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Proaktiivisessa rekrytoinnissa organisaatiot pyrkivat houkuttelemaan osaajia, jo ennen avoimen
paikan tai tarpeen syntymista. Etupainotteinen rekrytointi on opiskelijoihin keskittyvaa proaktii-
vista rekrytointia, jossa houkuttelua tehdaan opintojen aikana, toiveena tyollistaa opiskelijat
heidan valmistuessa. Etupainotteisen rekrytoinnin keinoja on esimerkiksi kummiluokkatoiminta,
yritysvierailut, oppilaitosvierailut, opinndytetydohjelmat seka harjoittelut. Etupainotteisen rek-
rytoinnin onnistumisen kannalta on tarkeada saada sitoutettua opiskelijat organisaatioon opiske-
luiden ajaksi. Organisaatioon sitoutuneen henkildstén on havaittu kasvattavan organisaation
suoritus- ja kilpailukykya. Lisdksi sitouttavat toimet edistavat myos henkildstdon pysyvyytta orga-
nisaatiossa eli varmistavat osaamisen myds tulevaisuudessa.

Tama tutkimus on tehty toimeksiantona kansainvaliselle teknologiateollisuuteen keskittyvalle
suuryritykselle. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa kohdeorganisaatiolle sen harjoit-
telijoiden sitoutuneisuudesta organisaatioon. Harjoittelijoiden sitoutuneisuuden aste kertoo or-
ganisaatiolle heidan etupainotteisen rekrytointinsa mahdollisesta toimivuudesta, eli milla to-
dennakoisyydellad valmistuttuaan opiskelijat haluavat jaada tyoskentelemaan yritykseen tai ha-
keutuvat sinne takaisin. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena, jossa aineisto on ke-
ratty teemahaastatteluilla. Haastatteluiden kohteena on organisaatiossa talla hetkella tyosken-
televat harjoittelijat seka heidan esihenkilonsa. Keratty aineisto on analysoitu teoriaohjaavana
sisalléon analyysina.

Tutkimus osoittaa harjoittelijoiden kokevan vahvaa sitoutumista kohdeyritykseen. Harjoittelijat
haluavat jatkaa tyoskentelya yrityksessa seka he ovat motivoituneita tekemaan parhaansa yri-
tyksen hyodyksi. Tutkimuksen mukaan harjoittelijoiden organisaatioon sitoutumista vahvistaa
mielenkiintoiset, vaihtelevat ja opiskeluita vastaavat tyotehtavat, mahdollisuudet oppia ja ke-
hittya seka avoin ja kannustava tydilmapiiri. Sitoutumista sen sijaan heikentaa epavarmuus tu-
levaisuudesta, organisaatiomuutokset, maaraaikaiset tyosopimukset ja niiden haastava jatka-
misprosessi seka tyotehtavat jotka eivat vastaa opintoja. Tutkimus osoittaa, etta harjoittelut pal-
velevat hyvin etupainotteisen rekrytoinnin tavoitteita, silla ne ovat lisanneet opiskelijoiden kiin-
nostusta yritysta kohtaan mahdollisena tydnantajana valmistumisen jalkeen seka sitouttaneet
harjoittelijoita.

Tutkimuksen tulokset vahvistavat aikaisempia tutkimustuloksia. Harjoittelut ovat tehokas tapa
houkutella osaajia organisaatioihin etupainotteisesti. Hyvin toteutettuna ne houkuttelemisen li-
saksi sitouttavat tulevaisuuden osaamista. Tama tutkimus tarjoaa arvokasta tietoa siita, mitka
seikat ovat tarkeitd harjoittelijoiden sitouttamisessa etupainotteisen rekrytoinnin tehosta-
miseksi.
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1 Johdanto

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella etupainotteisesti rekrytoitujen opiske-
lijoiden sitoutuneisuutta organisaatioon. Etupainotteinen rekrytointi on yksi proaktiivi-
sen rekrytoinnin keino, jossa tahdataan rekrytoimaan henkil6itd ennen varsinaisen tar-
peen syntymistd, kuten avoimen paikan aukeamista (Alinno & IGWE, 2017, s. 80). Proak-
tiivinen rekrytointi, kuten reaktiivinenkin, on osa henkil6stosuunnittelua, mutta se pai-
nottuu vield pidemmalle tulevaisuuden tarpeiden ennakointiin (Alinno & IGWE, 2017, s.
80). Henkilostosuunnittelun tavoitteena on oikean ja riittdvan osaamisen varmistaminen,

oikeaan aikaan ja oikeassa paikassa (Joki, 2024, s. 20).

Etupainotteisessa rekrytoinnissa pyritdan haalimaan organisaatioon tulevaisuuden osaa-
mista opiskelijoista seka vastavalmistuneista (Koivisto, 2004, s. 92). Termille etupainot-
teinen rekrytointi ei ole suoraa kdanndsta englanniksi, vaan sen kdannetdan yleensa
proaktiiviseksi rekrytoinniksi (proactive recruitment) (Viitala, 2021/2021, luku 3.3., Ty6-
voiman muodostaminen). Molemmat termit jakavat samat keskeiset piirteet, kuten tu-
levaisuuden tarpeiden ennakointi, verkostojen rakentaminen, tyénantajamielikuvan ke-
hittdminen osaajien houkuttelemiseksi seka sitouttaminen. Ne kuitenkin eroavat toisis-
taan siten, etta etupainotteinen rekrytointi kohdistuu pelkastaan opiskelijoihin. Kansain-
vdlisesti yhtendisen termin puuttumisen vuoksi, tassa tutkimuksessa etupainotteista rek-

rytointia on enimmakseen kasitelty suomenkielisten |ahteiden pohjalta.

Etupainotteisessa rekrytoinnissa organisaatiot pyrkivat saamaan opiskelijat kiinnostu-
maan itsestaan, jotta he voisivat mahdollisesti ty6llistya organisaatioon tulevaisuudessa
(Korosuo & Jarvinen, 1992). Etupainotteista rekrytointia tehdaan erilaisten oppilaitosyh-
teistdiden muodossa, kuten kummiluokkatoimintana, yritysvierailuina, oppilaitosvierai-
luina, opinndytetydohjelmina seka harjoitteluina (Korosuo & Jarvinen, 1992; Vihervaara,
2015). Taman tutkimuksen keskidssa on tyoharjoittelut etupainotteisen rekrytoinnin kei-
nona, silla tutkimuksella selvitetddan harjoittelijoiden sitoutuneisuutta kohdeorganisaa-

tioon.



Tybharjoitteluista hyotyvat sekd opiskelijat ettd tydnantajat. Harjoitteluissa opiskelijat
saavat muun muassa kokemusta alansa tyotehtadvistd, ymmarrysta ajankohtaisista osaa-
mistarpeista, kuvaa tulevaisuuden tyorooleista sekda he pddsevat soveltamaan oppi-
maansa teoriaa kaytantoon (Vesterinen, 2002, s. 31). Naiden lisdksi harjoitteluita voi-
daan pitaa mahdollisuutena saada "jalka oven valiin” silla niiden kautta luodaan suhteita
tyoelamaan (Mikkola & Nurmi, 2001). Organisaatioille harjoittelijat voidaan nahda tule-
vaisuuden tyévoimana, mutta heistda on myds hyotya organisaatiolle jo harjoitteluiden
aikana. Esimerkiksi opiskelijat tuovat organisaatioon uusia nakdkulmia, kehitysideoita ja
tuoreinta tutkimustietoa (Pajarre ja muut, 2016, s. 40). Naiden lisaksi organisaatiot saa-

vat harjoittelijoista tydvoimaa maaraajaksi.

On kuitenkin mahdollista, etta harjoittelija ei sitoudu organisaatioon, eika taten hakeudu
organisaatioon enada valmistumisen jalkeen (Korosuo & Jarvinen, 1992). Siksi sitoutta-
mista voidaankin pitda etupainotteisen rekrytoinnin ehdottomana edellytyksena. Orga-
nisaatioon sitoutuminen tarkoittaa yleisesti henkilon kiintymysta organisaatioon, mutta
siitd puhutaan yleiskielessa lahtoherkkyytena (Jokivuori, 2004; Viitala, 2021/2021, 2.6,
Sitoutuminen). Viitalan (2021/2021, luku 2.6., Sitoutuminen) mukaan sitoutunut tyénte-
kija kokee syvallista kuuluvuuden tunnetta organisaatioon seka heille ty6lla on muukin
merkitys kuin taloudellinen hy6ty. Hinen mukaansa tydnantajalle sitoutunut tyontekija
on arvokas resurssi silla he suoriutuvat tyétehtavistaan paremmin, he kehittavat organi-

saatiota, he tuovat luovuutta seka he vahentavat poissaoloja ja vaihtuvuutta.

Jotta psykologinen sopimus syntyisi tyontekijan ja organisaation vdlille, tydnantajan on
tietoisesti tehtdva sitouttavia toimia (Rousseau, 1995). Psykologisella sopimuksella tar-
koitetaan usein sanatonta sopimusta, joka muodostuu yksilon kasittamista molemmin-
puolisista oikeuksista ja velvoitteista (Rousseau, 1995). Vahvan psykologisen sopimuksen
syntyessa opiskelijan ja organisaation valille, on todenndkdisempaa, etta valmistuessaan
opiskelija palaa organisaatioon. Psykologisen sopimuksen lisdksi, tydnantajan toiminta
vaikuttaa siihen minkalaista sitoutuneisuutta tyontekija kokee organisaatiota kohtaan.

Tyontekija voi kokea organisaatiota kohtaan emotionaalista kiintymysta (affektiivinen



sitoutuminen), velvollisuuden tunnetta (normatiivinen sitoutuminen), tai heista voi tun-
tua, ettd organisaatiosta lahteminen tulisi liian kalliiksi (jatkuvuussitoutuminen) (Meyer
& Allen, 1991). Sitouttamisen perustana toimii tydnantajan osoitukset tyontekijoille, etta
heihin ollaan valmiita sitoutumaan ja investoimaan, silla he ovat arvokkaita (Meyer &

Allen, 1997).

1.1 Tutkimuksen tausta

Joen (2024, s. 20) mukaan osaamisen kehittaminen ja yllapitaminen on keskeinen tekija
organisaatioiden kilpailukyvyn turvaamisessa. Joki muistuttaa, kuinka organisaatioiden
on varmistettava riittdva osaaminen nyt ja tulevaisuudessa. Kauppakamarin (2024) suo-
rittama osaajakysely osoittaa kuitenkin, ettd Suomessa osaamisen varmistamisessa on
haasteita. Kyselyyn vastanneista yrityksista 45 prosentilla on osaavan tyévoiman saata-
vuudessa haasteita ja 59 prosenttilla tutkimukseen osallistuneista yrityksista saata-
vuushaasteet rajoittavat liikketoiminnan kasvua ja kehittamista. Organisaatioiden on siis
nahtdavda enemman vaivaa osaamisen varmistamiseksi. Organisaation osaamisen tasoa
voidaan nostaa kouluttamisella, mutta valilla kuitenkin tarvittava osaaminen on sellaista,
ettd se on hankittava ulkopuolelta rekrytoimalla (Joki, 2024, s. 66). Ulkopuolelta rekry-
toiminenkaan ei aina ole helppoa, silla kilpailu parhaista osaajista on kovaa ja erottumi-

nen muista organisaatiosta voi olla vaikeaa (Piskonen & Syrman, 2024).

Osaamisen varmistamisesta on tullut kilpajuoksu, jossa parhaimmat tekijat pyritdan
nappaamaan ennen kilpailijoita. Etupainotteinen rekrytointi nahdaan osaratkaisuna
tahan. Esimerkiksi Kauppalehden analyytikko Ari Rajala on sanonut, ettd
etupainotteinen rekrytointi on yksi kasvun olennainen avain (Elo, 2017).
Etupainotteisessa  rekrytoinnissa  keskitytddn tulevaisuuteen ja  potentiaalin
rekrytoimiseen. Kun organisaatiot palkkaavat opiskelijoita harjoitteluihin, padsevat he
valitsemaan tulevaisuuden potentiaalisimmat osaajat jo hyvissd ajoin ennen muita
organisaatiota, ja kehittdmaan heista kilpailukykya tulevaisuuteen (Viitala, 2021/2021,

luku 3.3, Tyovoiman muodostaminen). Etupainotteinen rekrytointi on siis



organisaatioille ajankohtainen ja kiinnostava aihe, silla se voi toimia osaratkaisuna

osaamisen varmistamiseen.

Kauppakamarin (2024) osaajakyselyssa esille nousi organisaatioiden erityinen huoli
nuorten osaamisen laadusta. Kyseiset organisaatiot kokevat, etta yksi ratkaisu osaajapu-
laan olisi nimenomaisesti koulutuksen laadun parantaminen. Tama korostaa etupainot-
teisen rekrytoinnin ajankohtaisuutta, silla oppilaitosyhteistyolla organisaatiot padsevat
vaikuttamaan koulutuksien sisdltoon ja osaamisen tasoon (Vihervaara 2015, s. 26—28).
Etupainotteisessa rekrytoinnissa, harjoittelut mahdollistavat organisaatiolle juuri sen
kannalta olennaisten taitojen opettamisen (Jarvinen & Korosuo, 1992). Organisaatiot
pystyvat taman kautta muovaamaan itselleen osaavia tydntekijoita tulevaisuuteen, jotta

osaamispulaa ei syntyisi.

Tama tutkimus on tehty toimeksiantona kansainvaliselle teknologiateollisuuteen keskit-
tyvalle suuryritykselle, jota kiinnostaa etupainotteinen rekrytointi osana osaamisen var-
mistamista. Yritys harjoittaa etupainotteista rekrytointia esimerkiksi erilaisten oppilai-
tosyhteistoiden kautta, mutta keskeisin etupainotteisen rekrytoinnin keino on kuitenkin
harjoittelijoiden palkkaus. Siksi tutkimuksessa on keskitytty tarkastelemaan juuri harjoit-

telujen sitouttavuutta.

Osaamisen varmistamisessa myos sen sitouttaminen on merkittavassa osassa. Varsinkin
etupainotteisessa rekrytoinnissa sitouttaminen nousee keskeiseen asemaan, silla sen
taustalla on idea siitd, etta viela valmistumisen jalkeenkin opiskelijat olisivat halukkaita
tyoskentelemadn organisaatiolle (Korosuo & Jarvinen, 1992). Pahimmassa tapauksessa
organisaatio kuluttaa resurssejaan opiskelijan etupainotteiseen rekrytointiin ja koulutta-
miseen, mutta opiskelija ei sitoudu organisaatioon ja valmistuessaan vievat osaamisensa
jonkun muun organisaation kdyttoéon. Sitoutumista tydeldman kontekstissa on tutkittu
jo noin 40 vuoden ajan, mutta sen tutkiminen koetaan ajankohtaiseksi edelleen (Heiska-
nen ja muut, 2019, s. 66). Sitoutuminen muuttuu esimerkiksi sukupolvien myo6ta, silla

nykydan nuoret sitoutuvat etenemismahdollisuuksien motivoimana, kun taas



vanhempia sukupolvia kiinnostaa hyva johtaminen ja mielenkiintoiset tyotehtavat (aTa-
lent, 2022). Siksi on hyddyllista tutkia, mitka asiat juuri talla hetkelld sitouttavat opiskeli-
joita organisaatioihin. Taman tiedon valossa voidaan kehittda organisaatioiden sitoutta-
mistoimia, jotka puolestaan edistdvat etupainotteista rekrytointia ja yleisesti osaamisen

varmistamista.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa kohdeorganisaatiolle sen harjoittelijoiden si-
toutuneisuudesta organisaatioon. Harjoittelijoiden palkkaaminen on osa organisaation
etupainotteista rekrytointistrategiaa ja yritys haluaa saada lisaa tietoa, kuinka hyodyllista
opiskelijoiden linkittaminen yritykseen opintojen aikana on tulevaisuuden tarpeiden
kannalta. Harjoittelijoiden sitoutuneisuuden aste kertoo organisaatiolle heidan etupai-
notteisen rekrytointinsa toimivuudesta, eli milld todenndkoisyydelld valmistuttuaan

opiskelijat haluavat jaada tyoskentelemaan yritykseen tai hakeutuvat sinne takaisin.

Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena, jossa aineisto keratdaan teemahaastat-
teluilla. Haastatteluiden avulla mahdollistetaan vertailukelpoisten vastauksien saaminen,
seka syvallisempien ja yksilollisempien nakdkulmien keruu (Kallio ja muut, 2016). Haas-
tatteluiden kohteena on organisaatiossa talla hetkellad tyoskentelevat harjoittelijat seka
heidan esihenkilonsa. Haastattelun kohteeksi valikoituvat toimihenkiléharjoittelijat, eri-
laisista tyotehtavistd, opiskelutaustoista ja harjoittelun vaiheista. Tutkimuksen tuloksia
pystyvat hyodyntamaan kohdeorganisaation lisaksi muutkin etupainotteista rekrytointia
harjoittavat organisaatiot. Organisaatiot saavat tietoa siitd, sitouttavatko harjoittelut to-
dellisuudessa opiskelijoita organisaatioon seka tulisiko joitain toimintatapoja mahdolli-
sesti muuttaa sitoutumisen lisdamiseksi. Tutkimuksen johtopaatoksissa pohditaan lisaksi

tulosten sovellettavuutta julkisissa organisaatioissa.

Tutkimus ei pysty antamaan suoraa vastausta siitd, kuinka sitoutuneita harjoittelijat ovat

organisaatioon, tai kuinka toimivia harjoittelut ovat etupainotteisessa rekrytoinnissa.
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Sitoutumisen maaritelma ei ole niin suoraviivainen, seka kokemukset sitoutuneisuudesta
ovat hyvin yksil6llisia (Meyer & Allen, 1991). Tutkimuksen avulla voidaan kuitenkin poh-
tia, ehtiikd harjoitteluiden aikana syntya jonkinlaisia sitoutumisen kokemuksia tai posi-
tiivista psykologista sopimusta opiskelijoiden ja organisaatioiden vdlille, joka saattaisi
edesauttaa organisaatioon jaamista tai palaamista valmistumisen jalkeen. Tutkimus an-
taa my0s tietoa miten erindiset asiat harjoittelussa vaikuttavat opiskelijoiden sitoutumi-
sen kokemukseen, jonka pohjalta harjoitteluita voidaan muokata etupainotteisen rekry-

toinnin tavoitteita paremmin palveleviksi.

Tutkimusongelma on haluttujen tavoitteiden puolesta seuraava:

Miten harjoittelijat kokevat sitoutuneisuutensa organisaatioon?

Tutkimusongelmaa on tarkennettu seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

Mitkd tekijét lisddvdt tai véhentdvdt harjoittelijoiden sitoutuneisuutta organisaatioon?

Miten etupainotteista rekrytointia hyédyntdmdilld voidaan sitouttaa osaajia organisaa-

tioon?

Tutkimusongelman rinnalle muodostui kaksi tutkimuskysymysta tdaydentamaan tutki-
musongelman tuottamaa tietoa. On olennaista kartoittaa, mitka asiat vaikuttavat posi-
tiivisesti tai negatiivisesti sitoutumiseen mahdollisimman korkean sitoutuminen saavut-
tamiseksi. Harjoittelijat esimerkiksi asettavat tydnantajalleen sanattomia odotuksia, joi-
den tayttyessa psykologinen sopimus vahvistuu ja sitoutuneisuus kasvaa, jolloin on tar-
kedd ymmartad naitd odotuksia sitoutuneisuuden lisdamiseksi (Jonsson & Thorgen,
2017). Tyomarkkinoilla kdyddaan kovaa taistelua osaajista kilpailukyvyn sailyttamiseksi.
Suomessa osaavan tydvoiman saatavuutta voidaan pitdaa yhtena keskeisimmista yrityk-
sen kasvun esteistd (Larja & Peltonen, 2023). Yritykset ovat alkaneet hyodyntamaan
osaamisen hankinnassa etupainotteista rekrytointia, jotta tulevaisuuden osaajat saatai-
siin organisaatioon jo opintojen aikana, ennen kuin he vapautuvat tyémarkkinoille mui-

den organisaatioiden ulottuville (Viitala, 2021/2021, Iluku 3.3, Ty6voiman
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muodostaminen). Toisella tutkimuskysymyksella pyritaan selvittdamaan, miten hyvin etu-
painotteinen rekrytointi toimii osaajien sitouttamisessa vai sitouttaako se osaajia lain-

kaan.

Tutkimuskysymyksiin pyritdan saamaan vastauksia teemahaastatteluiden avulla, joita
ohjaa aiheeseen liittyva aikaisempi tutkimus. Vastauksissaan harjoittelijat pystyvat ku-
vailemaan heidan sitoutuneisuutensa tasoa ja siihen vaikuttavia seikkoja. Esihenkildiden
haastatteleminen antaa puolestaan kuvaa siitd, miten organisaatio kokee harjoittelijoi-
den sitoutuneisuuden, mitka asiat siihen vaikuttavat seka miten hyvin harjoittelukaytan-
not palvelevat etupainotteisen rekrytoinnin tavoitteita organisaatiossa. Haastatteluai-
neisto kasitellaan laadullisen sisdltéanalyysin avulla, jossa keskeisia teemoja on tutki-

muskysymyksissa mainittavat asiat.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tassa tutkimuksessa johdannon jdlkeen siirrytddn tarkastelemaan tutkimuksen pohjalla
toimivaa teoreettista viitekehysta. Toisessa luvussa tarkastellaan organisaatioon sitoutu-
mista. Sen alaluvuissa 2.1 ja 2.2 organisaatioon sitoutumista kasitellaan psykologisen so-
pimuksen nakdkulmasta sekda Meyerin ja Allenin kolmijakoisen teorian pohjalta. Lisdksi
luvussa 2.3 tarkastellaan Ilahemmin tydnantajan vastuita ja mahdollisuuksia vaikuttaa si-
toutumiseen. Kolmas luku alkaa rekrytointi kasitteen maarittelylla, josta siirrytaan tar-
kastelemaan proaktiivista rekrytointia. Luvussa 3.2 paneudutaan tarkemmin opiskelijoi-
den proaktiiviseen rekrytointiin eli etupainotteiseen rekrytointiin ja sen keinoihin. Tutki-
muksen kannalta keinoista oleellisin on tyoharjoittelut, joten niita kasitelladan muita kei-
noja tarkemmin omassa luvussaan 3.3. Taman jalkeen luvussa 3.4 kasitellaan vield orga-

nisaatioon sitoutumista harjoitteluissa etupainotteisen rekrytoinnin kontekstissa.

Teoriaosuuden jalkeen tutkimuksessa siirrytddan sen empiiriseen osuuteen. Empiirinen
osuus alkaa luvussa 4. tutkimuksen kohteen seka tutkimusmenetelmien esittelylla. Tut-

kimus tehdaan laadullisena tutkimuksena eli se tahtda tutkittavan ilmion syvalliseen
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ymmarrykseen (Alasuutari, 2011). Sen aineisto kerdtdan teemahaastattelulla, jotta har-
joittelijoiden omat ndkemykset saataisiin laajalti nakyviin, seka haastatteluista havaittai-
siin mahdolliset toistuvuudet (Hirsjarvi & Hurme, 2000/2022, luku 4.2.3, Teemahaastat-
telu — puolistrukturoitu haastattelu). Haastatteluissa keratylle aineistolle tehdaan laadul-
linen sisdlldnanalyysi teoriaohjaavasti, eli aineiston analysointia ohjaa teoria seka ai-
neisto (Tuomi ja Sarajarvi, 2002/2017, luku 4.4, Sisallonanalyysi). Luvussa 5. esitelldan
tutkimuksen tulokset, jonka jalkeen siirrytddn johtopadtokset sisdltavaan lukuun 6.
Osana johtopaatoksia, tarkastellaan tuloksia seka niiden sovellettavuutta julkisella sek-
torilla. Lopuksi mainitaan vield tuloksien luotettavuudesta seka mahdollisista jatkotutki-

musaiheista.
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2 Organisaatioon sitoutuminen

Tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon on alettu tutkimaan, kun on havaittu, etta
organisaatioon sitoutumisella on monia myoénteisia vaikutuksia seka tyontekijoille etta
organisaatioille (Einolander, 2018, s. 15). Suurin osa tutkimuksista pohjautuu pehmean
henkilostdjohtamisen ajatukseen, jonka mukaan tydntekijat suoriutuvat parhaiten hei-
dan ollessa vahvasti sitoutuneita organisaatioon (Truss ja muut, 1997, s. 56). Jokivuori
(2004, s. 284) nostaa esille, ettd kiinnostavuuteen on myos vaikuttanut yhteiskuntatie-
teelliset havainnot individualismin kasvusta, eli erilaisten kollektiivisten siteiden hollen-
tymisesta. Hanen mukaansa individualismin takia tyontekijéiden valinnanmahdollisuu-
det ja suhtautumistavat erilaisiin kollektiiveihin ovat entista liikkuvammalla ja epavar-

memmalla perustalla, mika nakyy kasvaneena lahtéherkkyytena.

Organisaatio saavuttaa moninaisia etuja tydntekijoidensa sitoutuneisuuden vahvistu-
essa. Mathieu ja Zajac (1990) esittavat suurimmaksi havaittavaksi hyodyksi lahtoherkkyy-
den sekd poissaolojen vahentymisen, joka nakyy esimerkiksi rekrytointikustannuksien
laskemisena. Taman lisaksi sitoutuneisuus johtaa korkeampaan tehokkuuteen tyénteki-
joiden ollessa motivoituneempia ja valmiimpia ylittdmaan tyonsa perusvaatimukset
(Meyer & Allen, 1997; Mowday ja muut, 1982; Ghosh & Swamy, 2014, s. 4). Lisaksi sitou-
tuneisuus nakyy kohentuneena laatuna, silla tyontekijat ovat motivoituneempia panos-
tamaan vaadittujen tyotehtdvien suorittamiseen, he ovat aktiivisempia kehittdmaan
omia taitojaan organisaation tarpeiden mukaiseksi seka he ovat taipuvaisempia innovoi-
maan (Einolander, 2018, s. 16). Hyotyja voi tarkastella muistakin kuin taloudellisten hyo-
tyjen nakokulmasta, silla sitoutuneisuuden on myds havaittu lisddvan tydtyytyvaisyytta,
mikd parantaa tyoilmapiiria ja yhteistyon toimivuutta (Schaufeli & Bakker, 2004). Nama
edelld mainitut asiat vahvistavat organisaation suoritus- ja kilpailukykya pitkalla aikava-
lilld eli varmistaa sen menestymisen markkinoilla nyt, mutta myos tulevaisuudessa (Ei-

nolander, 2018, s. 16).

Meyerin ja Maltinin (2010, s. 323) havaintojen mukaan sitoutuneisuuden tutkimuksessa

on kiinnitetty paljon vdhemman huomiota tydntekijoiden saamiin hyotyihin kuin
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organisaatioiden hyotyihin. Heiddn mukaansa aiheen ymparilla oleva tutkimus on keskit-
tynyt ymmartamaan aiheuttaako sitoutuneisuus tyontekijdlle lisaa stressia ja kuormi-
tusta vai onko siitd molemminpuolista hyétya. Organisaation eduiksi usein lueteltavat
asiat, kuten motivoituneisuus, parempi ongelmienratkaisukyky ja innovatiivisuus, voi-
daan nahda myos yksilon etuna (Viitala, 2021/2021). Tamaén lisaksi aiheeseen liittyva tut-
kimus on osoittanut, etta affektiivinen sitoutuminen organisaatioon on yhteydessa tyon-
tekijan fyysiseen hyvinvointiin, yleiseen terveyteen, mielenterveyteen, tyéhyvinvointiin

seka itsetuntoon (Meyer & Maltin, 2010, s. 324).

Jos hyotya tarkastellaan hieman tarkemmin, voidaan todeta, etta sitoutuneiden tyonte-
kijoiden ammatillinen kehitys on voimakkaampaa uusien taitojen ja oppimisen myota
(Shahid & Azhar, 2013, s. 254). Organisaatiot ovat usein valmiita investoimaan tydnteki-
joiden kouluttamiseen, jos he saavat vastavuoroisesti lojaaleita tyontekijoita. Choi ja
Yoon (2015) tutkivat koulutusinvestointien vaikutuksia organisaatiossa. Tutkimuksessa
havaittiin investointien olevan yhteydessa tyontekijoiden korkeampaan sitoutumiseen ja
ammatillisiin taitoihin. Omofowa ja muut (2021) tarkentavat, etta sitoutunut tyontekija
voi lisdksi saada taloudellisia hyotyja, kuten palkankorotuksia, bonuksia tai ylennyksia

jotka edistavat urakehitysta, joiden on havaittu vaikuttavan yleiseen tyotyytyvdisyyteen.

Edella mainittujen konkreettisten etujen lisdksi tydntekijan sitoutuneisuuden on havaittu
olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, merkityksellisyyden kokemukseen ja yhteenkuu-
luvuuden tunteeseen (Vandenberg & Lance, 1992; Viitala, 2021/2021, luku 2.6.,
Sitoutuminen). Viitalan (2021/2021, luku 2.6., Sitoutuminen) mukaan sitoutunut tyénte-
kija tuntee kuuluvansa tyoyhteisdon ja kokee olevansa osa organisaation menestysta,
minka lisdksi han kehittyy organisaation tukemana ja kokee tydnsa merkitykselliseksi.

Tyo tarjoaa hadnelle arvoa, joka ylittaa valineellisen hyddyn, kuten palkan tai aseman.

