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TIIVISTELMA

Tamin tutkielman tavoitteena on tutkia tyontekijoiden organisaatioon sosiaalistumista ja
tyohon sitoutumista sekd niiden vélistd yhteyttd. Liséksi tarkoituksena on selvittdd mil-
lainen vaikutus yksilon ja organisaation seki yksilon ja tyon véliselld yhteensopivuudella
on sosiaalistumiseen ja sitoutumiseen. Tutkielmassa tutkitaan myds millaisena Danfoss
Drives segmentin Vaasan yksikon tyontekijdt kokevat oman organisaatioon sosiaalistu-
misen, tyohon ja organisaatioon sitoutumisen seké yhteensopivuuden.

Tutkielman kirjallisuuskatsaus tarjoaa lukijalle kuvauksen siitd, mitd organisaatioon so-
siaalistuminen, ty0hon sitoutuminen ja yhteensopivuusteoriat ovat. Lisdksi selvitetddn
vaikuttaa. Kirjallisuuskatsauksessa kuvataan myds organisaatioon sosiaalistumisen ja
tyohon sitoutumisen vaikutuksia, jotka perustelevat, miksi organisaation kannattaa kiin-
nittdd nithin huomiota ja miksi aihetta on térkedi tutkia.

Tutkimus toteutettiin maarillisend kyselylomakkeena, johon vastasivat Danfoss Drive-
sin, Vaasan yksikon tyontekijat. Aineisto sisdltdd yhteensd 183 havaintoyksikkod. Aineis-
toa analysoitiin keskilukujen seké faktori- ja regressioanalyysien avulla.

Tutkimuksen tulosten perusteella yksilon ja organisaation yhteensopivuus vaikuttaa po-
sitiivisesti organisaatioon sosiaalistumiseen ja yksilon ja tyon yhteensopivuus ty6hon si-
toutumiseen. Molemmat yhteensopivuudet selittivit myos huomattavan osan organisaa-
tioon sitoutumista, mikd vaatii tulevaisuudessa lisdd tutkimista. Liséksi tehty tutkimus
osoittaa, ettd onnistunut organisaatioon sosiaalistuminen vahvistaa tyohon sitoutumista.
Tulosten avulla luotiin malli, jossa organisaatioon sosiaalistumisen osa-alueista tyonteki-
jan kokemien tulevaisuuden nidkymien seka yksilon ja tyon yhteensopivuuden avulla pys-
tytddn selittiméén tilastollisesti merkitsevisti tyohon sitoutumisen vaihtelua.

AVAINSANAT: Organisaatioon sosiaalistuminen, tyohon sitoutuminen, yhteensopi-

vuusteoriat
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1. JOHDANTO

Hyvisté tyontekijoistd on tulevaisuuden tydmarkkinoilla yhi kovempi kilpailu. Globaalit
tyomarkkinat, tyOikdisen vdeston midrin jatkuva lasku, lisddntynyt liikkkuvuus, seké tek-
nologian kehityksen vaatima uudenlainen osaaminen luovat yrityksille haasteita. Yritys-
ten tdytyy pystyd houkuttelemaan uutta osaavaa tydovoimaa, ja samalla pyrkid pitimaan
kiinni olemassa olevista yrityksen tavoitteisiin sitoutuneista tyontekijoistd (Knox & Free-
man 2006). Nykypéivéin tyontekijdt arvostavat yhteensopivuutta tyén ja organisaation,
erityisesti sen toiminnassa ndkyvien arvojen, kanssa. Nuoremmat sukupolvet arvostavat
tdman liséksi erityisesti vapautta ja tyon tuomaa statusta, kun taas vanhemmilla sukupol-
villa ulkoiset arvot, kuten palkka ja edut korostuvat ty6ta valittaessa ja siithen sitoutuessa.
Erot sukupolvien vililld eivét kuitenkaan vélttdmatta liity sukupolvien vilisiin eroihin
vaan enemmaénkin ikddn ja eldiménkokemukseen sekd uran ja eldmén eri vaiheisiin. Tésta
syysté tarkeintd on ymmartad yksiloiden vilisid eroja ja pyrkiéd ottamaan ne mahdollisim-
man hyvin huomioon osana organisaation toimintaa. (Cennamo & Gardner 2008; Wong,

Gardiner, Lang & Coulon 2008.)

Ikaantyva véesto aiheuttaa tulevaisuudessa entistd suurempia haasteita yrityksille rekry-
toinnin ja henkildstosuunnittelun osalta, silld koko yhteiskunta on uudenlaisen haasteen
edessd véestollisen huoltosuhteen heikentyessd. Huoltosuhteella tarkoitetaan alle 15-vuo-
tiaiden ja yli 65-vuotiaiden kansalaisten suhdetta tydikdisen vdeston méédrddn. Vuoden
2017 lopussa huoltosuhde oli 60, mutta ennusteiden mukaan vuonna 2020 luku on 62 ja
vuonna 2030 se on noussut jo 66. Huoltosuhteen heikentyminen ei ole ollut yhta rajua
kuin on aiemmin ennustettu, silld syntyvyys on laskenut odotettua voimakkaammin, ai-
heuttaen nuorten huollettavien mairin laskun. Pidemmalla aikavélilld tima tulee kuiten-
kin heikentdmiin huoltosuhdetta entisestiin, silld uusien tydikdisten maard vihenee jat-
kuvasti samalla kun huollettavien mééréd kasvaa. Tydikdisten méérd on vihentynyt Suo-
messa 2010-luvun aikana yhteensd 100.000 henkil6lld suurten ikdryhmien eldkoityessa.
Ennusteen mukaan tyoikdisen védeston mééra laskee nykyisestd vuoteen 2030 mennessi
vield 57.000 henkil61l4. (Suomen virallinen tilasto 2019). Tyovoimapulan lisdksi, suurten

ikdryhmien eldkdityessd yritysten haasteena tulevaisuudessa on kokeneiden
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tyontekijéiden mukana katoava hiljainen tieto ja osaaminen. Tilanteen helpottamiseksi
tyontekijoiden tyouria ja -ikdd tulisi pidentdd ja Suomeen tulisi tuoda lisdd tydvoimaa

Suomen ulkopuolelta. (Lidmsd & Pdivike 2013: 34.)

Yhdessé yrityksessd tehdyt tyourat lyhenevit ja tyOurista tulee sirpaleisempia, silld kyn-
nys tyon vaihtamiselle, jos ty0 tai organisaatio ei miellytd, on madaltunut. Lisdantyneet
vaihtoehdot ovat muuttaneet tydmarkkinoita tyontekijoiden markkinoiksi, jossa he voivat
valita, minkd tyon he ottavat vastaan. (Klein & Heuser 2008.) Yritysten tulee panostaa
entistd enemmaén siihen, ettd se ndyttda tyonhakijoiden silmissi ja mielikuvissa varteen-
otettavalta tyOnantajalta, jotta yritykseen hakee tdihin potentiaalisia tyontekijoitd. Jokai-
sella yksil6lla on erilainen persoonallisuus, taidot, kyvykkyydet, kokemukset, psykologi-
set tarpeet, arvot ja kiinnostuksen kohteet. Néilla kaikilla on vaikutusta siithen, millaista
tyotd yksilot etsivit, millaisen tyon he paattidvit vastaanottaa ja millaisessa tyossé he py-

syvit. (Dawis & Lofquist 1984: 13 — 18).

Yrityksen pitdd onnistua valitsemaan rekrytoinneissa tyon ja organisaation kanssa yhteen-
sopivia henkil6itd. Nama tyontekijat valitsevat tulla osaksi organisaatiota ja sitoutuvat
tyohon ja toimivat tyossddn tehokkaasti ja organisaatiota kehittden, parhaassa tapauksessa
uniikkia kilpailuetua luoden. (Knox ym. 2006.) Tyohon sopeutuminen (Work Ad-
Jjustment), kuvaa yksilon ja ympdriston vélistd vastaavuutta eli sitd kuinka harmoninen
suhde nididen vélilld on. Niin yksilé kuin ympéristd reagoivat toisiinsa ja niilld on mo-
lemmilla vaatimuksia toisiaan kohtaan. Yksilon on sopeuduttava ympéristoon, ja ympé-
riston yksiloon. Esimerkiksi tydeldmassd yksilé haluaa saada tehdysta tydstd vastinetta ja
ympdrist0 vaatii yksilolté tietynlaisia kykyjd, jotta hdn voi suoriutua tyostd. (Dawis ym.
1984: 53-55.) Lisiksi yrityksen pitdd uusien tyontekijoiden sopeutumisen mahdollista-
misen lisdksi pitdd huolta myos olemassa olevasta yrityksen toimintaan ja tavoitteisiin

sitoutuneesta hyvésti ja osaavasta tyovoimasta. (Knox ym. 2006.)

Tamin tutkielman pddmadrand on ldhestya oikeiden tyontekijoiden 16ytdmistd, sopeutta-
mista ja tydsuhteessa pysymistd tyontekijoiden organisaatioon sosiaalistumisen ja tyo-
hén sitoutumisen kautta. Onnistuneella sosiaalistumisella voidaan maksimoida rekry-

toinnin ja henkilovalintojen tehokkuus varmistamalla tydntekijan sopeutuminen ja
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tarvittavien taitojen oppiminen. (Cable & Parsons 2001; Jokisaari, Toppinen-Tanner,
Wallin, Varje, Hakanen & Vuori 2011; Kim ym. 2005; Kristof 1996; Perrot, Bauer, Abon-
neau, Compoy, Erdogan, Liden 2014.) Sitoutuneet tyontekijit ovat energisid ja innokkaita
sekd valmiita kohtaamaan mahdolliset haasteet, siksi tyohon sitoutumiseen vaikuttaviin
jatyéhyvinvointia ja suoriutuvat tyOstddn tehokkaasti, hyodyntiden kdytossé olevat resurs-
sit. (Bakker & Demerouti 2008; Bakker, Albrecht, Leiter 2011; Hakanen 2011; Hamid &
Yahya 2010; Viitala 2013: 212.) Niin sosiaalistumisella, kuin sitoutumisellakin on myos

vaikutusta tyontekijoiden tydssd pysymiseen ja aikeisiin 1dhted.

1.1 Tutkielman rakenne

Tutkielman kirjallisuuskatsaus késittelee kahta padkéasitettd, organisaatioon sosiaalistu-
mista ja ty6hon sitoutumista, jotka luovat tutkielman viitekehyksen. Luvussa kaksi maa-
ritellddn kisitteet, kuvataan kiytdnnossa tapahtuvia prosesseja sekd niihin vaikuttavia te-
kijoitd sekd tuodaan esiin sosiaalistumisen ja tyohon sitoutumisen vaikutukset tyontekijan
ja yrityksen ndkokulmasta. Lisdksi kdsitellddn yhteensopivuusteorioita ja niiden suhdetta

organisaatioon sosiaalistumiseen ja tyohon sitoutumiseen.

Tutkielman tutkimusosa toteutettiin maaréllisend tutkimuksena. Aineisto keréttiin vaki-
oidulla kyselylomakkeella erddn teknologiateollisuudessa toimivan yrityksen tuotannon
tyontekijoiltd. Kolmas luku kuvaa tutkimuksen tutkimusympériston seka aineiston keruu-
ja kasittelyprosessin. Liséksi esitellddn tutkimuksessa kéytetyt mittarit ja analyysimene-
telmit. Luvun lopuksi kuvataan aineisto sekd aineiston analyysin avulla syntyneet tutki-

mustulokset.

Viimeinen tekstiluku esittelee tutkimuksen johtopditokset tutkimuksen tuloksiin ja kir-
jallisuuskatsaukseen perustuen. Johtopdétoksissd tuodaan esiin myds kdytdnnon impli-
kaatioita niin yleiselld tasolla kuin kohdistettuna yritykselle, josta aineisto keréttiin. Li-
saksi kasitellddn tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaneet tekijit sekd tulevaisuuden jat-

kotutkimusideat.
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1.2 Tutkielman tavoite ja tutkimusongelma

Tutkielman tavoitteena on tutkia teknologiateollisuuden yrityksen tyontekijoiden organi-
saatioon sosiaalistumista ja tyohon sitoutumista seké niiden vilistd yhteyttd. Lisdksi tar-
koituksena on selvittdd, kuinka yksilon ja organisaation seki yksilon ja tyon vilinen yh-

teensopivuus vaikuttaa ndihin.

Kirjallisuuskatsauksen padamadrdnd on selvittdd organisaatioon sosiaalistumisen ja tyo-
hon sitoutumisen edellytykset ja seuraukset.
o Mitka tekijit vaikuttavat organisaatioon sosiaalistumiseen ja ty0hon sitoutumi-
seen? Ja kuinka yritys tai yksilé voi vaikuttaa néihin?
e Millaisia vaikutuksia organisaatioon sosiaalistumisella ja tydhon sitoutumisella

on yrityksen ja yksilon ndkokulmasta?

Tutkimusosa perustuu neljddn tutkimuskysymykseen:
e Millaisena yrityksen tyontekijit kokevat oman organisaatioon sosiaalistumisen,
sekd tyohon ja organisaatioon sitoutumisen?
e Millaisena tyontekijit kokevat yhteensopivuuden organisaation ja tyon kanssa?
e Millainen vaikutus yhteensopivuudella on organisaatioon sosiaalistumiseen ja
ty6hon sitoutumiseen?

e Millainen yhteys organisaatioon sosiaalistumisella ja ty6hon sitoutumisella on?
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2. TULOKKAASTA TYOYHTEISON JASENEKSI

Yksilon eldméssd on ldsnd monia eri ymparistdjd, kuten koti, tyo ja koulu, joissa kaikissa
hinti kohtaavat erilaiset, jopa keskenéén ristiriitaiset, odotukset ja vaatimukset. Yksilot
pyrkivit saavuttamaan ja ylldpitimédin yhdenmukaisuutta ja yhteensopivuutta sopeutu-
malla ympéristoonsd. (Dawis ym. 1984: 65.) Sopeutumiseen vaikuttavat kolme tekijia:
yksilon joustavuus, yksilon kyky valita sopeutumismalli ja yksilon sinnikkyys. Jousta-
vuus kuvaa sitd, kuinka hyvin yksilo pystyy sietiméédn epdyhdenmukaisuutta ja tulkitse-
maan millaisia muutoksia yhdenmukaisuuden saavuttaminen vaatii. Tulkitsemalla tilan-
netta, yksilo voi valita toimivansa aktiivisesti ympéristod muuttaen tai reaktiivisesti teh-
den muutoksia itsessddn. Yksilon sinnikkyys kuvaa sitd, kuinka kauan yksilo sietdd
epdyhdenmukaisuutta ja on valmis tekeméén toitd yhdenmukaisuuden saavuttamiseksi.
Mikadli yksilo ei tydeldméssa kykene saavuttamaan tai korjaamaan yhdenmukaisuutta, hé-
nen motivaationsa sopeutua ja pysyd tyossd viahenee tai jopa loppuu. Téstd syystd my0s
tyonantajan tulee olla vallitsevista olosuhteista ja mahdollisista muutoksista tietoinen ja

luoda tarvittaessa mahdollisuuksia tyohon sopeutumiseen. (Dawis ym. 1984: 137-138.)

Yhteensopivuusteorioiden (Fit theories) perustana voidaan pitdd teoriaa yksilon ja ympé-
riston vilisestd yhteensopivuudesta (Person-Environment Fit). French, Rodgers & Cobb
(1974: 316-317) tarkastelevat yksilon ja ympériston vélistd yhteensopivuutta yksilon so-
peutumisen kautta. Heiddn mukaansa yhteensopivuus kuvastaa sitd, kuinka hyvin henki-
16n ominaisuudet sopivat yhteen ympariston ominaisuuksien kanssa ja kuinka hyvin yk-
silon ja ympdriston erilaiset kysynnit ja tarjonnat kohtaavat. Yhteensopivuuteen vaikut-
taa yksiloiden ja ympériston erot, silld yksilot eroavat toisistaan tarpeiltaan ja kyvykkyyk-
siltddn, kuten tyot eroavat toisistaan esimerkiksi kannustimien ja vaatimusten kautta. Yh-
teensopivuutta syntyy, kun vertailtavien osapuolten ominaisuudet sopivat hyvin yhteen,
jolloin voidaan puhua vahvistavasta (Complementary) yhteensopivuudesta tai tdydenté-
vit toisiaan, jolloin kyse on tdydentivéasti (Supplementary) yhteensopivuudesta. (Kristof-

Brown, Zimmerman & Johanson 2005; Muchinsky & Monahan 1987.)
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Yhteensopivuudesta on aina olemassa subjektiivinen ja objektiivinen késitys. Subjektii-
vinen kisitys kuvaa henkilon omaa késitystd olemassa olevasta yhteensopivuudesta, kun
taas objektiivinen kisitys on riippumaton henkilon omasta kisityksestd, kuten esimer-
kiksi koulutukseen perustuva pétevyys tai soveltuvuustestin tulos. (Beer de, Rothman &
Mostert 2016; Careless 2005.) Mikéli henkil6 kokee, ettd hianeltd 10ytyy tarvittavat taidot
tehtdvin suorittamiseen, on olemassa subjektiivista yhteensopivuutta. Jos myos objektii-
vinen kasitys, eli esimerkiksi objektiivisesti testattu osaaminen, tukee titd, voidaan yh-

teensopivuuden olettaa olevan voimakasta. (French ym. 1974: 316-317.)

Yksilon ja ympériston yhteensopivuusteorian perusajatuksen péélle on luotu lisdd yksi-
tyiskohtaisempia yhteensopivuusteorioita, joissa yksiloon vertailtava asia on suppeampi
ja tarkemmin mééritelty kuin koko ympdrist6. Yhteensopivuudella on vaikutusta erityi-
sesti kyseisen yhteensopivuuden osa-alueisiin liittyviin asioihin. Esimerkiksi yksilon ja
tyon vilinen yhteensopivuus vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, kun taas yksilon ja organisaa-
tion vélinen organisaatioon sitoutumiseen. Yhteensopivuus vaikuttaa tyontekijéan asen-
teeseen, padtoksiin ja kayttdytymiseen. (Kristof-Brown ym. 2005.) Tésséd tutkielmassa
késitelldadn tarkemmin kahta eri yhteensopivuutta: yksilon ja organisaation yhteensopi-
vuus osana organisaatioon sosiaalistumista, seké yksilon ja tyon vilinen yhteensopivuus

tyohon sitoutumiseen vaikuttavana tekijana.

Tutkielman kirjallisuuskatsaus keskittyy ensin organisaatioon sosiaalistumisen ja sen jal-
keen tyohon sitoutumisen tutkimukseen. Luvun loppuun on kirjoitettu lyhyt yhteenveto

kirjallisuuskatsauksen sisdllosta.

2.1 Organisaatioon sosiaalistuminen

Sosiologian tutkimuksessa sosiaalistumisella tarkoitetaan syntymaistd alkavaa, ldpi eld-
maén jatkuvaa sosiaalisten arvojen ja normien oppimista sekd sopeutumista, joiden avulla
yksilosté tulee yhteiskunnan toimiva jasen. Sosiaalistuminen on yhteiskunnan jatkuvuutta
ylldpitdva prosessi, joka todellistuu erilaisten instituutioiden, kuten perheen, suvun, ysté-

vien, koulun ja tyon, kautta. Sen avulla mm. kulttuuriperintd, tiedot, taidot, arvot,
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uskomukset ja rituaalit siirtyvét sukupolvelta toiselle. Nykypdivana perinteisten instituu-
tioiden rinnalle on noussut myds media, jonka rooli on kasvanut aiempaa suuremmaksi.
Sen lisdksi, ettd sosiaalistumisen tavoitteena on opettaa yksilo yhteiskunnan jéseneksi,
sosiaalistumiseen liittyy myds yksilon mindn kehittyminen. Jokainen yksil6 tekee omia
valintoja sen suhteen, mitd sosiaalistumisprosessissa oppimastaan omaksuu ja mitd unoh-
taa. (Eskola 1974: 79 — 78; Ferris & Stein 2016: 97 — 98, 107 — 110; Salonen 1997: 166
-167.)

Téssd tutkielmassa sosiaalistumisesta puhuttaessa tarkoitetaan tyossa tapahtuvaa organi-
saatioon sosiaalistumista (Organizational Socialization). Organisaatioon sosiaalistumi-
nen on lépi tyGuran jatkuva oppimis- ja sopeutumisprosessi. Sosiaalistumisen padmaa-
rdnd on, ettd yksilo tutustuu organisaation toimintaan, arvoihin ja kulttuuriin sekd oppii
ymmartiméiin organisaation toimintaa kokonaisuutena ja omaa rooliansa osana sité. Li-
saksi tyontekijin tulisi omaksua ty0ssé tarvittavat tiedot ja taidot, joiden avulla hén pys-
tyy suoriutumaan tyotehtdvistdén. Sosiaalistumisen tavoitteena on, ettd tyonhakijasta uu-
deksi tulokkaaksi siirtyneesté tyontekijdsti tulee mahdollisimman tehokkaasti ja nopeasti
tyOymparistoon integroitunut muiden tyontekijoiden hyviksymad, tydyhteison osaava ja
tdysivaltainen jisen. (Cable ym. 2001; Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein & Gardner
1994; Hart 2012; Jokisaari ym. 2011; Klein ym. 2008; Taormina 2009.) Vihersalo (1997)
kuvaa sosiaalistumista tyOsuhteessa tapahtuvana tapahtumasarjana, jonka tarkoituksena
on siirtdd kokeneempien tyontekijoiden kautta yhteison traditiot, ajattelut ja toiminnot
uusille tyontekijoille. Hinen mukaansa: “Sosiaalistuminen on tyontekijdn kiinnittimistd
organisaatioon”. Klein ym. (2008) kuvaavat organisaationaalista sosiaalistumista syste-
maattisesta ndkokulmasta uuden roolin ja sitd ympérdivin ympiriston oppimisproses-

siksi.

Kaikissa sosiaalistumista késittelevissd tutkielman kirjallisuuskatsauksen ldhteissa sosi-
aalistumisen kuvataan olevan ldpi tyduran jatkuva prosessi. Kuitenkin sosiaalistumista
tarkastellaan tutkimuksissa péadasiallisesti uuden tai rooliaan vaihtavan tyontekijin tyo-
suhteen alku- tai muutoshetkesti. Tyosuhteen alku on ajallisesti sopeutumisen kannalta
tyosuhteen kriittisin ja intensiivisin hetki, silld uusilla tyontekijo6illa ei ole vield kykya

ymmartdd kaikkea mitd he havainnoivat ympdrillddn (Van Maanen & Schein 1979).
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Tamai saattaa olla syyné sithen, ettd sosiaalistumisten tutkimus on fokusoitunut péadasial-
lisesti tdhén ajanjaksoon. (Klein ym. 2008.) Uusi tyontekijd muodostaa mielipiteensad kai-
ken kokemansa, nikeminsa ja kuulemansa perusteella. Ensimmaiset kuukaudet osoitta-
vat yksilolle sen, mitd héneltd odotetaan ja kuinka hén sopii osaksi organisaatiota ja tyo-
yhteisod. Ne ratkaisevat sopeutuuko ja sitoutuuko tyontekijd tyohonsd ja organisaati-

oonsa. (Cable ym. 2001.)

Uuteen organisaatioon tuleminen ulkopuolisena voi olla uudelle tyontekijille stressaavaa,
jopa ahdistavaa, silld uusi tyontekijé ei vield tunne organisaatiota, sen arvoja, toimintata-
poja tai sielld tyOskentelevid ihmisid. Uuteen tyOtehtdvadn liittyy lisddntynyt vastuu, uu-
det tavoitteet ja toimintamallit. (Vihersalo 1997.) Sosiaalistuessaan tyontekija oppii lisda
tyOstddn ja kasvaa rooliinsa, joka on yhteensopiva yksilon ja organisaation tarpeiden
kanssa. Uuden jdsenen tuleminen tyOyhteisoon voi aiheuttaa epdvarmuutta myds koke-
neemmissa tyOntekijoissd, silld hekddn eivit yleensd tiedd mitd odottaa. Sosiaalistumi-
seen liittyy vuorovaikutuksen kehittyminen ja ty0yhteis6on hyvéksytyksi tuleminen. So-
siaalistumisen tavoitteena on luoda organisaatioon jatkuvuutta ja varmistaa keskeisten
arvojen ja normien toteutuminen osana organisaation arjen toimintaa. (Cable ym. 2001;

Chao ym. 1994; Hart 2012; Taormina 2009.)

Sosiaalistuminen ei ole prosessi, joka tapahtuisi automaattisesti tai itsestiddn, vaan siihen
liittyy vahvasti sosiaalistumisen agentit, eli henkilot tai ryhmdt, jotka fasilitoivat sosiaa-
listumista vuorovaikutuksen kautta. Heiddn tehtdvidndén on tarjota tietoa, palautetta, roo-
limalleja, ihmissuhteita ja tukea, sekd pédsy tarvittaviin verkostoihin ja resursseihin.
Useimmiten fasilitaattorina toimii esimies, tyokaverit ja tiimin jdsenet, muiden osastojen
kollegat, yksilolle nimetty mentori tai perehdyttdjd tai muut organisaation ulkopuoliset
henkil6t. (Klein ym. 2008.) Vuorovaikutuksen vaikutusta sosiaalistumiseen késitelldén

tarkemmin luvussa 2.3.4.
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2.2 Sosiaalistumisen sisiltod kuvaavia malleja

Sosiaalistumisen tutkimuksessa sosiaalistumisen sisdltéd on jaoteltu vuosien aikana eri-
laisiin malleihin (ks. esim. Chao ym. 1994; Feldman 1976; Klein ym. 2008; Taormina
1994; Taormina 1997). Téssd luvussa esitellddn ndistd malleista kolme, joista ensim-
mdistd hyodynnetddn my0s tutkielman tutkimusosassa. Taulukkoon 1. on koottu yhteen-

veto sosiaalistumisen siséllostd eri tutkijoiden mukaan.

2.2.1 Taorminan (1994) neljén osa-alueen malli

Taorminan (1994) mukaan sosiaalistuminen on jatkuva prosessi, joka muodostuu neljdsti
monitahoisesta osa-alueesta: koulutus (7raining), ymmaérrys (Understanding), tyokave-
reiden tuki (Coworker Support) ja tulevaisuuden nakymét (Future Prospects). Nami osa-
alueet ovat olemassa samanaikaisesti ja keskendin paillekkéin eri muodoissaan ja erilai-
sin painotuksin koko tydntekijan uran ajan. Esimerkiksi tyokavereiden nimien oppiminen
voidaan ajatella sisédltyvin organisaation ymmaértdmiseen, mutta toisaalta se voidaan aja-
tella myos vuorovaikutuksena, joka siséltyy tydkavereiden tuen osa-alueeseen. (Taor-

mina 1997.)

Koulutuksella tarkoitetaan ty0ssa tarvittavien taitojen ja kykyjen kehittdmisti ja hallintaa
tyOnantajan tarjoaman muodollisen (esim. kurssit, kirjallinen materiaali) tai epdmuodol-
lisen (esim. harjoittelut, virheistd oppiminen, mentorointi) koulutuksen kautta. Koulutus
korreloi sosiaalistumisen kanssa vahvasti riippumatta organisaatiokulttuurin tyypisté, eli
siitd toimiiko organisaatio vapaasti vai muodollisemmin (Taormina 2009). Koulutus on
erityisen tirkedssd asemassa tyontekijan aloittaessa uudessa tyoOssd, silld hdn ei valtta-
mattd hallitse vield kaikkia tarvittavia taitoja. Jotta tyontekijd voi toimia organisaation
tdysivaltaisena jdsenend, on hdnen pystyttivé suoriutumaan tyostddn. Kouluttautumisen
tulisi jatkua ldp1 yksilon tyduran ja se korostuu entisestdén esimerkiksi uusien teknologi-

oiden kehittyessd. (Taormina 1994; Taormina 1997.)

Tarominan (1994, 1997) mukaan yksikdén organisaatio ei pysty toimimaan ilman ym-

mdrrystd. Ymmairrykselld tarkoitetaan mm. tyOntekijin omaa kisitystd tyOstd,
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organisaation toiminnasta, sen normeista ja arvoista, muista tyontekijoisti ja organisaa-
tiokulttuurista. [lman ymmérrysta historiasta, ympérilld tapahtuvasta ja olevasta seké tu-
levaisuuden tavoitteista, on mahdotonta toimia tehokkaasti kohti yhteistd pddmaaréa, ja
ymmartdd oman tekemisen merkitys ja sen vaikutukset muuhun kokonaisuuteen. Ymmér-
rykselld on vaikutusta tyontekijoiden tyGtyytyvédisyyteen ja sitoutumiseen jo uran alku-
vaiheilla. On tdrkedd, ettd timad huomioidaan osana perehdytysté ja varmistetaan, ettid uu-
det tyontekijét saavat tarvittavat tiedot ymmarryksen mahdollistamiseksi. Lisdksi ymmar-
rykselld on tutkittu olevan vaikutuksia tyontekijoiden asenteisiin organisaatiota ja sen ar-
voja kohtaan sekd tydssd suoriutumiseen ja tyouran kestoon. (Taormina 1994; Taormina

1997.)

Tieteellisessd tutkimuksessa ithmisten tarve sosiaaliseen kanssakdymiseen, vuorovaiku-
tukseen ja ryhméédn kuulumiseen on tunnistettu jo Maslow’n (1943) tarvehierarkiassa.
Tyokavereiden tuella tarkoitetaan henkisté ja fyysistd tukea, esimerkiksi suullinen kan-
nustaminen tai halaus, jota organisaation muut jdsenet osoittavat tyontekijaa kohtaan il-
man taloudellista korvausta. Tuella voidaan vihentdd ja helpottaa tyontekijan mahdollista
epavarmuutta, ahdistusta ja pelkoja. Tydkavereiden tuesta puhuttaessa, on syytd erottaa
muilta tyontekijoiltd, esimerkiksi perehdyttéjiltd, oppiminen, silld se kuuluu tydtehtivien
kautta koulutuksen osa-alueelle. Tuki on vapaaehtoista ja luonnostaan syntyvéi, se ku-
vastaa aitoa tydyhteisoon kuulumista sekd muiden hyviksyntdd. Tydyhteisossd, jossa
tyontekijéiden vililld on vahva tuki, on yleensé korkea tyotyytyviisyys, sitoutuneet tyon-
tekijat, pitkid tyouria ja tehokasta tyontekoa. Yhteisoissd, jossa ei ole tyokavereiden tukea
havaitaan ulkopuolisuutta ja heikkoa tyohon sitoutumista, joka aiheuttaa lisddntynytta
stressid, turhautumista, tehotonta tyontekoa, ty0ssd uupumista ja jopa loppuun palamista.

(Taormina 1994; Taormina 1997.)

Tulevaisuuden néikymiin sisiltyy tyontekijan odotukset uraansa kohtaan kyseisessé or-
ganisaatiossa. Tdhédn vaikuttaa esimerkiksi tyopaikan varmuus, tyotehtdvien monipuoli-
suus, tyostd maksettava palkka, bonukset ja muut etuudet, mahdollisuudet ylennyksiin ja
urakehitykseen seké tyontekijoiden tunnustukset ja palkitseminen. Jos tyontekija nékee
tulevaisuutensa organisaatiossa palkitsevana ja ympariston uraansa ja tavoitteitansa tuke-

vaksi, on hin yleensi motivoitunut ja sitoutunut tyohonsd. Mikali tulevaisuuden ndkymét
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eivit vastaa tyontekijdn toiveita ja odotuksia, on hyvin todennikdisté, ettd hdn on valmis

vaihtamaan tyonsi toiseen. (Taormina 1994; Taormina 1997.)

2.2.2  Chaon ym. (1994) kuuden osa-alueen malli

Chaon ym. (1994) mukaan sosiaalistumisen sisdltd muodostuu kuudesta eri osa-alueesta:
suorituskyvystd (Performance Proficiency), ihmisistd (People), toimintatavoista (Poli-
tics), kielestd (Language), organisaation tavoitteista ja arvoista (Organizational Goals
and Values) seka historiasta (History). Kun tyontekijd ymmairtid ja omaksuu nama asiat,
voidaan tyontekijdn sosiaalistumista pitdd kokonaisvaltaisena ja onnistuneena. Kaiken
toiminnan pohjana tulisi olla organisaation tavoitteiden, arvojen ja ympariston sekéd nii-
den kokonaisuuden ymmartdminen. Tdméa auttaa tyontekijdd ymmartimaéin roolinsa ja
tehtdvinsid osana organisaatiota ja suuntaamaan toimintansa kohti yhteisid tavoitteita.
Jotta tyontekijd voi aidosti sosiaalistua, tulee hdnen ymmartdd organisaation historia,
jonka kautta perinteet ja tavat ovat syntyneet. Jotta uusi tyontekija voi osallistua keskus-
teluihin, on tydssd pystyttavéd kdyttdimadn ammattikieltd ja sille ominaista slangia. Orga-
nisaation toimintatapojen, kuten tiedon hankkimisen ja valtarakenteiden ymmartdminen
auttaa toimimaan tehokkaasti. Suorituskykyyn liittyy esimerkiksi ty0std suoriutuminen,
tyontekijdn olemassa olevat taidot ja tydssd oppiminen, joista kaikkien tulisi kehittya
osana sosiaalistumista aikana. Thmisiin liittyva osa-alue siséltdd suhteet tyokavereihin ja
muihin tyOyhteison jdseniin, sekd ennen kaikkea tyOyhteisoon hyviksytyksi tulemisen.

(Chao ym. 1994.)

