonaisuuksia, kuten tydntekijan
sitoutuminen (employee engagement), tyéhon sitoutuminen (work engagement) ja organisaatioon
sitoutuminen (organizational commitment). Taman kappaleen tarkoitus on antaa kokonaiskuva
késitteeseen liittyvasta Kirjallisuudesta ja sen suhteesta tahén tutkimukseen. Tarkoitus on siis 16ytaa
erilaisia sitouttamisen keinoja, joita voidaan soveltaa voittoa tavoittelemattoman organisaation
toimintaan, erityisesti vapaaehtoisten osalta. Ero tyontekijén ja organisaatioon sitoutumisen valille on
hyva tehdd, koska on syyté tarkastella sitoutuvatko kohdeorganisaation jasenet tyohonsa vai itse
kohdeorganisaatioon itseensé. Tyolla tdssa tutkimuksessa viitataan organisaation jasenten toimintaan.
TyoOntekijd voidaan tdman tutkimuksen kontekstissa ndhdd organisaation jasenend, esimerkiksi
vapaaehtoisena. Viittaus tyontekijdan johtuu aiemman tutkimuksen keskittymisesta tyontekijoihin,
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jota téssa tutkimuksessa sovelletaan organisaation jaseniin yleisesti. Tyontekijan sitoutuminen on siis
termi, jota aiempi tutkimus kayttda aiheeseen liittyen. Samalla tavoin tyontekijan sitoutumisen
yhteydessé esiin nouseva ty6hon sitoutuminen voidaan n&hdd toimintaan sitoutumisena téssa
tutkimuksessa. Tarkemmin vapaaehtoisuuden rooliin sitoutumisessa pureudutaan kappaleen

viimeisessa osassa.

Ennen aiheeseen sukeltamista on hyvd mainita, ettd vaikka sitoutumiseen liittyva kirjallisuus on
pitkalti psykologiaan pohjautuvaa, ei tdman tutkimuksen tarkoitus ole analysoida tyontekijoita
psykologisesta ndkdkulmasta késin. Tarkoitus on 16ytdd kaytannén keinoja, joita organisaatio voi
toteuttaa, lisdtdkseen jasentensa sitoutumista. Pyrkimys on siis liittdd sitoutumiskirjallisuus
mahdollisimman tiiviisti organisaatiotutkimukseen, eik& ldhted arvioimaan tyontekijoiden
psykologisia ominaisuuksia liittyen tyohon. Koska sitoutumista ei ole paljoa tutkittu liittyen
vapaaehtoistyohon tai kohdeorganisaation Kaltaisiin organisaatioihin, on perusteltua antaa
perusteellinen kokonaiskuva sitoutumisen tutkimuksen alasta, jotta tdman tutkimuksen analyysi

voidaan liittdd olemassa olevaan kirjallisuuteen.

2.2.1. Tydntekijan sitoutuminen

Tyontekijan sitoutuminen ja tyéhon sitoutuminen on tutkimusala, jonka sisalla on jonkin verran
erimielisyytta oikeasta madritelmasta ja timan kappaleen tarkoitus onkin ensinnakin selventéa tuota
maaritelmien monimuotoisuutta seka selvittdd, mitka tekijat johtavat tydntekijan sitoutumiseen ja
mitéd hyotya tyontekijan sitoutumisesta on organisaatiolle ja tydntekijélle itselleen. Tarkoituksena on
rakentaa pohjaa tdmén tutkimuksen teoreettiselle viitekehykselle, johon tyontekijén sitoutuminen
antaa erilaisen nakokulman kuin organisaatioon sitoutuminen, johon syvennytddn seuraavassa

kappaleessa.

Mita on tyontekijan sitoutuminen?

Tyontekijdn sitoutuminen on termi, joka on noussut sekd akateemisten tutkijoiden etté4
henkiléstéhallinnon ammattilaisten huulille (Macey & Schneider, 2008). Vaikka aihetta on tutkittu
paljon, tutkijat eivat ole pystyneet antamaan tarkkaa madritelméaa tyontekijan sitoutumiselle (Shuck
& Wollard, 2010). Aiheen historiasta ja kehityksestd voidaan 16ytdd neljé erilaista suuntausta ja
méaéritelmad (Shuck, 2011). Namé neljd Shuckin (em.) tunnistamaa ldhestymistapaa ovat Kahnin
(1990) tarpeentyydytys -, Maslachin ym. (2001) tyduupumuksen antiteesi -, Harterin ym. (2002)

tyytyvaisyys-sitoutuminen - ja Saksin (2006) moniulotteinen lahestymistapa. Naiden
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lahestymistapojen pohjalta on mahdollista antaa tydntekijan sitoutumiseen liittyvésté Kirjallisuudesta

kokonaisvaltainen kuva ja nostaa esille tdhan tutkimukseen liittyen olennaisia osia.

Ensimmainen tyontekijan sitoutumista késitteleva tutkija oli Kahn (1990), joka pyrki l6ytdméén
konseptin, jonka avulla pystytdan kuvaamaan tyontekijéiden itsensa tyohon sijoittamisen syvyyden
muutoksia tyOpaivdn aikana. Han médrittelee henkil6kohtaisen sitoutumisen (personal
engagement) “mieluisimman itsen samanaikaisena kayttond ja ilmaisemisena tehtévissd, jotka
edistdvat, suhteessa tyohon ja muihin, henkil6kohtaista ldsndoloa (fyysistd, kognitiivista ja
tunteellista) ja aktiivista, tayttd roolisuoritusta” (Kahn, 1990, s. 700). Eli kyse on sitoutumisesta
késilla olevaan tehtdvddn antamalla itsestddn mahdollisimman paljon. Vastapainona
henkilokohtaiselle sitoutumiselle Kahn (1990) esittelee henkil6kohtaisen vetdytymisen, jossa
tyontekija pyrkii suojelemaan itseddn ja vetdmaan mieluisimman itsensa piiloon. Vetaytyneena
tyontekija vain suorittaa tehtavaa, sijoittamatta itsedan siihen tai sen onnistumiseen. Kyse on siis
erilaisista persoonan ulottuvuuksista, joita tyontekija joko ké&yttaa tai piilottaa suorittaessaan tehtévaa.
Henkilokohtainen sitoutuminen voidaan siis ndhda tyontekijan koko persoonallisuuden sitomisena
tyohon tai psykologisena lasnéolona tdissd. Liittyen kohdeorganisaatioon tdma maaritelma on
relevantti, koska Kyse on vapaaehtoisuuteen perustuvasta tyostd, joka ei todenndkdisesti Kiinnosta
kohdeorganisaation jasenia pitkalla aikavalilla elleivat he pysty olemaan myos tyotehtéviin tai
toimintaan sitoutuneita vaan pyrkivat vain suorittamaan mekaanisesti pakollisia tehtévia.

Tarkastellaan seuraavaksi, mista Kahnin (em.) henkilokohtainen sitoutuminen rakentuu.

Henkilokohtaiseen sitoutumiseen vaikuttavat Kahnin (1990) mukaan kolme tekijaa: mielekkyys,
psykologinen turvallisuus ja psykologinen saatavuus. Nama kolme tekijad muodostavat Kahnin (em.)
mukaan psykologiset ehdot, joiden mukaan joko sitoudutaan tai vetaydytaan tehtavista. Mielekkyys
voidaan néhda sijoituksena, johon tyontekija saa tuottoa fyysiselld, kognitiivisella ja tunnetasolla”
(Kahn, 1990, s. 703-704). Mielekkyyteen vaikuttavia tekijoitd Kahn (em.) tunnisti kolme: tehtdvan
luonne, roolin luonne ja tyén vuorovaikutus. Psykologinen turvallisuus on tyontekijén “tunne pystya
nayttdmaan ja kayttdamaan mieluisinta itsed, ilman pelkoa negatiivisista seurauksista minékuvaan,
statukseen tai uraan” (Kahn, 1990, s. 708). Psykologiseen turvallisuuteen Kahn (em.) 10ysi nelja
vaikuttavaa tekijaa: henkildiden valiset suhteet, ryhman ja ryhmien véliset dynamiikat, johtamistyyli
ja -prosessi seka organisaation normit. Psykologinen saatavuus on “tunne riittdvistd fyysisistd,
tunteellisista ja psykologisista resursseista, voidakseen henkilokohtaisesti sitoutua kullakin hetkelld”
(Kahn, 1990, s.714). Tahan vaikuttaa Kahnin (em.) mukaan nelja tekijaa: fyysinen energia,
tunteellinen energia, epdvarmuus ja ulkopuolinen eldmd. Naiden tekijoiden suhdetta

henkil6kohtaiseen sitoutumiseen voidaan tutkia tarkemmin tutkimuksen empiirisessa osassa, jossa
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tarkastellaan tarkemmin kohdeorganisaatiolle olennaisia osia Kahnin (em.) maérittelemasté

sitoutumisesta.

Toinen tutkijoiden nakdkulma tai maaritelma sitoutumiselle on Maslachin ym. (2001) kasialaa. He
nakevéat ty6hon sitoutumisen loppuun palamisen vastakohtana. Loppuun palamista kuvaa kolme
vaihetta: uupuminen, kyynisyys ja tehottomuus, jotka samalla kuvasta kolmea loppuun palamisen
ulottuvuutta, jotka ovat stressi, henkildidenvélinen konteksti ja itse-arviointi (Maslach ym., 2001).
Uupuminen viittaa stressiin ja tunteisiin omien henkisten ja fyysisten resurssien riittdméattomyydesté
ja kuvastaa loppuun palamisen stressiulottuvuutta. Kyynisyys viittaa henkildidenvalisen kontekstin
ulottuvuuteen loppuun palamisessa ja sitd kuvaavat negatiivisuus, tunteettomuus ja irtaantuminen
suhteessa tyohon. Tehottomuus viittaa puolestaan itse-arvionti ulottuvuuteen loppuun palamisessa ja
sitd kuvastavat tunteet epapatevyydesta seké saavutuksien ja tuotteliasuuden puutteesta (Maslach ym.,
2001). Tyoéhon sitoutuminen voidaan siis heidan mukaansa nahda kolmen loppuun palamisen
vastakkaisen tilan kokonaisuutena. N&mé& kolme sitoutumista kuvaavaa tilaa ovat elinvoima,
omistautuminen, ja imeytyminen. Elinvoima viittaa “korkeisiin energiatasoihin ja joustavuuteen,
haluun panostaa tydhonsé, kykyyn olla visymittd ja sinnikkyyteen ongelmatilanteissa” (Maslach ym.,
2001, s. 417). Omistautuneisuus viittaa ”vahvaan osallistumiseen tydssé, innostuksen ja merkityksen
sekd ylpeyden ja inspiraation tunteisiin” (Maslach ym., 2001, s. 417). Imeytyminen viittaa “tyohon
syventymisen miellyttavaan tilaan, jota kuvaavat nopea ajankulku seka itsensa tyostad irrottamisen
vaikeus” (Maslach ym., 2001, s. 417).

Maslachin ym. (2001) mé&érittelema tyohon sitoutuminen (job / work engagement) on saanut paljon
huomiota osakseen. Esim. Schauffeli ym. (2002) maérittelevit tydhon sitoutumisen ” positiivisena,
rikastavana tydhon liittyvand mielentilana, jota kuvastavat elinvoima, omistautuminen ja
imeytyminen” (Schaufeli ym., 2002 s. 74). Elinvoima viittaa tdssa yhteydessa korkeaan energiatasoon
ja henkiseen sinnikkyyteen. Omistautuminen viittaa merkittavyyden, innostuneisuuden, inspiraation,
ylpeyden ja haasteen tunteisiin. Imeytyminen viittaa Schaufelin ym. (2002) mukaan taydelliseen
keskittymiseen ja syventymiseen omassa tyossd. Eli Schaufelin ym. (em.) ndkemys elinvoimasta,
omistautumisesta ja imeytymisestd pohjautuvat vahvasti Maslachin ym. (2001) ndkemyksiin.
Yhdeksi tarkeimmaksi tyohon sitoutumisen mittariksi on noussut Utrecht Work Engagement Scale
(UWEYS), jonka kehittivat Schafeli & Bakker (2003) pohjautuen edelld mainittuihin maaritelmiin
(Maslach ym., 2001; Schaufeli ym., 2002).

Kolmas tydntekijan sitoutumista maarittava artikkeli on Harterin ym. (2002) lahestymistapa, jota
Shuck (2011) kutsuu tyytyvaisyys-sitoutumis lahestymistavaksi. Harter ym. (2002) méérittelevat
tyontekijdn sitoutumisen (employee engagement) “yksilon osallistumisena, tyytyvéisyytend seka
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intona suhteessa ty6hon” (Harter ym., 2002 s. 269). Harter ym. kayttavét Gallup Workplace Auditin
(GWA; The Gallup Organization, 1992-1999) mittaristoa mitatakseen sitoutumista. He ovat samoilla
linjoilla Kahnin (1990) kanssa sitoutumisen eri ulottuvuuksista ja pyrkivat omalla panoksellaan
mittaamaan tyontekijan sitoutumista. Téhén tutkimukseen mittarit eivat itsessaan vaikuta, mutta
niiden takana olevat ideat sitoutumisen l&hteistd ovat tutkimuksen piirissa. Lahinn& Harterin ym.
(2002) maéaritelmén tarkoitus téssd tutkimuksessa on antaa laajempi késitys tyontekijan

sitoutumisesta ja esitella yksi sen tutkimuspiirin viitatuimmista tutkimuksista.

Neljés ja viimeinen Shuckin (2011) mainitsema lahestymistapa tyontekijan sitoutumiseen on Saksin
(2006) moniulotteinen lahestymistapa. Saks (em.) maarittelee tyontekijan sitoutumisen “erilliseksi ja
ainutlaatuiseksi rakennelmaksi, joka koostuu kognitiivisista, tunteellisista ja kayttdytymiseen
liittyvistd osista ja jotka liittyvéat roolisuoriutumiseen” (Saks, 2006, s. 602). Naiden neljan
maéaritelman avulla on mahdollista lahestya tydntekijén sitoutumista ja naiden pohjalta ovat myds
Shuck & Wollard (2010) antaneet oman madritelmédnsa tyontekijan sitoutumiselle, joka
on “yksittdisen tyontekijan kognitiivinen, tunteellinen ja toiminnallinen tila, joka pyrkii saavuttamaan
organisaation haluttuja tavoitteita” (Shuck & Wollard, 2010, s. 103). Tdm4 viimeinen Kiteyttda hyvin
edelliset mééritelmat ja luo hyvén pohjan télle tutkimukselle, koska se siséllyttdaa tarkeimmat
elementit tyontekijén sitoutumisen aiemmasta tutkimuksesta. Yhteenvetona maéaritelmista voidaan
todeta, ettd tyontekijan sitoutuminen on uudehko késite, jonka tutkimusta on jonkin verran haitannut
yhtendisen linjan puuttuminen suhteessa maéaritelmaan ja tutkimukseen kokonaisuudessaan.
Viimeinen esitelty madritelma kuitenkin pyrkii ottamaan huomioon tarkeimmat seikat tyontekijan
sitoutumisen tutkimuspiirista ja luomaan yhteista linjaa aiheen tutkimukseen. Télle tutkimukselle
erityisen merkityksellinen osa madritelmad on pyrkimys organisaation tavoitteiden saavuttamiseen
oman tyon kautta, joka vapaaehtoistydssd nousee tarkeaksi, koska organisaatio ei voi perinteisen
tydsopimuksen nojalla maarata vapaaehtoisia tekemadn tyotd puolestaan vaan halun on ladhdettdva
vapaaehtoisesta itsestdan. Taman tutkimuksen viitekehyksessd tyontekijalla siis viitataan

organisaation jéseneen, joka voi olla esimerkiksi vapaaehtoisessa roolissa organisaatiossa.

Lisdyksend edelliseen méaéaritelmaan on kuitenkin mainittava, ettd Saks (2006) erottaa toisistaan
tyontekijan ja organisaatioon sitoutumisen. Saks (2006) rakentaa artikkelissaan mallin, jossa hén etsii
sitoutumiselle edeltdjid ja seurauksia. Sitoutumiseen johtavat syyt ja sitoutumisen seuraukset ovat
tdman tutkimuksen empiirisen osan ja tavoitteiden padkohtia, joten niihin on hyva syventyé
seuraavaksi ja pyrkid muodostamaan mahdollisimman kattava kuva, jolle empiirinen osuus rakentuu.
Tassa kappaleessa syvennytddn tarkemmin tydntekijan sitoutumiseen ja seuraavassa kasitellaan

tarkemmin organisaatioon sitoutumista. Erotus tyontekijan ja organisaatioon sitoutumisen vélille on
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hyva tehdd, jotta voidaan selvittda sitoutumisen kohde tdmén tutkimuksen kohdeorganisaatiossa,
jonka jasenten sitoutumista tarkastellaan. On tarked4 saada tiet&d, tapahtuuko sitoutuminen suhteessa
organisaatioon vai itse toimintaan. Td&mén erotuksen tunnistaminen antaa potentiaalisesti tarkempaa

tietoa sitoutumisesta tutkimuksen kontekstissa.

Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen?

Tyontekijan sitoutuminen liittyy siis tyontekijéiden moniulotteiseen suhteeseen omaan tyéhonsa eli
tassé tapauksessa organisaation jasenen suhteeseen omaan toimintaansa. Siihen johtavia syitd on
tutkittu ja tdmén tutkimuksen tuloksia esitellddn seuraavaksi. Selkeyden vuoksi nditd sitoutumiseen
johtavia seikkoja esitelldan aikajarjestyksessa ja pyritadn rakentamaan kokonaiskuva tutkimuksen

nykytilasta.

Maslach ym. (2001) ehdottavat, ettd loppuun palamiseen ja néin siis k&énteisesti sitoutumiseen
vaikuttavat tyotaakka, hallinta, palkitseminen, yhteisd, reiluus ja arvot. Schaufeli ym. (2002)
rakensivat télle pohjalle oman tutkimuksensa, jossa he tutkivat loppuun palamisen ja tyéhon
sitoutumisen yhteytta ja l0ysivét tilastollisesti merkittdvan negatiivisen korrelaation naiden vélille.
Schaufeli ym. (2002) lahestyvat sitoutumista kolmen ulottuvuuden kautta, jotka esiteltiin jo aiemmin,
eli elinvoiman, omistautumisen ja imeytymisen ulottuvuuksista. He totesivat naiden kolmen mittarin

kuvaavan hyvin sitoutumista ja tdman pohjalle on luotu tutkimusta, jota esitellddn edempana.

Saks (2006) puolestaan otti tutkimuksensa keskifon suoraan tyontekijan sitoutumiseen johtavat
tekijat. Han 16ysi tutkimuksessaan merkittdvan yhteyden, jossa tyon luonne ja koettu organisaation
tuki vaikuttavat tyohon sitoutumiseen. Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttaa hdnen tulostensa
perusteella myds koettu organisaation tuki. Liséksi koettu tydmenetelmien oikeudellisuus vaikutti
lahes tilastollisesti merkittavésti organisaatioon sitoutumiseen (p < 0.10) (Saks, 2006). Né&in ollen
voidaan sanoa, ettd tyon luonne ja koettu organisaation tuki vaikuttavat tydhon sitoutumiseen ja téalle
voidaan rakentaa myohemmin tdmén tutkimuksen teoreettista pohjaa. Tilastollisesti merkittdvien
yhteyksien liséksi Saks (2006) ennakoi useita muitakin sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Han totesi,
ettd sosiaalisen vaihdon teoria (SET) on hyva pohja sitoutumisen tutkimukselle. Teorian mukaan
suhteet kehittyvat ajan myotd luottaivaisiksi, lojaaleiksi ja omistautuneiksi, kunhan suhteen
molemmat osapuolet pitavat kiinni vaihdon sdénnoista (Cropanzano & Mitchell, 2005). SET nousee
esiin useiden tdman tutkimuksen teorioiden yhteydessd, joten sen voidaan todeta olevan télle
tutkimukselle merkittava taustateoria, jolle monet esitellyisté teorioista pohjautuvat. Eli teoriassa jos
kohdeorganisaatio antaa jotain jasenilleen heilld on SET:n mukaan psykologinen velvoite vastata

tahan jollain tavalla.
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Macey & Schneider (2008) rakensivat moniulotteisen mallin tyontekijan sitoutumiselle ja ehdottavat,
ettd sitoutuminen on todenndkoisempéa tietyn tyyppisissa toissa ja tietynlaisen johtamisen alaisena.
Macey & Schneider (em.) ehdottavat myds, ettd tietynlaiset ihmiset ovat alttiimpia sitoutumiselle.
Tata nakokulmaa voidaan jossain madrin soveltaa tahan tutkimukseen ja selvittad, onko tietynlaisilla
ihmisilla enemman taipumusta tehda vapaaehtoisuuteen perustuvaa ty6td. Toisaalta tima nakékulma
menee enemmaéan psykologian puolelle, mutta kysymys rekrytoinnista on osa myds voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden ja yhteisojen toimintaa.

Bakker ym. (2008) kokoavat artikkelissaan yhteen tietoja tyohon sitoutumiseen liittyvia tekijoita. He
toteavat edeltdvaan tutkimukseen perustuen, ettd tyOresurssit vaikuttavat positiivisesti tyohon
sitoutumiseen. Tyoresursseja ovat esimerkiksi kollegoiden ja organisaation sosiaalinen tuki, palaute,
taitojen monipuolisuus, itsendisyys ja oppimismahdollisuudet (em.). Tyoresursseihin liittyy tyon
puolet, jotka vahentdvat tyon vaatimuksia, helpottavat tavoitteiden saavuttamista sekd stimuloivat
oppimista, henkistd kasvua ja henkilokohtaista kehittymistd (em.). Tyoresursseita tulee
merkittdvampid tyon vaatimusten lisdéntyessé (em.). Tyoresurssien kehittdminen kuuluu vahvasti
tdman tutkimuksen kontekstiin ja niiden osaa sitoutumiseen kohdeorganisaation kontekstissa tulee
tarkastella lisdad. TyoOresursseihin palataan tarkemmin tdmén tutkimuksen teoreettista pohjaa

rakennettaessa edempéna.

Myos henkilokohtaisilla resursseilla on vaikutusta ty6hon sitoutumiseen (Bakker ym., 2008).
Esimerkiksi pystyvyys, organisaatio-pohjainen itsetunto ja optimismi selittdvat varianssia tyohon
sitoutumisessa (em.). Henkilokohtaiset resurssit eivat ole muuttumattomia vaan vaihtelevat ajan
myo0td, joten niihin vaikuttamalla voidaan lisatd tyohon sitoutumista (Xanthopoulou ym.,2009).
Xanthopoulou ym. (em.) ldysivét tutkimuksessaan vastavuoroisen vaikutuksen tydresurssien,
henkilkohtaisten resurssien ja tydohon sitoutumisen valilla. Eli lisaédmalla yhta naistd voidaan lisata
toista, joka puolestaan lisdd kolmatta. Myds Xanthopoulou ym. (em.) toteavat, ettd tama
vastavuoroisuus voi selittyd SET:n avulla. Tdma 16ydds vahvistaa pohjaa, jonka mukaan ty6resurssit
ja henkil6kohtaiset resurssit ovat olennainen osa tamén tutkimuksen teorian viitekehysta ja niita
lisédmalla voidaan olettaa olevan vaikutusta my6s vapaaehtoistyon kontekstissa, koska

vastavuoroisuutta voidaan kehittdd ilman muodollista tyésuhdetta.

Rich ym. (2010) rakentavat tyohon sitoutumisteoriaa perustuen pitkalti Kahnin (1990) esitteleméén

ideaan henkilon kokonaisvaltaisesta itsensa sijoittamisesta rooliin. Perustuen Kahnin (em.) kolmeen

henkil6kohtaiseen sitoutumiseen johtavaan tekijaan (mielekkyys, psykologinen turvallisuus ja

psykologinen saatavuus) Rich ym. (2010) tutkivat kolmen tydsuoriutumiseen johtavan tekijan

(arvojen yhtenevéisyys, koettu organisaation tuki ja ydin itsearviointi) tyohoén sitoutumisen
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valityksella. Arvojen yhtenevdisyydelld Rich ym. (em.) tarkoittavat organisaation ja tyontekijén
arvojen yhtenevaisyyttd, joka nékyy ulospéin kayttaytymisen kautta. N&in tyd myos saa
merkitsevyytensd. Koettu organisaation tuki kasiteltiin jo aiemmin ja tutkimuksessaan Rich ym. (em.)
liittavat sen Kahnin (1990) psykologiseen turvallisuuteen. Ydin itsearviointi liittyy Kahnin (em.)
psykologiseen saatavuuteen ja se tarkoittaa tasapainoista, positiivista ja itseluottavaista suhdetta

tyohon, jonka kautta tyontekijat voivat olla sitoutuneempia tyohonsa (Rich ym., 2010).

Rich ym. (2010) toteavat tutkimuksensa perusteella, ettda tyéhon sitoutuminen selittdd paremmin
suhdetta tekijoiden valilla, kuin kapeammat késitteet, kuten tyohon osallistuminen, tyotyytyvaisyys
jasiséinen motivaatio. Arvojen yhtenevaisyys, koettu organisaation tuki ja ydin itsearviointi selittavéat
tyohon sitoutumista, joka puolestaan johtaa tutkimuksen mukaan parempaan tehtévasuoriutumiseen
ja parempaan organisaatiolliseen kansalaiskaytokseen (organizational citizenship behaviour, OCB).
OCB:lla Rich ym. (em.) tarkoittavat tyontekijoiden halukkuutta osallistua oman tehtévén
ulkopuolisiin ulottuvuuksiin organisaatiossa ja tatd kautta luovat parempaa ilmapiirid tyopaikalle.
Ty0ntekijan sitoutumisesta aiheutuviin hy6tyihin palataan tarkemmin mydhemmin téssé kappaleessa.

Shuck ym. (2011) tutkivat tyon sopivuuden, affektiivisen sitoutumisen ja psykologisen ilmaston
yhteyttd tyontekijan sitoutumiseen ja l6ysivat ndiden vélille tilastollisesti merkittavan yhteyden.
Affektiivinen sitoutuminen liittyy vahvasti organisaatioon sitoutumiseen luoden néin yhteyden
sitoutumisen kaésitteiden vélille. Affektiiviseen sitoutumiseen palataan tarkemmin organisaatioon
sitoutumisen tarkastelun yhteydessa. Tydn sopivuus viittaa tyéntekijan persoonallisuuden ja arvojen
yhteensopivuuteen tyén kanssa ja psykologinen ilmasto viittaa organisaation ympdriston
yhteensopivuutta tyontekijan kuvaan hyvinvoinnista (em.).

Mihin tyontekijan sitoutuminen vaikuttaa?

Nyt kun on luotu varsin kattava kuva tyontekijan sitoutumiseen johtavista tekijoistd, on aika siirtya
sithen olennaiseen kysymykseen, joka on: mihin tyontekijdn sitoutuminen johtaa? Taman
selvittdminen antaa tutkimuksen empiiriselle osuudelle pohjan ja auttaa konkretisoimaan tyontekijan
sitoutumisesta koituvia hy6tyja organisaatiolle. Tyontekijan sitoutumisesta aiheutuvat seuraukset

esitetdén aihepiireittdin, koska useat tutkijat ovat saaneet samankaltaisia tuloksia néihin liittyen.

Luoden kuvan tyontekijén sitoutumisen ja liiketoiminnan tulosten véliselle suhteelle, Harter ym.
(2002) tutkivat tyytyvdisyyden ja sitoutumisen merkitystd liiketoiminnan tulokselle
toimintayksikkotasolla. Tdma tarkoittaa, ettd panostamalla tyontekijan sitoutumiseen, organisaatio
pystyy parantamaan myos tuloksiaan, joka tekee tyontekijén sitoutumisesta olennaisen osan jokaisen

organisaation toimintaa, on kyseessé sitten voittoa tavoitteleva tai tavoittelematon organisaatio. Tassa
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tutkimuksessa liiketoiminnan tuloksilla tarkoitettiin asiakastyytyvaisyytta ja — lojaaliutta, voittoa,
tuottavuutta, liikevaihtoa ja turvallisuutta. Naistd vain voitto ja liikevaihto jadvat voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden ulkopuolelle, joten tyOntekijan tai organisaation jasenen

sitoutuminen on tarkedd myos tamén tutkimuksen kannalta.

Saks (2006) loysi yhteyden tyontekijan sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden, organisaatioon
sitoutumisen, lopettamisaikeiden seka OCB:n vilille. Organisaatioon sitoutumista kasitellaan
tarkemmin seuraavassa kappaleessa, koska se on tdman tutkimuksen kannalta keskeisessa osassa.
OCB on tdman tutkimuksen kannalta olennainen asia, koska tutkimuksen kohdeorganisaation
toiminta omalla tavallaan perustuu oman roolin ulkopuoliseen toimintaan ja on taten vapaaehtoista.
Vapaaehtoisuus on my6s taman tutkimuksen kannalta keskeinen aihe ja sité kasitelld&n tuonnempana
tarkemmin. On kuitenkin tdsséa kohtaa hyva huomata, etté tyontekijan sitoutuminen todellakin johtaa
harkinnanvaraisesti ottamaan osaa roolinsa ulkopuolisiin tehtéviin, joka osoittaa, ettd tyontekijan
sitoutuminen on todellakin hyodyllinen teoreettinen lahtokohta tdman tutkimuksen kannalta. Suoraan
harkinnanvaraiseen toimintaan tyontekijan sitoutumisen liittivat Shuck ym. (2011), jotka totesivat
tyontekijan sitoutumisen lisddvan harkinnanvaraista toimintaa. He totesivat erityisesti aiemmin

mainitun psykologisen ilmaston lisddvan harkinnanvaraista toimintaa.

