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1 JOHDANTO

1.1  Johdatus aiheeseen ja aihevalintaan

Pyrkimys tydvoiman kdyton mahdollisimman korkeaan joustavuuteen vallitsee nykyaan
useissa organisaatioissa. Suuntaus tyévoiman joustavuudesta liittyy jatkuvasti vahvistu-
vaan ja nykyaan jo vallalla olevaan johtamisen paradigmaan, jossa maksimaalinen te-
hokkuus ja joustavuus organisaatioiden kaikkien resurssien osalta ovat tavoiteltavia
paamaaria. (Viitala 2007, 185.) Broschak ja Davis-Blake (2006) esittavatkin, ettd tutki-
musten mukaan joustavien tydsuhteiden kayttda voidaan pitaa oleellisena asiana tavoi-
teltaessa tehokasta henkildstdjohtamista, koska niiden avulla voidaan sopeutua markKki-
noiden kysyntdan, vahentaa tarvittaessa kustannuksia ja hankkimaan erityista osaamista
tai ammattitaitoa, jota tarvitaan vain satunnaisesti. Myos Kenny, Willmott ja Whittle
(2011, 171) esittavat, ettd ajatus joustavasta yrityksestd, jossa ihmiset tyollistyvat just-
in-time — periaatteella tekemaan vain juuri silla hetkelld tarvittavan tydméaéran, on suosi-
tumpaa kuin koskaan.

Yritykset  pyrkivat ~ vastaamaan  muuttuviin  markkinatilanteisiin  osa-
aikatyontekijoilld, alihankinnalla, méaraaikaisilla tydsuhteilla ja vuokratyévoiman kay-
tolla. Pyrkimyksena on joustavia tyosuhteita kayttaméalla vahentda henkiléstokustan-
nukset minimiin. (Kenny ym. 2011, 171.) Tyonantajat pyrkivat siirtimaan tyévoiman
kayttoon liittyvia riskeja seké tyontekijoille etta toisilleen. Erilaisten joustavien tydsuh-
teiden, tyfaikojen venymisen seka tyovoiman kaytén méaarallisen jouston lisaantymisen
lisaksi tama ilmenee ulkoistamisena, alihankintana, vuokrayrityksing, kilpailuttamisina,
projekteina, ty6ttdmyytend ja irtisanomisherkkyytend. (Julkunen 2007, 30.) Lehdon
(2007, 94) mukaan syita tyoelamassa tapahtuvalle muutokselle Suomessa ovat etenkin
teknologinen kehitys, globalisaatio ja hyvinvointivaltion rahoituksen epévakaistuminen.
Myos Kirpal (2004a, 200) esittdd taloudellisten ja teknologisten muutosten muuttavan
tyoémarkkinoita, jolloin etenkin joustavien tydsuhteiden muodot kuten lyhytaikaiset tai
maaraaikaiset tyosuhteet yleistyvét.

Euroopassa tyontekijat altistuvat enenevassa maarin joustavuuden ja liikkuvuuden
vaatimuksille, jolloin tydntekijat joutuvat kasitteleméan ja vastaamaan jatkuviin muu-
toksiin tydymparistdossa. Muutoksiin sopeutuminen vaatii tietynlaista oppimista ja tyo-
asennetta, jotka mahdollistavat sitoutumisen tyoprosesseihin. Tavoitteena on varmistaa
onnistunut sopeutuminen tyohon ja tydémarkkinoihin kokonaisuutena. (Kirpal 2004a,
199.) My06s Suomen tydeldmdssa on tapahtunut muutos tyésuhteiden muodossa eli epa-
tyypilliset tydsuhteet ovat jossain maarin yleistyneet. Suomessa esimerkiksi maaraai-
kaisten tydsuhteiden osuuden nousu on ollut tasaista vuoteen 1997 saakka, jonka jal-
keen niiden osuus on vahentynyt. Syitd maardaikaisten tyosuhteiden vahentymiselle



ovat olleet tyollistamistdiden vahentyminen sekd maardaikaisuuden soveltamiselle vaa-
dittavat lain tarkoittamat perustelut. Siitd huolimatta muihin Euroopan maihin verrattu-
na Suomessa méaardaikaiset tyosuhteet ovat olleet keskiméaardista yleisempiéd etenkin
naisten keskuudessa. (Heiskanen, Korvajarvi & Rantalaiho 2008, 114.)

Sen lisdksi, ettd madréaikaisuus on Suomessa yleisempéda naisilla kuin miehill,
my0s osa-aikatyd on naisilla miehié yleisempad. Osa-aikatyon maaré on Suomessa kas-
vanut vuodesta 1997 vuoteen 2003 ja paasyy kasvulle nayttdd olevan osa-
aikaeldkkeiden lisdantyminen. Osa-aikaeldkeldisten osuus kaikista osa-aikaisesti tyds-
kentelevista palkansaajista on yli viisin kertaistunut vuosina 1997-2003. Syita osa-
aikaisille tyosuhteille ovat nuorilla tyypillisesti opiskelu ja vanhoilla elédkkeelle jaami-
nen. Muilla ik&ryhmilld syynd sen sijaan on usein se, ettei kokoaikaista tyotéd ole 16yty-
nyt. (Lehto & Sutela 2005, 25-26.) Vuosien 2000-2010 vertailu osoittaa, ettd maaraai-
kainen ty6 on jatkanut kasvuaan. Madraaikaisen tydn osuus tyollisistd on noussut vuo-
desta 2000 vuoteen 2010 noin 13 prosenttia. Noususta suurin osa, Kymmenen prosenttia,
koskee kokoaikaisesti tehtyd maérdaikaista tyotd. Myds osa-aikaisen tydn osuus on
vuodesta 2000 vuoteen 2010 noussut. Kasvu on ollut noin 12 prosenttia ja myos se kos-
kee kokoaikaista osa-aikatyota.

Sen lisaksi, ettd kasvu on jatkunut seka méaardaikaisissa ettd osa-aikaisissa tydsuh-
teissa myos sukupuolten valinen jakauma on pysynyt samana silld sekd méaérdaikaiset
ettd osa-aikaiset tyosuhteet ovat edelleen vuonna 2010 olleet naisilla miehiad yleisempia.
Vuonna 2010 maaraaikaisten osuus kaikista tyéllisistda Suomessa oli noin 13 prosenttia
ja osa-aikaisia oli hieman yli 11 prosenttia. Huomattavaa on, etta néistd osa-aikaisista
jopa noin kahdeksan prosenttia tydskenteli jatkuvassa tydsuhteessa. (Parnédnen & Sutela
2011.) Myos vuokratyd on yleistynyt viimeisten vuosikymmenien aikana nopeasti
(Tanskanen 2013, 42). Vuoden 2014 tydolobarometrin mukaan vuokratyon kayttd on
Suomessa vuodesta 2009 alkaen, jolloin sita tutkimuksessa ensimmaisen kerran kysyt-
tiin, lisddntynyt. Vuoden 2012 jalkeen kasvu on kuitenkin pysahtynyt. (Lyly-Yrjandinen
2015.) Kaiken kaikkiaan vuokratyd on kuitenkin Suomessa vielda melko pieni tyonteon
muoto. Esimerkiksi vuonna 2010 kaikista tyollisista vain noin prosentti eli 28 900 tyon-
tekijad oli vuokratydntekijoita (Parndnen & Sutela 2011.) Myds vuokratyd tuo tydpai-
kalle joustavuutta. Useimmiten vuokratyota kéaytetdénkin ruuhkahuippujen tasaami-
seen, yllattavaan tydvoiman tarpeeseen, sesonkityona tai erilaisten poissaolojen hoita-
miseen ja oman tyOtaakan helpottamiseen. (Lyly-Yrjandinen 2015.) Lehdon (2007,
103-104) mukaan Suomessa tulisi tehdd lisdtutkimusta koskien tyévoiman kéyton jous-
toja kuten tyésuhteiden joustoja ja tydhon sitoutumisen, tyotyytyvéisyyden ja tyon epé-
varmuuden vélisid yhteyksié. Tilastojen mukaan Suomessa on erittdin sitoutunutta tyo-
voimaa, joten etenkin sitoutumisen ja joustavuuden tai epdvarmuuden valisten yhteyksi-
en tutkiminen olisi mielekésté.