Taorminan (1994) ja Chaon ym. (1994) jaotteluissa on ndhtévilla paljon samankaltaisuuk-
sia, jotka on luokiteltu hieman toisistaan eroavasti. Esimerkiksi suorituskykyyn liittyvét
asiat 10ytyvit koulutuksen osa-alueen sisélté, silld koulutusten avulla voidaan varmistaa
tyontekijoiden ajantasaiset ja riittdvét taidot, joilla he suoriutuvat tyostdadn tehokkaasti.
Ymmarryksen osa-alueeseen liittyy vahvasti kieli, organisaation tavoitteet ja arvot, toi-
mintatavat ja historia. Ymmartdmalla yrityksen menneisyys, kehitysaskeleet ja omaa
tyotd ympéardivd maailma ja niiden vaikutukset nykyhetkeen, on helpompi toimia kohti
yhteistd padamadrdd. Molemmissa jaotteluissa yhtend osa-alueena 16ytyy myos ihmiset ja

heiddn muodostama tyOyhteisd, ihmisten véliset suhteet ja tyOpaikalla koettava tuki.
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Ainoa huomattava ero sisillon osa-alueissa, on Taorminan (1994) esiin tuomat tulevai-

suuden ndkymit, jota Chaon ym. (1994) jaottelussa ei ole.

2.2.3 Kleinin ym. (2008) kahdentoista osa-alueen malli

Klein ym. (2008) kritisoivat aiempia sosiaalistumisen siséltdd kuvaavia malleja siitd, ettd
ne eivit ota tarpeeksi tehokkaasti huomioon organisaation eri tasoja, ja ettei niissé eroteta
tarpeeksi selkeédsti oppimisen tarpeita ja sosiaalistumisen tuloksia. Heidédn mielestd osa-
alueiden paillekkéisyys aiheuttaa konseptuaalista epéselkeyttd, mikd vaikeuttaa vaiku-
tussuhteiden havainnointia. Klein ym. (2008) kehittivdt oman mallinsa kdyttden pohjana
Chaon ym. (1994) mallia, silld heiddn mielestdén se sisélsi vahiten edelld mainittuja epa-
kohtia. He laajensivat kuuden osa-alueen mallin yhteenséi kahteentoista eri osa-alueeseen,
jotta jokainen osa-alue olisi tarpeeksi yksildity. Mallissa historia ja kieli pysyivdt Chaon
ym. (1994) mallin mukaisena, ja suorituskykyé kuvaavavasta ty0ssé tarvittavien tietojen
ja taitojen hallinnan (7ask Profiency) osalta vaihtui ainoastaan nimi. Klein ym. (2008)
jakoivat ithmisid koskevan osa-alueen ty6hon liittyviin (Working Relationship) ja sosiaa-
lisiin (Social Relationship) suhteisiin. Ndistd ensimmadinen liittyy tyokavereiden odotus-
ten, tarpeiden ja tyoskentelytapojen tuntemiseen, kun taas jalkimdinen kuvaa henkilokoh-
taista ja vapaamuotoisempaa verkostoa, jossa esimerkiksi harrastukset tai perhe voi olla

yhdistivina tekijana.

Klein ym. (2008) jakoivat my0s toimintatavat osa-alueen kahteen uuteen alueeseen: ra-
kenne (Structure) ja toimintatavat (Politics). Rakenne kuvaa organisaation muodollista
rakennetta ja valtasuhteita sekd esimerkiksi fyysisid toimitiloja, kun taas toimintatapoihin
liittyy ymmérrys siitd, missd padtoksenteko oikeasti tapahtuu ja kdytossd olevat resurssit
jaetaan. My®0s tavoitteet ja arvot jaettiin uudessa mallissa kahtia, niin, ettd tavoitteet ja
strategia (Goals & Strategy) muodosti yhden osa-alueen ja kulttuuri ja arvot (Culture &
Values) toisen. Lisdksi Klein ym. (2008) loivat malliinsa kolme uutta osa-aluetta: sddnnot
ja kdytannot (Rules & Politics), ohjaus (Navigation) sekd kannustimet (Inducements).
Naistd ensimmaiselld viitataan virallisiin sdént6ihin, normeihin ja toimintakaytént6ihin,
kun taas ohjaus liittyy epavirallisten toimintatapojen tuntemiseen. Kannustimilla kuva-

taan tyOpanoksesta saatavaa vastinetta kuten palkkaa, kehittymismahdollisuuksia ja muita
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etuja. Kleinin ym. (2008) mukaan, sosiaalistuminen on onnistunut, kun tyontekijilld on

kaikki kaksitoista sosiaalistumisen siséltoon liittyvad osa-aluetta hallinnassa.

Alla olevassa taulukossa 1. on lueteltuna kaikki kolme kappaleessa kisiteltyd mallia so-
siaalistumisen sisdllostd. Kuten taulukosta on néhtivilld, jaottelut eroavat pddasiassa ryh-
mittelyn ja asioiden tarkkuustason osalta. Taorminan (1994) jaottelussa asiat ovat suuri-
piirteisempid ja toistensa kanssa pédllekkédin menevid, kun taas Klein ym. (2008) tavoit-
telivat mahdollisimman yksityiskohtaista ja eroteltavissa olevaa kuvausta. Huomattavin
ero jaotteluissa on se, ettd Taorminan (1994) mallissa on mukana tulevaisuuden nikymit,

mitd muut tutkijat eivét ole malleissaan huomioineet.

Taulukko 1. Sosiaalistumisen sisdllon osa-alueet eri tutkijoiden mukaan.

Taormina 1994 Chao ym. 1994 Klein ym. 2008
Koulutus Suorituskyky Suorituskyky
Ymmarrys Historia Historia
Kieli Kieli
Toimintatavat Toimintatavat

Organisaation tavoitteet ja | Rakenne

arvot Tavoitteet ja strategia
Kulttuuri ja arvot
Saannot ja kdytannot
Ohjaus

Kannustimet

Tyokavereiden tuki Thmiset Tyo6hon liittyvat suhteet

Sosiaaliset suhteet

Tulevaisuuden nakymaét

Sosiaalistumismalleista antamansa kritiikin ja oman mallinsa pohjalta Klein ym. (2008)

loivat kolmiulotteisen mallin, johon he ovat lisdnneet aikandkokulman sosiaalistumisen
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sisdllon ja eri tasojen (ty0, tiimi, osasto, yksikkd, organisaatio) lisdksi. Heiddn mukaansa
sosiaalistumista tapahtuu samanaikaisesti ja perdkkdin monella eri tasolla yksilostd koko
organisaatioon. Lisédksi tyOsuhteen eri vaiheissa tulisi huomioida erilaisella painotuksella
sosiaalistumisen eri osa-alueita. Esimerkiksi aluksi on tdrkedd kdyda lapi tyGsuhteeseen
liittyvét viralliset asiat ja sadannot. Myohemmassé vaiheessa ajankohtaiseksi tulee ymmar-
tdmisen syventdminen esimerkiksi yrityksen historian ja laajempien sosiaalisten verkos-
tojen kautta. Klein ym. (2008) korostavat, ettd kyseessd on teoreettinen mallinnus, joka
vaatii vield laajaa tutkimusta. Sen avulla voidaan kuitenkin kuvaannollista osuvasti sosi-

aalistumisen kompleksisuutta ja monimuotoisuutta. (Klein ym. 2008.)

2.3 Sosiaalistuminen prosessina

Feldman (1976) tunnisti tutkimuksessaan sosiaalistumisprosessissa kolme erillistd vai-
hetta. Ennakoivan sosiaalistumisen (Anticipatory Socialization) vaihe tapahtuu ennen
kuin tyontekijé aloittaa tyonsa organisaatiossa. Téhdn liittyy kaikki, miké vaikuttaa tyon-
tekijdn odotuksiin tyGsté ja organisaatiosta sekd pdatokseen ottaa ty0 vastaan. TyOnanta-
jan tulee jo rekrytointi ja haastatteluvaiheessa tarjota tarpeeksi tietoa, jotta tyontekija voi
muodostaa mielipiteensi. Jos tyontekija kokee, ettd yhteensopivuutta tyon ja organisaa-
tion kanssa 10ytyy, on todenndkdistd, ettd hin ottaa tarjotun tyon vastaan ja sosiaalistu-

misprosessi padsee etenemadn. (Feldman 1976; Vihersalo 1997: 114.)

Toista vaihetta, jossa tyontekijad aloittaa tyosuhteessa, kutsutaan kohtaamisvaiheeksi.
Siind yksilo padsee konkreettisesti ndkemadn ja kokemaan, kuinka organisaatio toimii.
Kohtaamisvaihe ratkaisee sen, vastaako tyostd ja organisaatiosta ennakoivan sosiaalistu-
misen vaiheen aikana muodostunut kuva tyontekijdn odotuksia. Feldman (1976) méérit-
telee vaiheelle neljd péaatavoitetta: uuden tyotehtdvan oppiminen, suhteiden rakentaminen
tyOkavereihin, oman ja muiden roolien ymmartdminen sekd yksilon edistymisen arviointi.
Kohtaamisvaiheelle ominaista on tydsuhteen alkuun liittyvé todellisuusshokki, jonka yli
padsemisessd onnistuneella sosiaalistumisella on merkittdva rooli. (Feldman 1976; Vi-

hersalo 1997; 110, 114 —115.)
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Kun sosiaalistumisprosessi etenee ja yksilo on omaksunut roolinsa ja tehtivénsa ja pads-
syt osaksi tyOyhteisod, tulee prosessin kolmas vaihe. Tétd kutsutaan roolin hallintavai-
heeksi, jossa yksilolla on riittdvét edellytykset toimia omillaan. Roolin hallintavaiheeseen
liittyy konfliktit, joihin yksilo torméa niin yksityiselamén kuin tyonsd puolesta. Yksilon
tulee ratkaista tyon ja muun eldméin tasapaino, niin etti hin pystyy tayttimain molempien
vaatimukset. Toissd konflikteja esiintyy esimerkiksi eri ryhmien erilaisten intressien ja
nidkemysten vuoksi. Kun yksil6 pystyy hallitsemaan rooliaan ja ratkaisemaan konflikteja,
on sosiaalistumisprosessi viety ldpi. (Feldman 1976.) Kuten luvun alussa sosiaalistumi-
sen madritelméstd kdy ilmi, ei sosiaalistuminen kuitenkaan lopu prosessin ldpivientiin,

vaan jatkuu ldpi tyontekijan tyuran.

Tutkimusten valossa sosiaalistumisprosessin etenemiseen ja onnistumiseen vaikuttaa ku-
vion 1. mukaisesti useat asiat. Nditd ovat yksilon ja organisaation yhteensopivuus, yrityk-
sen kidyttdmat sosiaalistumistaktiikat, tyontekijdn oma aktiivisuus tyopaikalla, tyonteki-
joiden vililld ilmeneva vuorovaikutus, yrityksen kidyttdmit perehdyttimismenetelmét

sekd sosiaalistumiseen varatut resurssit. Seuraavat kappaleet tarkastelevat niitd asioita

lahemmin.
VAIKUTTAVAT
TEKIJAT
* Yksilon ja organisaation
yhteensopivuus

* Sosiaalistumistaktiikat

» Tyontekijdn oma aktiivisuus

* Vuorovaikutus

* Perehdyttiminen

SOSIAALISTUMINEN « Resurssit SOSIAALISTUMISEN
TAVOITTEET:
Vaiheet:
* Ennakoiva sosiaalistuminen * Oman roolin ymmaérrys
. Koht'aaminf:n ja hallinta
* Roolin hallinta * Sosiaalinen hyviksyntd
o osaksi tyoyhteisod

Sisiilto: Oppimis- ja sopeutumisprosessi *  Tarvittavien tietojen ja
* Koulutus taitojen osaaminen ja
* Ymmirrys omaan kyvykkyyteen
* Tyokavereiden tuki uskominen

* Tulevaisuuden nakymat

Kuvio 1. Sosiaalistumisen kokonaisuus.
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2.3.1 Yksilon ja organisaation yhteensopivuus

Sosiaalistumisprosessin onnistumiseen ja sujuvuuteen vaikuttaa muun muassa se, kuinka
hyvin yksild kokee sopivansa yhteen organisaatioon kanssa. Tama ilmenee esimerkiksi
yhteisten jaettujen arvojen kautta. Yksilon ja organisaation vilinen yhteensopivuus (Per-
son-Organization Fit) syntyy tilanteissa, joissa vdhintddn toinen, yksilo tai organisaatio,
tarjoaa toiselle sen mitd se tarvitsee, heilld on yhteisid samanlaisia ominaisuuksia tai mo-
lemmat edelld mainituista (Kristof 1996; Kristof-Brown ym. 2005). Tydsuhdetta vahvis-
tava yksilon ja organisaation yhteensopivuus syntyy ja vahvistuu, kun yksilo ja organi-
saatio jakavat esimerkiksi samanlaiset arvot, jolloin niiden vaikutus vahvistuu yhteenso-
pivuuden kautta (Muchinsky ym. 1987). Tédydentiividi yhteensopivuutta ilmenee, kun yk-
silon tai organisaation ominaisuudet tdydentdvit toisen osapuolen tarpeen (Muchinsky
ym. 1987). Tdydentdvad yhteensopivuutta voidaan tarkastella jakamalla se kahteen eri
osa-alueeseen. Tarpeet-tarjonta nikokulmasta yhteensopivuutta syntyy, kun organisaatio
tyydyttdd yksilon tarpeet tai toiveet tarjoamalla yksilolle resursseja, kuten mahdollisuuk-
sia kehittyd tyOssd. Vaatimukset-kyvykkyydet nikokulmasta yksilon kyvykkyydet tdy-

dentdvit organisaation vaatimukset. (Kristof 1996.)

Onnistunut sosiaalistuminen vahvistaa yksilon ja organisaation vilistd yhteensopivuutta,
silld yksilo oppii ja omaksuu organisaation arvot ja muut ominaiset piirteet osana sosiaa-
listumisprosessia. Yritykselld tulee olla selkedsti viestityt ja vahvat arvot, joita yrityksen
toiminta kuvastaa ja joita toteutetaan osana yrityksen jokapdivéistd toimintaa. (Cable ym.
2001; Cennamo ym. 2008). Kun tydntekijan arvot vastaavat organisaation ja muiden
tyontekijéiden arvoja, on tyontekijd vahvemmin motivoitunut organisaation tavoitteiden
toteuttamiseen. Rakentamalla ja parantamalla yksilon ja organisaation vilistd yhteenso-
pivuutta, voidaan vahvistaa tyontekijdn sitoutumista organisaatioon ja sen tavoitteisiin
sekd vdhentdd aikeita vaihtaa tyopaikkaa. (Cable & DeRue 2002; Cable & Judge 1996;
Kim ym. 2005; Kristof 1996.)

Yksilon kisitys itsensd ja organisaation vilisestd yhteensopivuudesta vaikuttaa organi-
saatiokeskeisiin asioihin kuten organisaatioon identifioitumiseen, organisaatiokansalai-

suuteen, tydssd pysymiseen ja halukkuuteen suositella organisaatiota (Kristof-Brown ym.
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2005). Tutkimukset osoittavat, ettd yhteensopivuudella on positiivinen vaikutus tyotyy-
tyvéisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen seké vaihtuvuuden vihenemiseen. Vahva yh-
teensopivuus lisdd tyontekijoiden joustavuutta, omistautumista ja pysyvyyttd, mitkd ovat
kilpailuilla tydmarkkinoilla avainasemassa, jotta yritys pystyy vastaamaan markkinoiden
haasteisiin. (Kristof 1996.) Cennamon ym. (2008) tutkimus osoittaa, ettd yksilon ja orga-
nisaation yhteensopivuuden ollessa heikkoa, kaiken ikéisten tyontekijoiden tyGtyytyvai-

syys ja tyohon sitoutuminen laskee ja aikeet ldhted organisaatiosta kasvavat.

2.3.2 Sosiaalistumistaktiikat

Van Maanen & Schein (1979) tunnistivat tutkimuksessaan kuusi sosiaalistumistaktiikka,
jotka ovat kaksinapaisia vastakohdista muodostuvia jatkumoita. Téti jaottelua kéytetddn
yhé téndkin pédividnd osana sosiaalistumistaktiikoiden tutkimusta. Kollektiivinen (Collec-
tive) sosiaalistuminen tapahtuu ryhmaissé, jossa uudet tyontekijit jakavat yhteiset koke-
mukset. Yksilollisessd (Individual) sosiaalistumisessa tyontekijd on muista erilldén ja hian
kokee oppimiskokemukset yksilollisesti. Muodollisessa (Formal) sosiaalistumisessa uu-
det tyontekijdt ovat kokeneista tyontekijoistd erillddn, kunnes he ovat kdyneet l4pi sosi-
aalistumisjakson. Vastakohtaisesti epdmuodollisessa (Informal) sosiaalistumisessa oppi-
minen tapahtuu osana tyontekoa kokeneempien tyontekijoiden keskelld. Sosiaalistumi-
seen liittyvd oppiminen voi tapahtua jaksoissa asteittain (Sequential) edeten etukiteen
suunnitellun reitin mukaan tai sattumanvaraisesti (Random), jolloin selkedd suunnitel-
maa ei ole olemassa. Lisdksi oppimisen aikataulu voi olla vakiintunut ja séiédnnéllinen
(Fixed), eli tyontekijan uuden roolin ja tehtdvin omaksumiseen meneva aika on tiedossa
tai muuttuva (Variable), jolloin omaksuminen tapahtuu omassa tahdissa. Sosiaalistumi-
sen jatkuvuus (Serial) kuvastaa sité, ettd kokeneet tyontekijat toimivat roolimallina ja
ohjaavat tyontekijdd toiminnassaan. Hajanaista (Disjunctive) sosiaalistumista kuvaa ti-
lanne, jossa uudella tyontekijdlléd ei ole roolimalleja, eikd selkedd tietoa siitd, kuinka ha-
nen pitdisi toimia. Talldin tydntekija joutuu itse selvittdmadn roolinsa, omien tydssd syn-
tyvien kokemustensa kautta. Arvestava (Investiture) sosiaalistumistaktiikka on tyonteki-
jan identiteettid ja persoonallisuutta vahvistava eli tydyhteisd pyrkii hyodyntdméan ja

vahvistamaan tyOntekijin olemassa olevia taitoja. Sen sijaan kieltivi (Divestiture)
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taktiikka, pyrkii karsimaan tyontekijdn henkilokohtaisia ominaisuuksia tyoyhteisoon so-

pivaksi.

Jones (1986) luokitteli ndma taktiikat kolmeen ryhméén, jotka kuvastavat sosiaalistumi-
sen tapaa, sisdltdd ja sosiaalista osaa. Tapa kuvaa sosiaalistumisprosessin muotoa ja kei-
noja, eli sitd tapahtuuko sosiaalistuminen ryhméssé vai yksin ja muodollisesti vai vapaa-
muotoisesti. Sisdltoon liittyy tiedon jakaminen ja muoto, kuten sosiaalistumisprosessin
eteneminen ja aikataulut. Viimeinen osa kuvaa sosiaalista osaa, eli sitd missd méérin

muut tyontekijit toimivat roolimallina ja missd maérin uusi tyontekija saa muilta tukea.

Tamin lisdksi Jones (1986) loi sosiaalistumistaktiikoiden pohjalta kaksi vastakkaista so-
siaalistumistaktiikoiden kokonaisuutta, jotka on esitetty kuviossa 2. Institutionaalinen
(Insitutionalized) sosiaalistumistaktiikka on muodollinen, vakiintunut ja selkedrakentei-
nen prosessi, jossa tyontekijélle tarjotaan yhteisid oppimiskokemuksia, selkeédn ohjelman
ja aikataulun mukaan. Tavoitteena on vdhentdd tyontekijan kokemaa epdvarmuutta ja
stressid ja tarjota positiivista sosiaalista tukea. Riskiné kollektiivisessa ryhméorientaati-
ossa on, ettd uusista tyontekijoistd tulee oma porukkansa, jolla on ainoastaan keskindisti
vuorovaikutusta, jolloin heisti ei aidosti tule osa tydyhteis6d (Reichers 1987). Institutio-
naalinen sosiaalistumistaktiikka kannustaa tyontekijoitd hyviksyméddn ennalta annetun

roolin, jolloin organisaation vallitseva tila sdilyy ennallaan. (Jones 1986; Kim ym. 2005.)

Yksilollinen (Individualized) sosiaalistumistaktiikka antaa tyontekijille vapauden 16ytaa
oma roolinsa ja haastaa organisaation vallitseva tila. Tdmi epamuodollinen prosessi, joka
vastuuttaa tyontekijdd, saattaa kuitenkin lisétd hdnen tuntemaansa tyosuhteen alkuun liit-
tyvad ahdistusta ja epavarmuutta (Van Maanen ym. 1979). Toisaalta, Jones (1986) tuo
esiin, ettd kieltdvan sosiaalistumistaktiikan kdyttiminen ei automaattisesti tarkoita, etta
tyontekijd karsisi omia piirteitdédn miellyttddkseen tydyhteisod ja samaistuakseen siihen.
Voi olla, ettd kyseinen taktiikka johtaa siithen, ettd tyontekijd haluaa entistd kovemmin
ndyttdd tyoyhteisolle oman roolinsa. Samanlainen kahden erilaisen lopputuloksen tilanne
on myds muuttuvan aikataulun kohdalla. Toisessa tyontekijdssd muuttuva ja epéselked
aikataulu ja sen aiheuttama stressi kannustaa yhdenmukaisuuteen muun tySdyhteison

kanssa, kun taas toisessa tyOntekijdssd herdd halu toimia innovatiivisesti luoden oma
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aiheuttaa.
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Institutionaalinen YKksilollinen
Tapa Kollektiivisuus Yksilollisyys
Muodollisuus Vapaamuotoisuus
Sisilto Asteittaisuus Sattumanvaraisuus
Saannollisyys Muuttuvuus
Sosiaalinen osa Jatkuvuus Hajanaisuus
Arvostavuus Kieltdvyys

Kuvio 2. Sosiaalistumistaktiikat. (Jones 1986; Van Maanen ym. 1979)

Suuri osa organisaatioon sosiaalistumista tutkivasta kirjallisuudesta, jota timén tutkiel-
man kirjallisuuskatsauksessa on kdytetty, on pitdnyt tutkimuksen fokuksena uuden tyon-
tekijdn epavarmuuden vihentdmistd sosiaalistumisen kautta. Epavarmuuden vahentdmi-
nen on myds institutionaalisten sosiaalistumistaktiikoiden tavoite. Koska institutionaali-
set taktiikat soveltuvat erityisesti samankaltaisiin ja rutiininomaisempiin tehtiviin, on tut-
kimukset toteutettu pddosin tyontekijdtasolla. Yksilolliset sosiaalistumistaktiikat ovat
yleensd kiytossd korkeamman aseman tehtivissa, tai luovassa tyossd, jossa yksilon rooli
jatyotehtdva ovat yksildllisid, eivitka etukéteen yhtd méariteltyjd, kuin rivityontekijoilla.

(Klein ym. 2008.)

Institutionaalisilla sosiaalistumistaktiikoilla on epdvarmuuden vdhentdmisen kautta vai-
kutusta tyontekijan kokemiin positiivisiin tunteisiin sekd késitykseen omista taidoista ja
kyvykkyydesta. Lisdksi niilld voidaan vaikuttaa yksilon subjektiiviseen kdsitykseen yk-
silon ja tyon sekd yksilon ja organisaation yhteensopivuudesta (Bauer & Erdogan 2012).
Naihin kaikkiin vaikuttaa erityisesti taktiikoiden sosiaalinen osa, silld se ennustaa vah-
vimmin sosiaalisia tuloksia. (Saks & Gruman 2011.) Cablen ym. (2001) ja Kimin ym.

(2005) mukaan institutionaaliset taktiikat vahvistavat yksilon kokemaa yksilon ja
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organisaation vélistd yhteensopivuutta erityisesti arvojen kautta. Sosiaalisilla sosiaalistu-
mistaktiikoilla voidaan myos tukea sosiaalistumisprosessin alun tiedon hankintaa, mika
lisdd tyontekijdn ymmarrystd ja edistia sitoutumista (Simosi 2010). Liséksi institutionaa-
lisilla taktiikoilla on vaikutusta myos yksilon organisaatioon sitoutumiseen (Cooper-Tho-

mas, Paterson, Stadler & Saks 2004).

Perrot ym. (2014) tutkivat kuinka institutionaaliset sosiaalistumistaktiikat ja koettu or-
ganisationaalinen tuki (Perceived Organizational Support) vaikuttavat sosiaalistumisen
tuloksiin. He nostivat tydsséd tarvittavien kyvykkyyksien oppimisen sekd tyontekijdn
oman roolin ymmadrtdmisen sosiaalistumisen tavoitteiden keskioon. Tutkimuksen mu-
kaan kyvykkyyksien oppimisen ndkdkulmasta, jos yksilo kokee vahvaa tukea, institutio-
naalisten sosiaalistumistaktiikoiden tarve ja merkitys vihenee, silld koettu organisaatio-
naalinen tuki vihentdd yksilon kokemaa stressid ja epdvarmuutta. Jos taas yksilon saama
tuki on vihdistd, kasvaa institutionaalisten sosiaalistumistaktiikoiden merkitys. Roo-
lindkokulmasta heikon sosiaalisen tuen kohdalla institutionaaliset sosiaalistumistaktiikat
heikentidvét oman roolin ymmaérrystd entisestdén, silld niiden tarkoituksena on saada yk-
sil6 passiivisesti hyviksyméédn organisaatiosta annettu rooli. Korkean organisaationaali-
sen tuen kohdalla, sosiaalistumistaktiikoilla ei roolindkdkulmasta ole merkityksellista
vaikutusta, silld koettu tuki viestii yksilolle, ettd hdn suoriutuu roolistaan hyvéksytylla
tasolla, jolloin hin toteuttaa rooliaan sellaisenaan riippumatta kdytetysti sosiaalistumis-

taktiikasta. (Perrot ym. 2014.)

Saks ym. (2011) tutkivat sosiaalistumistaktiikoiden ja sitoutumisen vélistd yhteyttd. Tut-
kimuksen ennakko-oletuksena kiytettyjen teorioiden perusteella oli, ettd sosiaalistumis-
taktiikoiden ja sitoutumisen vililld on vahva suora yhteys. Tutkimuksen tulosten mukaan
suoraa yhteyttd ei kuitenkaan 10ytynyt. Sosiaalistumistaktiikoiden ja sitoutumisen valilla
oli havaittavissa ainoastaan vahva epésuora yhteys, joka muodostui sosiaalistumisesta
syntyvien positiivisten tunteiden, kyvykkyyden ja yhteensopivuuden kautta, jotka vah-

vistavat yksilon sitoutumista.
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2.3.3 Tyontekijin aktiivisuus

Tyonantaja tai organisaatio ei hallitse sosiaalistumisprosessia yksin, vaan myds tyonte-
kijd itse pystyy omalla aktiivisuudellaan vaikuttamaan siithen (Cooper-Thomas ym. 2014;
Kim, Cable & Kim 2005). Ashford ja Black (1996) esittelevit kolme keinoa, joilla tyon-
tekijd voi itse aktiivisesti vaikuttaa sopeutumiseensa uuteen organisaatioon tullessaan.
Positiivisen tulkinnan (Positive Fraiming) avulla ympdaristod voi tulkita myonteisella ta-
valla. Etsimélla tietoa ja pyytdmaélld palautetta tyontekijd voi tehdd uutta ympéristodaan
itselleen ymmadirrettivimmidiksi (Sense Making). Kolmantena keinona on suhteiden ra-
kentaminen (Relationship Building) olemalla sosiaalinen ja verkostoitumalla. Kun tyon-
tekijd on itse aktiivinen, sosiaalistumista ja tydyhteisoon ja organisaatioon tutustumista
tapahtuu luonnollisesti, ilman ty6nantajan vaikuttamista ja ohjausta. TyOnantaja voi kui-
tenkin mahdollistaa tilanteet, joissa tyontekijd voi esimerkiksi etsid tietoa, pyytdd pa-

lautetta ja verkostoitua. (Ashford ym. 1996.)

Wanberg & Kammeyer-Muellerin (2000) mukaan yksilon ja tydsuhteen ominaisuuksilla
on vaikutusta sithen, mité aktiivista keinoa tyontekija kayttdd. Esimerkiksi henkilon ikd
lisdd positiivista tulkintaa, kun taas tydsuhteen pituus suhteiden rakentamista. Tutkimuk-
sen mukaan proaktiivinen kéyttdytyminen kokonaisuudessaan lisddntyy mitd vaativampi
tehtdva tai korkeampi asema organisaatiossa tyontekijalld on. Wanberg ym. (2000) tutki-
vat myOs persoonallisuuspiirteiden vaikutusta yksilon proaktiiviseen kiyttdytymiseen
osana sosiaalistumisprosessia. Heiddn mukaansa yksilon ekstroverttiys ja avoimuus li-
saavat proaktiivista kdyttdytymistd. Ekstrovertit tekevit uutta ymparistéd ymmarretta-
vammaksi erityisesti palautteen hakemisen ja suhteiden rakentamisen kautta. Avoimet
persoonallisuuspiirteet omaava yksilo positiivisen tulkinnan ja ymmarrettaviksi tekemi-
sen kautta. Muilla kolmella persoonallisuuspiirteelld ei tutkimuksessa 16ydetty merkityk-

sellisid vaikutuksia. (Wanberg ym. 2000.)

merkiksi positiivisella tulkinnalla voidaan ennustaa tyontekijén sitoutumista ja suhteiden
rakentamisella tyOtyytyviisyyttd ja aikomusta pysya tyossa. (Wanberg ym. 2000.) Palaut-

teen etsimisen ja pyytdmisen lopputulemana tyontekijd yleensd saa palautetta, jonka
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avulla hin pystyy kehittdmédin omaa toimintaansa. Yleistden voidaan sanoa, ettd mika
tahansa aktiivinen kiyttdytyminen itsessdin ennustaa aktiivista lopputulosta. Tutkimuk-
set ovat paljastaneet, ettd aktiivinen toiminta vaikuttaa usein toiminnan tavoitetta laajem-
min, silld esimerkiksi alaisen ja esimiehen vilinen suhde vahvistuu palautteenantotilan-

teessa. (Cooper-Thomas ym. 2014.)

Kim, Cable & Kim (2005) tutkivat sosiaalistumistaktiikoiden ja yksilon ja organisaation
vilisen yhteenkuuluvuuden yhteyttd, sekd tyontekijan aktiivisuuden vaikutusta siihen.
Heidén tutkimuksensa mukaan, erilaisella aktiivisuudella oli eri suuntaisia vaikutuksia
sosiaalistumisen ja yhteenkuuluvuuden véliseen suhteeseen. TyoOntekijén positiivinen tul-
kinta vahvisti sosiaalistumisen ja yhteenkuuluvuuden suhdetta, kun taas suhteiden raken-
taminen heikensi yhteyttd. Tatd selittdd se, ettd tyontekijin ollessa itse aktiivinen suhtei-
den rakentamisessa, sosiaalistumisen merkitys heikkenee, silld tyontekija pystyy itse luo-
maan sen, mikd on sosiaalistumisen tavoitteena. Ymmarrettiviksi tekemiselld, ei tutki-
muksessa havaittu olevan vaikutusta sosiaalistumisen ja yhteenkuuluvuuden viliseen

suhteeseen. (Kim ym. 2005.)

2.3.4 Vuorovaikutus

Jo 1980-luvulla on tunnistettu, ettd vuorovaikutuksella on vaikutusta sosiaalistumisen
syntymiseen, tasoon ja kehittymisnopeuteen. Reichersin (1987) mukaan uuden ja koke-
neemman tyontekijdn aktiivisuus vuorovaikutuksessa muodostaa nelinkentén, joka kuvaa
sosiaalistumisen kehittymistd vuorovaikutuksen kautta. Tdma nelinkenttd on kuvattuna
kuviossa 3. Ideaalitilanteessa niin uusi kuin kokeneempikin tyontekijd hakee aktiivisesti
vuorovaikutusta, jolloin sosiaalistuminen tapahtuu nopeasti ja uusi tyontekijé tulee tuot-
tavaksi osaksi tyOyhteisdd. Tamin vastakohtana voidaan pitdd tilannetta, jossa vuorovai-
kutus on ainoastaan satunnaista, silld kumpikaan osapuoli ei aktiivisesti hakeudu vuoro-
vaikutustilanteisiin. T&ll6in riskind on, ettd tyontekija ei koe sosiaalistuvansa organisaa-
tioon, vaan ldhtee sieltd pois jo pian aloittamisensa jdlkeen. Ndiden vastakkaisten tilan-
teiden vilistd 10ytyy tilanne, jossa ainoastaan toinen osapuoli, joko uusi tai kokeneempi
tyontekijd, on aktiivinen. Tdma tila on yleensd véliaikainen, silla mikali henkild ei saa

minkéénlaista vastakaikua toiselta henkil6ltd, loppuu hidnen omakin aktiivisuutensa.



Toisaalta, on myods mahdollista, ettd aktiivinen henkild saa toisenkin osapuolen mukaan
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vuorovaikutukseen, jolloin sosiaalistuminen tehostuu. (Reichers 1987.)

Uuden tyontekijin aktiivisuus

Kokeneen
tyontekijan Matala Korkea
aktiivisuus Toinen aktiivinen Molemmat aktiivisia
Korkea | toinen osapuoli pyrkii + vuorovaikutus jatkuvaa
vuorovaikutukseen + sosiaalistuminen nopeaa
+/- tila viliaikainen ja tehokasta
Molemmat passiivisia Toinen aktiivinen
- vuorovaikutus + toinen osapuoli pyrkii
Matala satunnaista vuorovaikutukseen
- sosiaalistuminen +/- tila véliaikainen
tehotonta

Kuvio 3. Tyontekijéiden vuorovaikutuksen aktiivisuus. (Reichers 1987).