Y hteyden tyontekijan sitoutumisen ja OCB:n valille I6ysivat myods Christian ym. (2011). He tutkivat
tyontekijan sitoutumisen suhdetta tehtdvasuoriutumiseen ja kontekstuaaliseen suoriutumiseen.
Christian ym. (2011) tarkoittavat tehtdvasuoriutumisella sitd, kuinka hyvin tyontekija suoriutuu
tyossddn vaadittavista tehtavistd. Myos Rich ym. (2010) 16ysivat merkittdvan yhteyden tyontekijan
sitoutumisen sek& tehtavasuorittamisen ettd OCB:n valille. Tehtavasuoriutuminen ei suoranaisesti ole
tdmén tutkimuksen kannalta olennainen asia, mutta kuten aiemmin mainittiin tyotavoitteiden
saavuttaminen johtaa tyohon sitoutumiseen (Bakker ym., 2008), joten titd kautta
tehtdvasuoriutuminen on suotavaa my0s vapaaehtoistydon kontekstissa. Kontekstuaalinen
suoriutuminen viittaa tassé yhteydessa tyontekijan positiiviseen panokseen organisaation sosiaaliseen
ja psykologiseen kontekstiin oman roolin ulkopuolella. Td&m& on erityisen mielenkiintoinen
nédkokulma tdman tutkimuksen kannalta, koska vapaaehtoiset itse luovat oman sosiaalisen
ilmapiirinsa yhteisélleen oman tysuhteensa ulkopuolella. Né&in ollen psykologisen ilmaston lisétessé
tyontekijan sitoutumista (Shuck ym., 2011), voidaan kontekstuaalisen suoriutumisen ja tyontekijan
sitoutumisen valille mahdollisesti 16ytda vastavuoroinen positiivinen suhde, jossa toisen lisdédminen,
liséd my0s toista. Kontekstuaalinen suoriutuminen liitetddn OCB:hen myds Maceyn & Schneiderin
(2008) mukaan, jotka liittivat OCB:n tyontekijan sitoutumiseen tyontekijan sitoutumista

maarittavassa artikkelissaan.
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Tyontekijén sitoutuminen vaikuttaa myds aikeisiin jattad organisaatio. Téahén tulokseen on tullut moni
tutkija (esim. Saks, 2006, Shuck ym., 2011), joten sit4 voidaan pitad tdrkeanéd osana tyontekijan
sitoutumisesta koituvia hyotyjad. Koska kohdeorganisaation jasenia voidaan pitdé asiantuntijoina,
voidaan pitda toivottavana, ettd he eivat jattaisi organisaatiota, koska heidan korvaamisensa voi

osoittautua vaikeaksi.

2.2.2. Organisaatioon sitoutuminen

Edellisessa kappaleessa selvisi jo, ettd organisaatioon sitoutuminen on ainakin osittain tyontekijan
sitoutumisesta seuraava tekija. Taman kappaleen tarkoitus on tarkentaa organisaatioon sitoutumisen
méaritelmad sek& tutkia muita organisaatioon sitoutumiseen johtavia tekijoitd. Tassé kappaleessa
myo0s tarkastellaan organisaatioon sitoutumisesta seuraavia hyotyja ja muita tekijoitd, joiden pohjalle

tdman tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu.

Mitd on organisaatioon sitoutuminen?

Aluksi on syytd tarkentaa, mitd organisaatioon sitoutuminen on. Ensimmaisid organisaatioon
sitoutumista késittelevia artikkeleita oli Porterin ym. (1974) késialaa. He tutkivat eroja organisaatioon
sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden vélill4 suhteessa aikeisiin lahted organisaatiosta. Porter ym. (1974)
totesivat, ettd organisaatioon sitoutuminen selittdd paremmin tyontekijoiden vaihtuvuutta ja on
vakaampi mittari kuin tyotyytyvadisyys. He maéérittivat organisaatioon sitoutumisen ”yksilon
identifioitumisen ja osallistumisen vahvuutena suhteessa tiettyyn organisaatioon” (Porter ym., 1974,
s. 604). Myohemmin Mowday ym. (1979) maarittelivat tarkemmin mistd organisaatioon
sitoutuminen koostuu. He toteavat, ettd organisaatioon sitoutuminen koostuu kolmesta toisiinsa
liittyvasta tekijastd, jotka ovat 1) vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin ja niiden
hyvéksyminen 2) halu tehdd huomattavia ponnisteluja organisaation puolesta 3) vahva halu pysya
organisaation jasenend” (Mowday ym., 1979, s. 4). N&in ollen organisaatioon sitoutuminen kuvaa
yksilon asenteita ja kéyttdytymistd suhteessa organisaatioon (Mowday ym., 1979). Taman
tutkimuksen kontekstiin liittyen mé&éritelma vaikuttaa sopivalta, mutta mydéhemmin on tehty tata

laajempia méaaritelmid organisaatioon sitoutumisesta ja seuraavaksi kaydaan niita 1api.

Meyer & Allen (1991) laajensivat organisaatioon sitoutumisen maaritelmad moniulotteisemmaksi,
tarkemmin sanottuna kolmiulotteiseksi. Heiddn maaritelmansa organisaatioon sitoutumisesta koostuu
kolmesta osasta: affektiivisesta, jatkuvasta ja normatiivisesta sitoutumisesta. Affektiivinen
sitoutuminen liittyy tyontekijan tunnesiteeseen, identifioitumiseen ja osallistumiseen suhteessa

organisaatioon, eli tyontekija tytskentelee organisaatiossa, koska han haluaa tehda niin. Jatkuva
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sitoutuminen liittyy tyontekijan koettuihin kuluihin liittyen organisaatiossa pysymiseen ja siité
lahtemiseen, eli he tekevat ty6td organisaatiossa, koska heidén taytyy tehda niin. Normatiivinen
sitoutuminen liittyy tyontekijan velvollisuudentunteeseen pysya organisaatiossa, eli he tyoskentelevét
organisaatiossa, koska heisté tuntuu, ettd heidéan pitéisi tehda niin (em.). Tama méaéritelma antaa jo
varsin hyvan kuvan siitd, mitd organisaatioon sitoutuminen on ja on noussut eradksi yleisimmin
kaytetyista méaaritelmistd liittyen organisaatioon sitoutumiseen. Toisaalta malli on saanut jonkin
verran kritiikkia (esim. Ko ym., 1997), joten seuraavaksi esitellddn vield madritelmd, joka ottaa
huomioon edelliset madritelmét ja pyrkii antamaan vield paremman kuvan organisaatioon

sitoutumisesta.

Cohen (2007) méarittelee sitoutumisen neljand eri muotona: normatiivinen sitoutumistaipumus,
instrumentaalinen sitoutumistaipumus, affektiivinen sitoutuminen ja instrumentaalinen sitoutuminen.
Kaksi ensimmadista liittyvat tyontekijan taipumukseen sitoutua ennen organisaatioon liittymista ja
kaksi jalkimmaistd liittymisen jéalkeiseen sitoutumiseen. Normatiivinen sitoutumistaipumus on
yleinen moraalinen velvoite liittyen organisaatioon, joka muodostuu ennen organisaatioon liittymisté
(Cohen, 2007). Tama liittyy vahvasti Meyerin & Allenin (1991) normatiiviseen sitoutumiseen.
Instrumentaalinen sitoutumistaipumus liittyy tyontekijan odotuksiin tydsuhteen laadusta ja siihen
vaikuttavat odotetut hyodyt ja palkkiot liittyen tydsuhteeseen. Instrumentaalinen sitoutuminen liittyy
konkreettisiin palkkioihin, joita tydntekija saa tekemdstaan tydssa organisaatioon ja siihen liittyvasta
siteestd (Cohen, 2007). Naiden voi katsoa olevan yhteydessa Meyerin & Allenin (1991) jatkuvaan
sitoutumiseen, erotuksena ero ennen organisaatioon liittymistd tapahtuvaan sitoutumiseen ja sen
jalkeiseen sitoutumiseen. Affektiivinen sitoutuminen liittyy tyontekijan identifioitumiseen,
tunnesiteeseen ja vahvaan kuuluvuudentunteeseen suhteessa organisaatioon (Cohen, 2007). T&mé& on
jalleen todella lahellda Meyerin & Allenin maaritelmaa affektiivisesta sitoutumisesta. Cohen (2007)
siis lisési malliinsa kaksi vaihetta suhteessa organisaatioon sitoutumiseen ja nain selkeytti Meyerin
& Allenin (1991) maaritelmad. Tdman tutkimuksen kontekstissa organisaatioon sitoutuminen ennen
ja jalkeen organisaatioon liittymisen on aiheellista, koska se voi antaa paremman kuvan siitd, keita

organisaation jaseniksi kannattaa ottaa ja ketka ylipaatansa olisivat halukkaita siihen liittymaan.

Mitka tekijat vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen?

Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd on tutkittu hieman jo edellisesséd kappaleessa,
jossa todettiin tyontekijan sitoutumisen vaikuttavan organisaatioon sitoutumiseen. Nyt otetaan
tarkasteluun organisaatioon sitoutumiseen keskittyneiden tutkijoiden I6ydoksid, jotta voidaan luoda

mahdollisimman tarkka kuva siitd, mitkd tekijat johtavat organisaatioon sitoutumiseen.
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Ensimmaisend on ehké syyté ottaa tarkasteluun Meyerin & Allenin (1990, 1991) tutkimukset, koska

ne toimivat pohjana suurelle méarélle tutkimusta.

Allen & Meyer (1990) loysivat yhteyden tyon mukavuuden ja osaamisen seka affektiivisen
sitoutumisen vélille, eli tyontekijat, jotka viihtyivat t0issédan ja tunsivat olevansa osaavia, olivat
affektiivisesti sitoutuneempia. He 16ysivat myos yhteyden, jossa jatkuvaan sitoutumiseen vaikuttivat
muiden tyémahdollisuuksien maaré ja tydhon sijoitettujen resurssien maarad. Myéhemmin Meyer &
Allen (1991) ehdottivat, ettd persoonallisuuden piirteet, organisaation rakenne ja tyokokemukset
vaikuttavat affektiiviseen sitoutumiseen. Nama vastaavat pitkalti Steersin (1977) luomaa mallia
organisaatioon sitoutumisen edeltgjista ja seurauksista. Myéhemmin Meyer ym. (2002) suorittivat
meta-analyysin organisaatioon sitoutumiseen johtavista tekijoisté ja sen seurauksista. Tassa vaiheessa
esitellaan vain organisaatioon sitoutumiseen johtavat tekijat ja mydhemmin palataan sen seurauksiin.
Meyer ym. (em.) totesivat, ettd persoonallisuustekijoilla on pienempi vaikutus organisaatioon
sitoutumiseen kuin tyokokemuksilla. Tyokokemuksista eniten organisaatioon sitoutumiseen vaikutti
koettu organisaation tuki. Kuten edellisessa kappaleessa todettiin, on organisaation koettu tuki myos
merkittédva tyontekijan sitoutumisen lahde, joten tdman tutkimuksen kannalta organisaation koettu

tuki on tarkea osa.

Organisaatioon sitoutumisen piirissé on tehty paljon edellista kdytannonlaheisempaékin tutkimusta
henkilostohallinnon  piirissd.  Vaikka tamé tutkimus ei varsinaisesti ole tekemisissa
henkildstéhallinnon tehtdvien kanssa, voidaan katsoa, etta tutkimuksen lopputuloksia voidaan kayttaa
myos silld saralla hyvaksi, koska tavoitteena on 10ytaad keinoja sitoutumisen edistdmiseen tdman
tutkimuksen kontekstissa. Liséksi kaytdnnonlaheisyys tuo tdhankin Kkirjallisuuskatsaukseen
paremman yhteyden teorian ja sen kaytannon sovellusten vélille. Esimerkiksi Whitener (2001) tutki
korkean sitoutumisen kaytantdjen vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen. Han pohjasi
tutkimuksensa SET:n ja vastavuoroisuuden teorioiden pohjalle ja I0ysi yhteyden henkilostohallinnon
kéaytantdjen ja organisaatioon sitoutumisen vélille. Tarkemmin sanottuna, Whitener (2001) 16ysi
merkittdvdmman yhteyden tiettyjen henkilostohallinnon kéytantdjen ja organisaatioon sitoutumisen
valille. Namé olivat kehittavat palautearvioinnit sek& yksilokohtaiset palkkiot, jotka parantavat
enemman organisaatioon sitoutumista kuin muut kaytannét. Organisaation koettu tuki todettiin myos

tassé tutkimuksessa merkittavaksi organisaatioon sitoutumisen l&hteeksi (em.).

Toinen tutkija, joka on tutkinut henkiléstéhallinnon ja organisaatioon sitoutumisen vélista yhteytta,

on Agarwala (2003). Han tutki innovatiivisten henkilostokaytantdjen suhdetta organisaatioon

sitoutumiseen. Innovatiiviset henkilostokaytannét héan liitti l&heisesti korkean sitoutumisen

kaytantoihin. Agarwala (em.) tutki uusien henkilostohallinnon kaytantojen k&yttéonottoa, niiden
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tarkeytta organisaation tavoitteiden kannalta ja johdon tyytyvaisyytta uusiin kdytantdihin suhteessa
organisaatioon sitoutumiseen. Naista tilastollisesti merkittavié selittajid organisaatioon sitoutumiselle
olivat uusien hankkeiden kayttoonotto seka niiden tarkeys. Tama voi Agarwalan (em.) mukaan johtua
siitd, ettd kun tyontekijat kokevat organisaation panostavan heihin, he pyrkivét vastaamaan tahan,
joka sopii jalleen SET:n teorian piiriin. Uudet hankkeet organisaation jasenten ja organisaation vélilla
luovat siis organisaation jasenille kuvan, ettd organisaatio panostaa heihin ja he kokevat tarpeelliseksi
vastata tdhan. Tama on hyva ottaa huomioon myo6s tutkimuksen teoreettista viitekehysté
rakennettaessa ja on hyva selvittdd pateekd taméa sadntd myds vapaaehtoisorganisaatioiden

kontekstissa.

Kolmas henkildstohallinnon nakdkulmasta tehty tutkimus kasittelee erilaisten henkilgstéhallinnon
kaytantdjen (kehitysorientoitunut, vakausorientoitunut ja palkitsemisorientoitunut) suhdetta
affektiiviseen ja jatkuvaan sitoutumiseen. Gellatly ym. (2009) totesivat tutkimuksensa perusteella,
ettd kaikki kolme orientoitumista lisdavat niin affektiivista kuin jatkuvaa sitoutumista. Taman
tutkimuksen kannalta oleellisin sitoutumisen muoto on affektiivinen sitoutuminen, koska se ei perustu
palkkioiden saamiseen. Gellatlyn ym. (em.) tutkimus osoittaa, ettd kehittdmis- ja
palkitsemisorientoidut  henkilostohallinnon  kéytannot  lisadvat  affektiivista  sitoutumista.
Kehittdmisorientoituminen viittaa taitojen kouluttamiseen sek& henkilokohtaiseen kehittdmiseen,
jotka ovat hyvin vapaaehtoistyon piirissd, koska palkan sijasta on mahdollista muodostaa systeemi,
jossa palkitseminen tapahtuu opittujen asioiden kautta. Palkitsemisorientoiduissa henkiléstéhallinnon
kaytanndissa taman tutkimuksen kannalta on oleellista, ettd korkea palkka on vain yksi sen osista.
Muut osat ovat suoritusperusteinen palkitseminen ja ylennysmahdollisuudet (em.). N&inollen voittoa
tavoittelematon  organisaatio voi my0s toteuttaa, ainakin tiettyyn pisteeseen  asti,

palkitsemisorientoitunutta henkiléstohallintoa vapaaehtoisten jaseniensa palkitsemiseen.

Tutkimuksen kontekstin kannalta mielenkiintoinen on mygs Brammerin ym. (2007) tutkimus, joka
I0ysi yhteyden yrityksen sosiaalisen vastuun ja organisaatioon sitoutumisen valille. Koska tdmén
tutkimuksen kohdeorganisaation voidaan katsoa olevan jo perusarvoiltaan ja tavoitteiltaan
sosiaalisesti vastuullinen, on Brammerin ym. (em.) tutkimuksen 16ydos erityisen merkittava tdman
tutkimuksen kannalta. Tutkimus osoitti, ettd ulkoinen yrityksen sosiaalinen vastuu, toiminnan
oikeudellisuus ja koulutus vaikuttavat positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen. Yrityksen ulkoinen
sosiaalinen vastuu liittyy hyvéantekevaisyyteen ja yhteiskunnan kehittdmiseen vapaaehtoisesti. Tdman
tutkimuksen kohdeorganisaation olemassa olon peruste on yhteiskunnan kehittdminen, joten voidaan
katsoa, ettd yrityksen ulkoinen sosiaalinen vastuu on merkittdva osa toimintaa. Toiminnan

oikeudellisuus liittyy yrityksen sisédisten toimintatapojen eettisyyteen. Tamén perusteella
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organisaation eettisyys on jo itsessadn tarked osa tdman tutkimuksen viitekehystd huolimatta

organisaation tyypistéa.

Myo6s kommunikaatio vaikuttaa positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen (Rodwell ym., 1998).
Kommunikaatio liittyy tyontekijalle annettuun informaatioon organisaation tilasta, suunnasta ja
tavoitteista (em.). Myos Varona (1996) l0ysi samankaltaisen yhteyden
kommunikaatiotyytyvaisyyden ja organisaatioon sitoutumisen valille. Kommunikaatio on
erinomainen organisaatioon sitoutumisen ldhde vapaaehtoisorganisaatioille, koska lahtokohtaisesti se

on ilmaista. Kommunikaation rooli tamén tutkimuksen kontekstissa on siis otettava huomioon.

Mihin organisaatioon sitoutuminen vaikuttaa?

Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd on siis monia, kuten edelld esiteltiin. Td&man
tutkimuksen kaytdnnon sovellusten kannalta on kuitenkin térke&a ottaa huomioon myds, mihin

organisaatioon sitoutuminen johtaa ja mitd kdytannon hydtya se luo organisaatiolle.

Kuten jo aiemmin mainittiin, Meyer ym. (2002) tutkivat meta-analyysissadn myQds organisaatioon
sitoutumisen seurauksia. Heiddn tutkimuksensa perusteella affektiivinen ja normatiivinen
sitoutuminen véhensivét tydvoiman vaihtuvuutta ja vetaytymistd seké lisasivat tyon tehokkuutta ja
OCB:ta. Taman lisaksi affektiivinen sitoutuminen véhensi poissaoloja, stressia ja tyd-perhe konfliktia.
My0s Steers (1977) totesi organisaatioon sitoutumisen lisdévéan sek& halua ettd aikomusta jaada
organisaatioon. Lisaksi Benkhoff (1997) Il0ysi yhteyden organisaatioon sitoutumisen ja
tyotyytyvadisyyden seka ladhtemisaikeiden vélille. Tamén tutkimuksen kontekstin kannalta
organisaation jasenten vaihtuvuus on mielenkiintoinen tekija, koska jatkuvasti vaihtuvat yhteison

jasenet voivat haitata sen toimintaa.

OCB on myos tyontekijan sitoutumisesta koituva hyoty, kuten edellisessd kappaleessa todettiin.
Esimerkiksi Williams & Anderson (1991) ovat tutkineet organisaatioon sitoutumisen yhteytta
OCB:hen. He eivat lI0yténeet yhteyttd OCB:n ja organisaatioon sitoutumisen vélille, mutta tdmé
saattaa johtua siitd, ettd he kayttivit O’Reillyn & Chatmanin (1986) mééritelmaé, joka on jddnyt
vahemmalle huomiolle tutkimuksessa, kuin esitellyt Porterin ym. (1979) ja Meyerin & Allenin (1991)
méaéritelmat, ainakin viittausten maaran perusteella. Schappe (1998) puolestaan 16ysi yhteyden
organisaatioon sitoutumisen ja OCB:n valille ja ehdotti, ettd yhteyden puuttuminen voi useimmissa
tutkimuksissa johtua tyotyytyvaisyyden ja organisaatioon sitoutumisen samanaikaisesta tutkimisesta.
Liittyen OCB:hen Meyer & Herscovitch (2001) rakensivat mallin, jossa organisaatioon sitoutuminen
johtaa harkinnanvaraiseen toimintaan. Benkhoffin (1997) tutkimuksen 16ydokset tukevat tata

ehdotusta. Nain ollen voidaan sanoa, ettd organisaatioon sitoutuminen johtaa OCB:hen ja
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harkinnanvaraiseen toimintaan, joka tdman tutkimuksen kontekstissa on toivottava lopputulos.
Toivottava, koska vapaaehtoisuus on pitkalti harkinnanvaraista toimintaa ja tdman tutkimuksen

kontekstissa, oman roolin ulkopuolella toimimista.

Benkhoff (1997) totesi sitoutumisen olevan tekija, joka vaikuttaa liiketoiminnan suorituskykyyn.
Myo6s Whitener (2001) viittasi tutkimukseen, joka totesi organisaatioon sitoutumisen merkittavasti
vaikuttavan liiketoiminnan suorituskykyyn (Wyatt, 1999). Taman perusteella voidaan sanoa, ettéd
organisaatioon sitoutumisella on ainakin jossain méérin vaikutusta liiketoiminnan suorituskykyyn.
Voittoa tavoittelemattoman organisaation suorituskyky poikkeaa tietysti voittoa tavoittelevan
organisaation suorituskyvystd, mutta voidaan katsoa, ettd suorituskyky on tarke&d ominaisuus myos
voittoa tavoittelemattomalle organisaatiolle. N&in se pystyy toteuttamaan omaa missiotaan ja
pysymaan standardeissaan, joilla aiemmin mainittu Drucker (1990) mittaa voittoa

tavoittelemattomien organisaatioiden tehokkuutta ja tuloksellisuutta.

2.2.3. Vapaaehtoisuus ja sitoutuminen

Tyontekijan ja organisaatioon sitoutuminen liitettiin jo edellisissd kappaleissa vapaaehtoiseen
toimintaan ja nyt korostetaan tuota yhteytta esittelemélla tutkimusta, joka on keskittynyt nimenomaan
vapaaehtoisuuden ja sitoutumisen valiseen yhteyteen. Nain pystytddn luomaan kattavampi kasitys
sitoutumisesta ja vapaaehtoisuudesta, jonka pohjalle voidaan rakentaa tdman tutkimuksen
teoreettinen viitekehys. Taman kappaleen tarkoitus on siis tuoda uusia nakdkulmia sitoutumiseen,
joita perinteinen yrityksiin kohdistunut tutkimus ei ole ottanut huomioon. Aloitetaan syventyminen
vapaaehtoisuuden maailmaan organisaatioon sitoutumisen ja voittoa tavoittelemattoman

organisaation yhteytta tarkastelemalla.

Eroja voittoa tavoittelevien ja tavoittelemattomien organisaatioiden tydntekijoiden organisaatioon
sitoutumisen valilla ei ole tutkittu paljoa (Goulet & Frank, 2002). Tdman tutkimuksen kannalta
oleellisinta ei ole varsinaisesti voittoa tavoittelemattoman organisaation tyontekijat vaan
vapaaehtoiset, jotka suorittavat tyotd organisaation puolesta ilman varsinaista tydsopimusta tai
palkkaa. Eroa julkisen, voittoa tavoittelevan ja tavoittelemattoman organisaation organisaatioon
sitoutumisen valilla Gouletin & Frankin (em.) mukaan on. Sitoutuneimpia ovat voittoa tavoittelevien
organisaatioiden tyontekijat ja voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden tyontekijat seuraavat
lahelld perdssa. Julkisen sektorin tyontekijat ovat selvasti véhemman sitoutuneita. Goulet & Frank
(em.) epdilevét ulkoisten motivaatiotekijoiden, kuten palkan olevan syyné voittoa tavoittelevien

organisaatioiden tyontekijéiden korkeampaan sitoutumiseen.
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Voittoa tavoittelematon organisaatio, kuten tamén tutkimuksen kohdeorganisaatio, voi sitoutua
yhteisoonsa eri tavoin. Bowen ym. (2010) tutkivat erilaisia yhteis6on sitoutumisstrategioita ja
tunnistivat kolme erilaista strategiaa, jotka olivat transaktio-, transitio- ja transformaatiostrategiat.
Transaktiostrategiassa organisaatio tekee yhteison kanssa yhteistyota esimerkiksi antamalla
informaatiota tai hyvantekevaisyyslahjoituksia yhteisolle. Transitiostrategiassa organisaatio pyrkii
lisédmadn sitoutumistaan yhteiséon transaktiostrategian tasosta ja olemaan osa YyhteisGdan.
Transformaatiostrategiassa organisaatio pyrkii oppimaan ja ymmartdméaan ymparistod yhdessa
yhteison kanssa ja yhteisostd tulee osa organisaation paatoksentekoprosessia. Yhteison tarpeet ja
resurssit ~ ovat  tdysin  integroitu  organisaation  paatoksentekoprosesseihin  (em.).
Transformaatiostrategian voi katsoa olevan taman tutkimuksen kohdeorganisaation toiminnan
ytimessd, koska toiminta perustuu yhteiséon sitoutumiseen ja sitd kautta yhteison jasenten
sitoutumiseen organisaatioon. Organisaation sitoutumisen yhteisoén jaseniin voisi katsoa olevan
organisaation tukea jasenelle, joten perustuen edellisissé kappaleissa esiteltyyn koetun organisaation
tuen johtaminen lisd&ntyneeseen  sitoutumiseen  voisi  tdssa  kontekstissa tapahtua
transformaatiostrategian  kautta kohdeorganisaation osalta. Bowen ym. (em.) toteavat
transformaatiostrategian johtavan hyotyihin niin yhteisolle kuin organisaatiolle, joten tdma strategia

on hyva ottaa huomioon tdman tutkimuksen teoreettista viitekehysta rakennettaessa.

Sen lisdksi ettd kohdeorganisaatio on voittoa tavoittelematon organisaatio, sen jasenten luomaa
yhteisfa voidaan pitdd myos virtuaalisena yhteisond, koska sen toiminnasta suuri osa tapahtuu
verkossa. Bateman ym. (2011) tutkivat organisaatioon sitoutumisen eri muotojen (affektiivinen,
jatkuva ja normatiivinen) vaikutusta virtuaalisten jasenien kaytokseen ja k&aytoksen syihin.
Tarkemmin he tutkivat kaytosta liittyen forumien lukemiseen, sinne kirjoittamiseen ja keskustelun
moderointiin. Affektiivinen sitoutuminen liittyi merkittavasti seka Kirjoittamiseen ettd moderointiin,
joka Batemanin ym. (em.) mukaan kertoo heidén halustaan kuulua ja osallistua yhteison toimintaan
sekd sen kehittdmiseen. Jatkuva sitoutuminen liittyi lukemiseen ja viittasi hyédyn maksimointiin.
Mitd enemman forumin tekstejd lukee, sitd enemman saa hyotyd kuten esimerkiksi tietoa. Kulut
liittyvat tdssd yhteydessd uuden forumin etsimiseen ja sen toimintatapojen opetteluun.
Normatiivisella  sitoutumisella  Bateman ym. (em.) viittaavat yhteison  jdsenen
lojaalisuudentunteeseen suhteessa virtuaaliseen yhteisoon, joka perustuu mahdollisesti yhteisolta
saatuun tukeen. Normatiivisesti sitoutuneet yhteison jasenet pyrkivat lojaalisuuden ja velvollisuuden
tunteiden kautta kehittdméaan yhteisfaan ja nédin heidan toimintansa liittyi merkittavasti keskustelun

moderointiin.
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Myos Cheung & Lee (2009) tutkivat sitoutumista ja virtuaalisia yhteisojé ja totesivat organisaatioon
sitoutumisen johtavan virtuaalisen yhteison kayton jatkamiseen seka sen suosittelemiseen. Yhdessé
Batemanin ym. (2011) tutkimuksen kanssa Cheungin & Leen (2009) tutkimus osoittaa, etta
organisaatioon sitoutuminen on késite, jonka avulla voidaan tarkastella virtuaalisen yhteison

toimintaa ja tdma tulee ottaa huomioon tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa.

Toinen merkittdvd suunta tdman tutkimuksen kannalta on tyontekijan sitoutuminen ja sen suhde
vapaaehtoisuuteen. Vecina ym. (2012) tutkivat tyohon sitoutumisen, eli edella mainitun elinvoiman,
omistautuneisuuden ja imeytymisen suhdetta tyytyvdisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja
aikeisiin j&ada organisaatioon. He totesivat, ettd tyohon sitoutuminen selittdd uusien vapaaehtoisten
tyytyvaisyytta ja sitd kautta aikeita jd&dda organisaatioon. Liséksi Vecina ym. (em.) totesivat, ettd
tyohon sitoutuminen selittdd organisaatioon sitoutumista ja ndin pitkéalla aikavélilla aikeita jaada
organisaatioon. Idea on siis, ettd organisaatioon sitoutuminen tasaa tyytyvéisyyden vaihteluita ja ndin
ennustaa pitkén aikavélin aikeita pysya organisaatiossa. Toisessa tutkimuksessa Vecina ym. (2013)
varmistivat tydhon sitoutumisen ja organisaatioon sitoutumisen erot selitettdessa haluttuja pdaméaaria
vapaaehtoisille voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa. He totesivat, ettd konseptit eroavat
toisistaan ja ty6hon sitoutuminen ennustaa hyvinvointia ja organisaatioon sitoutuminen aikeita jaada
organisaatioon. Nain ollen molempien rooli tulee ottaa huomioon tutkimuksen teoreettisessa

viitekehyksessa.