Jokivuori (2004, s. 284) arvioi, etta sitoutuminen nahdaan yleisesti sosiaalipsykologisena
ilmiona, joka ilmentaa yksilon ja organisaation valista suhdetta tai sidettd. Jokivuoren

(2004, s. 285) mukaan se voidaan ymmartaa asenteena, joka sosiologisessa tarkastelussa
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viittaa pysyvaan ja johdonmukaiseen suhtautumistapaan tiettya kohdetta kohtaan. Han
mainitsee, etta sosiaalipsykologisessa lahestymistavassa asenteisiin sisaltyy aina arvot-
tava ulottuvuus, joka voi olla joko positiivinen tai negatiivinen. Organisaatioon sitoutu-
minen viittaa yksilon asenteeseen ja kiinnittymiseen organisaatiotaan kohtaan (Jokivuori,
2004, s. 285). Siina keskeinen piirre on tyontekijan vastuunotto tydpanoksestaan organi-
saation menestyksen edistamiseksi, jolloin huomio kohdistuu my6s tyénantajan etuun
pelkkien yksilollisten intressien sijaan (Kiilanmaa, 1996). Yhden kadytetyimman maaritel-
man mukaan sitoutuminen ilmenee tyontekijan hyvaksyntdana organisaation tavoitteille
ja arvoille, valmiutena ponnistella organisaation hyvaksi seka halukkuutena sailyttaa ja-

senyys organisaatiossa (Jokivuori, 2004, s. 286).

Organisaatioon sitoutumisen tutkimuksen lisaantyessa, sen maaritelma on monipuolis-
tunut ja termin voi maaritella monin tavoin. Useassa maaritelmdssa nousee esille sitou-
tumisen vastavuoroisuus. Baruch (1998) maarittelee sitoutumisen kaksisuuntaisena pro-
sessina, joka perustuu tyontekijan ja organisaation valiseen tyydyttavaan vaihtosuhtee-
seen. Madritelmissa mainitaan myds usein samaistumisen merkitys. Lincoln ja Kallen-
berg (1985) ovat ilmaisseet, ettd sitoutuminen kertoo tydntekijan kiintymyksen ja sa-
maistumisen maarastd organisaatiota kohtaan. Drucker (1959, s. 347) on esittanyt, etta
tyontekija sitoutuu organisaation tavoitteisiin vain omaksuessaan strategiset linjaukset.
Eli tydntekija tarkastelee organisaatiota kuin sen johtajana, kantamalla vastuun organi-
saation menestyksesta ja toiminnan jatkuvuudesta suoritustensa kautta (Drucker, 1959,

s. 347).

Steersin (1977) mukaan sitoutumisen taustalla vaikuttaa tyontekijan henkilokohtaiset
ominaisuudet ja tausta, tydymparistdn ja -tehtdvien luonne seka organisatoriset tekijat,
kuten organisaation kulttuuri ja johtamistapa. Meyerin ja Allenin (1997) tutkimus tukee
tata, silla he ovat havainneet yksilon ominaisuuksilla, kuten persoonallisuudella, tyotyy-
tyvaisyydelld, arvoilla, tydkokemuksella, kasvatuksella, kulttuurilla ja sosiaalisella tuella

on vaikutuksia sitoutumiseen.
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Kuten Steersin (1977) havainnoista voitiin jo todeta, organisaatioon sitoutumiseen ei vai-
kuta pelkdstaan tydntekijan ominaisuudet, vaan siihen vaikuttavat ulkoisetkin tekijat. Jo
ennen Steersin tutkimusta, Buchanan (1974) havaitsi henkilésuhteiden merkityksen or-
ganisaatioon sitoutumisessa. Hinen mukaansa sitoutumiseen vaikuttaa esimerkiksi tyo-
kavereiden asenne organisaatiota kohtaan seka esihenkildiden osallistava ja kommuni-
katiivinen johtamistyyli. Mathieu ja Zajac (1990) havainnoivat tutkimuksissaan tyon
luonteen vaikuttavan sitoutumiseen. He huomasivat, ettd vaikutuksia on esimerkiksi
tyon sisallon haastavuudella, varmuudella tyon jatkumisesta tulevaisuudessa, seka auto-
nomisuudella ja vaikutusmahdollisuuksilla. Ndita havaintoja ovat tukeneet my6s myo6-
hemmat tutkimukset. White ja muut (2003) totesivat, etta tyontekijalahtoiset joustot tu-
kevat tyontekijoiden autonomian kokemusta, joka vaikuttaa sitoutuneisuuteen. Joiner ja
Bakalis (2006) osoittivat tutkimuksellaan, ettd tyon epavarmuudesta johtuva stressi ja
tyytymattomyys vaikuttavat negatiivisesti sitoutumiseen. Voidaan siis todeta, etta sitou-

tuneisuuden edistaminen kuuluu organisaationkin vastuulle.

2.1 Psykologinen sopimus

Organisaatioon sitoutumista koskevassa tutkimuksessa on tarkasteltu myos psykologisen
sopimuksen roolia. O’Reilly ja Chatman (1986) ovat kasitteellistaneet sitoutumisen psy-
kologiseksi siteeksi, jonka luonne ja perusta voivat vaihdella. Heidan mukaansa tama side
voi rakentua mukautumisesta (compliance), samaistumisesta (identification) ja sisdista-
misesta (internalization). O’Reilly ja Chatman (1986) viittaavat mukautumisella yksilén
pyrkimykseen noudattaa yhteison normeja tai sddantdja saavuttaakseen ulkoista hyotya,
kuten palkinnon tai valttadkseen rangaistuksen. Teorian mukaan samaistuminen sen si-
jaan perustuu yksilén kokemaan emotionaaliseen yhteyteen yhteisdn kanssa ja haluun
olla osa sita. O’Reilly ja Chatman (1986) esittavdt samaistumisen ilmenevan, kun yksilo
tuntee ylpeytta yhteis6on kuulumisestaan ja arvostaa yhteisén edustamia arvoja, vaikka
han ei valttamatta tdaysin omaksu niitd. Heidan teoriansa mukaan sisdistaminen tarkoit-

taa tilannetta, jossa yksilon henkilokohtaiset arvot ja uskomukset ovat yhtenevia
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organisaation arvojen ja paamadrien kanssa, jolloin yksilé on valmis panostamaan orga-

nisaation ja sitoutuu siten siihen.

Rousseaun (1995) mukaan psykologinen sopimus viittaa yksilon kasityksiin vastavuoroi-
sista oikeuksista ja velvollisuuksista, jotka vallitsevat organisaation ja yksilon valilla. Ha-
nen mukaansa tyontekija voi kohdistaa odotuksiaan esimerkiksi tydoloihin, tasapuoli-
suuteen, etenemismahdollisuuksiin, johtamiskdytantdihin ja tyon sisaltdon. Samaan ai-
kaan tyontekija arvioi mita organisaatio odottaa hanelta. Odotukset voivat kohdistua esi-
merkiksi tyon suorittamiseen, organisaation tavoitteiden tukemiseen tai kdyttaytymi-
seen yhteisten normien mukaan (Rousseau, 1995). Nylund ja Koivunen (2022, s. 70) ha-
luavat painottaa, etta psykologinen suhde alkaa syntymaan jo ennen tyésopimuksen sol-
mimista, joten on hyva huomioida, etta tyontekijat havainnoivat organisaatiota jo rekry-
tointiprossien aikana. Sopimukset ovat usein hiljaisia, eli lupauksia ei ole sanottu daneen,

vaan ne perustuvat yksildiden tekemiin havaintoihin (Rousseau & McLean Parks, 1993).

Psykologisen sopimuksen laadulla on merkittavia vaikutuksia yksilon sitoutumiseen.
Viitala (2021/2021, luku 2.6., Sitoutuminen) havainnollistaa, ettd jos psykologisen
sopimuksen laatu on huono, on todenndkdisempaa, etta yksild ldhtee tydpaikasta. Jos
laatu taas on hyva, kokee yksild tyytyvdisyytta tyohon, joka johtaa haluun pysya
organisaatiossa. Hyvan psykologisen sopimuksen pohjalla toimii yhteisymmarrys
molemminpuolisista velvoitteista (Nylund & Koivunen, 2022, s. 69). Parzefall ja Hakanen
(2010) ovat havainneet, ettd sopimuskohtien tayttyessa tyonvaihtoherkkyys vihenee,
tyon imu kasvaa ja psyykkinen terveys kohenee. Psykologisten sopimusten usein ollessa
sanattomia, riski niiden tahattomalle rikkomiselle on suuri, silla osapuolilla voi olla hyvin

erilaiset kasitykset sopimuksen sisallosta (Rousseau & MclLean Parks, 1993).

Morrison ja Robinson (1997) huomauttavat psykologisen sopimuksen rikkoutumisen pe-
rustuvan yksilon arvioon, jossa organisaatio ei ole tayttanyt yksilon sille asettamia vel-
voitteita, vaikka yksild on mielestdadn tdayttanyt omat velvoitteensa. Heidan mukaansa

psykologisen sopimuksen rikkoutuminen aiheuttaa yleensa negatiivisia tunteita yksilssa,
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mika puolestaan vaikuttaa negatiivisesti organisaatioon sitoutumiseen. Sopimuksen rik-
koutumisen vaikuttaa vahvasti luottamukseen, tyotyytyvdisyyteen, tydyhteisotaitoihin
seka tyossa suoriutumiseen (Ruotsalainen & Kinnunen, 2013, s. 3). Sopimusrikkomuksia
voidaan ehkadista selkedlla kommunikoinnilla, jotta molemmat osapuolet ymmartavat

heihin kohdistuvat odotukset (Nylund & Koivunen, 2022, s. 70).

Nylund ja Koivunen (2022, s. 67) ovat hiljattain tutkineet nuorten insindérien psykolo-
gista sopimusta teknologiateollisuudessa. He kokevat, etta on erityisen tarkedada ymmar-
taa nuorten psykologisia sopimuksia, jotta organisaatioihin osataan houkutella tulevai-
suuden osaajia seka jotta esihenkilotyo tukisi nuorten sitoutumista. Tydelama on muu-
toksessa, minkda mukana muuttuu myds psykologiset sopimukset, niin tyontekijdiden
kuin tydnantajienkin puolelta (Nylund & Koivunen, 2022, s. 68). Nylundin ja Koivusen
(2022) tutkimus osoittaa nuorten insindorien psykologisen sopimuksen rakentuvan liik-
keellepanevista voimista, vuorovaikutussuhteista ja tulevaisuuden visioista. Heidan ha-
vaintojensa perusteella sopimus kiinnittyy vain vahaisesti tydnantajaorganisaatioon,
mutta suhteellisen vahvasti esihenkil66n. Erityisen voimakkaasti sopimus nayttaytyi kiin-
nittyvan yksilon omaan uraan seka joillain toimialaan. Nuorten psykologinen sopimus
nayttaytyy yksipuolisena ja vdlineellisend, silld tydnantajan rooli rajoittuu padasiassa
nuorten urakehityksen tukemiseen tai elamyksien tarjoamiseen (Nylund & Koivunen,

2022).

2.2 Sitoutumisen kolmijako Meyerin ja Allenin mukaan

Meyer ja Allen (1991) ovat kehittdneet klassisen sitoutumisen kolmijaon, joka selittaa
tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon eri nakdkulmista. Tama teoria on yksi tunne-
tuimmista malleista organisaatioon sitoutumisen tutkimuksessa. Meyer ja Allen (1991)
jaottelevat sitoutumisen kolmeen eri ulottuvuuteen: affektiivinen, jatkuva ja normatiivi-
nen sitoutuminen. Heidan mallissaan organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan tyénte-

kijan psykologista kiintymysta organisaatioon.
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Affektiivisessa sitoutumisessa on kyse tydntekijan emotionaalisesta kiintymyksesta ja yh-
teenkuuluvuuden tunteesta organisaatiota kohtaan (Meyer & Allen, 1991). Siina oleel-
lista on, ettd tyontekija samaistuu organisaation tavoitteisiin ja arvoihin (Allen & Meyer,
1996). Meyer ja Allen (1997) tuovat esiin, etta affektiiviseen sitoutumiseen kytkeytyy
usein nelja vaikuttavaa tekijaa: organisaation rakenteet, henkilékohtaiset luonteenpiir-
teet, tyon luonne seka tyohon liittyvat kokemukset. Affektiivisten suhteiden pohjalla on
yleensa henkilékohtaisten tarpeiden tayttyminen, eli organisaatio tayttaa yksildiden tyo-
hon liittyvat odotukset ja tarpeet (Meyer & Allen, 1997, s. 50). Aikaisempi tutkimus on
osoittanut, etta tyontekijat kiintyvat emotionaalisesti organisaatioihin, jotka koetaan oi-
keudenmukaisina, reiluina, ja tyontekijoita tukevina (Meyer & Allen, 1997, s. 42, 46).
Tyon kannalta oleellista on sen hyva johtaminen, tydn vaativuus, autonomia, uuden op-
piminen seka tarkka roolien maarittely (Meyer & Allen, 1997, s. 45). Lisdksi persoonalli-
suudella on havaittu olevan vaikutuksia affektiiviseen sitoutumiseen. Sitoutuneisuuteen
vaikuttaa esimerkiksi henkilon tydmoraali sekd omat pystyvyysuskomukset (Meyer & Al-

len, 1997, s. 44).

Meyer ja Allen (1991) esittavat, etta jatkuvassa sitoutumisessa tyontekijoiden sitoutumi-
sen taustalla vaikuttavat taloudelliset ja sosiaaliset syyt, joita mallissa kutsutaan inves-
toinneiksi. Heidan teoriansa mukaan tyontekija kokee, ettei han voi |ahted organisaa-
tiosta, koska siita koituisi hanelle liian suuria investointien menetyksia. Investointeina
voidaan pitaa kaikki tyontekijan nakékulmasta arvokas organisaatiolle annettu asia, ku-
ten aika, raha tai tydpanos (Meyer & Allen, 1984, s. 373). Jatkuva sitoutuminen ikdan
kuin pakottaa tyontekijan jaamaan nykyiseen organisaatioon, silla vaihtamisesta olisi
enemman haittaa kuin hyotya (Meyer & Allen, 1991). Aikaisempi tutkimus on osoittanut
jatkuvan sitoutuneisuuden vahvistuvan esimerkiksi, jos tyontekija kokee, ettd organisaa-
tiossa opitut taidot eivat ole hyddynnettavissa muualla tai jos muita tydmahdollisuuksia

on vahan (Meyer & Allen, 1997, s. 57-59).

Meyer ja Allen (1991, s. 71) toteavat normatiivisen sitoutuminen kumpuavan yksilon vel-

vollisuudentunteesta organisaatiota kohtaan. He mainitsevat kuitenkin, ettei
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normatiivinen sitoutuminen ole taysin yksipuolista, vaan yksilé odottaa silloin my&s vas-
tavuoroisesti etuja organisaatiolta. Tassakin sitoutumisen tyypissa eduilla tarkoitetaan
esimerkiksi sosiaalisia ja taloudellisia hyotyja (Meyer & Allen, 1991). Normatiivisessa si-
toutumisessa yksilo jaa organisaatioon, koska han uskoo moraaliensa pohjalta, etta niin
kuuluu tehda (Meyer & Allen, 1997, s. 60). Yksilon moraalikasityksien ja kulttuuriarvojen
lisdksi normatiiviseen sitoutumiseen on havaittu vaikuttavan organisaation investoinnit
tyontekijaan (Meyer & Allen, 1997, s. 61, 63). Normatiiviseen sitoutumiseen vaikuttaa
vahvasti myos yksilon psykologinen sopimus organisaatiota kohtaan (Meyer & Allen,
1997, s. 61-62). Eli yksilon normatiivinen sitoutuminen on voimakasta, jos han kokee,

ettd sopimuksen molemmat osapuolet tayttavat velvollisuutensa.

2.3 Tyonantajan rooli sitouttamisessa

Sitoutuminen ei ole pelkdstaan tydntekijan toiminnan varassa, vaan tydnantajallakin on
oma osuutensa sitouttamisessa. Garcia-Cruzin ja Valle-Cabreran (2021) mukaan sitoutu-
missuhteen edellytyksena on osoitus molemminpuolisesta sitoutumisesta, eli tydnanta-
jan on myos kyettava osoittamaan sitoutuneisuutensa tyontekijaan. Sitoutumista voi-
daan edistda esimerkiksi kiinnostavilla tyotehtavilla, vaikutusmahdollisuuksilla, taloudel-
lisilla eduilla, hyvalla johtamisella, oppimismahdollisuuksilla sekd luomalla uskoa tyén

jatkuvuudesta (Viitala, 2021/2021, luku 2.6., Sitoutuminen).

Vaikka sitoutuminen on yksilollista, voidaan aikaisemmista tutkimustuloksista havaita
yhtenevaisia linjoja siitd, mitka asiat vaikuttavat sitoutumisen taustalla. Meyer ja Allen
(2001, s. 290) havaitsivat, ettd sitoutumiseen vaikuttaa vahvasti tydn ominaisuudet ja
erityisesti sen monipuolisuus. Lisdksi muut tutkimukset ovat osoittaneet, ettd vahvan si-
toutuneisuuden taustalla havaitaan usein tyotyytyvaisyytta (Landsman, 2008, s. 109).
Landsman (2008, s. 112) toteaa organisaatiositoutuneisuuden tutkimuksessaan, etta
varsinkin julkisella sektorilla tyotyytyvaisyytta haastaa tyotehtavien epaselvyys jatkuvasti
muuttuvien ohjeistuksien ja lainsaddanndn takia. Sitouttamisen kannalta tydnantajan on

siis tarkeda antaa selkeitd tyotehtavia, vaikka ne olisivatkin monipuolisia.
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Tybnantajan antaessa selkeita tyotehtadvia, on kuitenkin muistettava autonomian vaiku-
tukset sitoutumiseen. Meyer ja Allen (2001, s. 291) havaitsivat, etta varsinkin asiantun-
tijatydssa sitoutuneisuutta vahvistaa tyén autonomisuus. Tydssa autonomia viittaa tyon-
tekijan kasitykseen siitd, kuinka paljon hanelld on valtaa ja itsendisyytta paattaa, miten

han tyonsa toteuttaa (Landsman, 2008, s. 111).

Tyontekijan sitoutumisen kannalta on tarkeda, etta tyontekija kokee tydantajan valitta-
van hanestd. Landman (2008, s. 109) mukailee sosiaalisen vaihdon teoriaa, jossa organi-
saatioon sitoutuminen kasvaa, kun tyontekija kokee organisaation tehneen hanta palkit-
sevia paatoksia. Yhtena sitoutumista edistdavana ja palkitsevana paatdksena voidaan pi-
taa taloudellisia etuja, kuten palkkaa, joka kuvaa tyontekijan rahallista arvoa (Landsman,
2008, s. 109-113). Meyer ja Allen (2001, s. 291) ovat kuitenkin sitd mieltd, etta tutkimus-
tulosten perusteella tarkeinta ei ole itse tulojen suuruus vaan yksilon tyytyvadisyys palk-
kaansa. Lisaksi etenemismahdollisuudet koetaan tarkeina sitoutumisen kannalta. Ylen-
nykset osoittavat tyontekijoille, ettda tydnantaja on sitoutunut heihin ja arvostaa heidan

osaamistaan (Meyer & Allen 1997, s. 75).

Meyer ja Allen (2001, s. 312) korostavat perehdyttamisen ja kouluttamisen osoittavan
tyontekijoille, ettd tydnantaja on valmis sijoittamaan heihin. Rose ja muut (2009) ovat
tarkastelleet oppimisen yhteyttda organisaatioon sitoutumiseen. Heidan havaintonsa
osoittavat, ettd organisaation panostaessa kouluttamiseen, julkishallinnon johtajien si-
toutuminen organisaatioonsa ja tyotyytyvaisyys lisddantyy. Oppimiskulttuuria voidaan pi-
taa perustana sitoutumisen edistamiselle, silla koulutus- ja oppimismahdollisuudet eivat
ainoastaan paranna organisaatioon sitoutumista, vaan tarjoavat myds urahyotyja, kuten
autonomiaa, etenemismahdollisuuksia ja korkeampia palkkoja (Rose ja muut, 2009, s. 59;
Giffords, 2009, s. 400). Tallaiset edut parantavat tydnantajakokemusta ja vahvistavat si-
toutumista (Rose ja muut, 2009, s. 59). Meyerin ja Allenin (1997, s. 68) mukaan organi-
saation ja tydon kannalta olennaisten taitojen kouluttaminen, joita ei voi hyddyntaa

muissa organisaatioissa, kasvattaa jatkuvaa sitoutumista. Osa tutkimuksista on kuitenkin
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osoittanut, ettd itseasiassa mita kattavampi ja siirrettavampi yksilén osaaminen on, sita
suuremmalla todennakdisyydellda he jaavat nykyiseen organisaatioon (Angle & Perry,

1983, s. 141).

Meyerin ja Allenin (2001, s. 305) mukaan sitoutumisen kannalta on tarkeaa, etta tyo tayt-
taa tyontekijan sille asettamat toiveet. Tutkimukset ovat osoittaneet sitoutumisen kas-
vavan, kun organisaatio pystyy tdyttdmaan tyontekijan odotukset hanelle tarkeista tar-
peista (Angle & Perry, 1983, s. 128). Meyer ja Allen (1997, s. 70) muistuttavat, ettd tama
on huomioitava jo rekrytointivaiheessa, silld organisaation antaessa realistisen kuvan
tyosta, tyotyytyvaisyyden ja tydsuhteiden kestdavyyden on nahty kasvavan. Heidan mu-
kaansa saadessaan realistisen kuvan tyosta rekrytointivaiheessa, tyontekijat pystyvat pa-

remmin arvioimaan tayttadko tyd heidan tarpeitaan.

Tutkimukset ovat osoittaneet sosiaalistamisen tarkeyden sitouttamisessa (Meyer & Allen,
2001, s. 311). Ghoshin ja Swamyn (2014, s. 9) mukaan sosiaalistamisessa uuteen tyonte-
kijaan iskostetaan muun muassa organisaatiokulttuuri, uskomukset ja arvomaailma. He
esittavat sosiaalistamisprosessin edistavan tyontekijoiden affektiivista sitoutumista tar-
joamalla tietoa organisaation paamaarista, tavoitteista ja ihanteista, joiden kautta tyon-
tekijat voivat kokea samaistumista organisaatioon seka halua investoida yritykseen tyo-

panoksellaan.

Tybnantaja voi edistda sitoutumista tukemalla tydntekijoitd, hyvalla johtamisella, avoi-
mella kommunikaatiolla ja luottamuksen rakentamisella. Landsmanin (2008, s. 110) mu-
kaan useat tutkimukset ovat havainneet yhteyden organisaation, tyokavereiden ja esi-
henkildiden antaman tuen seka sitoutumisen valilla. Organisaation tuen tuntemukseen
on havaittu vaikuttavan selked ja oikea-aikainen viestinta, varsinkin muutosten aikana
(Landsman, 2008, s. 112). Hiltunen (2012) esittda tuen tuntemusta lisddvan myos hyva
johtaminen, joka koostuu neuvottelusta, palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta,
kuuntelemisesta, ihmisten arvostamisesta, auttamisesta, omasta esimerkista, hyvantuu-

lisuudesta, vastuun kantamisesta, johdonmukaisuudesta ja ennustettavuudesta.
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Lisaksi esihenkildiden toiminnalla on havaittu olevan vaikutuksia tydtekijoiden sitoutu-
miseen. Esihenkild voi vaikuttaa omalta osaltaan edelld mainittuihin asioihin, kuten ty6-
tehtdviin, sosiaalistamiseen, hyvaan johtamiseen ja perehdyttamiseen. Ndiden lisaksi
tutkimukset ovat osoittaneet, etta esihenkilon antamalla tuella on merkittavia vaikutuk-
sia sitoutumiseen. Kang ja muut (2014) osoittivat tutkimuksellaan esihenkildiden anta-
man tuen vaikuttavan positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen, uratyytyvaisyyteen

seka organisaatioon jaamiseen.

Vuoden 2021 korkeakoulutettujen tyoelamakyselyssa selvitettiin, mitka asiat sitouttavat
korkeakoulutettuja tyonantajaan. 18—26-vuotiaat kokivat tarkeimmaksi etenemismah-
dollisuuden (aTalent, 2022). Etenemismahdollisuuksien jalkeen tarkeimmiksi koettiin
mielenkiintoiset tyotehtavat, palkkaus, hyva esihenkilé/johtaminen ja itselle sopiva tyo-
kulttuuri (aTalent, 2022). Sukupuolijakaumassa naiset kokivat tarkeimmaksi mielenkiin-

toiset tyotehtavat, kun taas miehet arvottivat eniten palkkausta (aTalent, 2022).
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3 Rekrytointi

Rekrytointi on olennainen osa henkilostohallintoa ja silla on merkittava vaikutus organi-
saation tehokkuuteen ja toiminnan menestykseen. Se muodostaa keskeisen osan henki-
|6stdsuunnittelua, jolla tarkoitetaan organisaation henkiloston maarallista ja laadullista
ennakointia (Bhattacharyya, 2009, s. 50). Tama tarkoittaa kaikkien niiden vaihtoehtojen
tarkastelua, joilla varmistetaan tarvittava osaaminen ja oikein mitoitettu henkilsto (Joki,
2024, s. 20). Bhattacharyya (2009, s. 50) esittdd usein sanotavan, etta suunnittelun ta-
voitteena on ennakoida siten, ettd oikeanlainen osaaminen on oikeassa paikassa oikeaan

aikaan.

Joen (2024, s. 20) mukaan ennakointiin kuuluu esimerkiksi pohdinnat siitd, milloin tarvi-
taan henkildston vdahennyksia ja milloin hankitaan lisda tyévoimaa. Asioita pyritdaan poh-
timaan tulevaisuuden ndakymien mukaan, eli kuinka tydvoiman saatavuus alalla kehittyy
seka mita vaikutuksia toimintaymparistdn seka kilpailutilanteen muutoksilla on organi-
saation henkilostotarpeisiin. (Joki, 2024, s. 20-21). Tarkastelun kohteena henkilost6-
suunnittelussa on myo®s jo mainittu osaaminen, eli minkalaista osaamista organisaatio
omaa talla hetkella ja miten sen tulisi kehittya tulevaisuuden tarpeisiin (Joki, 2024, s. 20).
Viitala (2021/2021, luku 3.2. Tyévoimatarpeiden suunnittelu) huomauttaa, ettad naiden
lisaksi henkiléstosuunnittelu sisaltaa esimerkiksi tydhyvinvoinnin edistamista seka bud-

jetointia, jossa eritelldadn tulevat henkilostoon liittyvat kustannukset.

Kuten mainittu, osana henkiléstosuunnittelua on henkiléstohankinta eli rekrytointi,
jonka tarkoituksena on saada houkuteltua organisaation palvelukseen sen tarvitsemat
henkilot (Barber, 1998, s. 5). Joen (2024, s. 65) mukaan rekrytointien suunnitteluun ja
toteutukseen kannattaa panostaa aikaa ja resursseja, silla onnistuneiden rekrytointien
avulla organisaatio pystyy varmistamaan kilpailukykynsa sdilymisen tulevaisuudessakin.
Rekrytointi ndhdaan usein merkittdvana taloudellisena investointina, silla onnistunut
rekrytointi vaikuttaa positiivisesti organisaation toiminnan tuottavuuteen, tehokkuuteen
ja laatuun (Sisneros, 2025). Rekrytoinnin vaikutuksista tehokkuuteen 16ytyy paljon aikai-

sempaa tutkimusta.
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Koska rekrytointi on aina suuri investointi, on sen tarpeellisuutta pohdittava tarkoin. Rek-
rytointi tulee usein ajankohtaiseksi, kun organisaatio menettda tydntekijansa, toiminnan
laajentuminen lisdaa tydmaaraa niin, ettei nykyinen henkiléstd enda riita suhteessa tyo-
madraan, tai kun tarvitaan erityisosaamista, jota ei voida kehittda riittavan nopeasti tai
tehokkaasti organisaation sisalla (Viitala, 2021/2021, luku 3.3. Tyévoiman muodostami-
nen). Joki (2024, s. 66) huomauttaa, ettd investoinnin onnistumiseksi rekrytointi tulisi

nahda jatkuvana toimintona, joka ohjaa tarkoin suunniteltu prosessi.

Nascimenton ja muiden (2024) tekeman kirjallisuuskatsauksen mukaan rekrytointipro-
sessia tulisi ohjata rekrytointistrategia joka maarittelee linjaukset ja periaatteet joiden
puitteissa rekrytoinnit tulisi tehda, silla strateginen |ahestymistapa vaikuttaa merkitta-
vasti tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. Rekrytointiprosessille ei ole olemassa yhta yleisesti
hyvaksyttya kaavaa, mutta se voidaan yleensa jasentda seuraaviin keskeisiin vaiheisiin:
rekrytointisuunnitelman laatiminen, potentiaalisten ehdokkaiden tunnistaminen ja hou-
kutteleminen, hakemusten tarkastelu ja hakijoiden esikarsinta, haastattelut ja kandidaat-
tien arviointi seka lopulta tyotarjouksen tekeminen (Viitala, 2021/2021, luku 3.3. Ty6voi-

man muodostaminen).