Keskustelu identiteetista ja tyohon liittyvista identiteeteistd on nykyaan suosittu aihe
niin tieteessd kuin arjessakin. Usein onkin niin, ettd identiteetit nousevat keskustelun
aiheeksi silloin, kun niihin liittyy voimakkaita muutospaineita tai, kun ne ovat ongel-
mallisia. NyKyisessd hyvin nopeasti muuttuvassa maailmassa identiteetista on tullut yksi
avainkasite. Sen avulla pyritddn ymmartamaén, mitd yhteiskunnallinen muutos merkit-
see yksil6lle. Identiteettid koskevia ongelmia ovat muun muassa sen puuttuminen koko-
naan seké sen hauraus ja haavoittuvaisuus. Ongelmia syntyy myds silloin, kun yksilén
aikaisempi kasitys itsestéd joutuu kyseenalaiseksi, jolloin yksilolt4 vaaditaan identiteetti-
ty6té ja -neuvotteluja. Niiden avulla yksilo voi maaritella itsedan uudelleen. Tydelamas-
sé tyohon ja ammattiin liittyvat muutokset vaativat oman tydidentiteetin uudelleen
muodostusta tai vahintdédn omien tyéhon liittyvien kasitysten muokkaamista (Eteldapelto
2007, 93-94.) Tyoidentiteetti on olennainen osa monien aikuisten kokonaisidentiteettia.
Siitd huolimatta tutkimusta yksilollisestd tyoidentiteetistd, joka kertoisi miten ihmiset
ajattelevat ja toimivat ty0ssé ja tydymparistossd, on vain vahan. Seké organisaatio etta
ammattiryhma voivat olla tarkeitd ryhmia, joita yksilo kayttaa tyodidentiteetin muodos-
tamiseen. Myos jasenyydella muissa ryhmissa kuten sukupuolella, ialla tai organisaation
alaryhmalla voi olla merkitysta. (Walsh & Gordon 2008, 52-58.)

Johtamis- ja kayttaytymistieteissa on annettu paljon huomiota organisaatioon sitou-
tumiselle. Useiden tutkimusten mukaan sitoutuminen organisaatioon korreloi tavoitelta-
vien tulosten kuten tyontekijoiden uskollisuuden, motivaation, pysyvyyden, paremman
tyoémoraalin ja suoritusten kanssa. (Kirpal 2004b, 274.) Sitoutumiseen usein liitetty ké-
site, jolla on myo0s esitetty olevan positiivisia seurauksia seké organisaatiolle ettd tyon-
tekijalle (Mael ja Ashforth 1991; Kreiner ja Ashforth 2004), on samaistuminen. Tutki-
muksissa on esimerkiksi l16ydetty, ettd organisaatioon samaistuminen vaikuttaa yksilon
psykologiseen organisaatioon sitoutumiseen ja, ettd samaistumisella on seka yksilon etta
organisaation kannalta haluttavia seurauksia kuten tyéhdn kiintyminen ja halu pysya
organisaatiossa. (Baruh & Cohen 2007, 247-249.) Tutkimuksissa samaistumisen ja
sitoutumisen vélinen suhde on hieman epéselva. Vélilla késitteet on kasitetty toistensa
synonyymeiksi, kun taas valilla samaistumista on pidetty yhtena sitoutumisen osatekija-
na. Kleinin, Molloyn ja Cooperin (2009) mukaan tutkimuksissa samaistuminen on
useimmiten kasitetty sitoutumisen taustatekijaksi eika itse sitoutumiseksi tai sen osate-
kijaksi. Myos Pratt on (1998, 178-179) liittdnyt samaistumisen organisaatioon sitoutu-
miseen mutta esittdd sen olevan selkeasti erillinen kasitys siitd. Tassa tutkimuksessa
keskitytdan sitoutumisen sijaan samaistumisen késitteeseen ja teoriaan silla toisin kuin
sitoutuminen samaistuminen selittdd yksilon ja organisaation valistd suhdetta yksilon
identiteetin avulla, kertoo henkilon omasta ké&sityksesta suhteestaan organisaatioon seka
viittaa organisaation arvojen jakamiseen ja omakseen kokemiseen (Pratt 1998, 178—
179).
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Tutkimusten mukaan ainakin joissain ryhmissa organisaatioon samaistuminen tulee
tulevaisuudessa véhenemaan. Mielenkiintoista on miksi tdmé tutkimuksen kohteena
olevat epéatyypillisessa tydsuhteessa olevat tyontekijat kuten osa-aikaiset, maaraaikaiset
tai vuokratyontekijat, jotka eivat vélttdmatta yhtd vahvasti tai ollenkaan samaistu tyo6-
paikkaansa, tekisivat hyvaa tyotd, tarjoisivat luotettavaa palvelua tai ylisuorittaisivat.
Sen sijaan yleensa tallaiset joustavat tyontekijat sitoutuvat epatodennakdisemmin voi-
makkaasti organisaatioon, ellei organisaatio erityisesti ole pyrkinyt hoitamaan ja kasvat-
tamaan heidan samaistumistaan. (Kenny ym. 2011, 171-172.) Suurin osa teoreettisesta
ja empiirisestd organisaatioon samaistumista koskevasta tutkimuksesta on joko impli-
siittisesti tai eksplisiittisesti keskittynyt kokoaikaisiin tyontekijoihin, joita tyollistaa sa-
ma organisaatio. Verrattuna perinteiseen, kokoaikaiseen ja vakituiseen tydsuhteeseen,
epatyypillisiin tydsuhteisiin liittyy tilapdisemmat ja 16yhemmat yhteydet tydpaikkaan.
Taman seurauksena on vaitetty, ettd epatyypillisissa tydsuhteissa tydskentelevat muo-
dostavat heikompaa kiintymysté organisaatioon. (George & Chattopadhyay 2005, 68.)

Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, millaisia tyoidentiteetteja epatyypil-
lisessa tyosuhteessa tydskentelevat muodostavat sek& mihin he organisaatiossa tai tyos-
s& samaistuvat. Erityisen mielenkiintoista on ndhda samaistuvatko he, I16yhemmin orga-
nisaatioon tyésuhteen muodon puolesta kiinnittyvét tyontekijat, itse organisaatioon vai
johonkin muuhun ryhmaéan tai tyopaikan ulkopuolelle seké se, miten tdma nakyy heidan
tyOidentiteetissaan. Mahdollista on, ettd he eivat samaistu organisaatioon, samaistumi-
sen kohteet ovat muita kuin organisaatio tai myos se, ettei heidan samaistumisessaan ole
eroja verrattuna normaaleissa tydsuhteissa oleviin.

Aihevalinnan taustalla on edelld mainittujen tekijoiden ohella myds oma kiinnostuk-
seni identiteettiasioita kohtaan sekd kokemukset méaaraaikaisten, osa-aikaisten ja mui-
den epatyypillisissa tydsuhteissa tydskentelevien kanssa tydskentelysta sekd henkil6-
kohtaiset kokemukset mééardaikaisena ja osa-aikaisena vuokratyontekijana tyoskentelys-
td. Kokemukseni mukaan osaa tyontekijoista ei haittaa yhtaan, vaikka he eivat ole nor-
maalissa tydsuhteessa. Esimerkiksi olen muutamia kertoja kuullut tydkaverini sanovan,
ettei tydsuhteen muodolla ole vélié, koska jos ty6t loppuvat on mentdva vain muualle
toihin. Taméa kuvastaa joustavaa ja rentoa suhtautumista tyéhon ja uraan. Myos itse olen
kokenut méaaradaikaisena, osa-aikaisena ja vuokratydntekijana tydskentelyn padosin an-
toisaksi ja hyvin opintojen ohelle sekd kesatydksi sopivaksi. Usein olen kokoaikaisille
tyontekijoille suuri apu ja melko usein kuulen téihin tullessani tyokavereilta kommentin
’ihanaa, etté tulit”. Itse olen siis ollut erittdin tyytyvainen epéatyypillisiin tydsuhteisiini,
koska ne ovat sopineet hyvin opintojen ohelle ja olleet joustavia molempiin suuntiin.
Huomioitavaa kuitenkin tassé tutkimuksessa on, ettd kaikki tutkimuksen kohteena ole-
vat epatyypillisessa tydsuhteessa olevat tyontekijat eivéat ole nuoria, opintojen ohessa
toita tekevid opiskelijoita. Madraaikaisilla ja osa-aikaeldkel&isilla tyontekijoilla, joita
tassa tutkimuksessa haastatellaan saattaa olla hyvin erilaiset 1ahtokohdat ja syyt tydsuh-
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teen taustalla, joten myoskaan kokemukset tydsuhteesta eivat valttamatta ole samanlai-
sia kuin minulla, ja naita erilaisia kokemuksia tydsta, suhteesta organisaatioon seké it-
sestd sielld vélissa tassa tutkimuksessa tullaankin tarkastelemaan.