Ty6hon sitoutuminen ja organisaatioon sitoutuminen eivat suinkaan ole ainoita lahestymistapoja
vapaaehtoistyohon.  Ehk&  suurin  tutkimuksen ala  liittyen  vapaaehtoisuuteen  on
itsemadradmisoikeuden teoria (self-determination theory, SDT, Ryan & Deci, 2000) ja tarkemmin
sisdiseen motivaatioon (intrinsic motivation, Ryan & Deci, 2000) liittyva tutkimus. Néiden
tutkimusalojen ottaminen mukaan tahan tutkimukseen johtaisi kuitenkin turhaan monimutkaisuuteen
ja tulosten paallekkaisyyteen, joten niiden suhde vapaaehtoistoimintaan tdman tutkimuksen
kontekstissa jd& tulevaisuuden tutkimuksen selvitettdvaksi. Vaikka Meyer & Gagne (2008)
ehdottavatkin, ettd SDT ja siihen liittyvat teoriat voisivat toimia tyontekijan sitoutumisen
tutkimusalaa yhdistavana tekijang, tassa tutkimuksessa kuitenkin tarkoitus on l&hestya sitoutumista
kéytdnnon tasolla, ottamatta enempédd kantaa sisdiseen tai ulkoiseen motivaatioon liittyviin
kysymyksiin. Tutkimusaloilla on kuitenkin paljon yhteistd ja vaikka tdma yhteys ei ole tdmén
tutkimuksen piirissa, olisi mahdollista tutkia aihetta myos yhdistden ndaméa nédkékulmat, joka kuitenkin

vaatisi téllainen kuitenkin oman tutkimuksensa, jonka pohjalle voitaisiin rakentaa yhteisté teoriaa.

Myos johtajuuden roolia vapaaehtoistoiminnassa on tutkittu (esim. McMurray ym., 2010), mutta
yhteison kontekstissa johtajuus ei ole toiminnan keskigssd, koska ldhtokohtaisesti yhteison jasenet
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ovat samanarvoisia. Lisaksi yhteison jasenet toimivat varsin itsendisesti, joten suoranaista johtamista
ei paljoakaan tdman tutkimuksen kontekstissa tapahdu, ainakaan esimiehen ja alaisen valistd suhdetta
on vaikea t&ssd tapauksessa tunnistaa. Tastd syystd johtajuus on nakokulma, jota ei oteta tdssa
tutkimuksessa huomioon. Johtajuus voi olla yleisesti katsottuna merkittdva osa vapaaehtoistoimintaa,

mutta sen tutkiminen ei siis sovellu timan tutkimuksen kontekstiin.

2.3. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tassa Kirjallisuuskatsauksessa on esitelty tdmén tutkimuksen kannalta oleellista tutkimusta liittyen
voittoa tavoittelemattomiin organisaatioihin, virtuaalisiin yhteisdihin, ihmissuhdeverkostoihin,
tyontekijan sitoutumiseen, organisaatioon sitoutumiseen ja vapaaehtoisuuteen liittyen. Nyt ndma
nakokulmat on tarkoitus yhdistdd tdman tutkimuksen teoreettiseksi viitekehykseksi ja luoda

kokonaiskuva siita, millaiselle teoreettiselle pohjalle tdma tutkimus perustuu.

Ensinnakin viitekehystd rakennettaessa on otettava huomioon, ettd kohdeorganisaatio on voittoa
tavoittelematon organisaatio. N&in ollen toiminta poikkeaa voittoa tavoittelevien organisaatioiden
toiminnasta ja tdma vaikuttaa organisaation toimintatapoihin. Kuten jo aiemmin mainittiin, voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden strateginen johtaminen on osoittautunut vaikeaksi (Kong, 2008).
Tasta johtuen aihetta on hyva tutkia ja ottaa selvdd, mikd on sitoutumisen rooli voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden toiminnassa. Lisaksi on hyvé ottaa huomioon, ettd voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden toimintaa mitataan erilailla kuin voittoa tavoittelevien. Drucker
(1990) arvioi voittoa tavoittelemattomia organisaatioita sen perusteella, kuinka hyvin ne pystyvit
toteuttamaan missiotaan ja péasevat tavoitteisiinsa. Niin tyontekijan kuin organisaatioon
sitoutuminen, kuten ne ovat tassd tutkimuksessa maaritelty, johtavat tyéntekijoiden halukkuuteen
auttaa organisaatioita padsemaan tavoitteisiinsa. N&in ollen sitoutuminen on hyva lahtokohta

tarkastella voittoa tavoittelematon organisaation toimintaa.

Kohdeorganisaatio ja sen vapaaehtoiset jasenet toimivat paljon verkossa, joten virtuaalinen yhteiso
ja sen suhde sitoutumiseen on hyva ottaa huomioon kohdeorganisaatiota tarkastellessa.
Kohdeorganisaation vapaaehtoiset jasenet tapaavat kasvokkain harvemmin, joten verkossa tapahtuva
yhteison toiminta ja siihen sitoutuminen voi kehittdd organisaatioita myds verkon ulkopuolella,
mikali sielld pystytddn rakentamaan suhteita ja aktivoimaan yhteiséd. Tahaén liittyen myos
virtuaalinen yhteisollisyys (Koh ym., 2003) on hyva ottaa huomioon. Virtuaalinen yhteisollisyys
koostuu aiemmin esitellyista jasenyydestd, vaikutuksesta ja syventymisestd yhteiséon (Koh, ym.,
2003). Tamén tutkimuksen kannalta mielenkiintoinen ndkokulma on virtuaalisen yhteisollisyyden

29



suhde sitoutumiseen. Mikaéli jasenet kokevat olevansa osa virtuaalista yhteisod, lisddké tdma myos
heidan sitoutumistaan suhteessa organisaatioon ja muuhun toimintaan? Organisaatioon sitoutuminen
kuitenkin vaikuttaa Batemanin ym. (2011) mukaan virtuaalisten jasenten toimintaan. Myds Cheungin
& Leen (2009) tutkimus, jossa he toteavat organisaatioon sitoutumisen johtavat virtuaalisen yhteison
kayton jatkamiseen seké sen suosittelemiseen, on tdman tutkimuksen kannalta hyddyllinen, koska se
osoittaa virtuaalisen yhteison ja organisaatioon sitoutumisen olevan yhteydessa toisiinsa toimintaa

hyodyttavalla tavalla.

Virtuaalisen yhteison liséksi kohdeorganisaation jasenet muodostavat ihmissuhdeverkoston myods
virtuaalisen maailman ulkopuolella. Thmissuhdeverkoston kautta paastaan tarkastelemaan jasenten
valisia suhteita ja ndiden vaikutusta kohdeorganisaation toimintaan. Aiemmin t&ssa kappaleessa
esiteltiin Brassin ym. (2004) tutkimuksen monia ihmissuhdeverkostoihin johtavia tekijoité, joita
olivat tekijoiden samankaltaisuus, persoonallisuus, laheisyys ja organisaatiorakenne seka
ymparistotekijat. Taman tutkimuksen kohdeorganisaatio pyrkii muodostamaan laajan ja laadukkaan
verkoston, jotta sen toiminta olisi mahdollisimman toimivaa. Ihmissuhdeverkoston muodostaminen
henkil6kohtaisella tasolla voi olla syy sitoutua kohdeorganisaatioon, joten tatd mahdollisuutta on
hyva tarkastella tdiman tutkimuksen yhteydessd. Tata kantaa tukee aiemmin esitellyt Brassin ym.
(2004) tutkimuksen tulokset ihmissuhdeverkostojen seurauksista, joista henkilokohtaisella tasolla
hyodylliseksi voidaan katsoa ainakin valta, tyonsaanti, uralla etenemiseen ja johtajuus. Jos siis
kohdeorganisaatio pystyy laajentamaan jasentensd ihmissuhdeverkostoja, on tasta hyotya heille
henkilokohtaisellakin tasolla ainakin teoriassa. T&td kautta voidaan siis mahdollisesti lisata

sitoutumista vapaaehtoistoimintaan.

Taman tutkimuksen konteksti on siis voittoa tavoittelematon organisaatio, jonka toiminta perustuu
sen vapaaehtoisista jasenistd muodostuvan yhteison aktiivisuuteen. Téarkeé osa tata aktiivisuutta on
jasenten luoma virtuaalinen yhteisd, jossa he voivat jakaa informaatiota. N&in ollen on myos tarkeaa
ottaa huomioon, miten virtuaalisten organisaatioiden aktiivisuutta voidaan lisata esimerkiksi
sitoutumisen kautta. Oman osansa kohdeorganisaation toimintaan luo virtuaalisen yhteison
ulkopuolinen ihmissuhdeverkosto, joka luo oman osansa tdman tutkimuksen kontekstiin. Tdméan
kontekstin selventdmiseksi alla oleva kuva pyrkii luomaan kokonaiskuvan taman tutkimuksen

kontekstista teoreettisesta nakokulmasta.
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Kuva 1. Tutkimuksen teoreettinen konteksti

Voittoa tavoittelematon organisaatio

Ihmissuhdeverkosto Virtuaalinen yhteis6

Sitoutuminen vapaaehtoiseen
toimintaan

Kuvassa voittoa tavoittelematon organisaatio muodostaa puitteet ihmissuhdeverkostolle ja

virtuaaliselle yhteisolle, joista ihmissuhdeverkosto osaltaan kuvaa sitd toimintaa, joka tapahtuu
virtuaalisen yhteison toiminnan ulkopuolella. Sitoutumisen kasitteiden kautta pyritddn ymmartamaan
vapaaehtoiseen toimintaan liittyvia seikkoja tdman tutkimuksen kontekstissa. Taman kontekstin
sisalla kasitellaan sitoutumista kahdesta nakokulmasta: tyontekijén ja sitoutumisena organisaatioon.
Molempien ndkokulmien ottaminen huomioon luo kokonaisvaltaisen kuvan sitoutumisesta ja
tarkastelee sek& toiminnan ett4 organisaation roolia vapaaehtoisuudessa. Lisdksi Vecina ym. (2013)
totesivat tyohon sitoutumisen ja organisaatioon sitoutumisen olevan erotettavissa olevia konsepteja

vapaaehtoistoimintaan liittyen.

TyoOntekijdn sitoutuminen ja tyéhoén sitoutuminen on hyva erottaa toisistaan, kun l&hdetdan
tarkastelemaan sitoutumista vapaaehtoisessa toiminnassa. Tyohon sitoutuminen kuvaa suhdetta
tyohon eli vapaaehtoisuudessa toimintaan organisaation hyvaksi. Ty6hon sitoutumista kuvaavat
elinvoima, omistautuminen ja imeytyminen (Schaufeli ym., 2002). Tyontekijan sitoutuminen on taté
hieman laajempi kasite, joka kuvaa tyontekijdn kognitiivista, tunteellista ja toiminnallista tilaa

suhteessa organisaatioon (Shuck & Wollard, 2010). Voidaan siis katsoa, ettd ty6hon sitoutuminen
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sisaltyy tyontekijan sitoutumiseen. Tama tarkennus on hyva tehdd, koska tutkimuksessa puhutaan
paljon tyohon sitoutumisesta, joka siis tassd tutkimuksessa sisaltyy tyontekijan sitoutumiseen ja
voidaan siis ymmartad my0ds toimintaan sitoutumisena, joka sisaltyy organisaation jasenten, kuten

vapaaehtoisten, sitoutumiseen.

Aiemmin esiteltiin monia tyontekijdn sitoutumiseen johtavia tekijoitd. Naistd vapaaehtoiseen
toimintaan soveltuvat hyvin esimerkiksi tyon luonne (Saks, 2006), koettu organisaation tuki (esim.
Saks, 2006), tyoresurssit (Bakker ym.,2008), arvojen yhtenevéisyys (Rich ym., 2010), ydin
itsearviointi (Rich ym., 2010) ja psykologinen ilmasto (Shuck ym., 2011). Tydn luonne sitoutumisen
lahteend sopii hyvin vapaaehtoiseen toimintaan, koska se ei vaadi organisaatiolta rahallista panostusta.
Toiminnan suunnittelu vapaaehtoisille sopivaksi voi olla monimutkaista, mutta tatd kautta saadaan
toimintaa kehitettyd sitoutumisen edistamisen ohella, joten tdhan on syytd saada lisda selvyytté
tutkimuksen empiirisessé osassa. Monet tutkijat liittdvat koetun organisaation tuen seka tyontekijan
sitoutumiseen (esim. Saks 2006, Rich ym., 2010) ett4 organisaatioon sitoutumiseen (esim. Agarwala
2003). Taman tutkimuksen kontekstissa kohdeorganisaation tulisi siis tukea yhteison jasenten
toimintaa ja tdma teoriassa lisaisi heidén sitoutumistaan. Bakkerin ym. (2008) esittelemét tydresurssit
sopivat monilta osin vapaaehtoiskontekstiin. Esimerkiksi panostamalla edellda kollegoiden ja
organisaation sosiaalista tukea lisddviin toimiin tai palautteeseen voidaan tyoresurssien kautta lisata
teoriassa tyontekijan sitoutumista. Rekrytoimalla yhteisdén arvopohjaltaan samankaltaisia ihmisié
voi johtaa parempaan sitoutumiseen organisaatioon, ainakin Richin ym. (2010) tutkimuksen
perusteella. Saman tutkimuksen perusteella myds kehittdmalla tasapainoista, positiivista ja
itseluottavaista suhdetta tyohon tai tassa tilanteessa vapaaehtoistoimintaan, on mahdollista lisata
tyontekijan sitoutumista. Sovittamalla yhteen organisaation ympéristdn ja organisaation jasenen
kuvan hyvinvoinnista, voidaan edistaa psykologisen ilmaston kautta tydntekijan sitoutumista (Shuck
ym., 2011). Tamda soveltuu varmastikin myos vapaaehtoisiin voittoa tavoittelemattomissa

organisaatioissa ja tata yhteyttd on syyta tutkia tutkimuksen empiirisessa osassa.

Edelld esiteltiin  tyontekijdn sitoutumiseen vapaaehtoisuuden kontekstissa sopivia lahteita.
Seuraavaksi esitellddn  tyontekijdn sitoutumisesta koituvia hyotyjd, jotka soveltuvat
vapaaehtoistoiminnan  kontekstiin.  T&ss&d kirjallisuuskatsauksessa esitellyistd  tyontekijan
sitoutumisesta seuraavista tekijoisté on liiketoiminnan tulos (Harter ym., 2002), eli tdssa tapauksessa
asiakastyytyvaisyys, asiakaslojaalius, tuottavuus ja turvallisuus, on voittoa tavoittelemattoman
organisaation kannalta toivottua. Saks (2006) puolestaan yhdisti tyOntekijan sitoutumisen
organisaatioon sitoutumiseen, lopettamisaikeiden vahentymiseen sekd OCB:hen. Organisaatioon

sitoutumisen hyddyistd on puhuttu jo aiemmin tassé kirjallisuuskatsauksessa ja ne kootaan yhteen
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viela tuonnempana. Lopettamisaikeiden vahentyminen on vapaaehtoisuuteen perustuvalle
organisaatiolle toivottava asia, koska tdma mahdollistaa seka organisaation jaseniston kasvattamisen
ettd sen laadun takaamisen. Laadun takaamisen siksi ett4 vapaaehtoisten l&htiessg, he vievat omat
kyvykkyytensa mukanaan ja voidaan katsoa ettda kohdeorganisaatiolle sopivia jasenia on rajallinen

maard, joten on toivottavaa, etta rekrytoinnin tai liittymisen jalkeen he myds pysyvét jasenina.

OCB on vapaaehtoistoiminnan kannalta mielenkiintoinen tekija. On mielenkiintoista nahda,
nékevatkd kohdeorganisaation vapaaehtoisyhteison jasenet vapaaehtoisen toiminnan oman roolinsa
ulkopuoliseksi toiminnaksi vai koetaanko vapaaehtoistoiminta kokonaan omaksi toiminnakseen, joka
ei liity omaan tyorooliin omassa organisaatiossa. On kuitenkin todenn&kdistd, ettd tyontekijan
sitoutuminen ja sitd kautta OCB johtavat aktiivisempaan rooliin vapaaehtoistoiminnassa. Kuten
aiemmin esiteltiin, tyontekijan sitoutuminen ja OCB liittyvat myds vahvasti kontekstuaaliseen
suoriutumiseen (Christian ym., 2011), eli positiiviseen panokseen organisaation sosiaaliseen ja
psykologiseen kontekstiin oman roolin ulkopuolella. Psykologisen ilmaston (Shuck ym., 2011) rooli
vapaaehtoisessa toiminnassa on mielenkiintoinen aihe, koska se sopii erityisesti voittoa
tavoittelemattomille organisaatiolle, joissa muut kuin rahalliset palkkiot nousevat toiminnan keskiéon.

Hyvé ilmapiiri voi osaltaan korvata rahallisen palkkion puutetta.

Tyontekijan sitoutuminen siis johtaa muun muassa organisaatioon sitoutumiseen. Nyt keratddn
yhteen tdman tutkimuksen kontekstin kannalta keskeisimmat organisaatioon sitoutumisen léhteet.
Néité ovat tydén mukavuus (Allen & Meyer, 1990), korkean sitoutumisen kaytannot (Whitener, 2001),
innovatiiviset henkilostéhallinnon kaytannoét (Agarwala, 2003), sosiaalinen vastuu (Brammer, 2007)
ja kommunikaatio (Rodwell ym., 1998). Tyon tai tdssi tapauksessa toiminnan mukavuuden
lisdédminen on vapaaehtoisille hyva sitoutumisen lahde, koska se ei perustu palkkioihin. N&in voidaan
taas toimintaa edistamalla lisata sitoutumista. Korkean sitoutumisen kaytannét ja innovatiiviset
henkildstohallinnon kaytannot liittyvat tahan samaan ajatukseen ja ne auttavat luomaan koettua
organisaation tukea, joka puolestaan lisdd organisaatioon sitoutumista. Organisaation sosiaalinen
vastuu on monen voittoa tavoittelemattoman organisaation kannalta keskeinen asia ja ndin myos
tdman tutkimuksen kohdeorganisaation osalta. Tdmé& on erinomainen sitoutumisen lahde voittoa
tavoittelemattomille organisaatioille ja useille syy niiden olemassa oloon. Viimeisenda kommunikaatio
on myoskin voittoa tavoittelemattomille organisaatioille olennainen sitoutumisen lahde, koska ndin
vapaaehtoisille voidaan kertoa toiminnan suunnista ja auttamistavoista ja samalla tdma tieto voi auttaa

heité sitoutumaan organisaatioon.

Organisaatioon sitoutuminen puolestaan johtaa OCB:hen (Meyer ym., 2002) samoin kuin tyontekijan
sitoutuminen. Taman lisaksi lahtemisaikeet vahentyvat organisaatioon sitoutumisen lisdéntymisen
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myo6ta (Benkhoff, 1997) samaan tapaan tyontekijan sitoutumisen kanssa. Organisaatioon
sitoutumisella sek& tyontekijan sitoutumisella on siis paljon yhteisia hyotyja. Naiden liséksi ainakin
tyo-perhe konfliktin vahentyminen on organisaatioon sitoutumisen hyoty (Meyer ym., 2002). Tama
onkin toivottavaa vapaaehtoisuuteen perustuville organisaatiolle, koska vapaaehtoisilla on usein omat
tyonsa ja perheensd, joten aika vapaaehtoisty6lle on rajattu. Tyd-perhe konfliktin vahentdminen voi

auttaa vapaaehtoisia olemaan aktiivisempia vapaaehtoistygssaan.

Taman tutkimuksen kannalta on olennaista selvittaa sosiaalisen padoman suhdetta seka tyontekijan
ettd organisaatioon sitoutumiseen. Sosiaalista padomaa on mahdollista tarkastella suhteessa
sitoutumista edeltaviin tekijoihin, jotta saadaan luotua tarkempi kuva siitd, mihin sitoutumisen
kannalta tarkeddn tekijadn sosiaalisella padomalla voi olla vastuuta ja tatd kautta vaikutusta
sitoutumiseen. Eli tdmén tutkimuksen empiirisessa osassa on taman Kirjallisuuskatsauksen kautta
mahdollista tutkia erilaisten sitoutumiseen johtavien tekijoiden suhdetta vapaaehtoisuuteen ja voittoa
tavoittelemattoman organisaation toimintaan seka tarkastella sosiaalisen pddoman roolia néissé eri
yhteyksissa. Tatd kautta on mahdollista luoda entistd tutkimusta kattavampaa kuvaa
vapaaehtoisuuden ja sitoutumisen teoriasta sekd pohjaa sosiaalisen p&doman roolille

vapaaehtoisuudessa sitoutumisen kautta.
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3. Metodologia

Tassa kappaleessa esitelldan tutkimuksen metodologia. Ensin esitelld&n laadullinen tapaustutkimus
ja perustelut sen kéytolle tassa tutkimuksessa. Taman jalkeen esitell4dn tarkemmin kohdeorganisaatio
tarkoituksena luoda kaytdnnon konteksti edellisesséd kappaleessa esitellyn teoreettisen kontekstin
tueksi. Kolmantena esitelladn tutkimuksen kohderyhma ja tutkimusprosessi. Tadman jalkeen kéydaan

lapi aineiston analysointiin liittyvia seikkoja ja lopuksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

3.1. Laadullinen tapaustutkimus

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelm& on laadullinen tapaustutkimus. Tama on perusteltua, koska
tutkimuskysymykset pyrkivat syventdmaan tietoa teoriasta tietyssé kontekstissa tai tapauksessa ja
arvioimaan alustavasti eri tutkimussuuntausten yhteyttd. Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus
eroaa madrallisestd eli kvantitatiivisesta tutkimuksesta esimerkiksi tutkimusmenetelmiensé kautta
(Eriksson & Kovalainen, 2008). Kun kvantitatiivinen tutkimus pyrkii selittdmaén, testaamaan
hypoteeseja ja tutkimaan tilastollisesti, kvalitatiivinen tutkimus on enemmaén kiinnostunut ilmididen
tulkinnasta ja ymmartamisesta (em.). Tapaustutkimus eli case tutkimus puolestaan pyrkii tutkimaan
ajankohtaista ilmi6té sen aidossa kontekstissa, varsinkin jos ilmion ja kontekstin rajat ovat epaselvét
(Yin, 1981). Tapaustutkimuksen voi toteuttaa sekd Kkvantitatiivisena ettd kvalitatiivisena
tutkimuksena (Eriksson & Kovalainen, 2008). Téassd tutkimuksessa on kuitenkin valittu
kvalitatiivinen lahestymistapa, koska tavoitteena on saavuttaa syvempaa ymmarrysta ilmiosta sen
oikean eld&man kontekstissa. Ndin paastaan tarpeeksi lahelle kdytdnndn tasoa ja on mahdollista pyrkia

luomaan ké&ytannon sovelluksia teorian tueksi.

Tapaustutkimuksessa voidaan kasitella yhté tai useampaa tapausta (Eisenhardt, 1989). Tapauksia
suositellaan olevan neljén ja kymmenen vélissa, koska alle neljé ei takaa riittdvad empiirista pohjaa
ja yli kymmenen johtaa helposti lilan monimutkaiseen dataan (em.). Eisenhardt (em.) suosittelee
useamman tapauksen tutkimuksen mutta Dyer & Wilkins (1991) liputtavat yhden tapauksen puolesta.
Heidan mukaansa yhden tapauksen syva ja huolellinen ymmartdminen on hyva pohja akateemiselle
tutkimukselle. Molemmat l&hestymistavat sopivat omalta osaltaan tdhan tutkimukseen, mutta naista
tdhén tutkimukseen soveltuu kuitenkin hieman paremmin kohdeorganisaation kasitteleminen yhtena
tapauksena eika sen jokaisen jasenen kasitteleminen eri tapauksina. Nain on mahdollista syventyé

sitoutumiseen organisaation kontekstissa joutumatta liian syvalle henkilokohtaisiin eroavaisuuksiin.

Eriksson & Kovalainen (2008) erottavat intensiivisen ja ekstensiivisen tapaustutkimuksen.

Intensiivinen tai klassinen tapaustutkimus pyrkii lahestymé&an tapausta sisdpuolelta ja ymmaértamaan
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tapauksen sisalla olevien ihmisten nakokulmia. Nain intensiivinen tapaustutkimus keskittyy
tulkitsemaan ja ymmaértdmaan tapausta sen kontekstissa (em.). Ekstensiivinen tapaustutkimus
puolestaan pyrkii testaamaan tiettyd teoreettista viitekehystd tietyssa kontekstissa ja I0ytdmaan
tapauksia yhdistavia malleja (em.). Téssa tutkimuksessa molemmat tavat voisivat tulla kysymykseen,
mutta intensiivinen tapaustutkimus on Kkuitenkin paremmin sopiva tutkimuksen tavoitteiden
saavuttamiseen. Luomalla tarkan kuvan kohdeorganisaatiosta ja sen toiminnasta, on helpompi 16ytaa
tapoja sen toiminnan edistamiseen. Tarkeamp&é kuin eri haastateltavien erot ja samankaltaisuudet,
on pystya luomaan kokonaisvaltainen selvitys kohdeorganisaation toiminnasta ja tata kautta 10ytaa

mahdollisesti erilaisia tapoja edistda organisaation vapaaehtoisten jasenten sitoutumista.

Jotta paéstaisiin mahdollisimman syvaan ymmarrykseen organisaation toiminnasta, on tdma tutkimus
toteutettu haastattelututkimuksena. Haastatteluiden kautta paastaan késiksi siihen mitd ihminen
ajattelee ja miten han toimii (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 72). Eli ndin on mahdollista tutkia miten
haastateltavat kokevat toimintansa kohdeorganisaatiossa ja tata kautta tutkia tapausta sen kontekstissa.
Haastattelu on joustava tapa kerata tietoa ja sen avulla voidaan tarvittaessa tarkentaa kysymysté ja
kéayda keskustelua haastateltavan kanssa, myds kysymysten jarjestysté voi tarvittaessa muuttaa (em.,
s. 73). Yksilohaastattelu valikoitui tdman tutkimuksen haastattelukeinoksi, koska sen avulla voidaan
luoda parempi kuva erilaisista kasityksistd, jotka liittyvat tdhan tutkimukseen. Eri ihmiset kokevat
asiat erilailla ja tassa tutkimuksessa on tarkoitus 10ytd4 eri ndkemysten kautta yhteinen kuva
kohdeorganisaatiosta ja siihen liittyvastd toiminnasta. Taméan lisaksi haastateltavat ovat varsin

Kiireisia ihmisid, joten ryhmahaastatteluiden jarjestaminen olisi voinut osoittautua haasteelliseksi.

Taman tutkimuksen haastattelutyypiksi valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastattelussa haastattelun
aihepiirit eli teemat on paatetty etukdteen, mutta kysymykset ja niiden jarjestys voi muuttua
haastattelun aikana (Hirsjarvi ym., 2009, s. 208). Tamé haastattelutyyppi mahdollistaa joustavuuden
haastattelutilanteissa ja mielenkiintoisiin aiheisiin voidaan pureutua tarkemmin. T&ssé tutkimuksessa
haastattelukysymysten tai haastattelurungon jarjestys pysyi varsin muuttumattomana, koska
haastateltavat saivat itse kertoa teemoista ja tutkija esitti tarkentavia tai laajentavia kysymyksia
tarpeen mukaan. Teemahaastattelussa onkin tdman tutkimuksen kannalta olennaista, ettd
haastateltavan &ani padsee paremmin kuuluviin, haastateltavien vapaasti kertoessa ajatuksistaan ja
kokemuksistaan (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 48). Tuomi & Sarajarvi (2009) puolestaan toteavat, etta
teemahaastattelun avulla pyritddn loytamaan merkityksellisid vastauksia tutkimusongelman
mukaisesti. Niinpd teemoiksi valikoituivat aiheet kirjallisuuskatsauksen ja tutkimuskysymysten

perusteella. Haastattelut on rakennettu viiden teeman ympadrille, jotka rakentavat haastattelurungon.
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Kuhunkin teemaan liittyen haastattelussa esitetddn kolmesta viiteen kysymystd, joiden avulla

keskustelu teemasta saadaan kayntiin.

Edelld kuvattu lahestymistapa tdhan tutkimukseen on valittu, koska kohdeorganisaatio ja sen toiminta
ovat sellaisia, joita ei ole tutkittu paljoa. N&in paastadn syvemmalle kohdeorganisaation tai tdman
tutkimuksen tapauksen toimintaan ja pyritddn luomaan kattava kuva sek&d tapauksesta ettd sen
liitoksista tdman tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Seuraavaksi esitellddn tarkemmin

kohdeorganisaatiota.