Rekrytoinnit voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen. Ulkoisessa rekrytoinnissa avoimeen
tehtavaan haetaan ehdokkaita organisaation ulkopuolelta yrityksen omin voimin, ostet-
tujen rekrytointipalveluiden kautta, suorahakukonsulttia kdyttaen tai julkisia tyonvalitys-
palveluja hyédyntamalla (Viitala, 2021/2021, luku 3.3. Tyévoiman muodostaminen).
Vaahtio (2005, s. 11-12) painottaa, ettad ulkoinen rekrytointi mahdollistaa uusien taynna
motivaatiota ja kehitysideoita olevien tydntekijoiden tuomisen tydyhteiséon, rikastaak-
seen ja uudistaakseen sitd. Ennen ulkoisen haun avaamista kannattaa kuitenkin tarkoin
kartoittaa organisaation sisaltd 16ytyvaa osaamista. Viitala (2021/2021, luku 3.3. Tydvoi-
man muodostaminen) maarittelee sisdisen rekrytoinnin hakuprosessiksi, jossa avoimeen
tehtavaan pyritadan [6ytamaan tydntekija oman organisaation sisalta. Jo aikaisemmin or-

ganisaatiossa tyoskennelleiden sopeutumisaika on lyhyempi, jolloin heista tulee
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nopeammin tuottavampia, jonka lisdksi sisdiset urakehitysmahdollisuudet haastavat,
palkitsevat, kehittavat ja kannustavat henkil6a sitoutumaan organisaatioon, mika tukee
oppimiseen ja kehittymiseen kannustavaa kulttuuria (Viitala, 2021/2021, luku 3.3. Ty6-

voiman muodostaminen; Pritchard, 2006, s. 85).

3.1 Proaktiivinen rekrytointi

Ulkoisen ja sisdisen rekrytoinnin lisaksi termi voidaan jakaa reaktiiviseen ja proaktiivi-
seen rekrytointiin. Reaktiivisen rekrytoinnin mallit ovat ehka yleisempia organisaatiossa,
mutta Pritchardin (2006, s. 10) mukaan olisi kannattavampaa hyédyntaa proaktiivisem-
paa ldahestymistapaa. Reaktiivisessa rekrytoinnissa prosessi aloitetaan vasta kun tarve
uudelle tydntekijdlle on jo herannyt, minka takia rekrytoijat saattavat kuulla organisaa-
tion eri tahoilta palautetta, etta “olisin tarvinnut sen osaajan jo eilen” (Pritchard, 2006,
s. 10). Proaktiivinen rekrytointi sen sijaan perustuu tulevaisuuden tarpeiden ennakoimi-
seen, esimerkiksi rekrytoimalla henkil6ita ennen varsinaisen paikan aukeamista tai tar-
peen syntymista (Alinno & IGWE, 2017, s. 80). Anttila (2021) toteaa, etta proaktiivisella
toiminnallaan organisaatio pystyy ratkaisemaan tulevaisuudessa syntyvan resurssipulan
jo etukateen. Pritchard (2006, s. 10-11) esittaa proaktiivisen lahestymistavan vahentdvan
my0ds rekrytoijien kokemia paineita tyostadn, se on lisannyt heidan tuotteliaisuuttaan
seka se on lisannyt todennakdisyyksia juuri oikeanlaisen osaamisen omaavien kandidaat-

tien houkuttelemiseen.

Proaktiiviselle rekrytoinnille keskeisia piirteitd ovat esimerkiksi tulevaisuuden tarpeiden
ennakointi, verkostojen rakentaminen, lahjakkuuksien houkutteleminen seka prosessin
jatkuvuus ja pysyvyys. Kaijalan ja Tolvasen (2020, s. 157) mukaan, jotta organisaatiot pys-
tyvat varmistamaan kilpailukykynsa tulevaisuudessakin, on niiden pyrittava ennakoi-
maan toimintaymparistonsa muutoksia ja erilaisten tarpeiden resurssointi tulisi jo aloit-
taa ennen tarpeen syntymistd. Heiddan mukaansa proaktiivisella rekrytoinnilla pyritaan
vastaamaan tahan ongelmaan ennakoimalla osaamisen tarpeita ja varmistamalla riittava

osaaminen. Kaijala ja Tolvanen (2020, s. 157) haluavat muistuttaa, ettd usein
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tulevaisuuden ennustaminen on kuitenkin todella haastavaa jollei mahdotonta. Heiddn
mukaansa tulevaisuutta pyritaan usein hahmottamaan lineaarisena tapahtumaketjuna,

jossa satunnaisuuksia ei juurikaan huomioida.

Harju-Myllyahon ja muiden (2018) mukaan liiketoiminnassa usein painotetaan datanlu-
kutaidon merkitystd, silla se nayttelee merkittavaa osaa tulevaisuuden ennustamisessa.
He tarkentavat, ettd vaikka ennakointia voidaan toteuttaa tarkastelemalla maarallisia
trendeja ja toistuvia kaavoja, ennusteiden luotettavuus heikkenee, mita pidemmalle tu-
levaisuuteen ne ulottuvat, mutta siitd huolimatta ennakointiprosessissa on otettava huo-
mioon pitkat aikajanteet. Kaijalan ja Tolvasen (2020, s. 157) esittavat osaamistarpeiden
arvioinnin ja ennustamisen tapahtuvan taman pdivan tiedon perusteella, mutta ennus-
tetta on tarkennettava matkan varrella. Heidan mukaansa keskeinen kysymys kuuluu,
onko organisaatiossa jo olemassa tarvittavaa osaamista ja lahjakkuutta tai potentiaalia
niiden kehittamiseen. Vai onko tarpeen ryhtya jo tassa vaiheessa rekrytoimaan ulkopuo-
lisia asiantuntijoita, jotka voivat kasvaa huippuosaajiksi vastaamaan tulevaisuuden tar-
peita ja valmistautumaan siihen hetkeen, kun kilpailu tai haaste saavuttaa kriittisen vai-

heen?

Stahl ja muut (2007) osoittavat, ettd luomalla ja yllapitamalla yhteyttd potentiaalisiin
tyontekijoihin, organisaatio voi sitouttaa itseensa osaamista, jota voidaan mahdollisesti
hyodyntaa tulevaisuudessa tarpeen heratessa. Verkostoja ei rakenneta valttamatta aina
aktiivisten tyonhakijoiden kanssa, vaan suhteita luodaan esimerkiksi oppilaitosten ja
muiden organisaatioiden kanssa potentiaalisten tyontekijoiden l6ytamiseksi (Snow &
Snell, 1993). Verkostojen kerdaamisen on monia eri keinoja. Potentiaalisia kandidaatteja
voi |oytaa esimerkiksi hyddyntamalla ammatillisia verkostoja kuten LinkedIn, tekemalla
yhteistyo oppilaitosten kanssa tai hydodyntamalla erilaisia verkkoalustoja (Arthur, 2012, s.
65-133). Uusien verkostojen luomisen lisdksi, tarkedssa osassa verkostoitumista on ny-

kyisten verkostojen yllapitaminen (Pritchard, 2006, s. 10).
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Proaktiivisessa rekrytoinnissa merkittavassa osassa on sellaisen ehdokasjoukon aktiivi-
nen kerddaminen, joka omistaa organisaation kannalta tarkeita taitoja (Pritchard, 2006, s.
10). Esiseulottu ehdokasjoukko pyritdan kerddamaan tietokantaan, jotta tulevaisuudessa
rekrytointitarpeiden herdtessa I6ytyisi nopeammin tarvittavaa osaamista omaavia kan-
didaatteja (Pritchard, 2006, s. 87). Zojceskan (2018) mukaan tdstd ehdokasjoukosta koos-
tuvasta tietokannasta kdytetdan usein termia osaajapankki (talent pool). Han mainitsee
osaajapankin rakentamisen tarjoavan organisaatiolle useita etuja, kuten pienemmat kus-
tannukset palkkausta kohden, nopeammat rekrytointiprosessit ja parempi hakijoiden
laatu. Ehdokasjoukko voi koostua esimerkiksi aikaisemmin tyépaikkaa hakeneista, suosi-
telluista henkildistd, suorahaetuista, vapaaehtoisesti pooliin liittyneet organisaation ul-
kopuoliset henkilot seka yrityksen nykyisia tydntekijoitd, joissa nahdaan potentiaalia tu-

levaisuuden tarkeisiin rooleihin (Heery & Noon, 2017).

2000-luvun alusta lahtien yritykset ovat olleet huolissaan parhaiden osaajien houkutte-
lemisesta ja sitouttamisesta, mika johti ilmion kuvaamiseen kasitteelld "war for talent"
(Virtanen ja muut, 2017, s. 247). Proaktiivisesti rekrytoiva organisaatio voi varmistaa,
ettd se pystyy houkuttelemaan alan parhaat osaajat kilpailuedukseen. Mark Miller (2018)
on tarkastellut, miten yrityksiin houkutellaan huippukykyja ja luonut sen pohjalta
TM=B3A yhtdlon. Hanen mukaansa on erityisen tarkeda erottua muista toimijoista ker-
tomalla organisaatiosta sen omaa tarinaa ja jakamalla sita aktiivisesti. Lisaksi Miller
(2018) painottaa kirjassaan sosiaalisen median hyotyja ja kuinka tarkeda on osata kayttaa
sitd houkuttelemiseen. Miller (2018) tiivistda kirjansa opin TM=B3A yhtalon, jossa usko-
taan, ettd vetovoimatekijoina (talent magnet) rekrytointimarkkinoilla toimii hyvat esi-
henkilot (better boss), kirkkaampi tulevaisuus (brighter future), isompi visio (bigger vi-

sion) ja korkeamman tason tietoisuus (awareness).

Myds Virtanen ja muut (2017) ovat pyrkineet kartoittamaan houkuttelevuustekijoita rek-
rytoinnin eri vaiheissa. Heidan tutkimuksessaan nousi esille, ettd hakupaatdsvaiheessa
kiinnostavuuteen vaikutti se, etta yrityksesta oli kuultu hyvaa tai etta se oli alalla, jota

pidettiin kiinnostavana (Virtanen ja muut, 2017, s. 254). Lisdksi Arthur (2012) on
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tarkastellut tydntekijoiden houkuttelemisen keinoja. Hinen mukaansa tyontekijoita voi-
daan houkutella esimerkiksi erilaisilla tydsuhde-eduilla. On hyva selvittaa millaisia etuja
kilpailijat antavat ja varmistaa, ettd oma organisaatio pystyy tarjoamaan samat edut (Art-
hur, 2012, s. 29). Myds organisaatiosta saadulla negatiivisella ensivaikutelmalla on pitka-
aikainen vaikutus, josta koituu merkittavaa haittaa organisaatiolle osaajien hankinnassa
(Arthur, 2012, s. 31). Naiden lisdksi Arthur (2012, s. 32) toteaa, etta yrityksen brandilla
on iso merkitys houkuttelevuuden kannalta, silla hakijat hakevat todenndakdisemmin yri-
tykseen, jolla on vahva brandi, koska he tietdavat paremmin mita yritys tekee ja minkalai-

sia arvoja yritys edustaa.

Virtanen ja muut (2017, s. 247) esittavat, ettd tydnantajamielikuvan kehittamista on ylei-
sesti pidetty yhtena keskeisimmista strategioista saavuttaa kilpailuetua henkiléstéhan-
kinnassa. Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka koostuu organisaatio
yleisesta tunnettavuudesta, tydnhakijoiden mielikuvista seka tyontekijoiden kokemuk-
sista organisaatiossa (Barrow ja Mosley, 2005). Tutkimukset tydnantajamielikuvasta ovat
pystyneet osoittamaan, etta sen kehittamisen hyotyja ovat esimerkiksi tydnhakijoiden
korkeampi taso, tehostunut rekrytointi seka tyontekijoiden parempi sitoutuneisuus (Bar-
row ja Mosley, 2005). Piskosen ja Syrmanin (2024, s. 271) mukaan vahva ja hyva tyénan-
tajamielikuva auttaa erottumaan muista, joka houkuttelee osaajia organisaatioon. He
esittavat, ettd tydnantajaansa kohtaan ylpeytta tuntevat tyontekijat toimivat usein orga-
nisaation aktiivisina ldhettildina ulkopuolelle, esimerkiksi suosittelemalla tyonantajaansa
potentiaalisille hakijoille sekd jakamalla organisaatiota koskevia merkityksellisia uutisia

ja paivityksia omissa verkostoissaan.

3.2 Etupainotteinen rekrytointi

Etupainotteinen rekrytointi on proaktiivista rekrytointia, joka keskittyy padasiassa nuo-
riin juuri valmistuviin tai jo valmistuneisiin opiskelijoihin (Koivisto, 2004, s. 92). Etupai-
notteisessa rekrytoinnissa tavoitteena on saada lahjakkaat opiskelijat kiinnostumaan or-

ganisaatioista potentiaalisena tydnantajana (Korosuo ja Jarvinen, 1992). Kaijala ja
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Tolvanen (2020, s. 165) mukaan on valilla kannattavampaa palkata organisaatioon hen-
kilo, joka toivoo kasvavansa kyvyksi, joka voi tukea muita saavuttamaan yrityksen tavoit-
teita, kuin palkata henkilo joka tietdaa olevansa tahti. Heidan mukaansa, jos palkataan
henkild, joka toivoo kasvavansa kyvyksi, voi han paremmin tukea muita saavuttamaan
yrityksen tavoitteita, silla han perehtyy tavoitekokonaisuuteen paremmin ja miettii, mita
sen saavuttaminen edellyttaa. Tallainen henkild kehittdaa ndita ominaisuuksiaan ja pohtii,
miten voisi tehda panoksestaan koko yhtion voimavaran ja saada yhtidssa tapahtumaan
oikeita asioita (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 165). Tama siis antaa tukea ajatukselle, etta
organisaatioiden kannattaa proaktiivisesti rekrytoida opiskelijoita kasvamaan sen tule-

vaisuuden tarpeisiin.

Suomessa erityisesti elektroniikka- ja tietotekniikka-alojen yritykset ovatkin huoman-
neet etupainotteisen rekrytoimisen edut ja hyodyntaneet niita (Strommer, 1999, s. 246).
Koivisto (2004, s. 92) luettelee etupainotteisen rekrytoinnin eduiksi esimerkiksi nuorten
tuoreet ja ajantasaiset tiedot alastaan seka innostuneet asenteet. Tarkastelemalla opis-
kelijoiden osaamista, esimerkiksi palkkaamalla harjoittelijoita, organisaatiot saavat pa-
rempaa kasitysta nuorten osaamistasosta ja pystyvat mahdollisesti viestimaan korkea-
kouluille opetuksen muutostarpeista (Pajarre ja muut, 2016, s. 40; Vihervaara, 2015).
Haasteena opiskelijoiden rekrytoinneissa on kuitenkin usein tydkokemuksen puute, mika
tarkoittaa organisaation osalta sitd, etta perehdytykseen on panostettava normaalia

enemman (Koivisto, 2004, s. 92).

Jarvisen ja Korosuon (1992, s. 60) mukaan, jotta yhteistydsta olisi mahdollisimman paljon
hyotya yritykselle, on arvioitava kdytettdvissa olevat resurssit ja yhteistyon pitkan aika-
valin hyodyt. Heidan nakemyksensa mukaan ensimmainen askel on tarkastella nykyista
yhteistyon tasoa ja aiempia kokemuksia, minka jalkeen on valittava sopivimmat yhteis-
tyomuodot (Jarvinen & Korosuo, 1992 s. 121). Oppilaitosten ja organisaatioiden valista
vuorovaikutusta voidaan toteuttaa esimerkiksi rekrytointimessuilla, kummiluokkatoi-
mintana, oppilaitosvierailuina, yritysvierailuina, harjoitteluina tai kesatyd mahdollisuuk-

sina, opinndytetydohjelmina tai sponsorointeina (Korosuo & Jarvinen, 1992).
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Jarvisen ja Korosuon (1992, s. 121-128) mukaan organisaatiot voivat harjoittaa etupai-
notteista rekrytointia rekrytointimessuilla, joita jarjestavat usein kaupalliset organisaa-
tiot, ja ne voivat olla toimiala- tai kuntakohtaisia. My6s oppilaitokset ja niiden ainejarjes-
tot jarjestavat rekrytointitapahtumia. Jos messut on kohdennettu pelkdstaan opiskeli-
joille, on tarkeaa, ettd messuilla jaettava materiaali on suunnattu selkeasti juuri heille.
Messuilla keskustellaan yleisesti toimialasta seka konkreettisista tyollistymismahdolli-
suuksista organisaatiossa, mika edellyttaa edustajilta vahvaa asiantuntemusta yrityksen

tehtdvista ja henkilostoasioista.

Jarvinen ja Korosuo (1992, s. 54-55) painottavat, ettd kummiluokkatoiminnassa organi-
saatio luo pitkdaikaisen suhteen tietyn oppilaitoksen luokan kanssa. Toiminnan tavoit-
teena on esitelld organisaatiota laajemmin ja pidemmalla aikavalilla sekd parantaa sen
tunnettavuutta opiskelijoiden keskuudessa. Hy6tyind ovat muun muassa harjoittelu- ja
kesatyopaikkojen tarjoaminen entuudestaan hieman tutuille henkiléille, opetukseen

osallistuminen seka uusien esitteiden tai palveluiden testaaminen luokan avulla.

Oppilaitosvierailut tarjoavat tyonantajille tilaisuuden esitelld toimialaansa, organisaatio-
taan ja eri ammatteja nuorille uravalintojen tueksi (Jarvinen & Korosuo 1992, s. 50-53).
Vierailulla voidaan kertoa organisaation liikeideasta, toimialan piirteistd, tarjolla olevista
ammateista sekd uramahdollisuuksista tai luennoida kurssin aiheesta organisaation na-
kokulmasta (Jarvinen & Korosuo 1992, s. 50-53; Vihervaara, 2015, s. 77). Jarvisen ja Ko-
rosuon (1992, s. 50-53) mukaan vierailuja voidaan jarjestaa kaiken tasoisiin oppilaitok-
siin, ja oppilaitoksen aloitteen lisdksi voi aloitteen tehda my6s tydnantaja. Heidan mu-
kaansa on tarkedd, etta tydnantajan edustajat ovat aihealueen asiantuntijoita ja sopivat
kokemukseltaan seka idltaan kohderyhmalle, jotta opiskelijat voivat samaistua heihin jol-
lain tasolla. Esityksen sisdltd on sovitettava kohderyhmalle ja on tarkeaa jattaa tilaa mo-

lemminpuoliselle vuorovaikutukselle positiivisen mielikuvan jattamiseksi.
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Vihervaaran (2015, s. 79) mukaan yritysvierailuissa opiskelijat padsevat tutustumaan or-
ganisaation tiloihin, mika mahdollistaa yrityksen toiminnan laajemman esittelyn verrat-
tuna vierailijaluentoihin. Ennen vierailua organisaation on tarkeda selvittaa opiskelijoi-
den ala, kurssi, kiinnostuksen kohteet ja aiempi tietamys, jotta vierailu olisi kohderyh-
malle mahdollisimman antoisa. Yritysvierailut konkretisoivat opiskelijoille, miten teo-
reettista tietoa sovelletaan tydelamassa, ja tarjoavat samalla nakyman tuleviin ammatti-

vaihtoehtoihin.

Opinndytetydohjelmatkin toimivat opiskelijoiden proaktiivisen rekrytoinnin keinona.
Opinndytety® on korkeakouluopiskelijan opintojen loppuvaiheessa tekema tutkimus- tai
toimeksiantotyo (Vihervaara, 2015, s. 96—97). Jarvinen ja Korosuo (1992, s. 60) mainit-
sevat, ettd opinndytetyd on mahdollista tehda itsendisena tutkimuksen tai yhteistydssa
alan organisaation kanssa, mikda mahdollistaa kdytannonlaheisten ja molempia osapuolia
hyddyttavien aiheiden kehittdmisen. Heiddn mukaansa tydnantajille opinndyteyhteistyo
tarjoaa kohtuuhintaista ja motivoitunutta asiantuntemusta maardajaksi seka toimii vay-

lana rekrytoida yritykseen perehtyneita osaajia.

Jarvinen ja Korosuo (1992, s. 57) painottavat, ettad harjoittelijat ja kesatyontekijat muo-
dostavat pitkalla aikavalilla térkean ryhman potentiaalisia tydnhakijoita ja vaikuttavat sa-
malla yrityksen tyonantajamielikuvaan. Hyvin ohjattu harjoittelu muodostaa opiskelijalle
myonteisen mielikuvan yrityksesta ja mahdollisesta uravaihtoehdosta (Vihervaara, 2015,
s. 84—-86). Avoimia harjoittelupaikkoja voidaan esitelld osana oppilaitosyhteistyota, tai
niista voidaan ilmoittaa oppilaitoksissa tai erilaisissa rekrytointikanavissa (Jarvinen & Ko-
rosuo, 1992, s. 57). Seuraavassa osiossa paneudumme vield tarkemmin tyéharjoittelui-

hin ja niiden hyotyihin.

3.3 Tyoharjoittelu osana etupainotteista rekrytointia

Kuten mainittu harjoittelijat ja kesatydntekijat muodostavat pitkalla aikavalilla tarkedn

ryhman potentiaalisia  tyOnhakijoita  ja  vaikuttavat samalla  yrityksen
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tyonantajamielikuvaan (Jarvinen & Korosuo, 1992, s. 57). Vesterinen (2002, s. 31) on tut-
kinut vaitoskirjassaan harjoitteluiden vaikutuksia korkeakouluopiskelijoiden asiantunti-
juuden kehittymiseen. Hinen mukaansa harjoittelujakso tarjoaa opiskelijalle erinomai-
sen mahdollisuuden soveltaa koulussa opittuja tietoja ja taitoja kaytannon tydymparis-
tossa. Samalla opiskelija voi syventdad ymmarrystaan kdaytannon ja teorian valisesta suh-
teesta seka reflektoida omia kokemuksiaan ja kasityksidan suhteessa koulutuksen aikana
omaksuttuihin teorioihin ja malleihin. Vesterinen (2002, s. 31) toteaa, ettd harjoittelut
lisadvat opiskelijoiden tietamysta tydeldaman kaytanndistd, sosio-kulttuurisista suhteista
ja erilaisista tyotehtdvista. Han esittdd, etta harjoittelussa opiskelija tutustuu ammat-
tialansa tyotehtaviin, osaamisvaatimuksiin ja ajankohtaisiin kehityssuuntiin, mika auttaa
hanta arvioimaan omaa osaamistaan ja tulevia oppimistarpeitaan. Lisdksi harjoittelu-
jakso tarjoaa mahdollisuuden hahmottaa mahdollisia tyérooleja, mika voi lisdta motivaa-

tiota ja vaikuttaa positiivisesti opiskelijan oppimistuloksiin (Vesterinen, 2002, s. 31).

Mikkola ja Nurmi (2001, s. 88—-90) tutkivat ammattikorkeakouluopiskelijoita ja heidan
suhtautumistaan harjoitteluihin. Tutkimuksesta selvisi, etta tekniikan opiskelijat arvosta-
vat huomattavasti mahdollisuuksia pdasta harjoitteluihin opintojen aikana. Tekniikan
opiskelijat kokivat, etta harjoittelupaikan saamisella oli merkittavia vaikutuksia tyollisty-
miseen tulevaisuudessa. Tutkimukseen osallistuneet opiskelijat pitivat tarkeina harjoit-

telun aikana syntyneita suhteita tydelamaan.

Harjoitteluista eivat hyédy pelkat opiskelijat, vaan se tarjoaa hyotyja myds tydnantajalle.
Pajarre ja muut (2016, s. 40) ovat koonnet yhteen suosituksia harjoitteluiden seka mui-
den tyoelamajaksojen suunnitteluun, sekd mita etuja saadaan hyvin suunnitelluista har-
joitteluista. Heidan mukaansa harjoittelut tarjoavat merkittaviakin hyotyja tydantajalle,
silld osaavien ja motivoituneiden nuorten rekrytointi mahdollistaa tulevaisuuden tyévoi-
maa. Pajarre ja muut (2016, s. 40) esittavat, etta opiskelijoiden rekrytoinnit mahdollista-
vat uusien ndakemyksien ja kehittamisideoiden kerryttamisen. Heistda on myds tarkeas,

ettd opiskelijoiden kautta organisaatioon saadaan tuoretta tutkimustietoa alasta.
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Harjoittelu- ja tyoharjoittelupaikat ovat kriittinen osa proaktiivista rekrytointia, erityi-
sesti organisaatioille, jotka pyrkivat rakentamaan pitkdaikaisia suhteita tuleviin lahjak-
kuuksiin (Jarvinen & Korosuo, 1992). Harjoittelujaksot tarjoavat organisaatiolle mahdol-
lisuuden arvioida opiskelijoiden taitoja, tydmoraalia ja potentiaalia pitkdaikaisiin tehta-
viin ennen virallisen rekrytointiprosessin aloittamista (Vihervaara, 2015; Jarvinen & Ko-
rosuo, 1992). Jarvisen ja Korosuon (1992) mukaan yritykset, jotka hyédyntavat harjoitte-
luja tehokkaasti osana rekrytointistrategiaansa, voivat tunnistaa ja vaalia tulevia tyonte-
kijoita, jotka ovat jo sopeutuneet heiddn tyopaikkaansa. Heista selkea viestinta mahdol-
lisista tydmahdollisuuksista harjoittelun jalkeen sekda mahdollisuudet verkostoitua avain-
henkildiden kanssa, edistavat opiskelijoiden siirtymista harjoitteluista tydelamaan. Suora
siirtyminen vahentaa rekrytointikustannuksia, seka se yleensa edistaa pysyvyytta (Jarvi-

nen & Korosuo, 1992).

Harjoitteluiden kautta voidaan rakentaa tehokasta osaajapankkia. Organisaatiot pystyvat
luomaan varaston potentiaalisista tulevista tyontekijoistd, jotka tuntevat jo yrityksen
kulttuurin ja toiminnan, sekad heidan osaamisestaan on jo nayttda (Arthur, 2012, s. 79).
Niiden avulla organisaatiot voivat luoda suhteita huippulahjakkuuksiin jo kauan ennen
kuin he tulevat tydomarkkinoille (Jarvinen & Korosuo, 1992). Harjoittelut edistdvat myos
organisaatioiden tydnantajabrandin kehittamista. Mielekkaat harjoittelukokemukset
johtavat usein positiiviseen tydénantajamielikuvan levitykseen, joka voi vaikuttaa siihen,

miten tulevat hakijat kokevat yrityksen (Vihervaara, 2015).

3.4 Sitoutuminen etupainotteisessa rekrytoinnissa

Sitoutuminen etupainotteisessa rekrytoinnissa perustuu samoille sitoutumisen periaat-
teille, joita mainittiin jo aikaisemmin toisessa luvussa. Etupainotteinen rekrytointi kui-
tenkin sisaltaa erityispiirteita, jotka vaikuttavat sitoutumisen muodostumiseen. Cesario
ja Chambel (2017, s. 270) esittavat, ettd organisaatiot kohtaavat merkittavia haasteita
yrittdessaan houkutella ja pitaa palveluksessaan nuoria korkeakoulututkinnon suoritta-

neita, joilla on hyvat kehittymismahdollisuudet ja jotka sitoutuvat organisaatioon hyvin.
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Kun puhutaan etupainotteisesta rekrytoinnista ja vastavalmistuneista, on hyva huomi-
oida sukupolvikonteksti sitoutumisessa. Nabahanin ja Riyannon (2020) tekeman tutki-
muksen mukaan Z-sukupolvi ei sitoudu organisaatioihin samalla tavoin kuin aiemmat su-
kupolvet, silld he ovat alttiimpia tyopaikan vaihdoksille. Tutkimuksen mukaan Z-suku-
polvi arvostaa enemman kehittymismahdollisuuksia, joustavuutta, merkityksellista tyota

seka merkityksellisia ihmissuhteita tydyhteisdssa.

Yksi sitoutumiseen vaikuttava erityispiirre on kohtalaisen lyhyt aika sitouttaa opiskelijat
organisaatioon. Esimerkiksi kesdtyot ja harjoittelut saattavat olla vain muutaman kuu-
kauden pituisia, jolloin sitouttaminen on aloitettava heti tydsuhteen alettua. Pritchard
(2007, s. 140-141) on luonut 15 kohdan listan asioista, joilla pystytdan sitouttamaan
tyontekijaa organisaatioon heti rekrytoinnin jalkeen. Hanen listassaan on useita kohtia,
joita voi soveltaa etupainotteisessakin rekrytoinnissa; perehdyttaminen, mentorointi,
yhteisollisyyden tunteen rakentaminen, palkitseminen, kouluttaminen ja jatkuvan kehi-
tyksen tukeminen, lupauksien pitaminen, exit-haastattelut ja mieluisa ymparistd. Prit-
chardin (2007, s. 144) mukaan mentorin kautta uusi tyontekija paasee tutustumaan or-
ganisaation tapoihin nopeasti mika edistda sitoutumista, silla mentorit kertovat yleensa
organisaation kulttuurista, sosiaalisista suhteista, tyon asettamista odotuksista seka pe-
rusasioista kuten mista [6ytyy mitdkin. Hinen mukaansa mentori poistaa myds jannitysta

tyosuhteen alussa ja luo tervetulleen olon.

Etupainotteisessa rekrytoinnissa on luotava positiivisia harjoittelukokemuksia. Juuri mai-
nittu mentorointi on merkittava osa sitd, silla positiiviseen harjoittelukokemukseen kuu-
luu tuen ja ohjauksen saaminen (Kennard ja muut, 1987, s. 174). Positiiviseen ja sitout-
tavaan harjoittelukokemukseen kuuluu my6s tunne osallisuudesta organisaatioon.
Huang ja Jia (2010) havaitsivat, ettad harjoittelijoiden sosiaalinen integraatio, kuten tiimi-
henki ja osallistuminen, vaikuttavat merkittavasti harjoittelutyytyvaisyyteen. Heidan tut-
kimuksensa korostaa, etta harjoittelijat, jotka tuntevat kuuluvansa organisaatioon, ovat
tyytyvdisempiad ja todenndkdisemmin sitoutuvat organisaatioon. Osallisuuden tunne on

tarkea kaikissa tydsuhteissa ja sita voidaan edistaa esimerkiksi juhlimalla syntymapaivia,
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pitamalla teemapadivia, perustamalla organisaatiolle urheilujoukkueita tai muita vapaa-

ajan kerhoja seka luomalla selked yhteinen missio (Pritchard, 2007, s. 145).