Myds Lapointe, Vandenberge & Boudrias (2014) tuovat tutkimuksessaan esiin vuorovai-
kutuksen tarkeyden. He tutkivat sosiaalistumistaktiikoiden vaikutusta tyontekijan sopeu-
tumiseen kahden eri reitin kautta. Sosiaalistumistaktiikat, jotka liittyvét epavarmuuden
vihentdmiseen, vaikuttavat erityisesti tydssd suoriutumiseen ja tehokkuuteen. Sosiaali-
sella kanssakdymiselld ja luottamuksellisilla suhteilla esimieheen ja tydkavereihin voi-
daan vaikuttaa tyontekijén psykologiseen sitoutumiseen organisaatioon. Jotta sosiaalistu-
minen on tehokasta, yrityksen pitdd tyohon oppimisen liséksi luoda mahdollisuuksia ra-
kentaa merkityksellisid suhteita tyOyhteisossd. Néitd on esimerkiksi vuorovaikutustilan-
teiden luominen ja lisddminen, vapaa-ajalla jérjestetyt epdmuodolliset tapahtumat, buddy

-jarjestelmd, mentorointi ja suoriutumisen arviointi (Lapointe ym. 2014; Reichers 1987).

Jokisaari ym. (2011) korostavat tutkimuksessaan sosiaalisten verkostojen ja alainen-esi-
miessuhteen tirkeyttd osana onnistunutta sosiaalistumista. Uudet tyontekijét, jotka onnis-
tuvat luomaan hajanaisen verkoston, eli suhteita henkil6ihin, jotka eivét keskendén ole

vuorovaikutuksessa, suoriutuvat tyotehtdvistidn paremmin, kuin henkil6t, joiden
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verkosto on tiivis ja keskittynyt. Vahva sosiaalinen verkosto edesauttaa sité, ettd tyonte-
kija toimii tydssddn koko tyoryhmén hyvéksi. Alainen-esimiessuhteella on merkitysta eri-
tyisesti sithen, kuinka paljon tyontekijd on valmis panostamaan tyontekoon. Lisdksi tut-

kimuksessa 10ytyi yhteys alais-esimiessuhteen ja tyontekijdn kokeman tyon imun valilla.

2.3.5 Perehdyttdminen

Vaikka sosiaalistuminen on ldpi tyOuran jatkuva prosessi, keskittyy suuri osa sosiaalistu-
miseen liittyvistd tutkimuksesta erityisesti uuden tyontekijén sosiaalistumiseen osana uu-
teen organisaatioon tulemista ja perehdyttdmisti. Perehdyttimiskaytdnnoilld tarkoitetaan
kaikkia muodollisia ja epdmuodollisia kdytdnt6jd, ohjelmia ja toimintatapoja, jotka liitty-
vét uuden tyOyhteison jdsenen sosiaalistumisen edesauttamiseen (Klein ym. 2008). Tér-
kein rooli perehdyttdmiseen osallistumisessa on kuitenkin esimiehelld ja kokeneemmilla

tyontekijoilla. (Jokisaari ym. 2011.)

Klein, Polin ja Sutton (2015) tutkivat perehdyttdmiskeinojen vaikutusta uusien tyonteki-
joiden sosiaalistumiseen. He kéyttivdt tutkimuksessaan perehdyttimisen osalta Kleinin
ym. (2008) luomaa tiedota (/nform) — toivota tervetulleeksi (Welcome) — opasta (Guide)
eli IWG -viitekehysté ja néihin eri vaiheisiin liittyvid kolmeakymmenté perehdyttdmis-
keinoa. Ensimmadisen vaiheen tiedota osa-alue muodostuu kolmesta osasta: kommunikaa-
tiosta, resursseista ja koulutuksesta. Kommunikaatioon liittyy uudelle tyontekijéille koh-
distettu viestinta kuten tervetulokirje sekd kahdenkeskinen dialogi. Resursseilla kuvataan
organisaatiossa olevia mahdollisuuksia, jotka fasilitoivat uuden tydntekijan sopeutu-
mista, kuten Intrasta 16ytyvét ohjeistukset sekd valmiiksi laitettu tyOpiste. Koulutuksella
tarkoitetaan valmiita ohjelmia, joiden tarkoituksena on systemaattinen tiedon ja taidon
opettaminen, kuten esimerkiksi tilakierros ja uusien tyontekijoiden pédivd. Konkreettisen
tervetulleeksi toivottamisen liséksi, tdimi osa-alue siséltdd esimerkiksi muiden tydyhtei-
sOn jésenien tapaamisen ja heihin tutustumisen. Opastuksella tarkoitetaan kaikkia niita
kdytintdjd, joiden avulla tydntekija opastetaan ldpi uuden tyontekijin vaiheen, esimer-
kiksi perehdyttiminen, ty0hdn opastaminen ja buddy-jédrjestelmén kayttiminen. (Klein

ym. 2015.)
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Tutkimuksen perusteella erityisesti resursseilla ja tervetulleeksi toivottamisella on vahva
vaikutus tyontekijdn sosiaalistumiseen. Néistd tervetulleeksi toivottaminen on kuitenkin
huomattavasti aliarvioitu keino niin tyontekijéiden kuin organisaationkin nikékulmasta.
Klein ym. (2015) nostavat esiin buddy -jarjestelmén ja vanhemman tyontekijén tyon seu-
raamisen harvemmin kéytetyksi keinoksi, jota tulisi hyddyntdd tehokkaammin, silld mo-
lemmilla keinolla on voimakas vaikutus sosiaalistumiseen. Muita tutkimuksesta nous-
seita huomioita on, ettd mitd useampi keino, kdytdssa olevat resurssit huomioiden, yri-
tykselld on kéytossd, sen todenndkodisempédd onnistunut sosiaalistuminen on. Yrityksen
tulisi pyrkid sithen, ettd sielld olisi kdytossd vihintddn yksi keino jokaisesta viidestd ka-

tegoriasta. (Klein ym. 2015.)

Tutkimuksessa tutkittiin myos sitd, onko perehdyttdmisen pakollisuudella ja vapaaehtoi-
suudella, muodollisuudella ja epdmuodollisuudella tai ajankohdalla vélid sosiaalistumi-
sen kannalta. Tuloksena tutkijat toteavat, ettd pakollisuus ja muodollisuus tehostavat so-
siaalistumista, vaikkakin myd&s vapaaehtoiset ja epdmuodolliset keinot voivat joissain ti-
lanteissa olla tehokkaita. Pakolliset ja muodolliset keinot ovat etukdteen suunniteltuja,
joten on todenndkdistd, ettd ne tapahtuvat ja tyontekijit osallistuvat nithin. Optimaaliseen
ajankohtaan ei saatu yksiselitteistd tulosta. Ainoastaan muutaman yksittdisen keinon koh-
dalla, kuten tervetulleeksi toivottaminen ja selkeén yhteyshenkilon, kuten perehdyttdjan
tai buddyn nimedminen, sanonta mitd aiemmin sen paremmin” piti paikkansa. Sosiaa-
listumisen kannalta perehdyttdmisen keinoja on parempi hajauttaa pidemmélle ajalle, jol-
loin sosiaalistumista ylldpidetddn jatkuvasti. Tassd on kuitenkin tirkeitd huomioida tyon-

tekijén ja tyon tarpeet, jotta ne tulevat tiaytetyksi ajallaan. (Klein ym. 2015).

2.3.6 Sosiaalistumisen resurssit

Saks & Gruman (2012) kehittivit kirjallisuuskatsauksensa pohjalta sosiaalistumisen re-
surssien teorian (Socialization Resource Theory), joka keskittyy resursseihin, joita tyon-
antajan tulisi tarjota uudelle tyontekijélle varmistaakseen tyontekijan onnistunut sosiaa-
listuminen ja sopeutuminen. Tutkimuksessaan he tunnistivat kuviossa 4. esitettdvit seit-
semintoista resurssia, jotka sijoittuvat eri vaiheisiin tyontekijén tyosuhteen ensimmaisti

vuotta. Yritys voi vaikuttaa tyontekijan sosiaalistumiseen jo ennen kuin tyontekija
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fyysisesti aloittaa tydssd. Ennakoivaa sosiaalistumista voidaan toteuttaa esimerkiksi ot-
tamalla tyontekijddn yhteyttd jo etukéteen sdhkdpostitse tai puhelimessa tai kutsumalla
tyontekijd kdymaddn tutustumaan tyOpaikkaan ja -yhteis6on jo ennen tydsuhteen alka-
mista. Ndin voidaan lisdtad tyontekijdn valmiutta aloittaa tyossd ja vihentdd tyon aloitta-

miseen liittyvid epdvarmuuksia. (Saks ym. 2012; Saks & Gruman 2018.)

Heti tydssi aloittamisen jdlkeen tyonantajan tulee hoitaa tyohon ja organisaatioon pereh-
dyttiminen perehdyttdmisohjelman (Formal Orientation) mukaisesti sekd varmistaa, etta
tyontekijdlld on mahdollisuuksia tutustua tydyhteison muihin jdseniin (Proactive En-
couragement). Tyontekijdlle olisi hyvd my0s nimetéd tukihenkild (Formal Assistance),
kuten perehdyttdjd tai mentor, jonka puoleen hén voi kdintyd missd tahansa asioissa.

(Saks ym. 2012; Saks & Gruman 2018.)

Ensimmaisen puolen vuoden aikana tyontekijén ty6hon ja sosiaaliseen pddomaan liittyvét
resurssit tulee varmistaa. Tyohon liittyvid resursseja on tydssd tarvittavat tyokalut ja ma-
teriaalit (Job Resources), koulutukset (7raining), mielekkait ja haastavat tyotehtavat (As-
signments) seka tiedonkulun (/nformation) tehokkuus ja saavuttavuus. Liséksi esimiehen
kanssa tehty henkilokohtainen suunnittelu (Personal Planning) tyon tavoitteista ja odo-
tuksista, molemminpuoleinen palautteenanto (Feedback) sekéd tunnustusten ja arvostuk-
sen saaminen (Recognition and Appreciation) esimerkiksi kehujen muodossa, ovat tér-
keitd. Sosiaalisen pddoman resursseihin liittyy sosiaaliset tapahtumat (Social Events), esi-
mieheltd saatavilla oleva tuki (Supervisor Support), tyokavereiden tarjoama apu ja tuki
(Socialization Agents) seké suhteiden luomiseen ja kehittdmiseen (Relationship Develop-

ment) varattu aika ja mahdollisuudet. (Saks ym. 2012; Saks & Gruman 2018.)

Muodollisen sosiaalistumisjakson jélkeen on erittdin tirkedd varmistaa, ettd tyontekijan
sopeutumista, ty0ssd viihtymistd ja pérjddmistd seurataan (Follow-Up) sdanndllisesti.
Néin pystytddn havaitsemaan, mikéli jokin osa sosiaalistumisesta tarvitsee vield erityista
tukea. Lisdksi tyontekijiltd tulisi kerdtd perehdyttimispalaute (Program Evaluation),
jonka pohjalta on mahdollista kehittdd omaa sosiaalistumisprosessia ja perehdyttdmista.

(Saks ym. 2012; Saks & Gruman 2018.)
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Kuvio 4. Sosiaalistumisen resurssit. (Saks ym. 2012).

Nykyéén sosiaalistumisen tutkimuksessa ei keskitytd endd pelkdstiddn tyontekijan epavar-

muuksien vihentdmiseen, vaan sithen kuinka voidaan tarjota tyontekijélle tarvittava tieto

ja osaaminen, jotta hdn onnistuu ja pérjdé tyonsd vaatimusten kanssa. Tdman ndkemyksen

mukaan sosiaalistumisen tutkimuksessa tulisikin keskittyd erityisesti tarvittaviin voima-

varoihin ja resursseihin, silld niiden avulla voidaan tukea onnistunutta sosiaalistumista ja

vaikuttaa luvusta 2.5 eteenpdin kasiteltdvain tyontekijan tyohon sitoutumiseen. (Saks &

Gruman 2018.)

2.4 Sosiaalistumisen vaikutukset

Organisaatioon sosiaalistumisen tavoitteena on varmistaa, ettd uusi tyontekija sisdistii ja

ymmartia roolinsa, oppii ty0ssédédn tarvittavat tiedot ja taidot ja kokee itsenséd kyvykkadksi

sekd tulee sosiaalisesti hyviksytyksi osaksi tydyhteisod, ymmartden organisaation arvot,

normit ja tavoitteet. Lisdksi organisaatioon sosiaalistumisen avulla on perinteisesti



38

haluttu helpottaa tydsuhteen alkuvaiheeseen liittyvad epdvarmuutta ja siitd syntyvaa stres-
sid (Bauer ym. 2012; Feldman 1976). Onnistuneen sosiaalistumisen avulla uudesta tulok-
kaasta tulee tyGyhteison tdysivaltainen jisen, jonka toiminta on tuottavaa ja tuloksekasta.
Uuden tyontekijan ymmarryksen ja sopeutumisen varmistaminen sosiaalistumisen avulla
on kriittistd, jotta investointi rekrytointiin, tehtyyn henkilovalintaan ja tulokkaan pereh-
dytykseen ja koulutukseen voidaan maksimoida. (Cable ym. 2001; Kim ym. 2005; Kristof
1996; Perrot ym. 2014.) Epdonnistunut sosiaalistuminen aiheuttaa sen, ettd tyontekijasta
el tulekaan tydyhteison tdysivaltaista jdsentd, vaan hin ldhtee pois organisaatiosta kesken
sosiaalistumisprosessin. Talloin rekrytointiin ja tyontekijén koulutukseen kdytetyt resurs-

sit muuttuvat yrityksen taloudelliseksi menetykseksi (Jokisaari ym. 2011; Kristof 1996).

Onnistuneeseen sosiaalistumiseen kannattaa panostaa, silld hyvin sosiaalistuneet tyonte-
kijat ovat tyossddn muita tyytyvdisempid, tyolleen omistautuneempia ja kokevat korke-
ampaa tyohyvinvointia. He osaavat suoriutua tyotehtavistddn tehokkaasti, ymmartavét
roolinsa ja ovat muuntautumiskykyisid yrityksen tarpeiden ja tilanteiden sitd vaatiessa.
(Chao ym. 1994; Saks ym. 2011.) Oman roolin ymmartidmiselld, koetulla kyvykkyydella
ja sosiaalisella hyviksynnélld on tutkimusten mukaan vaikutusta tyOtyytyvéisyyteen,
tyOssd suoriutumiseen, litkevaihtoon, organisaatioon sitoutumiseen ja vaihtuvuuden vé-
henemiseen. Niilld kaikilla on huomattava vaikutus organisaation tehokkuuteen ja kil-
pailukykyyn. (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo, Tucker 2007; Bauer ym. 2012; Saks
ym. 2011.)

Sosiaalistumisella voidaan vaikuttaa siithen, ettd yksilon ja organisaation vilille muodos-
tuu vahva psykologinen sopimus. Erityisesti arvojen sisdistiminen ja omaksuminen vai-
kuttaa psykologisen sopimuksen syntyyn, mika lisdd luottamusta ja pitkéaikaista sitoutu-
mista tyohon ja organisaatioon. (Millward & Hopkins 1998.) Allenin & Shanockin (2013)
mukaan my0s institutionaaliset taktiikat ja niiden synnyttima ty6hon uppoutuminen (Al-

len 2006) sekd vahva organisaation tuki synnyttdd yhdessd organisaatioon sitoutumista.

Sen lisdksi, ettd sosiaalistumisella voidaan vaikuttaa tulokkaaseen, silld on vaikutusta

pumiseen ja sen mukana tuleviin mahdollisiin muutoksiin. Uudella tyontekijdlla voidaan
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kokea olevan erityisasema, mika voi aiheuttaa muissa turhautumista ja heikentdd vuoro-

vaikutusta. Kokeneemmilla tyontekij6illd on tarked rooli uuden tyontekijan sopeutumisen

ja sosiaalistumisen mahdollistajana. Uusi tyontekijd voi muuttua jopa stressitekijéksi so-

siaalistumisen agenteille, silld onnistuneen sosiaalistumisen varmistaminen vie aikaa ja

resursseja ja vaatii agentilta tietyn roolin ylldpitdmistd. (Feldman 2012).

Lisdksi uusi tyontekijd voi tietoisesti tai tiedostamatta vaikuttaa esimerkiksi siihen,

kuinka muut tyontekijat ndkevit itsensd, tyOpaikan, organisaation tai sen arvot. Uudella

tyontekijilld on sitd suuremmat mahdollisuudet vaikuttaa muihin tyontekijoihin mita hei-

kommin yritykselld menee, ja mitd samankaltaisempi uusi tyontekijd on muiden kanssa.

Myos palautteen samankaltaisuudella, eli silld jos uusi tyontekijd tuo esiin saman asian,

josta muutkin ovat antaneet palautetta, on vaikutusta. (Feldman 2012).
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sosiaalistumisen tavoitteet, sekéd viimeisimpéna esitetyt sosiaalistumisen vaikutukset. Ku-
ten on kdynyt ilmi, sosiaalistumisella on vaikutusta myds seuraavissa kappaleissa kési-
teltivdadan tyohon sekd organisaatioon sitoutumiseen. Onnistunut sosiaalistuminen luo
pohjan, joka tukee sitoutumisen syntymisté ja vahvistumista. (Klein ym. 2008; Saks ym.
2011.) Sosiaalistumisen vaikutukset vahvistuvat tyohon sitoutumisen kautta, silld myos
tyohon sitoutuminen johtaa tutkimusten mukaan korkeaan tyotyytyvaisyyteen ja -hyvin-
vointiin, tehokkaaseen ty0ssd suoriutumiseen ja tyon kehittimiseen, vaihtuvuuden véhe-
nemiseen sekd ndiden kautta parempaan litkevaihtoon. (Bakker ym. 2008; Bakker ym.
2011; Hakanen 2011; Hamid ym. 2010; Viitala 2013: 212.) Seuraavassa alaluvussa 2.4.1
esitellddn Saksin ja Grumanin (2018) mallin kautta organisaatioon sosiaalistumisen vai-
kutuksia tyohon sitoutumiseen uuden tyontekijan tydsuhteen ensimmaiisend vuonna. Tyo-

hon sitoutumista tarkastellaan 1dhemmin luvusta 2.5 eteenpéin.

Sosiaalistumisen vaikutus tyohon sitoutumiseen tyosuhteen alussa

Tyontekijoiden tyohon sitoutuminen vaihtelee erityisesti tydsuhteen ensimmadisen vuo-
den aikana. Néihin vaihteluihin ja sitoutumisen tasoon voidaan vaikuttaa onnistuneen so-
siaalistumisen avulla. Saks ym. (2018) kuvaavat sitoutumisen erilaisia muotoja ja tasojen
muutoksia uuden tulokkaan sitoutumisen yllapitokédyrien (Newcomer Work Engagement
Maintenance Curves) avulla. Ennen tyossa aloittamista on oletettavaa, ettd uusi tyontekija
on valmis ja avoin sitoutumiselle (Work Engagement Readiness), silld hidn on paittinyt
ottaa tyOn vastaan. Téstd syystd tyossd aloittamisen kohdalla kaikki kéyrét 1ahtevét liik-
keelle samalta sitoutumisen tasolta. Sosiaalistumisella on suuri vaikutus sithen, mil-
laiseksi sitoutuminen aloituksen jélkeen kehittyy ja millaiseksi se ensimméaisen vuoden

aikana muodostuu.

Mikali organisaatiossa ei ole sosiaalistumiseen liittyvid kdytint6ja tai ne ovat hyvin heik-
koja, on todenndkdistd, ettd muutama viikko aloittamisen jilkeen tyontekijin sitoutumi-
nen ldhtee rajuun laskuun (kdyrd A) muuttuen olemattomaksi. Téllaisessa tilanteessa
tyontekijé tuskin pysyy yrityksessa toissd edes ensimmaéisen vuoden loppuun. Rajallisilla
sosiaalistumiskdyténteilld on samanlainen lopputulos, vaikka sitoutumisen laskeminen
alkaa hieman my6hemmin ja tapahtuu rauhallisemmassa tahdissa (kdyrd B). Vakiintu-

neen perehdytys- ja sosiaalistumisohjelman avulla sitoutuminen voidaan saada pysyméaén
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tasaisella tasolla koko ensimmadisen vuoden ajan (kdyrd C). Yleensd tdmai vaatii sen, ettd
tyontekijalld on sdédnnollisesti arjessaan ldsnd henkild, kuten mentori tai perehdyttd;a,
jolta saa apua, ohjeita, tukea ja palautetta. Sitoutumisen vahvistuminen ensimmaisen vuo-
den aikana vaatii perinteisen perehdytys- ja sosiaalistumisohjelman jilkeen esiin nouse-
via muodollisia ja epdmuodollisia kdytintdjé, jotka mahdollistavat vahvemman sitoutu-
misen (kdyrd D). Erityisen tehokkaalla perehdyttimiselld ja sosiaalistumisohjelmalla,
joka tarjoaa uudelle tyontekijélle kayttoonsd monipuolisia resursseja, kuten mentorin, ta-
pahtumia ja palautetta, sekd mielenkiintoisia ja haastavia tehtdvid, on mahdollista luoda

1api ensimmadisen vuoden kasvavaa ja vahvistuvaa sitoutumista (kiyré E).
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Kuvio 6. Uuden tyontekijin tyohon sitoutumisen yllapitokayrét. (Saks ym. 2018)

Tyossd aloittamiseen liittyvid sosiaalistumisen resursseja ja keinoja on monia, kuten
ailemmin esitetty kuvio 4 osoittaa. Saks ym. (2018) nostavat tutkimuksessaan erityisen
tiarkeiksi muodollisen ja epdmuodollisen perehdytyksen sekd uuden tyontekijan rohkai-
semisen ja tukemisen. Erityisesti muodollinen tuki, kuten perehdyttdjidn tarjoaminen on
tarkedd, silld sosiaalinen tuki ennustaa vahvaa sitoutumista. Vaikka muodollisella pereh-
dyttamiselld ei tutkimuksissa ole ollut vaikutusta sitoutumiseen, on kiytdnnon tydnteon

kannalta erittdin tarkedd tarjota tyontekijélle myds muodollista perehdytystd, jossa hdn
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oppii turvallisuudesta, tyosuhdeasioista ja organisaation kdytdnnon toimintamalleista.
Ensimmaisen puolen vuoden aikana tyontekijin pitdisi sosiaalistumisen kautta saada it-
selleen niin sosiaalisia kuin ty6honkin liittyvid voimavaroja, tydssd suoriutumisen mah-
dollistamiseksi ja sitoutumisen vahvistamiseksi. Kerddmalla palautetta ja arvioimalla pe-
rehdyttdmisen ja sosiaalistumisen kdytantoja, yritys voi kehittdd toimintaansa jatkuvasti.

(Saks ym. 2018.)

Tyontekijdn sosiaalistuminen jatkuu ldpi tydsuhteen, vaikka sen rooli ja merkitys vaihte-
lee tyosuhteen eri vaiheissa. Vaikka alkuvaiheen sosiaalistuminen on ddrimmaisen tar-
kedd ja silld on pitkdkantoiset vaikutukset, ei tydsuhteen muuta sosiaalistumista saa unoh-
taa. Yrityksen pitdisi pystyd tarjoamaan tyOntekijélle jatkuvaa sosiaalista tukea ja olla
tietoinen tyontekijdn tilanteesta niin tydssd suoriutumisen kuin tyéhyvinvoinnin suhteen.

(Saks ym. 2018.)

2.5 Tyohon sitoutuminen

Tyohon sitoutumisella (Work Engagement) tarkoitetaan positiivisen psykologian konsep-
tia, johon liittyy tyon positiiviset, motivoivat ja merkityksellisyyttd lisdavat tekijét. Tyo-
hon sitoutuminen muodostuu tyontekijdn tarmokkuudesta (Vigour), omistautumisesta
(Dedication) seka tyohon uppoutumisesta (Adsorption). Tarmokkuudella kuvataan tyon-
tekijdn korkeaa energisyyttd, halua ndhdid vaivaa tydtehtdven suorittamiseksi, kesta-
vyyttd, sinnikkyyttd ja kykya tehdd toitd ja kohdata haastaviakin tilanteita. TyOntekijan
omistautuminen tyolle kertoo tyohon identifioitumisesta, tyon merkityksellisyydestd ja
tyontekijdn halusta tehdd toitd. Omistautunut tyontekijd on aidosti mukana, innokas ja
ylped tyOstddn. Tyohon uppoutumiseen liittyy tyohon syventyminen, ajantajun kadotta-
minen ja tdydellinen keskittyminen ja niistd syntyvéd tyon teon nautinto. (Bakker ym.
2011; Bakker ym. 2008; Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris 2008; Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roméa & Bakker 2002.) Nykyddn voimakasta tyohon sitoutumista kuvataan

my0s tyon imun -késitteelld (Hakanen 2011).
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Sitoutuminen ei ole staattinen, muuttumattomana pysyva kerran saavutettu tila, vaan sen
taso voi vaihdella dynaamisesti jopa yksittdisen pédivén aikana, riippuen yksilon omasta
hyvinvoinnista, tyotehtdvistd ja -ymparistostd. Erityisesti uusien tyontekijoiden sitoutu-
minen on altis muuttumaan ymparistossd, organisaatiossa tai yksilon eldméssd tapahtu-
vien muutosten myo6td. (Bakker ym. 2008.; Bakker ym. 2011.) Gostautaitne & Buciunie-
nen (2015) tutkimustuloksena on, ettd sitoutuminen tyohon kasvaa lineaarisesti iin
myo6td. Tahén tulokseen vaikutti kuitenkin voimakkaasti se, ettd he tutkivat pankkityon-
tekijoitd, jotka vanhetessaan saavuttivat eksperttitason taidot ja hyotyivét pitkistd asia-
kassuhteista. Esimerkiksi fyysisessd ty0ssd sitoutuminen ei vélttaimatta kasva lineaarisesti
1an myoté, silld tyd voi vanhetessa muuttua liian kuormittavaksi, jolloin ty6hon sitoutu-

minen yleensd vdhenee.

Tyohonsa sitoutuneet tyontekijédt kokevat korkeaa tyotyytyvaisyyttd ja tybhyvinvointia ja
ovat ylipddnsd muita tyontekijoitd onnellisempia. He haluavat pysyd organisaatiossa,
mikd takaa henkisen pddoman ja hiljaisen tiedon pysymisen organisaation sisilld. Sitou-
tuneet tyontekijdt ovat muita tyontekijoitd terveempid, eivitkd he kérsi sairauslomia
useimmiten aiheuttavista psykosomaattisista oireista, kuten padnsarky ja vatsakipu. Tdma
ndkyy mm. tyontekijéiden tehokkuutena ja vihentyneind sairauslomakuluina. Liséksi hy-
vinvointinsa ansiosta sitoutuneilla tyontekijoilld on vahvaa psykologista pddomaa, jonka
ansiosta he pérjaavit haastavissa tilanteissa ja henkisesti kuormittavassa tydssid. Usko
omaan kyvykkyyteen vahvistaa yksilon aloitekykyd, mikéd johtaa entisti vahvempaan
suoritukseen (Lisbona, Palaci, Salanova & Frese 2018). Namé kaikki parantavat yrityk-
sen tulosta, silld hyvinvoivat, tyytyvéiset ja sitoutuneet tyontekijit ovat positiivisia, ai-
kaansaavia ja optimistisia ja he huomaavat haastavissakin tilanteissa mahdollisuuksia.
Sitoutuneet tyontekijat ovat tyossddn tehokkaita, ja pystyvit tarvittaessa muokkaamaan
omaa tyoympéristodin ja hyddyntdméin olemassa olevia resursseja monipuolisesti ja tar-
vittaessa jopa luomaan uusia. Sitoutuneet tyontekijit osaavat hyodyntda tarjottuja resurs-
seja kuten sosiaalista tukea, kouluttautumista, esimiesten valmennusta ja palautetta, jol-
loin tyon resurssien positiiviset vaikutukset moninkertaistuvat. (Bakker ym. 2008; Bak-

ker ym. 2011; Hakanen 2011; Hamid ym. 2010; Viitala 2013: 212.)
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Sitoutuminen selittdd yksilon psykologista suhdetta tyohon ja organisaatioon (Maslach,
Schaufeli & Leiter 2001). Sitoutuminen voi olla transaktionaalista tai tunneperdista.
Transaktionaalinen sitoutuminen muistuttaa kauppasuhdetta, jossa tyontekijd sitoutuu
antamaan tyoOsuorituksensa maksettavaa palkkiota vastaan. Transaktionaalista sitoutu-
mista kuvaa tyontekijoiden rajattu panostus tyohon ja organisaatioon, heikko identifioi-
tuminen, joustamattomuus seki tyOstd lahtemisen helppous. Tunneperiinen sitoutumi-
nen on tdtd voimakkaampaa, sillé siithen liittyy voimakas kiintymys tyohon ja siitd saata-
vaan aitoon mielihyvain, mielekkyyteen ja merkityksellisyyteen. (Ldmsa ym. 2013: 93—
94; Viitala 2013: 85-86.) Erityisesti tyon merkityksellisyys vahvistaa tyohon sitoutumista
ja lisdd myohemmin késiteltdvad yksilon ja tyon vélisen yhteensopivuuden tunnetta (Gos-
tautaite ym. 2015; Hamid ym. 2010). Tunneperéiseen sitoutumiseen liittyy psykologinen
sopimus, joka kuvastaa tyontekijan uskomuksia tydsuhteen sopimuksellisista ehdoista,
luottamusta toiseen osapuoleen, identifioitumista organisaation jdseneksi ja luottamusta
tyon pysyvyyteen. Mikédli tyontekijd kokee, ettd psykologinen sopimus tyOnantajan
kanssa on vahva, hidn on todennédkoisesti myos vahvasti sitoutunut tyéhonsé. (Millward

ym. 1998.)

Rivityontekijat ovat todennidkdisemmin transaktionaalisesti sitoutuneita tyohonsé, toisin
kuin toimihenkil6t, jotka ovat tyontekijoitd useammin tunneperdisesti sitoutuneita (Mill-
ward ym. 1998). Myos tydsuhteen laadulla on tutkimuksissa 16ydetty olevan vaikutusta
sitoutumiseen. Osa-aikaisia tyosuhteita tarkasteltaessa, ne, jotka olivat omasta tahdostaan
osa-aikaisessa tyOsuhteessa, eli kokivat tyon ja omien tarpeiden vastaavan toisiaan, olivat
tyytyvéisid ja sitoutuneita. Jos taas osa-aikaisuus ei ollut tyontekijdn oma valinta, oli silla
negatiivinen vaikutus tyotyytyvidisyyteen ja tyohon sitoutumiseen. Vakituisten kokoai-
kaisten tyontekijoiden vastaukset, olivat hyvin samankaltaisia, kuin omasta toiveestaan

osa-aikaisena olevilla. (Maynard & Joseph 2008.)

Yksilon tyohon sitoutumisella ei ole vaikutusta ainoastaan tyontekijdén ja hinen tydsuo-
ritukseensa, vaan sen positiiviset vaikutukset heijastuvat myos muihin. Sitoutuneet tyon-
tekijdt ovat valmiita auttamaan tyokavereitaan, parantavat asiakastyytyvaisyytti laaduk-
kaalla tyoskentelyllddn ja pyrkivét toimimaan koko tydyhteison hyvéksi. Sitoutuneet

tyontekijdt haluavat oppia uutta ja kehittyd sekd omalla toiminnallaan kehittdd koko
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organisaation toimintaa. Yleensé koko tiimin tai ryhmén suoriutuminen paranee jopa yh-
den sitoutuneen tyontekijan johdosta, silld sitoutuminen siirtyy myos muihin tyontekijoi-

hin. (Bakker ym. 2008; Bakker ym. 2011; Hakanen 2011; Hamid ym. 2010.)

Kollektiivinen sitoutuminen kuvaa yksittdisen tyontekijan kisitystd ja kokemuksia tyon-
tekijaryhmén, esimerkiksi oman tiiminsé, sitoutumisesta. Sitoutumisen ilmapiirin (4 Cli-
mate for Engagement) késitteen avulla voidaan taas kuvata jaettua késitystd tyOymparis-
tostd ja sen fasilitoimasta sitoutumisesta. Esimerkiksi jos kaikki tyontekijéat kokevat, ettd
tyokuormitus on liian voimakas tai ettd tyontekijoilld ei ole organisaatiossa vaikuttamis-
mahdollisuuksia, on todennikdisti, ettd tyopaikalla ei vallitse tyohon ja organisaatioon
sitoutunut ilmapiiri. Toisaalta sitoutumisen ilmapiirin ollessa voimakas, sitoutuneet tyon-
tekijdt voivat vahvistaa toistensa kokemaa sitoutumista, luoden erityisen tehokkaan ja

motivoituneen ryhmén. (Bakker ym. 2011.)

Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan yksilon kokemaa samaistumista, kiintymista
ja osallisuutta organisaatioon (Porter, Steers, Mowday & Boulian 1974). Meyerin ja Al-
lenin (1991) mukaan aiemmissa organisaatioon sitoutumisen tutkimuksissa erottuu sel-
kedsti kolme toistuvaa teemaa: tunteisiin perustuva kiintymys, organisaatiosta ldhtemisen
kustannus yksilolle sekéd velvollisuus pysyéd organisaatiossa. Ndiden perusteella Meyer
ym. (1991) luokittelivat organisaatioon sitoutumisen psykologiseksi tilaksi, joka ilmenee
kolmessa erilaisessa muodossa: affektiivinen sitoutuminen (Affective Commitment), jat-
kuvuuteen perustuva sitoutuminen (Continuance Commitment) ja normatiivinen sitoutu-
minen (Normative Commitment). Nama kaikki kuvaavat omalla tavallaan tyontekijén
suhdetta organisaatioon ja sisaltdvit viittauksia siithen aikooko tyontekijé jatkaa tydsuh-
dettaan. Affektiiviseen sitoutumiseen liittyy halu olla organisaation jdsen eli tyontekija
pysyy tyossd koska haluaa ja nauttii tyostiddn. Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen pe-
rustuu tarpeeseen pysya organisaatiossa eli tyontekijd pysyy tydssddn niin kauan kuin
kokee, ettd ldhteminen ty0Ostd olisi suurempi kustannus kuin sielld pysyminen. Normatii-
vinen sitoutuminen perustuu velvollisuuden tunteeseen pysya ty0ssé. Eri tyyppiset sitou-
tumiset johtavat erilaisiin vaikutuksiin yksilon ja yrityksen kannalta. Monet niistd ovat

kuitenkin hyvin samanlaisia kuin ty6hon sitoutumisen. On térkedd tiedostaa, ettd yksilo



46

voi olla sitoutunut tychonsa, vaikkei kokisikaan olevansa sitoutunut organisaatioon (Mill-

ward ym. 1998).