3.2. Kohdeorganisaation kuvaus

Taman tutkimuksen kohdeorganisaatio on voittoa tavoittelematon organisaatio, joka pyrkii auttamaan
ulkomaalaisia teknologia-alan yrityksia sijoittamaan toimintaansa Suomeen ja tatd kautta luomaan
tyopaikkoja. Se myos auttaa ulkomaalaisia yrityksia 16ytdmaan Suomesta tarvittavaa tyévoimaa ja
yhdistamé&an ulkomaalaiset toimijat oikeiden ihmisten kanssa, jotta investointi sujuisi
mahdollisimman hyvin. Eli jos esimerkiksi ulkomaalainen yritys p&&ttdd sijoittaa Suomeen,
muodostaa kohdeorganisaatio t4t4 varten tiimin, jonka tehtdvdnd on auttaa investoinnin
toteuttamisessa. ~ Tavoitteena on  kehittdd  erityisesti  Suomen  teknologiateollisuutta.
Kohdeorganisaatio tekee yhteisty6td muiden samankaltaisten organisaatioiden kanssa. Nama
organisaatiot toimivat valtion rahoituksella ja pyrkivét edistdmé&an suomalaisen liiketoiminnan

kansainvélistymista ja tata kautta myods Suomen taloutta.

Kohdeorganisaatio koostuu muodollisesta organisaatiosta, joka organisoi toimintaa, seka
epamuodollisesta ihmissuhdeverkostosta., joka toimii vapaaehtoisuuteen perustuen. Muodollinen
organisaatio pyorittdd toimintaa ja sen jasenet ovat palkkaty0ssé organisaatiossa. He toimivat
yhteyshenkilGind ja pyrkivat edistdimaan ympérilld olevan epamuodollisen yhteison toimintaa.
Lisdksi he pitdvat kohdeorganisaation muut j&senet tietoisina organisaation toiminnasta ja
saavutuksista. Epdmuodollinen yhteisd koostuu eri alojen ammattilaisista. Tavoitteena on, ettd
jasenet olisivat korkean tason ammattilaisia, joilla on péatGsvaltaa tai yhteyksié yrityksen johdon
kanssa. Ndin pyritddn varmistamaan, etti jasenet pystyvat tarvittaessa yhdistdmé&éan yrityksensa

kohdeorganisaation kautta ulkomaisiin yrityksiin mahdollisimman tehokkaasti.

Kohdeorganisaatio toimii ihmissuhdeverkoston pohjalta ja ndin pyrkii luomaan yrityksille
oikeanlaiset kontaktit, jotta sijoitus Suomeen ja toiminnan aloittaminen olisi mahdollisimman
helppoa. Toimintaan kuuluu muun muassa vaihtoehtojen ja suunnitelmien laatiminen, parhaiden

kykyjen léytaminen, verkostojen kehittdminen sekd rahoittajien ja valtion organisaatioiden
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esitteleminen. Kaytdnndssa kohdeorganisaatio pyrkii siis hyddyntamééan jasentensa muodostamaa
verkostoa ja t4ta kautta 10ytdd oikeat kontaktit investoijille. Toiminta poikkeaa muista
samankaltaisista organisaatioista nimenomaan yhteisonsa ja sen hyodyntdmisen kautta. Ndin ollen se
luo talle tutkimukselle mielenkiintoiset puitteet, johon sopivan teoreettisen viitekehyksen rakennus

vaati useiden eri teorioiden yhdistamista.

3.3. Tutkimuksen kohderyhman ja tutkimusprosessin kuvaus

Tutkimusta varten haastateltiin kahdeksan kohdeorganisaation yhteison jasentd. Haastateltavat etsi
yhteyshenkild, joka toimii kohdeorganisaation palveluksessa. Yhteyshenkild hoiti esittelyt, jonka
jalkeen tutkija ja haastateltava sopivat tarkemmista yksityiskohdista keskendan. Haastateltavat
pyrittiin valitsemaan siten ettd he Kattaisivat mahdollisimman laajasti erilaisia taustoja seka
maantieteellisesti ettd suhteessa kohdeorganisaatioon. Haastatteluihin saatiin kohdeyhteison jasenia
eri puolilta Suomea sekd Isosta-Britanniasta, Yhdysvalloista, Saksasta ettd Japanista. Haastateltavat
edustavat erilaisia taustoja, silla kohdeyhteisdssa on paljon entisid Nokian tyontekijoitd, joita edustaa
noin puolet haastateltavista. Muun tydhistorian omaavia jasenid on alettu ottamaan mukaan yhteisoon
myOhemmin, joten he edustavat erilaista taustaa kuin edelld mainitut Nokian entiset tyontekijat.
Erilaisten taustojen kautta pyrittiin varmistamaan, ettd kohdeyhteisosta ja sen toiminnasta saadaan

mahdollisimman laaja kuva, joka vastaa erilaisia nakemyksia kohdeyhteisdsta ja sen toiminnasta.

Yhteyshenkild siis hankki haastateltavia ja suoritti esittelyt sahkdpostin vélitykselld. Taman jalkeen
tutkija ja haastateltava sopivat sahkdpostin valityksella sopivasta haastatteluajankohdasta.
Tutkimuskysymykset toimitettiin haastateltaville etukateen, jotta he voivat tutustua kysymyksiin
etukdteen. Tama ratkaisu johtui haastateltavien Kiireisesta aikataulusta, jonka takia haastatteluille
varattu aika lyhentyi 20—30 minuuttiin, alkuperéisesta 45-60 minuutin suunnitelmasta. Kysymysten
etuk&teen lahettdminen mahdollisti haastateltavien valmistautumisen haastatteluun, joka puolestaan
teoriassa mahdollisti syvemman analyysin lyhemmassé ajassa. Kaytannossa haastateltavista vain osa
oli ehtinyt lukea kysymykset etukateen, joten haastattelukysymysten etukateen l&hettdminen ei
tuottanut toivottua tulosta. Haastatteluiden kautta paastiin kuitenkin saturaatioon eli kylladntymiseen,
joka saavutetaan, kun uusi aineisto ei tuo end& uutta tietoa vaan alkaa toistaa itsedan (Eskola &
Suoranta, 1998, 62-63).

Tata tutkimusta varten haastateltiin siis kahdeksan kohdeyhteison jasentd. Haastattelujen méaara
rajautui kahdeksaan, koska haastattelujen hankkiminen osoittautui odotettua haastavammaksi.
Haastatteluista saatiin kuitenkin laajasti tietoa tdman tutkimuksen kannalta keskeisistd teemoista,
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joten haastattelujen maaran voidaan katsoa olevan riittdva. Haastatelluista yksi oli nainen ja seitsemén
miehid. T&m& ei vastaa kohdeyhteison sukupuolijakaumaa, mutta sukupuolen roolia ei téssa
tutkimuksessa oteta huomioon, joten tulosten kannalta sukupuolijakaumalla ei pitdisi olla merkitysta.
Haastateltavat tyoskentelevat paédosin teknologia-alalla joko konsultteina tai johtavissa tehtévissa. Ne
haastateltavat, jotka eivét olleet t0issé teknologia-alalla suoranaisesti tdissa, olivat tydssédan vahvasti
tekemisissa digitaalisten kysymysten kanssa. Kohdeyhteisé on painottunut teknologia-alalle, joten
tamaé heijastuu haastateltavissa.

Haastattelut toteutettiin puhelinhaastatteluina Skypen valitykselld 20.10.2015-22.1.2016 vélisena
aikana. Haastateltavien hankkiminen osoittautui odotettua haastavammaksi ja tdmén johdosta
haastattelut tehtiin nédin pitkalla aikavalilla. Haastattelut kestivdt 18 minuutista 34 minuuttiin,
suurimman osan haastatteluista kestdessa noin 30 minuuttia. Osalla haastateltavista oli kiireisempi
aikataulu, joten haastattelut jaivét varsin lyhyiksi. Pa&osin haastattelut sujuivat kuitenkin hyvin ja
haastateltavat pystyivat antamaan laadukkaita vastauksia kysymyksiin ja keskustelu oli tutkimuksen
aiheen kannalta valaisevaa. Kutakin haastateltavaa haastateltiin kerran ja nauhoitus suoritettiin
tietokoneelle asennetulla ohjelmalla seké varalta puhelimen nauhoitustoiminnolla. Kaikki haastattelut
saatiin ndin nauhoitettua alusta loppuun ilman ongelmia. Haastatteluista kolme suoritettiin

englanniksi haastateltavien ollessa ulkomaalaisia henkilGita.

Litterointi eli puhtaaksikirjoitus suoritettiin kaikkien haastattelujen jalkeen, jotta litterointiprosessin
yhteydessd oli mahdollista kerrata vanhojakin haastatteluita. Litterointi tehtiin sanatarkasti ja
puhekielisyys sdilytettiin. Tutkimuksen kannalta litteroinnissa riitti puheen kirjaaminen, koska
tarkempaan diskurssianalyysiin ei tdmén tutkimuksen tavoitteiden kannalta ollut syyté ryhtyd. N&in
ollen sanojen toistot, erilaiset &anet, tauot ja tdytesanat jatettiin suurimmaksi osaksi litteroimatta.

Edellisia lukuun ottamatta danitteet litteroitiin haastattelun alusta loppuun.

3.4. Aineiston analysointi

Aineiston keruuta voidaan pitdd onnistuneena, koska kaikista valituista teemoista saatiin varsin
kattavasti aineistoa, jota voidaan kayttaa hyvéksi analyysissé. Kaikilta haastateltavilta kysyttiin hyvin
pitkalti samat kysymykset ja haastattelujen kysymykset pysyivat kutakuinkin jarjestyksessa. Valilla
haastateltavat poikkesivat teemasta toiseen haastattelun teemaan, mutta yleisesti ottaen jarjestys pysyi
samana. Osa haastatteluista antoi huomattavasti enemman aineistoa kuin toiset, koska osa
haastateltavista kertoi teemoista varsin suppeasti kun taas osa pystyi kuvailemaan teemoihin liittyvia
asioita pidemmin ja syvempaa analyysié kéayttaen.
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Laadullisen analyysin muotoja ovat aineistolahtdinen, teoriaohjaava seké teorialahtdinen analyysi.
Taman tutkimuksen aineiston analyysi on toteutettu teoriaohjaavana siséllénanalyysina.
Teoriaohjaava analyysi tunnistaa aikaisemman tiedon vaikutuksen, mutta ei ole teoriaa testaava vaan
uusia ajatusuria aukova (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 97). Tutkimukseen valitut teoriat ja nédiden
paalle rakennettu teoreettinen viitekehys toimivat pohjana haastatteluille ja niiden teemoille.
Analyysi kuitenkin on osittain aineistoléhtoista, eika tarkoitus ole testata olemassa olevia teorioita
vaan mahdollisesti yhdistell& niitd ja luoda uutta teoreettista pohjaa. Teoriaohjaavassa analyysissa
alkuvaihetta ohjaa tutkimusaineisto, mutta mydéhemmassa vaiheessa teoriaan perustuva ajattelu

tuodaan analyysia ohjaavaksi (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 97).

Vahva teoreettinen perusta analyysilla kuitenkin on ja tdman perusteella aineisto luokiteltiin
analyysirunkoon kirjallisuuskatsauksessa esitellyn teoreettisen viitekehyksen mukaan ja aineistosta
on poimittu asiat, jotka kuuluvat sen runkoon ja ne jotka eivét kuulu runkoon muodostavat oman
0sansa, joka jaa tdman tutkimuksen ulkopuolelle. Haastatteluista on siis poimittu tdméan tutkimuksen
kannalta olennaiset asiat ja teemojen ulkopuoliset asiat on jatetty analyysissd huomioimatta, koska
tutkimuksen analyysin tavoitteena on saada lisatietoa aiemmin esitellyn teoreettisen viitekehyksen
ymparille. N&in ollen viitekehyksen kannalta epéolennaiset asiat haastatteluista eivat tuo lisdarvoa
talle tutkimukselle. Teemojen rajaukseen kuitenkin hieman vaikutti aineisto, joka toi teemoista esiin
puolia, joita ei teoreettisessa viitekehyksessa ole otettu huomioon.

Aineiston analyysin mahdollistamiseksi kaikki haastattelut litteroitiin, jotta haastatteluista olisi
helpompi etsid teemoihin liittyvat asiat ja siirtdd tutkimuksen kannalta olennaiset asiat omiin
tiedostoihinsa. Haastattelut koodattiin numeroin sattumanvaraiseen jarjestykseen anonymiteetin
varmistamiseksi. Aineisto siis jarjestettiin analyysia varten teemoittelun avulla. Teemoittelussa on
kyse laadullisen aineiston pilkkomisessa ja ryhmittelyssé eri aihepiirien mukaan (Tuomi & Sarajarvi,
2009, s. 93). Aineiston jarjestaminen tapahtui kdytannodssa lukemalla haastattelut Iapi eri teemoja
silmalld pitden ja kopioimalla eri teemojen kannalta olennaiset asiat omiin tiedostoihinsa.
Teemoittelun kautta haastattelujen sisaltd selkeytyi ja néin aineisto saatiin rajattua tutkimuksen
teemojen kannalta olennaiseen ja epéolennaiseen sisaltéon. Epédolennaista siséltda ei kuitenkaan
kokonaan jatetty huomioitta vaan sen avulla pyrittiin muodostamaan lopullisia teemoja, mikali
haastatteluista selvisi jotain alkuperdisten teemojen ulkopuolelle jadnyttd, mutta teoreettisen

viitekehyksen kannalta muuten olennaista tietoa.

Haastatteluaineisto muokkasi osaltaan tutkimuskysymyksid ja teoreettista viitekehystd, koska

aineiston perusteella oli mahdollista tarkentaa teoreettista pohjaa ja tutkimuskysymysten lopullinen

muotoilu perustui tdh&dn kokonaisuuteen. N&in oli mahdollista luoda mahdollisimman yhtendinen
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kokonaisuus, jonka analyysi perustuu pitkalti vanhaan tietoon, mutta luo samalla niiden perusteella
uutta tietoa. Edell& kuvatun prosessin jalkeen jéljelle oli ja&nyt kolme teemaa, joille aineiston analyysi
perustuu. N&mé teemat perustuvat vahvasti teoreettiseen viitekehykseen ja ovat vapaaehtoisyhteiso
ja verkostot, sitoutuminen ja vapaaehtoistoiminta seka sosiaalisen padoman rooli vapaaehtoistydssa.
Néiden paateemojen alle oli mahdollista muodostaa omia alateemojaan haastatteluaineiston ja
teoreettisen viitekehyksen mukaan. Vapaaehtoisyhteis6 ja verkostot oli mahdollista jakaa kahteen
alateemaan, joista ensimmainen kasittelee ihmissuhdeverkostoja ja toinen virtuaalista yhteisoa.
Sitoutuminen ja vapaaehtoistoiminta oli mahdollista jakaa teorian perusteella tyontekijan
sitoutumiseen perustuvaan teemaan seké organisaatioon sitoutumiseen perustuvaan teemaan. Kolmas

teema kasittelee sosiaalista pddomaa vapaaehtoistoiminnassa sekéa sen roolia suhteessa sitoutumiseen.

Itse analysointi tapahtui kaytdnndssa teemoihin jaoteltujen tiedostojen lapikdymiselld. Samalla
pidettiin silmélla linkkeja esiteltyyn teoriaan, joka linkittdd tutkimuksen aiempiin 16ydoksiin.
Analysoinnissa kéytettiin  hyvaksi lainauksia ja ndiden pohjalta pystyttiin - analysoimaan
tutkimuskysymysten kannalta olennaista tietoa niin, ettd lukijalle voidaan luoda selke& kuva aineiston
ja sen analyysin vélille. Eri haastatteluiden valiset yhteydet ja erot pyrittiin analyysissa selittimaan

mahdollisimman perusteellisesti, jotta tutkimuksen analyysi olisi mahdollisimman kattavaa.

3.5. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen on haastavaa, mutta siihen on keinonsa, jotka
esitelladn tdmén tutkimuksen osalta tdssa kappaleessa. Yleensa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin kautta (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 136). validiteetti viittaa
siihen ettd on tutkittu sitd, mitd on luvattu ja reliabiliteetti viittaa tutkimustulosten toistettavuuteen
(em., s. 136). Néaiden sopivuutta laadullisen tutkimuksen arviointiin on kritisoitu siksi, ettd ne on

kehitetty madréllisen tutkimuksen piirissa ja sen tarpeisiin (em., s. 136.).

Myo6s Hirsjarvi & Hurme (2008, s. 185) pitavat validiteettia ja reliaabeliutta ongelmallisina
haastatteluaineistoin luotettavuuden arvioinnissa. Haastattelujen reliaabelius on haasteellista
haastattelututkimuksissa, koska ihmiset muuttuvat ajassa ja ndin kahden eri vastauskerran vastaukset
voivat olla erilaisia (em., s. 186). Toinen ldhestymistapa on kahden arvioijan péatyminen
samanlaiseen tulokseen, mutta tdmékin on haastavaa subjektiivisuuden takia, sill4 arvioijat voivat
ymmértad tutkimuksen erilailla (em.). Téhan ratkaisuna Hirsjarvi & Hurme ehdottavat yhteistyolla
tehtyd arviointia, jossa paastaan yksimielisyyteen arvioinnista. Kolmas tapa lahestya reliaabeliutta on

kahden rinnakkaisen tutkimusmenetelméan johtaminen samaan tulokseen (em.). Tdam& on
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ongelmallista ihmisen kayttaytymisen kontekstisidonnaisuuden takia (em.). Nain ollen laadullisen

tutkimuksen reliaabeliuden arviointi on siis haastavaa, mutta mahdollista tietyin varauksin.

Validius on myo6s nahty ongelmallisena kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessd, kuten aiemmin
todettiin. Erilaiset validiuden muodot kuten esimerkiksi ennustevalidius tai siséinen validius ovat
ongelmallisia pitkalti samoista syisté kuin reliaabelius (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 186-187). Vaikka
kvalitatiivisessa tutkimuksessa on haasteita reliaabeliuden ja validiuden kanssa, on se mahdollista,
kun ottaa huomioon siihen liittyvat ongelmat. Esimerkiksi tutkimusta tehtdessa tutkijan tulee olla
tietoinen, ettd hén vaikuttaa saatavaan tietoon jo tietoja keratessa ja etta kyse on tutkijan tulkinnoista,
hanen kasitteistoistdan ja tdman sovittamisesta tutkittavien kasityksiin (em., s. 189). Tahan liittyen
nousee rakennevalidius keskeiseksi osaksi arviointia (em.). Rakennevalidius viittaa siihen,
kaytetdanko tutkimuksessa kasitteitd, jotka heijastavat tutkituksi aiottua ilmi6ta (em., s. 187). Tdman
varmistamiseksi tutkijan on dokumentoitava, miten han on paatynyt luokittamaan ja kuvaamaan

ilmiota niin kuin on tehnyt (em., s. 189).

Tassa tutkimuksessa reliaabeliutta ja validiutta on pyritty parantamaan Kirjallisuudessa esitellyin
keinoin. Reliaabeliuden varmistamiseksi tutkijan on syyté keskittyéd aineiston laatuun (Hirsjarvi &
Hurme, 2008, s. 189). Tata varten haastattelurunko tehtiin huolella ja eri teemat ja niiden yhteys
mietittiin ennen haastattelujen tekemista. Lisakysymyksia haastattelurungon lisaksi mietittiin myds
ennen haastattelujen tekemista. Haastattelurunko perustui kattavaan teoriapohjaan, joka tehtiin ennen
haastattelurungon tekemista. Nain parannettiin tutkijan tietoja tutkittavasta ilmidsté, jonka perusteella
haastattelut ja niiden tulkinta perustuvat mahdollisimman vahvalle teoreettiselle pohjalle.
Haastattelurunkoon tutustuttiin siis tarkasti ennen haastatteluita, mutta tutkijan kokemattomuus
haastattelijana saattoi osaltaan nédkya ensimmaisia haastatteluja tehtdessa. Ndin voidaan katsoa, etta
haastattelujen laatu parani tutkimuksen edetessa kokemuksen karttuessa. Haastattelujérjestys ja
laadun kehitys otettiin analyysissd huomioon, jotta alku- ja loppupédén tulkinnat vastaisivat toisiaan

mahdollisimman hyvin.

Haastatteluvaiheessa laatu taattiin huolellisella teknisen vélineiston kayt6ll4. Haastattelut suoritettiin
Skypen valitykselld ja ennen jokaista haastattelua varmistettiin vélineiston toimivuus. Myos
varatallennuskeinoa kéytettiin &lypuhelimen muodossa. Haastattelujen valissa tutustuttiin edellisiin
haastatteluihin ja pyrittiin 16ytdmaan kehitettdvad seuraaviin haastatteluihin. Tama tehtiin
kuuntelemalla ja kdymélla 1&pi muistiinpanot edellisestd haastattelusta. Litterointi tapahtui vasta
kaikkien haastattelujen suorittamisen jélkeen, mutta tallenteiden taso oli paaosin hyvé, joten mitaan

ei jaanyt tamén takia litteroimatta.
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Tutkimuksen validius on myds otettu huomioon tutkimusta tehdessd. Edellda mainittuun
rakennevalidiuteen on pyritty mahdollisimman tarkasti selittdmélld tutkimuksen ilmion ja teorian
valisia yhteyksid. Tamén takia Kirjallisuuteen on pyritty viittamaan mahdollisimman usein tuloksia
esitellessé. Tulkinnan taydellinen selittdminen on haastavaa, mutta siind on yritetty ottaa huomioon
haastateltavien tulkinnat sek& tunnistaa tutkijan oma tulkinta mahdollisimman hyvin. Taéman takia
tulkintoja esitellessa on pyritty esittdmaan selkeésti tutkijan kanta ja miten td4han on péaésty sekad mita
vaihtoehtoisia tulkintoja on suljettu pois. Lahteiden luotettavuus on validointitapana sopiva
kvalitatiiviseen tutkimukseen (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 189). Talla viitataan siihen ettd
haastateltavat todellakin edustavat haluttua ryhmad. Tassa tapauksessa lahteet ovat luotettavia, koska
kuuluvat kohdeorganisaation yhteiséon ja siten edustavat sitd. Toinen validointitapa on
uskottavuuden méaérittdminen (em.). Taméa tarkoittaa, ettd on osoitettava tutkijan ja tutkittavien
tulkintojen vastaavuus esimerkiksi osallistujatarkastuksen kautta. Tallgin tutkittavat itse tutustuvat
tutkijan tulkintoihin. Té&hdn ei kuitenkaan ollut tdméan tutkimuksen aikana mahdollisuutta

haastateltavien kiireellisyyden ja tutkimuksen aikataulun johdosta.

Taman tutkimuksen luotettavuutta olisi ollut mahdollista esitella myos triangulaation kautta. Nain ei
kuitenkaan tehty, koska myds triangulaatiossa on tutkijoiden mukaan ongelmia (esim. Tuomi &
Sarajérvi, 2009. s. 143). Nain ollen voidaan katsoa, etta reliaabeliuden ja validiuden varmistaminen
ovat taman tutkimuksen luotettavuuden kannalta riittdvid tekijoitd ja muiden menetelmien

esitteleminen tarpeetonta.
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4. Aineiston analyysi

Tassa luvussa esitelld&n haastatteluaineiston tarkeimmaét 10ydokset. Loydokset esitelldan teemojen
mukaan, jotka muokkautuivat lopulliseen muotoonsa haastatteluaineistoa kerétessa ja analysoidessa.
Ensimmaisend tarkastellaan  kohdeorganisaation  vapaaehtoisten muodostamaa  yhteis6a
ihmissuhdeverkostona, jonka kautta paastaan tutustumaan tdman tutkimuksen tapauksen kontekstiin.
Seuraavaksi otetaan toinen nakdkulma kontekstiin virtuaalisen yhteison kautta, jonka tarkoituksena
on osaltaan tarkentaa tapauksen kontekstia ja luoda pohjaa seuraaville teemoille. Kolmantena
esitellddn sitoutumisen roolia vapaaehtoistoiminnassa, jonka kautta padstddn kéasiksi tdman
tutkimuksen kannalta tarkeimpiin kysymyksiin. Viimeisend teemana tarkastellaan sosiaalisen
padoman roolia edellda esitellyssa kontekstissa ja pyritddn selvittdmaan sosiaalisen padoman

merkitysta vapaaehtoistoiminnassa.

4.1. Vapaaehtoisyhteiso ja verkostot

Nyt on siis tarkoitus haastattelujen pohjalta rakentaa kuva kohdeorganisaatiosta ja sen vapaaehtoisten
jasenten luomasta yhteisdstd. Ndin saadaan rakennettua teoreettisen viitekehyksen mukainen kuva
kohdeorganisaatiosta. Ensin kdyd&an Iapi millainen vapaaehtoisyhteisé on ihmissuhdeverkostona
tarkasteltuna, jonka jélkeen toimintaa tarkastellaan virtuaalisen yhteisén nakékulmasta.

4.1.1. Vapaaehtoisyhteisd ihmissuhdeverkostona

Taman teeman kautta oli tarkoitus selvittda, miten haastateltavat kokevat kohdeorganisaation ja siihen
liittyvan yhteison. Eli tarkoitus oli selventdd ihmissuhdeverkoston merkitystd yhteison jésenille.
Haastattelujen tavoitteena oli tdmén teeman osalta selventaa tutkimuksen kontekstia k&ytdnnossé ja
selvittadd, miten verkosto haastateltavien mielesté toimii. Luomalla kuvan verkoston merkityksesta on

mahdollista myos tutkia sen yhteyksia sitoutumiseen ja sosiaaliseen padomaan.

Edelld esitettyjd kysymyksia ldhdettiin purkamaan kysymalld, kuinka merkittdva osa ammatillista
verkostoa kohdeorganisaatio heille on. Tdman osalta haastateltavien vastaukset vaihtelivat varsin
vahan. Kukaan ei kuitenkaan kokenut verkostoa kovin merkittavéksi. Verkoston merkittavyyden

vahyyteen osana ammatillista verkostoa oli erilaisia syitd. Erds haastateltavista arvioi kysymysté néin:

Ne on ihan ok tammdsii verkostoitumistapahtumii, mité ne vaha kahen kuukauden valein jarjestaa,

mut ei se nyt, et kyl ei ihan sen varaan voi laskee, et on tés paljon muitaki juttuja.

44



Verkosto siis néhtiin osana suurempaa ammatillisen verkostoitumisen kokonaisuutta. Nain ollen
kohdeorganisaation verkosto néhtiin l&hinnd taydentdvana osana laajempaa verkostoa. Mikéli
olemassa oleva ammatillinen verkosto oli laaja jo ennen kohdeorganisaation yhteisgon liittymista,

nahtiin verkoston merkitys vieldkin vahaisempana.

[...] mulla on erittdiin laaja verkosto jo ennestddn, et siind mielessd niinku mddrdllisesti tdd [...] ei
00 tuonu niin paljon, ma ehka jopa odotin, et ma oisin sité kautta tavannu enemmanki ihmisii, mutta

se on ollu erittdin hyvd lisd [...].

[...] ei se nyt mitenkddn rdjdhtdvin merkittdvd osa ole. Siel on paljon ex-Nokialaisia ja siind mielessa

se on kiintoisa tausta, mutta se etta kyl mulla on muitakin ammattillisia verkostoja on.

Verkosto kuitenkin néhtiin haastateltavien kannalta hyodyllisend, koska sen kautta osa oli pystynyt
laajentamaan olemassa olevaa verkostoaan. Osa haastateltavista on ollut mukana yhteison
toiminnassa jo ennen sen nykyista muotoa, koska se on lahtenyt liikkeelle erdédn Nokian tydyhteison
hankkeena, kun tydyhteisdn alkuperdinen Nokia-organisaatio hajosi. Néin ollen yhteison jasenet
voidaan jakaa entisen ty0yhteison jaseniin ja uusiin jaseniin, jotka eivét olleet vanhassa tydyhteisossa
mukana. N&in ollen laajentaminen kohdistui niihin haastateltaviin, jotka eivat olleet entisen
tyOyhteison jasenid. Entisen tydyhteison jasenet kokivat pitkalti olevansa yhteydesséd vanhoihin
tuttuihin.

[...] esittelevdt minulle joitain startup-yrityksid ja myos mind, [...] asiakkaitteni pyynnéstd, kysyn

suomalaisista startup-yrityksista. Talla tavoin kasvatan hiljalleen verkostoani.

Osa haastateltavista siis kayttad verkostoa hyvékseen omissa tOissdan. Né&in asia oli erityisesti
ulkomailla asuvien jasenten kohdalla. Toinen ero Suomessa asuvien ja ulkomailla olevien jasenten
valilla oli, ettd ulkomailla oleville jasenille verkosto toimi linkkind Suomeen ja oli titd kautta
merkittdvdmpi osa ammatillista verkostoa. Tdma on itsessddn mielenkiintoinen havainto, jota tulisi
tutkia lisad. Vaikuttaa silta ettd expatriaatit ovat kotimaahansa paluun jalkeen vahvastikin yhteydessé
maahan, jossa olivat toissd. Taman tutkimuksen kohdeorganisaation kannalta onkin siis erityisen
mielenkiintoista Suomessa tydskennelleiden expatriaattien toiminta paluunsa jalkeen, koska heita
pystytdan tdmén yhteyden kautta mahdollisesti hyddyntdmaan Suomen liiketoiminnan kehittdmisessa.

Seuraavat lainaukset kuvaavat verkoston merkitysta ulkomailla asuville jasenille.