Yhteenkuuluvuuden tunne yhdistetdaan usein affektiiviseen sitoutumiseen ja sen vahvis-
taminen onkin harjoittelujaksojen aikana keskeistd, etupainotteisen rekrytointiprosessin
onnistumisen kannalta. Eli harjoittelija on saatava kiintymaan organisaatioon seka koke-
maan emotionaalista yhteenkuuluvuutta organisaatiota kohtaan (Meyer ja muut, 2002).
Harjoitteluiden lyhyyden takia voi olla vaikeaa muodostaa tunnesidetta tydntekijan ja
organisaation valille. Finegan (2000) tutki henkilokohtaisten ja organisaation arvojen yh-
teensopivuuden vaikutusta organisaatiositoutumiseen. Tutkimuksen tulokset osoittivat,
ettd tyontekijat, jotka kokevat arvojensa olevan linjassa organisaation arvojen kanssa,
ovat affektiivisesti sitoutuneempia. Affektiivista sitoutumista voidaan siis edistaa esimer-
kiksi korostamalla organisaation arvoja ja missiota, jotta opiskelijat voivat samaistua nii-

hin ja tuntea olevansa osa jotain merkityksellista

Affektiivisen sitoutumisen edistamiseksi harjoittelun aikana on tarkeaa luoda yhteyksia
muihin tyontekijoihin, silla kollegoilta saadun tuen on havaittu edistavan sosiaalista in-
tegraatiota ja tata kautta sitoutumista (Mensah ja muut, 2020). Tahan liittyen mainittiin
aiemmin urheilujoukkueet ja vapaa-ajan kerhot, mutta lisdksi on olennaista edistaa har-
joittelijoiden ryhmaytymista seka lahikollegoiden ettd muiden harjoittelijoiden kanssa
itse tydympadristossa. Pritchardin (2007) mukaan tata voidaan edistda esimerkiksi osallis-
tamalla harjoittelijoita erilaisiin projekteihin ja tydryhmiin. Lisdaksi yhteenkuuluvuuden ja
merkityksellisyyden tunnetta voidaan edistdaa mahdollistamalla harjoittelijoiden osallis-

tuminen heita koskevaan paatoksentekoon (Pritchard, 2007, s. 149).

On tarkeaa, ettd organisaatio osoittaa arvostusta ja kiitollisuuttaan harjoittelijan panok-
sesta harjoittelun aikana, silla sen on havaittu vahvistavan psykologista sopimusta (Feng
ja muut, 2023, s. 2). Arvostusta voidaan osoittaa esimerkiksi antamalla suullista pa-
lautetta ja kiittdamalla. Johnson (2015, s. 1159) esittaa, ettd kun tyontekijat saavat pa-

lautetta kokevat he heihin kohdistuvat odotukset vaihemman epaselvia, he ovat yleensa
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tyytyvaisempid esihenkil6dnsa ja organisaatioonsa seka he kokevat enemman kiinty-
mysta organisaatioon. Feng ja muut (2023, s. 4) painottavat, ettd lisdksi arvostusta voi-
daan osoittaa investoinneilla, eli esimerkiksi antamalla mahdollisuuksia kehittya ja sovit-
taa henkilokohtaiset tavoitteet yhteen tyotehtdvien kanssa. Heiddan mukaansa, kun har-
joittelijat nakevat organisaation sitoutuneena heidan pitkdaikaiseen kasvuunsa, vahvis-
taa se niin sanottua "kehityssopimusta”, jolloin harjoittelijat kokevat olevansa organisaa-
tiossa arvostettuja ja tdysivaltaisia jasenida. Meyer ja Allen (1997) ovat kuitenkin sitd
mieltd, ettd tarkeimpana tekijana arvokkuuden tunteen taustalla voidaan kuitenkin pitaa

reilua kohtelua heti tydsuhteen alusta alkaen.

Positiiviseen harjoittelukokemukseen kuuluu merkityksellinen tyd. Feng ja muut (2023,
s. 4) korostavat tydnantajan vastuuta tarjota harjoittelijoille mahdollisuus osallistua mie-
lekkaisiin projekteihin seka suorittaa tyotehtavia, jotka tukevat heidan opintojaan ja ura-
tavoitteitaan. aTalentin (2022) tekemassa korkeakoulutettujen tekemdssa tydelamatut-
kimuksessa 63 % vastanneista 18-26-vuotiaista kokivat, etta tydnantajaan sitoutumiseen
vaikuttaa eniten mielenkiintoiset tyotehtavat. aTalentin (2019) rekrytointitutkimuksessa,
joka suunnattiin nuorille tyontekijoille, todettiin etta motivoiva tyétehtava on tarpeeksi
haastava, merkityksellinen isossakin kuvassa, jatkuvan oppimisen mahdollistava seka
vastuuta ja vapautta sisadltava. Meyer ja Allen (1997, s. 45) ovat myds todenneet, ettd
tyon haastavuus, autonomia ja tarvittavien taitojen monipuolisuus tydssa kasvattavat af-

fektiivista sitoutumista.

Positiivisen harjoittelukokemuksen lisdksi nuorille on esiteltava tulevaisuuden nakymia
organisaatiossa. aTalentin (2022) tyoelamatutkimuksessa 65 % nuorista koki, etta sitout-
tavin tekija tydnantajaan on etenemismahdollisuudet. aTalentin (2019, s. 27) rekrytoin-
titutkimuksen mukaan, nuorille tarkeda tyoeldaman alussa on kohdata haasteita, silla he
haluavat jatkuvasti oppia uutta. Tutkimus osoittaa, ettd nuoret eivat viihdy enaa samassa
tyotehtavassa pitkaan, jolloin tydantajan on sitoutettava nuoria luomalla mahdollisuuk-
sia edetd organisaation sisalla. aTalentin (2019, s. 27) rekrytointitutkimus esittda nuorten

toivovan horisontaalistakin etenemista eli mahdollisuuksia kouluttautua lisda yrityksen
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sisalla erilaisiin tehtaviin. Harjoittelijoille tulisi siis viestia selkeasti, millaisia urapolkuja ja
kehitysmahdollisuuksia organisaatio voi tarjota valmistumisen jdlkeen, silla se kasvattaa
todennakoisyyksia jadda organisaatioon harjoittelun jalkeen (Hurst ja muut, 2012, s. 508).
Lisaksi organisaation tulisi harjoittelun aikana viestia halukkuudesta palkata harjoittelija

valmistumisenkin jalkeen.

Harjoittelijoiden sitoutumisessa keskeista on psykologisen sopimuksen hallinta. Jonsson
ja Thorgren (2017, s. 1739) painottavat, ettad etupainotteisessa rekrytoinnissa kilpaillaan
tulevaisuuden lahjakkuuksista, eli tydnantajien on taytettava harjoittelijoiden tydénanta-
jaan kohdistuvat epdselvat sekd “uudet” odotukset. He muistuttavat, etta jos nama odo-
tukset eivat tayty, on todenndkdistd, etta organisaatiolla voi olla vaikeuksia pitaa lahjak-
kaita harjoittelijoita. Harjoittelijoille annetuissa lupauksissa kuitenkin tulisi olla realisti-
nen, eli varmistaa, ettd ne ovat yhtenevia organisaation resurssien ja mahdollisuuksien
kanssa (Rousseau, 1995). Vastavuoroisen psykologisen sopimuksen ylldpitamisen kan-
nalta on tarkeaa, etta sopimuksen sisdltda ja toteutumista arvioidaan jatkuvasti (McDer-
mott ja muut, 2006). Tannenbaum ja muut (1991) osoittivat, ettd odotukset tayttavilla
positiivisilla harjoittelukokemuksilla oli sitoutumista kasvattavia vaikutuksia. He havaitsi-
vat vaikutuksien olevan kaksisuuntaisia, eli sitoutuneet tyontekijat kokevat harjoittelu-

jaksot tyypillisesti myonteisempina kokemuksina.

Jonsson ja Thorgren (2017) tutkivat trainee-ohjelmiin kohdistuvia odotuksia ja psykolo-
gisia sopimuksia. He havaitsivat, etta esihenkilot odottivat harjoittelijoilta aktiivisuutta,
uteliaisuutta oppimaan uusia asioita sekd ahkeruutta. Harjoittelijat asettivat itselleen sa-
man kaltaisia odotuksia. Esihenkildihin ja tydnantajaan harjoittelijat sen sijaan kohdisti-
vat paljon odotuksia. Harjoittelijat odottivat, etta esihenkil6t tunnistaisivat ja esittelisivat
heille mahdollisuuksia ja kannustaisivat heita kehittymaan (Jonsson & Thorgren, 2017, s.
1745). Harjoittelijat odottivat esihenkildiltddn tulevaisuuteen suuntautuvaa vuoropuhe-
lua, mydnteista johtajuutta sekd panostusta heidan kehitykseensa (Jonsson & Thorgren,
2017, s. 1746). Jonssonin ja Thorgrenin (2017, s. 1747) tutkimuksessa harjoittelijoilla oli

korkeita odotuksia palkan suhteen, sekd he odottivat paasevansa harjoittelun paattyessa
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haastaviin sekd vastuuta sisaltaviin tyotehtaviin. Kaikki harjoittelijat mainitsivat tyo-
oloihinsa kohdistuvia odotuksia, joissa ensisijaisena toiveena olivat joustavat tydajat, yk-
sityiselaman ja tyon vadlinen tasapaino seka joustavuus tyopaikalla, etaitydmahdollisuus
seka hyva tydilmapiiri. Jokaisella ihmiselld on usein yksil6llisia odotuksia, joten tyénan-
tajan kannattaa harkita mikd motivoisi kutakin opiskelijaa, ja raatdloida viestinta ja lu-

paukset heidan odotuksiensa mukaan.

Etupainotteisessa rekrytoinnissa sitouttamisen kannalta olennaista ei ole ainoastaan
harjoittelun aikana toteutetut toimenpiteet, vaan sitoutumisen aktiivinen yllapitaminen
harjoittelun paattymisenkin jalkeen. Harjoittelijoihin tulisi pitaa yhteytta harjoittelun jal-
keen, mika voi esimerkiksi tarkoittaa kutsuja organisaation tapahtumiin, alumniverkos-

tojen muodostamista tai yhteydenpitoa henkilokohtaisin viestein (Abode, 2023).
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4 Tutkimuksen menetelmat ja toteutus

Tassa kappaleessa esitellaan tutkimuksessa kaytettya tutkimusmenetelmaa, seka miten
tutkimuksen aineisto on keratty ja analysoitu. Ensin paneudutaan laadullisen tutkimuk-
sen ja tapaustutkimuksen teoriaan, niiden ollessa keskeisessa osassa tutkimuksessa. Sen
jalkeen siirrytaan kasittelemaan aineistonkeruumenetelmaksi valikoitunutta teemahaas-
tattelua ja tutkijan positiota tassa tutkimuksessa. Taman jalkeen kdydaan tarkemmin lapi
tutkimuksen kohdetta, eli organisaatiota ja milla perustein sielta valittiin haastateltavat
henkilot. Lopuksi tarkastellaan, miten kerattya aineistoa on kasitelty ja mista aineiston

laadullinen sisallénanalyysi koostuu.

Tama tutkimus on toteutettu laadullisen tutkimuksen menetelmin. Puusaa ja muita
(2020/2020) mukaillen, tassa tutkimuksessa on pyritty saamaan syvempaa ymmarrysta
tutkittavasta ilmiostd, seka tutkimuksen kohteena olevien harjoittelijoiden nakékulmista,
mika on ominaista laadulliselle tutkimukselle. Heidan mukaansa laadullisille tutkimuk-
sille on tyypillistad, etta kiinnostuksen kohteena tutkimuksessa on henkildiden kokemuk-
set, ajatukset seka ihmisten antamat merkitykset ilmiéille. Puusa ja muut (2020/2020,
luku 2., Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteet) kokevat, ettad laadullisen tutkimuksen
ominaispiirteisiin kuuluu teorian ja aineiston yhteistyd tutkimuksen eri vaiheissa, eli har-

voin tutkimuksen pohjalla on pelkka keratty aineisto.

Laadullinen tutkimus sopii menetelmaksi silloin, kuin tavoitteena on hahmotella jokin
ilmio ihmisten kokemuksien avulla (Vilkka, 2021). Siksi tamakin tutkimus on tehty laadul-
lisena, silla tarkoituksena on ymmartaa harjoittelijoiden kokemuksia sitoutumisesta. Si-
toutuminen on yleensa hyvin yksildllinen kokemus ja ihmiset antavat sille yleensa oman-
laisia merkityksia, siksi se ei ole pelkastadan mitattavissa numeerisilla muuttujilla, vaan
siihen liittyy syvempaa yksilollisten kokemuksien ja tunteiden ymmartamista (Meyer &
Allen, 1991). Maaréllinen tutkimus tutkii, miten ihmiset suhtautuvat tietynlaiseksi jasen-
neltyyn todellisuuden kuvaan, joka ei menetelmana antaisi vastauksia tutkimuksen kysy-
myksiin (Ikonen, 2016, s. 114). Psykologisten sopimuksien tutkiminen on usein perustu-

nut kvantitatiiviseen tutkimukseen, joten laadulliselle tutkimukselle on hyvin
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tutkimusaukkoja syvemman ymmarryksen saavuttamiseksi (Nylund & Koivunen, 2022, s.
68). Lisdksi tulokset voivat olla organisaatiolle kehitystyossa helpommin hyédynnetta-
vissa, silla se tarjoaa konkreettisia nakdkulmia ja kehitysehdotuksia suoraan kohderyh-

malta.

Tassa tutkimuksessa tutkimusotteena oli yritykseen kohdistuva tapaustutkimus. Tapaus-
tutkimus on empiirisen tutkimuksen strategia, jossa tutkitaan ajankohtaista ilmiéta sen
todellisen eldaman kontekstissa, eli luonnollisessa ymparistdossaan (Yin, 1993, s. 13). Ku-
ten nimesta voi paatella tapaustutkimuksessa keskitytadn tarkastelemaan yhta tai use-
ampaa tapausta, tavoitteena niiden maarittely, analysointi ja ratkaisu (Eriksson & Koisti-
nen, 2014, s. 4). Tutkittava tapaus on pystyttava rajaamaan selkedsti muusta kontekstista,
eli se voi olla esimerkiksi tietty yksild tai ryhma (Eriksson & Koistinen, 2014, s. 4-5). Ta-
pauksena voi olla vaikka organisaatio, tiimi tai yksittdinen henkil®. Tassa tutkimuksessa
on keskitytty tietyn organisaation harjoittelijoihin, eli tarkoin rajattuun ryhmaan. Tapaus-
tutkimuksen keskeisend tavoitteena on teorian kehittaminen, eika niinkaan hypoteesin

testaaminen.

4.1 Aineiston keruu ja tutkijan positio

Taman tutkimuksen aineisto on keratty haastatteluiden avulla. Keskusteluiden avulla
opimme muiden ihmisten kokemuksista, tunteista ja ajatusmaailmoista (Brinkmann &
Kvale, 2017). Puusan ja muiden (2020/2020, luku 3.6., Haastattelutyypit ja niiden meto-
diset ominaisuudet) mukaan tutkimushaastattelut perustuvat myos tahdn ajatukseen
silld niiden tavoitteena on lisata ymmarrysta tutkittavien ajatuksista, mieltymyksista,
mielihaluista, odotuksista ja kokemuksista. Ndin aineistolla tuodaan tutkimukseen mu-
kaan subjektiivinen kokemus. Toisin kuin keskustelussa, haastattelussa on kuitenkin aina
ennalta asetettu tavoite, silld se tahtaa informaation kerdamiseen (Hirsjarvi & Hurme,

2000/2022, luku 4., Tutkimushaastattelu ja sen lajit).
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Haastatteluissa tarkeaa on kuuntelu, silld on olennaista vastaanottaa haastateltavien ker-
tomat asiat heidan tarkoittamallaan tavallaan (Brinkmann & Kvale, 2017). Haastattelut
tarjoavat ainutlaatuisen paasyn tutkittavien elettyyn maailmaan heidan perspektiivis-
taan, jonka jalkeen tutkija pyrkii kuvaavaan tutkimuksessaan haastateltavan ajatuksia,
kasityksia ja kokemuksia (Brinkmann & Kvale, 2017; Hirsjarvi & Hurme, 2000/2022).
Haastatteluissa on tdarkeda, etta tutkija luo luottamuksellisen ja turvallisen ilmapiirin,
jotta haastateltavat ovat motivoituneita kertomaan ajatuksistaan avoimesti ja kokonais-
valtaisesti (Puusa ja muut, 2020/2020, luku 3.6., Haastattelutyypit ja niiden metodiset
ominaisuudet). Haastattelu valikoitui tamankin tutkimuksen metodiksi, jotta vastauksia
saataisiin monitahoisesti, jolloin henkilékohtaiset kokemukset ja kdsitykset hahmotettai-

siin koko laajuudessaan.

Tutkimuksen haastattelut pidettiin teemahaastatteluina, eli haastattelu ei perustunut
tiettyihin kysymyksiin, jotka kysyttdisiin samassa jarjestyksessa joka haastattelussa. Sen
sijaan haastattelut perustuvat aiheen kannalta keskeisiin teemoihin, joita kasitellaan
haastattelussa (Hyvarinen ja muut, 2017). Haastattelut pohjautuvat tutkijan maaritta-
miin teemoihin, mutta sen lisdksi haastattelun pitaisi antaa tilaa haastateltavalle, nostaa
esille hanelle tarkeita teemoja. Teemahaastatteluita pidetaan puolistrukturoituina, silla
haastattelun aspekti ja teemat ovat kaikille 1ahtdkohtaisesti samat (Hirsjarvi & Hurme,
2000/2022, luku 4.2.3., Teemahaastattelu — puolistrukturoitu haastattelu). Haastatte-
luissa oletuksena on, etta haastateltavat ovat kokeneet tietyn asian ja tutkija on tutustu-
nut huolellisesti aiempaan tutkimukseen aiheesta (Puusa ja muut, 2020/2020, luku 3.6.,
Haastattelutyypit ja niiden metodiset ominaisuudet). Tassa tutkimuksessa haastattelu ja-
kautui neljaan teemaan: psykologinen sopimus, organisaatioon sitoutuminen, sitoutu-
miseen vaikuttavat tekijat seka tulevaisuuden ndakymat. Haastateltavat saivat nama tee-

mat ennakkotietona ennen haastatteluita.

Harjoittelijoiden haastattelut paadyttiin tekemaan yksiléhaastatteluina. Tahan valintaan
padtymista tarkastellaan tdssa alaluvussa viela myéhemmin. Esihenkildiden kohdalla

paddyttiin yksilohaastatteluiden sijasta ryhmahaastatteluihin. Ryhmadhaastattelu on
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tilanne, jossa paikalla on useita haastateltavia, joiden valille pyritddan saamaan keskuste-
lua tutkimuksen kohteena olevista aiheista (Puusa ja muut, 2020/2020, luku 3.7., Ryh-
makeskustelut laadullisena tutkimusmetodina). Puusan ja muiden (20202020/2020,
luku 3.7., Ryhmakeskustelut laadullisena tutkimusmetodina) mukaan ryhmahaastatte-
luissa keskustelu on usein spontaanimpaa ja se saattaa sisaltaa kiistelya, joka mahdollis-
taa tutkijalle sellaistenkin asioiden kuulemisen, mita ei yksildhaastattelussa kuulisi. Hei-
dan mukaansa ryhmadhaastattelut tuottavat hyvin monipuolista ja rikasta aineistoa. Tut-
kijan on kuitenkin huolehdittava, etta keskustelu pysyy ennalta valituissa teemoissa eika
ala ronsyilemaan teemojen ulkopuolelle (Hirsjarvi ja Hurme, 2000/2022, luku 4.2.3,
Teemahaastattelu — puolistrukturoitu haastattelu). Onnistunut ryhmahaastattelu tuot-
taa tietoa yksildiden kokemuksista, sekd ryhman kollektiivisista kasityksistd (Puusa ja

muut, 2020/2020, luku 3.7., Ryhmakeskustelut laadullisena tutkimusmetodina).

Harjoittelijoiden haastattelut tehtiin yksildhaastatteluina Teams-sovelluksen valityksella,
jossa ne nauhoitettiin analysointia varten. Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa pohdittiin
my&s ryhmahaastattelu vaihtoehtoa, suuren harjoittelijamaaran vuoksi. Lopulta paadyt-
tiin kuitenkin yksildhaastatteluihin, silla sitoutuminen voi olla hyvinkin henkilékohtainen
asia, jolloin ryhmatilanteessa haastateltavat saattaisivat jattaa asioita kertomatta tai kau-
nistella vastauksiaan. Tutkimuksessa haastatellut esihenkil6t paatettiin sen sijaan haas-
tatella ryhmahaastatteluna. Akillisen perumisen vuoksi kaikkien haastattelu ryhmissi ei
onnistunut, vaan yksi esihenkild haastateltiin yksildhaastattelussa ja loput parihaastatte-
lussa. Haastattelukutsu (Liite 1 & Liite 2) ldhetettiin viidelletoista henkildlle, joista haas-
tatteluihin osallistui 15 henkil6a. Aikaa yksilohaastatteluihin oli varattu 30—60 minuuttia
ja ryhmahaastattelulle 60-90 minuuttia. Haastattelut nojautuivat etukdteen suunnitel-
tuihin haastattelurunkoihin (Liite 4 & Liite 5). Taman jalkeen keratty aineisto eli Teams-
tallenteet litteroitiin, josta siirryttiin analyysivaiheeseen. Kokonaisuudessaan litteroitua
aineistoa muodostui 99 sivua fontin ollessa Calibri, fonttikoon 11 ja rivivdlin 1. Harjoitte-
lijoille jotka eivat puhuneet suomea, kaikki materiaali [ahetettiin englanniksi, kuten haas-

tattelukutsu ja tietosuojalauseke.
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Aineiston keruussa oli huomioitava eettisida nakdokulmia. On tarkeaa ilmaista, etta tutki-
mukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja suostumus on hyva saada kirjallisena
(Alshengeeti, 2014, s. 44). Tahan tutkimukseen osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista,
mika ilmaistiin haastattelukutsussa. Haastatteluihin osallistuvat antoivat suostumuk-
sensa kirjallisena vastaamalla haastattelukutsuun. Tutkimusta varten haastateltavista ke-
rattiin erilaisia tietoja, jotka sisdlsivat myds henkildtietoja. Tata varten, ennen haastatte-
luja laadittiin tietosuojalauseke (Liite 3), joka annettiin haastateltaville haastattelukutsun
yhteydessa. Tietoja kasitellessa ja sdilottdessa noudatettiin ddarimmaista huolellisuutta

tietoturva syista.

Haastateltavien suojelemiseksi ja oikeuksien varmistamiseksi on aineistoa kasiteltdessa
noudatettava luottamuksellisuutta ja anonymiteettia (Alshenqeeti, 2014, s. 44). Tutki-
muksessa haastateltavien anonymiteettia on varjeltu, jotta osallistujat voivat puhua
avoimesti ilman pelkoa siitd, etta heidan vastauksensa olisivat yhdistettavissa heihin ja
ne saattaisivat vaikuttaa heidan tulevaisuuteensa yrityksessa. Taman takia paadyttiin hyl-
kdamaan idea harjoittelijoiden ryhmahaastatteluista, silla haastateltavilla saattaisi he-
rata pelkoa siitd, ettd haastatteluun osallistuneet puhuisivat muiden vastauksista tutki-
muksen ulkopuolella, joka saattaisi vaikuttaa tyémahdollisuuksiin. Anonymiteetin ja
luottamuksellisuuden periaatteita ja tarkeytta on korostettu haastattelukutsuissa seka

haastatteluiden alussa, jotta haastatteluissa padstaisiin tavoiteltuun avoimuuden tasoon.

Tarkastellaan viela tutkijan positiota ja sen huomioimista tutkimusta tehdessa. Tutkija on
itsekin harjoittelijana tutkimuksen kohdeyrityksessa. Tama saattaa luoda tutkimukselle
tietynlaisia ennakko-oletuksia ja se voi vaikuttaa tuloksien tulkintaan. Tutkijan on pyrit-
tava objektiiviseen tarkasteluun tutkimuksen kaikissa eri vaiheissa. Haastatteluissa ob-
jektiivisuutta on pyritty edistamaan, silla etta yritys tuottaa itse tutkijalle listan harjoit-
telijoista. Sen lisaksi yritysta on ohjeistettu valitsemaan haastateltavaksi henkilita, joita
tutkija ei tunne entuudestaan. On tarkeaa, etta tutkijaa ohjaa haastatteluissa ja analyy-

sivaiheessa teoria eikd omat kokemukset ja nakemykset.
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4.2 Tutkimuksen kohde

Taman tutkimuksen paaasiallisena kohteena ovat kansainvalisen teknologiateollisuuteen
keskittyvan suuryrityksen harjoittelijat. Sen lisaksi tutkimustietoa kerattiin esihenkililta,
jotta harjoittelijoiden sitoutuneisuudesta, erityisesti psykologisesta sopimuksesta, saa-
taisiin laajaulotteisempaa kokonaiskuvaa. Yhdessa psykologista sopimusta kasittelevadssa
tutkimuksessa mainittiin, etta esihenkildiden ja henkiléstdjohdon puolta havainnoidaan
tutkimuksissa usein harvoin, vaikka se antaisi arvokasta tietoa sopimuksien tulkinta-
eroista (Nylund & Koivunen, 2022, s. 68). Tutkimuksessa keskitytddan Suomen Danfoss
Drives Oy:n harjoittelijoihin. Yrityksessa tyoskentelee noin 50 harjoittelijaa toimihenkil6-
ja tuotantotehtadvissa, joista haastatteluihin paadyttiin kutsumaan 12 henkil6a. Naista
kahdestatoista haastatteluun kutsutusta, kaikki 12 suostuivat osallistumaan haastatte-
luun. Sen lisaksi tutkimukseen kutsuttiin 3 esihenkilda edustamaan tyénantajapuolta.

Esihenkiloista kaikki kutsutut osallistuivat haastatteluihin.

Tutkimukseen valikoitui 12 harjoittelijaa ja 3 esihenkil6d, koska oletetusti homogeeni-
sesta ryhmasta 15 haastattelua tarjoaa riittavasti monipuolisia nakékulmia harjoittelijoi-
den kokemuksista ilman, ettd aineistosta tulee liian laaja ja vaikeasti hallittava. Laadulli-
sissa tyoelama- ja organisaatiotutkimuksissa 10—15 haastattelua on riittdva otoskoko,
silld laadullinen tutkimus keskittyy syvalliseen ymmarrykseen, eika tilastolliseen yleistet-

tavyyteen (Tuomi & Sarajarvi, 2002/2017).

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavien henkildiden valinnan tulee olla harkittua ja tar-
koitukseen sopivaa, eikd satunnaista (Tuomi & Sarajarvi, 2002/2017, luku 3., Aineiston
hankinta ja maara laadullisessa tutkimuksessa). Siksi tassakin tutkimuksessa haastatelta-
vat valikoituivat tiettyjen kriteerien mukaisesti. Yhtena vaihtoehtona oli kartoittaa har-
joittelijoiden ominaisuuksia esitietolomakkeella, jonka pohjalta valittaisiin haastateltavat.
Aikataulullisista syista tama vaihtoehto kuitenkin hylattiin, silla esitietolomakkeiden pa-
lautumisen odotteluun olisi voinut menna parikin viikkoa. Sen sijaan paadyttiin siihen,
ettd tyonantaja valitsee haastateltavat henkilot tutkijan antamien kriteereiden mukai-

sesti, silla tydnantajalla on halussa tietoja harjoittelijoista, joiden perusteella he
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kykenevat valitsemaan tutkijan kriteerit tayttavat harjoittelijat. Tydnantajalta pyydettiin
listaa harjoittelijoista, joilla on keskenaan eri pituisia harjoitteluita, he ovat eri vaiheessa
harjoitteluaan, heilla on tyokielendadan suomi tai englanti ja he ovat keskenaan erilaisissa
tyotehtdvissa. Etupainotteisen rekrytoinnin kannalta on tarkeda saada haastateltavia eri
koulutustaustoista ja opiskeluiden eri vaiheista. Tuotannon harjoittelijat paadyttiin rajaa-
maan tutkimuksen ulkopuolelle, silla yrityksen tyonantajabrandadys ja etupainotteinen

rekrytointi keskittyy enimmakseen toimihenkildihin.