Muut sitoutumiseen liitetyt kisitteet

Sitoutumiseen vahvasti liitetty tehokkuus ja omistautuminen tarkoittavat tdysin eri asiaa
kuin tyéholismi (Workholsim). Pintapuolisesti katsottuna, sitoutunut tyontekijad voi ulko-
puolisen silmin néyttdd toimivan samoin kuin tyoholisti. Sitoutuneet tyontekijét tekevit
tyotd koska he haluavat ja nauttivat siitd, kun taas tyoholisimin takana on pakkomielle
tyohon ja tyontekoon (Bakker ym. 2008). Tyoholismi syntyy kielteisestd ylivireystilasta,
jatkuvasta kuormittumisesta ja liian véhdisestd palautumisesta. Tyoholisti ei pysty irtau-
tumaan tyOstddn ajatuksen tasolla ja tyoskentely on pakonomaista puurtamista. Tyo tai
sen saavutukset eivit synnytd nautintoa tai onnistumisen tunteita. Mikali tyoholisti ei tee
jatkuvasti t6itd, tuntee hén syyllisyyttd ja voimakasta huonommuuden tunnetta. TySho-
lismi ei siis liity tyohon sitoutumiseen, vaan pahimmillaan tyoholisti altistaa kdytoksel-

ladn itsensd tyouupumukseen ja loppuun palamiseen. (Hakanen 2011.)

Sitoutumisella ei my0Oskddn tarkoiteta #yohon uppoutuneisuutta (Job Embeddeness),
joita joskus kéytetddn virheellisesti toistensa synonyymeina. TyShon uppoutuneisuus ku-
vaa syitd, kuten tydssd rakennetut suhteet, yhteensopivuus ja 1ahddstd aiheutuva menetys,
joiden takia yksilo pysyy tyoOssddn eikd 1dhde organisaatiosta. Rakennetut suhteet ovat
virallisia ja epévirallisia verkostoja ja ihmissuhteita, joita tyontekijd on uransa aikana ra-
kentanut. Mitd enemmén yhteyksié ja tiiviimpi verkosto tyontekijdlld on, sitd sidotumpi
hin on tyohonsi ja organisaatioon. Yhteensopivuudella tarkoitetaan tyontekijén késitysta
esimerkiksi hidnen ja organisaation arvojen, tavoitteiden ja tulevaisuuden suunnitelmien
yhteensopivuudesta. Mitd parempi yhteensopivuus, sitd vahvempi ammatillinen ja henki-
l6kohtainen sidos on olemassa. Lisdksi tybhon uppoutunut tyontekijd joutuu punnitse-
maan ldhddstd aiheutuvan menetyksen kokemusta. Onko ldhteminen sen arvoista, ettd
menettdd tyokaverit, projektit ja tyohon kuuluvat edut? Jos ei, henkilén voidaan sanoa

olevansa uppoutunut tyohonsa. (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez 2001.)

Sitoutumisen vastakohtana pidetdén usein tyontekijan loppuun palamista (Burnout), jol-

loin tyontekijdlla ei ole kykyd eikd halua tehdd toitd. Loppuun palaminen aiheutuu
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yleensd pitkittyneestd uupumuksesta, joka syntyy jatkuvasta henkisestd ja sosiaalisesta
paineesta sekd tyon vaatimuksista. (Maslach ym. 2001; Schaufeli & Bakker 2004). Sitou-
tumista, kuten myo6s loppuun palamista on tavattu kuvailla kolmen eri kdsitteen, uupumus
(Exhaustion), kyynisyys (Cynisism) ja epatehokkuus (Inefficiency), kautta. Uupumuk-
sella tarkoitetaan tunnetta siitd, ettd omat henkiset ja fyysiset resurssit on venytetty aa-
rimmilleen ja ne tuntuvat silti riittiméattomiltd tydssd suoriutumiseksi. Uupuneella tyon-
tekijélla ei ole energiaa tai sinnikkyyttd suoriutua ty0stdén, ja pienetkin haastavat tilanteet
tuntuvat ylitsepadsemattomiltd. Uupumus johtaa usein kyynisyyteen, silld uupuessaan ih-
minen etddnnyttid itsensd muista kyetdkseen selviytymédn. Kyynisyys aiheuttaa tyonte-
kijdssd huonoa asennetta tyotidn ja organisaatiota kohtaan ja saa aikaan ulkopuolisuuden
tunteen. Tehottomuus kertoo siitd, ettd tyontekijélla ei ole resursseja uppoutua tyohonsa

ja tehda sitd entiseen tapaan. (Bakker ym. 2011; Maslach ym 2001; Schaufeli, ym. 2002.)

Aiemmissa tutkimuksissa sitoutumista ja loppuun palamista on pidetty toistensa vasta-
kohtina jopa niin, ettd esimerkiksi loppuun palamista mittaamaan tarkoitetun Maslach
Burnout Inventory-mittariston tulosten vastakkaisuuksia on voitu tulkita merkkini sitou-
tumisesta (Bakker ym. 2008). Tarkempi tutkimus on kuitenkin paljastanut, ettd loppuun
palaminen ja sitoutuminen eivét ole vastakkaisia asioita eli niitd ei tulisi mitata yksittéi-
selld mittarilla toistensa vastakohtina, eivitkd ne automaattisesti sulje toisiaan pois. Tut-
kimukset ovat kuitenkin osoittaneet, ettd sitoutumisella ja loppuun palamisella on nega-

titvinen suhde keskendén. (Bakker ym. 2011; Schaufeli ym. 2004; Schaufeli ym. 2002.)

Sitoutumiseen liittyvdd tarmokkuutta voidaan kuvailla korkean aktiivisuuden kautta, kun
taas uupumukseen liittyy matala aktiivisuus. Omistautunut tyontekija on vahvasti identi-
fioitunut yritykseen, toisin kuin kyyninen tydntekijd, joka tietoisesti etddnnyttdd itsensi
organisaatiosta. (Maslach ym. 2001; Schaufeli ym. 2004; Schaufeli, Bakker & Salanova
2006; Schaufeli ym. 2002.) Sitoutumisen ja loppuun palamisen kolmas osa-alue, tyohon
uppoutuminen ja tehottomuus ovat todettu kompleksisemmiksi selittdd. Tyohon uppou-
tuminen kuvaa intohimoista ja mielihyvid synnyttavaa keskittymista ja tyon kehittdmista.
Tehottomuuteen taas liittyy vahvasti tyontekijin oma subjektiivinen tunne epédpitevyy-

destd ja kyvyttomyydestd. (Maslach ym. 2001; Schaufeli ym. 2006; Schaufeli ym. 2002)
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2.6 Yksilon ja tyon yhteensopivuus

Tassd tutkielmassa tarkastellaan tyohon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd yksilon ja
tyon vélistd yhteensopivuutta. Yksilon ja tyon védlinen yhteensopivuus (Person-Job Fit)
kuvaa yksilon ominaisuuksien ja tyon vaatimusten yhteensopivuutta. Yhteensopivuutta
voi muodostua kahdella eri tavalla, yksilon kyvykkyydet vastaavat tyon vaatimuksia (De-
mands-Ablities fit) tai yrityksen tarjoama tiyttad tyontekijin tarpeet (Needs-Supplies fit).
Yksilon ja tyon vdlinen yhteensopivuus on yleensé tdydentdvaa, silld toinen osapuoli tar-

joaa toiselle sen, mité siltd puuttuu.

Tyonantajan on pyrittdvd vastaamaan tyontekijéiden vaatimuksiin ty6td koskien, samoin
kun tyontekijén tulisi pystyd tdyttdmain tyon vaatimukset. Tavoitteena on siis 10ytdad yh-
teensopivuus, jonka kautta muodostuu yhteiset jaetut kyvykkyydet (Dawis ym. 1984: 13—
18, 25-26). Vaatimusten ja kyvykkyyksien vélinen yhteensopivuus vaikuttaa erityisesti
tyOstd suoriutumiseen, kun taas tarpeiden ja tarjoaman vélinen yhteensopivuus vaikuttaa
tyOtyytyvéisyyteen ja uraan liittyviin késityksiin kuten tyohon ja ammattiin sitoutumi-
seen. (Cable ym. 2002; Kristof 1996; Kristof-Brown ym. 2005.) Téstd poiketen, Cable
ym. (1996) saivat tutkimuksensa tulokseksi, ettd yksilon ja tyon viliselld yhteensopivuu-
della ei olisi vaikutusta tyontekijdn sitoutumiseen ja halukkuuteen suositella tyopaikkaa.
He kuitenkin myontivét, ettd heiddn kdyttdmansd mittaristo ei ollut paras mahdollinen

mittaamaan Kyseistd asiaa muuttujan rajoitetusta vaihtelusta johtuen.

Yun (2009) mukaan sitoutuneet tydntekijit, voivat vaikuttaa yksilon ja tyon viliseen yh-
teensopivuuteen kolmella eri tavalla. Yksilé voi sopeuttaa itsedin paremman yhteenso-
pivuuden syntymiseksi. Toisaalta yksilo voi muokata tyoti sopimaan paremmin omiin
ominaisuuksiinsa. Kolmas vaihtoehto on samanaikaisesti sditda niin itseddn kuin tyota,
jotta yhteensopivuus on mahdollisimman kattava. Sitoutunut tyontekija on positiivisia ja
motivoituneita, joten heilld on energiaa ja resursseja tehdd haluamiaan muutoksia, jos

tyOymparistd sen mahdollistaa. (Yu 2009.)

Jos yksilolld, tyOssd tai organisaatiossa on tarpeita ja kysyntdd, johon ei pystytd vastaa-

maan, syntyy yhteensopimattomuutta. Yhteensopimattomuutta esiintyy, jos esimerkiksi
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yksilon kyvykkyydet eivit vastaa tyon vaatimuksia, roolit ovat epéselvid, vastuu jakautuu
epatasaisesti tai tyokuorma on liian raskas. TyOnantaja voi vaikuttaa yhteensopimatto-
muuteen huomioimalla yksil6t ja heidén erilaiset tarpeensa esimerkiksi tarjoamalla tydssa
tarvittavia voimavaroja kuten joustavuutta ja koulutuksia tai vahentdmalld tyon kuormi-

tusta (Hamid ym. 2010).

Tutkiessaan kiinalaisen teknologiayrityksen tyontekijoitd ja heiddn ty6hon sitoutumista
Cai ym. (2018) loysivét tuloksia siitd, ettd johtamistyylilld ja yksilon aktiivisuudella on
vaikutusta sitoutumiseen. Erityisesti voimaannuttava ja osallistava (Empowering) johta-
mistyyli lisési yksilon kokemaa yhteensopivuutta tyon kanssa. Yhteensopivuutta vahvisti
huomattavasti, jos yksilo itse toimi aktiivisesti. Aktiiviset yksilot myds reagoivat muita

positiivisemmin ja voimakkaammin osallistavaan johtamiseen. (Cai ym. 2018.)

Tutkimukset osoittavat, ettd vahva tyohon sitoutuminen lisdd pitkélld aikavélilld yksilon
ja tyon yhteensopivuutta, silld sitoutuneet tyontekijat vaikuttavat aktiivisesti yhteensopi-
vuuteen. TyO6honsa sitoutuneella tyontekijalld on kyky tunnistaa tydssddn esiintyvid mah-
dollisia epdsopivuuksia ja kehittdd itseddn tai muokata tyotdan fyysisesti (Job Crafting)
vaikuttaen tyon vaatimusten ja kyvykkyyksien yhteensopivuuteen. (Bakker ym. 2011.)
Erityisesti tilanteissa, joissa tyohon liittyy epdvarmuutta, sitoutuneet tyontekijét pyrkivit
muokkaavat aktiivisesti tarpeiden ja tyon tarjoaman vélistd yhteensopivuutta esimerkiksi

kehittdimailld toimintaansa pyydettyyn palautteeseen perustuen. (Lu ym. 2014.)

Ty6hon sitoutumisella ja yksilon ja tyon viéliselld yhteensopivuudella ei kuitenkaan ole
16ydetty molemmin suuntaista vaikutusta, silld vahvalla yhteensopivuudella ei ole tutki-
muksissa 10ydetty suoraa vaikutusta ty0hon sitoutumiseen. Tasté syystd tyOnantajan tulisi
kappaleessa, sitoutunut tyontekijd on itse valmis vaikuttamaan yhteensopivuuteen ja te-
kemddn tarvittavat muutokset sen saavuttamiseksi. Pelkka sitoutuminen ei kuitenkaan yk-
sin riitd, vaan tyontekija tarvitsee tyOantajalta muutosten tekemiseksi voimavaroja, kuten
autonomiaa, mahdollisuuksia osallistua padtoksentekoon, selkeédn roolin ja sosiaalista tu-

kea. (Beer de ym. 2016.)
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Yhteensopivuus osana rekrytointiprosessia

Yhteensopivuudella on erilaisia vaikutuksia koko tyontekijian tydsuhteen ajan lahtien paa-
toksestd hakea toitd, aina sithen asti, kun tyontekijd ldhtee organisaatiosta. Yhteensopi-
vuuden merkitys vaihtelee tilanteen mukaan, mutta sen avulla on mahdollista vaikuttaa
oikeiden tyontekijoiden 10ytdmiseen ja hyvien tyosuhteiden ylldpitimiseen. (Bakker ym.
2011; Lu, Wang, Lu, Du & Bakker 2014.) Yhteensopivuuden merkitys nousee kirjalli-
suudessa esiin erityisesti rekrytoinnin ja henkildvalintojen (French, Caplan & Harrison
Van 1982; 27-29, 4041, 114-117) sekd ty6hon sitoutumisen yhteydessd (Cable ym.
2002; Cai, Cai, Sun, Ma 2018).

Yksilon ja tyon sekd yksilon ja organisaation yhteensopivuudella on vaikutusta rekrytoin-
tiprosessissa. Molemmat niistd vaikuttavat sithen, kokeeko yksilo tarjotun tyon ja orga-
nisaation houkuttelevaksi eli hakeeko yksilo kyseistd tyopaikkaa. Mikéli tyd vaikuttaa
kiinnostavalta ja yksild kokee, ettd hinelld on ty6hon tarvittavat kyvykkyydet seké orga-
nisaation tavoitteet ja arvot vastaavat tyontekijan omia (Chao ym. 1994), on todennéa-
koistd, ettd yksilo hakee toitd. Yleensd henkild tunnistaa tehokkaasti, jos ty0 tai organi-

saatio el vastaa hinen omia toiveitaan, jolloin hén ei edes hae paikkaa. (Careless 2005.)

Yksilon muodostama kisitys yhteensopivuudesta on ldhes aina subjektiivinen, eikd se
valttdmattd vastaa rekrytoijan tai yrityksen késitystd. Kdydessddn lipi vastaanotettuja ha-
kemuksia, yritys arvioi oman prosessinsa mukaisesti tyonhakijoiden yhteensopivuuden
tyOn ja organisaation kanssa. Haastatteluihin kutsutaan ne henkil6t, jotka pystyvét vas-
taamaan tyOn vaatimuksiin. Haastatteluissa pyritdén arvioimaan henkilon sopivuus tyo-
hon ja organisaatioon esimerkiksi testaamalla hdnen kyvykkyyksidén. (Careless 2005.)
Rekrytointi- ja valintaprosessilla pyritddn 10ytdmadn organisaatioon ja tehtdvéaédn parhai-

ten sopiva henkilo (Beer de ym. 2016).

Valintaprosessin loppupuolella yksilon ja tyon véliselld yhteensopivuudella ja aikomuk-
sella hyvéksyad tarjottu tyopaikka on tutkittu olevan suora yhteys, jota ei 10ydetty tarkas-
teltaessa asiaa yksilon ja organisaation yhteensopivuuden kautta (Careless 2005). Tdmén
tuloksen mukaan tyon hyviaksymiseen vaikuttaa siis erityisesti yksilon késitys yhteenso-

pivuudesta tyon kanssa. Vastakkaisesti Cable ym. (1996) saivat tutkimuksessaan
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tulokseksi, ettd tyon ja yksilon viliselld yhteydelld ei olisi merkitystd endd tyon hyvak-
syntidvaiheessa, silld yhteensopivuus on varmistettu jo esivalinnan kohdalla. Heidén tut-
kimuksensa mukaansa ainoastaan yksilon ja organisaation vélinen yhteensopivuus vai-
kuttaa yksilon lopulliseen pddtokseen tyon vastaanottamiseksi. Tétd tutkimusten vélistd
eroa on selitetty esimerkiksi haastatteluryhmén henkildiden ja heidén elamintilanteensa,

valintaprosessin sekd mittausjdrjestelmén erilaisuudella (Careless 2005).

2.7 Yhteenveto

Organisaatioon sosiaalistumisesta puhuttaessa tarkoitetaan oppimis- ja sopeutumispro-
sessia, jonka kautta uudesta tyontekijastd, tulokkaasta, tulee tydoyhteison osaavaa, tiysi-
valtainen jisen. Sosiaalistumisen tavoitteena on, ettd uusi tyontekijd oppii tarvittavat tie-
dot ja taidot sekd uskoo omaan kyvykkyyteensd, jotta hdn pystyy suoriutumaan tehok-
kaasti tyotehtdvistddn. Lisdksi uuden tyontekijin tulee ymmairtia organisaatio ja sen toi-
minra kokonaisuutena, sekd oma roolinsa osana titd kokonaisuutta. Sosiaalisesta nako-
kulmasta erityisen tirkedd on luoda suhteita ja verkostoja ja saada muun tydyhteison so-
siaalinen hyvéksynti osaksi tydyhteisod. Sosiaalistumiseen vaikuttaa monet tekijdt, kuten
yrityksen valitsemat sosiaalistumistaktiikat ja perehdyttimismalli, yksilon ja organisaa-
tion yhteensopivuus, tyontekijan oma aktiivisuus, tyontekijoiden mahdollisuudet vuoro-
vaikutukseen sekd sosiaalistumiseen kdytosséd olevat resurssit. Yrityksen tulisi pystya ot-

tamaan huomioon ndma kaikki suunnitellessaan perehdytys- ja sosiaalistumisohjelmia.

Onnistuneella sosiaalistumisella on laajasti vaikutuksia yksiloon, tydyhteisdon ja yrityk-
seen. Niitd on kuvattu tarkemmin kappaleessa 2.3. Téssa tutkielmassa keskitytadn erityi-
sesti sosiaalistumisen vaikukseen tyohon sitoutumisessa. Niin sosiaalistuminen kuin si-
toutuminen ovat tirkedssd roolissa erityisesti tydsuhteen alkuvaiheessa, vaikkakin mo-
lemmat ovat ldsnd ja jatkuvassa muutoksessa lipi tyosuhteen. Ty6hon sitoutumisen ké-
sitteen avulla kuvataan energistéd, tarmokasta ja omistautunutta tyontekijaa, joka uppou-
tuu ja syventyy tyohonsd. Sitoutunut tyontekijd kokee tyonsd mielekkadksi ja merkittd-
viksi ja suoriutuu siitd tehokkaasti kyeten hyodyntiméén annettuja resursseja monipuo-

lisesti.
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Sosiaalistumisen yhteydessa kisitellyn yksilon ja organisaation yhteensopivuuden lisdksi
tyohon sitoutumisen yhteydessa késiteltiin yksilon ja tyon yhteensopivuutta. Yksilon ja
organisaation yhteensopivuus on yleensé vahvistavaa, eli esimerkiksi jaetut arvot vahvis-
tuvat molempien niitd toteuttaessa. Yksilon ja tyon yhteensopivuudessa taas on yleensi
kyse siitd, ettd toinen osapuoli pystyy tarjoamaan toiselle jotain mité se tarvitsee tai ha-
luaa. Téssi tutkielmassa yhteensopivuutta tarkastellaan erityisesti sosiaalistumista ja tyo-
hon sitoutumista vahvistavana tekijana. Mikéli tyontekijd kokee yhteensopimattomuutta,
on hyvin todennikdistd, ettd hdn ldhtee organisaatiosta (Cable ym. 2001), jolloin rekry-

tointiin ja perehdyttimiseen investoidut resurssit menevét hukkaan.

Kuviossa 7., kuvataan tissd pddluvussa esitellyt kasitteet ja niiden véliset suhteet. Sosi-
aalistumiseen vaikuttaa yksilon kokema yhteensopivuus organisaation kanssa, yrityksen
kayttdmat sosiaalistumistaktiikat ja perehdyttdminen, tyontekijin oma aktiivisuus, tyon-
tekijoiden vilinen vuorovaikutus sekd sosiaalistumiseen kdytossé olevat resurssit. Onnis-
tuneen sosiaalistumisen kautta ty6hon sitoutuminen vahvistuu. Ty6hon sitoutumiseen
voidaan vaikuttaa myos vahvistamalla yksilon ja tyon yhteensopivuutta. Tutkielman tut-
kimusosassa tarkastellaan erityisesti organisaatioon sosiaalistumisen ja tyohon sitoutumi-

sen vilistd suhdetta sekd yhteensopivuuksien vaikutusta niihin.

Yksilon ja
organisaation
yhteensopivuus

Sosiaalistumis-
taktiikat

Tyontekijan
aktiivisuus

TYOHON

SOSIAALISTUMINEN | se—)y SITOUTUMINEN

/

Yksilon ja tyon
yhteensopivuus

Vuorovaikutus

Y

Perehdyttaminen

Sosiaalistumisen
resurssit

Kuvio 7. Sosiaalistumiseen ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat.
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3. TUTKIMUS

Tutkielman tutkimusosa toteutettiin maéréllisend kyselytutkimuksena Danfoss Drives
segmentin Vaasan yksikon tuotannon tyontekijoilld. Tutkimuksen kyselypohja on vaki-
oitu, eli kaikilta vastaajilta kysyttiin samat asiat, samassa jdrjestyksessd ja samalla tavalla

(Vilkka 2007:28).

Tassd luvussa kuvataan tutkimusymparistd, aineiston keruu- ja kasittelyprosessi seké tut-
kimuksessa kéytetyt mittarit ja analyysimenetelmat. Lisdksi kuvataan aineisto sekd sen

analysoinnin kautta saadut tutkimustulokset.

3.1 Tutkimusympiriston kuvaus

Danfoss konserni on vuonna 1933 perustettu perheomisteinen konserniyhtid. Sen toi-
minta perustuu neljdin litketoimintasegmenttiin, jotka tarjoavat oman alansa teknologisia
ratkaisuja: Danfoss Power Solutions (teollisuusautomatiikka), Danfoss Cooling (jdéhdy-
tys ja ilmastointi), Danfoss Drives (taajuusmuuttajat) ja Danfoss Heating (1ammitys). Ko-
konaisuudessaan Danfoss ty0llistdd ldhes 28.000 ithmistd maailmanlaajuisesti. Vuonna
2018 Danfoss konsernin litkevaihto oli 6098 milj.€, joka oli 271 milj.€ enemmén kuin

edellisvuonna. (Danfoss 2019.)

Danfoss aloitti toimintansa Vaasassa vuonna 2015 tehdyn yritysoston kautta. Danfoss osti
télloin vaasalaisen taajuusmuuttajiin keskittyneen yrityksen Vacon Oyj:n koko osakekan-
nan. Vaasassa toimiva tuotantoyksikkd on osa Danfoss Drivesin segmenttid ja yksi sen
yhdestitoista tehtaasta. Tédnd pdivand Danfoss on merkittdva osa vaasalaista energiaklus-
teria ja se tyOllistdd Vaasasta ja sen ldhialueilta yli 700 henkil6d. Tdssé tutkielmassa kes-
kitytddn erityisesti Vaasan tuotantoyksikon tyontekijdpuoleen, joka koskettaa noin 250

omaa tyontekijii ja vaihtelevaa madrad vuokratyontekijoita.
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3.2 Aineiston keruu ja kisittely

Aineiston keruu tapahtui itse tekeméni vakioidun paperisen kyselylomakkeen (ks. liite 1.)
kautta. Tavoitteena oli saada aineistoksi kokonaisotanta yrityksen tuotannon tyonteki-
joistd. Jotta tutkimuksessa padstiin mahdollisimman léhelle kokonaisotantaa, tyontekijéat
vastasivat siithen tyOpdivédnsd aikana. Kirjoilla olevien tyontekijoiden ja lomakkeen vas-
taajaméaérdn eli perusjoukon ja havaintoyksikdiden vililld oleva mahdollinen kato, johtuu

mahdollisista sairauslomista tai muista poissaoloista.

Aineiston keruu toteutettiin yrityksen laatimassa aikataulussa kahdeksan tyOpéivén ai-
kana. Kysely jaettiin tyontekijoille péivittdisen tiimipalaverin yhteydessd, ja he vastasivat
sithen saman tien. Osallistuin itse henkilokohtaisesti jokaiseen kahteenkymmeneenvii-
teen tiitmipalaveriin, jossa jaoin kyselyt. Halusin olla pohjustamassa lyhyesti, mistd kyse-

lyssd on kyse, ja kerdtd vastatut lomakkeet takaisin saman tien.

Kysely kéaytiin etukéteen lépi tuotannon HR pééllikon, tyontekijoiden padluottamusmie-
hen ja tuotantojohtajan kanssa. He informoivat esimiehid ja tiiminvetdjid tulevasta aika-
taulusta ja siitd, ettd osallistun tiimipalavereihin, joissa kyselyyn vastataan. Tyontekijoilla

el ollut etukdteen mitddn tietoa tutkimuksesta tai kyselysta.

Lomakkeen jakamisen yhteydessd kerroin tyontekijoille lyhyesti, ettd tutkin lopputyds-
sani yrityksen tyOyhteisodd ja tutkimuksen avulla on tarkoitus selvittdd tyoyhteison vah-
vuuksia, sekd mahdollisia kehityskohteita. Kerroin, ettd lomakkeeseen ei ole pakko vas-
tata ja ettd tulokset esitetddn anonyymisti eli yksittiistd vastaaja ei ole niistd mahdollista
tunnistaa. Ainoastaan kaksi paikalla olleista tyontekijoistd jitti vastaamasta, toinen siksi
ettd oli ollut tyOsuhteessa vasta muutaman pidivén ja toinen siksi, ettd hin oli vasta palan-
nut toihin pitkdaikaisen poissaolon jilkeen. Lisdksi kdvin lyhyesti ldpi lomakkeen kysy-
mystyypit ja niihin vastaamisen. Korostin, ettd oikeita tai vdérid vastauksia ei ole ole-
massa, vaan kyselyn tarkoituksena on selvittdd tyontekijoiden omia ajatuksia ja tunte-
muksia asioista. Tyontekijoiden reaktiot kyselyyn ja sen tdyttdmiseen olivat mielesténi
neutraaleja. Ainoa kysymys, jonka sain, liittyi sithen saavatko tyontekijat minkdénlaista

tietoa tutkimuksen tuloksista.
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Aineiston keruu tapahtui paperisella lomakkeella, koska tuotannossa ei ole mahdollisuuk-
sia toteuttaa sdhkoistd kyselyd, johon useampi tyontekijd pystyisi vastaamaa samanaikai-
sesti. Jotta sain vastaukset sdhkdiseen muotoon, siirsin ne itse yksitellen manuaalisesti
Webropoliin luomaani identtiseen kyselyyn. Tein siirtdmisen itsendisesti, jotta vastausten
anonymiteetti sdilyi ja siirto tapahtui yhdenmukaisesti. Sdhkdiseen muotoon siirtiminen

mahdollisti sen, ettd pystyin suorittamaan aineiston analysoinnin SPSS-ohjelmalla.

Kasitellessdni kyselylomakkeita, jouduin hylkdaméén seitsemén epatdydellisesti vastat-
tua lomaketta, silld niistd puuttui vastauksia yli neljannekseen kysymyksistd. Hylkdsin
kyseiset lomakkeet, silld vastauksista ei saanut tarvittavaa kokonaiskuvaa ja ne olisivat
voineet védristdd aineistoa. Yhteenséd kahdessatoista lomakkeessa oli yksittdisten vastauk-
sien puutteita, johtuen vastaajan huolimattomuudesta tai haluttomuudesta vastata kysei-
seen kysymykseen. Nama havaintoyksikot on kuitenkin otettu osaksi aineistoa ja puuttu-
vat vastaukset korvattu havaintoyksikon emolinjan havaintojen keskiarvolla. Valitsin
emolinjan vertailuryhmaéksi, sillé usein samassa tiimissa tyoskentelevien henkildiden vas-

taukset ovat samankaltaisia. (Metsamuuronen 2006: 478 — 479).

3.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmat luvussa esitellddn tutkielmassa kdytetyt analyysitekniikat ja mitta-
rit. Tutkimuksen kyselylomake muodostui kahdesta osasta. Ensimmaéisessé osassa kerét-
tiin tietoa havaintoyksikoiden ominaisuuksista seuraavien muuttujien kautta: ik, suku-
puoli, koulutustausta, tyotehtdva, emolinja sekd tydsuhteen muoto ja kesto. Kyselyn muu
osa koostui viiteen eri mittariin liittyvistd vdittdmistd, joihin vastattiin 7-portaisella Li-
kertin asteikolla. Saatua havaintoaineistoa késiteltiin tutkimusta varten téssd luvussa esi-

teltdvilld analyysitekniikoilla.

3.3.1 Mittareiden esittely

Kyselyssd mitattiin viiden eri mittarin kautta tyontekijoiden organisaatioon sosiaalistu-

mista, tyohon sitoutumista, yksilon ja organisaation yhteensopivuutta, yksilon ja tyon
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yhteensopivuutta sekd organisaatioon sitoutumista. Tdssd luvussa esitelldédn tarkemmin
kéytetyt mittarit, nithin liittyvat muuttujat sekd kunkin mittarin faktorianalyysin tulokset.
Muuttujien normaalijakaumaa, joka on edellytys niin faktorianalyysille kuin myohemmin
suoritettavalle regressioanalyysille, tarkastettiin muuttujan havaintojen jakauman kuvaa-
jan sekd vinouden ja huipukkuuden arvojen kautta. Vinouden eli jakauman symmetrisyy-
den ja huipukkuuden eli jakauman muodon raja-arvona on pidetty 2 ja -2, eli ndiden ylit-
tyessd muuttuja ei ole tarpeeksi normaalijakautunut, jotta sitd voitaisiin kdyttdd faktori-
tai regressioanalyysissd. Lisédksi tutkittiin jokaisen mittarin luotettavuus Cronbachin Al-
fan avulla. Cronbachin Alfa kuvaa mittarin sisdistd yhteneviisyytti. Sen raja-arvo on 0,6,
jonka ylittdvit arvot viittaavat sithen, ettd mittari kuvaa luotettavasti sitd, mitd sen on

tarkoituskin mitata. (Metsdmuuronen 2006: 497.)

Sosiaalistuminen

Sosiaalistumista mitattiin Taorminan (1994) Organizational Socialization Model eli OSI-
mittarilla. Valitsin kdytettdvéksi kyseisen mittarin, silld yleisluontoisuutensa vuoksi, se
sopii kéytettdviksi my0Os pidempddn tydssa olleiden tyontekijoiden sosiaalistumisen tut-
kimiseen. Lisdksi sen avulla voidaan kuvata niin yksilon kuin organisaation panostusta

sosiaalistumiseen. (Taromina 1994.)

Validoitu mittari muodostuu neljdstd alamittarista: koulutus, ymmarrys, tyokavereiden
tuki ja tulevaisuuden ndkymét. Kuhunkin alamittariin liittyy yhteensd viisi muuttujaa,
jotka esitetddn viittdmind, joten yhteensd sosiaalistumiseen liittyvid véittdmid on kaksi-
kymmenta kappaletta. Viittimat kddnnettiin englannista suomeksi, ja kddnnoksissa kiin-
nitettiin erityistd huomiota siithen, ettd vdittdmat olisivat selkokielisié ja helposti ymmér-
rettdvid, kyselyn kohderyhmé huomioiden. Kdidnnokset ja niiden alkuperéiset versiot 10y-

tyvit liitteestd 2.

Vastaukset véittdmiin annetiin seitsemén portaisella Likertin-asteikolla, jossa 1=tdysin
eri mieltd ja 7=tdysin samaa mieltd. Kyselyssi ei nimetty muille kuin raja-arvoille sanal-
lisia merkityksid, jotta neutraali keskivélin vaihtoehto ei saisi litkaa painoarvoa, vaan vas-

taajat sijoittaisivat vastauksensa aidosti oman kokemuksensa ja ndkemyksensd mukaan.
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Muuttujien normaalijakauman tarkastelun perusteella muuttuja ”Suurin osa tyokavereis-
tani ovat hyvéksyneet minut tyoyhteison jdseneksi” hylittiin analyyseista, silld sen hui-
pukkuus oli 2,879 eli huomattavasti yli raja-arvon. Lisdksi muuttuja ”Esimieheni antamat
ohjeistukset ovat auttaneet minua tekemédn parempaa tyotd” poistettiin faktorianalyy-
sistd, eikd sitd huomioitu regressioanalyysissd, silld se ei latautunut faktorilleen tarpeeksi

voimakkaasti.

Faktorianalyysi suoritettiin kahdeksalletoista jdljelld olevalle muuttujalle kayttimalla
suorakulmaista VARIMAX-rotaatiota. Suorakulmainen rotaatio tarkoittaa, ettd faktorei-
den vélinen kulma pysyy rotaatiosta huolimatta samana (Metsamuuronen 2006:600). Mit-
tarin muuttujat latautuivat odotetusti neljélle faktorille. Sosiaalistumisen OSI- mittarilla
voidaan siis kuvata my0s sen neljai faktoria eli alamittaria: koulutusta, ymmaérrysta, tyo-
kavereiden tukea ja tulevaisuuden ndkymid. Muuttujien faktorilataukset vaihtelevat vé-
lilla 0,423 — 0,828. Muuttujakohtaiset lataukset on esitetty liitteessd 3 olevassa taulu-

kossa.