[...] miten merkittdvi osa ammatillista verkostoa [...] on. Niin tohon tdlld hetkelld se ei vield ole.
Mulla on LinkedIn verkosto se massiivisempi kuus ja puol sataa ihmistd mun muistaakseni sielld ja

se ei vdlttamdittd ole pddllekkdinen [ ...]. Mutta mun henkilokohtanen ajatus tds se ettd [ ...] kautta md
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saan verkotettua viela paremmin. Eli ma oon asunu kauan Piilaaksossa, niin mulla se suomalainen

verkosto vihdn heikompi et se sielt [ ...] kautta md saisin parannettua sitd.

[...] Olen vield uusi [...], mutta henkisesti olen varsin tyytyvdinen tyoskennellessdini [...] kanssa,
koska olen ollut [...] toissd kauan aikaa sitten ja minulla on paljon ystdivid sielld ja [ ...] suomalaisen

teknologian yhdistiaminen [ ...] yrityksiin, tuntuu minusta hienolta.

[...] sanoisin, ettd siitd on tulossa koko ajan merkittavampi. /...] monissa projekteissa, kun
tydskentelemme strategian kanssa, on implementointi ja oikeiden resurssien ja taustojen puuttuminen.
Nyt parissa tapauksessa [...] yhteisé auttoi minua tutustumaan yrityksiin, joilla on tietoa ja taitoa

noilla alueilla. [...] joten vuorovaikutuspisteiden kannalta kasvua on jatkuvasti.

Kansainvalisyys on tarked osa kohdeorganisaation toimintaa, koska tavoitteena on saada
ulkomaalaisia yrityksid Suomeen. Taémén takia on toivottavaa, ettd juuri ulkomailla olevat jasenet
ovat mahdollisimman aktiivisia toimintaan liittyen. Yhteys Suomeen nayttaisi olevan yksi merkittava
syy verkoston toimintaan osallistumiseen. Kaikki haastatellut ulkomailla asuvat jasenet ovat joskus
asuneet ja tyoskennelleet Suomessa, joten linkki maahan on todennékdisesti syntynyt tuolloin.
Tallaisten linkkien merkitys seka tdman kohdeorganisaation ettd muiden sen kaltaisten kannalta voi

osoittautua varsin merkittavaksi.

Edelld olevat lainaukset osaltaan viittaavat myds ammatillisen verkoston laajentamiseen. Kuten jo
todettiin, kohdeorganisaation vapaaehtoisista jasenistda muodostuva verkosto toimii osana laajempaa
ammatillisen verkoston kokonaisuutta. Haastatellut, jotka eivat olleet kuuluneet Nokian
edesmenneeseen tydyhteisoon, olivat pystyneet laajentamaan verkostoaan ja silla néhtiin olevan
merkitystd toimintaan osallistumisen kanssa. Toisaalta entisen tydyhteison jasenet nékivét pystyvansa

séilyttdmaan vanhoja suhteitaan paremmin verkoston kautta.

Ma oon ollu ite aikoinaan Nokian parteroinissa, missd verkosto oli tirkee osa, eli [...] ei oo tuonu
yhtddn uutta, mutta myéskin toki [...] kautta md oon pystyny hyodyntdmddn sitd aikasempaa

organisaatiota pikkasen tehokkaammin, mut ei kauheesti [...].

Olenko laajentanut ammatillista verkostoani [...] kautta? Md ehkd joo kylld, mutta ehkd enemmdn

se on, et yllapitédad. Olen pystynyt sailyttdmaan entisia paremmin.

Verkosto koostuu siis kahdesta lahtokohdiltaan erilaisesta verkostosta, jotka yhdessda muodostavat
yhteison. Tarkemmin tdhan kontrastiin ei otettu haastatteluissa kantaa, vaikka se ndin jalkeenpain
vaikuttaakin jokseenkin merkittavalta erolta haastateltavien valilla. Haastateltavat eivat kuitenkaan

my0Oskaan itse ottaneet kantaa taustojen erilaisuuteen, joten toiminnassa sill ei nayttaisi olevan suurta
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merkitystd. Haastateltavilta kuitenkin kysyttiin tata aihetta sivuten, poikkeavatko tdmén verkoston
ammatilliset suhteet muista ammatillisista suhteista. Ajatuksena oli, etté juurikin vanhan tygyhteison
jasenet tuntevat toisensa tamén verkoston ulkopuolellakin ja saattavat silld tavoin poiketa

normaaleista ammatillisista suhteista.

No tietenki se ettd osahan niista liittyy omaan historiallist yhteyttd, ni paljon helpompi menna ytimeen,
ku se ettd alottaa ihan vieraan ihmisen kautta, ettd sindlldd [...] on rooli, mut [...] menettdid joka
vuosi, ku menee aikaa, ni se menettaa vahan sitd momenttumiaan, et ne vanhat tutut vieraantuu joka

vuosi lisada toisistaan.

Paljonko olen tekemisissd [...] toiminnan ulkopuolella? Satunnaisesti paitsi [ ...] kanssa nyt pidetddn

jonkun lailla yhteyksid, kun me ollaan pidemmdn aikaa oltu frendejd [ ...].

Eli vanhojen Nokia-suhteiden arvo on erilainen juurikin pitké&n historian ja yhteisten kokemusten
takia, mutta vanhat suhteet menettdvat merkitystaan, jos niita ei pida aktiivisesti ylla. Tassa nousee
esiin se, ettd vaikka osalla jasenista on pitka historia keskendan, tamén historian merkitys verkoston
kokonaisuudessa laimenee uusien jasenten liittyessa verkoston jaseniksi. Haastateltavat tunnistivat
tdman verkoston toiminnan olevan vasta alussa vaikka olivatkin olleet osana Nokian vanhaa

tyOyhteisoa.

4.1.2. Vapaaehtoisyhteiso virtuaalisena yhteisona

Virtuaalinen yhteis0 osaltaan auttaa selvittdmaan kohdeorganisaation toimintaa Internetin
valitykselld ja tdmén kautta pyrittiin selvittdmaan kaytannon keinoja, joilla toimintaa verkossa
voitaisiin kehittda. Haastateltavien mielikuvat verkon toiminnasta vaihtelivat varsin paljon. Kaydaan
seuraavaksi lapi haastateltavien mietteitd erilaisten sosiaalisten medioiden ja muiden verkon
kommunikaatiovalineiden kaytosta suhteessa kohdeorganisaation ja vapaaehtoisten jésenten

muodostaman yhteison toimintaan.

Virtuaalinen yhteisé, onko toiminta mielestdsi olennainen osa [ ...] toimintaa? No enpd oikeestaa oo
huomannu, et se LinkedIn ryhma on iha kiva, et sielt tulee valil tammdsii updateja, et kuulee mita
tapahtuu ja ndin poispdin, mut se on oikeestaa ainoo, et ei oo kyl tullu sielt [...] nettisivulla kéiytyy
ku kerran tai kaks, et en m& oikein tieda, et se on se LinkedlInin tiedonjako, niin tuleehan sielt sit

meilitse kutsu naihin tapahtumii.

Kohdeorganisaatio siis hyddyntdd ammatilliseen k&yttoon erikoistunutta LinkedInid p&dasiallisena

sosiaalisena medianaan ja néin vapaaehtoisen muodostama virtuaalinen yhteis6 muodostuu pitkélti
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tdmén sivuston ymparille. Kaytdnndssa kohdeorganisaatiolla on siis ryhméa sivustolla, jossa
kohdeorganisaation palkatut ja vapaaehtoiset jdsenet ovat mukana. T&tad kautta uutisoidaan
kohdeorganisaation toimintaan liittyvistd aiheista. Toinen péé&asiallinen keino on sdhkopostit, joita
kohdeorganisaation palkatut jasenet lahettavéat vapaaehtoisille jasenille. Ndiden tehtdva on myds
informoida toimintaan liittyvisté aiheista. Tdman lisaksi sdhkopostilla lahetetddn kutsut tapahtumiin,
joita jarjestetddn joka toinen kuukausi. Lis&ksi kohdeorganisaatiolaon omat verkkosivut, jotka
kertovat toiminnasta péapiirteittain.

Mut ma huomaan kylla, etta siella kdydaan varsin vilkasta keskustelua ja oon ihan varma, et se

hy6dyttad monia.

Mun mielest niitnait LinkedIn ja sosiaalisen median keskustelui on nii paljon, mul on séahkoposti niit

tdynnd, ma delaan noin paasaantosesti. Ma en jaksa.

Haastateltavat kokivat toiminnan LinkedInissa varsin eri tavoin. Osa oli kiinnostunut siella kaydysta
keskustelusta, kun taas osaa keskustelu ei kiinnostanut lainkaan. Keskustelua pidettiin liian
yksipuolisena kohdeorganisaation palkattujen tyontekijoiden ollessa péaasiallisia keskustelun
yllapitdjid. Vaikka haastateltavat toivoivat lisad keskustelua, kukaan ei kuitenkaan kertonut itse
osallistuvansa keskusteluun. Né&in ollen voidaan todeta, ettd haastateltavat haluavat 1ahinné seurata
aktiivisia keskusteluja olematta vélttamatta itse osallisena keskusteluun. Haastateltavat siis toivoivat
aktiivisempaa keskustelua myos muiden vapaaehtoisten jasenten osalta, mutta tahan liittyen nahtiin

my0s joitain ongelmia.

[...] tdlld hetkelld kaikki ne uutiset ja kaikki linkit ja vinkit, mitd tuolla nyt pyérii, tuolla verkostossa,

niin ne on kaikki siell& yhessa siella sen ryhman seinalla.

No meillahan on se paatason LinkedIn tal hetkelld, mut méa en tiid en oo viel sita miettiny, et miten
me saadaan kunnolla se piilaakson /.../toiminta kayntiin, kun se on vahan hankalaa, ett4 on

Facebookkia, on LinkedInin&, on sdhkdposteja ja ihmiset on ihan &&arimmaéisen kiireisié.

Keskustelu ei siis ole kovin strukturoitua ja tdmé hankaloittaa itselle kiinnostavien keskustelujen
seuraamista, koska ne hukkuvat helposti massaan. Tamé voi osaltaan vaikuttaa aktiivisuuteen
keskusteluissa, jos osallistuminen tuntuu vaivalloiselta tai vaikealta. Taman liséksi varsinkin
paéllekkéiset sosiaaliset mediat kuten Facebook vaikeuttavat keskustelujen kdymistd verkossa.
Keskustelu nayttdisi olevan siis sirpaloitunut osittain useamman median kesken, joten sen
seuraaminen voi tuottaa ongelmia organisaation jasenille. Aika koettiin myds hyvin rajoittavaksi

tekijaksi keskusteluihin osallistumiseen liittyen. Kiireisilla ammattilaisilla voi olla haasteellista |0yt&a
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sopivaa aikaa keskustelujen lukemiselle ja niihin osallistumiselle. Tdman takia keskustelu verkossa
voi olla varsin yksipuolista, mik&li vapaaehtoisia jasenid ei jollain tapaa kannusteta osallistumaan

siihen.

[...] jaettais vihd jotai oppei ja onnistumisii ja virheita ja epaonnistumisii yhtélailla ja nain, et ehk&
siin kannattas vaan nditte [...] potkii muita, et hei, ku sd oot ollu tuolla Saksassa, ni voisitsd tdstd

kirjottaa ihan muutaman rivin sinne, et syntys keskusteluu tai nain poispain.

[...] tutkisin mahdollisuutta laajentaa tapaustutkimusten, lyhyiden videoiden ymparille. Eli

vahemman esityksia ja enemman kaytannon esimerkkeja.

Siséltoon toivottiin  siis muutakin  kuin keskustelua. Haastateltavat néayttéisivat haluavan
kéaytannonlaheisia esimerkkeja, joilla voisi olla merkitysta heidan tydssaan. Naiden ymparille voisi
kehittyd keskustelua aiheesta ja muut jasenet paasisivat kasiksi toisten jdsenten tietotaitoon.
Kéytannon esimerkit voivat toimia hyvind keskustelun avaajina myods muille, joilla saattaa olla
aiheesta kokemusta. Tdma potentiaalisesti kannustaa myds heita jakamaan tietoaan ja ottamaan osaa
keskusteluun. Ongelmana nayttaisi olevan juurikin ensimmaéisen askeleen ottaminen ja keskustelun
avaaminen. Kohdeorganisaation on syyté tutkia erilaisia kannustimia, joilla keskustelut saadaan
kayntiin, mikéli keskustelua verkossa toivotaan enemman. Nain paastdisiin osaltaan pois myos

yksipuolisesta keskustelusta, jonka osa haastateltavista naki ongelmallisena.

Videot voisivat olla keino, jolla esittelyt toteutetaan, mutta tdma vaatisi mahdollisesti enemman
panostusta ja osaamista. Toisaalta kertomuksen tekemiseenkin voi saada aikaa kulumaan, joten
tekijan kannalta ero maarittyisi tapauskohtaisesti. Videot ovat kuitenkin nykyaikaisempi tapa jakaa
tietoa, joten tdman yhdistdminen verkoston toimintaan voisi osaltaan olla hyddyllista. Videoita voi
olla helpompi katsoa kuin alkaa lukea pitkalta tuntuvaa tekstid. Tarkemmin tahan ehdotukseen ei
tdman tutkimuksen puitteissa ole syyta ottaa kantaa, mutta mahdollisuus on kohdeorganisaation ja

muiden virtuaalisten yhteiséjen kannalta tutkimisen arvoinen.

Yrityspuolelta ja myoskin ehk& kontaktitietoja, et kenee kannattaa olla yhteydessa ja mahdollisesti

fasilitoida sitte naité introja /.../.

[...] voisit itse tarkistaa ja tutkia pari ihmista tai yritysta ja sen jalkeen l&hestya tata ihmista, joten

se voisi olla enemmdnkin kuin ldhettilditd tietyille yrityksille [ ...].

Kéytannon esimerkkien liséksi verkosta haluttiin lisaa tietoa kohdeorganisaation vapaaehtoisten
muodostaman yhteison jasenisté ja heidén yrityksistddn. N&in vapaaehtoiset jasenet voisivat itse ottaa

yhteyttd toisiinsa, olematta yhteydessd kohdeorganisaation palkattuihin tydntekijoihin, joita talla
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hetkelld kaytetadn hyvaksi kontaktien etsinndssa. Nain tyontekijoiden kuormitus tdmén asian osalta
vahentyisi ja kontaktit vapaaehtoisten jasenten valilla mahdollisesti lisaantyisivat. Kyse on siis
jonkinlaisesta listasta, josta selvidd vapaaehtoisen jasenen edustama yritys sek& tietoa yrityksen
toiminnasta. Tarkoituksena on helpottaa vapaaehtoisten jasenten edustamien yrityksien yhteisty6ta ja
nain tuottaa lisdarvoa seka naille jasenille itselleen ettd heidan yrityksilleen. Téstd nakokulmasta
vapaaehtoiset jasenet toimisivat erddnlaisina “hubeina”, eli keskivertoa verkostoituneempia yksildina
(Schilling & Fang, 2014). Hubit saavat kayttoonséd enemman informaatiota ja voivat néin ollen jakaa
sitd haluamallaan tavalla, joten he hy6tyvét asemastaan tiedonjakajina (em.). Verkoston kautta saatu
tieto siis hyodyttad omalla tavallaan vapaaehtoisten jasenten asemaa omissa yrityksissadn, koska
heilld on péé&sy tietoihin, joihin muut heidén yrityksensa tai organisaationsa jasenet eivét péase.
Taméan voi ndhd& virtuaalisesta yhteisostd ja verkostosta ylipd&nsa saatuna hyotynd, joka voi
potentiaalisesti lisatd jasenten sitoutumista. Tarkemmin verkoston tieto voi edustaa sosiaalista
padomaa. Tamé yhteys on syytd ottaa huomioon, kun tarkastellaan sosiaalisen padoman roolia

vapaaehtoisuudessa.

[...] Mielestdni sidhkopostit ovat hyvid. Mielestini ne ovat ehkd véhan pitkia, mutta ne ovat hyvia
antamaan tietoa tapahtuvista asioista, joten mielestani joidenkin suomalaisten menestystarinoiden
korostaminen, on mielestani hyddyllista. Joidenkin yritysten korostaminen on mielesténi erittain

hyodyllista.

Palataksemme vield tarkentamaan virtuaalisen yhteison ominaisuuksia, on ehka syyta tutustua
tarkemmin sahkopostien rooliin osana toimintaa verkossa. Séhkopostit siis toimivat lisdkanavana
kohdeorganisaation toiminnasta tiedottamisessa. Osa haastatelluista tuntui pitdvan sahkopostia
padasiallisena kommunikointikeinona kohdeorganisaation kanssa. Tdma osaltaan korostaa
LinkedInin riittamattdmyytta yhteisdn toiminnan kanavana. Sdhkdpostin kautta virtuaalinen yhteiso
ei pelkéstdan kuitenkaan voi toimia, koska jasenié on liilan monia téllaisen toiminnan organisointiin.
Ongelmaksi muodostuu erilaisten medioiden yhdistdminen yhtendiseksi kokonaisuudeksi, joka ei

h&mmenna organisaation jésenid ja jakaa oikeanlaista tietoa oikean maaran.
[...] ylipddnsd se LinkedlIn, se ei oo valttamatta kaikkien media.

Taman liséksi verkkosivuilta toivottiin enemman, koska sielti ei juuri saa tietoa ajankohtaisista
asioista. T&mé& on kuitenkin osaltaan haastavaa, koska uutiset eivét valttamatté ole tarkoitettu kaikkien
néhtavaksi, vaan ainoastaan kohdeorganisaation jasenille. Hyva puoli paremmissa verkkosivuissa
kuitenkin olisi erilaisten uutisten jadsentdminen omiin aiheisiinsa, eivatk& ne hukkuisi yht& helposti

keskustelun sekaan, kuten LinkedInissa. Ajankohtaiset verkkosivut auttaisivat siirtdmaan tiedonjakoa
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séhkopostista pois. Tdma on hyddyllistd, koska sahkopostit hukkuvat helposti massan sekaan

nykypdivan tyoelaméassa.
Pitas keksia jotain uutta vahan vdhemman kuormittavaa.

Haastateltavilla oli myos ehdotuksia oman virtuaalisen yhteisonsa parantamiseksi ja naitd kaydaan
lapi seuraavaksi. Erds haastateltavista ehdotti keskustelufoorumeita uudeksi mediaksi keskustelulle.
Néin saataisiin eri aiheet jaoteltua omiin aihe-alueisiinsa, joten kohdeorganisaation jasenten olisi
helpompi seurata aiheita ja keskusteluja, joista ovat kiinnostuneita. Keskustelun lisdksi myos tietoa
olisi helpompi jasentadd omiin aihe-alueisiinsa keskustelufoorumeilla. N&in olisi nopeampaa 16ytaa
tietoa itsed kiinnostavista aiheista ja keskusteluista. Keskustelufoorumit eivét ole ainoa tapa jasentaa

keskustelua, mutta tiedon jasentamiseen hyva vaihtoehto.

Myo6s mobiiliapplikaatiota ehdotettiin, koska kohdeorganisaation vapaaehtoiset jasenet ovat paljon
liikkeella ja voisi olla helpompaa seurata keskusteluja, mikéli alypuhelimella olisi helpompaa lukea
keskusteluja. LinkedIn on erddn haastateltavan mukaan hankala applikaatio alypuhelimella
luettavaksi, joten tdhan uusien mahdollisuuksien kartoittaminen voisi kehittdé virtuaalisen yhteison
toimintaymparistod. Taman kehittdminen on kuitenkin varsin ty6lasta ja mahdollisesti kallista voittoa
tavoittelemattomalle organisaatiolle. Valmiit ratkaisut voisivat mahdollistaa tdméan ottamisen

kohdeorganisaation kayttoon.

Viimeisend kehitysehdotuksena verkkosivuille haluttiin haastatteluissa lisdé4 tietoa. Taméan voisi
toteuttaa erdan haastateltavan mukaan yksityisina verkkosivuina, joille pitdd kirjautua sisaan. Tama
voisi ratkaista monia julkisen sivuston ongelmia, koska ndin saataisiin rajattua uutiset ja tiedonanto
halutulle yleis6lle. Ndin saataisiin tiedot helposti luettavaan muotoon kohdeorganisaation jésenten
ulottuville ja t&té voitaisiin kayttaa padasiallisena tiedonjakokanavana, edellyttéen ettd jasenet kayvat
sivustolla s&&nndllisesti seuraamassa tilannetta. N&in uutisilla ei myodskaan kuormitettaisi jasenia,
jotka eivét ole kiinnostuneita yhteison ajankohtaisista asioista, eiké heille néin tulisi esimerkiksi

LinkedlIniin uutisia, joista he eivét ole kiinnostuneita.

Nain ollen virtuaalisen yhteison toiminta-alustaksi sopisikin hyvin yksityisen verkkosivu, joihin on
yhdistetty kohdeorganisaation jasenille tarkoitetut foorumit. Tdmé& voisi helpottaa vapaaehtoisten
jasenten muodostaman yhteison toimintaa verkossa ja kannustaa aktiivisempaan keskusteluun. Téta
kautta jasenet myods pystyisivat helposti seuraamaan yhteison uutisia ja tapahtumia, jonka osa
haastateltavista koki haastavaksi. Toimiva virtuaalinen yhteisé luo pohjan virtuaaliselle
yhteisOllisyydelle, jota esiteltiin tdmdn tutkimuksen Kirjallisuuskatsauksessa. Virtuaalinen

yhteisollisyys eli jasenyys, vaikutus ja syventyminen yhteisdon (Koh, ym., 2003) voi hyvin olla
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yhteydessé sitoutumiseen ja tata linkkia tulisikin tutkia tarkemmin. Mikali virtuaalinen yhteiso ja
yhteisollisyys lisdavét sitoutumista, on se erinomainen mahdollisuus eri vapaaehtoisorganisaatioille

lisata tyontekijoidensd sitoutumista.

4.2. Sitoutuminen ja vapaaehtoistoiminta

Tassa kappaleessa kaydaan lapi haastateltavien vastauksia liittyen sitoutumiseen seké tyontekijan etta
organisaatioon sitoutumisen ndkokulmista. N&in on tarkoitus luoda kokonaiskuva sitoutumisesta
tamén tutkimuksen kontekstissa ja tarkastella sitoutumisen eri ulottuvuuksia aiemmin esitellyn
teoreettisen  viitekehyksen  perusteella.  Tavoitteena on selvittdd, miten sitoutuneita

kohdeorganisaation vapaaehtoiset jasenet ovat seka 10ytaé keinoja lisata tatd sitoutumisen tasoa.

4.2.1. Tyontekijan sitoutuminen ja vapaaehtoistoiminta

TyoOntekijan sitoutuminen on keskeisessd osassa tata tutkimusta, koska tavoitteena on selvittda
erilaisia keinoja kehittaa tyontekijan eli organisaation vapaaehtoisen jasenen sitoutumista toimintaan.
Kohdeorganisaation jasenet eivét sinansé ole tyontekijoita, mutta tyontekijan voi tdman tutkimuksen
kontekstissa rinnastaa jaseneen, koska kyse on sitoutumisesta toimintaan samoin kuin tyontekijan
sitoutumisessa ty0hon. Tatd aihetta lahdettiin haastatteluissa avaamaan selvittdmalld, kuinka
sitoutuneita kohdeorganisaation vapaaehtoiset jasenet ovat kohdeorganisaation hyvéksi tekemaansa

toimintaan.

No ei mulla mitddn negatiivistd arvoo oo siihen [...] et toki md piddn [...]verkostoo olemassa, mut ei
se nyt ithan mun ytimessd oo tdlld hetkelld, ettd [...] kautta sais jotain aikaseks isompaa, niin [...] on

yks kanava muiden joukossa.

No sanotaan et ma teen aika vahan téana paivana, et tein enemman sillon ku olin startupissa, mut nyt

toi tyd vie silleen, et ei oikein ennata.
No kyl ma sitoutunu téhan oon, mut sellanen kysymys et kuinka paljon kayttaa aikaa.

Mutta sanotaan, ettd ihan suoraan, etta koska tas itekki on nii kiireinen aikataulu, paitsi tyon puolesta,

mutta sitte myoski tuolla privaatissa eldmdssd [ ...].

Edelld olevista lainauksista nékee, ettd vapaaehtoiset jasenet eivat ole kovin sitoutuneita
kohdeorganisaation toimintaan. Yhdeksi esteeksi koettiin aika, joka rajoittaa omien tdiden

ulkopuolella tehtya tyotd. Kohdeorganisaation vapaaehtoiset jasenet ovat kaikki padsaantoisesti
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korkeissa asemissa omissa organisaatioissaan, joten vastuuta on paljon jo omien tdiden puolesta.
Tahan péalle tehty toiminta kohdeorganisaation hyvéksi voikin siis tuntua varsin raskaalta. Taté
ongelmaa voidaan teoreettisesta nakokulmasta tarkastella tyo-perhe konfliktin avulla. Greenhaus &
Beutell (1985, s. 77) madrittelevat tyd-perhe konfliktin “’roolien valiseksi konfliktiksi, jossa paineet
tOistd ja perheestd eivit ole keskenddn yhteensopivia jollain tasolla”. Eli tydrooliin on vaikeampi
osallistua perheroolin takia. He tunnistivat juuri ajan olevan yksi tyo-perhe konfliktin ulottuvuuksista
ja tdmé nayttaisi korostuvan taméan tutkimuksen viitekehyksessé, jossa vapaaehtoistyota harjoitetaan
paasaantdisesti oman tydn ohella. Myos rasitus on Greenbausin & Beutellin (1985) mukaan yksi tyo-
perhe konfliktin ulottuvuuksista ja sekin nayttdisi sopivan varsin hyvin tdman tutkimuksen

kohdeorganisaation kontekstiin.

Kirjallisuuskatsauksessa jo esiteltiin, etta affektiivinen sitoutuminen véhentaa tyd-perhe konfliktia
(Meyer ym., 2002). Affektiivinen sitoutuminen liittyy organisaatioon sitoutumiseen, mutta tassa
valissé on hyva todeta yhteys tyo-perhe konfliktin ja tdiman tutkimuksen teoreettisen pohjan valilla.
Mikéli aika ja rasitus ovat vapaaehtoisille jasenille ongelmia, on sitoutumisen kautta mahdollista
vahentéd tatd konfliktia ja parantaa tatd kautta kohdeorganisaation ja mahdollisesti yleisestikin

vapaaehtoistoimintaan perustuvien organisaatioiden toimintaa.

Liittyen tyontekijan sitoutumiseen haastateltavilta kysyttiin myds kohdeorganisaation tavoitteiden
selkeydestd. Organisaation auttaminen kohti sen tavoitteita on osa sekd tyontekijan ettd
organisaatioon sitoutumista, joten on paikallaan selvittdd, miten haastateltavat kokevat tavoitteiden
selkeyden kohdeorganisaation kohdalla. Mikéli kohdeorganisaation vapaaehtoisten jasenten
toivotaan olevan aktiivisia auttamaan organisaatiota kohti tavoitteitaan, on varmasti toivottavaa, etta

nuo tavoitteet ovat kaikille selkeita.

Ei, siis siin& on se ettd m& 0o, aina omat kontaktit kdyttéon, et ma en oo tainnu saada yhtaa kyselya
tai kontaktia /.../ kautta, ettd nyt ois tAmmaonen ja tdmmaonen juttu, et enemman ma oon itse sen
vahasen, mitd ma oon ruokkinu enemman omaa osaamista sinnepain, etta /.../organisaatio ei 00

tainnu l&ahestya mua kertaakaa.

Nii ei oikeestaan ihan, et tavallaa se et mikd se [...] nyt on [...] ni mitkd ne tavotteet on, ni ei se nyt

00 ihan selkee mulle.

Tavoitteet eivét ole selvid kaikille haastateltaville ja tdmé& voi osaltaan toimia esteend tyontekijan
sitoutumiselle. Ongelmaksi muodostuu esimerkiksi Richin ym. (2010) esittelem& arvojen
yhtenevdisyys. Organisaation tavoitteet kuvastavat sen arvoja, joten tavoitteiden puuttuessa, myos

organisaation arvot voivat olla epdselvat. Nain ollen on mahdollista, ettd tavoitteita ja arvoja
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selkeyttamélld voidaan edistdd tyontekijan sitoutumista. Edellisessa kappaleessa esitellyt
kehitysehdotukset virtuaalisen yhteison kehittdmiseksi voivat olla avuksi myo6s tdssd. Ainakin
informaatiokanavat olisi hyva laittaa kuntoon, jotta tavoitteet ja arvot olisi helpompi viestid

vapaaehtoisille jasenille.

[...] ei se valttamatta ihan kristallinkirkasta, mita siin pitas tehd, mut ma oon /.../ kylla ehdotellu
naita /...] yks idea, et kdydadn puhumassa suoraan firmoissa vaikuttavalle henkilélle, mutta sita
kautta selviyty se, et jonku tdmmadsen ison firman Suomeen saitin pystyyn pistdminen. Niin se ei 00

mitenkaa helppoa.