Taulukko 1. Haastattelut

Haastateltava Kesto Asema

H1 53 min Harjoittelija
H2 26 min Harjoittelija
H3 26 min Harjoittelija
H4 48 min Harjoittelija
H5 47 min Harjoittelija
H6 46 min Harjoittelija
H7 44 min Harjoittelija
H8 51 min Harjoittelija
H9 43 min Harjoittelija
H10 41min Harjoittelija
H11 40 min Harjoittelija
H12 42 min Harjoittelija
E13 52min Esihenkild

E14 (parihaastattelu) 73 min Esihenkild
E15 (parihaastattelu) 73 min Esihenkild

4.3 Aineiston kasittely ja laadullinen sisdllonanalyysi

Tassa tutkimuksessa hyddynnettiin laadullista sisdllénanalyysia, jonka avulla pyrittiin ja-
sentdmadadn haastatteluaineistosta esiin nousevia merkityksid harjoittelijoiden sitoutu-
neisuudesta seka siihen vaikuttavista tekijoistd. Tuomen ja Sarajarven (2002/2017, luku
4.4., Sisallonanalyysi) mukaan sisadllénanalyysin menetelmalla pyritdan aineistojen syste-
maattiseen ja objektiiviseen analysointiin. Heiddan ndakemyksensa mukaan, analyysime-
netelman tavoitteena on muodostaa tutkittavasta ilmiosta tiivistetty kuvaus, jarjestele-

malla aineisto johtopaatdksia varten.
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Laadullinen analyysi jaetaan usein aineistoldhtdiseen (induktiiviseen) ja teorialdahtdiseen
(deduktiiviseen) analyysiin (Tuomi & Sarajarvi, 2002/2017, luku 4.4., Sisdllonanalyysi).
Tama karkea jaottelu ndhdaan kuitenkin ongelmallisena, silld pelkka induktiivinen paat-
tely on erittdin hankalaa ja liki mahdotonta. Karkea kahtiajako sulkee pois abduktiivisen
paattelyn, jonka mukaan on mahdollista rakentaa teoriaa silloin kun havainnointiin liittyy
joku johtoajatus. Tassa tutkimuksessa analyysi toteutettiin abduktiivisesti eli teoriaoh-
jaavasti. Teoria toimi analyysin tukena, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan valmiiseen
teoriaan, eikd sen tavoitteena ollut testata teoreettisia oletuksia (Tuomi & Sarajarvi,

2002/2017, luku 4.4., Sisallonanalyysi).

Tutkimuksen aineiston analyysi kdynnistyi haastatteluista saadun materiaalin litteroin-
nilla. Taman jalkeen aineisto jarjestettiin kysymyskohtaisesti, mika helpotti toistuvuuk-
sien, eroavuuksien ja keskeisten teemojen tunnistamista. Jo aineistoa litteroidessa ja jar-
jestdessa sita kysymyskohtaisesti, vastauksista erottui toistuvuuksia jotka huomioitiin
mySdhemmin teemoittelussa. Ensin aineistosta kerattiin kaikki odotuksiin liittyvat vas-
taukset word-tiedostoon kolmen alaotsikon alle: harjoitteluun kohdistuvat, esihenkil66n
kohdistuvat seka yritykseen kohdistuvat. Otsikointi perustui tutkijan tekemiin teema ha-
vaintoihin aineistosta. Taman jalkeen toistuvuuksille annettiin tiedostossa omat varikoo-
dinsa. Esimerkiksi harjoitteluun kohdistuvat odotukset koodattiin: tyotehtaviin kohdistu-
vat, oppimiseen kohdistuvat seka muut. Tama jako perustui siihen, etta tyétehtaviin ja
oppimiseen kohdistuvia odotuksia esiintyi toistuvasti, mutta muita harjoitteluun kohdis-
tuvia odotuksia mainittiin vain kerran. Odotuksien tayttymiseen liittyvat vastaukset ke-
rattiin kahden otsikon alle: tayttyneet ja tayttamattomat, joista pyrittiin myds havaitse-

maan toistuvuuksia ja eroavaisuuksia.

Taman jalkeen analyysissa jasenneltiin organisaatioon sitoutumista jakamalla vastauksia
seuraavien otsikoiden alle: kokemukset sitoutumisesta, muutokset sitoutuneisuudessa,
organisaation osoitukset sitoutuneisuudesta seka harjoittelijoiden sitoutuneisuuden na-
kyminen. Otsikoiden muodostuminen perustui osittain haastattelurungon kysymyksille

joita ohjasi teoria. Lisdksi se perustui tutkijan havaitsemille teemoille. Vastauksista
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havainnoitiin toistuvuuksia ja eroavuuksia, jotta saataisiin yleista kuvaa harjoittelijoiden
sitoutuneisuuden tasosta, mutta myds yrityksen sitoutuneisuuden tasosta, seka mahdol-
lisista muutoksista sitoutuneisuudessa. Otsikoiden alla olevaa aineistoa luokiteltiin viela
edelleen, mikali sieltd havaittiin selkeitad kategorioita, kuten sitoutuneisuuden nakymi-
nen tydssa suoriutumisena tai integroitumisena. Kuten muissakin analyysin vaiheissa

toistuvuudet eriteltiin word-tiedostossa varikoodein.

Seuraavaksi analysoitiin sitoutumisen vaikuttimia jakamalla ne positiivisiin ja negatiivisiin
vaikuttimiin. Positiivisia vaikuttimia oli runsaasti, joten analysoinnin helpottamiseksi ne
jaettiin vield tydhon, esihenkildon ja yritykseen liittyviin vaikuttimiin. Jako perustui tut-
kijan havaitsemiin teemoihin. Toistuvat vaikuttimet ryhmiteltiin vield keskendan varikoo-
dein, seka analyysiin nostettiin ristiriitaisuuksia. Vaikuttimia analysoidessa yhden otsikon
alle kerattiin myos kehitysideat, silla ne kuvasivat positiiviseen harjoittelukokemukseen
vaikuttavia tekijoita. Viimeiseksi analysoitiin vield erityisesti etupainotteiseen rekrytoin-
tiin liittyvia seikkoja. Padotsikon alle muodostui nelja alaryhmaa: hakumotiivit ja tyénan-
tajamielikuva, kiinnostus yritysta kohtaa, halukkuus jatkaa yrityksessd, ura- ja etenemis-
mahdollisuudet ja niista viestiminen. Jako perustui osittain haastatteluiden kysymyksiin,
mutta pddasiassa teoriassa esiintyneisiin etupainotteisen rekrytoinnin kannalta merki-

tyksellisiin seikkoihin.

Teemoittelussa aineistoa jasenneltiin tutkimuskysymyksien suuntaisesti, tarkastelemalla
erilaisia toistuvuuksia, eroavaisuuksia ja painotuksia. Analyysi eteni teoriaohjaavasti,
mutta teemoittelu rakentui myds tutkijan tulkintojen kautta. Samankaltaiset ajatukset ja
ilmaisut koottiin yhteen kategorioittain, jotka nimettiin niitd kuvaavasti. Haastattelu-
runko mukaili teemoiltaan tutkimuskysymyksia, jolloin analyysissdkin ylimmat teemat
muodostuivat osittain haastattelurungon pohjalta. Analyysia jasennettiin edelleen ko-
koamalla kategorioidut havainnot neljan ylateeman alle, jotka muodostavat analyysin ra-
kenteen: "Harjoittelun odotukset”, “Organisaatioon sitoutuminen”, ”Sitoutumisen vai-

kuttimet” seka "Harjoittelun rooli urapolkujen avaajana ja organisaatioon kiinnittymisen

mahdollistajana”.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa esitellddan haastatteluiden tuloksia. Tulokset on jaettu neljaan eri ala-
otsikkoon: "Harjoittelun odotukset”, “Organisaatioon sitoutuminen”, ”Sitoutumisen vai-
kuttimet” seka "Harjoittelun rooli urapolkujen avaajana ja organisaatioon kiinnittymisen
mahdollistajana”. Teemat pohjautuvat laadullisen sisdllénanalyysin avulla tunnistettui-
hin toistuvuuksiin, eroavaisuuksiin ja merkityksellisiin ilmidihin haastateltavien koke-

muksissa. Tuloksissa huomioidaan seka harjoittelijoiden etta esihenkildiden nakékulmat

silloin, kun se on analyysin kannalta olennaista.

5.1 Harjoittelun odotukset

Tassa kappaleessa kdydaan lapi harjoittelijoiden haastatteluissa kertomiaan odotuksia
tyotehtaville, esihenkildlle seka yritykselle. Tuloksissa kuvaillaan myds harjoittelijoiden
kokemuksia odotuksien tayttymisesta. Lisaksi kappaleessa esitelladn esihenkildiden na-
kdkulmia edelld mainituista odotuksista, sekd heiddan odotuksiaan harjoittelijoita koh-
taan. Odotuksia kasitellddan lahtokohtaisesti seuraavassa jarjestyksessa: odotukset har-
joittelusta, esihenkildiden oletukset harjoittelijoiden odotuksista seka odotuksien toteu-
tuminen. Tama jasentely auttaa tunnistamaan mahdolliset ristiriidat seka niiden vaiku-
tukset sitoutumiseen, silla psykologinen sopimus perustuu odotusten ja todellisuuden

valiseen suhteeseen.

5.1.1 Tyohon liittyvat odotukset

Haastatteluiden vastauksien perusteella harjoittelijat pitivat yhtena keskisimpana odo-
tuksena uusien asioiden oppimista ja kehittymista. Reilusti yli puolet harjoittelijoista mai-
nitsivat odottavansa uuden oppimista. Enemmistd harjoittelijoista oli sietd mielta, etta

se odotus on tayttynyt hyvin.

Kylld md luulen, ettd se on se kaiken uuden oppiminen semmoinen selkein odotus,
tdssé ainakin sanotaan varmaan seuraavan parin vuottakin tydeldmdsséd, kun
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aloittaa tdlld alalla oikeasti tekemddn... ettd kyllé varmaan tuossa mainitsinkin
siitd, ettd on hyvin paljon uutta tullut tdssd kaikenndkoisté opittua ja hahmotettua
vdhdn minkdlaista tulee olemaan timd tyéeldmdssd tekeminen. (H6)

Mutta tietysti mulla oli semmoisia odotuksia, ettd mdé pddsisin oppimaan paljon
uutta... md oon pddssyt tekemddn ihan sairaan siistejé juttuja ja oppinut ihan élyt-
témdn hienoja juttuja...Musta on niinku tuntunut tuossa tyéharjoittelussa siltd,
ettd mulle maksetaan siitd, ettd md opiskelen asioita ja opettelen asioita, ja se on
tuntunut tosi hyvdltd. (H5)

To some extent, my expectations for the traineeship was met. But | think that |
could have learned more during my summer training position. | think there could
have been more tasks that | could have taken up. (H11)

Uuden oppimisessa koettiin tarkeana opintoja vastaavat tyotehtavat, joista kertyisi alan
tyokokemusta. Enemmistd harjoittelijoista odotti, etta he oppivat harjoittelun aikana
mitd opintoalansa tyot tulevat kdytanndssa olemaan. Sen lisdksi heille tarkeda oli paasta
soveltamaan koulussa oppimiaan asioita kdytannon tyéhon. Harjoittelijat odottivat siis
tyotehtdvien tukevan heidan opintojaan, seka opintojen tukevan heidan tydskentelydan
naissa tehtdvissa. Harjoittelijoiden vastauksista ilmenee individualistinen nakdkulma,
jossa harjoittelun keskeisimpana tavoitteena nahddaan oman urakehityksen edistaminen.

Lahtokohtaisesti harjoittelijat kokivat, ettd tama odotus tayttyi

On se mun mielestd tdrkedtd, ettd se liittyy opintoihin. Ja mulla on vasta vuosi opin-
toja takana, mutta kuitenkin mdé oon niinku ndhnyt jo yhtéldisyyksié. On ollut jo
tuttuja asioita ja md koen, ettd ne tukee véhdn puolin ja toisin jo nyt. (H8)

Ehkd se, ettd hahmottaa ylipddtddn mitd tdmmdisen alan tdissd tehdddn ja mitd
mahdollisuuksia sielld on. (H3)

Sitten just en ole ennen ollut télleen kansainvdlisessd tai isommassa firmassa, niin
just pddsee ndkemdidin sitd myds, miten toimitaan. Ensimmdinen vdhédn enemmdén
oman alan tyé. Mutta ehkd silleen toi rooli mitd nyt tekee, niin se ei kuitenkaan
ihan vastaa sitd koulutusta. (H1)

Olin kyllé silleen niinku ihan innostunut, ettd saa laitettua niinku kéyténtdon niité
koulussa oppimiaan asioita...Tietysti niin kun ei ollut téltd alalta vield siind vai-
heessa aiempaa tyékokemusta, niin sekin oli ihan mukavaa. (H7)
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Esihenkilotkin ovat tunnistaneet nama odotukset harjoittelijoissa. He tiedostavat, etta
harjoittelijat haluavat oppia uutta seka, ettd he odottavat tyotehtavia, joissa he padsevat

taydentamaan opinnoissaan oppimaansa.

Sen tydn pitdisi olla sellaista, miké niin kuin ehkd palvelee heiddn sitd opiskelua tai
sitten heiddn niin kun sité ura ajatteluaan, tai miksi he ovat miettineet, etté miten
heiddn ura tuota kehityksessé tulee olemaan, niin osa sitékin odottaa...Ja sitten
tietysti tulee myds témd, etté halutaan myds oppia...Ettd se voi olla hyvinkin sité
mité he ovat koulussa, vaikka pddaineena lukeneet ja haluavat niinku vield lisdd
oppia. (E13)

Kaikista eniten mun mielestd on korostunut semmoinen, etté pddsee oikeasti teke-
mddn sitd tyétd... ettd pddsee oikeasti oppimaan ja ndkemddn ja kokemaan ja
ndyttdmddn sen oman osaamisensa tekemdlld jotain niinku konkreettista. (E14)

Joo ja tota mulle opiskelijat sanoo, etté niinku yleensé ensisijaisena toiveena, ettd
haluaa oppia uutta, haluaa kehittdd niitd omia taitoja. (E15)

Odotus siita, etta opintoja pystyy hydodyntamaan tydssd, on jopa molemminpuolinen.
Esihenkilotkin asettavat odotuksia sille, etta harjoittelijat tuovat mukanaan tuoreita op-

peja opinnoistaan, joita voidaan hyddyntaa yrityksessa.

Ja tietysti kylld md aina toivon, etté se uusi henkild kuka ikind tiimiin tulee, niin se
tulisi kaikkinensa tietojensa ja taitojensa kanssa ja uskaltaisi niitd rohkeasti myds
tuua esille...usein niillé on hyvid tuoreita koululta saatuja oppeja, mité ei vilttd-
mdttd sitten meilld tyéeldmdssd ole. (E14)

Harjoittelijat kokivat hyvan perehdytyksen tarkedksi osaksi harjoittelua. Perehdytyksen
tarkeys mainittiin harvemmin, kun keskusteltiin harjoittelijoiden odotuksista, verrattuna
siithen, kuinka usein se nousi esiin tayttamattomista odotuksista puhuttaessa. Perehdytys

ei vastannut odotuksia selkeyden ja kattavuutensa osalta.

When | started, | would say that | would have some good on boarding and like
exactly as a summer trainee. | would get some help with getting to know the prod-
uct, getting to know the system, how people work, what are the teams, what are
the methods, how people work. (H10)
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| was expecting that maybe like when | will be joining Danfoss, | will get a proper
training on and also like | will get an exposure of lab...Danfoss should improve the
onboarding of trainees at least in technical side...And secondly like they should as-
sign a mentor always...Because when the new person is coming from the university
or from the academic side, he hasn't get any kind of exposure, what we are doing
in the industry (H9)

Ehké ndin jélkikdteen olisin toivonut niinku vdhdn parempaa perehdytystd siihen
alkuun, mutta tota meni se ihan OK ndinkin. Musta tuntuu, ettd md jéin aika no-
peata niinku yksin. Tai sillé tavalla, etté sitten on aika omatoimisesti niinku etsinyt
tietoa ja kaikkea. (H3)

And also | think that yeah, there is no learning structure for a new summer trainee
within the company that | think there is missing...maybe there could be one good
structure for the new trainees that is defined and where they learn together about
the company. What company does, what products the company have and how it
works, maybe that. (H11)

Esihenkildidenkin vastauksissa mainitaan perehdytyksesta ja tunnistetaan sen haasteel-
lisuus. Perehdytyksia pyritadn muokkaamaan harjoittelijoille sopiviksi, mutta tietyn ajan
jalkeen harjoittelijoiden tulisi itse hakea tietoa ja opettaa itseddn. Esihenkilon vastauk-

sesta ei kuitenkaan ndy yhtenevaa ongelmakohtaa harjoittelijoiden vastauksien kanssa.

Perehdytys, se ei ole varmaan koskaan tarpeeksi hyvd. Aina joku sanoo, ettd olisi
voinut jonkun asian perehdyttéé paremmin...siihen pitéd sitten joku tietty raja sit-
ten laittaa, ettd kuinka paljon organisaatio voi kdyttdd niinku 1 henkilén perehdyt-
tdmiseen, jos tdmd henkil6 pystyisi itsekin niin kun sen opin hakemaan sitten tietyn
rajan jélkeen...Téssékin tulee sitten se, ettd on harjoittelijoita erilaisia. Ettd miten
sen saa sitten rédtdloityd just télle harjoittelijalle sopivaksi. (E13)

5.1.2 Esihenkil6on kohdistuvat odotukset

Harjoittelijat odottivat helposti Iahestyttavaa esihenkil6a, joka olisi selkedsti osana tiimia.
Esihenkil6lta odotettiin saavan helposti apua ja tukea sita tarvittaessa. Nama odotukset
mainittiin useita kertoja ja harjoittelijat kokivat ne keskeisimmiksi odotuksiksi. Sen lisdksi
muutama harjoittelija mainitsi esihenkildiden kehityshaluisuudesta seka taidosta kuun-
nella mita harjoittelija itse haluaisi tehda ja oppia. Osoitukset siitd, etta tehty tyo on ar-

vokasta seka palautteen saaminen koettiin myos tarkeaksi.
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Semmoinen, ettd se niin kun tuntuu osalta tiimid siind misséd muutkin niinku tiimi-
kaverit tai muut vastaavat. (H4)

Esihenkiléltd toivon, ettd on luotettava helposti ldhestyttdvd. Mulla on siis tédlld
niinku ndd esihenkilé ollut yleensd just semmoisia niin kun helposti ldhestyttdvid ja
heiddn kanssa on niinku helppo tulla toimeen. (H7)

While | was training, | had expectations, and my manager was quite approachable.
Like he was always approachable, and | had regular interactions with my manager.
My manager used to have regular, you know, meetings how my work is going, what
is my learning...Because | was involved in many tasks, so he was always considering
my decision, what | want to take up as my future career. (H11)

Harjoittelijoiden vastauksien perusteella odotukset esihenkilon Iahestyttavyydesta ovat
tayttyneet. Tahan on luultavasti vaikuttanut se, etta esihenkilétkin ovat tunnistaneet ta-
man heihin kohdistuvan odotuksen. Lisdksi esihenkil6t ovat tunnistaneet oman roolinsa
harjoittelijoiden tukemisessa. Harjoittelijat kuitenkin toivoivat viela enemman keskuste-
lua heidan ja esihenkildiden valille esimerkiksi yksilokeskusteluiden muodossa, jotta esi-

henkil6t olisivat tietoisempia harjoittelijoiden tarvitsemasta tuesta.

Ettd esihenkild on helposti Idhestyttévdé ja sellainen niinku, etté uskaltaa tulla jut-
telemaan. Ei ole mitdédn semmoista hierarkkista. (E14)

Ja tota just téd tavoitettavuus ja se paikka mistd voit kysyd, jos et tiedd. Jos joku ei
tiedd edes keltd kysyy, niin sitd pitéd olla se esihenkilé jonka kanssa pddsee keskus-
telemaan...kylld se odotus on siind, ettd se tuki ja turva I6ytyy siitd. (E15)

Olisi voinut vaikka olla esihenkilén kanssa useammin joku semmoinen one-to-one
tapaaminen. Ettd ehkad silleen ettd siind alussa, kun tulee uusi harjoittelija niin voisi
niinku enemmdin, vaikka kyselldén etté miten on mennyt ja ndin. (H1)

Haastateltavien vastauksien perusteella voidaan todeta, ettd odotukset arvostuksesta ja

kehittamishaluisuudesta ovat tayttyneet.
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I'll be like always been like heard by my manager. So, like he have been quite sup-
portive and also like filled valued to my works and to my skills and competence.
(H12)

Mulla on niinku sellainen suhde mun esihenkil66n, etté md voin tuoda niitd tiettyjd
asioita, ettd hei téd on misté md haluaisin oppia enemmdn tai tén tyylistd mé ha-
luaisin tehdd enemmadn... ettd olisi sellainen kehityshaluinen ja sellainen niinku tu-
kee kaikessa ja semmoinen... ettd se on semmoinen jatkuva kasvun tuki. (H8)

5.1.3 Yritykseen kohdistuvat odotukset

Huomattavin yritykseen kohdistuva odotus harjoittelijoiden keskuudessa on vakipaikka.
Harjoittelijat eivat kuitenkaan pida vakituista tyopaikkaa itsestddanselvyytend, vaan he
toivovat, ettd harjoittelu luo mahdollisuuksia vakinaistamiseen ja uralla etenemiseen.
Tassdakin odotuksessa on havaittavissa individualistinen nakdkulma, jossa harjoittelun

keskeisimpana tavoitteena nahdaan oman urakehityksen edistaminen.

Sitten periaatteessa pddstd niin kun timmoiseen isompaan firmaan ja saada vé-
hdn niinku jalkaa oven viiliin...kun toi hddméttéd toi valmistuminen maisteriksi niin
sitten véhdn niin kun odottaa ettd, tota lbytyisi jotain niinku sopivia etenemismah-
dollisuuksia. (H7)

M en odotakaan, ettd mua vakinaistetaan ennen, kun md oon valmistunut, mutta
kylld mé oletan, ettd md saisin sitten jatkaa ja varmaan sitten vaihtaa johonkin eri
tyyliseen tehtévddn mahdollisesti...Ja tavallaan, kun nyt on ollut jo aika pitkéén
tédssé vaiheessa, niin on niinku sellainen tietynlainen suhde jo kaikki ihmisiin ja
niinku sellainen hyvd pohja ainakin silleen, ettd tuntee ihmiset, tuntee yrityksen ja
se olisi niinku luontevaa jdddd. (H8)

But | was always optimistic that when | will join as a summer trainee, | will get to
know the organization better and | will have more learnings. And | think that will
then help me to develop further, as an asset for the company. Maybe if they have
some open positions, they will consider me because | will have some skills that the
company needs or company is looking for. (H11)

Harjoittelijoiden vastaukset jatkomahdollisuuksista palvelevat etupainotteisen rekry-
toinnin tarkoitusperia. Harjoittelijat kokevat, etta harjoittelun aikana he oppivat yrityk-

selle arvokkaita tietoja ja taitoja. Valmistumisen jalkeen he ajattelevat, ettd he voivat
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siirtya vakinaisiin tyotehtaviin, silla he ovat jo kasvaneet tuleviin tydtehtaviin yrityksessa.
Esihenkilotkin ovat tietoisia harjoittelijoiden toiveista vakinaistua. Esihenkildiden mie-
lestda on toivottavaa, ettd harjoittelijat saisivat vakipaikan, jotta harjoittelijoihin tehdyt

investoinnit eivat menisi hukkaan.

Kyllé se yleensd sielld taustalla on, ettd kylld siind sitd tulevaisuutta rakennetaan
ja halutaan sitd jalkaa sinne oven vdliin... (E15)

En mdé nyt tiedd onko se semmoinen niinku, ettd sitd ajatellaan niinku itsestddn
selvénd tai semmoisena. Mutta ettd semmoinen toive ettd tdmd johtaisi johonkin
pysyvdmpddn. Ehkd md itse aina toivoisin, ettd niin Danfoss kuin yritykset yleensd-
kin, niin niillé olisi vdhdn semmoinen pidempi jéinteinen se katsantokanta...ettd
siind ndhtdisiin, ettd moniin positioihin oppimatka on pitkd ja jos me Iéhdetddn sitd
tekemddin siind kohti, kun se tarve on, niin me ollaan luultavasti takamatkalla. Niin
mun mielestd jotenkin pitdisi niinku hyvdksydi se...ettd sielld putkessa pitéd olla kas-
vamassa niité ihmisid...niin jos me ei saada niité ihmisié rekrytoitua vakituiseksi ja
ndin, niin sitten me menetetddn se tehty vuosi, joskus jopa vuosien tyd niin se ihan
aidosti harmittaa. (E14)

Harjoittelijat odottivat yritykselta jatkuvuuden lisdaksi hyvaa tydilmapiiria ja tydymparis-
t0a, tasa-arvoista kohtelua ja niiden odotuksien koettiin tayttyvan hyvin. Myds esihenki-
I6t olivat tunnistaneet nama odotukset. Kansainvalisten harjoittelijoiden keskuudessa
tarkeaksi odotuksesi mainittiin tyon ja muun elaman valinen tasapaino ja se koettiin to-

teutuvan hyvin Danfossilla.

I really like the work life balance here. So, | think this is what I like, and | know that
the company already provides it, so I'm happy about it. So, | think as an employee,
I don't have other expectation, but | have expectations like a work life balance. (H11)

Esihenkilot nostivat haastatteluissaan esille harjoittelijoiden odotukset palkkauksesta ja
yrityksen arvomaailmasta. He kuitenkin kyseenalaistivat niiden todellisen merkityksen

harjoittelussa. Harjoittelijat eivat maininneet, etta niihin kohdistuisi mitdaan odotuksia.

Siihen md en osaa vastata, etté kuinka paljon se palkka oikeasti vaikuttaa, ettd sa-
notaan, ettd jos toi harjoittelijan palkka olisi vaikka 200 € kuussa enemmfdin, niin
sitouttaisiko se yhtdédn paremmin...Sitten timd tdmd tota on mielenkiintoinen,
ehkd mikd on noussut tuota viime vuosina. En oikein tiedd, ettd mikd on niinku
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todellisuus siind, mutta opiskelijat nostaa usein myds niin kun téllaisen esimerkiksi
luontoarvot ja sitten no puhutaan ehkd ESG:sté kokonaisuutena...Se etté kuinka
paljon se oikeasti sitten vaikuttaa, niin sité md en tiedd. Mutta niinku ainakin opis-
kelijat puhuu ndistd. (E13)

Kylld ja aiemminkin, mutta tdnd vuonna enenevdssd mddirin...niin tosi monet nosti
niinku erilaiset arvot, esimerkiksi kaikki ESG asiat ja tdmmdiset niinku esille. Ettd
just kun, ettd no miksi sd haluaisit meille tai néin, niin ne jotenkin niinku puhututti.
Ettd ne oli monelle niinku omassa henkilékohtaisessa eldimdssd téirkeitd juttuja, on
se sitten kestdivdd kehitystd tai jotakin muuta ihmisien integroitumista uuteen kult-
tuuriin tai ihan mihin tahansa. (E14)

Yksi harjoittelija sivusi vastauksessaan hieman arvojen vaikutuksia. Han kuitenkin koki,
etta yritykseen harvoin kohdistuu erityisesti mitdan odotuksia, vaan keskisintd on miele-

kds tyo.

Toki sitten on niin kun joitakin semmoisia firmoja olemassa, ettd erilaisista syistd
on saanut jonkinndkdisen kuvan tai vaikutelman niistd, ettd jotenkin hankalasti
pystyisi ndkemdidn, ettd jossakin olisi itse toissd, ottaen huomioon jotkut asiat tai
jutut mitd he edustaa. Mutta sitten iso osa firmoista on kuitenkin semmoista niin
kun itselle kuitenkin tavallaan harmaata massaa, etté se on niinku loppu viimein se
ja sama, etté minkd firman nimi siellé palkkakuitissa lukee. Ei silld firmalla niin pal-
joa ole merkitystd vaan enemmdnkin se, ettd niin kun on sitd tyétd, joka on jotenkin
mielekdstd. (H4)

5.1.4 Esihenkiléiden odotukset harjoittelijoille

Haastattelussa kysyttiin harjoittelijoihin kohdistuvista odotuksista seka esihenkildilta
ettd harjoittelijoilta. Suurin osa harjoittelijoista koki, etta heihin ei kohdistu mitaan eri-
tyisid odotuksia. He kuitenkin mainitsivat, etta koetun perusteella heiltd odotetaan oma-
aloitteisuutta, halua oppia ja kykya oppia nopeasti. Osa harjoittelijoista olisi jopa toivo-

nut, ettd heihin kohdistuvia odotuksia olisi kayty tarkemmin lapi.

En koe ettd niihin kohdistuu mitddn tiettyjé odotuksia. Ehkd mind olisin toivonut
tosiaan selkedmpdd, etté mitéd multa halutaan. (H3)

No sanoisin, ettd harjoittelijoihin niin ainakin nyt tdmmdiset niinku perus tydtehtd-
vdt tdssd hallitsee ja pitdd osoittaa semmoista niin kun mielenkiintoa ja oma-aloit-
teisuutta. Totta kai sitd enemmdn arvostetaan jos niin kun just no se oma-
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aloitteisuus ja sitten jos on tosiaan niin kun nopea oppimaan ja sillé tavalla niin kun
pddsee helposti tdhdn kiinni. (H7)

And | think that is the only expectation that my willingness to learn my efforts with
the team and how | am working with the team. And it was also made clear that
working with the team is the most important thing. And then how you’re working
with the team together and how much efforts you're putting into the learning as a
trainee. (H11)

Harjoittelijoiden oletukset heihin kohdistuvista odotuksista olivat linjassa esihenkildiden
mainitsemiin odotuksiin. Esihenkilotkin nostivat esille oma-aloitteisuuden, toimeen tart-
tuvuuden, tiimitydtaidot, oppimiskyvyn seka halun oppia. Lisdksi esihenkil6t odottavat

harjoittelijoiden tyollistyvan yritykseen pidemmaksi aikaa.

En mind ainakaan odota, ettd tdnne mitddn yli ihmisid ja yksisarvisia palkataan,
ettd ihan tavallisia ihmisié jotka kykenee tiimity6hén, on oma aloitteisia ja sitten
niin kun ehkd semmoinen tietynlainen toimeen tarttuvuus. (E14)

Niin tdmmdinen oppimiskyky, ettd kuinka silld kaverilla on kyky oppia uutta...se
halu oppia, se kyky kyselld asioita ja ottaa asioista selvdd, niin se on semmoinen
juttu joka sdvdhdyttdd. Ja sitten md en hae koskaan kiire apulaista...Md haen opis-
kelijaputkeen ihmisid, jotka tuota voi olla tdssd niin kuin harjoittelijaputkessa
useita vuosia, puhuttiin etupainotteisesta. (E15)

5.2 Organisaatioon sitoutuminen

Tassa kappaleessa kdydaan lapi, miten harjoittelijat kokevat heidan sitoutuneisuutensa
organisaatioon. Tuloksissa tarkastellaan harjoittelijoiden nykyista sitoutuneisuuden ta-

soa seka sen ilmenemista harjoittelijoiden ja esihenkildiden nakdkulmasta.