Sosiaalistumista mittaavaan kokonaismittarin Cronbachin Alfaksi muodostui 0,937. Ala-
mittarit saivat arvot: koulutus (0,859), ymmarrys (0,838), tyokavereiden tuki (0,899) ja
tulevaisuuden ndkymait (0,891). Ndma arvot kertovat, ettd kaikki mittarit ovat luotettavia

eli mittaavat sitd mitd niiden kuuluukin mitata.

Tyohon sitoutuminen

Ty6hon sitoutumista mitattiin kdyttdmalld The Utrecht Work Engagement Scale -mitta-
riston yhdeksddn viittdmaan lyhennettyd versiota UWES-9 mittaria (Schaufeli ym. 2006).
UWES-9 muodostuu kolmesta muuttujasta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutumi-
nen, joista jokaiseen liittyy kolme viittimaa. Kyselystd on olemassa suomenkielinen va-
lidoitu versio (Hakanen 2009), jota muokattiin muutaman sanavalinnan osalta, kohde-
ryhméd huomioiden. Vertailu kyselyssé kéytetyisté ja alkuperdisistd kysymyksistd 10ytyy

littteesta 2.
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Vastaukset annetiin seitsemén portaisella Likertin-asteikolla, jonka skaala oli seuraava:
0=ei koskaan, 1=muutaman kerran vuodessa, 2=kerran kuussa, 3=muutaman kerran

kuussa, 4=kerran viikossa, 5S=muutaman kerran viikossa, 6=pdivittiin.

Eksploratorinen faktorianalyysi suoritettiin kaikille mittarin muuttujille kayttdmalla VA-
RIMAX rotaatiomenetelmai. Muuttujat latautuivat odotusten vastaisesti ainoastaan yh-
delle faktorille kolmen faktorin sijaan. Lataukset vaihtelevat vélilld 0,565 — 0,855. Muut-
tujakohtaiset lataukset on esitetty liitteessd 3 olevassa taulukossa. Koska tutkielman ana-
lyyseissd on suunniteltu kdytettdvéan ainoastaan tyohon sitoutumista kuvaavaa kokonais-
mittaristoa, eikd sen alamittareita tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen, ei yh-
delle faktorille latautumisesta ole haittaa. Kaikki muuttujat kuvaavat yhdessi tyohon si-

toutumista. Mittarin Cronbachin alfan saama arvo 0,935, kertoo, ettd mittari on luotettava.

Yksilon ja organisaation yhteensopivuus

Yksilon ja organisaation yhteensopivuuden mittarina kdytettiin kolmesta muuttujasta
muodostuvaa Cablen ym. (2002) luomaa mittaria. Vaittdimét kddnnettiin englannista suo-
meksi, ja kddnnoksissd kiinnitettiin erityistd huomiota siihen, ettd viittamét olisivat sel-
kokielisid ja helposti ymmarrettivid, kyselyn kohderyhma huomioiden. Kdannokset ja

niiden alkuperdiset versiot 10ytyvit liitteesta 2.

Vastaukset annetiin seitsemin portaisella Likertin-asteikolla, jossa 1=tdysin eri mieltd ja
7=tdysin samaa mieltd. Kyselyssd ei nimetty muille arvoille sanallisia merkityksié, jotta
neutraali keskivilin vaihtoehto ei saisi litkaa painoarvoa, vaan vastaajat sijoittaisivat vas-

tauksensa oman kokemuksensa ja ndkemyksensd mukaan.

Eksploratorinen faktorianalyysi suoritettiin kaikille mittarin muuttujille kayttdmalla VA-
RIMAX rotaatiomenetelmééd. Muuttujat latautuivat yhdelle faktorille. Lataukset vaihtele-
vat valilld 0,912 — 0,953, minkéd perusteella muuttujien voidaan sanoa latautuvan fakto-
rilleen voimakkaasti, silld kaikki lataukset 1dhentelevit raja-arvoa 1. Muuttujakohtaiset
lataukset on esitetty liitteessd 3 olevassa taulukossa. Mittarin saama Cronbachin Alfan

arvo 0,950 kertoo, ettd mittari on luotettava.
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Yksilon ja tyon yhteensopivuus

Yksilon ja tyon yhteensopivuuden mittaamiseen kéytettiin Cablen ym. (2002) luomaa
kuuden véittdmin mittaria. Vaittdmistd puolet liittyvit tarpeet-tarjonta ja puolet vaati-
mukset-kyvykkyydet ndkokulmaan. Viittaimait kddnnettiin englannista suomeksi, ja kdén-
noksissd kiinnitettiin erityistd huomiota siihen, ettd vdittdmat olisivat selkokielisid ja hel-
posti ymmarrettdvid, kyselyn kohderyhma huomioiden. Kéénnokset ja niiden alkuperai-

set versiot 10ytyvit liitteestd 2.

Vastaukset annetiin seitsemin portaisella Likertin-asteikolla, jossa 1=tiysin eri mieltd ja
7=tdysin samaa mieltd. Kyselyssd ei nimetty muille arvoille sanallisia merkityksié, jotta
neutraali keskivilin vaihtoehto ei saisi litkaa painoarvoa, vaan vastaajat sijoittaisivat vas-

tauksensa oman kokemuksensa ja ndkemyksensd mukaan.

Eksploratorinen faktorianalyysi suoritettiin kaikille mittarin muuttujille kayttdmalla VA-
RIMAX rotaatiomenetelmééd. Muuttujat latautuivat yhdelle faktorille. Lataukset vaihtele-
vat vililla 0,718 — 0,935. Muuttujakohtaiset lataukset on esitetty liitteessd 3 olevassa tau-
lukossa. Vaikka muuttujat latautuivat ainoastaan yhdelle faktorille, on niiden voimak-
kuuksissa huomattavissa selked ero eri ndkdkulmaan liittyvien muuttujien vililld. Tar-
peet-tarjonta ndkokulmaan liittyvat muuttujat latautuvat vilille 0,915 — 0,935 ja vaati-
mukset-kyvykkyydet ndkokulmaan liittyvat muuttujat vélille 0,718 — 0,798. Mittarin

saama Cronbachin Alfan arvo 0,940 kertoo, ettd mittari on luotettava.

Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumista mittaamaan ei 10ytynyt sopivaa valmista mittaristoa, joten
kerdsin sitd varten yhdeksdn organisaatioon sitoutumiseen liittyvad vaittimaa, joiden ar-
vioin tutkivan tyontekijdn organisaatioon sitoutumista aiempien tutkimusten ja teorian
perusteella. Mittariston muuttujat olivat tarpeeksi normaalisti jakautuneita, jotta niille

pystyi suorittamaan eksploratorisen faktorianalyysin.

Organisaatioon sitoutumisen mittarin muuttujien muodostama korrelaatiomatriisi kuvaa
muuttujien vilisid korrelaatioita ja niiden voimakkuuksia. Korrelaatiokerroin voi saada

arvoja vililld -1 ja 1. Mitd ladhempédnd nollaa luku on, sitd vihemmaén riippuvuutta
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muuttujien vélilld on. Arvo ldhelld 1 kuvaa voimakasta positiivista korrelaatiota eli toisen

muuttujan muuttuessa, my0s toinen muuttuja muuttuu saman suuntaisesti. Kun taas arvo

on ldhelld -1, on kyse voimakkaasta negatiivisesta korrelaatiosta, jolloin muuttujat muut-

tuvat eri suuntaan. (Heikkild 2008: 90 — 91.) Metsdmuurosen (2006: 359) mukaan muut-

tujien vélista riippuvuutta voidaan pitdd erittdin voimakkaana, kun arvo on vélilld 0.8-1.0,

korkeana vililld 0.6-0.8 ja kohtuullisena vélilld 0.4-0.6. (Metsdmuuronen 2006: 359.)

Taulukossa 2. esitettdvin muuttujien korrelaatiomatriisin tarkastelu paljastaa korrelaati-

oita vililld 0.425 — 0,808. Korrelaatiot ovat siis kohtuullisia ja korkeita. Kaikki matriisissa

esiintyvit korrelaatiot ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid (p=0,000).

Taulukko 2. Organisaatioon sitoutumisen mittarin muuttujien korrelaatiomatriisi.

Orgl | Org2 | Org3 | Org4 | Org5 | Org6 | Org7 | Org8 | Org9
Orgl: Tunnen olevani osa
. _ 1.000 | .603 | .453 | .677 | .519 | .493 | 425 | .537 | .580
Danfossin organisaatiota
Org2: Olen tyytyvdinen, teh-
desséni koko ty6urani Danfos-| .603 | 1.000 | .727 | .783 | .720 | .625 | .633 | .744 | .717
silla
Org3: En voisi kuvitella lahte-
. . 453 727 1 1.000 | .664 | .736 | .654 | .763 | .670 | .641
véni pois Danfossilta
Org4: Ol Iped kuul i
ren: D'en yipea RUWUESSAL| 77 | 783 | 664 | 1.000 | 688 | .601 | .645 | 806 | .808
Danfossin organisaatioon
Org5: Koen velvollisuudek-
. P . 519 720 | 736 | .688 | 1.000 | .739 | .687 | .701 | .624
seni pysya toissda Danfossilla
Org6: Mielestédni on tarkedd si-
toutua ja pysya toissd samassa| .493 625 | .654 | .601 | .739 | 1.000 | .588 | .587 | .542
organisaatiossa
Org7: En ldhtisi nykyisestd or-
ganisaatiosta, vaikka saisin pa-
- . 425 633 | 763 | .645 | .687 | .588 | 1.000 | .738 | .665
remman tyotarjouksen toisesta
yrityksestd
Org8: Olen toissd parhaassa
. . i 537 744 | 670 | .806 | .701 | .587 | .738 | 1.000 | .784
mahdollisessa yrityksessa
Org9: Suosittelen mielellani
Danfossia tyopaikkana ysti-| 580 | .717 | .641 | .808 | .624 | .542 | .665 | .784 | 1.000

villeni
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Bartlettin svéérisyystestilld voidaan tutkia, onko korrelaatiomatriisi soveltuva faktoriana-
lyysiin. Bartletin testi tutkii hypoteesia, onko korrelaatiomatriisin arvot nolla. Lisédksi
Mittarille suoritettiin Kaiser-Meyer-Olkinin testi, laskee korrelaation ja osittaiskorrelaa-
tion vélisen suhteen. Jos testin arvo yli 0,6 soveltuu korrelaatiomatriisi faktorianalyysiin.
(Metsamuuronen 2006: 602.) Néiden testien mukaan mittari soveltuu faktorianalyysiin,
silldi KMO-testin tulos oli 0,928 joka on Bartlettin testin mukaan tilastollisesti erittdin

merkitsevad (p=0,000) tulos.

Seuraavaksi tarkasteltiin muuttujien kommunialiteetteja. Ne kertovat kuinka suuri osa
muuttujien varianssista eli vaihtelusta pystytddn selittimddn faktorien avulla. Kommu-
naliteetin avulla voidaan arvioida muuttujan hyvyyttd ja sopivuutta faktorianalyysiin.
Riittdvan hyvid muuttujia ovat ne, joiden kommunaliteetin arvo ylittdd 0,3. (Heikkila
2008: 248; Metsamuuronen 2006: 601). Organisaatioon sitoutumisen mittarin muuttujista
kaikki ylittivdt kyseisen arvon, eli ne voidaan ottaa mukaan mittariin. Kommunaliteetit

on esitetty taulukossa 3.

Varmistettua edellisten askeleiden kautta, ettd uusi mittari soveltuu faktorianalyysiin,
sille suoritettiin eksploratorinen faktorianalyysi. Faktorianalyysin ominaisarvotaulukon
mukaan, syntynyt faktori pystyy selittimédn 69,930% muuttujien varianssista (Metsé-
muuronen 2006: 609). Kaikki yhdeksdn muuttujaa latautuvat yhdelle ja samalle faktorille,
muodostaen yhden mittarin organisaatioon sitoutumisen mittaamiseksi. Lataukset vaih-

televat vililld 0,653 — 0,888 ja ne on esitetty muuttujakohtaisesti taulukossa 3.

Mittarin Cronbachin Alfan arvo on 0,943, mik4 viittaa sithen, ettd mittari on luotettava.
On kuitenkin otettava huomioon, ettd mittaria ei ole validoitu aiemmissa tutkimuksissa,
eli sen tuloksia on tulkittava varauksella. Normaalijakaumaan liittyvét vinous ja huipuk-
kuus, muuttujien kommunaliteetit sekd faktorilataukset ja mittarin Cronbachin Alfan on

esitetty yhteenkoottuna taulukossa 3.



Taulukko 3. Organisaatioon sitoutumisen mittarin tunnusluvut.
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Muuttuja Vinous | Huipukkuus | Kommu- | Faktori- | Cronbachin
naliteetit lataus Alfa

Tunnen olevani osa Danfos- 20,219 20,747 0,433 0,658 0,944

sin organisaatiota

Olen tyytyvéinen, tehdessini 0304 20,971 0,745 0,863 0,944

koko tyourani Danfossilla

En voisi kuvitella ldhtevani | <19 20,742 0,658 0.811 0,944

pois Danfossilta

Olen ylped kuuluessani Dan- 0,183 20,899 0,789 0,888 0,944

fossin organisaatioon

Koen velvollisuudekseni py- 0,645 -0.638 0,676 0,822 0,944

syd toissd Danfossilla

Mielestini on tdrkedd sitou-

tua ja pysyd toissi samassa | 0,315 -1,1054 0,525 0,724 0,944

organisaatiossa

En léhtisi nykyisestd organi-

saatiosta, vaikka saisin pa- 1,537 1,364 0,629 0,793 0,944

remman tydtarjouksen toi-

sesta yrityksestd

Olen tdissd parhaassa mah- 0,676 20,393 0,771 0,878 0,944

dollisessa yrityksessd

Suosittelen mielelléini Dan- 0.461 -0.874 0,718 0,844 0,944

fossia tyOpaikkana ystéavilleni

3.3.2 Analyysitekniikat

Tassd tutkielmassa kaytettiin madrillisen tutkimuksen analyysitekniikoista faktori- ja

regressioanalyysid. Ensimmaisen avulla tutkittiin muuttujia ja niistd muodostuvia fakto-

reita eli alamittareita ja toista kdytettiin muuttujien vilisten suhteiden ja riippuvuuksien

selvittimiseen.

Faktorianalyysi

Faktorianalyysin tavoitteena on pyrkid kuvaamaan muuttujien suurta joukkoa niin, ettd

samaa asiaa kuvaavat muuttujat muodostavat keskendén uuden kokonaisuuden. Néiti ko-

konaisuuksia kuvaa analyysissd

syntyvdt faktorit eli

alkuperdisten muuttujien




63

lineaarikombinaatiot. Tutkija nimedd faktorit nithin liittyvien muuttujien yhteisten teki-
joiden mukaan, tavoitteena luoda faktorille mahdollisimman kuvaava nimitys. (Heikkila

2008: 248; Kananen 2015: 319 — 320; Metsdmuuronen 2006: 599, 602.)

Faktorianalyysin oletuksena on, etti muuttujat ovat normaalisti jakautuneita (Metsa-
muuronen 2006: 599). Faktorianalyysi perustuu muuttujien vélisiin korrelaatioihin ja nii-
muuttujien vélilld on aitoja korrelaatioita (Metsdmuuronen 2006: 598). Muuttujien on
myos oltava vahintddn hyvalla jarjestysasteikolla, kuten Likertin asteikko, mitattuja. Li-

sdksi otoskoon on oltava riittdvéan suuri. (Metsdmuuronen 2006: 581, 598).

Faktorianalyysin voi suorittaa kahdella eri menetelmilld: eksploratiivisena tai konfirma-
torisena faktorianalyysind. Tdssd tutkielmassa kdytetddn eksploratiivista menetelmaa,
joka on aineistoldhtdinen. (Kananen 2015: 321; Metsdmuuronen 581-583.) Metsi-
muurosen (2006: 598) mukaan eksploratiivinen faktorianalyysi soveltuu parhaiten tilan-
teeseen, jossa tutkijalla on ajatus teoriasta, joka yhdistdd muuttujia. Faktorianalyysi suo-
rittamiseen liittyy neljd vaihetta: muuttujien vélinen korrelaatiomatriisi, faktoreiden la-

taukset, rotaatio, seké tulosten tulkinta (Metsdmuuronen 2006: 583).

Muuttujat saavat faktorinsa sisilla faktorilatauksen, joka kertoo kuinka paljon faktori pys-
tyy selittdimddn kyseisen muuttujan vaihtelua. Lataus voi saada arvoja 1 ja -1 vililtd ja on
voimakkaimmillaan 1&hella ddriarvoja. (Kananen 2015: 321.) Faktori latauksien raja-ar-
vona voidaan pitdd 0,3 eli tdtd heikommat lataukset tulisi hylédtd analyysistd poistamalla

kyseinen muuttuja (Metsdmuuronen 2006: 601).

Faktorianalyysia on kritisoitu siitd, ettd sen tuloksia on mahdollista tulkita laveasti ja ana-
lyysin tekemiseen liittyy paljon tutkijan subjektiivisia valintoja, kuten rotaatio menetel-
mén valinta, jolla pyritddn saamaan aikaan tulkinnallisesti helpoin ratkaisu. Faktoriana-
lyysin lopputuloksena saadaan faktoreiden kautta karkea yleiskuva muuttujista ja niiden

vilisistd suhteista. (Heikkild 2008: 248; Kananen 2015: 320).
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Regressioanalyysi

Korrelaatioanalyysin avulla voidaan selvittdd, onko muuttujien vélilld riippuvuutta ja
kuinka voimakasta se on. Regressioanalyysi on ikddn kuin jatkoanalyysi tdstd, silld sen
avulla voidaan selvittdd riippuvuuden syyseuraus suhde. (Kananen 2015: 314, 316). Reg-
ressioanalyysin avulla haetaan sellaista riippumattomien muuttujien yhdistelmaa, jotka
ennustavat mahdollisimman hyvin riippuvaa muuttujaa (Heikkild 2008: 236). Regressio-
analyysi voidaan suorittaa kahdelle muuttujalle, joista toinen on riippumaton ja toinen
riippuva tai monimuuttujaregressioanalyysind, jolloin riippumattomia muuttujia on use-

ampli.

Jotta regressioanalyysi voidaan suorittaa, on muuttujien oltava normaalisti jakautuneita,
lineaarisesti riippuvia eikd selittdvien muuttujien vélilld saa olla multikollineaarisuutta eli
vahvaa korrelaatiota keskenddn (Heikkild 2008: 252; Metsamuuronen 2006: 643). Lisédksi
analysoitavasta aineistosta on poistettava outlierit eli muista havainnoista huomattavasti
poikkeavat havaintoyksikot, silld ne vadristivit tulosta (Metsamuuronen 2006:657). Reg-
ressioanalyysi sopii parhaiten vélimatka- ja suhdeasteikollisille muuttujille, mutta sen
avulla voidaan analysoida myos jérjestys- ja nominaaliasteikollisia muuttujia koodaa-

malla ne dummy-muuttujiksi (Heikkild 2008: 237).

Regressioanalyysin avulla muuttujajoukosta voidaan etsié selittdvia tekijoitd seka testata
ja verrata niitd. Lisdksi regressioanalyysin avulla voidaan mallintaa ilmi6itd ja ennustaa
havaintoja. Perinteisesti regressioanalyysin suorittamiseen liittyy kolme vaihetta: muut-
tujien valinta, regressioanalyysin suorittaminen, diagnostiset tarkastelut. (Metsé-

muuronen 2006: 642 — 644.)

Tuloksena regressioanalyysistd saadaan muuttujien vélinen korrelaatiokerroin, joka ku-
vaa muuttujien valistd yhteyttd, ja korrelaatiokertoimen nelid (r2), eli selitysaste, kuinka
paljon toisella muuttujalla voidaan selittdd toista muuttujaa. Monimuuttujaregressio-
analyysissd tuloksena on multippelikorrelaatiokertoimen nelié (R2), joka kertoo kuinka
paljon riippumattomien muuttujien joukko yhdessd selittdd riippuvasta muuttujasta.
(Metsdmuuronen 2006: 641). Selitysasteen ollessa valillda 0,5-1 selityskykyé voidaan pi-
tdd hyvand, vililldi 0,25-0,5 kohtalaisena (Kananen 2015:317). Eli mitd suurempi
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selitysaste, sitd suuremman osan riippuvan muuttujan vaihteluista riippumaton muuttuja
tai muuttujat pystyvit selittdmdidn. Regressioanalyysin oletuksena on, ettd selittimaétti
jaényt osa, yksittdisten havaintojen residuaalit, ovat normaalisti jakautuneita ja niiden ha-

jonta on tasainen eli homoskedastinen (Metsamuuronen 2006: 645).

3.4 Aineiston kuvaus

Aineistossa on yhteensd 183 havaintoyksikkod (n=183), joista 41,5% on naisia, 55,7%
miehid ja loput viisi (2,8%) eivit ilmoittaneet sukupuoltaan. Havaintoyksikdiden keski-
ikd on 36,2 vuotta. Nuorin vastaaja on 18 vuotias ja vanhin 64 vuotias. Havaintoyksikdista
kahdeksan (4,4%) jatti ilmoittamatta ikidnsi. Tarkempi sukupuoli- ja ikdjakauma on esi-
tetty taulukossa 4. Taulukosta puuttuu yhteensd 12 (6,6%) havaintoyksikkéd puutteelli-
sista vastauksista johtuen. Suurin ikdluokka on 26-35 vuotiaat, joita on yhteensd yli kol-
masosa (36,26%) tyontekijoistd. Naisten ikdjakauma on tasaisemmin jakautunut kaikkien
viiden ikdluokan vélilla, kun taas miehistd jopa yhdeksdan kymmenestd (90,9%) sijoittuu

kolmeen nuorimpaan ikdluokkaan eli alle 46 vuotiaisiin.

Taulukko 4. Vastaajien iki- ja sukupuolijakauma.

Naiset kpl % Miehet kpl % Yhteensi kpl | Yhteensd %
16-25 11 15,28 22 22,22 33 19,30
26-35 16 22,22 46 46,47 62 36,26
36-45 15 20,83 22 22,22 37 21,64
46-55 17 23,61 5 5,05 22 12,86
56-65 13 18,06 4 4,04 17 9,94
YHT 72 100 99 100 171 100

Koulutustaustaltaan tyontekijoissd on ainoastaan peruskoulun kdyneitd alle kymme-
nesosa (7,7%), toisen asteen koulutuksen eli ammattikoulun, lukion tai molemmat on

kdyneet huomattava enemmistd (84,1%) ja kolmannen asteen koulutuksen eli
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ammattikorkeakoulun 7,1% vastaajista. Yhteensd kaksi havaintoyksikkoa (1,1%) jétti il-

moittamatta koulutustaustansa.

Vastaajista yli kolme neljdsosaa (77,6%) on kokoonpanijoita, noin kymmenesosa (9,3%)
perehdyttdjid, 6,0% tiiminvetdjid ja loput 7,1% toimivat muissa tyotehtévissa kuten kor-
jaajana tai testaajana. Mikéli tyotehtdvdd koskevaan kysymykseen oli jattinyt vastaa-
matta, oletettiin vastaajan toimivan kokoonpanotehtdvissd, kuten enemmistd tyonteki-

jOistd.

Havaintoyksikoiden tyOsuhteista 79,2% on vakituisia, 2,2% maédrdaikaisia ja ldhes vii-
dennes (18,6%) vuokratyontekijoitd. Mikali kysymykseen oli jéttinyt vastaamatta, mutta
tyOosuhteen kestoon liittyva kysymys paljasti tyosuhteen olevan yli 3 vuoden kestoinen,

oletettiin vastaaja vakituiseksi tyontekijéksi.

Tyosuhteiden kesto on esitetty taulukossa 5. Yhteensé neljd vastaajaa jétti ilmoittamatta
tyOosuhteensa keston. Taulukosta 5. on nédhtavilla, ettd 42,5% tyontekijoistd eli yhteensa
76 henkil6d on tehnyt pitkén eli yli 10 vuoden uran yrityksessd. Ainoastaan 28,5% tyon-

tekijdstd on ollut organisaatiossa alle kolme vuotta.

Taulukko 5. Vastaajien tyosuhteiden kesto.

Tyosuhteen kesto N %
Alle 1 vuoden 26 14,5
1 — 3 vuotta 25 14,0
4 — 6 vuotta 22 12,3
7 — 9 vuotta 30 16,8
10 vuotta tai enemmain 76 42,5
179 100
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3.5 Tutkimuksen tulokset

Tassd luvussa kdydaén ldpi aineistolle tehtyjen analyysien kautta saadut tutkimuksen tu-
lokset. Ensimmaéinen alaluku 3.5.1 kisittelee yrityksen tyontekijéiden sosiaalistumisen ja
sitoutumisen kyselyn hetkistéd tasoa. Téaté tarkastellaan muuttujien keskiarvon ja -hajon-
nan sekd vastausten jakaumien perusteella. Toinen alaluku 3.5.2 tarkastelee tyontekijoi-
den kokemaa yhteensopivuutta. Lisdksi tutkitaan regressioanalyysin avulla yhteensopi-
vuuden vaikutusta sosiaalistumiseen ja sitoutumiseen. Kolmas alaluku 3.5.3 tutkii moni-
muuttujaregressioanalyysin kautta ty0hon sosiaalistumisen ja organisaatioon sitoutumi-

sen vilistd yhteyttd ja sithen vaikuttavia tekijoita.

3.5.1 Tyontekijoiden sosiaalistuminen ja sitoutuminen

Tasséd luvussa tutkitaan yrityksen tyontekijoiden tilannetta jokaisen mittarin keskiarvon
ja-hajonnan seka vastausten jakaumien kautta. Jokaisen mittarin kohdalla esitetdéan muut-
tujien saamat keskiarvot ja keskihajonta., jotka antavat yleiskuvan tilanteesta. Keskiha-
jonnan avulla kuvataan arvojen vaihtelua keskiarvon ympdrilld. Mitd suurempi luku, sitd
enemmadn hajontaa eli sitd vahvemmin mielipiteet ovat jakautuneita asteikolle. (Heikkila
2008: 86; Kananen 2015: 310 — 311; Metsdmuuronen 2006: 341). Lisidksi tarkastellaan
vastausten jakautumista vastausasteikolle mittari- ja muuttujakohtaisella tasolla. Tdmén

kautta saadaan keskilukuja yksityiskohtaisempi kuva tilanteesta.

Organisaatioon sosiaalistuminen

Muuttujien keskiarvoja ja -hajontaa sekd vastausten jakaumia tarkasteltaessa mukaan on
otettu faktorianalyysisti pois pudotetut muuttujat, silld vaikkei ne sovellu analyysiin, voi-
daan niité tutkia tilti osin. Sosiaalistumisen kokonaismittarille laskettu keskiarvo on 4,88
ja sen keskihajonta 1,124. Yleistden voidaan sanoa, ettd tyontekijdt ovat véittimien
kanssa melko samaa tai samaa mielti eli kokevat olevansa sosiaalistuneita. Alamittareista
selkedsti korkeimman keskiarvon sai tydkavereiden tuki 5,58 (keskihajonta 1,174) eli
tyontekijit kokevat saavansa tukea tyokavereiltaan. Tyontekijit kokevat myos, ettd heilld
on hyvad ymmarrys yrityksestd ja sen toiminnasta 5,02 (keskihajonta 1,189) ja he saavat

tarvittavaa perehdytystd ja koulutusta 4,89 (keskihajonta 1,394). Heikoin keskiarvo on
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tulevaisuuden ndkymilld 4,24 (keskihajonta 1,547) mika viittaa sithen, ettd tyontekijat
eivit valttdmatta nde tulevaisuuttaan tai uramahdollisuuksia yrityksessd. Néaihin keskiar-
voihin perustuviin yleistyksin pureudutaan yksityiskohtaisemmin seuraavissa kappa-

leissa.

Taulukosta 6. on ndhtdvilla, ettd muuttujien keskiarvot vaihtelevat vililld 3,72 — 5,94,
joista alhaisin kuuluu muuttujalle Esimieheni antamat ohjeistukset ovat auttaneet minua
tekemddn parempaa tyotd”. Taméin mukaan voidaan paitelld, ettd tyontekijit eivét ole
tdysin samaa mieltd viittdimén kanssa. Joko he eivit saa esimieheltdén kaipaamansa oh-
jeistusta tai heiddn saama ohjeistus ei auta tydssd. Tarkastellaan tatd tarkemmin vastaus-
ten jakaumien kautta hieman myohemmin. Korkeimman keskiarvon sai muuttuja ”Suurin
osa tyokavereistani ovat hyvéksyneet minut tyoyhteison jaseneksi”. Talld muuttujalla on
myds matalin keskihajonta, miki kertoo, ettd vastaukset ovat keskittyneet lahelle keskiar-
voa. Tamai kertoo sité, ettd suuri osa tyontekijoistd on vahvasti samaa mieltd vaittimén
kanssa eli he kokevat olevansa tydyhteison hyvéksyttyjd jasenid. Muuttujalla Jokaisella
tyontekijdlld on mahdollisuuksia ty0ssd kehittymisen” on suurin keskihajonta (1,998)
mika tarkoittaa, ettd vastaukset ovat jakautuneet kaikista laajimmalle pitkin mittarin as-

teikkoa. Vastausten muuttumakohtainen jakauma esitetddn taulukossa 8.

Keskiarvoja tarkasteltaessa on huomattavaa, ettd kaikki tyokavereiden tuki alamittarin
muuttujat ovat saaneet yli 5 keskiarvon. Vaikuttaa siltd, ettd se on sosiaalistumisen vahvin
osa-alue tdssd yrityksessd. Toinen keskiarvoista nouseva huomio liittyy ymmarryksen
alamittariin. Sen perusteella voi péételld, ettd tyontekijat kokevat oman ymmaérryksensa
parempana kuin tyokavereiden ymmarryksen, silld muuttujan “Kaikki organisaatiossa
tyoskentelevit, ymmartavit sen tavoitteet” keskiarvo 4,62 on alhaisempi kuin muiden
ymmairryksen alamittareiden muuttujien, jotka kuvaavat yksilon omaa ymmérrysta:
”Tunnen organisaation toimintatavat™ (5,08), ”Ymmarrin tdysin mikd on roolini ja tehté-
vit tyOyhteisossd” (5,74), ”Yrityksen tavoitteet ovat selkeitd ja helposti ymmérrettivia”

(4,97), ” Ymmarran, kuinka Danfoss yrityksend toimii” (4,91).
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Taulukko 6. Sosiaalistumisen mittarin muuttujien keskiarvot ja -hajonnat.

Organisaatioon sosiaalistuminen Keski- | Keski-
arvo | hajonta
Olen saanut erinomaisen perehdytyksen tyéhoni (1) 5,21 1,605
Yrityksessd kdytossd oleva perehdytys on mielestdni laadukasta (1) 5,25 1,457
Yritys tarjoaa kattavia koulutuksia kehittddkseen tyontekijoiden taitoja (1) 4,39 1,75
Yrityksen koulutukset ovat mahdollistaneet sen, ettd pystyn tekemaédn tyoni | 4,28 1,829
hyvin (1)
Esimieheni antamat ohjeistukset ovat auttaneet minua tekemédn parempaa | 3,72 1,869
tyota (1)
Tunnen organisaation toimintatavat (2) 5,08 1,499
Ymmarrdn tdysin mika on roolini ja tehtavit tyoyhteisossa (2) 5,74 1,358
Yrityksen tavoitteet ovat selkeitd ja helposti ymmarrettavia (2) 4,97 1,62
Kaikki organisaatiossa tyoskentelevit, ymmartavét sen tavoitteet (2) 4,62 1,633
Ymmarrin, kuinka Danfoss yritykseni toimii (2) 4,91 1,596
Muut tyontekijét ovat auttaneet minua tydssani monin tavoin (3) 5,31 1,499
Tyokaverini ovat yleensa halukkaita auttamaan ja neuvomaan (3) 5,54 1,623
Suurin osa tyokavereistani ovat hyviksyneet minut tydyhteison jaseneksi (3) 5,94 1,263
Tyokaverini ovat auttaneet minua sopeutumaan organisaatioon (3) 5,55 1,466
Suhteeni muihin henkil6ihin tydyhteisossd ovat hyvia (3) 5,76 1,304
Uskon, ettd tdssd organisaatiossa on monia mahdollisuuksia hyvdan urakehi- | 4,05 1,917
tykseen (4)
Tieddn, mitd urakehitys organisaatiossa vaatii minulta (4) 4,21 1,864
Jokaisella tyontekijalla on mahdollisuuksia tyosséd kehittymiseen (4) 4,11 1,998
Olen tyytyviinen etuihin ja palkintoihin, joita organisaatio tarjoaa (4) 4,05 1,861
Uskon, ettd organisaatio tyo6llistdd minut tulevaisuudessakin (4) 4,67 1,831

Alamittarit (1) Koulutus, (2) Ymmarrys, (3) Tyokavereiden tuki, (4) Tulevaisuuden nikymit.

Kéytdssd 7-portainen asteikko, jossa 1=tdysin eri mielté ... 7=tdysin samaa mielta.