Vapaaehtoiset jasenet ovat siis dialogissa kohdeorganisaation palkattujen jasenten kanssa toimintaan
liittyen. Edellinen lainaus kuvastaa myos sité ettd vapaaehtoisille jasenille ei ole tdysin selvaa, miten
auttaa kohdeorganisaatiota. N&in ollen kohdeorganisaation kannattaisikin panostaa toimintansa
parempaan suunnitteluun ja toiminnan selkeyteen, jotta vapaaehtoiset jasenet pystyvat konkreettisesti
auttamaan sité kohti tavoitteitaan. Haastateltavilta kysyttiin, onko heille mahdollisesti jotain ajatuksia

liittyen kohdeorganisaation toiminnan suunnitteluun ja sen kehittamiseen.

Joo, mielestani esimerkiksi, kun katsoo sisaanpdin tulevia investointeja, jonkun taytyy kayda lapi

todelliset numerot.

[...] ehkd joka vuoden alussa voisi jakaa suunnitelman ja kertoa saavutuksista esimerkiksi
puolivuosittain tai neljanneksittain. Nain saisimme tietdd mitd tapahtuu ja voimme miettia, mita

meidan pitaisi tehda.

No se, siihen suunnitteluu mé en osaa ottaa kantaa, sen ma naan, et se toiminta kyl kehittyy koko ajan,

et se on ihan selvasti eteenpain menossa.

[...] et enemman ihmiset jakais toisillensa ndit ihan konkreettisii keisseja, ni se on mun mielesta

arvokasta, tammaosii oppeja, sotatarinoita, se on aina hyva.

Haastateltavilla oli siis monia kehitysideoita liittyen toiminnan suunnitteluun. Tamén voi n&hda
positiivisena merkkind sitoutumisesta, koska se kertoo haastateltavien olevan kiinnostuneita myos
laajemmalla tasolla kohdeorganisaation toiminnasta. Sen voi myds nahdd merkkind oman roolin
ulkopuolisena toimintana, jonka voi n&hd& tyontekijdn sitoutumisen seurauksena. Onkin siis
mahdollista, ettd haastateltavat, jotka olivat suunnitelleet kohdeorganisaatiolle parannusehdotuksia,
ovat sithen paremmin sitoutuneita. Taté ei kuitenkaan voida t&ssé kvalitatiivisessa tutkimuksessa sen
tarkemmin tutkia, vaan olisi enemmén kvantitatiivisen tutkimuksen piirissé vertailla yksiléiden

sitoutumisen tasoja.
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Yleisesti ottaen haastateltavat nékevat kohdeorganisaation toiminnan kehittyvén ja olevan vielé
varsin uutta monilla osa-alueilla, kuten ulkomailla toimimisen kohdalla. Osallistumalla organisaation
toiminnan suunnitteluun vapaaehtoiset jésenet voivat omalla panoksellaan vaikuttaa tyonsa
luonteeseen, joka Saksin (2006) mukaan johtaa tydntekijan sitoutumiseen. Ottamalla vapaaehtoiset
mukaan toiminnan suunnitteluun, on siis teoriassa mahdollista lisétd heidén sitoutumistaan. Talla
tavoin he voivat myos osaltaan vaikuttaa tydmenetelmien oikeudellisuuteen, jonka Saks (em.) totesi
myo6s vaikuttavan tyontekijan sitoutumiseen. Naiden pohjalta voidaan siis todeta, ettd keskustelu
oman organisaation vapaaehtoisten kanssa seka heidan liittdmisensd osaksi toiminnan suunnittelua,
voidaan mahdollisesti lisatd myds heidan sitoutumistaan. Oman toiminnan suunnittelu voi olla
merkittdva sitoutumisen ldhde varsinkin asiantuntijaorganisaatioissa, kuten tamén tutkimuksen
kohdeorganisaatio. Asiantuntijoilla voi katsoa olevan tarvittavaa ymmarrysta omista taidoista seka
organisaation toiminnasta, jotta he voivat itse ottaa vastuuta omasta roolistaan organisaatiossa. Téhén
kuitenkin vaadittaisiin selkeéat tavoitteet, joita timan tutkimuksen kohdeorganisaatiolla ei monien

haastateltavien mielesta ole.

Oppimismahdollisuudet esiteltiin  yhtend tyéhon sitoutumisen lahteend tdman tutkimuksen
kirjallisuuskatsauksessa (Bakker ym., 2008). Tarjoamalla oppimismahdollisuuksia vapaaehtoisille
jasenilleen, voi kohdeorganisaatio ilman rahallista korvausta antaa vastiketta tyélle, jota sen eteen
vapaaehtoisesti tehd&an. Tdméan johdosta haastatteluissa otettiin selvad, ovatko jasenet oppineet jotain

ollessaan mukana kohdeorganisaation toiminnassa.
Véahan, pienia paloja uutisia ja paivityksid, mutta en sanoisi, etta olen oppinut paljon.

[...] en oikeestaan opi mitddn ammatillisesti siis niinku teknisesti [...] ehkd siin jotain tdmmosid

tietysti, et sielt voi tulla bisnesideoita tast koko setupista.

[...J] ihan tallast yleist markkinatiedon yllapitamista, ammattilliseks, mut semmost ei nyt mitdan kovin

syvaosaamist valttamatta.

Oppimismahdollisuuksien potentiaalia ei ole siis tdysin kéytetty hyddyksi kohdeorganisaation
toiminnassa. Tahan on eri syitd. Ensinnakin, koska suuri osa jasenisté on teknologian alan osaajia, on
heilld jo valmiiksi vahva osaaminen omasta alastaan oman tyonsa kautta. Tamén takia tekninen
oppiminen voi olla haastavaa kohdeorganisaation toiminnan piirissé. Toisaalta resurssit suoranaisesti
kouluttaa jasenia ovat kohdeorganisaatiolla rajatut, joten tdman kautta on haastavaa keksia tapoja
mahdollistaa oppimista. Oppimista on kuitenkin myds markkinatiedon kerddminen, jossa
kohdeorganisaation toiminnassa mukana oleminen on hyddyllista, kuten edell& olevista lainauksista

nékyy. Suurin osa haastateltavista koki olevansa asioista paremmin perillda kohdeorganisaation
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tiedotuksen ja tapahtumien kautta. Tdman syvempéa oppimista toiminnassa on vaikeaa toteuttaa,

mutta jo yleinen tieto voi olla hyddyllista sitoutumisen kannalta.

Liittyen tdmén tutkimuksen tutkimuskysymykseen on syyta vield vetéé yhteen haastatteluiden antia
liittyen toimintaan sitoutumiseen ja erityisesti sen kehittdmiseen, tdmén tutkimuksen kontekstissa,
josta voi osittain tehdd myos tulkintoja laajemmallekin vapaaehtoisuuteen liittyen. Yhteenvetona
edellisista voidaan todeta, ettd panostaminen tavoitteiden selkeyteen, vapaaehtoisten ottaminen
mukaan toiminnan suunnitteluun seka oppimismahdollisuuksien luominen voivat toimia tyontekijén
sitoutumisen lahteind vapaaehtoisille. Konkreettisia keinoja ndiden luomiseen taytyy tarkastella
tapauskohtaisesti ja tamén tutkimuksen kohdeorganisaation kohdalla keinoja on esitelty edelld. Tyo-
perhe konflikti ja sen eri ulottuvuuksien ottaminen huomioon vapaaehtoistoimintaa suunnitellessa
vaikuttaisi varsin tarkeéltd osa-alueelta, koska esimerkiksi aika on nykypaivana varsin rajoittava

resurssi varsinkin korkeamman organisaatiotason ammattilaisilla.

4.2.2. Organisaatioon sitoutuminen ja vapaaehtoistoiminta

Tyontekijan sitoutuminen oli ensimmainen esitelty ulottuvuus sitoutumiseen ja seuraavaksi esitellaan
organisaatioon sitoutuminen, joka on tydntekijén sitoutumisen seuraus (Saks, 2006). Ndin paastaan
tarkastelemaan laajemmin vapaaehtoisten suhdetta kohdeorganisaatioon. Osa asioista, joita esiteltiin
edelld tyontekijan sitoutumiseen liittyen, olisi voitu esitelld myods nyt, mutta kuten aiemmin
kirjallisuuskatsauksessa todettiin, on nailla kuitenkin teoriassa selvé ero ja sen takia ne késitellaan
erikseen myos tassa tutkimuksessa. Lahdetaan nyt purkamaan haastatteluiden antia ottamalla selvaa,

kuinka sitoutuneita haastateltavat kokevat olevansa suhteessa yhteisoon.

Kylla koen olevani sitoutunut. Kuten sanoin, tunnen velvollisuudentunnetta auttaa ja minulle
henkilékohtaisesti, haluan ndhdd tapauksia, joissa voin sanoa auttaneeni [ ...J ja se on minulle tavoite

ja myos palkitsevaa, kun nain tapahtuu.

No tavallaan, et kylla nyt tdssa vuoden ollu mukana ja osallistunu niihin seminaareihinki, niin kylla

ma koen, ettd ma voin osallistustuu jatkossakin ilman muuta.
Ma& oon siin puolessa valissa, jos neljasta kymmenen asteikko, niin pisté siihen kohtaan viis.

Haastateltavat olivat varsin vaihtelevasti sitoutuneita toimintaan. My0s tdssa tapauksessa ulkomailla
olevat jasenet olivat sitoutuneempia yhteis6on, kuin Suomessa asuvat jasenet. Tama kertoo osaltaan
siitd ettd Suomessa toiminta ei ole vélttdmattd niin lahelld jokapaivéistd arkea kuin ulkomailla

toimivilla j&senilld, jotka on myos valittu silla tarkoituksella, ettd he aktiivisesti vievét yhteisoa
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eteenpéin omilla alueillaan. Mielenkiintoiseksi ulkomailla olevien jasenten sitoutumisen tekee se etta
heilld ei ole erikseen omia kannustimiaan, vaan toiminta todellakin on vapaaehtoista
kohdeorganisaation maksaessa vain toiminnasta aiheutuneet kulut. Syy tahan saattaa osittain olla
Suomen suhteiden yll&pito, mutta he saavat myds enemman organisaation tukea, koska ovat tarkedssa
asemassa kohdeorganisaation toiminnassa. Koettu organisaation tuki on keskeinen lahde sekéa
tyontekijan ettd organisaatioon sitoutumisen osalta, kuten kirjallisuuskatsauksessa esiteltiin, joten

tdma osaltaan selittdd ulkomailla asuvien jasenten suurempaa sitoutumista.
[...] Olen tdlld hetkelld tiysin tyytyviinen tukeen.

Kylld, esimerkiksi jos tarvitsen [ ...] henkiloiden apua yritysten tunnistamisessa tai esitysmateriaalien

hankinnassa, joten he ovat tukena.

Mielestani, jos on aktiviteetteja, luotan ettd ihmiset kuten [...] auttavat ja ovat tavoitettavissa ja

tukevat, joten en usko, ettd sen kanssa on mitdan ongelmia.

N&ma ovat ulkomailla asuvien haastateltavien kommentteja, joista nakyy, ettd he todella kokevat
kohdeorganisaation ja sen tyotekijoiden tukevan heité toimiessaan kohdeorganisaation hyvaksi. Taméa
voi siis osaltaan selittdd ulkomailla asuvien jasenten aktiivisuutta, mutta toisaalta padosa Suomessa
asuvista jasenistda koki myods, ettd kohdeorganisaatio tukee heitd heiddn toimiessaan
kohdeorganisaation hyvéksi. Organisaation koettu tuki on kohdeorganisaation vahvuus sitoutumisen
suhteen, kun tarkastellaan haastateltavien vastauksia kokonaisuudessaan. Kukaan ei kokenut, ettd
organisaatio ei tukisi heitd, kun he toimivat sen hyvaksi. Toisaalta tuen luomaa organisaatioon
sitoutumista ei voida taysin kayttaa hyvaksi, koska vapaaehtoisilla jasenilla on rajatusti aktiviteetteja,
joita he voivat organisaation hyvéksi tehdd, kuten tyontekijan sitoutumisen yhteydessa edelld
mainittiin.  Suunnittelemalla toimintaa ja aktiviteetteja ja néiden aktiivisella tukemisella

kohdeorganisaatio voisi mahdollisesti herattad vapaaehtoiset aktiivisemmiksi toimijoiksi.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella myds kommunikaatio voi johtaa sitoutumiseen ja tdmé sopii hyvin
voittoa tavoittelemattoman organisaation sitouttamiskeinoihin, koska se ei vaadi vélttamétta suuria
resursseja ollakseen tehokasta. Kommunikaatio liittyy laheisesti myds edell& esiteltyyn virtuaaliseen
yhteis66n, mutta nyt tarkastelussa on itse kommunikaatio, ei niinkdan sen kanavat.
Kommunikaatiotyytyvéisyys johtaa Varonan (1996) mukaan organisaatioon sitoutumiseen. Nain
ollen haastateltavilta kysyttiin heidén tyytyvaisyydestadn kohdeorganisaation kommunikaatioon.

On joo ihan riittavaa, siita se ei oo kiinni.
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Kyl sitd on maarallisesti riittdvad, varmaan joo, mut sit sitd vois miettid, ettd miten sité sais vahan

enemman, et ei se tuu vaa yhest suunnast.

Kommunikaatioon oltiin siis pdaosin varsin tyytyvaisia. Esiin nousi tassakin yhteydessé konkreettiset
tapaukset ja teot, joita kohdeorganisaation hyvéksi voi tehdd. Sahkoposti nayttéisi talla hetkella
olevan p&éasiallinen kommunikaatiokanava, mutta tahan esiteltiin jo aiemmin téssa tutkimuksessa
vaihtoehtoja, kuten yksityiset verkkosivut. Kommunikaatiossa tulisi haastatteluiden perusteella
esitelld tarinoita menestyksesté seka kertoa miten jasenet voivat olla milloinkin avuksi. Nimenomaan
konkretia keinoissa auttaa olisi suurin keino aktivoida ja sitouttaa vapaaehtoisia, silla tété toivottiin
padosassa haastatteluita. Aktiivinen uutisointi kohdeorganisaation toiminnasta antaa myos

vaikutelman aktiivisesta yhteisostd, joka puolestaan vahvistaa yhteisoa.
[...] ndd verkostothan ei toimi, jos siel ei tapahdu mitddn.

Edellisesséa kappaleessa selvitettiin, ovatko keinot auttaa yhteisoa jasenille selvia ja tdssa oli
kehitettavad. Organisaatioon sitoutumisen kohdalla voidaan kommunikaation osalta puhua samasta
asiasta, koska kommunikaatio liittyy tavoitteiden selkeyteen sek& yleiseen tiedonantoon
organisaation toiminnasta. Uutena ulottuvuutena selvitettiin haastatteluissa jasenien tietoisuutta
kohdeorganisaation saavutuksista. Tama luo katsauksen nykyisen kommunikaation tilaan seka

valaisee, mité kautta tiedot saavutuksista valittyvat.
Mielestani se on kunnossa. Mielesténi nykyiset uutiskirjeet ovat hyvia.
[...], joten olen tietoinen ihmisten kautta.

[...] on tuol Facebookissa kavereina, ettd kylld sielliki tulee niit pdivityksii ihan muutaki kautta,
mutta toi kylld siis sen verran oon [ ...] kans tekemisis, et jos en oo huomannu jotai artikkelii tai nditd

pdivityksii lukee, niin kuulen sitten niistd [...] suoraan.

Uutiskirjeissa siis raportoidaan kohdeorganisaation saavutuksista, mutta ne menevat monilta jasenilta
syysta tai toisesta ohi. Kohdeorganisaation palkatut jasenet nayttaisivat toimivan uutisoinnissa varsin
aktiivisesti. Haastatteluiden perusteella tyontekijat ovat monille uutisten l&hde, joka ei vélttdmatta ole
kestava ratkaisu varsinkin, jos yhteis0 jatkaa kasvuaan, jolloin kaikkien jasenten kanssa on
vaikeampaa pitda yhteyttd tyontekijoiden osalta. Naiden vastausten perusteella voidaan sanoa, etté
uutisointi yhteisén saavutuksista ei ole tadysin onnistunut. T&ma on osaltaan yhteydessa organisaation
tavoitteiden ja arvojen tiedottamiseen ja kommunikaatioon ylipd&dnsa. Kommunikaatioon
panostamalla voitaisiin pitdd yhteison vapaaehtoiset jasenet paremmin ajan tasalla ja titd kautta

vahvemmin mukana toiminnassa.
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On osaltaan ristiriitaista, etta jasenet raportoivat olevansa péaéosin tyytyvéisia kohdeorganisaation
kommunikaatioon olematta kuitenkaan perilla kohdeorganisaation asioista. Tdma voi johtua
alhaisesta sitoutumisesta, koska jasenistd voi olla hyva saada tietoa organisaatiosta, sen olematta
kuitenkaan organisaation kannalta merkittavda. Mikali jésenet olisivat sitoutuneempia
kohdeorganisaatioon, he olisivat siis teoriassa kiinnostuneempia sen saavutuksista ja tavoitteista.
Taman tutkimuksen perusteella tata johtopaatosta on mahdotonta ndyttédé todeksi, mutta se voi olla

selittava tekija kommunikaatiotyytyvéisyyden ja tietamattomyyden vélilla.

Kohdeorganisaation vapaaehtoisten jasenten organisaatioon sitoutumisessa on siis parantamisen
varaa haastatteluiden  perusteella. Keinoja tdmédn  parantamiseksi  voidaan  hakea
kirjallisuuskatsauksessa esiteltyjen teorioiden pohjalta. Innovatiiviset henkilostokaytannot esiteltiin
eraana tapana lisata organisaatioon sitoutumista (Agarwala, 2003). Kohdeorganisaation kontekstissa
tdma voisi tarkoittaa erilaisia innovatiivisia tapoja aktivoida vapaaehtoisia jasenid. Aktivoimalla
jasenié esimerkiksi kertomaan kokemuksistaan erilaisten kansainvélisten tapausten hoitamisesta ja
tastd palkitsemisesta jollain tavalla, voitaisiin mahdollisesti saada j&senia aktivoitua ja lisata yleista
innostusta kohdeorganisaation toimintaa kohtaa. Nakemalld kéytdnndssd oman toimintansa
hyodyllisyys yhteisen tavoitteen saavuttamisessa auttaisi vapaaehtoisia yhdistdimaan oma toimintansa

ja organisaation menestys suhteessa sen tavoitteisiin.

Tavoitteiden ja toimintatapojen selkeys osaltaan myds korostaa kohdeorganisaation yhteiskunnallista
vastuuta, joka Brammerin ym. (2007) mukaan lisdd organisaatioon sitoutumista. Aktiivinen
informointi sekd saavutuksista ettd tavoitteista auttaa jésenid ndkemé&an vapaaehtoistyonsa
yhteiskunnalliset vaikutukset, joka teoriassa lisad heiddn organisaatioon sitoutumistaan.
Haastatteluissa esiin nousseet kaytdnnon esimerkit voivat olla tassé erittdin avuliaita. Kommunikaatio
nayttaisi nousevan monellakin tapaa erittain tarkeaksi organisaatioon sitoutumisen lahteeksi, koska

sen voi ndhda osana muita lahteita.

4.3. Sosiaalisen paaoman rooli vapaaehtoistyossa

Sosiaalisen p&doman rooli kohdeorganisaation kaltaisessa tapauksessa, jossa vapaaehtoistyohon
liittyy paljon asiantuntemusta, on mielenkiintoinen. Asiantuntijoiden aktivoiminen toimintaan oman
kiireisen tyaikataulun ulkopuolella on haastavaa, erityisesti jos rahallista palkkioita ei ole tarjolla.
N&in ollen sosiaalinen padoma eli suhteista saatu hyoty saattaa olla merkittdva syy
vapaaehtoistoimintaan osallistumiseen. Tarkoitus on siis luoda pohjaa sosiaalisen pd&doman roolille

vapaaehtoistyohon osallistumiseen ja mahdollisena sitoutumisen l&hteené.
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Sosiaalisen pddoman rooliin toiminnassa lahdettiin haastateltavien kanssa selvittdmaan kysymaélla
heiltd, kokevatko he kohdeorganisaation luomat suhteet hyddyllisiksi. T&man kautta voidaan lahted
selvittdm&an, miten haastateltavat nékevat sosiaalisen p&&doman rakentuvan kohdeorganisaation
suhteisiin liittyen. Mikéli suhteita ei nahda hyddyllising, eivat ne mydskéén luo sosiaalista pddomaa

jasenten valille.

No emma nyt osaa sanoo, et onks suoraa tullu mitéan, mut kylha nyt paaasiassa, ni ainahan suhteiden
luominen on hyddyllista /.../ kuitenki ndén ihan arvokkaaks aina kayda sillon tallon noissa, et ei 00

ihan turha kissanristiainen.

Ihan suoraa voin sanoo et ei ainakaa. Mul on itsellani vahva verkosto joka tapauksessa olemassa on

se ettd /...] kautta en 0o saanu uusia yhteyksia.

Suhteista saatu hyoty koettiin varsin eri tavoin. Osa haastatelluista koki suhteet hyddyllisiksi, kun
taas osa ei nahnyt arvoa verkostoitumisella tai kohdeorganisaation suhteilla. Koetut hyddyt liittyivat
verkoston kasvattamiseen, hyétyihin liittyen tdman hetkiseen tyéhon ja tulevaisuuden potentiaaliin.
Verkoston kasvattamista kasiteltiin jo aiemmin ihmissuhdeverkoston yhteydessa, mutta sen voi ndhdé
sosiaalisen pddoman muotona, koska kohdeorganisaation kautta luotu laajempi verkosto koetaan
hyodyllisend. Osa haastateltavista oli pystynyt hyddyntamaan verkostoa omassa tydssaan, joka
osaltaan voidaan nahda sosiaalisena péddomana, joka on kytkodksissd vapaaehtoisten luomaan
yhteisoon. Monet haastateltavista kokivat hyddyllisend myods verkoston luoman potentiaalin. Vaikka
haastateltavat eivét vield olleet tavalla tai toisella suoraan pystyneet hyédyntdmaan verkostoa, he

nakivat pystyvéansa hyodyntdmaan verkostoa, mikéli siihen on tarvetta.

[...] niinku tos mainitsin ni md oon sitd kautta yhen toimittajan loytiny meille.

En oo toistaseks hirveesti uusii kontaktei kayttany, mut kyl ma varmaa pystyisin.
[...] olen kéiyttinyt hyviksi ja lopulta haluaisin rakentaa liiketoimintaa sen pohjalta.

[...] senh@n nékee sit joskus, jos jotain tulee, mut aina suhteiden luominen ja yllapitdminen on

tarkeeta.

Kohdeorganisaation suhteita on siis pystytty konkreettisesti kdyttdmaan hyvéksi. Nama ovat liittyneet
pitkalti oman tyon ja suhteiden yhdistdmiseen, eli on pystytty hyodyntdmé&én verkostosta saatuja
suhteita omassa tyoroolissa. Vaikka hyotyja ei olisi vield kaytetty, olivat monet haastatelluista
luottavaisia sen suhteen, ettd tarvittaessa suhteita voisi kéyttdd hyvaksi tavalla tai toisella. Erés

haastateltavista naki tulevaisuudessa rakentavansa liiketoimintaa suhteiden pohjalle, joka todella
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kuvastaisi sosiaalisen padoman hyoétya myos rahallisen pddoman hankinnassa. Suhteiden hyoéty ja

naiden kaytto oli siis ainakin mahdollista useimpien haastateltavien mielesta.

Suhteilla voi olla muutakin arvoa, kuin mita hyddyista saa irti. Tama nakokulma auttaa avaamaan
haastateltavien ndkemysté suhteista kokonaisvaltaisemmin. Sosiaalinen pddoma rakentuu hyodyisté,
joita voi kayttad, mutta haastateltavat saattavat tamén lisaksi liittdd muita arvoja suhteisiin. Suhteiden

arvostus saattaa osaltaan kuvastaa myos haastateltavien sitoutumista.

[...] arvostan kylld [ ...], se ettd md tieddn itte tarkkaan, ettd jos md oon nyt jonku ihmisen, mul on
kayntikortti, niin se ettd ihmiset saa arvon, niin se vaatii aika pitkan ajan, ettéa se on luotettava
kontakti.

Se arvo on [...] ensinndkin me kaikki tarvitsemme luottamusta ja [...] jdsenelld pitdisi olla pitkd

suhde Suomen kanssa.

Luottamus nousi selkeésti tarkeimmaksi arvoksi, joka suhteisiin liitettiin. Luottamus on sosiaalista
pddomaa ja kohdeorganisaation yhteison jasenet nayttdvat luottavan muihin jaseniin. Yksi
haastateltavista kertoi luottamuksen olevan erittain tdrked osa koko yhteison toimintaa. Luottamus
helpottaa jasenten vélista toimintaa, koska yhteison jasenyys takaa hyvan maineen. Haastatteluiden
perusteella voidaan sanoa, ettd luottamus jasenten valilla auttaa jasenia toimimaan keskenaan, mutta
tdman yhteys kohdeorganisaation tavoitteiden saavuttamiseen ei ole taysin selked. Luottamus liitettiin
haastatteluissa enemman jasenten valiseen kanssakdymiseen, kuin esimerkiksi luottamuksen rooliin
ulkomaisten yritysten Suomeen saamisessa. Néin ollen vaikka luottamus on yhteisén toiminnan
kannalta tarkedaa, se ei kuitenkaan nayttaisi auttavan ainakaan talla hetkelld organisaatiota pdadsemaan

tavoitteisiinsa.

Sosiaalinen padoma saattaa olla tdrked osa vapaaehtoisten osallistumista toimintaan, koska
verkostoituminen n&hd&én yleisesti olevan positiivinen asia oman uran ja tydeldman kannalta.
Altruismi on varmasti osasyy vapaaehtoistoimintaan osallistuttaessa, mutta koska sosiaalinen padoma,
jota téssa yhteisossa on mahdollista keratd, on niin vahvaa, on syyta selvittdd, onko suhteista saatu

hy6ty merkittavé syy vapaaehtoisten osallistumiseen kohdeorganisaation toimintaan.

[...] ja se on myds minulle se motivaatio tdmdn takana ja myés voisi sanoa, ettd minulle se mistd

pidan on, etta se on rakennettu antamiselle ja ottamiselle.

Ma talla hetkella ainakin tassa tilanteessa naan, ettéd nimenomaan taa verkostoituminen on suurin

syy, minka takia ma oon mukana toiminnassa.
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No on tottakali, et kaikes toiminnas, kaikes tammadses aktivismissa, niin se suhteiden, et sit jos se olis

ihan nolla-arvosta, nii en ma nyt sit haluis olla mukana tés.

Et syy miks ma oon tds mukana on taa verkostoituminen ja et voin kasvattaa sita ja kanssakaymis

interfeissia useampiin ihmisiin.

Kuten lainauksista kay ilmi, on suhteista saatu ja verkostoituminen monelle haastatelluista tarkeé syy
toimintaan osallistumiseen. Kohdeorganisaation vapaaehtoisyhteisd siis rakentuu vahvasti
sosiaalisen pddoman ymparille, koska se nayttdisi olevan pééasiallinen motivaatio liittyd yhteisoon ja
pysyé sen jésenend. Sosiaalisen pddoman ja sitoutumisen suhdetta ei ole tutkittu, mutta olettaa voisi,
ettd organisaation jasenyyteen liittyva sosiaalinen padoma lisdisi sitoutumista myos organisaatioon.
Tata kuitenkin rajoittaa se ettd sosiaalinen pddoma on henkildkohtaista ja sita saavutettuaan jasen voi

lahted yhteisOstd, mutta olla viel&kin yhteydessa siella saatuihin kontakteihin.
[...] eli tdd oli se ensimmdinen asia mil [...] mut tidhdn houkutteli.

Pelkélle sosiaaliselle p&iomalle rakentuva sitoutuminen ei ole kestdvd ratkaisu voittoa
tavoittelemattomalle organisaatiolle, mutta sen avulla on ainakin mahdollista houkutella
vapaaehtoisia organisaatioon. Sosiaalisen padoman sitominen organisaatioon voikin olla tapa pitaa
vapaaehtoiset organisaation piirissd. Taman toteuttaminen kédytanndssd on hankalaa, koska
sosiaalinen pddoma on sidottu ihmisiin, joiden toimintaa voittoa tavoittelematon organisaatio ei voi
taysin hallitta, jotta organisaation jasenet eivéat vuotaisi sosiaalista padomaa organisaation
ulkopuolelle. Eli organisaatioiden on vaikeata luoda sdantéja omille jasenilleen niin ettd sosiaalinen

padoma ei lahtisi heidan mukanaan heidéan poistuessaan organisaatiosta.

Ma oon osallistunu enemman substanssimielessa, ku suhteiden takia noihin tilaisuuksii, et emma
suhdeverkostoo yllapitdmaan sinne mene, et kyl ma valitsen osallistumiseni sen mukaan, et jos siel

on kiintoisa aihe.

Suhteista saatu hyoty ei ole kuitenkaan kaikille haastatelluille padsyy osallistua toimintaan. Varsinkin
edesmenneeseen tydyhteisoon kuuluneet osallistuvat toimintaan muista kuin hyotyyn liittyvista syista.
Vanhojen tuttujen ndkeminen ja mielenkiintoiset aiheet ndyttdisivat kiinnostavan néitd jasenia
enemman kuin varsinaiset hyédyt. Vanhaan tydyhteisoon liittyvéat muistot ja arvot ovat mahdollisesti
sitouttaneet ndma jésenet toimintaan. Tastd voi péatelld, ettd pitkd suhde yhteisd6n muodostaa

tunnesiteen, joka pitaa jasenet mukana, vaikka he eivét koe hyotyvansa toiminnasta.