Haastatteluiden perusteella suurin osa harjoittelijoista koki vahvaa sitoutumista yrityk-
seen. He jatkaisivat mielelldan tyéskentelya Danfossilla, jos heille tarjottaisiin jatkosopi-
muksia. He kokivat olevansa motivoituneita tekemdan parhaansa tyéssadan. Muutaman

harjoittelijan kohdalla sitoutuminen kuitenkin vaikutti olevan maaraaikaista.
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Mad en koe olevani Danfossille mitéién velkaa, ettd se on vaan niin kun nimi omassa
palkkakuitissa. Ja jos joku tulisi nykimddén hihasta ja pyytdisi jonnekin muualle hom-
miin ja tarjois siité enemmdin liksaa ja firman tydtehtdvd olisi mielenkiintoinen, niin
ei mulla nyt niin kun olisi mitéén sen suurempia omatunnon tuskia Iéhtee...ettd
siind suhteessa en nde mitéén syytd alkaa tavallaan liikaa kiintymddn mihinkéén
tyénantajaan sen suuremmin. Haluan olla sitoutunut tavallaan Danfossiin niin
kauan kun se on itselle mahdollista tdlld nykyisellé urapolulla...Se on tavallaan
mddrdaikainen se sitoutuminen. (H4)

Sanoisin, ettd sitoutuminen on pysynyt aika tasaisena niinku tdssd nyt matkan var-
rella. Ettd tota no ehkd nyt kun se valmistuminen IGhenee, niin sitten ehkd sen ver-
ran niinku sitten alkaa katselemaan niité tota uusia mahdollisuuksia ja haasteita.
(H7)

Ndiden harjoittelijoiden sitoutuminen organisaatioon kestaisi niin kauan kuin se on it-
selle ja omalle uralle hyédyllista. Maaraaikaista sitoutumista loi myds ajatukset [ahtea

Vaasasta ja palata kotiseudulle valmistumisen jalkeen.

I know that I'm not going to stay because | want to move from Vaasa to Helsinki.
Otherwise, for example, if this wouldn't be on a plate, probably | could have stayed
and could have had some commitment...But | would say I'm not committed, but
because of this other reason, because | need to move. (H11)

Tassa mielipiteessa oli kuitenkin jakautuneisuutta. Harjoittelijat, jotka miettivat pois
muuttoa Vaasasta, olivat kuitenkin avoimia Vaasaan jaamiselle hyvan tyémahdollisuu-

den tarjoutuessa.

No kylld md siis koen, etté olen niinku sitoutunut... Jos md niinku Vaasaan jédn niin
sitten mielellddn jatkaisi Danfossilla...Mutta ehkd itselld, kun on [maakunta] kotoi-
sin ja sielld on kaikki, niin se ehkd voi houkuttaa ettd menee sinne pdin...Ettd jos nyt
vaikka esimerkiksi [maakunta] ja Danfossilla olisi niinku saman vertainen tyétar-
jous tai joku tyémahdollisuus, niin kyllé sitten varmaan Ildhtisi sinne [maakunta]
pdin...jos tddlld saa hyvin sitoutettua tydntekijéitd, ettd jos on vaikka korkeampi
palkka tai mielenkiintoisempi tehtdvd ja ndin, niin en nde mahdottomaksi, ettd
tdnne jdisi. (H1)

Esihenkilotkin kokivat harjoittelijoiden olevan sitoutuneita yritykseen. Yksi esihenkil6ista
koki, etta viimeaikaiset harjoittelijat ovat olleet vield entistakin sitoutuneempia, silla uusi

tiimikeskeinen tyoskentelymalli, jossa keskitytddn yhdessa tekemiseen luo tunnesidetta.
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Esihenkilot eivat kokeneet, ettd muutto Vaasasta kotiseudulle olisi mikdan yleinen on-

gelma  niin  kauan, kun harjoittelijoille  voidaan  tarjota  jatkuvuutta.

Kylld se silloin, jos se tyé on kiinnostava ja siitd saadaan korvausta ja sielld on ehkd
joku jatkuvuuskin, niin kylld ihmiset jdd...jos on nyt muutamia vuosia ollut Vaasassa,
niin kylld se silloin se pysyvyys on jollakin lailla olemassa. (E15)

Ei ne varmaan pakene, jos meillé on tarjota tydtd. Mutta ettd jos se ndyttéd kovin
epdvarmalta, niin kylléhdn siihen kynnys madaltuu, etté Iéhtee muualle. Ja ylldttd-
vdn paljon mun mielestd vaikuttaa myds se, ettd mité ne opiskelukaverit tekee...
kylld aika moni sanoo suoraan, ettd ovat semmoisia aika avoimia tulevaisuuden
Suhteen, ettd ei heillé ole mitddn semmoista selkedité plania. Ettd aika moni mai-
nitsee sen, ettd hei, etté miksei voisi jGddd Vaasaankin, jos tddltd sopivia tyé vaih-
toehtoja loytyy. (E14)

Sitoutuneisuudestaan puhuessaan harjoittelijat mainitsivat usein molemmin puoliset in-
vestoinnit. Osa koki olevansa sitoutunut organisaatioon, koska he ovat olleet sielld tdissa
jo pidempaan. Osa taas mainitsi, ettd he eivat halua lahtea silla heihin on sijoitettu re-
sursseja. Mutta kuten H4:n aikaisemmasta kommentista selvidd, osa kokee, etta he eivat

ole organisaatiolle velkaa mitaan.

Mad koen, ettd mé oon sitoutunut ja md oon niin kun motivoitunut siitéd mité md
teen. Ja just mdé oon ollut aika kauan kuitenkin tdssd yrityksessd just niinku md koen,
ettd muhunkin on niinku sillé lailla sijoitettu niinku aikaa ja energiaa. Just siihen,
ettd mulle opetetaan asioita ja niinku mé saan kehittyd ja tavallaan ottaa aina sit-
ten niinku haastavampia juttuja. (H8)

Esihenkildidenkin haastatteluissa kasiteltiin sitd, miten yritys osoittaa sitoutuneisuuttaan
harjoittelijoihin. He mainitsivat yhdeksi tarkeaksi tekijaksi osoitukset jatkuvuudesta. Sa-
moja harjoittelijoita pyritdadn palkkaamaan useampana kesana perakkain ja kesien valissa
tarjotaan nollatuntisopimuksia. Myds paattétydon tekomahdollisuus ja vakinaistaminen
kuuluvat esihenkildiden mielesta tahan sitouttamisen ketjuun. He kuitenkin tunnistavat
viimeaikaiset haasteet naissa sitouttamisen keinoissa. Myo6s harjoittelijoiden kertoessa

sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista nama viimeaikaiset haasteet nousivat esille.

No tietysti itse toivoisi ja tietysti yrittdisi sitd, ettd me pystytédn niin kun samoja
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henkiléité palkkaamaan niin kun useampina vuosina perdjélkeen ja sitten lopulta
tarjoamaan heille pddttdtydtd ja sitten vakinaistamaan, jos on téllaisia kave-
reita...niin ehkd téssé nyt on pikkasen ollaan kompuroitu viime aikoina, kun meilld
on ollut kovia irtisanomisia tuossa joku aika sitten ja kovia sddstdéjd. Niin se niinku
sitten taas vetdd véhdn toiseen suuntaan... Mutta tietysti se on se mihin pyritédn,
ettd samat kaverit niin kun kehittyy ja kasvaa sitten firmaa sisélle. (E13)

Esihenkilot kertoivat, ettad harjoittelijoiden sitoutuneisuus organisaatioon nakyy mielen-
kiintona ja haluna oppia uutta, joustavuutena, verkostoitumisena, integroitumisena seka
osoittamalla haluavansa yrityksen parasta. Harjoittelijoilta kysyessa, miten heidan sitou-
tumisensa organisaatioon nakyy, mainittiin samankaltaisia asioita. Heidan mielestdaan
heiddn sitoutumisensa taso nakyy siten, ettd he hoitavat tyotehtdavansa hyvin opiske-
luista huolimatta, he tekevat parhaansa yrityksen ja yhteisen hyvan eteen, he ovat moti-
voituneita ja aktiivisia seka he pyrkivat tutustumaan muihin ihmisiin tiimin sisalla ja ul-

kopuolella.

Md teen annetut tyétehtdvdt hyvin ja yritdn silleen aina parhaani. Ja etté yrittdd
tehdd niin kun kaiken mitd pystyy niin sen firman eteen ja ndin. Ja jotenkin ehkd
myds se ettd, on niinku nollatuntisopimuslainen, ettd jos tarjotaan téitd, niin md
voisin olla selkedsti, ettd ei. (H1)

Mielesténi oon kylld niin kun yrittdnyt viestittéd ja néyttdd, ettd oon edelleen niin
kun motivoitunut néditd hommia tekemddn ja sitten on tarttunut kylld kaikkiin eri-
laisiin niin kun haasteisiin... etté tyot niin kun noista opiskeluista huolimatta ja sen
tuomista poissaoloista, niin tota edelleen niin kun hommat etenee sovitusti ja néin
poispdin. (H7)

But I always try to complete task before time or | try to be honest with my task and
deliver as early as possible, as good as | could. So that is my commitment and how
I try to reflect it. And | try to honestly learn from my team. People, | try to approach
them. | ask them if they have time. | try to organize team meetings with them or
physical meetings to learn. (H11)

5.3 Sitoutumisen vaikuttimet

Tassa kappaleessa esitellaan harjoittelijoiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Naiden

tekijoiden tarkastelu syventdaa ymmarrysta siitd, miten ja miksi sitoutumisen kokemukset
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muodostuvat, seka mitka tekijat edistavat tai estavat organisaatioon kiinnittymista. Sel-
keyden vuoksi tulokset on jaettu kahteen alaotsikkoon: ”Sitoutumista vahvistavat tekijat”
seka ”Sitoutumista heikentdvat tekijat”. Harjoittelijoiden lisaksi kappaleessa esitellaan

esihenkil6iden ndakemyksia sitoutumisen vaikuttimista.

5.3.1 Sitoutumista vahvistavat tekijat

Harjoittelijoiden tydlle asettamilla odotuksilla seka sitoutuvista vahvistavilla seikoilla oli
yhtenevaisyyksia. Harjoittelijat kokivat, ettd heiddn sitoutumistaan ovat vahvistaneet
mielenkiintoiset, vaihtelevat sekd omia opiskeluita vastanneet tyotehtavat. Naita seik-
koja pidettiin yhtind merkittavimpina sitoutumista vahvistavina tekijoinda. Myos esihen-
kiloista oli tarkeaa tarjota harjoittelijoille mielenkiintoisia ja omia opiskeluita vastaavia

tyotehtavia.

Totta kai just palkka vaikuttaa. Mulle kuitenkaan tyé toivottavasti ei tule ikind ole-
maan kaikki kaikessa, ettd se tyé pitdd myds olla silleen mukavaa. Vihdn semmoi-
nen niin kun, ettd on haastetta myds tai esimerkiksi, ettd pysyy mielenkiinto
ylld... Md sanoisin, etté se on, ettd on vdhdn vaihtelevuutta tai silleen monipuoli-
suutta, niin se niin kun auttaa siihen sitoutuneisuuteen. (H1)

No aika pitkdlti nuo tehtdvdt minkd parissa tulee tehtyd, niin ne on kylld silleen
hyvin pitkdlti, sopii siihen mitd tuli opiskeltua ja minkd koen mielenkiintoisena...No
sen ohella kanssa sitten tuo ympdristé ja ihmisen. (H6)

No yksi on se mielekkddit tyotehtdvdt. Ettd vaikka on harjoittelija niin ei mielelldén
laittaisi sitd tekemddn jotain niin kun hyvin yksinkertaista, toistuvaa tehtdvdd koko
kesdksi...niinku pyritéénkin siihen, ettd tehtdisi niitd samoja tehtdvié mitd meiddn
vakikaveritkin tekee. (E13)

Of course, salary is the basic needs, of course... and it's a great passions about love
working in your own field like, yes. It's quite fortunate for me to like get ended up
like doing the things which | always been loved to do in like an innovations side. So,
I'm doing what | have studied for which I love to do it. So that's the great motiva-
tion. So, third will be, like of course, the balance between the work and family. (H12)

Edellisesta vastauksessa voidaan taas huomata, kansainvalisten harjoittelijoiden antama

merkitys tyon ja muun elaman tasapainolle. Taman lisdksi vastauksissa mainitaan palkan
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merkitys sitoutumisessa. Palkan vaikutus heratti harjoittelijoissa eridvia mielipiteita. Joil-
lekin se oli tarkea seikka, mutta osa harjoittelijoista koki, etta silla ei ole vaikutuksia si-

toutumiseen ja esihenkil6t taas pohtivat palkan suuruuden merkittavyytta.

No onhan se palkka tietysti. Ja jos md en niinku saisin IGheskddn tai ldhelld sité mitd
md niinku pyyddén niin mun mielesté se osoittaa my@s sitd, etté ehkd mua ei arvos-
teta niin tarpeksi ja niinku md ajattelen, ettd minké arvoinen md olisin...mutta kyllé
ollaan vield ainakin kohdattu siiné nyt. (H2)

No sanoisin, ettd nykyinen on sitouttava...mutta sanotaan, ettd palkka télld het-
kelld ei vélttdmdittd ole niin korkea prioriteetti. Mutta se on sitten semmoinen mikd
joku pari vuotta eteenpdin, niin sitten se voi olla elémdntilanne véihén toisenlainen
ja olla sitten merkittévimmdssd tekijdssd silloin. (H6)

Siis ainahan sité niinku enemmdin voisi tulla totta kai, mutta md ajattelen, ettd jos
md saisin enemmcdin palkkaa niin se on kuitenkin ehkd siis hetkellistd, jos ei nyt pu-
huta niinku misté aivan dlyttémistd niinku palkankorotuksista... etté niinku se, ettd
sd olet motivoitunut siitd itse tydstd, niin se on kuitenkin se miké saa sut niinku
aamulla séngystd yls eiké sitten kuitenkaan niinku se raha. (H8)

No mun mielestd varmaan palkan pitdd olla riittdvd, mitd se nyt sitten kenenkin
eldmdssd tarkoittaa...tai ainakin toivon, etté nuoretkaan nyt ei sen satasen perdssd
mene jonnekin muualle, jos se tyGtehtdvd itsessddn on kiinnostava. Ja tota, ettd
ehké mé enempi uskon siihen, ettd moni miettii sitd, ettd mikd tyotehtdva vie sitd
omaa toiveuraa tai sitd kohti, ja se ehkd enempi vaikuttaa sitten siihen. (E14)

Opiskelijoiden kanssa ei ole tarvinnut tuota mennd syviin palkkaneuvotteluihin,
koska se taso on kuitenkin semmoinen riittévéd. Ja md en ainakaan néhnyt semmoi-
sia opiskelija keissejd, ettd pitdisi Idhted sen satasen tai kahden takia ldhtee muu-
alle. Kyllé se on se tyétehtdvdn kiinnostavuus ja sen alan oppiminen ja se jalka oven
vdliin, niin kylld se on se isoin motiivi. (E15)

Edelld mainittujen tydkohtaisten vaikuttimien lisdksi, osa harjoittelijoista koki, ettd uu-
den oppiminen ja kehittyminen tydssa kasvattaa sitoutumista. Harjoittelijoiden mielesta
esihenkilon rooli sitouttamisessa on juuri kehityshaluisuus ja kehittymisen tukeminen.
Lisaksi harjoittelijat kokivat sitoutumisen kannalta tarkedksi vastuun ja luottamuksen

osoitukset.

No tietysti niinku tommoinen kehittdminen ja niinku, ettd md kehityn siind tydssd
ja opetellaan tai opetetaan aina jotain uutta. Tai kun on vield niin uusi, niin sitten
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ei tiedd niinku Idheskddn kaikkea niin, ettd silleen ei noin vaan jéitetd johonkin tekee
jotain tiettyd tydtehtdvdd. Vaan niinku opetellaan vihén uutta, ettd pystyy itsekin
kehittyd siind. Saa niinku eri tyétehtdvisté kokemusta. (H2)

Joo kyllé just téé misté md nyt oon puhunut, etté téd vastuu mitd meille osoitettiin.
Meille annettiin iso ja tosi mielenkiintoinen ja térked tehtdvd ja sitten myds kaikki
rahkeet, tai siis kaikki resurssit mitd me sen suorittamiseen tarvittiin...Md néien sen
niinku tosi hienona eleend tyénantajan puolesta, ettd he haluaa antaa meille aikaa
kehittdd itse itsedmme. Ettd se panostus tulee niinku tyénantajan puolelta mei-
hin...Joo kyllé tuommoiset asiat antaa mulle semmoisen olon, ettd tyénantaja on
sitoutunut. (H5)

Mad koen, ettd jos mun ympdrilld on inspiroivia ja ihmisid jotka haluaa myds niinku
kehittdd ja kehittyd itse, niin se on niinku semmoinen mikd ainakin mua motivoi ja
inspiroi...mun niinku motivaatio nousee silloin kun mé huomaan, ettd muhun luo-
tetaan ja mulle just annetaan enemmdin vastuuta, niin silloin mé koen niinku, etté
se tuo sitéd merkitystd just siihen tyéhén. (H8)

Ty6ilmapiiri ja vilhtyminen tiimissa koetiin erityisen tarkeiksi. Avoin ja muita kannustava
tyoilmapiiri koettiin sitouttavaksi tekijaksi tiimissa. Harjoittelijoiden mielesta osallisuu-

den tunne lisaa tydon merkityksellisyytta.

Semmoinen tydilmapiiri ja niinku se tiimi vaikuttaa kyllé paljon myds. Koska kylld
se niinku huomaa, ettéd kun tiimilld on vdhdn se yhteinen tyétaakka, niin jos md
vaikka nyt lusmuilisin, niin sitten mdé tieddn ettd se on enemmdin tyétd muille... Tai
silleen haluaa kuitenkin antaa sen oman panoksen. (H1)

No varmasti noi tiimildiset kuitenkin, ettd eniten niinku niilté saanut sellaista
tsemppid ja sitten monet on niin rautaisia ammattilaisia omalla alueellaan...téssé
loppua kohden justiin on ehkd sitten tullut uusia tiimildisié tohon, ja jotkut on ehkd
vdhdn puskenut eri tavalla sitten niinku vielé eteenpdin ja antanut uudenlaisia teh-
tévid ja ndin. Niin ehkd sitd kautta se on sitten koko ajan kasvanut. Ja toki sitten
kun tutustuukin kaikkiin paremmin ja tulee niinku vidhén kotoisampi olo niin niin
ehkd sitd sitten koko ajan niinku sitoutuukin enemmdn sitten. (H3)

Isossa roolissa on kylld se, ettd niin kun tiimi on mukava ja henkilét sielld on muka-
via ja porukka muutenkin ympdrilld on mukavia...Mun mielesté meiddn tiimissd,
ettd se niin kun, vaikka asioita menee heikosti ja tavallaan resurssien suhteen ol-
laan pulassa, niin silti niin kun ilmapiiri on hyvd. Ja se on mydskin semmoinen, ettd
siellé porukka uskaltaa tuoda asioita esiin. Musta tuntuu, ettd meillé myés tuom-
moinen aika hyvd luottamus niin kun tiimin jdsenten keskuudessa. (H4)
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Sitten myds ihan niinku tyékaverit ja yhteiso, ettd haluaa olla osa sitd yhteiséd ja
kantaa kortensa kekoon...M¢d oon saanut heiltd tietoa ja apua, niin se on tosi hyvd
fiilis ja motivoi, kun jos sitd voi antaa takaisin jollekin toiselle. (H5)

My®ds esihenkilot olivat tunnistaneet hyvan tydilmapiirin ja yhteenkuuluvuuden tunteen
merkityksen. Harjoittelijoilta kysyttaessa esihenkildiden roolista sitouttamisessa he nos-

tivat esille, ettd ilmapiirin luominen on vahvasti esihenkilon vastuulla.

Sitten tietysti yks on se, ettd minkdlainen henkinen fiilis tédllé tyépaikalla on. Ettd
jos tddlld on paljon sisdisié ristiriitoja, kiukkua, jengi on tota koko ajan niin kun
maansa myynyt, niin ei sielld harjoittelijakaan ole oikein kivaa sielld, jos ei muilla-
kaan ole kivaa... Koska se on sitten, jos ei oikein tiimildisid kiinnosta, niin ei hirvedsti
kiinnosta sitten niitd harjoittelijoitakaan opastaa ja tuota auttaa, niin sitten kylld
siind niinku varmaan tuntee itsensd aika ulkopuoliseksi...niin kyllé sitten porukka
katsoo sitd, ettd minkdlaiseen tiimiin ja tyopaikkaa he ovat tulossa, ettd viihtyykd
sielld. (E13)

Myadskin sitten varmaan, jos esihenkilé onnistuu luomaan ilmapiirid, missé myéskin
niinku epdkohdista on hyvd ja suoltava puhua, jotta ne niitd voi kehittdd...Mahdol-
lisuus siihen, ettéd pystyy tavallaan niin kun ilmaisemaan itseddén ilman mitédn sen
suurempia pelkoja seuraamuksista tai semmoisista. (H4)

Hdéinelle on semmoinen aika iso rooli siind, ettd minkdlaisia ihmisié siind ympdrillG
on ja miten se tota tyéympdiristd siind sitten, miltd se tuntuu. (H6)

Edelld mainittujen asioiden lisdksi harjoittelijat mainitsivat tasa-arvon ja monimuotoi-
suuden tyoyhteisdssa vaikuttaneen positiivisesti heidan sitoutumiseensa. Yksi harjoitte-
lija mainitsi suoraa yrityksen arvomaailman vaikuttavat hdanen sitoutumiseensa. Toinen
harjoittelija koki, etta itse arvomaailmalla ei niinkdan ole valia, mutta on hyva, etta yritys
valmistaa kestavan kehityksen mukaisia tuotteita, silla se varmistaa tyon jatkumisen tu-

levaisuudessakin.

lImapiiri ja ylipddtddn mdé koen niinku ehkd silleen arvot mitké tdlla yritykselld on.
Siis puhutaan tosi paljon, ettd halutaan niinku tukea kestévdd kehitystd tai ne asiat
mité on tapetilla niinku ylipédtddn yhteiskunnassa, niin halutaan niinku et ne on
téssd niinku myds isosti mukana. Ettd ylipddtédén mé koen niinku, ettéd ne arvot mité
tdd yritys tukee, niin on sellainen mikd sitouttaa mua sitten siihen vield enem-
mdn. (H8)
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En md nyt tiedd, ettd onko Danfossin arvot mitenkddn semmoisia itselle, miten se
nyt sanoisi “ldheisid”, mutta tavallaan neutraali suhtautuminen... En mdé nyt halua
sanoa mitéddn semmoista, ettd tehdddn jotain merkittdvdd muutosta maailmaan
tai muuta vastaavaa, mutta se on niin kun mun mielestd se fiksua mité me tehddén
ja se on varmasti myds semmoinen, ettd sille on niin kun kysyntéd nykypdivén
markkinoilla hyvinkin. Nyt se on varmaan semmoinen asia, mikd niin kun tavallaan
tiimiin sitoo itsed. Ettd se niin kun ainakin omassa ajatuksissani, ettd tdlla tiimilld
varmaan riittdd kylld niin kun tyétd pitkdlle tulevaisuuteen. (H4)

Esihenkilotkin kokivat, etta yrityksen taloudellinen tilanne ja sen tulevaisuuden nakymat
vaikuttavat harjoittelijoiden sitoutumiseen. Seka esihenkil6t, ettd harjoittelijat olivat sita

mieltd, ettd on esihenkilon vastuulla viestia tulevaisuuden nakymista.

Se ettd jos pystyy niin kun tuomaan sitd, ettd tota nyt menee hyvin, ettd voisi olla
ensi kesdndkin niitd hommia, niin se varmasti vaikuttaa siihen, ettd tota saadaan
téllaista jatkuvuutta siihen...Mutta ihan taatusti sillé on vaikutusta jos pysytéén
pikkaisen edes ndyttdmddn vihredié valoa vaikka seuraaville harjoittelu vuosille tai
kesille... Tuli mieleen tdd, ettd kylld mé uskon, ettd tuota opiskelijoille vaikuttaa, tai
ainakin niin kun néitd brdndikyselyitd ollut, niin sielld tuntuu nousevan sellaiset fir-
mat, keilld on joku sellainen tuote mikd niin kun koetaan, ettd téissd mennddn
niinku kohti tulevaisuutta...Sieltd tulee just tdd sitten taas tédd taloudellinen puoli ja
jne. (E13)

Se semmoinen tulevaisuuden visiot ja ndkymdt. Etté jos ei sitd itselle uskota, ettd
tddltd voisi saada joskus sen vakituisen tydpaikan tai niin. Ettd sen takia jotenkin
esihenkiléndkin niin sitten on oltava toisaalta realistinen, ei maalata piruja seinille,
ei lupailla liikoja, mutta ettd jollain tavalla aina tasaisin vdéliajoin nostaa ne asiat
kuitenkin puheeksi. (E14)

Harjoittelijoilta kysyttdaessa tarkemmin esihenkilon roolia sitouttamisessa, he vastasivat
tarkeimpina kehut, palautteen, tuen, vastuun ja luottamuksen antamisen, avoimen ilma-
piirin luomisen, yhteydenpidon seka tiimiin integroinnin. Esihenkilot kokivat omien teh-
taviensa sitouttamisessa olevan harjoittelijoiden tukeminen, tavoitettavuus, harjoitteli-
joiden yhdenvertainen kohteleminen, mielekkdaan tekemisen varmistaminen seka hyvan

perehdytyksen varmistaminen.
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5.3.2 Sitoutumista heikentavat tekijat

Harjoittelijoilta kysyttdessa, mitka asiat ovat vaikuttaneet negatiivisesti heidan sitoutu-
miseensa, mainitsivat he merkittavimpana tekijana epavarmuuden henkilékohtaisesta
seka yrityksen tulevaisuudesta. Viime aikoina tapahtuneet organisaatiomuutokset ovat
luoneet epavarmuutta. Muutostilanteessa toivottiin esimerkiksi parempaa viestintaa

epdvarmuuden vahentamiseksi.

No niinku mé mainitsin, koen ylipddtddn, ettéd mulla on positiivinen kuva meidén
yrityksestimme...tdn hetkinen niinku maailmantilanne ja ylipédtddn nyt on niinku
aika epdvarmaa niinku kaikki tdllé hetkelld, niin kylld se on niinku mikd pohdituttaa
vdhdn...Mut ehkd just téllainen niinku tdn hetkinen epdvarmuus ja sellainen, etté
mitd ylipdétddn niinku miké on meiddn niinku yrityksen tilanne tdlld hetkelld. (H8)

Alkuaikoina kylld sitd niinku enemmdn mietti ja no nyt sitten tosiaan, kun téd on
niin kun jatkunut tosi monta kertaa, niin siiné ehkd tuli vihén kerkesi tulla semmoi-
nen pieni niin kun, ettd alkoi pitdd sité vahdn niinku semmoisena pienend itses-
tddnselvyytend. No sitten taas, kun néd ajat nyt tdssd véhdn tota huonot...tuli néé
organisaatiomuutosjutut... Siind vaiheessa oli semmoinen, ettd ei hitsi, etté nyt nyt
varmaan niinku ldhté tulee. (H7)

I would say that in a few months ago then we when we got a news about this
negotiation change, like | would say that was some like panic situation for the em-
ployees, like before having a complete plan or like they reveal. Employer should
have like first discuss it internally. And then they should like let the other employees
know that OK we are going to have some layoffs...So that's what | think that the
situation created more panic and the employees were not able to like fully focus on
their tasks. So, for this reason, | would say that either they should like plan, make
a plan earlier or at least like they should be some proper plan to make it happen
before they share such news with the employees. (H9)

Harjoittelijat mainitsivat, etta epavarmuutta lisdavat myés maadrdaikaiset sopimukset joi-

den jatkaminen on valilla tuntunut haasteelliselta prosessilta.

En md nyt sano, ettd se niinku mitenkéén misséén tydmotivaatiossa tai semmoi-
sessa olisi ndkynyt, mutta sitten ehkd sen huomaa, ettd on ollut nditd pdtkd sopi-
muksia. Tehdddn aina niin kun vaikka puolen vuoden soppari tai ndin, niin sitten
ehkd, kun se sopimus on pddttymdisillddn niin sitten on taas se, etté no mité seu-
raavaksi? Mahtaakohan tédlld saada jatkaa vai pitdisiké téssé nyt etsid niinku uu-
sia hommia, uusia haasteita. Ettd sitten voi olla, ettd se sielld sopimuksen



67

loppupddssé rupeaa taas mietityttdd véihdn, ettd mitké on ne seuraavat stepit. Eli
sellainen epédvarmuus vaikuttaa siihen...Niin ehkd jos siind tilanteessa aikaisemmin
saisi tietoa. (H1)

Toi tota sopimusten kirjoittaminen ja niiden jatkaminen, niin niihin on aina liittynyt
semmoista niinku hankaluutta...kylld ne aina ollut silti véhdn semmoisia dramaat-
tisia kiusallisia prosesseja... Varmaan liittyy ihan tdmméiseen niinku sopimuksen
jatkamisen luonteeseen, ettd ne on stressaavia, mutta ne on silti ollut stressaavia
ja véhdn turhauttavaakin prosesseja ja monesti véihén pidempid kuin mité ma oli-
sin toivonut. (H5)

No kylld esimiehen puolesta on tullut sellainen fiilis, ettéd hédnen puolesta mielelldén
jatkaisin tddlld, mutta sitten on kuitenkin epdvarmaa, ettd vield, ettd onko sielld
oikeasti tarvetta pidemmidille...Menee ehké véhdn mydéhdiseksikin se varmuuden
saaminen siitd tiedosta...Kéytdnndssd esimerkiksi, jos sanoo, ettd 3 viikon sisdlld
on tieto siitd jatkosopimuksen tilasta, ettd onko se mahdollista, ja sitten jos se ei
ole selkedtd niin sitten pitdd varmaan ruveta miettimddn oikeasti mihinkd seuraa-
vaksi sitten hakee. Pitkittyvd epdvarmuutta en halua sietéd. (H6)

Tassakin vaiheessa haastattelua tuli mainituksi, kuinka merkittavaa sitoutumisen kan-

nalta on, etta ty6tehtdvat vastaavat opintoja.