Koska keskiarvojen ja -hajonnan tarkastelu ei yksinddan anna kuin pintapuolisen koko-

naiskuvan, tarkastellaan vastausten jakautumista alamittarikohtaisesti taulukossa 7. Tésta

on nihtévilld, ettd enemmistd vastaajista, paitsi tulevaisuuden ndkymien kohdalla, on

viittdmien kanssa samaa mieltd. Téstd voidaan padtelld, ettd tyontekijat kokevat olevansa
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sosiaalistuneita. Kuten jo keskiarvojen tarkastelussa, myos tissé tarkastelussa tyokave-
reiden tuki nousee kaikista vahvimmaksi osa-alueeksi, silld yli neljd viidesti vastaajista
on sitd mieltd, etti saa tukea ja apua tyokavereilta. Eniten eri mielisid vastaajia on tule-
vaisuuden nikymien kohdalla, mika viittaa sithen, ettd yli kolmannes tyontekijoisté ei nde

tulevaisuuttaan ja urakehitysmahdollisuuksia nykyisessa yrityksessa.

Taulukko 7. Sosiaalistumisen alamittareiden vastausten jakautuminen.

Eri mielta Neutraali Samaa mieltd
1,2,3) 4 5,6,7)
Koulutus 28,15 % 14,79 % 57,07 %
Ymmarrys 18,35 % 17,91 % 63,73 %
Tyokavereiden tuki 8,49 % 9,92 % 81,42 %
Tulevaisuuden nakymaét 36,19 % 15,40 % 48,40 %

Jotta voidaan nidhda tarkemmin, kuinka edelld taulukossa 7. esitetyt luvut ovat muodos-
tuneet, tarkastellaan taulukossa 8. vastausten muuttujakohtaista jakautumista. Vastausten
kokonaismiirastd taulukon alimmalta riviltd on néhtdvissi, ettd mééréllisesti yli puolet
(62,3%) vastauksista jakautuu asteikon kolmelle korkeimmalle portaalle, jotka tarkoitta-
vat, ettd vastaaja on ollut samaa mieltd viittdmén kanssa. Muuttujakohtaisesti yleisimmin

vastattu vaihtoehto on taulukossa vahvistettuna.

Viisi sosiaalistumisen mittarin muuttujista on saanut useimmiten vastaukseksi 7 eli " Tay-
sin samaa mieltd”. Néistd viidestd muuttujasta yksi kuuluu ymmarryksen alamittariin ja
loput neljd muuttujaa tydkavereiden tukea mittaavaan. Vastausten jakauman perustella
voidaan péadtelld, ettd suurin osa tyOntekijoistd ymmartda roolinsa, ja tehtivéat tyoyhtei-
sOssd, silld alle kymmenys (7,7%) vastauksista sijoittuu asteikon kolmelle alimmalle ta-
solle. Sama on néhtdvilld myos tarkasteltaessa tydkavereiden tuen mittareita. Tastd voi-
daan péitelld, ettd tyontekijdt kokevat saavansa tukea ja apua tyokavereilta ja, ettd he ovat

sopeutuneet tydyhteisdon ja tuntevat itsensd sen jaseneksi.
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Heikoimman keskiarvon saanut koulutuksen alamittariin liittyvin muuttujan "Esimieheni
antamat ohjeistukset ovat auttaneet minua tekemain parempaa tyotd” useimmiten annettu
vastaus on asteikon keskivilin neutraali 4. Eri mieltd olevia vastauksia on 46,15% ja sa-
maa mieltd 36,27%. Tama kertoo, ettd vaikka muuttujan keskiarvo oli kaikista alhaisin,
yli kolmas osa vastaajista kokee esimiehen ohjeistuksien auttaneen ja suurin yksittdinen
vastaajaryhma sijoittuu asteikon neutraaliin osaan. Matalin keskiarvo ei siis tarkoita au-

tomaattisesti kaikkien tyontekijoiden tyytyméttomyyttd kyseisen muuttujan osalta.

Useimmin eri mieltd viittimén kanssa vastaajat ovat olleet tulevaisuuden nidkymien ala-
mittarin muuttujassa ”Olen tyytyvéinen etuihin ja palkkioihin, joita organisaatio tarjoaa”.
Yleisin vastaus véittdmain on ollut 3, jonka on antanut 1dhes viidennes (19,23%) vastaa-
jista. On kuitenkin huomattavaa, ettd tyytyvdisid vastaajia, jotka ovat antaneet vas-
taukseksi 5, 6 tai 7 on ollut yhteensd 43,41%, kun epétyytyvéisyyttd eli vastauksen 1, 2
tai 3 on antanut yhteensd 42,85% vastaajista. Vastaukset jakautuvat siis hyvinkin tasai-

sesti 1dpi koko vastausasteikon, mika kertoo siitd, ettd tyontekijoiden joukosta 16ytyy mo-

nenlaista mielipidettd asiaan liittyen.

Taulukko 8. Sosiaalistumisen mittarin muuttujien vastausten jakautuminen.

1 2 3 4 5 6 7
Olen saanut erinomaisen 5 10 13 24 38 47 46
perehdytyksen ty6honi 2,73%  546% 7,10% 13,12% 20,77 % 25,68 % 25,14 %
Yrityksessi kiytossi oleva 2 7 14 22 42 60 35
perehdytys on mielestén...  1,10% 3.84% 7.69% 12,09% 23,08% 32,97 % 19,23 %
Yritys tarjoaa kattavia 14 15 31 26 40 37 20
koulutuksia kehittaak- . . . . . . .
seen. . 765% 8,19% 1694% 1421% 21,86% 2022% 10,93 %
Yrityksen koulutukset ovat 16 24 22 31 28 45 17
mahdollistaneet sen, et... 874 % 13,12% 12,02% 16,94% 1530% 24,59 % 9,29 %
Esimicheni antamat ohjeis- 27 27 30 32 27 26 13
tukset ovat auttaneet. .. 1483 % 14.84% 1648% 17,58% 14,84% 1429% 7,14%
Tunnen organisaation toi- 2 11 12 42 29 53 34
mintatavat 1,09% 6,01% 656% 22,95% 15,85% 28,96 % 18,58 %
Ymmiarrin tdysin mikd on 0 4 10 16 29 58 65
roolini ja tehtdvdt tydyht... 0% 220%  550%  8,79% 1593 % 31,87 % 35,71 %
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Yrityksen tavoitteet ovat 4 15 15 33 32 50 34
selkeité ja helpostiymm...  218%  820% 820% 18,03% 17,49% 27,32% 18,58 %
Kaikki organisaatiossa 9 17 38 39 28 37 15
tydskentelevit, ymma... 492% 929% 20,76% 21,31 % 1530% 20,22% 8,20 %
Ymmiirrin, kuinka Dan- 1 8 21 33 37 52 27
foss yrityksend toimii 0,56 % 447% 11,73% 18,44% 20,67 % 29,05% 15,08 %
Muut tydntekijéit ovat aut- 1 9 11 26 42 46 47
taneet minua tydsséni... 0,55% 4,95% 6,04% 14,29% 23,08% 2527 % 25,82 %
Tydkaverini ovat yleensi 4 4 10 15 33 51 63
halukkaita auttamaanja... 222% 222% 556% 833% 1834% 2833% 35%
Suurin osa tydkavereistani 0 2 9 10 26 59 76
ovat hyviksyneet minut... 0 % 1,LI0%  4,94% 549% 1429% 32.42% 41,76 %
Tydkaverini ovat auttaneet 1 4 11 19 36 53 57
minua sopeutumaan org...  0,55% 221% 6,08% 10,50 % 19,89 % 2928 % 31,49 %
Suhteeni muihin henkil&i- 0 3 8 20 23 67 61
hin tydyhteisdssé ovat... 0 % 1,65% 439% 1099% 12,64% 36,81 % 33,52%
Uskon, ettd téssi organi- 20 28 23 31 29 30 21
saatiossa on moniamah...  10,99% 1539% 12,64% 17,03% 15,93 % 16,48 % 11,54 %
Tiedin, mité urakehitys or- 19 17 28 33 31 32 22
ganisaatiossa vaatiimi...  10,44% 934% 15,39% 18,13% 17,03% 17,58 % 12,09 %
Jokaisella tydntekijilld on 23 21 27 24 30 31 25
mahdollisuuksia tydssd... 12,71 % 11,60 % 14,92% 13,26% 16,57 % 17,13 % 13,81 %
Olen tyytyviinen etuihin ja 15 28 35 25 31 26 22
palkintoihin, joita organi... 8249% 1538 % 19,23% 13,74% 17,03 % 14,29% 12,09 %
Uskon, etti organisaatio 12 19 14 27 32 51 27
ty6llistdd minut tulevai...  659% 10,44% 7,69% 14,84 % 17,58 % 28,02 % 14,84 %
Yhteensd 198 310 424 578 707 980 808

Tyohon sitoutuminen

Tyohon sitoutumisen UWES-9 mittarista voidaan laskea nelja eri keskiarvioihin perustu-

vaa vertailulukua, yksi summamuuttujalle eli tyohon sitoutumisen mittarille ja yksi sen

jokaiselle osa-alueelle. Néitd keskiarvoja voidaan vertailla esimerkiksi Hakasen (2009)

kerdamiin viitearvoihin tai yrityksen sisdlld eri tiimien vélilld. Valitettavasti Hakasen

(2009) aineistosta ei 10ytynyt tyontekijaryhmad, jonka tyotehtdvit liittyisivét (teknolo-

gia)teollisuuden kokoonpanotehtiviin. Téstd syysté vertailua ei ole mielekésté tehda.
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Seuraavaksi tarkastellaan muuttujakohtaisia keskiarvoja ja niiden keskihajontaa, jotka on
esitetty taulukossa 9. Tyohon sitoutumisen mittarin vastausasteikko poikkesi muissa mit-
tareissa kéytetystd “tdysin eri mieltd — tdysin samaa mieltd” asteikosta, mikd tarkoittaa,
ettei keskiarvoja voi tulkita sanallisesti samoin kuin aiemmin. Ty6hon sitoutumisen kes-
kiarvot jakautuvat vilille 2,84 —4,37. Matalimman keskiarvon on saanut muuttuja ”Ty6ni
inspiroi minua” eli keskiarvon mukaan tyontekijét kokevat tyonsa inspiroivana kerran tai
muutaman kerran kuukaudessa. Korkeimman keskiarvon on saanut muuttuja ”’Syvennyn
ja keskityn ty6honi tdysin”, jonka mukaan tyontekijét ovat uppoutuneita tyohonsé keski-
madrin kerran viikossa. My0s toinen uppoutumista kuvaava muuttuja ” Kun tyoskentelen,
tyopdivit kuluvat nopeasti”, on saanut korkean keskiarvon (4,15), ja sen vastauksilla on
pienin keskihajonta (1,55), mika tarkoittaa, ettd vastaukset ovat jakautuneet ldhelle kes-
kiarvoa. Suurin keskihajonta (1,92) 16ytyy uppoutumista kuvaavasta muuttujasta ”Tun-
nen mielihyvdd, kun olen keskittynyt tyohoni”, eli se jakoi tydntekijoiden mielipiteitd
eniten keskiarvonsa muutaman kerran kuukaudessa (3,31) ympérille. Taéma viittaisi sii-

hen, ettd osalle vastaajista ty6 tuottaa mielihyvii, ja toisille taas ei.

Taulukko 9. Ty6hon sitoutumisen mittarin muuttujien keskiarvot ja -hajonta.

Tyohon sitoutuminen Keski- | Keski-
arvo hajonta
Minusta tuntuu hyvalta lahted t6ihin (1) 3,96 1,657
Tunnen itseni energiseksi, kun teen tyotani (1) 3,70 1,573
Tunnen itseni vahvaksi, ahkeraksi ja aikaansaavaksi, kun 3,93 1,692
teen tyotani (1)
Olen innostunut tyostani (2) 3,52 1,65
Olen ylped tyostini (2) 3,38 1,815
Tyo6ni inspiroi minua (2) 2,84 1,808
Kun tyoskentelen, tyopaivat kuluvat nopeasti (3) 4,15 1,55
Syvennyn ja keskityn ty6honi tdysin (3) 4,37 1,665
Tunnen mielihyvaa, kun olen keskittynyt tyohoni (3) 3,31 1,92

Ty6hon sitoutumisen osa-alueet (1) Tarmokkuus, (2) Omistautuminen, (3) Uppoutuminen

Kéytdsséd 7-portainen asteikko, jossa O=ei koskaan ... 6=pdivittdin.
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Tarkasteltaessa vastausten jakautumista sitoutumisen mittarin osa-alueiden tasolla taulu-
kon 10. mukaisesti, voidaan todeta, ettd suurin ryhmai, vaikkakaan ei selked enemmisto,
tyontekijoistd kokee tyohon sitoutumista muutaman kerran tai kerran viikossa. Toiseksi
suurimmat vastaajaryhmét kokevat sitoutumista muutaman kerran tai kerran kuukau-
dessa. Enemmisto vastauksista sijoittuu siis mittarin keskikohdille. Loput vastaajista ja-
kautuvat daripdihin, jossa sitoutumista ei koeta koskaan tai ainoastaan muutaman kerran

vuodessa tai tyohon sitoutuminen on pdivittdinen osa tyontekijin elamaa.

Taulukko 10. Ty6hon sitoutumisen osa-alueiden vastausten jakautuminen.

Muutaman kerran vuo- | Muutaman kerran | Muutaman kerran
o ' ' Paivittiin
dessa tai ei koskaan tai kerran kuussa | tai kerran viikossa
Tarmokkuus 9,49 % 28,65 % 47,63 % 14,23 %
Omistautuminen 20,00 % 32,29 % 37,98 % 9,72 %
Uppoutuminen 11,50 % 23,72 % 43,98 % 20,80 %

Adripiiti tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd viidennes tyontekijoistd (20,00%) kokee
omistautuvansa ty6hon ainoastaan muutaman kerran vuodessa tai ei koskaan, toisaalta
lahes kymmenes (9,72%) tyontekijoistd kokee omistautuvansa tydlleen paivittdin. Tar-
mokkuuden kohdalla ndiden ryhmien vililld on vain noin viiden prosenttiyksikon vélinen
ero kymmenyksen molemmin puolin. Viidennes tyontekijoistd (20,80%) kokee tyohdn
uppoutumista jopa paivittdin, kun taas yli kymmenes (11,50%) ainoastaan muutaman ker-

ran tai ei koskaan.

Vastausten muuttujakohtaisen jakauman tarkastelu taulukossa 11. paljastaa jélleen tar-
kemmin, kuinka keskiarvot ja -hajonnat ovat muodostuneet, ja mitké eri asiat vahvistavat
tai heikentivét sitoutumisen osa-alueita. Tarmokkuuden mittarin kolme muuttujaa ovat
hyvin samankaltaisesti jakautuneet ldpi asteikon. Omistautumisen mittarissa heikoimmat
vastaukset ovat muuttujalla ”Tyoni inspiroi minua”. Kyseinen muuttuja on myods yksit-

tdisid muuttujia vertailtaessa saanut eniten loppupéin vastauksia, yleisimmain vastauksen
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ollessa muutaman kerran kuussa koettu ajatus tai tunne. Uppoutumisen mittarissa huo-

mattavasti heikoin mittari on "Tunnen mielihyvéé, kun olen keskittynyt tyohoni”.

Kahdeksan muuttujan kohdalla useimmiten annettu vastaus on muutaman kerran vii-
kossa, joka on asteikoilla toiseksi paras vastausvaihtoehto. Useimmiten padivittdin koettu
tunne on tyohon syventyminen ja keskittyminen, jota kokee yli neljannes (28,02%) tyon-
tekijoistd. Viidennes tyontekijoistéd ajattelee paivittdin myos, ettd tyoskennellessd tyopai-

vit kuluvat nopeasti (20,77%) ja toihin ldhteminen tuntuu hyvailtéd (19,13%).

Taulukko 11. Tyohon sitoutumisen mittarin muuttujien vastausten jakautuminen.

Muu-
Ei tama krt 1krt Muutama 1krt Muutama
koskaan /v /kk krt /kk /vko krt /vko Piivittiin
Minusta tuntuu hy- 6 11 21 30 29 51 35
viltd lahted toihin 328 9% 6,01 % 11,47% 16,39% 1585% 27.87% 19,13 %
Tunnen itseni 9 9 21 37 35 56 16
energiseksi, kun...  492% 492% 1147% 2022% 19,13% 30,60% 8,74 %
Tunnen itseni vah- 10 7 20 28 23 67 27
vaksi, ahkeraksi... 5499% 3.85% 1099% 1538% 12,64% 36,81 % 14,84 %
Olen innostunut 10 16 21 35 41 42 18
tydsténi 546% 8,74% 11,48% 19,13% 2240% 22,95% 9,84 %
Olen ylped tyOs- 11 25 19 33 29 43 21
téni 6,08% 13,81 % 10,50% 18,23% 16,02% 23,76 % 11,60 %
Tyoni inspiroi mi- 23 24 26 42 27 25 14
nua 12,71% 13,26 % 14,36 % 23,20% 14,92% 13,81 % 7,74 %
Kun tydskentelen, 6 5 17 27 36 54 38
tyopdivitkuluv...  328% 273% 929% 1475% 19,67% 29,51 % 20,77 %
Syvennyn ja keski- 8 6 13 15 29 60 51
tyn tyShoni tdysin =~ 440% 330% 7,014% 824% 1593% 3297%  28,02%
Tunnen mie]ihy- 22 16 22 36 23 39 25

véd, kunolenke... 12,02% 8,75% 12,02% 19,67% 12,57% 21,31 % 13,66 %

Yhteensd 105 119 180 283 272 437 245
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Organisaatioon sitoutuminen

Organisaation sitoutumisen mittarille laskettu keskiarvo on 3,22 ja sen keskihajonta
1,485. Taman perusteella yleistden sanottuna tyontekijit eivét koe olevansa sitoutuneita
organisaatioon, silld he ovat véittdmien kanssa eri mielisid. Mittarin muuttujien taulu-
kossa 12. esitetyt keskiarvot jakautuvat vilille 2,09 — 4,20. Matalimman arvon on saanut
muuttuja ” En ldhtisi nykyisestd organisaatiosta, vaikka saisin paremman ty&tarjouksen
toisesta yrityksestd”, eli tyontekijét lahtisivét tyostdan, jos saisivat paremman tyotarjouk-
sen muualta. Korkein keskiarvo kuuluu muuttujalle ”Tunnen olevani osa Danfossin or-
ganisaatiota”. Keskiarvon ollessa ldhelld neutraalia neljdé on siitd vaikea tehdé vield mi-
tddn suoria paitelmid. Kaikki muuttujien saamat keskihajonnat ovat suhteellisen korkeita

(yli 1,672), mika kertoo, ettd vastaukset ovat jakautuneet keskiarvonsa ympdrille.

Taulukko 12. Organisaatioon sitoutumisen mittarin muuttujien keskiarvot ja -hajonta.

Muuttuja Keski- Keski-
arvo hajonta
Tunnen olevani osa Danfossin organisaatiota 4,20 1,702
Olen tyytyvéinen, tehdessini koko tydurani Danfossilla 3,38 1,853
En voisi kuvitella 1dhtevéni pois Danfossilta 2,91 1,86
Olen ylped kuuluessani Danfossin organisaatioon 3,71 1,696
Koen velvollisuudekseni pysya tdissd Danfossilla 2,89 1,783
Mielesténi on tirkedd sitoutua ja pysya toissd samassa organisaatiossa 3,44 1,937
En lahtisi nykyisestd organisaatiosta, vaikka saisin paremman tyotar- 2,09 1,672
jouksen toisesta yrityksesta
Olen toissd parhaassa mahdollisessa yrityksessa 2,96 1,708
Suosittelen mielellani Danfossia tyopaikkana ystavilleni 3,33 1,902

Kéytdssd 7-portainen asteikko, jossa 1=tdysin eri mielté ... 7=tdysin samaa mielta.

Taulukossa 13. tarkasteltavat yksittdisten muuttujien vastausten jakaumat vahvistavat
taulukon 12. matalien keskiarvojen kuvaa siité, etteivét tyontekijit koe voimakasta orga-
nisaatioon sitoutumista. Yhteensd seitsemissd muuttujassa useimmiten annettu vastaus
on "Taysin eri mieltd”. Poikkeuksen tekevit kaksi muuttujaa ”Tunnen olevani osa Dan-

fossin organisaatiota” ja ’Olen ylped kuuluessani Danfossin organisaatioon”. Naisti
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ensimmadisen vastauksista ldhes puolet (49,45%) on viittimén kanssa samaa mieltd ja
kolmannes (31,87%) eri mieltd. Niistd toisessa luvut menevit ldhes vastakkain, silld
vaikka yleisin vastaus ei olekaan ’tdysin eri mieltd”, ilmaisee ldhes puolet (48,64%) vas-

tauksista eri mielisyyttd, kun samaa mieltid on noin kolmannes (33,33%).

Kuten jo muuttujan matalin keskiarvo ennusti, eniten eri mielisid vastauksia (83,06%) on
kerdnnyt muuttuja ”En ldhtisi nykyisestd organisaatiosta, vaikka saisin paremman tydtar-
jouksen toisesta yrityksestd”. Tdma tarkoittaa, ettd useampi kuin nelja viidestd tyonteki-
jasta olisi valmis ldhtemddn organisaatiosta, jos saisi muualta paremman tyd&tarjouksen.
Ainoastaan hieman useampi kuin joka kymmenes (12,02%) jdisi nykyiseen organisaa-

tioon, paremmasta tyotarjouksesta huolimatta.

Taulukko 13. Organisaatioon sitoutumisen mittarin muuttujien vastausten jakautumi-

nen.

1 2 3 4 5 6 7
Tunnen olevani osa Dan- 10 28 20 34 51 21 18
fossin organisaatiota 549% 1539% 10,99% 18,68% 28,02% 11,54% 9,89 %
Olen tyytyviinen, tehdes- 36 33 29 31 24 18 11
sdni koko tydurani Danf... 19,78 % 18,13% 15,94% 17,03% 13,19% 9,.89% 6,04 %
En voisi kuvitella lihte- 64 23 31 28 13 16 8
véni pois Danfossilta 3497% 1257% 1694% 1530% 7,11% 874% 437 %
Olen ylpei kuuluessani 18 32 39 33 28 23 10
Danfossin organisaatioon 984 % 17,49% 21,31% 18,03% 1530% 12,57 % 5,46 %
Koen velvollisuudekseni 57 33 31 24 19 12 7
pysyé toissd Danfossilla ~ 31,15% 18,03% 16,94% 13,11% 1038% 6,56 % 3,83 %
Mielesténi on tirkeaa si- 37 31 32 24 24 19 15
toutua ja pysyd toiss... 20,33% 17,03% 17,58 % 13,19% 13,19% 10,44% 8,24 %
En ldhtisi nykyisesti orga- 109 21 22 9 9 7 6
nisaatiosta, vaikka saisin... 59,56 % 11,48% 12,02% 4,92% 4,92% 3,82% 3,28%
Olen todissd parhaassa mah- 45 39 37 30 11 14 7
dollisessa yrityksessd 2459% 2131% 2022% 1639% 6,01% 7.65% 3,83%
Suosittelen mielelldni Dan- 39 35 30 30 19 14 16
fossia tydpaikkana ystév... 21,31% 19,13% 1640% 16,39% 10,38% 7,65% 8,74%
Yhteensi 415 275 271 243 198 144 98

Vastaukset 1, 2 ja 3 kuvaavat eri mielisyyttd vdittimén kanssa, kun taas 5, 6 ja 7 sitd, ettd vastaaja on samaa

mielta.
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Yhteenveto

Mittareiden muuttujien saamia vastauksia tarkasteltaessa voidaan tulkita, ettd useat tyon-
tekijéat kokevat olevansa sosiaalistuneita. Sosiaalistumista syntyy erityisesti vahvana koe-
tun tyokavereiden tuen kautta. Tulevaisuuden nikymaét on osa-alue, joka kaipaa eniten
kehittdmistd ja vahvistamista. Tyontekijoiden sitoutumista tutkittiin tyohon ja organisaa-
tioon kohdistuen, joista ensimmadinen oli huomattavasti vahvempaa kuin jilkimmaéinen.
Ty6hon sitoutumista koetaan yleisimmin muutaman kerran viikossa, erityisesti tyohon
uppoutumisen muodossa. Koettu organisaatioon sitoutuminen on mittarin tulosten mu-
kaan heikkoa, silld isoimmat vastaajaryhmaét ldhes jokaiseen muuttujaan 16yty1 mittarin
alapdistd, joka kuvaa, ettd tyontekijat ovat viittdmien kanssa tiysin eri mieltd. Seuraa-
vassa alaluvussa tutkitaan tarkemmin tyontekijoiden kokemaa yhteensopivuutta, sekd sen

vaikutusta timan luvun mittareihin.

3.5.2 Tyontekijoiden yhteensopivuus organisaation ja tyon kanssa

Tasséd luvussa esitellddn lyhyesti yksilon ja organisaation seké yksilon ja tyon yhteenso-
pivuuden mittareiden muuttujien saamat keskiluvut sekd vastausten jakaumat. Ndiden jal-
keen tutkitaan regressioanalyysin avulla, kuinka yhteensopivuudet vaikuttavat organisaa-

tioon sosiaalistumiseen sekd tyohon ja organisaatioon sitoutumiseen.

Yksilon ja organisaation vilinen yhteensopivuus

Yksilon ja organisaation yhteensopivuuden mittarille laskettu keskiarvo on 3,84 ja keski-
hajonta 1,561. Kuten kokonaismittarin keskiarvoa, myds yksittdisten muuttujien saamien
taulukossa 14. esitettdvien keskiarvojen perusteella on vaikea tulkita vastauksia, silld kes-
kiarvot ldhentelevit neljad, mika on mittarin keskimmaéinen eli neutraalein arvo. Muuttu-
jien sisdltd huomioiden, yksi mahdollinen syy tille voi olla, ettd tyontekijét eivit tieda tai
tunnista organisaation arvoja, jolloin myds oman mielipiteen selked ilmaisu voi olla haas-

tavaa.
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Taulukko 14. Yksilon ja organisaation yhteensopivuuden mittarin muuttujien keskiar-

vot ja -hajonta.

Muuttuja Keski- | Keski-
arvo hajonta

Organisaation arvot sopivat yhteen omien henkil- 3,99 1,661

kohtaisten arvojeni kanssa

Organisaation arvot ovat samanlaisia kuin henkil6- 3,77 1,584

kohtaiset arvoni

Asiat, joita arvostan eldmassdni, ovat samankaltai- 3,78 1,664

sia, kuin arvot, joita organisaatiossa arvostetaan

Kéaytossd 7-portainen asteikko, jossa 1=tdysin eri mieltd ... 7=tdysin samaa mielt.

Taulukko 15. paljastaa, ettd ainoastaan hieman péélle viidennes vastauksista on jokaisen

muuttujan kohdalla ollut ns. neutraali vaihtoehto. Muut tyontekijit ovat siis ilmaisseet

mielipiteensd johonkin suuntaan. Taulukon 15. perusteella nédhdéén, ettd asteikon déripdi-

hin on jakautunut pienimmat vastausmaérét, jotka kasvavat mitd ldhemmas asteikon kes-

kipistettd menndén. Tdmad vahvistaa sen, ettd tyontekijoilld ei ole ollut vahvoja mielipi-

teitd yksilon ja organisaation yhteensopivuutta tutkiviin vaittamiin.

Taulukko 15. Yksilon ja organisaation yhteensopivuuden mittarin muuttujien vastaus-

ten jakauma.

1 2 3 4 5 6 7
Organisaation arvot sopi- 15 23 32 42 32 28 11
vat yhteen omien henkil... 8,20% 12,57% 17,48% 22,95% 1749% 1530% 6,01 %
Organisaation arvot ovat 17 24 39 43 32 21 7
samanlaisia kuin henkil... 929% 13,11 % 21,31 % 23,50% 17,49 % 11,48% 3,82 %
Asiat, joita arvostan eli- 17 29 37 37 30 24 9
maéssini, ovat samankalt... 9.29% 1585% 20,22 % 20,22% 1639% 13,11 % 4,92 %
Yhteensa 49 76 108 122 94 73 27

Vastaukset 1, 2 ja 3 kuvaavat eri mielisyyttd vaittiman kanssa, kun taas 5, 6 ja 7 sitd, ettd vastaaja

on samaa mielté.
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Yksilon ja organisaation yhteensopivuuden vaikutus sosiaalistumiseen

Tutkittaessa yksilon ja organisaation yhteensopivuutta organisaatioon sosiaalistumiseen,
saadaan regressioanalyysin perusteella tulokseksi, ettd tyontekijoiden kokeman yhteen-
sopivuuden avulla voidaan selittdd 54,8% organisaatioon sosiaalistumisen vaihteluista.
Standardoidun Beta-arvon 0,741 mukaan, yksilon ja organisaation yhteensopivuus vai-
kuttaa positiivisesti ja tilastollisesti erittdin merkitsevisti (p=0,000) organisaatioon sosi-
aalistumiseen. Analyysissa saadut toleranssi (1,000) ja VIF (1,000) arvot vahvistavat,
ettei tdssd mallissa ole multikollineaarisuutta. Analyysissd 10ytyi kaksi outlieria eli ha-
vaintoyksikkod (no. 26 ja 41), jotka eroavat muista havainnoista. Néitd ei kuitenkaan
poisteta, silld niiden vééristdva vaikutus jdd timén kokoisessa aineistossa pieneksi. Reg-

ressioanalyysin kautta muodostettu malli on esitetty kuviossa 8.

Yksilon ja organisaation 0.741 *** Organisaatioon
yhteensopivuus sosiaalistuminen

Kuvio 8. Yksilon ja organisaation yhteensopivuuden vaikutus organisaatioon sosiaalis-

tumiseen.

Testatakseni kirjallisuuskatsauksen teoriaa, jossa nimenomaa yksilon ja organisaation yh-
teensopivuus on liitetty sosiaalistumiseen, ajoin toisen regressioanalyysin, jossa lisdsin
selittdvéksi muuttujaksi myds yksilon ja tyon vélisen yhteensopivuuden. Tama malli pys-
tyi selittdméén 58,7% organisaatioon sosiaalistumisen vaihteluista. Yksilon ja organisaa-
tion yhteensopivuuden standardoitu Beta-arvo oli 0,546 (p=0,000) ja yksilon ja tyoén yh-
teensopivuuden 0,276 (p=0,000). Koska mallin selitysaste on vain muutaman prosent-
tiyksikon parempi, voidaan todeta kirjallisuuskatsaukseen tukeutuen, ettd yksilon ja or-

ganisaation yhteensopivuus yksinddn selittdd organisaatioon sosiaalistumista.

Yksilon ja tyon vilinen yhteensopivuus
Yksilon ja tyon yhteensopivuuden mittarille laskettu keskiarvo on 3,72 ja keskihajonta

1,613. Yksilon ja tyon yhteensopivuuden keskiarvo on hieman matalampi kuin yksilon ja
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organisaation yhteensopivuuden. Tdstd huolimatta myos yksilon ja tyon vélisen yhteen-
sopivuuden keskiarvo on hyvin ldhelld mittarin keskikohtaa eli neutraalia arvoa. Taulu-
kosta 16. on nédhtévilla, ettd jokaisen muuttujan keskiarvo jda alle neljan eli asteikon ne-
gatiiviselle puolelle. Huomattavaa on my®ds se, ettd keskihajonnat ovat melko korkeita eli

vastaukset jakautuneet laajasti keskiarvojensa ympdrille.

Taulukko 16. Yksilon ja tyon yhteensopivuuden mittarin muuttujien keskiarvot ja -ha-

jonta.

Muuttuja Keski- | Keski-
arvo hajonta

Nykyisen tyotehtdvini ominaisuudet tayttavit hyvin toiveet, | 3,70 1,776

joita minulla on ty6td kohtaan (1)

Se mitd nykyinen tyoni minulle tarjoaa, sopii hyvin yhteen | 3,75 1,738

sen kanssa, miti tyoltd odotan (1)

Nykyinen tyoni antaa minulle sen, mité ty6ltd haluan (1) 3,42 1,764

Taitoni ja osaamiseni sopivat hyvin yhteen tyGtehtdvieni vaa- | 3,92 1,926

tivuuden kanssa (2)

Kykyni ja saamani koulutus vastaavat tyoni vaatimuksia (2) | 3,82 1,988

Henkilokohtaiset ominaisuuteni ja koulutustaustani sopivat | 3,72 1,839

hyvin yhteen tyoni vaatimusten kanssa (2)

Nikokulmana Tarpeet-tarjonta (1), Vaatimukset-kyvykkyydet (2).

Kéytdssd 7-portainen asteikko, jossa 1=tdysin eri mielté ... 7=tdysin samaa mielta.

Keskiarvot viittaavat samaan kuin taulukossa 17. esitettdvén yksittdisten muuttujien vas-
tausten jakauma paljastaa. Suurimmat yksittdisid vastauksia kerdnneet vaihtoehdot jaévit
viidenneksen molemmille puolille eli vastaukset ovat jakautuneet lépi asteikon. Tyonte-
kijoiden ajatukset ja mielipiteet vaihtelevat tdydellisen yhteensopimattomuuden ja yh-
teensopivuuden vélilld. Neutraaleja vastauksia on annettu 12,02% - 15,85% vililla.
Enemmistd, vaikkakaan ei huomattavan suuri, vastauksista sijoittuu asteikon eri mieli-
syyttd ilmaisevalle puolelle. Tastd huolimatta, vdhintdén kolmannes vastaajista on jokai-

sen muuttujan kohdalla ilmaissut myds olevansa samaa mieltd véittimien kanssa.
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Taulukko 17. Yksilon ja tyon yhteensopivuuden mittarin muuttujien vastausten ja-

kauma.