1.2 Keskeisten kasitteiden maarittely

Epatyypillisella tyosuhteella viitataan tyosuhteeseen, joka poikkeaa normaalista ja stan-
dardinmukaisesta tydsuhteesta. Normaalina tyésuhteena on pidetty tyésuhdetta, joka on
toistaiseksi voimassa, kokoaikainen, tehddén tyonantajan tiloissa ja, jossa tyontekija saa
suoraan palkkaa tydnantajaltaan sekd on vain yhdessa tyosuhteessa. (Natti 1991; Kalle-
berg 2000.) Normaali ja epéatyypillinen ty6 voidaan talléin erottaa toisistaan viiden ulot-
tuvuuden perusteella, jotka ovat tyomarkkina-asema, tyonantajien lukumaara, tydpaikan
sijainti, tyotuntien maara seka tyon jatkuvuus. (Natti 1991.) Taméan méaaritelméan mu-
kaan kaikki téssa tutkimuksessa mukana olevat tydsuhteet osa-aikaty®d, vuokratyd ja
madraaikainen ty6 ovat epéatyypillista tyota. Osa-aikatydssa tyotunnit eivét vastaa koko-
aikatyotd, vuokratydssa tyontekijalla on ikdan kuin kaksi tyonantajaa ja tyésuhde on
tehty eri yritykseen, missé tydskennellaan ja méaardaikainen tydsuhde ei taas kestoltaan
taytd normaalin tyosuhteen vaatimuksia.

Toinen tutkimuksessa esiintyva keskeinen késite on identiteetti ja tarkemmin ty6-
identiteetti. Yksilon identiteetti voidaan maaritella sosiaalisen ja persoonallisen vélises-
sé suhteessa ja vuorovaikutuksessa syntyvaksi, jatkuvasti muokkautuvaksi prosessiksi.
Identiteettid tuotetaan rakentamalla kertomuksia omasta eldmasta ja omasta tulevaisuu-
den toivottavasta ja tavoiteltavasta mindkuvasta. Yksilon itsensd paikantaminen tyéhon
paljastaa hdnen tydidentiteettinsd merkityksen suhteessa omaan persoonaan ja arvomaa-
ilmaan. Tyon ja identiteetin valinen suhde on kaksisuuntainen: tyd muokkaa identiteet-
tid ja identiteetti tyotd. Yksilo reagoi tyoelamassa tapahtuviin muutoksiin muodostamal-
la erilaisia identiteetteja pohjautuen yksildllisiin mahdollisuuksiin ja sosiaalisiin ehtoi-
hin. Yksilé arvioi millainen rooli hénelld on suhteessa omaan tyéhon tai tydyhteiséon.
Liséksi yksild arvioi millaisia valmiuksia, uhkia tai mahdollisuuksia han kokee tavoit-
teidensa saavuttamisessa. Haasteena nykyajan muuttuneessa tydelamassa on valttama-
ton oman identiteetin ja tydelamén vélisen rajapinnan rakentaminen. Itsenséd paikanta-
minen tydssa ja tydyhteisdssa ei ole vapaaehtoista vaan valttaméatonta tydssa selviyty-
miselle. (Mahlakaarto 2010, 15-17.)

Tyoidentiteetti liitetddn l&heisesti samaistumiseen, jota yksilot kehittavat tyota, tyo-
ympadristod ja tyonantajaa kohtaan (Kirpal 2004b, 274). Kolmas tutkimuksessa esiintyva
keskeinen késite onkin samaistuminen, johon tassé tutkimuksessa paadytaan sitoutumi-
sen késitettd rajaamalla. Samaistuminen kertoo yksilon kasittdmastéd yksilon ja organi-
saation valisestd suhteesta ja selittdd sitd identiteetin voimin. Organisaatioon samaistu-
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minen voidaan madritelld prosessina, jossa yksilo liittdd kasityksen itsestdan organisaa-
tion jasenend osaksi itsensd maadrittelya. Lisaksi samaistumiseen liitetdén usein yhteen-
sopivuus yksilon ja organisaation arvojen vélilla, késitys kuulumisesta organisaatioon
sekd tunne yhtalaisyydestd organisaation kanssa. Yhteistd samaistumisen eri madritel-
mille on organisaation jasenyyden liittiminen omaan mindkuvaan joko kognitiivisesti
tai tunteellisesti, jonka lisdksi samaistuminen voi késittda seka kognitiivisia ettd emotio-
naalisia yhteyksida organisaatioon. Kognitiivista organisaation jasenyyden liittamista
omaan mindkuvaan tapahtuu, kun yksilé tuntee itsensa osaksi organisaatiota tai, kun
yksilo sisdistdd organisaation arvot. Tunteellista organisaation jasenyyden liittdmisté
omaan minakuvaan sen sijaan voi ilmetd, kun yksild kokee ylpeytta organisaatioon kuu-
lumisesta. (Riketta 2005, 358-361.) Huomattavaa on, ettd organisaatioon samaistumisen
lisaksi yksild voi samaistua my6s organisaation eri osiin kuten osastoon tai organisaati-
on ulkopuolisiin ryhmiin kuten ammattiryhmaén (Parker 2007, 65-80). Tydidentiteette-
ja tutkittaessa samaistumisen kasitetta laajennetaankin organisaation ulkopuolelle, silla
tyohon liittyva samaistuminen saattaa sisdltdd organisaation mutta myds ammatin, am-
mattiryhman, tyétiimin, tydympariston tai yksildiden suorittamia tydtoimenpiteita (Kir-
pal 2004b, 275).

1.3  Aiheen rajaus ja tutkimuskysymykset

Cappellin ja Kellerin (2013, 593) mukaan perinteistd kokoaikatyota korvaavat mahdol-
lisuudet ovat niin huomattavia, ettd kaiken tydymparistoon liittyvan tutkimuksen tulisi
huomioida ne. Perinteiset, tyopaikkaan liittyvéat, tutkimusaiheet ja selitykset nojaavat
kokoaikaisen tyonteon malliin, joten on huomioitava, ettd ne eivat valttamatta sovellu
epatyypillisiin tydsuhteisiin. Nakokulmia epétyypillisten tydsuhteiden tutkimiseen on
joko tutkia vain yhtd ryhmaa ja selvittdd miten se toimii tai tutkia useampaa ensin eritte-
lemalla tydsuhteet eri ryhmiin. Suuri osa olemassa olevasta kirjallisuudesta perustuu
yhté tyosuhteen muotoa kasitteleviin tutkimuksiin. Tdméan mallin heikkoutena on kui-
tenkin se, ettd kun tydsuhteen muotojen méaara laajenee jatkuvasti ja niitd on jo nyt pal-
jon, hallittavan kokonaisuuden léytaminen eri muodoista tulee yha vaikeammaksi. Yk-
sinkertaisempaa on aloittaa luokittelemalla epatyypillisten tydsuhteiden muodot ryh-
miin, jotka paljastavat kunkin ryhman yhtélaisyydet ja eroavaisuudet. (Cappelli & Kel-
ler 2013, 578.)