Niinku sitten alkaa katselemaan niité tota uusia mahdollisuuksia ja haasteita... Ettd
tota ehkd just niinku sen takia nyt sitten tosiaan, kun tdd valmistuminen on tota
tulossa, niin sitten just kanssa alkaa vihdn hakemaan just kanssa niinku véhdén sii-
hen tota paremmin mdtsddvd hommaa. (H7)

Esihenkilotkin kokivat epdavarman tulevaisuuden vaikuttavan vahvasti harjoittelijoiden si-
toutumiseen. Sen lisaksi he mainitsivat positiivisten vaikuttimien vastakohtia, eli sitou-
tuminen voi esimerkiksi heikentya, jos harjoittelija ei saa tukea ja jaa yksin, tydyhteisdssa

on ristiriitoja tai jos harjoittelija ei saa riittdvaa perehdytysta.

5.4 Harjoittelun rooli urapolkujen avaajana ja organisaatioon kiinnitty-

misen mahdollistajana

Tassa kappaleessa tarkastellaan, kuinka harjoittelu toimii osana yrityksen etupainotteista

rekrytointia. Analyysi pohjautuu harjoittelijoiden nakemyksiin, ja siina kasitelladn muun
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muassa harjoitteluun hakeutumisen motiiveja, harjoittelun vaikutusta kiinnostukseen
jatkaa yrityksessa, seka viestintdaa uramahdollisuuksista. Lisaksi esihenkildiden kokemuk-
set harjoittelun sitouttavuudesta ja sen roolista osana pidempiaikaista tyollistymista tay-

dentdvat kuvaa harjoittelun onnistumisesta rekrytoinnin nakékulmasta.

5.4.1 Tyonantajamielikuva ja harjoittelijoiden hakumotiivit

Harjoittelijat kertoivat haastatteluissa, miksi he olivat paatyneet hakemaan Danfossille
harjoitteluun. Osa harjoittelijoista ei tuntenut yritysta ennen harjoitteluun hakemista.
Suurin osa harjoittelijoista, jotka tiesivat Danfossin entuudestaan, olivat kuulleet yrityk-

sesta tuttujen kautta, mutta heilld ei ollut tarkalleen tietoa siita mita yritys tekee.

No mulla oli itse asiassa yksi kaveri Danfossilla tdissd ja hdn oli kehunut, ettd Dan-
foss on tosi hyvd. Oli itse asiassa sanonut, ettd paras tyénantaja mitd hénelld oli
ollut. Hin oli kanssa insin6érihommissa ja tota se oli jéédnyt mieleen ja sitten tyén-
kuva eli niinku noi [jdrjestelmdit]...ja se tota niinku mahis pddstd tekemddn niitd
hommia niin kiinnostaa tosi paljon. Mutta néiden ulkopuolella niin Danfoss oli sil-
loin hakuvaiheessa mulle vield aika tuntematon yritys. (H5)

Harjoittelijoilta kysyessad, mika sai heidat hakemaan yritykseen harjoitteluun, he mainit-
sivat muun muassa oman alan ty6t, ajankohtaisten asioiden parissa tyoskentely seka

kiinnostusta heratti yrityksen suuruus ja kansainvalisyys.

No ensinndkin varmaan vaan suurimpana syynd se, ettd mun piti I6ytéd joku har-
joittelupaikka ja tdmd tehtdvd sopivasti siind sitten tuli hakuun. Mutta siis kylld se
nyt muutenkin kiinnosti yrityksend, ettd yksi kumminkin ndité isompia téssd Vaa-
san alueella niin. (H3)

Mad kuulin tésté tota mun serkun kautta. Hén oli tddlld toissd...Jotenkin vaan niinku
ajattelin, ettd tdssd on varmasti niinku hyvé paikka hoitaa esimerkiksi ammattihar-
joittelu. Just minkd takia sitten ténne niinku hainkin. Ettd pidin niinku, etté varmasti
ihan hyvd niin kun tyénantaja kansainvdlinen ja sopii just hyvin siihen mun tilan-
teeseen. (H7)

I am a student of [opintosuunta] and they are working like on a very specific goal
to like have a clean planet. They are working on this like reducing the carbon CO2
emissions. So that is the goal of Danfoss. Also as a as a individual person, | want to
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contribute myself in this goal that is set by the Danfoss management so that's why
| wanted to work in Danfoss. (H9)

5.4.2 Harjoittelun ja uramahdollisuuksien vaikutus kiinnostukseen jaada yritykseen

Suurin osa harjoittelijoista koki harjoittelun lisdinneen heidan kiinnostustaan yritysta
kohtaan ty6nantajana. Muutama harjoittelija koki, etta kiinnostuksen taso oli pysynyt
samana ja yksi harjoittelija kertoi, ettd kiinnostus ei ollut lisdantynyt, koska hanella ei

ollut mahdollisuutta jatkaa Danfossilla tuotantotaloudellisista syista.

Silloin kun md aloitin, niin Danfoss oli vaan yksi yritys muiden joukossa mihin md
olin hakenut. Ja nyt kun md oon ollut tédlld niin mé tajuan sen, etté oikeasti aika
ainutlaatuinen ja hieno paikka...Tosi ammattitaitoisia ihmisid, tosi ammattitaitoi-
sia insinéérejé, mutta myds muilla aloilla tosi niinku kovanluokan tyyppejé. Mé oon
tajunnut miten paljon tddllé on niinku tilaa menestyd..miten paljon tddllé on niinku
tilaa ja oppia ja miten paljon tédlld on niinku osaamista. (H5)

Joo on kylld lisddntynyt. Ettd just kun tdssd niinku vuosien varrella on luonut paljon
niin kun nditd uusia niinku tuttavuuksia ja kontakteja, niin sitten tosiaan niin kun
on tullut semmoinen olo, etti téidlld varmasti on siis todella hyvdt niinku etenemis-
mahdollisuudet...niiden valmiiksi luotujen kontaktien kautta niin tuntuu, ettd voisi
saada semmoisen helpon siirtymdn tédlld niin kun talon sisdlld sitten niihin uusiin
haasteisiin ja hommiin. (H7)

Kaikki harjoittelijat olivat ajatelleet, ettd he voisivat jatkaa tyoskentelya yrityksessa har-
joittelun ja valmistumisen jalkeen. He kokivat, etta he haluavat jatkaa yrityksessa hyvan
tyoyhteison, mielenkiintoisten tydtehtavien ja etenemismahdollisuuksien takia. Harjoit-
telijat kokivat siirtyman helpoksi valmistumisen jdlkeen, silla he tuntisivat jo tydyhteison

ja toimintatavat.

Tybénkuvan ja se miten meitd kohdellaan. Tyétehtdivit on tosi mielenkiintoisia. Ne
on haastavia ja mielenkiintoisia. Ja miten meitd kohdellaan, miten meihin luote-
taan ja tota miten meille annetaan resursseja, niin kylld ne on niinku ehdottomasti
ne isoimmat. Sitten tydyhteisé ylipddtéddn. (H5)

Joo siis niinku ilman muuta voisin niin kun ehdottomasti jatkaa tddlld... Ja no just
se, ettd kun tddlld on niinku just mukavia ollut néié tota tyokaverit ja esihenkild, niin
on ollut itselld aina mukava tddlld. Ja tota sitten kun on luonut niitd kontakteja
tosiaan niinku ympdiri taloa eri niinku positioista. Ja sitten toki niinku sekin, ettd on
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vaan niinku selvillé nédistd talon niinku tavoista ja tuotteista sun muusta, niin se olisi
vaan niinku semmoinen helppo siirtymd uuteen. (H7)

Md oon kokenut just, etté mua arvostetaan ja mun tydpanosta arvostetaan. Ja just
kun on néhnyt, ettd millaisia mahdollisuuksia on. Ja sitten niinku puhuin just siitd,
ettd kun on ndin iso yritys, etté on mahdollisuuksia edetd niinku tavallaan yl6spdin,
jos haluaa johonkin niinku johtotehtdvdit tyylisiin tai sitten on mahdollisuus vaihtaa
ihan niin kun muualle. Ja sitten myds, kun meillé on kansainvdlinen yritys niin on
mahdollista siis Idhted, vaikka ulkomaille. (H8)

Harjoittelijoilta kartoitettiin, kuinka tarkeina he pitavat etenemismahdollisuuksia, koke-
vatko he, ettd heilld on tassa yrityksessa mahdollisuudet urapolulle ja etta onko heille
viestitty tulevaisuuden mahdollisuuksista. Enemmistd piti etenemismahdollisuuksia tar-
keina silld ne sitouttavat, motivoivat, tuovat vaihtelevuutta ja mahdollistavat uuden op-
pimisen. Harjoittelijat kokivat, ettd Danfossilla on hyvin etenemismahdollisuuksia. Heista

kuitenkin erilaisista uramahdollisuuksista voitaisiin viestia enemman.

Mun mielestd se on silleen térkeetd, ettd on mahdollisuus edetd. Ettéd se on edes
niin kun tiedossa, koska sitten tietysti se motivoi myés siihen omaan tyéhén. Ja
kyllé méd koen, ettd Danfossillakin on mahdollisuuksia. (H1)

Ei ne varmaan tdssé vaiheessa tdssd vaiheessa mitenkddn dlyttémdn tdrkeitd
ole...Toki jos on aistittavissa jotakin etenemismahdollisuuksia jossain firman sisélld,
niin kylldhdn semmoinen nyt sitten niinku positiivisesti vaikuttaa siihen sitoutumi-
seen. (H4)

Se on todella téirkeditd, ettd on niitd etenemismahdollisuuksia niinku joko johtoteh-
téviin tai sitten niinku télleen vaakatasossa vaihtaen tydtehtévid. Mun mielestd on
tosi térkedtd, ettd niitd on. (H8)

5.4.3 Esihenkiléiden nakemykset harjoittelusta osana etupainotteista rekrytointia

Aikaisemmin tuloksissa osoitettiin, ettda esihenkil6t kokevat harjoittelijoiden olevan si-
toutuneita yritykseen. Esihenkildiden mielesta harjoittelut palvelevat yrityksen etupai-
notteisen rekrytoinnin tavoitteita. Heidan mielestaan harjoittelut sitouttavat tulevaisuu-
den osaamista eli opiskelijoita yritykseen. EsihenkilGista harjoittelut palvelevat etupai-
notteisen rekrytoinnin tavoitteita, koska se avulla opiskelijat hahmottavat paremmin or-

ganisaation tarjoamat mahdollisuudet. Heista harjoitteluiden sitouttavuuteen pystytdan
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vaikuttamaan paljon rekrytointivaiheessa, valitsemalla henkil6ita, joilla on nakymia yri-

tyksessa tulevaisuudessakin.

Ehdottomasti néié on térkeitd juttuja, koska mitd ihminen ei tiedd niin sitd se ei
tiedd, eikd se nde sitd sitten vaihtoehtona...nuorten eldmdn kokemus on rajallinen
niin ei ne voi kaikista firmoista, kaikista mahdollisuuksista, eri tydtehtévistd tam-
maisistd, ei nilld voi olla kaikesta tietoa. Niille pitdd kertoa ja pitéé tehdd niinku
itsed tietoiseksi. (E14)

Tohon mekin pystytddn jonkun verran silld rekrytoinnilla sitten vaikuttamaan, ettd
meiddn pitdd myds miettid sitten se niinku vihdn kauemmas katsottuna niinku
niitd asioita...Etté jos me halutaan jonkun nékdinen téllainen niin sanottu uraputki,
niin pitdd myds miettid sitd, ettd miten se kaveri niinku kehittyy tdssd ja mihin roo-
liin se sitten siirtyy siité. Ettd pitéisi myds olla vdhdn mietittynd siité, ettd onko
meillé sitten siellé tiimissd tilaa téllaiselle kaverille vield. Se on huonoa, ettd se on
useamman vuoden kaveri harjoittelijana ja sitten meidédn on pakko todeta, etté
meillé ei ole tehtdvid nyt sulle, niin siind ollaan koulutettu tyyppi ja sitten hdn on
ehkd ehké niinku sitoutunut firmaan, mutta ei sitten pystyté jatkamaan sité. (E13)

Lisaksi esihenkilot kertoivat nakemyksistaan, mitka ovat keskeisimmassa asemassa siina,
ettd opiskelijat haluavat jaada yritykseen viela valmistumisenkin jalkeen. Heidan mieles-
taan harjoittelijoille tarkeda on mita tyotehtavia yritys pystyy tarjoamaan, tydymparisto,
tyoyhteis60n integroituminen sekd nakymat jatkuvuudesta. Nama asiat ovat linjassa sen

kanssa, miksi harjoittelijat kertoivat haluavansa jaada yritykseen valmistumisen jalkeen.

Ty6 mitd pystytddn tarjoamaan ja sitten se tyéympdristd. Md veikkaan, ettd se kun-
han se palkka on niinku jollain tavalla kilpailukykyinen, niin se riittdd siind. Mutta
kunhan sé pystyt tarjota sitten niinku kaverille sellaisen ympdristén jossa he ndkee,
ettd tdstd on niinku hyétyd jatkossakin ja sitten pystyy niin kun sitd omaa osaamis-
taan hyddyntdmdcdn sitten...Ja sitten just téimd, ettd tota se ympdiristé on sellainen
mukava mihin tulla téihin, niin siind on varmaan ne tdrkeimmdt. (E13)

Kylld mad palaisin niihin, ettd ne tyétehtdvdt, se tydyhteisd, se integroituminen sii-
hen yhteiséén ja tdmmdinen jonkinlainen jatkuvuus télle asialle, niin kyllé ne on
niitd joiden kanssa me niinku tdsséd toimitaan. (E15)

Mutta kylld mdé uskoisin, ettd tosi monelle on térkedité nimenomaan ne tyétehtdvit.
Mutta sitten myds se semmoinen, no Danfossilla on sillein aika kiitollinen asema,
ettd kestdvdn kehityksen ja muun nékékulmasta, niin me ollaan semmoisella hy-
vdlla bisnesalueella... ja sitten se kokemus siitd miten on tullut kohdelluksi organi-
saatiossa. (E14)
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6 Johtopaatokset

Taman pro gradu -tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Danfossin harjoittelijoiden si-
toutuneisuuden tasoa organisaatioon. Tutkimuksessa pyrittiin kartoittamaan harjoitteli-
joiden sitoutuneisuuden tasoa, mitka asiat sitoutuneisuuteen vaikuttavat ja miten har-
joittelut palvelevat etupainotteisen rekrytoinnin tavoitteita. Tassa kappaleessa vastataan
tutkimuksen tutkimuskysymyksiin saatujen tuloksien valossa, verrataan saatuja tuloksia
aikaisempiin tutkimuksiin seka pohditaan tuloksien hyddynnettavyytta julkisella sekto-
rilla. Kappaleessa tarkastellaan myds tehdyn tutkimuksen luotettavuutta sekd mahdolli-

sia jatkotutkimusaiheita.

6.1 Tulosten tarkastelu

Miten harjoittelijat kokevat sitoutuneisuutensa organisaatioon?

Tutkimuksen perusteella enemmistd harjoittelijoista kokee vahvaa sitoutumista koh-
deyritykseen. Harjoittelijat halusivat jatkaa tydskentelya yrityksessa seka he olivat moti-
voituneita tekemaan parhaansa yrityksen hyodyksi. Tutkimus kuitenkin osoitti joidenkin
harjoittelijoiden sitoutuneisuuden olevan maaraaikaista. He olivat sitoutuneita yrityk-
seen niin kauan, kuin se tukisi omia uratavoitteita. Nama harjoittelijat eivat siis koe af-
fektiivista tai normatiivista sitoutumista organisaatioon vaan ennemminkin jatkuvaa si-
toutumista. He eivat ole muodostaneet kiintymyssuhdetta organisaatioon eivatka koe
olevansa sille velkaa, vaan he jadvat organisaatioon, silla talla hetkelld organisaatiosta
lahtemisesta olisi enemman haittaa, kun hyotya. Meyer ja Allen (1991) kuvailevat juuri

nain jatkuvaa sitoutumista heidan sitoutumisen kolmijaossaan.

Tutkimuksen perusteella suurimmasta osasta harjoittelijoista on kuitenkin havaittavissa
normatiivista seka affektiivista sitoutumista. Affektiivisesta sitoutumisesta kertoo, se
ettd esihenkilot ovat kokeneet kohonnutta sitoutuneisuutta tiimitydskentelymallin ansi-

osta. Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etta tiimityoskentely ja harjoittelijoiden
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sosiaalinen integraatio vahvistaa harjoittelutyytyvadisyyttd, joka edesauttaa emotionaa-

lista sitoutumista (Huang & Jia, 2010).

Normatiivisesta sitoutuneisuudesta kertoo harjoittelijoiden mainitsemat investoinnit or-
ganisaatioon seka organisaation tekemat investoinnit heihin. He kokevat, etta vastapal-
veluksena investoinneista heidan tulee olla uskollisia organisaatiolle ja organisaation on
oltava uskollisia heille. Harjoittelijat ja esihenkil6t arvioivat miten sitoutuneisuuden taso
organisaatioon nakyy. Tutkimuksen mukaan se nakyy mielenkiintona, haluna oppia, jous-
tavuutena, verkostoitumisena, aktiivisuutena ja osoituksina siitd, ettd haluaa yrityksen
parasta. Tata tukee myds aikaisempi tutkimustieto, jonka mukaan sitoutuneet tyénteki-
jat kasvattavat organisaation tehokkuutta, silla he ovat motivoituneempia, halukkaampia
kehittdmadan omia taitojaan, innovatiivisempia ja yhteista etua tavoittelevia (Meyer &

Allen, 1997; Mowday ja muut, 1982; Einolander, 2018; Kilanmaa, 1996).

Tutkimuksen perusteella voidaan myds todeta psykologisen sopimuksen olevan vahva,
mika tukee korkean sitoutuneisuuden kokemusta. Tutkimuksen mukaan harjoittelijat
odottavat harjoittelulta uuden oppimista, opintoja vastaavia tyotehtavia ja tarkempaa
kuvaa siitd mita tyotehtavat todellisuudessa ovat. Nama odotukset ovat tayttyneet, mika
vahvistaa psykologista sopimusta, silla molemmilla osapuolilla on sama kasitys odotuk-
sista ja velvollisuuksista. Myds aTalentin (2022) tekema tutkimus osoitti, ettd 18—26-vuo-
tiaiden sitoutumiseen vaikuttaa eniten mielenkiintoiset, haastavat, merkitykselliset ja
oppimista edistavat tyotehtavat. Feng ja muut (2023) painottivat, ettd harjoittelutyyty-
vdisyyden lisaamiseksi tyotehtavien olisi tarkea vastata harjoittelijan opintoja. Perehdy-
tykseen kohdistuvissa odotuksissa oli havaittavissa ristiriitoja, silla harjoittelijat kokivat
sen olevan ajoittain vajavaista, kun taas esihenkil6t olivat sita mieltd, etta harjoittelijoi-
den on oltava itseohjautuvampia perehdytyksen suhteen. Tassa on mahdollinen riski psy-

kologisen sopimuksen rikkoutumiseen.

Tutkimuksen mukaan esihenkil6iltd odotetaan apua, tukea, kehityshaluisuutta, halua ja

taitoa kuunnella mita harjoittelija haluaa tehda ja oppia seka osoituksia siitd, etta tyd on
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arvokasta. Namakin odotukset olivat tayttyneet, mutta kehitysideana harjoittelijat toi-
voivat vield enemman yksilokeskusteluita, jotta tarpeita voitaisiin kartoittaa paremmin.
Aikaisempi tutkimus tukee naita 16ydoksia. Esimerkiksi Jonsson ja Thorgren (2017) ha-
vaitsivat tutkimuksessaan, ettd esihenkil6iltd odotetaan tulevaisuuteen suuntautuvaa

vuoropuhelua, panostusta ja kannustusta kehitykseen.

Aikaisempi tutkimus osoittaa, ettd arvojen yhteensopivuudella on vaikutuksia sitoutumi-
seen (Finegan, 2000). Tama tutkimus kuitenkin osoitti, ettd harjoittelijat eivat kohdista
odotuksia yrityksen arvoihin. Taman lisaksi harjoittelijat eivat tutkimuksen mukaan koh-
dista palkkaan odotuksia. Organisaatioon kohdistuvissa odotuksissa keskidssa on odo-
tukset hyvasta tydilmapiirista ja tydyhteisostd, joiden koettiin myds tayttyneen. Tama
|6ydos on linjassa Huang ja Jian (2010), Mensahin ja muiden (2020) seka Jonssonin ja
Thorgrenin (2017) tutkimuksien kanssa. Tama tutkimus osoittaa, ettd harjoittelijoilta
odotetaan oma-aloitteisuutta, halua ja kysya oppia, tiimitaitoja, tuoreita oppeja seka pi-
dempiaikaista tyollistymista. Namakin odotukset olivat tayttyneet. Ndiden pohjalta voi-
daan todeta psykologisen suhteen olevan kohtalaisen vahva, mika kertoo molemminpuo-

lisesta sitoutumisesta.

Mitka tekijat lisdavat tai vahentavat harjoittelijoiden sitoutuneisuutta organisaatioon?
Tutkimus osoitti, ettd harjoittelijat ovat havainneet enemman sitoutumista vahvistavia
tekijoita kuin sita heikentavia tekijoita. Tasta voidaan myds tehda johtopdatos, etta si-
toutuneisuus on vahvaa, silla sita vahvistavia tekijoita on enemman kuin heikentavia. Si-
toutumista vahvistavat tekijat sisalsivat paljon samoja asioita, kuin odotuksetkin. Tutki-
muksen mukaan harjoittelijoiden sitoutuneisuutta vahvistaa mielenkiintoiset, vaihtele-
vat ja opiskeluita vastaavat tyotehtavat. Kuten jo mainittu aikaisemmat tutkimukset tu-
kevat tata 1oydosta. Lisaksi sitoutumista vahvistaa mahdollisuudet oppia uutta ja kehittya
tyOssa. Tasta voidaan paatelld, etta harjoittelijoita palkatessa, organisaation on kiinnitet-
tava huomiota, millaisia tydtehtavia harjoittelijoille annetaan. Ne eivat voi olla liian yk-
sinkertaisia tai aivan opintojen vierestd, koska silloin harjoittelijat eivat padse oppimaan

uutta ja kehittymaan.
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Tutkimuksen mukaan avoin ja kannustava tydilmapiiri, tukee myds harjoittelijoiden si-
toutumista. Mensah ja muut (2020) tekivat samankaltaisia |6ydoksia siitd, etta kollegoilta
saatu tuki edistaa sosiaalista integraatiota ja sitoutumista. Harjoittelijat kokivat, etta yh-

teisollisuuden ja osallisuuden tunne lisasi tyon merkityksellisyytta.

Yrityksen arvot eivat tulleet mainituksi odotuksissa, mutta ne kuitenkin herattivat kes-
kustelua sitoutumiseen vaikuttavana tekijana. Tutkimuksen mukaan osa harjoittelijoista
koki, etta yrityksen arvomaailmalla on valid. Pieni osa harjoittelijoista kuitenkin kertoi,
ettei varsinaisilla arvoilla ole vilid, vaan esimerkiksi kestavan kehityksen merkitys on se,
ettd se takaa tyon jatkumisen myds tulevaisuudessa. Taman tutkimuksen perusteella on
siis vaikea tehda johtopaatoksia siita, ovatko yrityksen arvot kuinka keskeisessa osassa
sitoutumista. Tydnantajan hyvien arvojen mukainen toiminta, esimerkiksi tyontekijéiden
tasa-arvoinen kohtelu, vaikuttaa olevan tarkeampaa kuin arvomaailmasta viestiminen

sanallisesti.

Taman tutkimuksen pohjalta ei voida myoskaan tehda selkeita johtopaatoksia palkan
merkityksesta sitoutumisessa. Tutkimuksen mukaan harjoittelijat kokivat, etta palkka
vaikuttaa sitoutumiseen, mutta he eivat maininneet, ettd heidan nykyinen palkkansa
vahvistaisi tai heikentaisi heidan sitoutuneisuuttaan. Esihenkilot uskoivat vahvasti siihen,
ettd sen pitaa olla riittava, mutta se on hyvin tilannekohtaista. Myds aikaisempi tutkimus
on osoittanut, etta palkalla on merkitysta sitoutumiseen, mutta harvemmin tutkimukset
kuvailevat sitouttavaa palkkaa (aTalent, 2022; Landsman, 2008, s. 109-113). Meyer ja
Allen (2001) ovat todenneet, ettd tarkeinta ei ole itse palkan suuruus, vaan yksilon

tyytyvaisyys palkkaansa.

Tutkimuksen perusteella esihenkilon rooliin sitouttamisessa kuuluu kehityksen tukemi-
nen, osoitukset luottamuksesta annettuna vastuuna, palaute, tuki, avoimen ilmapiirin
luominen, mielekkdaan tekemisen varmistaminen, tulevaisuuden nakymista viestiminen,

osoitukset jatkuvuudesta seka tiimiin integroiminen. Naitd tuloksia tukevat myos
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aikaisemmat tutkimukset. Esimerkiksi Kang ja muut (2014) osoittivat tutkimuksellaan
esihenkiléiden antaman tuen vaikuttavan positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen.
Yhtenevaisyyksia tuloksissa on myos esimerkiksi Jonssonin ja Thorgrenin (2007) seka

Fengin ja muiden (2023) kanssa.

Tulokset osoittavat, etta harjoittelijoiden sitoutuneisuutta heikentaa epavarmuus henki-
I6kohtaisesta ja yrityksen tulevaisuudesta, organisaatiomuutokset ja niista heikko viesti-
minen, madadrdaikaiset tydsopimukset ja niiden haastava jatkamisprosessi seka tyotehta-
vat jotka eivat vastaa opintoja. Joinerin ja Bakalisin (2006) tutkimus I6ysi my6s yhteyksia
epavarmuuden aiheuttaman tyytymattémyyden ja stressin seka sitoutumisen heikkene-
misen valilla. Yrityksen taloudelliseen tilanteeseen tai tydsuhteen jatkamiseen ei valtta-
matta voi vaikuttaa, mutta epavarmuuden luomaan heikentyneeseen sitoutuneisuuteen
voisi vaikuttaa selkeammalld ja oikea-aikaisemmalla viestinndlld (Landsman, 2008, s.

112).

Miten etupainotteista rekrytointia hydodyntamalla voidaan sitouttaa osaajia organisaa-
tioon?

Tutkimus osoittaa, etta harjoittelut palvelevat hyvin etupainotteisen rekrytoinnin tavoit-
teita. Harjoittelut ovat lisdnneet opiskelijoiden kiinnostusta yritysta kohtaan mahdolli-
sena tyonantajana valmistumisen jalkeen. Kiinnostuksen kasvamista on edistanyt harjoit-
telijoiden lisdantynyt tietdmys yrityksesta ja sen toiminnasta. Tulokset kuitenkin osoitta-
vat, etta kiinnostus voi heikentya tai kadota jos harjoittelija ei saa tydsuhteelleen jatkoa.
Tama horjuttaa ajatusta siitd, etta harjoittelijoiden ollessa sitoutuneita nyt, he kylla pa-
laavat yritykseen valmistumisenkin jalkeen. Onko yrityksen tyodllistettava harjoittelijoita

valmistumiseen asti, jotta he haluavat tydskennella sielld valmistumisenkin jalkeen?

Tutkimuksen mukaan myds esihenkilot kokivat, etta jatkuvuus on merkittavassa osassa
etupainotteisen rekrytoinnin onnistumisessa. Heista jatkuvuus pitda huomioida jo rekry-
tointitilanteessa. Harjoitteluihin on palkattava henkil6ita jotka haluavat tyéskennella yri-

tyksessa  pitkdaikaisesti, seka harjoittelijoiden sijoittumiseen organisaatiossa
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valmistumisen jalkeen on oltava jonkinlainen visio. Heista jatkuvuutta voidaan myds tu-

kea nollatuntisopimuksilla ja esimerkiksi opinndytetyéohjelmilla.

Harjoittelijat kokivat, ettd he voisivat jatkaa tyoskentelya yrityksessa valmistumisen jal-
keen. Suurin osa heista toivoikin vakipaikan saamista valmistumisen jalkeen. My®s yritys
toivoi harjoittelijoiden vakinaistumista, silla silloin harjoittelijoihin tehdyt investoinnit ei-
vat menisi hukkaan. Harjoittelijoista olisi helppo siirtyd valmistuessa vakituisiin tyoteh-
taviin, silla he tuntevat jo tydyhteisdn ja yrityksen toimintatavat. Tutkimuksen perus-
teella harjoitteluissa opitut yrityksen kannalta tarkeat tiedot ja taidot sitouttavat seka
kasvattavat opiskelijoita heidan tuleviin rooleihinsa yrityksessa. Sen lisdksi, etta yritys
opettaa harjoittelijoita, tuovat harjoittelijat myds mukanaan tuoreita oppeja ja tutkimus-

tietoa, jotka edistavat kilpailukykya.