1 2 3 4 5 6 7
Nykyisen tydtehtivini 20 33 40 27 28 21 14
ominaisuudet tayttavit... 10,93 % 18,03% 21,86 % 14,75% 1530% 11,48% 7,65 %
Se mitd nykyinen tyoni 17 34 40 26 29 26 11
minulle tarjoaa, sopii... 9,29% 1858 % 21,86% 14,21% 1584% 1421 % 6,01 %
Nykyinen ty6ni antaa mi- 27 43 30 29 29 14 11
nulle sen, mitd ty6ltd h... 14,75% 23,50 % 16,39 % 15.85% 1585% 7,65% 6,01 %
Taitoni ja osaamiseni so- 23 30 29 25 28 28 20
pivat hyvin yhteen ty6t... 12,57 % 16,39 % 1585% 13,66 % 1530% 15,30% 10,93 %
Kykyni ja saamani kou- 30 31 21 26 30 25 20
lutus vastaavat tyéniv... 16,39 % 16,94 % 11,48% 1421 % 16,39% 13,66 % 10,93 %
Henkilokohtaiset ominai- 25 28 41 22 27 27 13
suuteni ja koulutustaus... 13,66 % 15,30% 22,41% 12,02% 14,76 % 14,75% 7,10 %
Yhteensd 142 199 201 155 171 141 89

Vastaukset 1, 2 ja 3 kuvaavat eri mielisyyttd vdittimén kanssa, kun taas 5, 6 ja 7 sitd, ettd vastaaja on samaa

mielta.

Yksilon ja tyon yhteensopivuuden vaikutus tyohon sitoutumiseen

Yksilon ja tydon yhteensopivuuden vaikutusta tyohon sitoutumiseen tutkittiin regressio-
analyysin avulla. Analyysin mukaan 52,5% ty6hon sitoutumisen vaihtelusta voidaan se-
littdd yksilon ja tyon yhteensopivuudella. Yksilon ja tyon yhteensopivuuden standar-
doidun Beta-arvon 0,724 mukaan, yksilon ja tyon yhteensopivuus vaikuttaa positiivisesti
ja tilastollisesti erittdin merkitsevésti tyohon sitoutumiseen. Analyysin toleranssi (1,000)
ja VIF (1,000) arvot vahvistavat, ettd mallissa ei ole multikollineaarisuutta. Analyysissa
16ytyi kaksi outlieria (no. 111 ja 123), mutta ne ei poisteta analyysistd, koska niiden vaa-
ristdva vaikutus jaa niin pieneksi. Yksilon ja tyon yhteensopivuuden vaikutus tyohon si-

toutumiseen on esitetty kuviossa 9.
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Yksilon ja tyon 0.724 ***
yhteensopivuus

Tyohon sitoutuminen

v

Kuvio 9. Yksilon ja tyon yhteensopivuuden vaikutus tyohon sitoutumiseen.

Myds tdhdn malliin lisdtddn toiseksi selittdviksi muuttujaksi toinen kéytetty yhteensopi-
vuuden muuttuja eli tyon ja organisaation yhteensopivuus, jotta ndhdédén, onko silld vai-
kutusta tyohon sitoutumiseen. Kuten edelld sosiaalistumisen kohdalla, ei mydskaén téssa
mallissa selitysaste parane huomattavasti kuvion 9. mallista sen ollessa 53,6%. Yksilon
ja tyon yhteensopivuus saa Beta-arvon 0,620 (p=0,000) ja yksilon ja organisaation yh-
teensopivuus 0,148 (p=0,040). Koska uuden mallin selitysaste on vain hieman péélle pro-
senttiyksikon parempi, voidaan todeta kirjallisuuskatsaukseen tukeutuen, ettd yhteenso-

pivuuksista yksilon ja tyon yhteensopivuus yksindén selittdd tyohon sitoutumista.

Yhteensopivuuksien vaikutus organisaatioon sitoutumiseen

Vaikkei kirjallisuuskatsauksessa ole syvennytty organisaatioon sitoutumiseen, tutkitaan
regressioanalyysin avulla, onko tyontekijan kokemalla yhteensopivuudella vaikutusta or-
ganisaatioon sitoutumiseen. Regressioanalyysin mukaan yksilon ja organisaation sekd
yksilon ja tyon vilisilla yhteensopivuuksilla voidaan selittdd jopa 70,5% organisaatioon
sitoutumisen vaihteluista. Yksilon ja organisaation yhteensopivuus saa standardoidun
Beta-arvon 0,523 (p=0,000) ja yksilon ja tyon yhteensopivuus 0,384 (p=0,000). Tama
tarkoittaa, ettd molemmilla yhteensopivuuksilla on positiivinen, tilastollisesti erittdin
merkitsevd vaikutus organisaatioon sitoutumiseen. Toleranssin (0,504) ja VIFin (1,985)
arvojen perusteella mallissa ei ole multikollineaarisuutta. Yhteensopivuuksien vaikutusta

organisaatioon sitoutumiseen kasitellddn lisdd luvussa 4.5.
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YKksilon ja orgz}nisaation 0.523 5y
yhteensopivuus \
Organisaatioon
sitoutuminen
0384
Yksilon ja tyon
yhteensopivuus

Kuvio 10. Yhteensopivuuksien vaikutus organisaatioon sitoutumiseen.

Yhteenveto

Tehtyjen regressioanalyysin perusteella voidaan todeta, ettd myds tissd tutkimuksessa
kirjallisuuskatsauksen mukaisesti yksilon ja organisaation yhteensopivuudella on vaiku-
tusta sosiaalistumiseen ja yksilon ja tyon yhteensopivuudella ty6hon sitoutumiseen. Yh-
teensopivuuden avulla voidaan molemmissa tapauksissa selittdd hieman yli puolet seli-

tettivdan muuttujan vaihtelusta.

3.5.3 Organisaatioon sosiaalistumisen ja tyohon sitoutumisen yhteys

Seuraavaksi suoritettuun regressioanalyysiin valittiin kaksi muuttujaa: organisaatioon so-
siaalistuminen ja tyohon sitoutuminen. Analyysin tarkoituksena on tutkia, millaista riip-
puvuutta sosiaalistumisen ja sitoutumisen vélilld on. Kirjallisuuskatsauksen perusteella
valitaan organisaatioon sosiaalistuminen selittdvaksi muuttujaksi. Regressioanalyysin
mukaan sosiaalistumisella voidaan selittdd 38,2% ty6hon sitoutumisen vaihteluista. Sosi-
aalistumisen standardoidun Beta-arvon 0,618 mukaan sosiaalistumisella on positiivinen,
erittdin merkitseva (p=0,000) vaikutus tyohon sitoutumiseen. Mallissa ei ole multikolli-
neaarisuutta toleranssin (1,000) ja VIF (1,000) arvon mukaan. Malli on kuvattuna kuvi-

ossa 11.
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Organisaatioon 0.618 ***

oo . Ty6hon sitoutuminen
sosiaalistuminen

v

Kuvio 11. Organisaatioon sosiaalistumisen vaikutus ty6hon sitoutumiseen.

Koska sosiaalistumisen mittari sisdltdéd neljd alamittaria, tutkitaan seuraavassa regressio-
analyysissa, miten mikékin alamittari vaikuttaa ty6hon sitoutumiseen. Alamittarit selitta-
vit 41,4% tyohon sitoutumisen vaihtelusta. Analyysi paljastaa, ettd ainoastaan tyokave-
reiden tuki (p=0,035) ja tulvaisuuden nidkymat (p=0,000) ovat tilastollisesti merkitsevid
selittdvid muuttujia, kun taas koulutus (p=0,159) ja ymmairrys (p=0,866) eivit. Standar-
doidut Beta-arvot kertovat, ettd tyokavereiden tuella 0,156 on positiivinen ja tilastollisesti
merkitsevd vaikutus tyohon sitoutumiseen ja tulevaisuuden ndkymilld 0,464 positiivinen
ja tilastollisesti erittdin merkitseva vaikutus. My0Oskain tdssd mallissa ei ole multikolline-

aarisuutta toleranssin (1,000) ja VIF (1,000) arvon mukaan. Malli on esitetty kuviossa 12.

Koulutus
H-S
Tyokavereiden tuki 0.156 =
n.s TyShon sitoutuminen
Ymmérrys »

0A6A "
Tulevaisuuden nakymét

Kuvio 12. Organisaatioon sosiaalistumisen alamittareiden vaikutus tydhon sitoutumi-

seen.

Sosiaalistumisen liséksi, kohdan 3.5.2 perusteella, my0s yksilon ja tyon viliselld yhteen-

sopivuudella on vaikutusta tyontekijdn tyohon sitoutumiseen. Laajennetaan
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regressioanalyysid niin, ettd sosiaalistumisen alamittareiden liséksi selittdviin muuttujiin
lisdtddn tyon ja yksilon yhteensopivuus. Talloin selittdvit muuttujat selittdvat 57,0% tyo-
hon sitoutumisen vaihtelusta. Kuten kuviosta 13. on nidhtévilld, ainoastaan tulevaisuuden
ndkymat (p=0,003) ja yksilon ja tyon yhteensopivuus (p=0,000) ovat tilastollisesti mer-
kitsevid. Yksilon ja tyon vélinen yhteensopivuus on niin voimakas, ettd edellisessd mal-
lissa merkitsevé tyokavereiden tuki ei tissd laajennetussa mallissa endd ole tilastollisesti
merkitsevd. Standardoitujen Beta-arvojen perusteella voidaan sanoa, ettd tulevaisuuden
ndkymilld on positiivinen, tilastollisesti hyvin merkitseva vaikutus tyohon sitoutumiseen
ja yksilon ja tyon yhteensopivuudella positiivinen ja tilastollisesti erittdin merkitseva vai-
kutus. Tdstd voidaan tehdd paatelma, ettd tassad yrityksessd yksilon ja tyon yhteensopivuus

selittdd tyohon sitoutumista vahvemmin kuin organisaatioon sosiaalistuminen.

Koulutus

Tyokavereiden tuki

Ymmirrys Ty6hon sitoutuminen

Tulevaisuuden ndkymét

Yksilon ja tyon
yhteensopivuus

Kuvio 13. Organisaatioon sosiaalistumisen ja tyon ja yksilon yhteensopivuuden vaiku-

tus ty6hon sitoutumiseen.
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4. JOHTOPAATOKSET

Viimeisessd johtopddtokset sisdltdvissd luvussa esitetddn yhteenveto tutkimusten tulok-
sista ja peilataan niitd tehtyyn kirjallisuuskatsaukseen seké siinéd ilmeneviin aiempien tut-
kimusten tuloksiin. Luvussa tuodaan esiin my0ds kiytdnnon implikaatioita niin yleiselld
tasolla kuin tutkimuksen kohdeyrityksen toimintaa ajatellen. Lisdksi luvun lopuksi kési-

tellddn tutkimuksen luotettavuutta seké jatkotutkimusideoita.

Tutkielman kirjallisuuskatsauksen ja tutkimuksessa saatujen tulosten avulla voidaan
luoda kuvion 13. mukainen malli organisaatioon sosiaalistumisen ja tydhon sitoutumisen
vilisestd suhteesta sekd niiden vaikutuksesta yksiloon ja organisaatioon. Malli vastaa tut-
kimuskysymyksiin: ”Mitkd tekijiit vaikuttavat organisaation sosiaalistumiseen ja tyohon
sitoutumiseen?” sekd "Millaisia vaikutuksia organisaatioon sosiaalistumisella ja tyohon
sitoutumisella on yrityksen ja yksilon ndkokulmasta?”. On huomattava, ettd mallia ei ko-
konaisuudessaan ole testattu tieteellisesti, vaan se on koottu eri tutkimusten, mukaan lu-

kien tdma tutkielma, tutkimustulosten pohjalta.

Tyontekijén organisaatioon sosiaalistumiseen vaikuttaa monet asiat kuten yrityksen kéyt-
tdma sosiaalistumistaktiikka, perehdyttdmismalli ja sosiaalistumiseen kiytettdvissd ole-
vat resurssit. Myds tyopaikalla olevat vuorovaikutusmahdollisuudet ja tyontekijdn oma
aktiivisuus vaikuttaa sosiaalistumisen onnistumiseen. Tédssé tutkielmassa kiinnitettiin eri-
tyisesti huomiota yksilon ja organisaation yhteensopivuuden vaikutukseen tyontekijan
sosiaalistumisprosessissa. Ty0hon sitoutumiseen vaikuttavista asioista tutkielmassa nos-
tettiin esiin yksilon ja tyon yhteensopivuus. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta
yhteensopivuudet selittividt kumpikin yli puolet oman selitettdvin muuttujansa vaihte-

lusta.

Vaakasuora nuoli organisaatioon sosiaalistumisen ja tyohon sitoutumisen vélilld kuvaa
niiden viélistd vaikutussuhdetta. Onnistunut organisaatioon sosiaalistuminen vahvistaa
yksilon ty6hon sitoutumista, kun taas puutteellinen sosiaalistuminen aiheuttaa sen, etti

todenndkoisesti yksilo ei sitoudu organisaatioon tai tyohonsd vaan ldhtee sieltd pois.
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Organisaatioon sosiaalistumisen ja tyohon sitoutumisen vaikutukset, jotka on esitetty ku-
vion 14. alaosassa, puhuvat mielestdni omasta puolestaan siind, miksi sosiaalistumisen ja
ty6hon sitoutumisen tutkiminen ja huomioiminen tyoeldméssd on tiarkedd. Sosiaalistuneet
ja sitoutuneet tyontekijit ovat onnellisia ja terveitd, ja he viihtyvit tyossddn. He kykene-
vit toimimaan tehokkaasti ja laadukkaasti ja hyodyntdméén yrityksen antamia resursseja.
Yrityksen etu on tyohon ja organisaatioon sopeutuneet tyontekijét, jotka kokevat olevansa
osa tyOyhteisod ja jakavat yhteiset arvot. TyOssd ja organisaatiossa pysyvét tyontekijit ja
vihentynyt vaihtuvuus tekee rekrytoinnin, perehdyttimisen ja kouluttamisen investoinnit
kannattavaksi. Liséksi parantunut tuottavuus ja laatu nékyvét yrityksen liikevaihdon ja
tuloksen kasvuna. Nailld kaikilla vaikutuksilla on myd6s viélillisesti yhteiskunnallisesti
merkittavid vaikutuksia esimerkiksi silloin kun tyontekijit ovat hyvinvoivia ja terveem-

pid tai yritys pystyy kasvunsa vuoksi palkkaamaan lisdd tyontekijoita.

o Sosiaalistumis-
Aktiivisuus e
taktiikat Yk51.lon J.a Yksilon ja tyon
I organisaation hteensopivuus
Vuorovaikutus \\ l yhteensopivuus y p
Perehdyttiminen \ /
Organisaatioon Tyohon
Resurssit | —— | SOsiaalistuminen sitoutuminen
Vaikutukset tyontekijién: Vaikutukset yritykseen:
*  Tyotyytyviisyys * Tyontekijit osa tyOyhteisod
* Tydhyvinvointi * Investoinnit rekrytointiin ja
* Parempi terveys perehdyttdmiseen kannattavia
*  Onnellisuus * Vaihtuvuuden vdheneminen
* Tehokas tydstd suoriutuminen * Yhteiset jaetut arvot
* Ty6hon ja organisaatioon * Resurssien tehokas hyddyntdminen
sopeutuminen * Tuottavuuden ja laadun kasvu
e Muuntautumiskyky * Liikevaihdon ja tuloksen paraneminen

Kuvio 14. Johtopaitosten yhteenveto sosiaalistumisesta ja tyohon sitoutumisesta.



89

4.1 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tutkimusosassa saatiin vastaus tutkimusosalle asetettuun neljddn kysymykseen. Tutki-
muksessa saatujen keskiarvojen ja vastausten jakauman perusteella pystyttiin kuvaile-
maan yrityksen tyontekijoiden kokemaa organisaatioon sosiaalistumista, ty6hon ja orga-
nisaatioon sitoutumista sekd yhteensopivuutta. Tadmén tarkastelun pohjalta ldydettiin
edellisid tukevia ja vahvistavia tekijoitd sekd kehittimistd vaativia asioita. Naitd kdsitel-

ldan tarkemmin luvussa 4.3.

Sosiaalistumisen kokonaismittarin keskiarvo 4,88 kertoo, ettd tyontekijit kokevat ole-
vansa jokseenkin sosiaalistuneita. Sosiaalistumista vahvistaa erityisesti tyokavereiden
tuki, silld useampi kuin nelja viidestd tyontekijdsti olivat tukeen liittyvistd vaittdmista
samaa mieltd ja sen alamittari sai keskiarvon 5,58. Korkeimman keskiarvon 5,94 saanut
yksittdinen muuttuja kertoo, ettd tyontekijit kokevat olevansa hyvéksytty osa tyOyhteisod,
mikd kiteyttdd sosiaalistumisen tavoitteen. Eniten kehittdmistd vaatii tulevaisuuden niky-
mien osa-alue, jossa ainoastaan hieman alle puolet (48,40%) olivat véittimien kanssa sa-

maa mieltd. Tdhédn palataan tarkemmin kehitysehdotuksia késittelevédssd luvussa 4.3.

Tyohon sitoutumisen kokonaismittarin mukaan tyontekijéit kokevat keskiarvon 3,68 mu-
kaisesti ty6hon sitoutumista keskimééréisesti muutaman kerran kuukaudessa. Tarkastel-
taessa vastausten muuttujakohtaista jakaumaa, huomataan, ettd kahdeksalla muuttujalla
yhdeksiéstd, yleisin vastaus on ollut muutaman kerran viikossa, joka on huomattavasti
useammin kuin mité keskiarvon tulkinta antaa ymmartia. Jopa 63,78% tyontekijoista up-
poutuu tyohonsd vahintddn muutaman kerran viikossa, eli he kokevat syventyvinsa tyo-
honsi ja tydpdivien kuluvan nopeasti tyotd tehdessd. Kolmesta tydohon sitoutumisen osa-
alueesta omistautumista koettiin véhiten. Viidesosa (20,0%) tyontekijoistd kertoi, ettei
koskaan tai korkeintaan muutaman kerran vuodessa koe omistautumiseen liitettyjd tun-
teita kuten ylpeyttd ja innostusta tydstddn. Kuitenkin ldhes puolet (47,70%) tyontekijoista
koki olevansa ylped, inspiroitunut ja innostunut tydstddn vahintdén kerran viikossa. Tar-
mokkuutta eli energisyyttd ja ahkeruutta koki vihintdén kerran viikossa 61,86% tyoOnte-

kijoista.
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Organisaatioon sitoutumisen mittarin keskiarvo 3,22 paljasti, ettd tyontekijét eivit koe
olevansa organisaatioon sitoutuneita. Kaikkien muuttujien keskihajonta oli yli 1,672 mika
viittaa siithen, ettd vastaukset ovat jakautuneet laajasti keskiarvonsa ympdrille eli pitkin
mittaristoa. TyOntekijoiden organisaatioon sitoutuminen voi siis vaihdella paljon tyonte-
kijoiden vililla. Yllattden muuttujista korkeimman keskiarvon 4,20 on saanut muuttuja
”Tunnen olevani osa Danfossin organisaatiota.”, mikd voisi viitata sithen, ettd vaikkei
tyontekijit koe olevansa organisaatioon sitoutuneita, kokevat he olevansa osa sitd. Tar-
kasteltaessa muuttujien vastausten hajontaa, selvidi, ettd yhdeksdstd muuttujasta seitse-
massd yleisimmin annettu vastaus on tdysin eri mieltd. Organisaatioon sitoutumisen mit-
tarin tuloksia tarkasteltaessa on huomioitava, ettd mittaria ei ole validoitu aiemmissa tut-
kimuksissa. Mittarissa on kuitenkin pyritty huomioimaan kirjallisuuskatsauksessa nous-
seet asiat ja tekijit, joten se antaa ainakin suuntaa siitd, millaiseksi tyontekijit kokevat

organisaatioon sitoutumisensa.

Yhteensopivuutta mittaavien mittareiden keskiarvoja ja vastausten jakaumaa tulkittaessa,
herdd kysymys siitd, tunnistavatko tyontekijét yrityksen arvoja, tyon vaatimuksia seka
omia kyvykkyyksid ja taitoja? Niin yksilon ja organisaation kuin yksilon ja tyon mitta-
reiden keskiarvot ovat ldhelld keskimmaistd neutraalia vastausta, mika viittaisi siihen,
ettei tyontekijoilld ole ndkemystd yhteensopivuuteen liittyviin vaittdmiin. Yksilon ja or-
ganisaation yhteensopivuuden keskiarvo on 3,84 ja useimmiten annettu vastaus neutraali
4. Yksilon ja tyon yhteensopivuuden keskiarvo on 3,72 ja useimmiten annettu vastaus 2
tai 3. Ndiden vélistd eroa on vaikea tulkita, mutta useimmiten annettu vastaus voisi viitata
sithen, ettd yksilon ja tyon vililld koetaan vahvemmin yhteensopimattomuutta kuin yksi-
16n ja organisaation vililld. Se tarkoittaa, ettd tyontekijit kokevat, etteivét heidin taitonsa
ja kyvykkyytensi vastaa tydssd tarvittavia taitoja eli tyontekijat kokevat olevansa yli- tai
alikoulutettuja tehtdvaansd. He eivit myoskéédn koe, ettd nykyinen tyo tarjoaisi heille sen

mité he toivovat ja haluavat tyolta.

Regressioanalyysin kautta tutkittiin, millainen vaikutus yhteensopivuudella on organi-
saatioon sosiaalistumiseen ja tyohon sitoutumiseen? Ja millainen yhteys organisaatioon
sosiaalistumisella ja tyohon sitoutumisella on? Tuloksena saatiin, ettd yhteensopivuuden

avulla voidaan selittdd yli puolet selitettivin muuttujan vaihtelusta. Analyyseissd
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vahvistui my0s kirjallisuuskatsauksessa esiin tullut tulos siité, ettd tietty yhteensopivuus
vaikuttaa sille ominaisiin asioihin (Kristof-Brown ym. 2005). Yksilon ja organisaation
yhteensopivuus organisaatioon sosiaalistumiseen ja yksilon ja tyon yhteensopivuus tyo-
hon sitoutumiseen. Molempien vililld 16ydettiin vahva positiivinen ja tilastollisesti erit-

tdin merkitsevi yhteys.

Tutkittaessa organisaatioon sosiaalistumisen vaikutusta tyohon sitoutumiseen, huomat-
tiin ettd alamittareista ainoastaan tyokavereiden tuki ja tulevaisuuden ndkymét ovat tilas-
tollisesti merkitsevid. Organisaatioon sosiaalistumisen alamittareiden avulla pystytidin
selittdmiin 41,4% tyohon sitoutumisen vaihteluista. Voidaan siis todeta, ettd organisaa-
tioon sosiaalistumisella on positiivinen ja tilastollisesti merkitsevd vaikutus tyohon sitou-
tumiseen. Kun analyysiin liséttiin selittdviaksi muuttujaksi jo aiemmin tutkittu ja tilastol-
lisesti erittdin merkitsevéksi todettu tyon ja organisaation yhteensopivuus, saatiin selitys-
asteeksi 57%. Selittdvind muuttujina toimivat tyon ja organisaation yhteensopivuus seki
sosiaalistumisen osalta tulevaisuuden ndkymaét. Tama viittaa siithen, ettd halutessaan vai-
kuttaa tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen, yrityksen tulisi panostaa erityisesti tyonteki-

joiden kokemiin tulevaisuuden nidkymiin sekd yksilon ja tyon yhteensopivuuteen.

4.2 Tulosten tarkastelu tieteellisen kirjallisuuden valossa

Aineiston kuvauksen kohdalla havaintoyksikdiden taustamuuttujista tydsuhteiden pitka
kesto erottui selkedsti. Pitkét tyosuhteet voisivat viitata onnistuneeseen sosiaalistumiseen
ja sen vahvistamaan ty0hon sitoutumiseen, silld tyOsuhteet ovat jatkuneet selkeésti yli
alkuvaiheen kriittisen sopeutumisen (mm. Cable ym. 2001; Klein ym. 2008; Jokisaari ym.
2011; Van Maanen ym. 1979; Vihersalo 1997). Tastd ei voida kuitenkaan tehdi suoria
padtelmid, silld pitkid tyosuhteita voi selittdd myds muut asiat kuin organisaatioon sosi-
aalistuminen ja ty6hon sitoutuminen eikd kumpikaan ndistd mittareista saanut huomatta-
van vahvoja tuloksia tutkimuksessa. Taorminan (1994; 1997) mukaan vahva tyokaverei-
den tuki synnyttdd sitoutumista ja pitkid tyouria. Tdssé tutkimuksessa ty0kavereiden tuki
oli sosiaalistumisen alamittareista kaikista vahvin eli tyontekijat kokevat saavansa tukea

tyokavereilta.
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Taorminan (1994; 1997) mukaan tulevaisuuden nidkymilld on huomattava vaikutus orga-
nisaatioon ja tyohon sitoutumiseen. Tulevaisuuden ndkymien ollessa téssd tutkimuksessa
sosiaalistumisen mittarin heikoin osa-alue sekd osa-alueista ainoa tilastollisesti merkit-
seva ty0hon sitoutumista selittdvd muuttuja, on todenndkoistd, ettd vaikuttamalla tulevai-
suuden ndkymiin, voidaan vaikuttaa myds tyontekijoiden sitoutumiseen. Tédhédn palataan

tarkemmin seuraavassa luvussa.

Kleinin ym. (2008) ja Saksin ym. (2011) tutkimusten mukaan, onnistunut sosiaalistumi-
nen luo pohjan, joka tukee sitoutumisen syntymistd ja vahvistumista. Myos tdmén tut-
kielman tutkimuksen tulokset viittaavat samaan, silld sosiaalistumisen avulla voidaan se-
littdd tyohon sitoutumista. Tutkimusten mukaan, sosiaalistuminen vaikuttaa muun mu-
assa yksilon ja organisaation vilille muodostuvaan psykologiseen sosiaalistumiseen,
mikd lisdd luottamusta ja pitkdaikaista sitoutumista tyohon ja organisaatioon (Millward

& Hopkins 1998).

Tyontekijoiden kokemasta yhteensopivuudesta on vaikea tehdd padtelmié tutkielman pe-
rusteella ilman lisdtutkimusta ja -tietoa. Kristofin (1996) mukaan tyon ja organisaation
yhteensopivuudella on vaikutusta sosiaalistumisen liséksi organisaatioon sitoutumiseen.
Tutkielmassa tehty regressioanalyysi vahvistaa titd tulosta. Kokonaisuutta tarkastelta-
essa, on mahdollista, ettd yksi selittdva tekijd tyontekijoiden kokemaan heikkoon organi-
saatioon sitoutumiseen l16ytyy heidédn kokemastaan heikosta yhteensopivuudesta tai yh-

teensopimattomuudesta.

Tutkielman tutkimusosan tulosten mukaan yhteensopivuudella on vaikutusta niin sosiaa-
listumiseen kuin ty6hon sitoutumiseen. Aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, etti sitou-
tuminen lisdd yhteensopivuutta, silld sitoutuneet tyontekijit ovat valmiita myds itse vai-
kuttamaan yhteensopivuuteen (Bakker ym. 2011). Beer de ym. (2016) tutkimuksen mu-
kaan vahvalla yhteensopivuudella ei ole 16ydetty suoraa vaikutusta tyohon sitoutumiseen.
Myds heidédn tutkimuksessaan vaikutussuhde oli tdimén tutkielman tutkimuksen kanssa

vastakkainen, eli ty6hon sitoutuminen lisdsi tyon ja yksilon vélistd yhteensopivuutta.
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4.3 Kiytinnon implikaatiot

Téassd luvussa kdydadn lapi tutkielman kautta esiin tulleita kdytdnnon implikaatioita eli
vaikutuksia, joita tutkimuksessa kasitellyilld asioilla tai tekijoilld on kdytdnnon toimin-
nassa. Alkuun esitetddn yleisen tason implikaatioita, jonka jilkeen muutama yritykselle

tutkimuksen vastausten perusteella suunnattu kdytdnnon viite.

Yleisesti

Tutkielman kirjallisuuskatsaus tarjoaa lukijalle kuvauksen organisaatioon sosiaalistumi-
sesta kdsitteend, sekd organisaation arjessa tapahtuvana oppimis- ja sopeutumisproses-
sina. Tutkielmassa esiteltdvit sosiaalistumisen agentit eli esimerkiksi esimies, tiiminve-
tdjd, perehdyttdjd ja HR yksikon henkilosto, ovat usein ratkaisevassa roolissa onnistuneen
sosiaalistumisen varmistamiseksi. Sosiaalistumisen agenttien tehtévien ja vastuiden tulee
muodostaa yhtendinen kokonaisuus, joka tarjoaa uudelle tyontekijdlle ty0ssé tarvittavan

tiedon ja osaamista, tukea sekd padsyn organisaation verkostoihin ja resursseihin.

Luku 2.2 sisdltda eri tutkimuksissa syntyneité sosiaalistumisen sisédltéd kuvaavia malleja,
joiden avulla konkretisoituu se, mité sosiaalistuminen on kdytdnnon tasolla. Organisaatio
voi tutkia omaa toimintaansa nédihin malleihin peilaten, ja tarvittaessa tehdd muutoksia
oman sosiaalistumismallinsa sisdltoon. Luku 2.3 tarkastelee sosiaalistumista prosessina,
tuoden esiin sen eri vaiheet ja sithen vaikuttavat tekijat. Tamén luvun avulla organisaatio
voli tunnistaa sosiaalistumisprosessiin vaikuttavat tekijét, jonka jélkeen sen on helpompi
huomioida ne omassa toiminnassaan. Vaikkei kaikki vaikuttavat tekijit, kuten tyonteki-
jan aktiivisuus ja vuorovaikutus ole organisaation hallittavissa, voi yritys pyrkid luomaan
niille otolliset ja niitd mahdollistavat olosuhteet. Téméin luvun alaluvuista esimerkiksi
2.3.5 tarjoaa organisaatiolle perehdyttimiseen liittyvin IWG viitekehyksen, johon orga-
nisaation omaa perehdyttimismallia voi verrata ja tarvittaessa kehittda. Alaluvusta 2.3.6.
10ytyy sosiaalistumisen resursseihin liittyva listaus, joka tarjoaa organisaatiolle seitse-
mantoista resurssia, joiden avulla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden organisaatioon sosi-

aalistumiseen.
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Sosiaalistumisen onnistuminen on kriittisintd tyontekijdn aloittaessa ja ensimmaisen vuo-
den aikana, jolloin silla on vaikutusta myds #yohon sitoutumisen syntymiseen. Luku 2.4.1
tarjoaa konkreettisia vinkkejd sithen, mitd sosiaalistumisen kannalta tulisi erityisesti huo-
mioida, jotta ty6hon sitoutuminen vahvistuu ensimmaisen vuoden aikana. Ty6hon sitou-
tumisen osalta kirjallisuuskatsaus tarjoaa lukijalle kuvauksen ty6hon sitoutumisesta kéa-

sitteend, sekd sen vaikutuksista organisaatioon.

Tutkimuksen tulokset viittaavat sithen, etti organisaatioiden tulisi kiinnittd4 erityistd huo-
miota tyontekijoiden kokemaan yhteensopivuuteen, silli sen avulla voidaan vaikuttaa
tyontekijin sosiaalistumiseen sekd sitoutumiseen. Organisaatio voi vahvistaa yksilon ko-
kemaa yhteensopivuutta organisaation kanssa esimerkiksi tuomalla organisaation arvoja
ndkyvidmmaéksi osaksi jokapdivéistd tyontekoa ja viestimélld niistd aktiivisesti. Yksilon
ja tyon viliseen yhteensopivuuteen voidaan vaikuttaa esimerkiksi viestimélld ja kuvaa-
malla selkedsti ja tarkasti se, mitd vaatimuksia ty&ssd on ja toisaalta mité ty0 tarjoaa te-
kijalleen. Talloin tyontekijd pystyy arvioimaan vastaako hinen kyvykkyytensé tyon vaa-

timuksia ja toisaalta, tdyttddko tyd hidnen tarpeensa.

Yritykselle

Tutkielman aiheen ldhtokohtana oli Danfoss Drivesin Vaasan yksikon tuotannon HR stra-
tegian osa “Tyontekijd osaksi Danfossin tydyhteiséd”. Organisaatioon sosiaalistumisella,
tyohon ja organisaatioon sitoutumisella sekd tyontekijan kokemalla yhteensopivuudella
on huomattava vaikutus siithen, sopeutuuko tyontekijd osaksi tyOyhteisod. Nama ovat
merkittdvid asioita erityisesti tyOsuhteen alkuvaiheessa, silld ensimmaéiset kuukaudet
osoittavat tyontekijille sen mitd hineltd odotetaan ja sopeutuuko hén tydyhteiséon (Cable
ym. 2001). Vaikka suurin osa tutkitun yksikon tyontekijoistd on jo ylittdnyt tyOsuhteen
ensimmadisen vuoden kriittisen rajan, voitiin tyontekijoiden sosiaalistumista, sitoutumista
ja koettua yhteensopivuutta tarkastella, silld kyseessd on lépi tyduran jatkuvat ja muuttu-

vat prosessit.

Tutkielman tulokset viittaavat siihen, ettd tyontekijit kokevat olevansa sosiaalistuneita.
Tastd huolimatta my0s sosiaalistumista tiytyy yllapitdd ja kehittdd. Koettua tyokaverei-

den tukea voidaan vahvistaa lisddmailla mahdollisuuksia tyontekijoiden véliseen
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kanssakdymiseen ja vuorovaikutukseen. Ymmadrrykselli on vaikutusta erityisesti tyonte-
kijoiden asenteisiin ja arvoihin (Taormina 1994; 1997), jotka vaikuttavat vahvasti myos
tyontekijoiden kokemaan yhteensopivuuteen. Ymmarrystd voidaan lisdtd esimerkiksi
tuomalla yrityksen historiaa, tuotteita, visiota, missiota sekéd arvoja nikyvimmin esiin
tyontekijoille ja osaksi heidén tyontekonsa arkea. Kun tydntekijoiden ymmaérrys lisdén-
tyy, on hyvin todenndkdistd, ettd myos tyon merkityksellisyys kasvaa. Koulutuksen osa-
alueella erityisesti perehdyttiminen, mutta myos kaikille tyontekijéille tasapuolisesti

kuuluvaa taitoja ylldpitdva, paivittava ja kehittdva koulutus vahvistaa sosiaalistumista.