Tassd tutkimuksessa tutkitaan epatyypillisissa tydsuhteissa olevien tydntekijoiden
tyoidentiteettien rakentumista ja samaistumista tydssa ja tyohon liittyen. Tutkimuksen
tarkoitus on selvittdd misté tekijoisté ja millaiseksi epatyypillisessé tydsuhteessa olevan
tyontekijan tyoidentiteetti rakentuu sek& mihin epatyypillisessa tysuhteessa oleva tydn-
tekija tydssédan samaistuu. Erityisen mielenkiintoista on organisaation rooli tyontekijoi-
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den identiteetin rakentumisessa sekd samaistumisen kohteena sekd se ovatko samaistu-
misen kohteet yleensd organisaation sisa- vai ulkopuolella. Lisaksi epatyypillisen tyo-
suhteen rooli samaistumisen ja tydidentiteetin muodostumisessa on mielenkiintoista:
johtaako epatyypillinen tyosuhde tyypilliseen samaistumiseen ja tyypillisiin tyoidenti-
teetteihin, vai ovatko tydidentiteetti ja samaistuminen jotenkin poikkeavia epatyypilli-
sissa tydsuhteissa. Tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:

e Miten ja millaiseksi epatyypillisessd tydsuhteessa olevan tydidentiteetti
rakentuu

e Mihin epatyypillisessa tydsuhteessa oleva tyontekija samaistuu.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus etenee perinteisen mallin mukaan. Johdantoa seuraa kolme teorialukua, joista
ensimmaisessa kasitelladn epatyypillisia tydsuhteita, toisessa sitoutumista ja samaistu-
mista ja kolmannessa tydidentiteettia. Epatyypillisia tyosuhteita kasittelevéssa teorialu-
vussa kasitellaan epatyypillisiin tydsuhteisiin liittyvaa aikaisempaa tutkimusta, epatyy-
pillisen tyon kasitetta seka epatyypillisten tyosuhteiden ryhméan kuuluvien tydsuhtei-
den piirteitd. Toinen teorialuku lahtee liikkeelle sitoutumisen aikaisemmasta tutkimuk-
sesta ja madritelmista ja paattyy perustellusti samaistumisen késitteeseen ja tutkimuk-
seen. Kolmannessa teorialuvussa avataan tyoidentiteettia kasitteend ja tutkimuskohteena
seka kerrotaan tydidentiteetin muodostumisesta ja haasteista uudessa tydeldmassa. Teo-
rialukuja seuraa luku tutkimuksen toteuttamisesta. Luvussa esitellaan tutkimusaineisto
ja yritys, jossa tutkimus suoritettiin, teemahaastattelu aineiston keruumenetelméana seka
analyysimenetelmd. Lisaksi tutkimuksen toteuttamista kasittelevassa luvussa arvioidaan
tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta sekd niihin vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuksen
toteuttamisluvun jéalkeen esitetddn tutkimuksen tulokset kahtena omana lukunaan ja li-
séksi molemmissa luvuissa esitetddn myos lukujen yhteenveto. Ensimmaisessé luvussa
vastataan ensimmadiseen tutkimuskysymykseen ja toisessa toiseen. Tutkimuksen viimei-
sessd luvussa esitetadn yhteenveto ja johtopaatokset. Yhteenveto antaa kokonaiskuvan
koko tutkimuksesta kun taas johtopaatdsluvussa pyritdan suhteuttamaan tutkimusta ai-
kaisempiin tutkimuksiin ja teoriataustaan. Johtopaatoksien yhteydessa esitetdan lisaksi
jatkotutkimusmahdollisuuksia.
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2 EPATYYPILLISET TYOSUHTEET

2.1 Epatyypilliset tyosuhteet tutkimuskohteena

Ty0suhteiden ja tydonteon muotojen joustavuudella on tarkoitettu niiden epavakaistumis-
ta tai jakautumista suojatumpiin (tyypillisiin) ja vdhemmaén suojattuihin (epatyypillisiin)
tyOsuhteisiin ja tyonteon muotoihin (Julkunen 2008, 109). Epatyypilliset tydsuhteet tar-
joavat joustavuutta seka tyontekijélle ettd organisaatiolle. Erityisesti joustavat tydsuh-
teen muodot houkuttelevat organisaatioita, koska niiden seurauksena henkildstokustan-
nuksen usein vahenevét. (Kalleberg, Reskin & Hudson 2000, 274.) Useat epatyypilliset
tybn muodot, jotka eivat vastaa perinteitd ja ole standardin mukaisia kuten vuokra-
tyosuhteet, méaaraaikaiset tyosuhteet, freelance ja etaty6 ovatkin yleistyneet 1900-luvun
viimeisten vuosikymmenien aikana (Ashford, George & Blatt 2007, 66-67). Myds Kal-
leberg (2000, 341) esittaa epatyypillisten tydsuhteiden muuttuneen merkittavaksi tavak-
Si jarjestaa tyota organisaatioissa ja tulleen myos tarkeédksi tutkimusaiheeksi tyon ja tyo-
suhteiden tutkimuksessa. Epétyypilliset tyosuhteet, joista Ashford ym. (2007) kayttavéat
nimitysté ei-standardi tyd ovat yleistyneet byrokraattisissa organisaatioissa, mikéa osal-
taan tarkoittaa tuntemamme organisaatiomaailman loppumista.

Epatyypillisissa tyosuhteissa olevien tyontekijoiden méaéran kasvu asettaa uusia joh-
tamishaasteita yrityksille. Lisaksi se asettaa tehokkuushaasteita néissa tydsuhteissa ole-
ville tyontekijoille niin kuin myos tyon ja tyontekijoiden teorialle ja tutkimukselle.
Haasteena on se, etta suurin osa kirjallisuudesta olettaa perinteisissa tyosuhteissa olevi-
en tyontekijoiden olevan ehdottoman normaaleita niin, ettd mitd enemman epatyypilli-
sissa tyosuhteissa olevat tyontekijat perinteisia muistuttavat sitd parempi. Useissa teori-
oissa oletuksena on, ettd tyontekijat ovat edelleen perinteisessa suhteessa organisaati-
oon, vaikka jopa organisaatiot itse kieltavat, ettd ndin ei endad ole. Taman seurauksena
epatyypillisissé tydsuhteissa oleviin kohdistuva tutkimus jaa vahemmalle. (Ashford ym.
2007, 66-67).

Vahaisen tutkimuksen johdosta Ashford ym. (2007, 67) esittavat epatyypillisen tyon
olevan tutkimuksen arvoinen asia ja jopa ihanteellinen konteksti organisaatioiden, tyon
tyypillisen tydn levitesséd kansantalouksiin ja organisaatioihin seka yksiléiden urapol-
kuihin, alan perinteisia tulkintoja tyontekijoiden kiintymyssuhteiden luonteesta organi-
saatioon tulee péivittdd. Viimevuosikymmenien aikana myos kulttuuriset kertomukset
tyosta ovat muuttuneet. On yh& perustellumpaa olla epéatyypillisessa tydsuhteessa, jossa
vastuu urasta siirtyy yksil6lle, identiteettejd muodostetaan ammatillisesti ja yrittajamaéi-
sesti ja, jossa organisaatio nahdaan yhé negatiivisemmin. (Ashford ym. 2007, 67.)
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Huolimatta epétyypillisteiden tyosuhteiden maarén kasvusta, epéatyypillisten tyosuh-
teiden tutkimus on edelleen hyvin rajoittunutta. Syitd tahédn on useita. Historiallisesti
epatyypillisissé tydsuhteissa olevien tyontekijoiden tutkiminen on ollut vaikeaa johtuen
niiden suhteellisen pienestd asemasta ja epasadannollisesta olemassa olosta organisaati-
oissa, miké on tehnyt niista saavuttamattomampia tutkijoiden ndkdkulmasta. Kuiten-
kaan tana paivana epatyypillisessa tyodssé olevat tyontekijat eivat ole endd vaheksyttyja
tyontekijoitd vdhemman tarkeissa tai vdhemman vaativissa toissa. (George & Blatt
2007, 76.)

2.2 Epatyypilliset tysuhteet kasitteena

Kirjallisuudessa on kaytetty useita késitteitd viittaamaan normaalista standarditydsuh-
teesta poikkeavaan tydsuhteeseen. Kalleberg (2000) kayttdd nimitysta ei-
standardinmukaiset tyojarjestelyt tai tydsuhteet, joihin on hdnen mukaan tutkimuksissa
viitattu myds lukuisilla kasitteill&, joita on koottu seuraavaan kuvioon 1.