Ei niink&an hyddyt itsessaan vaan on enemmankin kyse halustani pysya yhteydessa toimiin Suomessa.
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Myos suhteet Suomeen nousevat ulkomailla asuville syyksi osallistua toimintaan. Ulkomailla asuvat
haastatellut kokivat saavansa hyotya vaihtelevasti, mutta hyodyt eivat olleet p&asyitd heidan
osallistumiseensa toimintaan. Erilaiset tunnesiteet siis nayttaisivat olevan sosiaalisen pagdoman ohella
tarkeitd syitd vapaaehtoistoimintaan osallistumiseen. Naiden tunnesiteiden rakentaminen on
pitkdjanteinen prosessi, ainakin tdmén tutkimuksen haastatteluiden perusteella, koska kaikissa
tapauksissa viitattiin yhteiseen menneisyyteen liittyen joko tydyhteisoon tai aikaan Suomessa. N&iden
tunnesiteiden rakentaminen on voittoa tavoittelemattomalle organisaatiolle tarkead, koska tata kautta
vapaaehtoiset pysyvat organisaation piirissa ja nayttaisivat olevan mukana enemmaén tunnesyista kuin
itselle Kkoituvista hyddyista johtuen. Taman suhde vapaaehtoisten aktiivisuuteen jaa epaselvéksi,
mutta jos tunneside organisaatioon ndhd&an affektiivisena sitoutumisena, on siitd organisaatiolle

hyotyéa, kuten jo kirjallisuuskatsauksessa esiteltiin.

Taman tutkimuksen tutkimuskysymyksen kannalta on vastauksia syytd analysoida sosiaalisen
padoman roolia vapaaehtoistoimintaan sitoutumisessa. Haastatteluiden perusteella voidaan todeta,
ettd sosiaalisella pd&domalla on jonkinlainen rooli sitoutumisessa. Sosiaalinen p&ddoma nayttaisi
vaikuttavan eniten organisaatioon liittymisen syynd. Sosiaalinen p&doma ei nayttéisi johtavan
kovinkaan syvéaan sitoutumiseen tydntekijan tai organisaatioon sitoutumisen kannalta, elleivét
sosiaalisesta padomasta koituvat hyddyt liity organisaation jasenyyteen. Sosiaalinen padoma liittyy
enemman oman edun kuin organisaation edun ajattelemiseen, joten organisaation kannalta
sosiaalinen pdédoma ei ole tavoitteiden saavuttamisen kannalta hyddyllista. Toisaalta sosiaalisella
padgomalla voi olla epasuoria yhteyksia sitoutumiseen, koska sen kautta voidaan rekrytoida
organisaatioon uusia vapaaehtoisia. Mikéli ndma sosiaalisen padoman avulla organisaatioon saadut
vapaaehtoiset kehittdvdat organisaatiossa ollessaan tunnesiteen organisaatioon esimerkiksi
affektiivisen sitoutumisen kautta, voidaan ndhda sosiaalisen pddoman hyodyttavan organisaatiota sen

tavoitteiden saavuttamisessa.

Sosiaalinen pddoma voidaan n&hda tapana palkita vapaaehtoisia. Taman palkkion liittdminen
organisaatioon on kuitenkin ongelmallista, joten sitoutumisen rakentaminen sosiaalisen padoman
luomille hyodyille ei vélttamattd ole organisaatiolle mahdollista. Sosiaalinen pddoma on kuitenkin
hyddyllinen ndkdkulma voittoa tavoittelemattomille organisaatioille, koska sen avulla voidaan
hankkia uusia vapaaehtoisia ja mahdollisesti t4td kautta rakentaa pitempiaikaisia suhteita

vapaaehtoisiin.
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4.4. Yhteenveto aineiston analyysista
Taman luvun tarkoitus on vetdd yhteen aineiston analyysi ja vastata tdmén tutkimuksen
tutkimuskysymyksiin. Ensimmaéinen tutkimuskysymys on ”miten tyontekijan sitoutumista voidaan
vapaaehtoistoiminnassa edistdd?” Aiemman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijan
sitoutuminen edistdd organisaation tavoitteiden saavuttamista. Tassd tutkimuksessa aineiston
perusteella voidaan todeta, ettd miké&li tavoitteita halutaan organisaation puolesta saavuttaa, on ne
tehtévé selviksi organisaation kaikille jasenille, jotta he voivat toimia niiden tavoittamiseksi. Tdmén
takia kohdeorganisaatiolle ja organisaatioille yleisesti on tarkedd kommunikoida tavoitteensa
selkedsti. Kaytanndssa tahén keinoiksi nousi aineistosta uutisoinnin ja viestintakanavien

selkeyttdminen ja tehostaminen.

Tavoitteiden liséksi aineistosta nousi esiin  hdmmennys konkreettisista keinoista, joilla
kohdeorganisaatiota voi auttaa. Tama vaikuttaa vapaaehtoisiin lamaannuttavasti, silld halusta
huolimatta he eivét ole varmoja, mitkd ovat ne todelliset keinot, joilla he aktiivisesti voivat
organisaation eteen toimia. Taha&n keinoiksi esitettiin toiminnasta raportoinnin lisdamistd seka
tarkkoja faktoja, jotka mahdollistavat toiminnan edistdmisen ulkomaalaisten yritysten kanssa.
Yleisesti ottaen vapaaehtoisille on aineiston perusteella hyvé olla selkeédt toimintaohjeet, jotta he
pystyvat halutessaan olemaan aktiivisia ja auttamaan organisaatiota. Selkeiden toimintaohjeiden

puuttuminen nayttéisi estdvan sitoutumista toimintaan.

Haastatteluista selvisi, ettd vapaaehtoiset jasenet ovat varsin innokkaita antamaan kehitysehdotuksia
toimintaan liittyen. Taméan voi tulkita sitoutumiseksi, koska vapaaehtoisia selvésti kiinnostaa
organisaation tulevaisuus. Toiminnan suunnittelun ja sitoutumisen valilla on mahdollisesti yhteys,
jossa sitoutuminen johtaa aktiivisempaan toiminnan suunnitteluun. Tahéan liittyy tyén luonne ja oman
toiminnan suunnittelu, joiden avulla voidaan mahdollisesti lisata tyontekijan sitoutumista, joka
puolestaan mahdollisesti johtaa toiminnan yleisempadnkin suunnitteluun ja tavoitteiden

saavuttamiseen liittyvien keinojen kehittdmiseen.

Viimeisena tyontekijan sitoutumisen kehittdmisen keinona kaésiteltiin oppimismahdollisuuksien
luomista ja sen johtamista tyontekijan sitoutumiseen. Kohdeorganisaatio auttaa vapaaehtoisia
jasenidan vyllapitaméén markkinatietoa, jonka osa haastateltavista koki hyddyllisend asiana.
Asiantuntijavapaaehtoisia on vaikea kouluttaa, mutta ajan tasalla pysyminen on keino antaa myos

heille mahdollisuuksia oppimiseen ja tata kautta lisata heidan sitoutumistaan.

Témin tutkimuksen toinen tutkimuskysymys on “miten vapaaehtoisorganisaatioon sitoutumista

voidaan edistad?”. Organisaatioon sitoutumisen kohdalla huomattavaa oli haastatteluiden perusteella
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ulkomailla asuvien haastateltujen korkeampi sitoutuminen. Syitd tahan voivat olla esimerkiksi
aktiivisempi tuki ja osallistaminen toimintaan, kuin myos vapaaehtoisten halu pitéa yhteyttd Suomeen.
He saavat enemmadn organisaation tukea, koska ovat kriittisessa roolissa kohdeorganisaation
toiminnassa. Vaikka myds Suomessa asuvat haastateltavat raportoivat olevansa tyytyvaisia
organisaation tukeen, on mahdollista, ettd toiminnan suunnittelemista parantamalla ja parempia
tukijarjestelmia kehittdmélla on mahdollista kehittdd myds Suomessa asuvien jasenten organisaatioon

sitoutumista.

Organisaatioon sitoutumiseen liittyen kommunikaation roolia tarkasteltiin  mahdollisena
kehityskohtana. Tahan liittyy myos virtuaalisen yhteison kehittdminen, koska sitd kautta tapahtuu
paljon kohdeorganisaation toiminnasta. Kommunikaatiokanavia kehittdmalla on mahdollista
selkeyttdd kommunikaatiota ja ndin vapaaehtoisten on helpompi seurata kohdeorganisaation
toimintaa ja tapahtumia. Itse uutisointiin on syyta myos keskittyd, koska haastatteluista kévi ilmi, etta
osa haastateltavista oli perilld asioista, kun taas toiset eivat olleet tietoisia esimerkiksi saavutuksista.
Kohdeorganisaation tyontekijat ovat osaltaan toimineet uutistenvalittdjing, joka ei valttamatta ole
kestava ratkaisu kohdeorganisaation vapaaehtoisyhteison kasvaessa, koska kaikkiin jéseniin on
silloin vaikeaa pitda henkilokohtaista yhteyttd. Virtuaalisen yhteison kohdalta kaytannén keinoiksi
esiin nousivat keskustelufoorumit sek& yksityiset verkkosivut, joiden kautta sekd keskustelua etté
uutisointia olisi helpompi jasentdd. Nain vapaaehtoiset voisivat osallistua itseddn kiinnostaviin

keskusteluihin seka saada uutisensa keskistetysti verkkosivuilta.

Viimeisind organisaatioon sitoutumisen kehittdmisen keinoina olivat henkildstohallinnon
kehittdminen innovatiivisin  keinoin sekd kohdeorganisaation yhteiskunnallisen vastuun
korostaminen. Naihin ei kuitenkaan aineistosta saatu merkittavaa lisdpanosta, joten niiden tarkempi

arviointi jaa tulevien tutkimusten vastuulle.

Taman tutkimuksen viimeinen tutkimuskysymys on “mik& on sosiaalisen padoman merkitys
sitoutumisessa organisaation vapaaehtoistoimintaan?”. Tama sopii erityisesti kohdeorganisaation
kontekstiin, koska sen vapaaehtoistoiminta perustuu pitkélti ihmissuhdeverkoston toimintaan. N&in
ollen ndista suhteista saatu hyoty voi olla monelle vapaaehtoiselle merkittdvd osa heidéan
sitoutumistaan kohdeorganisaatioon. Haastatteluista k&vi ilmi, ettd verkostoituminen ja suhteista
saatu hyoty oli monelle haastatellulle merkittdva osa heidan osallistumistaan kohdeorganisaation
toimintaan. T&ma oli haastatteluiden perusteella yksi merkittdvimmistd syistd liittya
kohdeorganisaation yhteisoon, eli ainakin alussa syy vapaaehtoistoimintaan osallistumiseen, on oman

uran edistaminen ja ammatillisen verkoston laajentaminen.
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Suhteista saatu hyoty ja ammatillisen verkoston laajentaminen tuskin ovat pitkdaikaisia sitoutumisen
lahteitd, koska sosiaalisen p&d&oman sitominen organisaatioon voi olla haastavaa. Mikali tassa
kuitenkin onnistuu, on hyvin mahdollista, ettd sosiaalinen p&&oma voi johtaa organisaatioon
sitoutumiseen. Sosiaalinen padoma voi siis olla varsin merkittdvd keino sitouttaa vapaaehtoisia
organisaatioon ja tdhan kaytdnnon keinojen kehittdminen voi olla erittdin hyodyllistd seka

kohdeorganisaatiolle ettd voittoa tavoittelemattomille organisaatioille yleisesti.

Suorien hyotyjen lisdksi suhteiden tunnearvo ja luottamus suhteissa nahtiin arvokkaina liittyen
organisaation toimintaan osallistumiseen. Tunnearvo rakentuu pitkalla aikavélilla ja ndin varmasti
lisdd organisaatioon sitoutumista mikali suhteet liittyvat organisaatioon. Monet haastatelluista
raportoivat luottavansa muihin vapaaehtoisten muodostaman yhteison jéseniin pelkén jasenyyden
perusteella ja taméa helpottaa yhteistyotd muiden jasenien kanssa. Taméa luottamus on
kohdeorganisaatiolle tarkeé sitoutumisen lahde, koska se on selkeésti sidottu organisaatioon ja se
néhdaan erittdin hyodyllisend osana organisaation toimintaa. Tasta syystd kohdeorganisaation tulee

olla varoivainen, ettei se kasva luottamuksen kustannuksella, kuten erés haastateltavista varoitti.

Taulukko 1. Yhteenveto aineiston analyysista

Miten tydntekijan sitoutumista voidaan vapaaehtoistoiminnassa edistaa?

- Tavoitteiden ja toimintakeinojen suunnitteleminen ja kommunikointi vapaaehtoisille.
- Vapaaehtoisille tulee olla selvdd, mitd he konkreettisesti voivat tehdd organisaation
hyvéksi.

- Oman toiminnan suunnittelu saattaa edistaa sitoutumista.

Miten vapaaehtoisorganisaatioon sitoutumista voidaan edistaa?

- Organisaation koettu tuki on merkittdvd organisaatioon sitoutumisen lahde
vapaaehtoistoiminnassa.
- Kommunikaation kehittdminen on hyva keino lisatd vapaaehtoisten sitoutumista

organisaatioon.

Mika on sosiaalisen padoman merkitys sitoutumisessa organisaation vapaaehtoistoimintaan?

- Sosiaalinen pddoma on merkittava syy liittyd mukaan ja osallistua vapaaehtoistoimintaan.
- Sosiaalinen padoma nayttaisi olevan organisaatioon sitoutumisen lahde.

- Luottamus helpottaa sitoutumista organisaatioon.
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5. Johtopaatokset

Tasséd luvussa vedetddn yhteen 10ydokset empiirisestd tutkimuksesta sekd aikaisemmasta
tutkimuksesta. Tarkoitus on antaa vastauksia tutkimuskysymyksiin empiirisen aineiston sek&
aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella. Taman ehdotetaan kaytannon sovelluksia tutkimukselle

seka esitetdan jatkotutkimusehdotuksia.

5.1. Johtopaatokset tutkimuksen tuloksista

Taman tutkimuksen tavoite oli l&hted selvittdmaan erilaisia keinoja kehittdd sitoutumista voittoa
tavoittelemattomassa organisaatiossa. Sitoutuminen n&hdaan tdssé tutkimuksessa keinona edistda
voittoa tavoittelemattoman organisaation kykya paasta tavoitteisiinsa vapaaehtoisten jdseniensa
avulla. Teoreettinen pohja tutkimukselle haettiin sitoutumisen tutkimuksesta, jossa kaksi eri
tutkimussuuntausta l&hestyvét sitoutumista hieman eri nékokulmista. Namé n&kokulmat ovat
tyontekijan sitoutuminen sekd organisaatioon sitoutuminen. Naiden kasitteiden erottaminen toisistaan
on ollut kiistanaiheena tutkijoiden piirissa jo jonkin aikaa (esim. Macey & Schneider, 2008). Tassa
tutkimuksessa kasitteet erotetaan toisistaan ja seuraavassa kaydaan hieman lapi perusteluja, miksi on

syyta erottaa aiheet toisistaan tdman tutkimuksen kontekstissa ja yleisemmallakin tasolla.

Tyontekijan sitoutuminen ja organisaatioon sitoutuminen ovat erotettavissa olevia késitteita

Tutkimusta tehtdessa kavi erittdin selvaksi, ettd tyontekijan sitoutuminen, siihen kuuluva tyohon
sitoutuminen sek& organisaatioon sitoutuminen ovat kasitteind varsin l&helld toisiaan. Tutkijat
kuitenkin argumentoivat tyontekijan sitoutumisen olevan oma kasitteensa (esim. Macey & Schneider,
2008). Tyontekijan sitoutuminen maédriteltiin tdssd tutkimuksessa seuraavasti: “yksittdisen
tyontekijan kognitiivinen, tunteellinen ja toiminnallinen tila, joka pyrkii saavuttamaan organisaation
haluttuja tavoitteita” (Shuck & Wollard, 2010, s. 103). Organisaatioon sitoutuminen puolestaan
maéariteltiin neljan eri ulottuvuuden kautta Cohenin (2007) tutkimuksen mukaan. H&n jakoi
organisaatioon  sitoutumisen neljaan ulottuvuuteen:  normatiivinen  sitoutumistaipumus,
instrumentaalinen sitoutumistaipumus, affektiivinen sitoutuminen ja instrumentaalinen sitoutuminen.
Né&in organisaatioon sitoutuminen jaetaan sitoutumistaipumukseen ennen organisaatioon liittymisté
sekd sen jalkeiseen sitoutumiseen, joka jaetaan affektiiviseen ja instrumentaaliseen sitoutumiseen
(Cohen, 2007). Jo jako taipumuksen ja organisaatioon liittymisen jalkeisen sitoutumisen valilla

erottaa tyontekijan sitoutumisen seké organisaatioon sitoutumisen.
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Erilainen jako on kuitenkin vain ensimmainen ero kasitteiden vélilld. Kuten edelld esitellyisté
maéaritelmisté k&y selvaksi, on molemmissa madritelmissé merkitysta tutkittavan tunnetilalla. Ero on
siing ettd tyontekijan sitoutumisessa tunnetila ei ole sidottu organisaatioon, vaan yleiseen tunnetilaan,
joka ei ole riippuvainen organisaatioista. Tyontekijan sitoutuminen erottaa myo6s toiminnallisen tilan,
joka kuvaa suhdetta omaan tekemiseen, jota organisaatioon sitoutuminen ei suoraan kuvaa.
Toiminnallisen tilan ympérille on muodostunut oma tyéhon sitoutumisen tutkimuksensa, joka on

mya0s erotettu organisaatioon sitoutumisesta (esim. Vecina ym. 2013).

Tyontekijan sitoutuminen siis kuvaa enemman tyontekijan suhdetta omaan tekemiseensa
organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi, kun taas organisaatioon sitoutuminen keskittyy tutkimaan
tyontekijan ja organisaation suhdetta itsessdan. Se kumpaa nédkokulmaa tutkimuksessa tulisi kayttaa,
riippuu siis siitd, onko kiinnostuksenkohteena itse tyontekija ja hénen toimintansa vai tamén
tyontekijan suhde organisaatioon. Tassd tutkimuksessa katsottiin aiheelliseksi lahestya aihetta

molemmista ndkokulmista, jotta analyysi kehityskeinoista olisi mahdollisimman kattavaa.

Selkeat tavoitteet ja toimintasuunnitelmat ovat merkittavia tydontekijan sitoutumisen lahteita

Liittyen tyontekijan sitoutumiseen, kuten jo edelld esitellystd méaaritelmasta selvidd, ovat tavoitteet
tarkedssa roolissa tyontekijan sitoutumisessa, silla ilman tavoitteita tyontekijan tilalla ei ole juurikaan
merkitysta organisaation tavoitteiden kannalta. Aineistosta kavi selvéksi joidenkin haastateltujen
turhautuminen kohdeorganisaation epéselviin tavoitteisiin sekd toimintasuunnitelmien puutteeseen.
Tama osoittaa selvan puutteen kohdeorganisaation tavoitteiden asettamisessa tai niiden viestinnassa.

Taman liséksi kaytdnnon toiminnan suunnittelussa nayttaisi olevan parantamisen varaa.

Tasséa tutkimuksessa on tarkoitus selventda kaytannon keinoja tyontekijan sitoutumisen kehittdmiseen
ja selkeiden tavoitteiden asettaminen nayttdisi haastatteluiden perusteella olevan selkeé kehityskohde
ainakin kohdeorganisaatiossa. Selkeat tavoitteet ovat osa kaikkien organisaatioiden toimintaa, koska
ne ohjaavat toiminnan suuntaa. Esimerkiksi Perrow (1961) puhui tavoitteiden tarkeydesta
organisaatioissa. Tavoitteet merkitsevét tassd tapauksessa todennékdisesti myos strategiaa, joka ei
noussut haastatteluissa esiin juuri ollenkaan. Voidaan siis todeta, ettd kohdeorganisaatiolla ei ole

strategiaa, ainakaan sellaisena jasenille viestittyna.

Porter (2002) maérittaa osaksi strategiaa yksilollisten toiminnan, jolla erotutaan Kilpailijoista. Vaikka
tdssd tapauksessa ei voida puhua Kilpailusta, oli monille haastatelluista epéselvdd, miten
kohdeorganisaatio eroaa muista samankaltaisista organisaatioista Suomessa. Taman perusteella
voidaan todeta, ettd toimintaa ei ole méaritelty niin, ettd kohdeorganisaatio erottuu selkedsti muista

samankaltaisista organisaatioista. Tdma on ongelma kohdeorganisaatiolla, mutta voidaan varmasti
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yleistdd muihinkin voittoa tavoittelemattomiin organisaatioihin. Mikali voittoa tavoittelematon
organisaatio ei poikkea millaan tavalla muista voittoa tavoittelemattomista organisaatioista, onko sen

olemassaolo perusteltua?

Selked strategia toisi kohdeorganisaation toimintaan myds suunnitelmallisuutta ja tatd kautta
mahdollisesti selkeitda toimintaohjeita sen vapaaehtoisille jasenille. Selkeat toimintaohjeet antavat
vapaaehtoisille mahdollisuuden olla aktiivisia. Téalld hetkella kohdeorganisaation vapaaehtoiset
jasenet haluaisivat haastatteluiden perusteella tehda enemman, mutta eivat tiedd, mita tehda. Tamén
ongelman ratkaisu l6ytyy edelld mainitun strategian kehittdmisestd, selkeistd tavoitteista ja
yksityiskohtaisesta toiminnansuunnittelusta, jonka kautta vapaaehtoisille annetaan mahdollisuus
tehd4 asioita kohdeorganisaation hyvéksi, silloin kun he haluavat ja pystyvat.

Kommunikaatioon on syyté keskittyad voittoa tavoittelemattomissa organisaatiossa

Edellisen kohdan tavoitteiden asettamiseen ja toimintasuunnitelmien tekemiseen liittyy laheisesti
kommunikaatio. Monet haastatelluista olivat tyytyvaisia kohdeorganisaation kommunikaatioon,
vaikka eivét olleet tietoisia organisaation tavoitteista tai saavutuksista. Tdma on osittain ristiriitaista,
mutta viestii mahdollisesti ndiden haastateltujen vahaisesta sitoutumisesta organisaatioon. Ristiriidan
voi tulkita vélinpitamattomyytena organisaation menestyksestd. On kohdeorganisaation kannalta
kuitenkin positiivista, ettd kommunikaatioon oltiin padosin tyytyvaisia, silla kuten jo aiemmin

mainittu esimerkiksi Rodwell ym. (1998) liittivat kommunikaation organisaatioon sitoutumiseen.

Kun tavoitteet on paatetty ja toimintasuunnitelmat laadittu, on kohdeorganisaation saatava ndma
kommunikoitua vapaaehtoisille jasenilleen, jotta tatd kautta voidaan sitouttaa heitd paremmin seka
organisaatioon ettd sen toimintaan. Kommunikaation ja sen kanavien kehittdminen on siis hyva keino,
kohdeorganisaatiolle ja voittoa tavoittelemattomille organisaatioille yleisestikin, kehittaa
organisaatioon sitoutumista. Ensin organisaation on selvitettdva, mita se haluaa kommunikoida, jonka

jalkeen sen tulee selvittaa, milla tavoin tdma viesti kommunikoidaan.

Aineiston analyysissa virtuaalista yhteisod tarkastellessa haastatteluissa nousi esiin erilaisten
kommunikaatiokanavien rooli kohdeorganisaation viestinndssd. Kohdeorganisaation jdsenten
muodostama virtuaalinen yhteisd rakentuu pitkalti LinkedInin ympdrille, jonka lisdksi uutisista
tiedotetaan sdhkopostitse. Osa haastateltavista néki néiden kanavien olevan ongelmallisia, koska
keskustelu ei ollut milldan tavoin jasenneltyd. Lisdksi vapaaehtoiset jasenet ovat padosin kiireisissa
tehtavissa omilla ty6paikoillaan ja saavat paljon sdéhkoposteja, jotka helposti hukkuvat massan sekaan.

Né&ihin ongelmiin ehdotettiin ratkaisuksi yksityisid keskustelufoorumeita sek& verkkosivuja.
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Ensimmainen auttaisi jasentamaan virtuaalisen yhteison keskustelua ja jalkimmadinen keskittéisi

uutisoinnin yhteen kanavaan, josta ne saisi helposti luettua.

Kohdeorganisaatiota yleisemmalla tasolla voidaan taméan tutkimuksen perusteella todeta, ettd
tutkimalla omia kommunikaatiokanaviaan, voittoa tavoittelematon organisaatio voi varsin pienilla
ratkaisuilla kehittdd omaa kommunikaatiotaan ja kommunikaatiokanaviaan, joka puolestaan johtaa
parempaan organisaatioon sitoutumiseen. Organisaation sisdistd viestintdd kehittaméallad voittoa
tavoittelematon organisaatio pystyy antamaan vapaaehtoisille tarvittavat tiedot ja tyokalut aktiiviseen

osallistumiseen.

Kommunikaatioteoriasta voidaan ammentaa lisdd kommunikaatioon liittyen esimerkiksi
nakokulmasta, jossa kommunikaatio muodostaa organisaation (esim. Putnam & Nicoteta, 2009).
Taman ldhestymistavan kommunikaatioon ovat esimerkiksi Cooren ym. (2011) liittdneet strategiaan
kaytantond, jota kautta on mahdollista liittdd kommunikaatiotutkimus organisaatiotutkimukseen.
Taman tutkimuksen perusteella voidaan kommunikaatiolla katsoa olevan merkitysta voittoa
tavoittelemattomankin organisaation strategiassa ja tdhan linkkiin tulisi seka kohdeorganisaation etta

muiden voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden tutustua.

Aktiivinen  organisaation  tuki erittdin  tdrkedd organisaatioon sitoutumiseen

vapaaehtoistoiminnassa

Teorian mukaan organisaation koettu tuki vaikuttaa positiivisesti seké tyontekijén ettd organisaatioon
sitoutumiseen (esim Saks, 2006, Meyer ym., 2002). Tassé tutkimuksessa télle teorialle haettiin tukea
mya0s vapaaehtoistoiminnan piirista. Aineiston perusteella nayttasi silta, ettd organisaation koettu tuki
oli kohdeorganisaation osalta vahvaa. Nakyvin yhteys tassé oli ulkomailla asuvien vapaaehtoisten
aktiivinen toiminta, koska he olivat myds laheisimmissa tekemisissa organisaation vakituisten
tyontekijoiden kanssa. Tdma tukee aikaisemman tassé tutkimuksessa esitellyn tutkimuksen 16ydoksié

my0®s vapaaehtoistoiminnassa.

Kohdeorganisaatio pyrkii vahvasti viemdin toimintaansa ulkomaille ja muodostamaan
vapaaehtoisten jasenten yhteisdja Suomen ulkopuolelle. T&sta johtuen organisaation tyontekijét ovat
vahvasti tukemassa ulkomailla asuvien avainhenkildiden toimintaa. Tamén tutkimuksen perusteella
vapaaehtoiset vastaavat tdhan tukeen aktiivisella toiminnalla ja yrittdvat parhaansa mukaan vieda
kohdeorganisaation toimintaa eteenpdin omalla alueellaan. T&hé&n liittyen tutkimus ekspatriaattien

sitoutumisesta antaa tukea tdmaén tutkimuksen l0ydoksille (esim. Liu & Ipe, 2010).
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Koska organisaation tuella on néin vahva yhteys aktiivisuuteen, olisi johdonmukaista, ettd myds
Suomessa asuvien jé&senien sitoutumista voitaisiin lisdt4d vahvalla organisaation tuella.
Kohdeorganisaation resurssit ovat tietysti rajatut, mutta mikali yhteisty6ta vapaaehtoisten jasenten
kanssa pystyttdisiin tehokkaasti organisoimaan, voisi tdmé johtaa heidédn aktiivisempaan
osallistumiseensa toimintaan. Ké&ytdnnon keinoja organisaation tuen lisadmiseen ei tdssé
tutkimuksessa noussut esiin, mutta kaikkien jasenien ajoittainen muistaminen kohdeorganisaation
osalta voisi olla askel oikeaan suuntaan. Ndin he kokisivat olevansa aktiivinen osa yhteisod ja tata
kautta voisivat kokea saavansa tukea organisaatiolta, joka puolestaan voisi johtaa heidén

aktivoitumiseensa toiminnassa.

Yleisemmallakin tasolla koettu organisaation tuki néyttéisi siis olevan merkittdva osa sitouttamista
voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa. Koska voittoa tavoittelemattomat organisaatiot eivat
voi rahallisesti palkita vapaaehtoisia, on organisaation tuki merkittava keino sitouttaa vapaaehtoisia
toimintaan. T&t4 voi perustella aiemmin esitellyn SET:n (Blau, 1964) perusteella, silla mikali
vapaaehtoiset kokevat, ettd organisaatio panostaa heihin, on heilld psykologinen velvoite vastata

tahén panostukseen.