Tutkimuksen perusteella harjoittelu palvelee etupainotteisen rekrytoinnin tavoitteita,
silld se antaa harjoittelijoille paremman kuvan yrityksen uramahdollisuuksista. Aikaisem-
mat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd nuoret yha enenevissa maarin haluavat sitoutua
yrityksiin jotka tarjoavat etenemismahdollisuuksia (aTalent, 2019; aTalent, 2022). Tama-
kin tutkimus osoitti, ettd etenemismahdollisuudet ovat opiskelijoille tarkeita ja he koke-
vat, ettd kohdeyrityksen tarjoamat etenemismahdollisuudet edistavat heidan sitoutu-
mistaan. Kehitysehdotuksena yritys kuitenkin voisi viestia uramahdollisuuksista viela pa-
remmin harjoittelijoille. Hurst ja muut (2012) osoittivat, etta jos harjoittelijoille viestidan
selkedsti millaisia urapolkuja ja kehitysmahdollisuuksia organisaatio voi tarjota valmistu-

misen jalkeen, kasvattaa se todennakdisyyksia jadda organisaatioon harjoittelun jalkeen.

Tuloksia tarkastellessa on hyva huomioida, ettd erilaisessa maailmantaloudellisessa ti-
lanteessa tai yrityksen erilaisessa taloudellisessa tilanteessa, tulokset voisivat olla hie-
man erilaisia. Organisaatiomuutokset ja Suomen heikko tyéllisyystilanne ovat voineet
luoda harjoittelijoissa normaalia enemman epdvarmuutta tulevaisuudesta. Harjoittelijat

voivat esimerkiksi juuri nyt sitoutua yritykseen paremmin, koska muita tyopaikkoja on
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talla hetkella huonommin tarjolla. Tai vastavuoroisesti he voivat kokea heikompaa sitou-

tuneisuutta, koska yrityksessa on juuri ollut suuria organisaatiomuutoksia.

6.2 Tulosten sovellettavuus julkisella sektorilla

Taman tutkimuksen tuloksia on myds mahdollista hyodyntaa julkisella sektorilla. Etupai-
notteinen rekrytointi harjoittelujen muodossa voisi toimia osittaisena ratkaisuna julkis-
ten organisaatioiden osaajapulaan. Osaajapulalla tarkoitetaan tilannetta, jossa osaamis-
valmiuksia omaavia tyontekijoita ei ole tarpeeksi tydmarkkinoilla, tayttamaan avoimia
tyopaikkoja (Alasalmi ja muut, 2022, s. 5). Kevan (2023) tekeman kuntasektorin tyévoi-
maennusteen mukaan Suomessa karsitddn osaajapulaa sosiaali-, terveys- tai opetus-
alalla. Kuntaliiton (2023) raportin mukaan lisdksi teknisentoimen asiantuntijoista on pu-
laa kunnissa. Julkisella sektorilla kannattaisi siis hydodyntaa etupainotteista rekrytointia,
koska sen tarkoituksena on varmistaa tarvittava osaaminen organisaatioissa. Onnistu-

neilla harjoittelukokemuksilla saataisiin sitoutettua osaajia organisaatioihin.

Julkisilla organisaatioilla on heikko houkuttelevuus tyénantajana. Aijalan (2001, s. 11)
mukaan nuoret yhdistavat usein vanhanaikaiset ja byrokraattiset tydskentelytavat julki-
seen sektoriin. Nuoret myos kokevat, ettd julkinen sektori ei tarjoa yhta kattavaa urake-
hitysta kuin yksityisen puolen organisaatiot (Nylund & Koivunen, 2022). Kuten tutkimuk-
sen tulokset osoittavat harjoittelut antavat opiskelijoille selkeampaa kuvaa organisaatioi-
den toiminnasta ja niissa olevista uramahdollisuuksista. Julkisella sektorilla voitaisiin
hyddyntda harjoitteluita tydantajamielikuvan kehittamiseen ja kiinnostuksen kasvatta-

miseen nuorten keskuudessa.

Kevan (2025) tekeman eldkoitymisennusteen mukaan julkista sektoria kurittaa suuret
elakoitymisaallot. Ennustuksen mukaan julkisen alan tyontekijoista on elakditymassa la-
hes joka kolmas seuraavien kymmenen vuoden aikana. Tama tulee luultavimmin vain
kasvattamaan osaajapulaa sekd vaarassa on organisaatioiden hiljainen tieto. Tasalan

(2006, s. 94) mukaan hiljainen tieto on osaamista ja tietoja jotka syntyvat kokemusten
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kautta ja niita ei tavallisesti kirjata yl6s. Hinen mukaansa, vaikka tieto opitaan tiedosta-
mattomasti, voidaan se omaksua myds tietoisesti. Haasteena kuitenkin on hiljaisen tie-
don siirtdminen uransa eri vaiheissa olevien tyontekijdiden valilla (Tasala, 2006, s. 94).
Tahan osaratkaisuna voisi toimia etupainotteinen rekrytointi ja nimenomaisesti harjoit-

telut.

Organisaatioon voitaisiin palkata harjoittelija, jonka mentorina toimisi lahella eldakoity-
mista oleva henkil6. Harjoittelun aikana mentori voisi siirtda osaamistaan harjoittelijalle,
jolloin myds mahdollisesti hiljaista tietoa saataisiin siirtymaan eteenpdin. Mentorin ela-
koityessa ja harjoittelijan valmistuessa, voitaisiin harjoittelija palkata avautuneeseen va-
kituiseen paikkaan. Talloin tehtavaan pystyttaisiin palkkaamaan henkil6 jolla on jo tarvit-
tavat tiedot ja osaaminen, seka hiljainen tieto saisi jatkumaa organisaatiossa. Taman tut-
kimuksen tuloksia voitaisiin hyddyntaa harjoittelijan sitouttamisessa, jotta han ei valmis-

tuessaan veisi hiljaista tietoa mukanaan johonkin muualle.

6.3 Luotettavuus

Sarajarven ja Tuomen (2002/2017, luku 6., Luotettavuus laadullisessa tutkimuksessa)
mukaan tutkitusmenetelmien luotettavuutta kasitelldan usein validiteetin ja reliabilitee-
tin kautta. He tarkentavat validiteettisuuden kertovan siita, ettd tutkimuksessa on tut-
kittu niita asioita, mita alun perin luvattu. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten
toistettavuutta. Nama termit ovat muodostuneet maaralliseen tutkimukseen, jolloin ne
eivat taysin kuvaa laadullisen tutkimuksen tarpeiden mukaisesti luotettavuutta (Tuomi &
Sarajarvi, 2002/2017, luku 6., Luotettavuus laadullisessa tutkimuksessa). Taman tutki-
muksen luotettavuutta sen sijaan tarkastellaan uskottavuuden (credibility), siirrettavyy-
den (transferability), luotettavuuden (dependability) ja varmennettavuuden (confirma-
bility) kautta (Tuomi & Sarajarvi, 2002/2017, luku 6., Luotettavuus laadullisessa tutki-

muksessa).
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Uskottavuuden varmistamiseksi aineistonkeruu toteutettiin huolellisesti valmistelluilla
teemahaastatteluilla. Haastattelut oli rakennettu aiemman tutkimustiedon ja taman tut-
kimuksen teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Haastattelukysymykset oli muotoiltu teo-
reettista viitekehysta hyddyntdaen, mutta kuitenkin siten, ettd ne antaisivat vastaajille ti-
laa mahdollistaen syvallisten ja monipuolisten vastausten saamisen. Lisaksi aineiston
analyysi eteni systemaattisesti teemoittelun kautta, mika lisasi tulkintojen johdonmukai-
suutta. Tutkijan tekemien tulkintojen yhtendisyytta tutkittavien kasityksien kanssa, on
osoitettu analyysissa sitaatein. Tama tukee aineiston autenttisuutta ja mahdollistaa lu-
kiojoille tulosten perusteluiden arvioinnin. Tutkijan tulkinnallista vaikutusta pyrittiin mi-
nimoimaan aineistoon pohjautuvalla analyysilla ja jatkuvalla reflektiolla tutkimusproses-

sin aikana.

Siirrettavyytta eli tulosten yleistettavyytta toisessa kontekstissa on pyritty edistamaan
kuvaamalla tutkimuksen kohdeorganisaatio, tutkimuksen kohderyhma seka konteksti
mahdollisimman selkedsti. Taman tutkimuksen keskittyessa vain yhden yrityksen harjoit-
telijoihin ja heidan kokemuksiinsa, on tulosten tdysi siirrettavyys kuitenkin epatodenna-
koistd. Taman tutkimuksen tavoite ei mydskaan ollut pyrkia yleistettavyyteen, vaan tar-
koituksena oli tarkastella kohdeorganisaation harjoittelijoiden sitoutuneisuutta. Tutki-
musta lukevan tehtavaksi jaa arvioida, missa maarin tulokset ovat sovellettavissa muihin
vastaaviin organisaatioihin tai harjoittelukonteksteihin ja milla tasolla tulokset ovat yleis-

tettavissa.

Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty vahvistamaan tutkimusmenetelmien tarkalla ku-
vaamisella, esimerkiksi aineistonkeruusta, analyysimenetelman valinnasta ja analyysin
etenemisestad. Talla on pyritty varmistamaan tutkimuksen lapindakyvyys ja analyysivaihei-
den jaljittaminen. Tutkimusta on ohjannut yleiset tieteellisen tutkimuksen periaatteet.
Tutkija on pyrkinyt johdonmukaisuuteen ja loogisuuteen jokaisessa tutkimuksen vai-

heessa.
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Tulosten riippumattomuuden nakékulmasta on pyritty varmistamaan, etta esitetyt tul-
kinnat kumpuavat aineistosta eika tutkijan omista ennakko-oletuksista. Tutkimusmene-
telmia esiteltdessa tutkija on reflektoinut omaa asemaansa ja mahdollisia vaikutuksiaan
tutkimuksen kulkuun, mika osaltaan lisaa analyysin kriittisyytta ja vahvistettavuutta. Tay-
den objektiivisuuden saavuttaminen laadullisessa tutkimuksessa on kdytanndssa mah-
dotonta, mutta lapinakyva analyysiprosessi, tuloksien selkea kytkeminen aineistoon seka
johtopaatoksien pohjautuminen teoreettiseen viitekehykseen tukevat tutkimuksen vah-

vistettavuutta.

6.4 Jatkotutkimusaiheet

Tama tutkimus tarkasteli harjoittelijoiden sitoutuneisuutta melko yleiselta tasolta koh-
deorganisaatiossa, joten mahdollisia jatkotutkimusaiheita on useita. Tulevaisuuden tut-
kimuksissa voitaisiin paneutua vield syvemmin sitoutumiseen tai affektiiviseen sitoutu-
miseen vaikuttaviin tekijoihin. Tarkemman tarkastelun kohteeksi voitaisiin ottaa esimer-
kiksi esihenkilon rooli, tydyhteisén ilmapiirin vaikutukset tai yrityksen harjoittelijoihin

kohdistamien investointien vaikutukset sitoutumiseen.

Harjoittelijoiden kokemuksia olisi hyodyllista tarkastella pitkittaistutkimuksella, mika an-
taisi vield tarkempaa tietoa sitoutumisen muodostumisesta ja organisaatiossa pysymi-
sesta valmistumisen jalkeen. Lisdaksi harjoittelun jalkeista aikaa olisi hyva tutkia. Miten
esimerkiksi yhteyden pitaminen harjoittelijoihin vaikuttaa sitoutumiseen ja mahdolli-
seen uudelleen tyéllistymiseen. Tulevaisuudessa voitaisiin myds tutkia harjoittelijoiden
kokemuksia eri toimialoilla ja eri organisaatiotyypeissa, esimerkiksi julkisella sektorilla.
Harjoittelijoiden kokemuksista voitaisiin saada yleistettavampaa tietoa, jos tutkimus teh-

taisiin kvantitatiivisena, jolloin otoskoko voisi olla suurempi.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu harjoittelijoille

Hei!

Opiskelen Vaasan yliopistossa hallintotieteita ja kirjoitan Pro gradu -tutkielmaa ai-
heesta "Harjoittelijoiden sitoutuneisuus organisaatioon etupainotteisessa rekrytoinnissa’.
Tutkimusta varten haastattelen Danfossilla tyoskentelevid harjoittelijoita heidan koke-

muksistaan.

Haastattelu toteutetaan Teamsissa ja se nauhoitetaan vastausten analysointia varten.
Haastattelu on vapaamuotoinen ja kestoltaan noin 30 min — 60 min. Haastattelut ovat
luottamuksellisia ja vastauksia kasitellaan taysin anonyymisti tutkimuksen jokaisessa vai-
heessa. Haastateltavan nimi ei tule esiin missdan vaiheessa tutkielmaa, eikd muitakaan
tietoja jotka mahdollistaisivat haastateltavan tunnistamisen. Haastattelun vastauksia ka-
sittelee ainoastaan ming, eli haastatteluun osallistujat voivat puhua avoimesti ilman pel-

koa siitd, etta heidan vastauksensa vaikuttaisivat heidan tulevaisuuteensa yrityksessa.

Kokemuksesi ovat tutkimukseni kannalta erittdin tarkeita ja olisin kiitollinen, jos sinulla
olisi aikaa auttaa edistamaan tutkimustani ja maisteriksi valmistumista. Jos haluat osal-
listua tutkimukseen, niin voit ilmoittaa siitd vastaamalla tdhan viestiin. Samalla annat
suostumuksesi haastatteluun osallistumisestasi. Tutkimukseen osallistuminen on tdysin

vapaaehtoista.

Ystavallisin terveisin,

Heidi Raukola
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Liite 2. Haastattelukutsu esihenkiloille

Hei!

Opiskelen Vaasan yliopistossa hallintotieteita ja kirjoitan Pro gradu -tutkielmaa ai-
heesta "Harjoittelijoiden sitoutuneisuus organisaatioon etupainotteisessa rekrytoinnissa’.
Tutkimusta varten haastattelen Danfossilla tydskentelevia harjoittelijoita seka esihenki-

[6ita heidan kokemuksistaan.

Esihenkildiden haastattelu toteutetaan muutaman hengen ryhmahaastatteluna Team-
sissa ja se nauhoitetaan vastausten analysointia varten. Haastattelu on vapaamuotoinen
ja kestoltaan noin 60—90 min. Haastattelu on luottamuksellinen ja vastauksia kasitellaan
taysin anonyymisti tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Haastateltavan nimi ei tule esiin
missdadn vaiheessa tutkielmaa, eika muitakaan tietoja jotka mahdollistaisivat haastatel-
tavan tunnistamisen. Haastattelun vastauksia kasittelee ainoastaan mind. Taman sahko-
postin liitteena on tietosuojalauseke, josta voit tarkastella mita tietoja sinusta kerataan,

mihin tarkoitukseen ja miten tietojasi kasitellaan.

Kokemuksesi ovat tutkimukseni kannalta erittdin tarkeita ja olisin kiitollinen, jos sinulla
olisi aikaa auttaa edistamaan tutkimustani ja maisteriksi valmistumista. Jos haluat osal-
listua tutkimukseen, niin voit ilmoittaa siitd vastaamalla tahan viestiin. Samalla annat
suostumuksesi haastatteluun osallistumisestasi ja tietojesi kasittelysta. Tutkimukseen

osallistuminen on tdysin vapaaehtoista.

Ystavallisin terveisin,

Heidi Raukola
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Liite 3. Tietosuojalauseke

1. TIETEELLISEN TUTKIMUSREKISTERIN
TIETOSUOJASELOSTE

EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679),
Artiklat 13 ja 14

Laadittu: 12.2.2025

2. Tutkimuksen rekisterinpitdja
Heidi Raukola
heidi.raukola@student.uwasa.fi

(heidi.raukola@danfoss.com)

3. Yhteistyohankkeena tehtavan tutkimuksen osapuolet ja vastuunjako
Tama tietosuojaseloste koskee hallintotieteiden pro gradu -tutkielmaa, jonka toteuttaa
Heidi Raukola ja ohjaa Kirsi Lehto. Pro gradu toteutetaan Johtamisen akateemisessa

yksikossa Vaasan yliopistossa.

4. Tutkimuksen vastuullinen johtaja tai siita vastaava ryhma

Pro gradu -tutkielman toteuttaa Heidi Raukola. Tutkielmaa ohjaa Kirsi Lehto.

5. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Graduntekija vastaa tietosuojasta, heidi.raukola@student.uwasa.fi.

6. Tutkimuksen suorittajat

Heidi Raukola

7. Yhteyshenkilo tutkimusrekisteria koskevissa asioissa
Heidi Raukola
heidi.raukola@student.uwasa.fi

(heidi.raukola@danfoss.com)
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8. Tutkimusrekisterin nimi, luonne ja tutkimuksen kestoaika

Tutkielman otsikko: Sitoutuneisuus organisaatioon etupainotteisessa rekrytoinnissa

Kertatutkimus [ Seurantatutkimus

Tutkimuksen kestoaika: 1 vuosi

9. Henkil6tietojen kasittelyn tarkoitus

Pro gradu -tutkielma.

10. Henkilotietojen kasittelyn oikeusperusteet
Henkilotietojen kasittelyn peruste on EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen artikla 6 tai

artikla 9.

EU:n yleinen tietosuoja-asetus, artikla 6, kohta 1 (valitse yksi peruste kuhunkin

kayttotarkoitukseen):
rekisterdidyn suostumus
L] rekisterinpitajan lakisaateisen velvoitteen noudattaminen
saadokset:
[ yleista etua koskeva tehtava/rekisterinpitdjalle kuuluvan julkisen vallan kaytto
tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastointi
[ tutkimusaineistojen ja kulttuuriperintdaineistojen arkistointi

L] rekisterinpitdjan tai kolmannen osapuolen oikeutettujen etujen toteuttaminen

mika oikeutettu etu on kyseessa:

EU:n yleinen tietosuoja-asetus, artikla 9 (erityiset henkil6tietoryhmat):
O rekisterdidyn suostumus

yleisen edun mukainen arkistointitarkoitus, tieteellinen tai historiallinen tutkimus,

tilastointi
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11. Mita henkilotietoja tutkimusaineisto sisaltaa

Ika, sukupuoli, nimi, sahkdpostiosoite

12. Mista lahteistad henkil6tietoja kerataan
Ty6nantaja luovuttaa mahdollisten haastateltavien nimet sekd sdahkopostiosoitteet.

Muut tallennettavat tiedot kerdatdaan haastattelun yhteydessa.

13. Tietojen siirto tai luovuttaminen tutkimusryhman ulkopuolelle
Haastattelun aineisto kerdataan Teams-sovelluksen nauhoitustoiminnolla joka on yleisesti

kdytossa suomalaisissa yliopistoissa.

Pro gradu -tutkielmaa varten kerdttyd aineistoa hyédynnetdan vain tassa Pro gradu -

tutkielmassa ja aineistoa analysoi ainoastaan Pro gradu -tutkielman tekija.

14. Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Tietoja ei luovuteta EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.

15. Automatisoitu paatéksenteko
Aineistoa kasitellaan tutkimustarkoitukseen esimerkiksi ryhmittelemalla vastauksia.
Analyysi on osittain tietokoneavusteista ja tulokset pohjautuvat tutkijan perusteltuun

tulkintaan. Automaattosia paatoksia ei tehda.

16. Henkilotietojen suojauksen periaatteet

Tiedot ovat salassa pidettavia

Manuaalisen aineiston suojaaminen:



97

Tietojarjestelmissa kasiteltavat tiedot:
kayttdjatunnus salasana [ kdyton rekisterointi [ kulunvalvonta

O muu, mika:

Suorien tunnistetietojen kasittely:
Suorat tunnistetiedot poistetaan analysointivaiheessa

1 Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin, koska:

17. Henkil6tietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen
X Tutkimusrekisteri havitetdan

LITutkimusrekiseri arkistoidaan [ ilman tunnistetietoja [ tunnistetiedoin

Mihin aineisto arkistoidaan ja miten pitkaksi aikaa:

18. Rekisteroidyn oikeuden ja niiden mahdollinen rajoittaminen
Rekisterdidylla on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, mikdli henkildtietojen

kasittely perustuu suostumukseen.

Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali
rekisterdity katsoo, etta hanta koskevien henkilotietojen kasittelyssa on rikottu voimassa

olevaa tietosuojalainsdaadantoa.

Rekisterdidyn EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaisista oikeuksista voidaan poiketa
tieteellisessa tutkimuksessa seuraavin suojatoimin:
1. Henkil6tietojen kasittely perustuu tutkimussuunnitelmaan.
2. Tutkimuksella on vastuuhenkil6 tai siita vastaava ryhma.
3. Henkilotietoja kdytetadn ja luovutetaan vain historiallista tai tieteellista
tutkimusta taikka muuta yhteensopivaa tarkoitusta varten seka muutoinkin
toimitaan niin, ettd tiettyda henkilod koskevat tiedot eivat paljastu

ulkopuolisille.
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4. Jos tutkimuksessa kasitellddn tietosuoja-asetuksen artiklan 9 kohdassa 1
(erityiset  henkilotietoryhmat) ja artiklassa 10 (rikostuomioihin ja
rikkomuksiin liittyvat henkil6tiedot) tarkoitettuja henkilotietoja, niin em.
kohtien 1-3 noudattamisen lisdksi tulee tehda tietosuoja-asetuksen 35
artiklan mukainen tietosuojan vaikutustenarviointi ja toimittaa se

tietosuojavaltuutetun toimistoon 30 padivdaa ennen tutkimuksen aloittamista.

Seuraavista rekisterdidyn EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaisista oikeuksista

poiketaan tdssa tutkimuksessa:
O Rekisterdidyn oikeus tarkistaa itsedan koskevat tiedot (artikla 15).
d Rekisterdidyn oikeus tietojensa oikaisemiseen (artikla 16).

O Rekisteroidyn oikeus tietojensa poistamiseen (artikla 17). Oikeutta
henkilotietojen  poistamiseen ei sovelleta tieteellisessé tai historiallisessa
tutkimustarkoituksessa silloin, kun poisto-oikeus todennakdisesti estdaa tai vaikeuttaa
kasittelya.

O Rekisterdidyn oikeus kasittelyn rajoittamiseen (artikla 18).

d Rekisterdidyn oikeus vastustaa henkilotietojensa kasittelya (artikla 21).

Yhteyshenkilé tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on tietosuojavastaava,

yhteystiedot ilmoituksen kohdassa 4.
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Liite 4. Haastattelukysymykset harjoittelijoille

Taustatiedot

1. 1ka, koulutustausta, opintojen vaihe
2. Harjoittelun pituus, kuinka kauan harjoittelua on kulunut
3. Millaisissa tyotehtavissa (markkinointi, HR, IT tms.)

Psykologinen sopimus

1. Millaisia odotuksia sinulla oli/on harjoittelua kohtaan?

a.
b.

C.
d.
e.

Mika sai sinut hakemaan yritykseen harjoitteluun?

Mita odotit harjoittelulta ennen sen alettua? Mita odotuksia sinulla on nyt
harjoittelulle?

Mita odotuksia sinulla on esihenkilélle?

Mita odotuksia sinulla on tyénantajalle?

Koetko etta harjoittelijoihin kohdistuu joitakin odotuksia? Mita?

2. Ovatko odotuksesi tayttyneet?

a.

® a0 o

Miten se on vaikuttanut motivaatioosi ja tunteisiisi yritysta kohtaan?

Milta osin harjoittelu on vastannut odotuksiasi?

Miten esihenkild, (?) ja yritys ovat vastanneet odotuksiisi?

Onko harjoittelu vastannut sitd, mita sinulle luvattiin rekrytointi tilanteessa?
Onko jotkut odotukset jadaneet tayttymatta? Miten tama on vaikuttanut si-
toutumiseesi?

Organisaatioon sitoutuminen

3. Miten koet sitoutumisesi yritykseen talla hetkella?

a.

Onko sitoutumisesi muuttunut harjoittelun aikana? Mika siihen on vaikutta-
nut?

4. Miten sitoutumisesi taso yritykseen nakyy?

Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

5. Mitka asiat tdssa tyossa ovat vaikuttaneet positiivisesti sitoutumiseesi?

a.
b.

Palkitsemisen merkitys sitoutumiseen; palkka

Kouluttamisen merkitys sitoutumisessa; perehdytys, kouluttaminen, taitojen
hyodyllisyys

Tyotehtdvien merkitys sitoutumisessa; tyon vaativuus, tyén monipuolisuus,
selkedt tehtavat, autonomia, opintojen kannalta hyddylliset taidot

6. Mitka asiat tassa yrityksessa ovat vaikuttaneet positiivisesti sitoutumiseesi?

a.
b.

Samaistuminen; uskomukset, arvomaailma
Esihenkilon rooli sitouttamisessa: tuki, hyva johtaminen, palaute
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c. Osallisuuden tunne; yhteiséllisyys, vaikutusmahdollisuudet, oikeudenmukai-

suus
7. Mitka asiat tdssa yrityksessa tai tyossasi ovat vaikuttaneet negatiivisesti sitoutu-

miseesi?

a. Oletko kokenut epavarmuutta tulevaisuudestasi organisaatiossa? Miten yri-
tys voisi vahentaa epavarmuutta ja vahvistaa sitoutumistasi?

b. Miten kehittdisit harjoittelua, jotta harjoittelijat kokisivat itsensa sitoutu-
neemmiksi?

Tulevaisuuden nakymat

8. Onko harjoittelu lisannyt kiinnostustasi yritysta kohtaan tydnantajana vai ei?
9. Onko sinulla ollut ajatuksia jatkaa tydskentelya yrityksessa harjoittelun jalkeen?
a. Mika asiat vaikuttavat siihen, haluatko jaada vai et?
b. Onko viestitty harjoittelun/valmistumisen jalkeisista uramahdollisuuksista
yrityksessa?
10. Koetko, etta etenemismahdollisuuksilla on vaikutusta sitoutumiseesi?
a. Koetko sinulla olevan etenemismahdollisuuksia yrityksessa? Miksi? Miksi
et?

Lopuksi

11. Onko jotain, mitd emme kasitelleet, mutta mika olisi tarkeaa harjoittelijoiden
sitoutumisen kannalta? Tai haluaisitko lisata jotain, mika voisi auttaa ymmarta-
maan harjoittelijoiden sitoutumista paremmin?
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Liite 5. Haastattelukysymykset esihenkilGille

Taustakysymykset

1. Milld osastolla toissa (markkinointi, HR, IT tms.)

Psykologinen sopimus

1. Millaisia odotuksia teilld on harjoittelijoita kohtaan?

a.

Koetteko, etta harjoittelijat tiedostavat hyvin heihin kohdistuvat odotukset?

2. Millaisia odotuksia koette harjoittelijoilla olevan harjoittelua kohtaan?

b.
C.
d.

Mita harjoittelijat odottavat esihenkil6iltaan?

Mita harjoittelijat odottavat yritykselta?

Mille ajatuksenne harjoittelijoiden odotuksista perustuu? (Esim. kdydaanko
odotuksia lapi yhdessa vai perustuvatko ne esihenkildiden paattelyyn)

3. Miten koette yrityksen ja esihenkildiden kyvykkyyden vastata harjoittelijoiden

odotuksiin?

a. Miten se nakyy?

b. Ovatko odotukset tiedossa, selkeita ja realistisia?

c. Miten koette, etta odotuksien tayttyminen vaikuttaa harjoittelijoiden sitou-
tumiseen? Miten se nakyy?

d. Enta niiden tayttymattomyys?

Organisaatioon sitoutuminen

4. Koetteko harjoittelijoiden olevan sitoutuneita yritykseen?

b.

Miksi? Miksi ei?

5. Miten harjoittelijoiden sitoutumisen taso yritykseen nakyy?

Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

6. Minka asioiden ajattelette vaikuttavan positiivisesti harjoittelijoiden sitoutumi-
seen?

a.
b.

Palkitsemisen merkitys sitoutumiseen; palkka

Kouluttamisen merkitys sitoutumisessa; perehdytys, kouluttaminen, taitojen
hyodyllisyys

Tyotehtdvien merkitys sitoutumisessa; tyon vaativuus, tyén monipuolisuus,
selkedt tehtavat, autonomia, opintojen kannalta hyddylliset taidot
Samaistuminen; uskomukset, arvomaailma

Osallisuuden tunne; yhteisollisyys, vaikutusmahdollisuudet, oikeudenmukai-
suus

7. Minka asioiden ajattelette vaikuttavan negatiivisesti harjoittelijoiden sitoutumi-
seen?
8. Mika on mielestasi esihenkildn rooli sitouttamisessa?
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Tulevaisuuden nakymat

9. Koetteko, etta harjoittelut sitouttavat opiskelijoita (tulevaisuuden osaamista)

yritykseen?
a. Miten kehittaisit harjoittelua, jotta harjoittelijat kokisivat itsensa sitoutu-
neemmiksi?

10. Mitka asiat koette keskeisiksi siind, palaako harjoittelija yritykseen valmistumi-
sen jalkeen?

Lopuksi

11. Onko jotain, mitd emme kasitelleet, mutta mika olisi tarkeaa harjoittelijoiden
sitoutumisen kannalta? Tai haluaisitko lisata jotain, mika voisi auttaa ymmarta-
maan harjoittelijoiden sitoutumista paremmin?