Vaihtoehtoiset

tyojdrjestelyt
Reunatyd
Ei-perinteiset tyosuhteet

oustavat tyojarjestelyt
J YOry Y Suojaton tyo

Uudet eqqe
tyollistamisen Epatyyplllmen tyo
muodot Epédvarma tyo Kertaluontoinen
Joustava tyo
miehitys Ei-standardi tyo
Markkinoiden
aikaansaamat
jarjestelyt

Kuvio 1 Epatyypillista tyotd kuvaavat késitteet

Niin kuin kuvio osoittaa Kallebergin (2000, 341) mukaan epatyypillinen ty6 on yksi
ké&site, jolla normaalista poikkeavia tydsuhteita on tutkimuksissa nimitetty. Sen liséksi
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tutkimuksissa néihin erityisiin tyosuhteisiin on viitattu tyon luonnetta kuvaavilla ter-
meilld kuten kertaluontoinen, epdvarma, suojaton, epavarma ty6 tai reunatyd. Toiseksi
on kuvailtu tyon syité ja puhuttu muun muassa uusista tyéllistamisen muodoista, jousta-
vasta organisaation miehityksestd, joustavista tyojarjestelyistd seka vaihtoehtoisista tyo-
jarjestelyista. Naiden liséksi on myos viitattu tyén olevan ei-perinteisesta tyota seké ei-
standardin mukaista tyotd, joka on Kallebergin itse kayttama termi epéatyypilliselle ty6l-
le.

Nétin (1991, 1-3) mukaan tutkimuksissa on esitetty useita késitteitd kuvaaman epa-
tyypillisia tyésuhteen muotoja ja laajimmin hyvaksyttyja kasitteita ovat epéatyypillinen
tyo ja ei-standardi ty, joka tuli myos Kallebergin (2000) mukaan tutkimuksissa esille.
Né&tin mukaan epatyypilliseksi tyoksi voidaan kutsua tyotd, joka poikkeaa normaalina
pidetysta tyosta. Alla olevassa taulukossa 1 on kuvattu Natin (1991) esittdaméaa kasitysta
normaalista ja epatyypillisesta tydsta.

Taulukko 1 Normaalin ja epéatyypillisen tydsuhteen eroaminen viiden ulottuvuuden pe-
rusteella (mukaillen Natti 1991, 3)

Ulottuvuus Normaali ty6 Epatyypillinen tyo

Tydmarkkina-asema palkkatydsuhde itsendinen
ammatinharjoittaja

Tyo6nantajien lukumaara yksi useita (vuokratyd, alihankin-
ta, freelance)

Tyopaikka tyonantajan tiloissa koti, etatyo

Tyotunnit kokoaika osa-aika

Tyon jatkuvuus pysyva tilapdinen

maaraaikainen

Normaaliksi kutsutaan tyosuhdetta, joka on solmittu toistaiseksi ja, jossa tyotéd teh-
daan yhdelle tyonantajalle, kokoaikaisesti ja tyonantajan tiloissa, jolloin epéatyypillinen
tyd voidaan maéarittdd sen eroamisella edelld kuvatusta normaalista tydstd. Normaali ja
epatyypillinen tyd voidaan siis erottaa viiden tyohon liittyvéan piirteen perusteella. Tyo,
joka eroaa yhdessékin ulottuvuudessa normaalista tyostd, on epatyypillistd tyotd. Jos
tyota tehdddn esimerkiksi maaraaikaisesti niin, ettd tydsuhteen jatkuvuus ei ole pysyvaa,
on kyse epatyypillisestd tydstd. Myos tyo, jota tehdadn osa-aikaisesti tai tyd, jossa ei
olla palkkaa vastaan juuri sen yrityksen palveluksessa kuten vuokratydssa on epatyypil-
listd tyota. Julkusen (2007, 30; 2008, 109) mukaan kasite epatyypillinen ty6 niputtaakin
hyvin yhteen monimuotoisia tyonteon tapoja ja tyotilanteita. Ké&site siséltdd muun muas-
sa madré- ja osa-aikaiset tyosuhteet, freelancerit, tydosuuskunnat, mikroyrittdjat, vuok-
ratyontekijat, rengit, toimeksiantosuhteiset ja apurahoilla tydskentelevat. Lisaksi tyo-
voiman maarallista joustavuutta eli tydvoiman mééran ja tydajan mukauttamista kysyn-
nén vaihtelun mukaan, voidaan toteuttaa esimerkiksi jakamalla henkilostd pysyvassa
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asemassa olevaan ydintyévoimaan ja helposti muunneltavissa olevaan reunatydvoi-
maan, joka siséltaa esimerkiksi tassékin tutkimuksessa tutkimuskohteena olevat méara-
ja osa-aikaiset tyontekijat sekd vuokratyontekijat (Julkunen 2008, 106).

Ashford ym. (2007, 68) maéarittelevat epéatyypillisen tyon ei-standardin mukaiseksi
tyoksi, joka siten eroaa standardin mukaisesta tyostd. Kalleberg ym. (2000, 257-258)
madrittelevat standardinmukaisen tydsuhteen piirteitd olevan: tydntekijan tyopanoksen
vaihto tyonantajan rahalliseen kompensaatioon, tyon perustuminen Kiintedén aikatau-
luun, kokoaikatyo (useimmiten), tyén tekeminen tydpaikalla tyonantajan kontrollin alla
sekd molemminpuolinen odotus tydsuhteen jatkumisesta. Sen seurauksena ei-standardin
mukainen tyé on muuta kuin standardinmukaista kokoaikatyota kuten osa-aikatyota,
ty6td tyohon kutsuttaessa, madraaikaista tyoté tai vuokratyotd. Liséksi se kasittaa erilai-
sia itsensa tyollistamisen muotoja kuten freelancerin tyo tai konsulttityd. (Kalleberg ym.
2000, 257-258; Kalleberg 2000, 341.) Georgen ja Blattin (2007, 68-69) mukaan edella
mainittu maaritelméa epétyypillisistd tyosuhteista on yhdenmukainen alaa dominoineen
Pfefferin ja Baronin (1988) teoreettisen kasityksen kanssa. Pfeffer ja Baron (1988, 263—
264 ) esittavat, ettd tyontekijoiden ja organisaatioiden vélilld voidaan tunnistaa kolme
kiintymyksen ulottuvuutta. Ensimmadinen ulottuvuus perustuu fyysiseen laheisyyteen
tyontekijan ja organisaation vélilla, toinen perustuu hallinnollisen kontrollin maaraan,
joka organisaatiolla on tydntekijdd kohtaan ja kolmas ulottuvuus perustuu tydsuhteen
kestoon. Kehityssuuntana on Pfefferin ja Baronin mukaan ollut kiintymysten véhenemi-
nen kaikissa kolmessa ulottuvuudessa, mika johtuu tyon tekemisestd muualla kuin tyo-
paikalla, tydsuhteen keston rajoittamisesta, joka patee esimerkiksi madraaikaisissa tyo-
suhteissa tai toistaiseksi voimassa olevassa mutta osa-aikaisena tehdyssa tyossa. Kol-
manneksi kyse voi olla ulkopuolisen tyévoiman kaytosta kuten esimerkiksi vuokratyos-
t4, jolloin hallinnollinen kontrolli ei valttaméatta kuulu organisaatiolle, jossa tyota teh-
daan vaan se voi kuulua ja palkka voi esimerkiksi tulla toisesta organisaatiosta.

Oleellista tutkittaessa epatyypillisia tydsuhteita on Georgen ja Blattin (2007, 73-74)
mukaan epétyypillisen eli ei-standarditydon maaritteleminen. Tata véitettd tukien myos
Kalleberg (2000, 341) esittad, ettd vaikka tutkimusta epéatyypillisista tydsuhteista onkin
tehty seké sosiologien, psykologien ettd ekonomistien toimesta, ymmarrysta epéatyypilli-
sista tyosuhdejarjestelyista kuitenkin vaikeuttavat lukuisat epdyhdenmukaiset méaaritel-
mat, puutteelliset mittarit ja vertailevan tutkimuksen puute. Ratkaisuksi kasitteen maa-
rittelyongelmaan George ja Blatt (2007, 73-74) esittavét, ettd epatyypillinen ty6 voi-
daan madritella kahden kysymyksen avulla. Ensiksi on kysyttava viittaako henkilon tyo
johonkin Pfefferin ja Baronin (1988) kolmesta kiintymyksen ulottuvuudesta ja toiseksi
on kysyttava tehdaanko tyota normaalisti standardin mukaisessa tydsuhteessa. Jos mo-
lempiin kysymyksiin voidaan vastata myonteisesti, tyontekija on fyysisesti, véliaikai-
sesti tai hallinnollisesti heikosti kiintynyt ja sellaisessa ty0ssa, jossa perinteisesti ollaan
vahvasti kiintyneitd jollain ndist4 dimensioista. Huomattavaa kuitenkin on, ettd se mika
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on tyypillista tai standardin omaista vaihtelee tyontekijoittéin ja organisaatioittain. Epa-
tyypillisyys on sosiaalisesti rakennettua ja muuttuu jatkuvasti tydn normien muuttuessa.
(George & Blatt 2007, 74.)