Sosiaalinen pddoma on organisaatioon sitoutumisen ldhde

Kirjallisuuskatsauksessa ihmissuhdeverkostoja tarkastellessa esiin nousi sosiaalisen padoman kasite,
joka osoittautui mielenkiintoiseksi nékokulmaksi sitoutumiseen vapaaehtoistoiminnassa. Sosiaalisen
padoman hankkiminen vapaaehtoistoimintaan osallistumalla osoittautuikin monelle haastatelluista
padasialliseksi syyksi joko kohdeorganisaatioon liittymiseen tai sen toimintaan osallistamiseen.
Henkilokohtaiset hyddyt nayttivat siis tdmén tutkimuksen kontekstissa olevan merkittava syy
vapaaehtoistoimintaan osallistumiseen. Esimerkiksi Brownin & Ferrisin (2007) tutkimustulokset
tukevat tata 10ydosta.

Sosiaalisen p&ioman suhde tyontekijdn tai organisaatioon sitoutumiseen nayttdisi enemmaén
kallistuvan organisaatioon sitoutumiseen, kuin itse tyontekijan tai tyéhon sitoutumiseen. Sosiaalinen
padoma karttuu téssa tapauksessa osallistumalla yhteisén toimintaan ja luomalla uusia ammatillisia
kontakteja, joista saattaa olla hyotyd tulevaisuudessa. Mikali voittoa tavoittelemattoman
organisaation toiminta siis perustuu ihmissuhdeverkoston toimintaan, nayttéisi sosiaalinen pddoma

olevan syy sitoutua kyseiseen organisaatioon.

Ongelmaksi muodostuu sosiaalisen padoman sitominen organisaatioon. Kontaktien luominen ja
yllapitdminen tapahtuu usein henkilokohtaisella tasolla, joten organisaatioon sitoutuminen ei ehka

ole vélttamatonta. Toisaalta aineistosta selvisi, ettd kohdeorganisaatio toimii eradnlaisena virikkeena
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pitéa ylla naita kontakteja ja luo kontekstin, jonka puitteissa kontakteihin voi ottaa yhteyttd. N&inollen
vaikka sosiaalinen pd&doma ei itsessadn ole sidottu organisaatioon, antaa organisaatio sosiaaliselle
padomalle puitteet, jotka helpottavat sen kdyttoonottoa. T&std puolestaan seuraa se ettd sosiaalinen

padoma johtaa organisaatioon sitoutumiseen.

Voittoa tavoittelemattomille organisaatiolle tdmé& 10ydos saattaa osoittautua merkittdvaksi keinoksi
rekrytoida vapaaehtoisia mukaan toimintaan. IThmissuhdeverkoston luominen ja sitd kautta saatu
sosiaalinen pddoma saattaa toimia vahvana motivaattorina vapaaehtoistoimintaan osallistumiseen.
Luomalla puitteet toimivalle vapaaehtoisyhteisolle, voittoa tavoittelematon organisaatio antaa

vapaaehtoisille syyn osallistua toimintaan.

Taman tutkimuksen nédkokulman ulkopuolelta sosiaalista pddomaa ja vapaaehtoisuutta on tutkittu
aiemmin esitellyn SDT:n nédkokulmasta. Esimerkiksi Degli Antoni (2009) totesi muille hyoddyksi
olemisen olevan suurin syy osallistua vapaaehtoistoimintaan. Loydokset SDT:n piirista siis tukevat
padosin taméan tutkimuksen 16ydoksid, joissa vapaaehtoiset kokivat haluavansa olla hyddyksi muille

kohdeorganisaation vapaaehtoisten muodostaman yhteison jasenille.

5.2. Kaytannon sovelluksia tutkimukselle

Tama tutkimus pyrki loytimaan mahdollisimman kaytannonlaheisia keinoja sitoutumisen
kehittdmiseen voittoa tavoittelevissa organisaatiossa, joiden toiminta perustuu paljon
vapaaehtoistydhon.  Kehittdmalla  tyontekijdn  ja  organisaatioon  sitoutumista  voittoa
tavoittelemattomat organisaatiot voivat parantaa vapaaehtoisten jaseniensd aktiivisuutta ja
tunnesidettd organisaatioon. Kaytannossa tata tutkimusta voidaan kayttad perusteena toimille, jotka
kehittdvat sitoutumista ja tatd kautta organisaation toimintaa. Tutkimus luo pohjaa sitoutumiselle
késitteend, jota voittoa tavoittelevat organisaatiot voivat kéyttdd hyvakseen Kkehittdessédédn

toimintaansa.

Kiinnittdmalla huomiota seikkoihin, jotka johtavat sitoutumiseen, voivat voittoa tavoittelemattomat
organisaatiot ilman rahallista palkkiota luoda vapaaehtoisia aktivoivia kdytant6jd, jotka johtavat
sitoutuneempiin ja tata kautta aktiivisempiin vapaaehtoisiin. Tasta tutkimuksesta voittoa
tavoittelemattomille organisaatiolle huomionarvoisia kohtia ovat esimerkiksi tavoitteiden ja
toimintakeinojen suunnitteleminen ja néiden tiedottaminen vapaaehtoisille. K&ytdnnossa tamé
tarkoittaa voittoa tavoittelemattomalle organisaatiolle sitd ettd sen organisaation jasenet, palkatut
tyontekijat ja vapaaehtoiset laativat organisaatiolle tavoitteet, joita se pyrkii toimillaan saavuttamaan.

Naiden paattdminen luo organisaatiolle suunnan, joka auttaa vapaaehtoisia sitoutumaan tavoitteisiin.
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Voittoa tavoittelemattoman organisaation kannattaa my0s laatia selkedt toimintaohjeet
vapaaehtoisilleen, jotta he voivat toimia organisaation hyvaksi. Kayttdmalld aikaa selkeiden
toimintaohjeiden luomiseen organisaation mahdollistaa vapaaehtoisten aktiivisen toiminnan, joka ei
ole mahdollista mikéli vapaaehtoiset ovat epatietoisia eri tavoista auttaa organisaatiota. Toiminnan
suunnittelu myods auttaa voittoa tavoittelematonta organisaatiota tehostamaan toimintaansa ja

tarkastelemaan eri keinoja saavuttaa omia tavoitteitaan.

Tama tutkimus my6s nosti esiin  kommunikaation térkeyden voittoa tavoittelemattomissa
organisaatioissa. Tarkastelemalla omia kommunikaatiokanaviaan voittoa tavoittelematon
organisaatio voi parantaa oman vapaaehtoisyhteisonséd toimintaa, joka puolestaan johtaa
aktiivisempaan toimintaan vapaaehtoisten valill& esimerkiksi keskustelufoorumeiden tai vastaavien
valityksella. Liséksi edellda mainitut tavoitteet on hyva saada kommunikoitua niin ettd jokainen
organisaation jasen on niista tietoinen. Samalla tavoitteiden saavuttamisesta ja muista uutisista
tiedottaminen auttaa vapaaehtoisia pysymaéan tietoisina organisaation toiminnasta ja tata kautta auttaa
heitd pysymadn sitoutuneina organisaatioon. Kaytannon esimerkeiksi kommunikaation
kehittdmiseksi tdméan tutkimuksen aineistosta nousi esiin keskustelufoorumeiden kehittdminen
keskustelun kanavoinniksi omiin aihealueisiinsa seka uutisoinnin keskittdminen yhteen paikkaan,

esimerkiksi yksityisille verkkosivuille, jotta ne ovat vapaaehtoisille helposti saatavilla.

Voittoa tavoittelemattomat organisaatiot voivat tamén tutkimusten johtopaatosten perusteella kayttaa
sosiaalista pddomaa keinona houkutella uusia vapaaehtoisia mukaan toimintaansa.
Vapaaehtoisyhteison luomat suhteet voivat toimia hyvand tapana saada uusia vapaaehtoisia mukaan
yhteisoon. Samalla tdma yhteiso ja sen luoma sosiaalinen pd&doma voi auttaa pitdmaan vapaaehtoisia
mukana toiminnassa. Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd sosiaalinen padoma on
monelle  vapaaehtoiselle  tarked syy vapaaehtoistoimintaan  osallistumiseen.  Voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden kannattaakin siis miettia keinoja luoda organisaatioon tai sen
yhteis6on liittyvaa sosiaalista pd&domaa, jonka avulla voidaan lisatd vapaaehtoisten sitoutumista

organisaatioon.

5.3. Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus toimii pohjana tutkimukselle seké tyontekijan sitoutumisessa ettd organisaatioon
sitoutumisessa voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa sekd vapaaehtoisty6hon liittyen. Lisaksi

tassa tutkimuksessa todettiin sosiaalisen padoman olevan organisaatioon sitoutumisen léhde ja ettéa
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sosiaalinen padoma on monelle vapaaehtoiselle merkittdva syy osallistua vapaaehtoistoimintaan.

Néiden 16ydosten perusteella esitelldadn nyt ehdotuksia jatkotutkimukselle.

Sosiaalisen pddoman rooli vapaaehtoisuudessa ansaitsisi tdman tutkimuksen perusteella enemman
tutkimusta. Olisi aiheellista selvittad, onko sosiaalinen pddoma merkittavé syy vapaaehtoistoimintaan
osallistumiseen yleisesti vai liittyykd se juuri tdman tutkimuksen kohdeorganisaation tapaisiin
organisaatioihin, joissa vapaaehtoiset muodostavat oman yhteisonsd, jonka sisainen toiminta on
organisaatiolle ja sen jasenille tdrkedd. Eli mikéli voittoa tavoittelemattoman organisaation

vapaaehtoiset eivat ole yhteiso, vahentadko se sosiaalisen padoman roolia vapaaehtoistoiminnassa.

Loydokset sosiaalisen padoman suhteesta organisaatioon sitoutumiseen olisi hyva vahvistaa
kvantitatiivisen tutkimuksen keinoin. Ongelmaksi tdssa voi muodostua sosiaalisen padoman
mittaaminen. Esimerkiksi Stone (2001) ja Onyx & Bullen (2000) ovat tutkineet sosiaalisen padoman
mittaamista, mutta ndma tutkimukset eivdt ole organisaatiotutkimuksen piiristd. Na&in ollen
ensimmadinen askel sosiaalisen p&ioman ja organisaatioon sitoutumisen valisen yhteyden
kvantitatiivisessa tutkimuksessa olisi rakentaa ammatillisiin verkostoihin perustuva mittari
sosiaaliselle p&domalle. Tdssé tutkimuksessa nousi esiin my6s sosiaalisen padoman sitominen
tiettyyn organisaatioon. Tdma voi vaikeuttaa sosiaalisen pddoman mittaamista suhteessa haluttuun

organisaatioon ja tulee ottaa huomioon sosiaalisen pddoman mittaria luotaessa.

Mikali edell& mainittu yhteys sosiaalisen pd&oman ja organisaatioon sitoutumisen vélilla pystytédan
kvantitatiivisesti todentamaan, olisi mielenkiintoista tutkia tapoja, joilla tatd yhteyttd voidaan
vahvistaa. Lisdksi keinoja lisata sosiaalista padomaa oman organisaation piirissa tulisi tutkia. Ndiden
ymparille voitaisiin luoda tutkimusta, joka johtaisi vapaaehtoistoiminnan tarkasteluun uudesta
nékokulmasta, joka perustuu vapaaehtoisille tarjottuihin, ei rahallisiin, hy6tyihin ja loisi uusia syita

osallistua vapaaehtoistoimintaan.

Taman tutkimuksen perusteella néayttaisi ettd sosiaalinen pddoma on organisaatioon sitoutumisen
ldhde, mutta listutkimus sosiaalisen pddoman ja tyontekijan sitoutumisen vélill4 voisi nostaa esille
seikkoja, jotka jaivéat tassé tutkimuksessa huomioimatta. Sosiaalisella p4ddomalla voi olla vaikutusta
tyontekijan, eli tassd tapauksessa vapaaehtoisen, tilaan suhteessa toimintaan voittoa

tavoittelemattomassa organisaatiossa.

Taman tutkimuksen ulkopuolelle jaivét psykologisemmat nakokulmat vapaaehtoisten toiminnan
aktivointiin tai motivoimiseen. Erilaisten psykologisten nakdkulmien kuten SET:n tai SDT voivat
luoda kattavamman kuvan tyontekijdn ja organisaatioon sitoutumisen hyodyistd voittoa

tavoittelemattomalle organisaatiolle. Lisaksi on todettava, ettd sitoutuminen on vain yksi keino
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kehittdd  vapaaehtoisten  suhdetta  vapaaehtoistoimintaan ja  organisaatioon.  Voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden vapaaehtoisten motivoimiseen ja aktivoimiseen liittyen 10ytyy

varsin vahan tutkimusta ja tata aukkoa tulisi tulevaisuudessa pyrkié kattamaan uusilla nakokulmilla,

joista tdma tutkimus on esimerkki.

75



LAHTEET

Adler, P. S., & Kwon, S. W. (2002). Social capital: Prospects for a new concept. Academy of

management review, 27(1), 17-40.

Agarwala, T. (2003). Innovative human resource practices and organizational commitment: An

empirical investigation. International Journal of Human Resource Management, 14(2), 175-197.

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and

normative commitment to the organization. Journal of occupational psychology, 63(1), 1-18.

Bakker, A. B., Schaufeli, W. B., Leiter, M. P., & Taris, T. W. (2008). Work engagement: An emerging
concept in occupational health psychology. Work & Stress, 22(3), 187-200.

Bateman, P. J., Gray, P. H., & Butler, B. S. (2011). Research note-the impact of community

commitment on participation in online communities. Information Systems Research, 22(4), 841-854.

Benkhoff, B. (1997). A test of the HRM model: Good for employers and employees. Human Resource
Management Journal, 7(4), 44.

Blau, P. M. (1964). Exchange and power in social life. Transaction Publishers.

Borgatti, S. P., & Foster, P. C. (2003). The network paradigm in organizational research: A review

and typology. Journal of management, 29(6), 991-1013.

Borgatti, S. P., Mehra, A., Brass, D. J., & Labianca, G. (2009). Network analysis in the social
sciences. science, 323(5916), 892-895.

Bowen, F., Newenham-Kahindi, A., & Herremans, I. (2010). When suits meet roots: The antecedents

and consequences of community engagement strategy. Journal of Business Ethics, 95(2), 297-318.

Brammer, S., Millington, A., & Rayton, B. (2007). The contribution of corporate social responsibility
to organizational commitment. The International Journal of Human Resource Management, 18(10),
1701-1719.

Brass, D. J., Galaskiewicz, J., Greve, H. R., & Tsai, W. (2004). Taking stock of networks and
organizations: A multilevel perspective. Academy of management journal, 47(6), 795-817.

Brown, E., & Ferris, J. M. (2007). Social capital and philanthropy: An analysis of the impact of social
capital on individual giving and volunteering. Nonprofit and Voluntary Sector Quarterly, 36(1), 85-
99.

76



Cheung, C. M., & Lee, M. K. (2009). Understanding the sustainability of a virtual community: model

development and empirical test. Journal of Information Science.

Christian, M. S., Garza, A. S., & Slaughter, J. E. (2011). Work engagement: A guantitative review

and test of its relations with task and contextual performance. Personnel Psychology, 64(1), 89-136.

Cohen, A. (2007). Commitment before and after: An evaluation and reconceptualization of

organizational commitment. Human Resource Management Review, 17(3), 336-354

Cooren, F., Kuhn, T., Cornelissen, J. P., & Clark, T. (2011). Communication, organizing and
organization: An overview and introduction to the special issue. Organization Studies, 32(9), 1149-
1170.

Cropanzano, R., & Mitchell, M. S. (2005). Social exchange theory: An interdisciplinary

review. Journal of management, 31(6), 874-900.

Degli Antoni, G. (2009). Intrinsic vs. extrinsic motivations to volunteer and social capital
formation. Kyklos, 62(3), 359-370.

Deshpande, S. P. (1996). Ethical climate and the link between success and ethical behavior: An

empirical investigation of a non-profit organization. Journal of Business Ethics, 15(3), 315-320.

Drucker, P. F. (1990). Managing the non-profit organization: Practices and principles. Butterworth-

Heinemann. Oxford.

Dyer, W. G., & Wilkins, A. L. (1991). Better stories, not better constructs, to generate better theory:

a rejoinder to Eisenhardt. Academy of management review, 16(3), 613-619.

Eisenhardt, K. M. (1989). Building theories from case study research.Academy of management
review, 14(4), 532-550.

Eriksson, P., & Kovalainen, A. (2008). Qualitative methods in business research. London, UK: SAGE.
d0i:10.4135/9780857028044

Eskola, J., & Suoranta, J. (1998). Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Vastapaino.

Gellatly, I. R., Hunter, K. H., Currie, L. G., & Irving, P. G. (2009). HRM practices and organizational

commitment profiles. The International Journal of Human Resource Management,, 20(4), 869-884.

Girvan, M., & Newman, M. E. (2002). Community structure in social and biological

networks. Proceedings of the national academy of sciences, 99(12), 7821-7826.

77



Gouldner, A. W. (1960). The norm of reciprocity: A preliminary statement.American sociological
review, 161-178.

Goulet, L. R., & Frank, M. L. (2002). Organizational commitment across three sectors: Public, non-

profit, and for-profit. Public Personnel Management, 31(2), 201-210.

Greenhaus, J. H., & Beutell, N. J. (1985). Sources of conflict between work and family

roles. Academy of management review, 10(1), 76-88.

Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2002). Business-unit-level relationship between
employee satisfaction, employee engagement, and business outcomes: a meta-analysis. Journal of

applied psychology, 87(2), 268.

Hirsjéarvi, S. ja Hurme, H. (2008). Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja kaytanto.

Gaudeamus, Helsinki.
Hirsjérvi, S., Remes, P. ja Sajavaara, P. (2009). Tutki ja kirjoita, 15. Painos. Tammi, Helsinki.

Hislop, D. (2003). Linking human resource management and knowledge management via

commitment: A review and research agenda. Employee relations, 25(2), 182-202.

Hofstede, G. (1981). Management control of public and not-for-profit activities. Accounting,
Organizations and society, 6(3), 193-211.

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at

work. Academy of management journal, 33(4), 692-724.

Ko, J. W., Price, J. L., & Mueller, C. W. (1997). Assessment of Meyer and Allen's three-component

model of organizational commitment in South Korea.Journal of applied psychology, 82(6), 961.

Koh, J., & Kim, Y. G. (2004). Knowledge sharing in virtual communities: an e-business
perspective. Expert systems with applications, 26(2)

Koh, J., Kim, Y. G., & Kim, Y. G. (2003). Sense of virtual community: A conceptual framework and

empirical validation. International Journal of Electronic Commerce, 8(2), 75-94.

Kong, E. (2008). The development of strategic management in the non-profit context: Intellectual
capital in social service non-profit organizations.International Journal of Management
Reviews, 10(3), 281-299.

Lee, F. S., Vogel, D., & Limayem, M. (2003). Virtual community informatics: A review and research

agenda. Journal of Information Technology Theory and Application (JITTA), 5(1), 5.
78



Leskovec, J., Lang, K. J., Dasgupta, A., & Mahoney, M. W. (2009). Community structure in large
networks: Natural cluster sizes and the absence of large well-defined clusters. Internet
Mathematics, 6(1), 29-123.

Lin, H. F. (2008). Determinants of successful virtual communities: Contributions from system
characteristics and social factors. Information & Management, 45(8), 522-527.

Liu, Y., & Ipe, M. (2010). The impact of organizational and leader—-member support on expatriate

commitment. The International Journal of Human Resource Management, 21(7), 1035-1048.

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement.Industrial and
organizational psychology, 1(1), 3-30.

Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). Job burnout. Annual review of
psychology, 52(1), 397-422.

McMurray, A. J., Pirola-Merlo, A., Sarros, J. C., & Islam, M. M. (2010). Leadership, climate,
psychological capital, commitment, and wellbeing in a non-profit organization. Leadership &

Organization Development Journal, 31(5), 436-457.

Meyer, J. P.,, & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational

commitment. Human resource management review, 1(1), 61-89

Meyer, J. P., & Gagne, M. (2008). Employee engagement from a self-determination theory
perspective. Industrial and Organizational Psychology,1(1), 60-62.

Meyer, J. P., & Herscovitch, L. (2001). Commitment in the workplace: Toward a general

model. Human resource management review, 11(3), 299-326.

Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002). Affective, continuance, and
normative commitment to the organization: A meta-analysis of antecedents, correlates, and

consequences. Journal of vocational behavior, 61(1), 20-52.

Mowday, R. T., Steers, R. M., & Porter, L. W. (1979). The measurement of organizational

commitment. Journal of vocational behavior, 14(2), 224-247.

Onyx, J., & Bullen, P. (2000). Measuring social capital in five communities. The journal of applied
behavioral science, 36(1), 23-42.

79



O'Reilly, C. A., & Chatman, J. (1986). Organizational commitment and psychological attachment:
The effects of compliance, identification, and internalization on prosocial behavior. Journal of
applied psychology, 71(3), 492.

Perrow, C. (1961). The analysis of goals in complex organizations. American sociological review,
854-866.

Porter, M. E. (2002). What is strategy. Strategy for business: A reader, 625.

Porter, L. W., Steers, R. M., Mowday, R. T., & Boulian, P. V. (1974). Organizational commitment,
job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians. Journal of applied psychology, 59(5),
603.

Provan, K. G., Fish, A., & Sydow, J. (2007). Interorganizational networks at the network level: A

review of the empirical literature on whole networks. Journal of management, 33(3), 479-516.

Puffer, S. M., & Meindl, J. R. (1992). The congruence of motives and incentives in a voluntary

organization. Journal of Organizational Behavior,13(4), 425-434.

Putnam, L. L., & Nicotera, A. M. (Eds.). (2009). Building theories of organization: The constitutive

role of communication. Routledge.

Rich, B. L., Lepine, J. A., & Crawford, E. R. (2010). Job engagement: Antecedents and effects on job
performance. Academy of management journal,53(3), 617-635.

Rodwell, J. J., Kienzle, R., & Shadur, M. A. (1998). The relationship among work-related perceptions,
employee attitudes, and employee performance: the integral role of communications. Human
Resource Management, 37(3-4), 277-293.

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic
motivation, social development, and well-being. American psychologist, 55(1), 68.

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement.Journal of managerial
psychology, 21(7), 600-619.

Schappe, S. P. (1998). The influence of job satisfaction, organizational commitment, and fairness

perceptions on organizational citizenship behavior.The Journal of Psychology, 132(3), 277-290.

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2003). Utrecht work engagement scale: Preliminary
manual. Occupational Health Psychology Unit, Utrecht University, Utrecht.

80



Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., & Bakker, A. B. (2002). The measurement of
engagement and burnout: A two sample confirmatory factor analytic approach. Journal of Happiness
studies, 3(1), 71-92.

Schilling, M. A., & Fang, C. (2014). When hubs forget, lie, and play favorites: Interpersonal network
structure, information distortion, and organizational learning. Strategic Management Journal, 35(7),
974-994.

Shuck, B. (2011). Four emerging perspectives of employee engagement: An integrative literature
review. Human Resource Development Review, 1534484311410840.

Shuck, B., Reio Jr, T. G., & Rocco, T. S. (2011). Employee engagement: An examination of

antecedent and outcome variables. Human resource development international, 14(4), 427-445.

Shuck, B., & Wollard, K. (2010). Employee engagement and HRD: A seminal review of the

foundations. Human Resource Development Review, 9(1), 89-110.

Steers, R. M. (1977). Antecedents and outcomes of organizational commitment. Administrative

science quarterly, 46-56.

Stone, W. (2001). Measuring social capital. Australian Institute of Family Studies, Research Paper,
24.

The Gallup Organization. (1992-1999). Gallup Workplace Audit (Copyright Registration Certificate
TX-5 080 066). Washington, DC: U.S. Copyright Office.

Tonteri, L., Kosonen, M., Ellonen, H. K., & Tarkiainen, A. (2011). Antecedents of an experienced

sense of virtual community. Computers in Human Behavior,27(6), 2215-2223.

Tuomi, J. ja Sarajarvi, A. (2009). Laadullinen tutkimus ja sisdllénanalyysi, 5. painos. Tammi,
Helsinki.

Varona, F. (1996). Relationship between communication satisfaction and organizational commitment

in three Guatemalan organizations. Journal of Business Communication, 33(2), 111-140.

Vecina, M. L., Chacon, F., Marzana, D., & Marta, E. (2013). Volunteer engagement and
organizational commitment in nonprofit organizations: what makes volunteers remain within

organizations and feel happy?. Journal of Community Psychology, 41(3), 291-302.

81



Vecina, M. L., Chacon, F., Sueiro, M., & Barron, A. (2012). Volunteer engagement: does engagement
predict the degree of satisfaction among new volunteers and the commitment of those who have been
active longer?.Applied Psychology, 61(1), 130-148.

Wellman, B., Haase, A. Q., Witte, J., & Hampton, K. (2001). Does the Internet increase, decrease, or
supplement social capital? Social networks, participation, and community commitment. American
behavioral scientist,45(3), 436-455.

Whitener, E. M. (2001). Do “high commitment” human resource practices affect employee
commitment? A cross-level analysis using hierarchical linear modeling. Journal of
management, 27(5), 515-535.

Wyatt, W. (1999). Work USA 2000: Employee commitment and the bottom line.Bethesda, MD:
Watson Wyatt.

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2009). Reciprocal relationships
between job resources, personal resources, and work engagement. Journal of Vocational
behavior, 74(3), 235-244.

Yin, R. K. (1981). The case study crisis: Some answers. Administrative science quarterly, 58-65.

Zhou, T. (2011). Understanding online community user participation: a social influence

perspective. Internet Research, 21(1), 67-81.

82



LITTEET

Haastattelurunko (Suomi)

Taustatiedot

1. Kuvaile nykyista tyotési.

2. Kuinka kauan olet ollut kohdeorganisaation jasen?

3. Mill& eri tavoin toimit kohdeorganisaation yhteydessa?
Ihmissuhdeverkosto

4. Miten merkittdva osa ammatillista verkostoasi kohdeorganisaatio on?

5. Oletko laajentanut ammatillista verkostoasi kohdeorganisaation kautta? Entd oletko pystynyt

séilyttdméaan entisia paremmin?

6. Kuinka paljon olet tekemisissa kohdeorganisaation jasenten kanssa kohdeorganisaation toiminnan

ulkopuolella?
7. Poikkeaako suhteesi kohdeorganisaation jaseniin muista ammatillisista suhteistasi?
Sosiaalinen paaoma

8. Koetko, ettd kohdeorganisaation luomat suhteet ovat sinulle hyodyllisid? Pystytkd kayttdmaan

naita suhteita hyvéksesi?

9. Mika on kohdeorganisaation suhteiden arvo sinulle?

10. Onko suhteista saatu hyoty mielestasi tarkeé syy osallistumiseesi kohdeorganisaation toimintaan?
Virtuaalinen yhteiso

11. Onko toiminta verkossa mielestési olennainen osa kohdeorganisaation toimintaa?

12. Miten kohdeorganisaatio voisi toimia paremmin verkossa?

Organisaatioon sitoutuminen

13. Oletko mielestasi sitoutunut kohdeorganisaatioon yhteiséna?
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14. Koetko, ettd kohdeorganisaatio tukee sinua, kun toimit sen hyvéaksi?

15. Onko kohdeorganisaation kommunikaatio mielestasi riittdvaa tai oikeanlaista?

16. Oletko tietoinen kohdeorganisaation saavutuksista?

Tybdhon/toimintaan sitoutuminen

17. Miten sitoutunut koet olevasi suhteessa kohdeorganisaation hyvaksi tekemaéasi toimintaan?
18. Onko sinulle selke&dd, miten voit auttaa kohdeorganisaatiota pd&dsemaan tavoitteisiinsa?

19. Onko kohdeorganisaatioon liittyvan toiminnan suunnittelussa jotain parannettavaa? Mit4?
20. Koetko oppivasi ammatillisesti jotain osallistuessasi kohdeorganisaation toimintaan?
Lopuksi

21. Milla tekijoilla arvelet olevan suurin vaikutus aktiivisuustasoosi kohdeorganisaation toiminnassa?
22. Arvostatko kohdeorganisaation jasenyytta? Miksi?

23. Onko sinulla vield jotain muuta naihin teemoihin liittyvaa asiaa, mika ei tullut esille aiemmin?

Haastattelurunko (Englanti)

Background

1. Describe your current work.

2. For how long have you been a member of the case organization?

3. In what ways do you act in relation to the case organization?

Interpersonal networks

4. How significant is the case organization to your professional network?

5. Have you been able to expand your professional network through the case organization?

6. Have you been interacting with the case organization members outside the case organization

activities?
7. Are the relationships in the case organization different from your other professional relationships?

Social capital
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8. Do you feel that the case organization relationships are useful for you? Can you make use of them

in some way?
9. What is the value of the case organization relationships to you?

10. Is the benefit gained from the case organization relationships an important reason for your

participation in the case organization activity?

Virtual community

11. Are online activities an essential part of the case organization?

12. How can the case organization act better online?

Organizational commitment

13. Do you feel you are committed to the case organization as a community?

14. Do you feel the case organization supports you when you do activities for it?

15. Does the case organization communicate enough and in the right way?

16. Are you aware of the case organization’s achievements?

Work/activity engagement

17. How engaged are you in relation to the activity you do for the case organization?

18. Is it clear to you, how you can help the case organization achieve its goals?

19. Is there something that could be improved in planning the case organization’s activities?
20. Do you learn something professionally when you participate in the case organization’s activities?
To conclude

21. What factors do you think are most important in your activity level in relation to the case

organization?
22. Do you appreciate the case organization membership? Why?

23. Do you have something to add in relation to the themes discussed here, which did not come up

before?
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