Tulosten perusteella tulevaisuuden nikymien osa-alue vaatii yritykseltd eniten kehitté-
mistd. Tulevaisuuden ndkymiin voidaan vaikuttaa urakehityksen, etujen ja palkitsemisen
sekd tyopaikan varmuuden kautta. TyOntekijét eivét tunnista tai tiedd urakehitysmahdol-
lisuuksiaan, jonka vuoksi he kokevat, ettei kaikilla tyontekijoilla ole tasapuolisia mahdol-
lisuuksia urakehitykseen. Olisi tirkedd tuoda avoimemmin esiin millaisia erilaisia ura-
mahdollisuuksia yrityksestd 10ytyy ja mitad urakehitys tyontekijdltd vaatii. Etujen ja pal-
kitsemisen osalta tutkimus paljastaa, ettd noin puolet tyontekijoistd on nithin tyytyviisid
ja puolet tyytymattomiéd. Tuskin koskaan voidaan saavuttaa tilannetta, jossa edut ja pal-
kitseminen tyydyttéisi kaikkia niin ettd niistd ei tulisi suhteettoman suuri kuluerd yrityk-
selld. Tyytymittomyyttd voidaan yrittdd parantaa esimerkiksi varmistamalla, ettd kaikilla
on ajankohtainen tieto voimassa olevista eduista ja palkinnoista ja niiden lunastamisesta
kayttoon. Lisdksi, jotta tyontekijdt uskoisivat tulevaisuuden ndkymiin osana organisaa-
tiota, tulee heiddt vakuuttaa tyGpaikansa pysyvvydestd ja varmuudesta. Mikéli tyontekija
kokee tulevaisuutensa yrityksessé tavoitteitaan tukevana ja uskoo tulevaisuuteensa yri-
tyksessd, on hdn vahvan sosiaalistumisen kautta my0s tyohonsé ja organisaatioon vah-

vemmin sitoutunut.

Tyo6hon sitoutumisen mittarin tulokset indikoivat, ettd erityisesti tyontekijoiden omistau-
tumiseen liittyvaa osa-aluetta tulisi kehittdd. Talld hetkelld yrityksessd on tyontekijoitd,
jotka eivét ole ylpeitd tydstdédn, eikd tyd inspiroi tai innosta heitd. Uskon, ettd tyonteki-
joiden osallistaminen ja yksiloiden tyopanoksen tirkeyden korostaminen toisi heille vah-

vemman merkityksellisyyden tunteen tyontekoon. Liséksi se viestisi, ettd he ovat tirked
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osa organisaatiota, jolloin tyolle omistautuminen vahvistuu. Néilld on luultavasti vaiku-

tusta my06s muihin tyohon sitoutumisen osa-alueisiin: tarmokkuuteen ja uppoutumiseen.

Kaikista mittareiden tuloksista organisaatioon sitoutuminen sai heikoimmat vastaukset,
mikd viitaa siihen, ettd organisaatioon sitoutumiseen liittyvid tekijoitd tulee kehittdd. Or-
ganisaatioon sitoutumista muodostuu tunteisiin, jatkuvuuteen ja velvollisuuden tuntee-
seen perustuen eli kaikki organisaatioon sitoutuminen ei ole samanlaista. Organisaatioon
sitoutumiseen liittyy vahvasti se, ettd tyontekija kokee olevansa osa organisaatiota ja ha-
luaa pysyé osana sité. Jotta timé voidaan saavuttaa, on selvitettdva mitd tyontekijét orga-

nisaatiolta toivovat.

Liséksi tutkielma tarjoaa tyontekijoiden kokeman yksilon ja organisaation vélisen yhteen-
sopivuuteen yhtend konkreettisena keinona vaikuttaa organisaatioon sitoutumiseen. Yri-
tyksen tulisi rohkeammin tuoda esiin omaa visiota ja esimerkiksi tuotteiden kéyttotarkoi-
tusta, jolloin tyontekijoiden ymmérrys lisdédntyisi. Mikéli organisaation arvot kohtaavat
tyontekijin arvot, on todennédkoistd, ettd hidn samaistuu organisaatioon mistd syntyy si-
toutumista. ”Danfoss engineers technologies that enable the world of tomorrow to do
more with less” (Danfoss 2019) - kuka e1 haluaisi olla mukana yrityksessd, jonka tuottei-

den avulla luodaan parempaa huomista tuleville sukupolville?

Yrityksen pyynndsta, liitteestd 4. 10ytyy mittareista yhteen tai kahteen kysymykseen tii-
vistetyt versiot, joita yritys voi kdyttdd osana muita henkilostokyselyjdan tyontekijéiden
kokeman organisaatioon sosiaalistumisen, tyohon sitoutumisen sekd yhteensopivuuden

kehittymistd seuratakseen.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta kuvataan perinteisesti tutkimuksen reliabiliteetin ja validitee-
tin avulla. Reliabiliteetti kuvaa tutkimuksen toistettavuutta, eli sitd ovatko vastaukset sat-
tumaa vai saadaanko eri kerroilla samalla mittarilla samat vastaukset. Reliaabelin tutki-

muksen tulee olla toistettavissa myds muissa tutkimuksissa ja tilanteissa. (Heikkild 2008:
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187.) Reliabiliteetti voidaan laskea mm. sisdisen konsistenssin eli yhtendisyyden kautta
kayttdimallda Cronbachin Alfaa tai faktorianalyysid. (Metsdmuuronen 2006: 64 — 69).
Tassd tutkimuksessa kaikkien mittareiden ja alamittareiden Cronbachin Alfan arvo oli

selkedsti yli raja-arvon 0,6 eli mittareiden voidaan sanoa olevan luotettavia.

Validiteetilla tarkoitetaan sitd, ettd mittari mittaa sitd, mitd silld on tarkoituskin mitata.
Ulkoisella validiudella tarkoitetaan tutkimuksen yleistettdvyytta ja sitd, ettd myds muut
tutkijat tulkitsevat vastauksia samoin. Sisdiseen validiuteen taas liittyy esimerkiksi késit-
teiden kdyttiminen teorian mukaisesti ja saatujen arvojen vertailtavuus. (Metsdmuuronen
2006: 64 — 69). Validius voi kérsid esimerkiksi silloin, jos kysymykset ovat liian tulkin-
nanvaraisia eivitkd vastaajat ymmarrd niitd tarkoitetulla tavalla. (Heikkild 2008: 186.)
Tassé tutkimuksessa validiuteen on voinut vaikuttaa muuttujien kdéntdminen englannista
suomeksi. Pyrin minimoimaan kddnndsten vaikutusta sillé, ettd tein kddnnokset huolella
ja luetin ne ldpi neutraalilla henkil61ld ennen kyselyn pitdmistd. On kuitenkin mahdollista,
ettd jotkin kddnnoksistd eivit vastaa tdysin toisiaan. Lisdksi kddnnetyt muuttujat pyrittiin

muotoilemaan yksinkertaisesti, jotta ne olisivat yksiselitteisid vastaajille.

Tutkimuksessa kdytetyistd viidestd mittarista neljd oli jo aiemmissa tutkimuksissa vali-
doituja eli ne tutkivat sitd mitd niiden on tarkoituskin. Tutkimuksessa kéytetylle validoi-
mattomalle organisaatioon sitoutumisen mittarille suoritettiin faktorianalyysin yhtey-
dessd tarvittavat testit, joiden avulla pyrittiin selvittdmadn, onko mittari validi. Organi-
saation sitoutumisen mittarin tuloksia tulee kuitenkin tulkita varoen ja tiedostaen se, ettd
mittaria ei ole kdytetty aiemmassa tutkimuksessa eika sille ole suoritettu kaikkia vaadit-

tuja testejd, jotta se voitaisiin todeta validiksi ja reliaabeliksi.

Luotettavuuden kannalta on térkedd, ettd tutkimuksen otos on tarpeeksi suuri ja kattava
sekd vastausprosentti korkea (Heikkild 2008:188). Kuten esitetty jo kappaleessa 3.2. ky-
selylomake jaettiin kaikille 14sné oleville tyontekijoille, jolloin kato jdi mahdollisten pois-
saolojen suuruiseksi. Otosta voidaan siis pitdd luotettavuuden kannalta riittdvan suurena,

ja sen voidaan todeta edustavan kyseisen yrityksen tyontekijoitéd tarpeeksi kattavasti.
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Tutkimus toteutettiin madrillisend kyselytutkimuksena, kiyttden kyselylomaketta johon
vastaaja sai itse vastata. Vaikka kyselytutkimus on haastatteluja objektiivisempi tapa
tehda tutkimusta, tekee tutkimuksen tekija subjektiivisia valintoja valitessaan mittareita
ja muodostaessaan kyselyn. Vastaustilanteessa haastattelijan vaikutus vastaajiin jaa kui-
tenkin ldhes olemattomaksi. Vastaukset perustuvat vastaajan omaan subjektiiviseen kési-
tykseen asioista. Téll6in luotettavuuden kannalta riskind on se, ettd ei voida tietdd onko
vastaaja vastannut todenmukaisesti ja ymmartinyt kysymykset kyselysséa tarkoitetulla ta-

valla. (Kananen 2015: 340-341; Heikkild 2008: 20.)

Tassé tutkimuksessa on huomioitava, ettd vastaukset ja niiden perusteella tehdyt tulkinnat
kuvastavat erityisesti kyseiselld alalla, samassa tydpaikassa tyOskentelevid tyontekijoita.
Vastauksia ei siis voida yleistdd kdsittdiméan koko tutkittua ilmiotd, vaikkakin sen tulok-

set voivat antaa jonkinlaisia viitteitd myos yleisemmalla tasolla.

4.5 Jatkotutkimusideat

Tasséd luvussa tuodaan esiin tutkielman kirjallisuuskatsauksen ja tutkimusosan kautta
esiin nousseita jatkotutkimusideoita, jotka tdydentdisivit nykyisen tutkimuksen kenttaa.
Aluksi esitellddn tutkimusideoita yleiselld tasolla ja lopuksi lyhyesti yrityksen ndkokul-

masta.

Yleisesti

Mielestdni sosiaalistumista tulisi tutkia enemmén my6s muuten kuin tyosuhteen alkuai-
kana, silld se on ldpi tyOsuhteen jatkuva oppimis- ja sopeutumisprosessi. Erityisesti ny-
kypédivana, kun organisaatiot kdyvit 1dpi suuria ja nopeita muutoksia, voi tyontekija jou-
tua oppimaan ja sopeutumaan organisaatioon yhéd uudestaan. Olisi tirkedd myos tutkia,
millaisia eroja uuden tyontekijan ja tyOsuhteessa olevan tydntekijdn sosiaalistumiseen
vaikuttavilla tekij6illd on. Luultavasti tyOsuhteessa jo olevalle, esimerkiksi pitkdltd sai-
rauslomalta palaavalle, tyontekijille sosiaalistumisprosessin onnistumiseen vaikuttaa eri-

laiset asiat kuin tiysin uudella tyontekijalla.



99

Kirjallisuuskatsauksessa kévi ilmi, ettd yksilo voi olla ty6honsé sitoutunut, vaikka ei oli-
sikaan organisaatioon sitoutunut. Tdma herittdd kysymyksen, onko joka tilanteessa kan-
nattavaa edes pyrkid tavoittelemaan tyontekijoité, jotka ovat niin tyohonsa kuin organi-
saatioonkin sitoutuneita? Minusta olisi mielenkiintoista tutkia lisdd ndiden vélistd suh-

detta ja vaikutuksia toisiinsa sekd yksiloon ja yritykseen.

Yhteensopivuusteorioista ja niiden tutkimustuloksista 16ytyvé tieto on tédlld hetkelld
melko suppeaa ja rajallista. Tdmén tutkielman tutkimusosan tuloksissa on viitteita siité,
ettd yhteensopivuudet ovat merkittdvissd osassa tyontekijoiden sosiaalistumista ja sitou-
tumista. Jotta tdtd suhdetta voitaisiin ymmartdd paremmin, tulisi myds yhteensopivuus-
teorioista olla enemmén tietoa. Yhteensopivuusteorioiden tutkimusta pitéisi kehittdd esi-
merkiksi siltd osin, ettd millaiset tekijdt selittdvét tyontekijan kokemaa yhteensopivuutta?
Millainen vaikutus esimerkiksi yksilon persoonallisuudella, koulutuksella tai aiemmalla

tyokokemuksella on hdnen kokemaansa yhteensopivuuteen.

Tamin tutkielman tulos yksilon ja tyon vélisen yhteensopivuuden vaikutuksista tyohon
sitoutumiseen on ristiriidassa aiemman tutkimuksen kanssa. Tdmén tutkielman tulokset
viittaavat sithen, ettd yhteensopivuus voi selittdd jopa hieman yli puolet ty6hon sitoutu-
misen vaihteluista. Bakkerin ym. (2011) ja Beer de ym. (2016) tutkimusten mukaan vai-
kutussuhde on vastakkainen eli tyohon sitoutuminen selittdd yhteensopivuutta. Tata tulisi
tutkia lisdd, jotta voidaan selvittdd, onko vaikutussuhde itseasiassa molemmin suuntainen
vai vaikuttaako esimerkiksi havaintoyksikdiden ominaisuudet tai tyopaikka vaikutussuh-

teen suuntaan.

Liséksi yksilon ja organisaation seké yksilon ja tydon yhteensopivuuksien vaikutusta or-
ganisaatioon sitoutumiseen tulisi tutkia lisdd. Tdmén tutkielman tutkimustuloksen mu-
kaan, edelld mainittujen yhteensopivuuksien avulla, voidaan selittdd jopa 70,5% organi-
saatioon sitoutumiseen vaihteluista. Mikli tillaiset luvut on havaittavissa my6s muissa
organisaatioissa tehdyissd tutkimuksissa, voidaan yhteensopivuuksien avulla vaikuttaa

huomattavasti tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen.
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Yritykselle

Heti ensimmadinen jatkotutkimusidea syntyi jo havaintoyksikdiden taustamuuttujia, eri-
tyisesti tyosuhteiden kestoa, késitellessd. Olisi erittdin mielenkiintoista tutkia, mitka asiat
vaikuttavat ja ovat selittdvia tekijoita sille, ettd tyontekijat tekevit organisaatiossa pitkia
tyouria. Téasséd tutkimuksessa saadut tulokset viittaavat siithen, ettd yksin organisaatioon

sosiaalistuminen ja tyohon tai organisaatioon sitoutuminen eivét selitd pitkié tyouria.

Toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe 16ytyy ty6hon ja organisaatioon sitoutumisen mit-
tareiden tulosten eroista. Mitké asiat ovat syynd sille, ettd vaikka tyontekijit kokevat tyo-
hon sitoutumisen tunteita keskimédédrin muutaman kerran viikossa, niin enemmisto tyon-
tekijoistd eivét koe olevansa sitoutuneita organisaatioon? Onko syyni esimerkiksi vahva
identifioituminen vanhaan yritykseen, jossa moni ehti tehdd pitkdn uran ennen yritysos-
toa? Onko uusi konserni epdonnistunut tyontekijéiden sitouttamisessa organisaatioon ja
esimerkiksi arvoista viestimisessd? Vai ovatko tyontekijit ainoastaan transaktionaalisesti

sitoutuneita ilman muita sidoksia?
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LITE 1. Kyselylomake

Vaasan yliopisto

UNIVERSITY OF VAASA

Tyoyhteiso -kysely Danfossin Vaasan tuotannon tyontekijoille

Perustiedot

Tayté tieto viivalle tai ympyr6i sinua parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Ika:

Sukupuoli: nainen / mies

Koulutustausta: peruskoulu / ammattikoulu / lukio / ammattikorkeakoulu / yliopisto / muu:
Tyétehtivi: kokoonpanija / perehdyttdjd / tiiminvetdjd / korjaaja / muu:

Emolinja:

Tyosuhde: vakituinen / médrdaikainen /vuokratyontekija

Tyosuhteen kesto: alle 1v/ 1-3v/4-6v/7-9v/ 10v —

Kuinka usein sinusta tuntuu tilti?
Lue seuraavat viittdmat, ja laita rasti ruutuun sen numeron kohdalle, joka vastaa parhaiten sinua,
ajatuksiasi ja tuntemuksiasi. 0=ei koskaan, 1=muutaman kerran vuodessa, 2= kerran kuussa,

3=muutaman kerran kuussa, 4=kerran viikossa, 5=muutaman kerran viikossa, 6=pdivittdin.

0 1 2 3 4 5 6

Minusta tuntuu hyvalté lahteé toihin

Olen innostunut tydsténi

Olen ylped tyostini

Kun tydskentelen, tyopaivit kuluvat
nopeasti

Tunnen itseni energiseksi, kun teen
ty6tani

Tunnen itseni vahvaksi, ahkeraksi ja
aikaansaavaksi, kun teen tyotani

Tyoni inspiroi minua

Syvennyn ja keskityn tyohoni tdysin

Tunnen mielihyvis, kun olen
keskittynyt tyohoni
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Mita olet mieltid seuraavista asioista?

Lue seuraavat viittdmat, ja laita rasti ruutuun sen numeron kohdalle, joka vastaa parhaiten sinua,

ajatuksiasi ja tuntemuksiasi. /=Tdysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mieltd.

1 2 3 4 5 6 7

Tunnen olevani osa Danfossin
organisaatiota

Olen tyytyvéinen, tehdesséni koko
tyourani Danfossilla

En voisi kuvitella ldhtevéni pois
Danfossilta

Olen ylped kuuluessani Danfossin
organisaatioon

Koen velvollisuudekseni pysyé toissé
Danfossilla

Mielesténi on tarkeédd sitoutua ja
pysyd tdissd samassa organisaatiossa

En ldhtisi nykyisestd organisaatiosta,
vaikka saisin paremman
tyotarjouksen toisesta yrityksesté

Olen toissd parhaassa mahdollisessa
yrityksessé

Suosittelen mielelldni Danfossia

tyopaikkana ystévilleni

Lue seuraavat viittdmait, ja laita rasti ruutuun sen numeron kohdalle, joka vastaa parhaiten sinua,

ajatuksiasi ja tuntemuksiasi. [=Tdysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mieltd.

1 2 3 4 5 6 7

Nykyisen tyotehtdvéni ominaisuudet
tayttavat hyvin toiveet, joita minulla on
tyotd kohtaan

Se mitd nykyinen tyoni minulle tarjoaa,
sopii hyvin yhteen sen kanssa, miti
tyoltd odotan

Nykyinen tyoni antaa minulle sen, miti
tyoltd haluan

Taitoni ja osaamiseni sopivat hyvin
yhteen tydtehtévieni vaativuuden kanssa

Kykyni ja saamani koulutus vastaavat
tyoni vaatimuksia




Henkilokohtaiset ominaisuuteni ja
koulutustaustani sopivat hyvin yhteen
tyOni vaatimusten kanssa

Ymmarrén, kuinka Danfoss yrityksend
toimii

Organisaation arvot sopivat yhteen
omien henkil6kohtaisten arvojeni
kanssa

Muut tyontekijét ovat auttaneet minua
tyOsséni monin tavoin

Organisaation arvot ovat samanlaisia
kuin henkil6kohtaiset arvoni

Tyokaverini ovat yleensé halukkaita
auttamaan ja neuvomaan

Asiat, joita arvostan eldmaésséni, ovat
samankaltaisia, kuin arvot, joita
organisaatiossa arvostetaan

Suurin osa tyokavereistani ovat
hyviksyneet minut tyoyhteison
jaseneksi

Lue seuraavat viittdmit, ja laita rasti ruutuun sen numeron kohdalle, joka vastaa parhaiten sinua,

ajatuksiasi ja tuntemuksiasi. /=Tdysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mieltd.

Tyokaverini ovat auttaneet minua
sopeutumaan organisaatioon

Suhteeni muihin henkil6ihin
tyOyhteisossd ovat hyvid

Uskon, ettd tissd organisaatiossa on
monia mahdollisuuksia hyvaén
urakehitykseen

Olen saanut erinomaisen
perehdytyksen tyohoni

Tieddn, mitd urakehitys
organisaatiossa vaatii minulta

Yrityksessd kédytossé oleva perehdytys
on mielestédni laadukasta

Jokaisella tyontekijélld on
mahdollisuuksia tydssé kehittymisen
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Yritys tarjoaa kattavia koulutuksia
kehittadkseen tyontekijoiden taitoja

Olen tyytyviinen etuihin ja
palkintoihin, joita organisaatio tarjoaa

Yrityksen koulutukset ovat
mahdollistaneet sen, ettd pystyn
tekemién tyoni hyvin

Uskon, ettd organisaatio tyollistda
minut tulevaisuudessakin

Esimieheni antamat ohjeistukset ovat
auttaneet minua tekemédén parempaa
tyotd

Minun on helppo keskustella eri
tyorooleissa tydskentelevien ihmisten
kanssa

Minun on helppo puhua vaikeistakin
asioista esimieheni kanssa

Tunnen organisaation toimintatavat

Ymmérréan tdysin mika on roolini ja
tehtdvit tyoyhteisossa

Yrityksen tavoitteet ovat selkeitd ja
helposti ymmarrettéviad

Kaikki organisaatiossa tydskentelevit,
ymmiartivét sen tavoitteet
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LITE 2. Kyselyn muuttujien kdannokset

Sosiaalistuminen — kysymykset lomakkeessa

Organizational Socialization Model - Taormina 1994

Olen saanut erinomaisen perehdytyksen ty6honi

This organization has provided excellent job training for
me.

Yrityksesséd kidytossd oleva perehdytys on mielestini
laadukasta

The type of job training given by this organization is
highly effective.

Yritys tarjoaa kattavia koulutuksia kehittdéikseen
tyontekijoiden taitoja

This company offers thorough training to improve em-
ployee job skills.

Yrityksen koulutukset ovat mahdollistaneet sen, ettd
pystyn tekeméin tyoni hyvin

The training in this company has enabled me to do my
job very well.

Esimieheni antamat ohjeistukset ovat auttaneet minua
tekemddn parempaa tyotd

Instructions given by my supervisor have been valuable
in helping me do better work.

Tunnen organisaation toimintatavat

I know very well how to get things done in this organi-
zation.

Ymmérrin tidysin mikéd on roolini ja tehtdvét tydyh-
teisdsséd

I have a full understanding of my duties in this organiza-
tion.

Yrityksen tavoitteet ovat selkeitd ja helposti ymmér-
rettdvid

The goals of this organization have been made very ex-
plicit.

Kaikki organisaatiossa tyOskentelevit, ymmartavét
sen tavoitteet

This organization’s objectives are understood by almost
everyone who works here.

Ymmarrin kuinka Danfoss Drives yrityksend toimii

I have a good knowledge of the way this organization
operates.

Muut tyontekijit ovat auttaneet minua tydssdni mo-
nin tavoin

Other workers have helped me on the job in various
ways.

Tyokaverini ovat yleensd halukkaita auttamaan ja
neuvomaan

My co-workers are usually willing to offer their assis-
tance or advice.

Suurin osa tyokavereistani ovat hyviksyneet minut
tyOyhteison jéseneksi

Most of my co-workers have accepted me as a member
of this company.

Tydkaverini ovat auttaneet minua sopeutumaan orga-
nisaatioon

My co-workers have done a great deal to help me adjust
to this organization.

Suhteeni muihin henkil6ihin tydyhteisdssi ovat hyvid

My relationships with other workers in this company are
very good.

Uskon, etté tdssd organisaatiossa on monia mahdolli-
suuksia hyvédéin urakehitykseen

There are many chances for a good career with this or-
ganization.

Tiedén, mitd urakehitys organisaatiossa vaatii mi-
nulta

I can readily anticipate my prospects for promotion in
this company.

Jokaisella tyontekijilld on mahdollisuuksia tydssa ke-
hittymisen

Opportunities for advancement in this organization are
available to almost everyone.

Olen tyytyvéinen etuihin ja palkintoihin, joita organi-
saatio tarjoaa

I am happy with the rewards offered by this organization.

Uskon, ettd organisaatio tydllistdd minut tulevaisuu-
dessakin

I expect that this organization will continue to employ
me for many more years.

Minun on helppo keskustella eri tydrooleissa tyds-
kentelevien ihmisten kanssa

Kysymys mukana Danfossin pyynnosté

Minun on helppo puhua vaikeistakin asioista esimie-
heni kanssa

Kysymys mukana Danfossin pyynnosté
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Tyohon sitoutuminen - kysymykset lomakkeessa

UWES-9 (Schaufeli & Bakker 2003.), kysymykset va-
lidoitu Suomessa (Hakanen 2009).

Minusta tuntuu hyvilta 14hted tdihin

Aamulla heréttyéni, minusta tuntuu hyviltd ldhted téihin

Tunnen itseni energiseksi, kun teen tytani

Tunnen olevani tdynni energiaa, kun teen tydtani

Tunnen itseni vahvaksi, ahkeraksi ja aikaansaavaksi,
kun teen ty6téni

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani

Olen innostunut tydsténi

Olen innostunut tyosténi

Olen ylped tyOstini

Olen ylped tyOstini

Tyoni inspiroi minua

Tyoni inspiroi minua

Kun tydskentelen, tyopdivét kuluvat nopeasti

Kun tydskentelen, tyoni vie minut mukanaan

Syvennyn ja keskityn ty6honi tdysin

Olen téysin uppoutunut ty6honi

Tunnen mielihyvéd, kun olen keskittynyt tydhoni

Tunnen tyydytysté, kun olen syventynyt tyohoni

Yksilon ja organisaation yhteensopivuus — Kysy-
mykset lomakkeessa

P-O Fit (Cable & DeRue 2002).

Organisaation arvot sopivat yhteen omien henkilo-
kohtaisten arvojeni kanssa

My organization’s values and culture provide a good fit
with the things that I value in life

Organisaation arvot ovat samanlaisia kuin henkilo-
kohtaiset arvoni

My personal values match my organization’s values and
culture

Asiat, joita arvostan eldmaisséni, ovat samankaltaisia,
kuin arvot, joita organisaatiossa arvostetaan

The things that I value in life are very similar to the things
that my organization values

Yksilon ja tyon yhteensopivuus — kysymykset lo-
makkeessa

P-J Fit (Cable & DeRue 2002).

Nykyisen tyotehtidvini ominaisuudet tiyttdvit hyvin
toiveet, joita minulla on ty6td kohtaan

The attributes that I look for in a job are fulfilled very
well by my present job

Se mitd nykyinen ty6ni minulle tarjoaa, sopii hyvin
yhteen sen kanssa, mité tyoltd odotan

There is a good fit between what my job offers me and
what I am looking for in a job

Nykyinen tydni antaa minulle sen, mité ty6ltd haluan

The job that I currently hold gives me just about every-
thing that I want from a job

Taitoni ja osaamiseni sopivat hyvin yhteen tyotehta-
vieni vaativuuden kanssa

The match is very good between the demands of my job
and my personal skills

Kykyni ja saamani koulutus vastaavat tyoni vaati-
muksia

My abilities and training are a good fit with the require-
ments of my job

Henkilokohtaiset ominaisuuteni ja koulutustaustani
sopivat hyvin yhteen tyoni vaatimusten kanssa

My personal abilities and education provide a good

match with the demands that my job places on me
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LITE 3. Muuttujakohtaiset faktorilataukset ja mittareiden Cronbachin Alfa

Organisaatioon sosiaalistuminen Faktori- | Cronbachin
lataus Alfa
Olen saanut erinomaisen perehdytyksen tyéhoni (1) 0,642 0,859
Yrityksessd kdytossd oleva perehdytys on mielestini laadukasta (1) 0,684 0,859
Yritys tarjoaa kattavia koulutuksia kehittddkseen tyontekijoiden 0,605 0,859
taitoja (1)
Yrityksen koulutukset ovat mahdollistaneet sen, ettd pystyn teke- 0,648 0,859
méaén tyoni hyvin (1)
Tunnen organisaation toimintatavat (2) 0,423 0,838
Ymmarrdn tdysin mika on roolini ja tehtavit tyoyhteisossa (2) 0,432 0,838
Yrityksen tavoitteet ovat selkeitd ja helposti ymmarrettavia (2) 0,827 0,838
Kaikki organisaatiossa tyOskentelevit, ymmartdvit sen tavoitteet 0,637 0,838
2
Ymmarrin, kuinka Danfoss yritykseni toimii (2) 0,456 0,838
Muut tyontekijét ovat auttaneet minua tydssani monin tavoin (3) 0,611 0,899
Tyokaverini ovat yleensa halukkaita auttamaan ja neuvomaan (3) 0,718 0,899
Tyokaverini ovat auttaneet minua sopeutumaan organisaatioon (3) 0,729 0,899
Suhteeni muihin henkil6ihin tydyhteisossa ovat hyvia (3) 0,806 0,899
Uskon, ettd tdssd organisaatiossa on monia mahdollisuuksia hyvain 0,828 0,891
urakehitykseen (4)
Tieddn, mitd urakehitys organisaatiossa vaatii minulta (4) 0,722 0,891
Jokaisella tyontekijéalld on mahdollisuuksia tydsséd kehittymisen (4) 0,785 0,891
Olen tyytyviinen etuihin ja palkintoihin, joita organisaatio tarjoaa 0,568 0,891
4
Uskon, ettd organisaatio tyo6llistdd minut tulevaisuudessakin (4) 0,508 0,891

(1) Koulutus, (2) Ymmiérrys, (3) Tyokavereiden tuki, (4) Tulevaisuuden nakymét
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Tyohon sitoutuminen Faktori- | Cronbachin
lataus Alfa
Minusta tuntuu hyvalta lahted t6ihin (1) 0,841 0,935
Tunnen itseni energiseksi, kun teen tyotani (1) 0,800 0,935
Tunnen itseni vahvaksi, ahkeraksi ja aikaansaavaksi, kun teen tyotani (1) | 0,766 0,935
Olen innostunut tyostani (2) 0,885 0,935
Olen ylped tyostini (2) 0,835 0,935
Tyo6ni inspiroi minua (2) 0,863 0,935
Kun tyoskentelen, tyopaivat kuluvat nopeasti (3) 0,700 0,935
Syvennyn ja keskityn ty6honi taysin (3) 0,565 0,935
Tunnen mielihyvaa, kun olen keskittynyt tyohoni (3) 0,797 0,935
(1) Tarmokkuus, (2) Omistautuminen, (3) Uppoutuminen
Yksilon ja organisaation yhteensopivuus Faktori- | Cronbachin
lataus Alfa
Organisaation arvot sopivat yhteen omien henkilokohtaisten 0,953 0,950
arvojeni kanssa
Organisaation arvot ovat samanlaisia kuin henkildkohtaiset arvoni 0,925 0,950
Asiat, joita arvostan eldmaissédni, ovat samankaltaisia, kuin arvot, 0,912 0,950
joita organisaatiossa arvostetaan
Yksilon ja tyon yhteensopivuus Faktori- | Cronbachin
latauma Alfa
Nykyisen tyotehtdvani ominaisuudet tiyttavét hyvin toiveet, joita 0,935 0,940
minulla on ty6ta kohtaan (1)
Se mitd nykyinen tydni minulle tarjoaa, sopii hyvin yhteen sen 0,926 0,940
kanssa, mitd tyo6ltd odotan (1)
Nykyinen tyoni antaa minulle sen, mité ty6ltd haluan (1) 0,915 0,940
Taitoni ja osaamiseni sopivat hyvin yhteen tyotehtdvieni vaativuu- 0,798 0,940
den kanssa (2)
Kykyni ja saamani koulutus vastaavat tyoni vaatimuksia (2) 0,718 0,940
Henkilokohtaiset ominaisuuteni ja koulutustaustani sopivat hyvin 0,753 0,940
yhteen tyoni vaatimusten kanssa (2)

(1) Tarpeet - tarjonta, (2) Vaatimukset - kyvykkyydet
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LIITE 4. Tiivistetyt kysymykset Danfossille

Mitattava asia

Kysymys

Sosiaalistuminen - koulutus

Yritys tarjoaa laadukasta perehdytystd ja koulutusta
kaikille tyontekijoilleen.

Sosiaalistuminen — ymmaérrys

Ymmarrdn organisaation/yrityksen toimintatavat ja

tavoitteet

Sosiaalistuminen — tyokavereiden tuki

Tunnen olevani osa ty0yhteis6d ja saan tarvittacssa

apua tyokavereiltani

Sosiaalistuminen — tulevaisuuden nakymat

Minulla on mahdollisuuksia urakehitykseen ja tieddn

mitd se minulta vaatii

Sosiaalistuminen — tulevaisuuden nakymat

Uskon, ettd organisaatio tyollistdd minut tulevaisuu-

dessakin

Ty6hon sitoutuminen — tarmokkuus

Tunnen itseni energiseksi, vahvaksi, ahkeraksi ja ai-

kaansaavaksi, kun teen tyotédni

Ty6hon sitoutuminen — omistautuminen

Olen ylped ty0stini ja tyOni innostaa (tai inspiroi)

minua

Tyo6hon sitoutuminen — uppoutuminen

Kun tyoskentelen, tyopdivat kuluvat mukavasti ja

nopeasti

Organisaatioon sitoutuminen

Tunnen olevani osa Danfossin organisaatiota ja olen

ylped kuuluessani siithen

Organisaatioon sitoutuminen

Olen toissd parhaassa mahdollisessa yrityksessa

Organisaatioon sitoutuminen

Suosittelen mielelldni Danfossia tyopaikkana ysté-

villeni

Yksilon ja organisaation yhteensopivuus

Mielesténi organisaation arvot sopivat hyvin yhteen

omien henkilokohtaisten arvojeni kanssa

Yksilon ja tyon yhteensopivuus

(tarpeet-tarjonta)

Nykyiset tyotehtdvani sopivat hyvin yhteen toiveit-
teni ja odotuksieni kanssa, joita minulla on tyGténi

kohtaan

Yksilon ja tyon yhteensopivuus

(vaatimukset-kyvykkyydet)

Taitoni ja osaamiseni sopii hyvin yhteen tyGtehta-

vieni vaatimusten kanssa.