Y hteenvetona aikaisempia tutkimuksia hyddyntden ja perustuen Pfefferin ja Baronin
késitykseen tyontekijan ja organisaation vélisista erilaisista kiintymyksen ulottuvuuksis-
ta, George ja Blatt (2007, 68—73) madrittelevét ja antavat esimerkkejd naista erilaisista
kiintymyksistd, esittavat erilaisia teoreettisia mekanismeja, jotka todennékoisesti selitta-
vat miksi tai miten téllainen kiintymys vaikuttaa tyontekijaan. Liséksi he liittavat orga-
nisaatiokayttdytymistutkimuksen suosittuja teorioita, jotka saattavat olla erilaisia eri
kiintymysten muodoissa (taulukko 2).

Taulukko 2 Kiintymyksen kolme ulottuvuutta epétyypillisessé tydssa seké niiden vaiku-
tukset teoriaan (mukaillen George & Blatt 2007)

Tyontekijan odotus tydsuhteen pit- Organisaation Tyontekijoiden

kasté kestosta hallinnollisen fyysinen lahei-
kontrollin maara Syys organisaatio-
suhteessa tyonteki- ta kohtaan

jaén
Méaréaikainen tyo Vuokraty0 Etaty6
Tyontekijan odotukset tulevaisuudes- — Luokitteleeko Vuorovaikutuk-
ta tyontekija itsensa  sen taso ja laatu

organisaation jase-

neksi
Organisaatiokansalaiskayttaytymi- Sosiaalinen identi- Mentaaliset mallit
nen, vaikutelmien hallinta teettiteoria

Ensimmaéiseen ulottuvuuteen, joka perustuu véliaikaiseen kiintymykseen, on tutki-
muksissa liitetty “epavarmat tyontekijat”. Talla késitteelld on viitattu mihin tahansa ty0-
jarjestelyyn, joka ei sisélla mink&énlaista tyontekijan ja tyonantajan valista sitoutumista
pitk&an tydsuhteeseen. Tutkimuksissa tah&n on usein liitetty my0ds osa-aikaiset tyonteki-
jat. Sen sijaan George ja Blatt ndkevat, ettd osa-aikaty0 ei tdysin sovellu tahan, kun ot-
taa huomioon esimerkiksi osa-aikaeldkeldiset, jotka ovat tyypillisesti osa-aikaisia va-
paaehtoisesti ja jo jadmassa eldkkeelle, jolloin tulevaisuutta ei organisaatiossa enéa toi-
votakaan. Haasteena ulottuvuudessa on myds muuttunut maailma. Nykypaivan epédvar-
massa taloudessa tulevaisuus on myds normaaleille standardityGsuhteissa oleville osal-
taan epdvarmaa. Myo6s normaaleissa tydsuhteissa olevat tyontekijat tuntuvat nykyéaén
eroavan tulevaisuuden odotuksissaan organisaatioita kohtaan, jonka lisaksi monet epa-
tyypillista tyoté tekevét selvasti myos itse ymmartavat rajoittuneet tulevaisuuden mah-
dollisuudet organisaatiossa. Teoriassa tydsuhteen keston odotus voidaan liittdd muun
muassa organisaatiokansalaiskayttdytymiseen tai vaikutelmien hallintaan, jotka usein
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vahenevit jos tyontekijé ei odota tydsuhteensa jatkuvan. Vaikutelmien hallinnalla viita-
taan vaikutukseen, jonka tyontekija tekee muihin ihmisiin. Yrityksen kannalta tyonteki-
jan vahéisempi vaikutelmien hallinta voi auttaa johtoa saamaan nopeammin ja tarkem-
man kuvan tydntekijdn osaamisesta ja motivaatiosta, kun taas toisaalta se saattaa johtaa
tyontekijan heikompaan suorituskyyn.

Toisessa ulottuvuudessa viitataan tyontekijan hallinnolliseen kontrolliin, joka kosket-
taa etenkin itsendisid ammatinharjoittajia mutta myos vuokratyontekijoitd, jolloin hal-
linnollinen vastuu voi olla osittain asiakasyrityksell& ja osittain kéyttajayritykselld. Ta-
han ulottuvuuteen liitettdvia teorioita ovat etenkin sosiaalinen identiteettiteoria ja itsensé
luokitteluteoria, jotka perustuvat yksilon kokemaan ryhmén jasenyyteen. Kasityksen,
jonka mukaan henkil6lla voi olla useita identiteetteja yhden sijaan, yleistyessa tutki-
muksissa, epatyypillisissa tydsuhteissa olevat tyontekijat tarjoavat merkittdvan ymparis-
ton, jossa testata teorioita, jotka auttavat ymmartamaan sitd, miten yksilét hallitsevat
useita tyohon liittyvia identiteetteja etenkin kun on kyse identiteeteistd, jotka voivat olla
samanaikaisesti keskeisié seké kesken&an samanarvoisia.

Kolmas ulottuvuus viittaa fyysisesti etdisiin tyontekijoihin, jotka tekevét etaty6téd
esimerkiksi kotona tai tyoskentelevat asiakkailla. Haasteena heill& on organisaation j&-
senten kanssa kaydyn vuorovaikutuksen luonteen ja laadun hallinta. Esimerkkina teori-
asta, johon tyontekijan fyysinen etdisyys organisaatiosta vaikuttaa, on mentaaleihin mal-
leihin perustuva tutkimus. Kun tydntekijat ovat erillaan toisistaan ja toisiinsa yhteydessa
vain sahkopostin tai puhelimen vélityksella arvokas face-to-face kontakti jaa kokonaan
puuttumaan.

Georgen ja Blattin (2007, 72—-73) mukaan tulevaisuuden tutkimusta epatyypillisesta
tyosté olisi hyddyllista tehda perustuen ndihin lahtokohtiin, jotka perustuvat tyontekijén
ja organisaation valiseen suhteeseen sen sijaan, etta keskityttéisiin tiettyyn vain tietyn
tyosuhteen muodon tydntekijaryhméaan. Tallaisella lahestymistavalla edistettéisiin ym-
marrysta siitd, miten yhdenlainen kiintymys tai niiden yhdistelma vaikuttaa téarkeisiin
seurauksiin, joita tutkimuksissa on esitetty kuten jaettujen kognitioiden kehittymiseen,
organisaatioon samaistumiseen, organisaatiokansalaisuuskayttaytymiseen ja sosiaalisiin
suhteisiin toissa.

Tassa tutkimuksessa tutkimuksen kohteena on tyontekijoitd kolmesta epétyypillisen
tyosuhteen ryhmastd. Madréaikaisia ja osa-aikaisia koskee ensimmainen kiintymyksen
ulottuvuus, koska tulevaisuuden odotukset tydn suhteen saattavat olla epavarmat. Toi-
saalta osa-aikaelékeldisilla ei endé odotuksia tulevaisuuden tyosté ole, kun tarkoituksena
on jo jaada pois tyoeldmastd. Sen sijaan vaikutelmien hallinta saattaa myos osa-
aikaisilla tyontekij6illa olla normaalia vahéisempad. Ainakin tdman tutkimuksen haas-
tatteluissa tuli ilmi, ettd osa-aikaelakel&isilla ajatukset ovat jo hyvin pitkalti eldkkeelld
eika tyohon tai kehittymiseen haluta en&é samalla tavalla panostaa. Osittain myos fyysi-
nen etdisyys voitaisiin ehka liittdd osa-aikaisiin, koska he ovat t0issa vdhemman kuin
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kokoaikaiset, jolloin vuorovaikutuksen mééra on paljon muita vahaisempaa. Vuokra-
tyontekijoitd taas koskee toinen ulottuvuus eli hallinnollinen kiintymys. Vuokratekijoi-
den tydsuhteesta ja palkasta vastaa tyonantajayritys mutta taas itse ty6 tehdaan ja tehté-
vistd sovitaan ja sitd valvotaan itse tyopaikalla tutkimuksen kohteena olevassa yrityk-
sessa.

2.3 Epatyypillisen tyon piirteet

Ashfordin ym. (2007, 79-84) mukaan seké laadullisia etta kvantitatiivia kuvailevia tut-
kimuksia koskien epéatyypillisissa tydsuhteissa olevien kokemuksia on useita. Yhteenve-
tona ndista tutkimuksista Ashford ym. esittavat epatyypillisissa tydsuhteissa olevien
kokemusten liittyvan kontrolliin, rajoihin, suhteisiin, uraan, valintaan ja identiteettiin.
Huomattavaa kuitenkin on, ettd vaikka yhteenveto koskee epatyypillisissa tydsuhteissa
olevien kokemuksia yleensd, kokemus ja motivaatio todennakaisesti kuitenkin vaihtele-
vat riippuen epatyypillisen tydsuhteen tyypista.

Tutkimusten mukaan epétyypilliseen tyéhon liittyy usein vapaus, autonomia ja va-
pautus organisaation kontrollista. Siitd huolimatta myos rajoitteet sisaltyvat usein epa-
tyypillisissa tydsuhteissa olevien kokemuksiin. Toiseksi epatyypillisissa tydsuhteissa
olevien kokemukset liittyvat kysymyksiin organisaatioon kuulumisesta tai kuulumatto-
muudesta. Talldin erityisesti organisaation jasenyyteen nojaavat asiat kuten samaistu-
minen, tunne yhteisollisyydesta ja joukkoon kuulumisesta seka organisaation kulttuuriin
sosiaalistuminen nahdaan ongelmallisina. Tutkimusten mukaan epavarmoissa tydsuh-
teissa olevat eivat useinkaan tunne itseddn osaksi organisaatiota. Myos samaistuminen
ja sitoutuminen organisaatioon ovat epatodennakdéisempid. (Ashford ym. 2007, 79-84.)
Vaitetta tukee myos Ruokolaisen (2011, 83) tutkimus, jossa tyohon ja organisaatioon
liittyva epavarmuus oli yksi tarkein tekija, joka vaikutti tyontekijoiden heikkoon organi-
saatioon sitoutumiseen. Monet tutkimukset liittavatkin organisaatioon sitoutumisen ja
sen vaikutukset tyontekijan tydsuhteeseen (Baruh & Cohen 2007, 242). Lisaa tutkimus-
ta tarvitaan, jotta ymmarretddn paremmin, miten sitoutuminen kehittyy ja vaikuttaa epé-
tyypillisissa tydsuhteissa (Meyer 2009, 53). Kolmanneksi tutkimuksissa on esiintynyt
epatyypillisissé tyosuhteissa olevien kokemusten liittyvan ihmissuhteisiin. Epatyypilli-
selld tydsuhteella on oleellinen vaikutus henkilon ihmissuhteisiin, silla niin kuin edella
mainittiin he saattavat usein kokea kuulumattomuutta joukkoon. Toinen ihmissuhteisiin
vaikuttava asia on heidan kokema negatiivinen kohtelu muilta tyontekijoiltd, mika saat-
taa entisestaan lisata epdvarmuuden ja erillisyyden tunnetta. Neljanneksi epatyypillises-
sd tyosuhteissa olevien kokemuksissa esiin nousee kokemus urasta, silla tutkimusten
mukaan he usein hallitsevat itse omaa uraansa sen sijaan, ettd se olisi organisaation ka-
sissé. Etenkin mé&é&rdaikainen tyd on tutkimusten mukaan koettu loputtomaksi uramal-
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liksi, johon liittyy suuri tai tdydellinen epdvarmuus. Valinnalla epatyypillisissa tyosuh-
teissa olevien kokemuksissa viitataan siihen, onko tydsuhde vapaavalintainen vai pal-
jonko valintaan on voitu vaikuttaa. Myos valinnan asteella on esitetty olevan merkittavé
vaikutus tyésuhteen kokemiseen. Siitd huolimatta tutkimuksissa on saatu siita ristiriitai-
sia tuloksia. Lopuksi tepatyypillisissa tydsuhteissa olevien kokemukset liittyvat myos
kokemuksiin itsesta eli identiteettiin, jonka epéatyypillinen tydsuhde myds tekee ongel-
malliseksi. Tutkimusta tydsuhteen vaikutuksista identiteettiin on kuitenkin vield suhteel-
lisen véhén. (Ashford ym. 2007, 79-84.)

Kalleberg (2000) tutki kirjallisuuskatsauksessaan teoriaa ja tutkimusta, jota on tehty
yleisimmistéd epétyypillisten tyosuhteiden muodoista. Niihin lukeutuivat myds tamén
tutkimuksen kohteena olevat tydsuhteiden muodot eli osa-aikainen, méaardaikainen ja
vuokratyd. Naista tyosuhteista tehty tutkimus on Kallbergin (2000) mukaan monitieteis-
ta. Tutkimusta on tehty niin tyésosiologian, organisaatioiden, ammattien, tyomarkkinoi-
den, sosiaalisten kerrostumien seka taloustieteilijdiden kuin psykologien nakdkulmasta.
Seuraavaksi tarkastellaan erityisesti osa-aika-, maaraaika- ja vuokratyohon liittyvia eri-
tyispiirteitd, joita Kalleberg (2000) on Kirjallisuuskatsauksessaan esille nostanut.

Osa-aikatytssa Kalleberg (2000) kéayttdd Thurmanin ja Trahin (1990) maaritelmaa,
jonka mukaan osa-aikatyd on normaalipalkkaista tyotd, jossa tydtunteja tehddan va-
hemman kuin normaalisti. Maaritelma kuitenkin vaihtelee maittain ja Suomessa tilasto-
keskus, jonka mééaritelmid muun muassa tydolotutkimuksessa ja tydvoimatutkimuksessa
kaytetdan, méaarittelee osa-aikatyota tekevaksi palkansaajan tai yrittdjan, joka ilmoittaa
tekevansé paatyopaikassaan osa-aikatyotd. Tilastokeskuksen maaritelma ei siis perustu
tuntirajoihin, vaan osa-aikaisuus perustuu vastaajan omaan kasitykseen tyén osa-
aikaisuudesta. (Osa-aikaty0 2015.) Kallebergin (2000) mukaan osa-aikatyon teko on
muuttunut. Ennen perusteena osa-aikatyohon olivat useimmiten tydntekijoiden tarpeet
tehda vahaisempia tunteja mutta nykyaan silla pyritdan vastaamaan myds tyonantajan
tavoitteisiin kustannusten véhentamisestd ja joustavasta henkildstosta. Osa-aikatyon
seurauksina tyontekijoille on tutkimuksissa l6ydetty muun muassa heikompi palkka
huolimatta kokemuksesta ja koulutuksesta. Myds tydsuhde-edut ovat osa-aikaisilla
usein huonommat kuin kokoaikaisilla. Huolimatta néisté eroista kokoaikaisiin tyonteki-
joihin verrattuna, osa-aikaiset tyontekijat ovat yhta todennakdisesti kuin kokoaikaisetkin
sitoutuneita organisaatioihinsa seka yhtélailla pitavat tyota keskeisend asiana elamassa.
Lopuksi osa-aikatyot ovat heterogeenisia. Ne voidaan jakaa kahdenlaisiin téihin: hyviin
ja huonoihin. Hyvill4 on tutkimuksissa viitattu uudenlaisiin osa-aikatoihin, joita kéyte-
t4&n arvostettujen ammattilaisten kuten opettajien tai sairaanhoitajien pitdmiseksi. Huo-
noilla osa-aikat6ill4 taas viitataan huonompi palkkaisiin ja huonommat tyésuhde-edut
ké&sittaviin osa-aikatoihin. Tama tutkimuksen kohteena olevat osa-aikatyontekijat ovat
osa-aikaelékeldisid, jotka ovat tehneet l&hes koko tyburansa samassa organisaatiossa.
Heihin ei pade kumpikaan edellisista erotteluista, sill4 he ovat omasta tahdostaan ja
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normaalia palkkaa vastaavalla palkalla tehdyn tyon suhteessa kyseisessa osa-aikatydssa.
Vaikka Euroopassa osa-aikatyo usein liittyy huonopalkkaisiin ja matalan aseman tdihin
kuten myyntiin, cateringiin tai siivoukseen, havaittavissa on kuitenkin ollut kasvua
my06s korkeamman tason osa-aikatdissd. Maiden valisia eroja l0ytyy siind, kéytetdadnko
osa-aikatyo6laisid halvan tyévoiman l&hteend vai onko se osa integraatiostrategiaa, jolla
pyritadan sailyttdmaan arvokkaat tyontekijat. (Kalleberg 2000.)

Maéraaikaiseen tyéhon kuuluu tilastokeskuksen mukaan palkansaaja, jonka tydso-
pimus on tehty maaraajaksi, koeajaksi tai vain tietyn tyon suorittamisen ajaksi (Méaara-
aikainen ty6 2015). Kallebergin (2000) mukaan ty6nantaja voi suoraan palkata tyonte-
kijan vain lyhyeksi ajaksi maaraaikaisella sopimuksella, joka paattyy joko tiettyyn péi-
vaan tai tietyn tyon valmistuttua. Euroopassa méaraaikaisten tydsuhteiden maara nousi
90-luvulla mutta vaihtelu maiden valilla oli huomattavaa. Etenkin maissa, joissa tydso-
pimusten purkaminen on ollut erityisen hankalaa, méaéraaikaiset sopimukset ovat olleet
tarkeitd. Nain ollen tydmarkkinoiden jaykkyys on saattanut johtaa méaaraaikaisten sopi-
musten kasvuun. Syind madréaikaisten tydsuhteiden kaytdlle ovat olleet sen tuoma maa-
rallinen joustavuus henkildstomaaran hallintaan sekd maardaikaisten kaytto erityyppi-
siin tehtdviin tarpeiden mukaan, miké viittaa toiminnalliseen joustavuuteen. Organisaa-
tiolle maaraaikaiset tyosuhteet eivat kuitenkaan ole aina hyodyllisid. Tutkimuksissa on
esitetty madrdaikaisten ja normaalien tydntekijoiden tai esimiesten valille tulleen kon-
flikteja sekd kustannustehokkuuden olevan alemman tuottavuuden takia heikompaa.
Liséksi méaaradaikaisten kouluttaminen voidaan ndhdé organisaation nakdkulmasta huk-
kana. (Kalleberg 2000.) Sen sijaan madréaikaisten tyontekijoiden tyéhon sitoutumisesta
on ristiriitaisia oletuksia ja tuloksia. On oletettu, ettd madraaikaisten on ponnisteltava
erityisen paljon, jotta he sdilyttdisivat tydpaikkansa. Toisaalta méaardaikaisuuteen taas
liittyy ainakin osittain irrallisuus ja emotionaalinen kiinnittymattémyys. (Julkunen
2007, 32.)

Vuokratydssa vuokratydyritys tyéllistad tyontekijan, joka tekee tyoté toisen yrityksen
tiloissa ja ohjauksessa (Kalleberg 2000; George & Chattopadhyay 2005). Ty®nanta-
jayritys viittaa organisaatioon, joka hallinnollisesti johtaa tyontekijad kun taas asia-
kasyritys viittaa organisaatioon, jolle tydntekija tyotadn tekee (George & Chattopadhy-
ay 2005, 70). Vuokratyossa on tilastokeskuksen (Vuokratyé 2015) mukaan kyse tydsuh-
teesta, jossa palkansaaja tydskentelee tyovoimaa vilittdvan tai vuokraavan yrityksen
kautta. Tyodsuojeluhallinto méarittelee vuokratydn kasitettda tarkemmin. Sen mukaan
vuokratydssa tyonantaja vuokraa tyontekijan toisen tyGnantajan tyohon. Toisesta tyon-
antajasta voidaan kayttd4 nimityksia tyon vastaanottaja, kayttajayritys, toimeksiantaja
tai tyon tilaaja. Vuokratydssa tyontekija tyoskentelee kéyttajayrityksen tyonjohdon alai-
suudessa ja valvonnassa ja tyo ei tapahdu ty6nantajalla vaan useimmiten kayttajayrityk-
sessd. Vuokratyossa tyontekijé ei saa palkkaa kayttajayrityksestd vaan tyonantajaltaan,
joka taas suorittaa korvausta tyontekijan tyonantajalle. (Vuokratyd 2014.) Vuokratydn



23

kayttd on lisdantynyt ja kasvua ovat selittdneet seka tyOnantajan tarpeet ettd vuokra-
tydyritysten oma panostus. Taustalla vuokratyontekijoitd voidaan pitdd nykypéivan tyo-
voimana, joka auttaa tyOnantajia ratkaisemaan resurssihaasteita. Huomattavaa on, etta
vuokratyontekijoita voidaan kayttdd myos korvaamaan normaaleja ja mahdollisesti pa-
rempaa palkkaa saavia kokoaikaisia tyontekijoitd. Vuokratyontekijat tuovat joustavuut-
ta, kun henkildmaaraa voidaan tarpeen mukaan saddelld. Lisaksi organisaatiot kayttévét
vuokratyontekijoita alentaakseen rekrytointikustannuksia palkkaamalla vain henkildit,
jotka suoriutuvat hyvin.

Vuokratyontekijoihin liittyvid haasteita ovat vuokratyontekijoiden kontrollin jakau-
tuminen, vuokratyontekijan ura seké toiden laatu. Vuokratydssa kontrolli jakautuu tyon-
antajan ja kayttajayrityksen kesken, joten tydsuhdetta voidaan pitdd kolmen osapuolen
valisend suhteena. Laillisena tyonantajana toimii vuokratydyritys, kun taas kayttajayri-
tys valvoo tyontekijaa. Téallainen asetelma asettaa haasteita esimerkiksi laillisuusasioi-
hin, siihen kumpi organisaatio vastaa lain noudattamisesta tyosuhteessa ja kumpi on
vastuussa etenkin vahingoista, joita tydssa voi sattua. Myos vuokratyontekijoiden ura on
oleellinen kysymys, silla usein vuokratyénteko on vain valiaikaista. Siirtyminen pysy-
vaan tyohon saattaa olla mahdollista siirtyméalld joko suoraan asiakasyritykseen tai
hankkimalla kokemusta useista potentiaalista tyonantajista. Paamotivaationa vuokra-
tyontekijoiden tyonteossa usein onkin uuden osaamisen ja kokemuksen hankinta. Toi-
saalta on myds tutkimuksia, joiden mukaan vuokratyd on usein matalamman tason tyo-
t4, johon ei liity uramahdollisuuksia. Sen seurauksena huomattavaa on, ettei vuokratyo
talloin kehitd myoskédn vuokrayrityksen tai kayttajayrityksen henkilostépadomaa.
Vuokratyosta saadusta palkasta on kahdensuuntaisia tutkimustuloksia. Osan mukaan
vuokratyontekijat ansaitsevat vahemman kuin normaalit tydntekijat, osassa ammateista
taas palkka saattaa olla enemman. Sen sijaan tydsuhde-edut ovat useimmiten vuokra-
tyontekijoilla normaaleissa tydsuhteissa olevia huonommat. (Kalleberg 2000.)

Sitoutuminen vaatii syntyakseen ja jatkuakseen vastavuoroisuutta, joten sen mahdol-
lisuudet epéatyypillisessé tydssa, etenkin vuokratydssa, jossa tydsopimus on tehty toisen
organisaation kanssa, ovat vahaiset. (Viitala 2007, 188.) Oletus epéatyypillisissa tydsuh-
teissa usein onkin seka tydnantajan etta tyontekijan puolelta heikko sitoutuminen. Vii-
meaikoina on kuitenkin tehty myos tutkimuksia, jotka osoittavat ettei nédin valttamatta
ole. Esimerkiksi erdassd tutkimuksessa, jossa tutkittiin vuokratyontekijoita, oletettiin,
ettd tyontekijat saattavat kokea etdantymisté ja tunteita kuulumattomuudesta kumpaan-
kaan organisaatioon. Painvastoin tutkimus kuitenkin osoitti, ettd myds nama tyontekijat
voivat luoda vahvaa affektiivista sitoutumista eli voimakasta samaistumista (ks. Meye-
rin ja Allenin 1991, 62-67) kumpaankin seka tyonantaja- ettd kayttajayritysorganisaati-
oon. Oleellisena samaistumiseen vaikuttavana tekijana tassé tutkimuksessa esiintyi or-
ganisaatioilta saadun tuen mééara. (Meyer 2009, 53.)
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3 SAMAISTUMINEN SITOUTUMISEN TAUSTATEKIJANA

3.1  Sitoutumisen maarittely ja tutkimus

Sitoutumisella on kirjallisuudessa useita maaritelmid, jotka vaihtelevat sitoutumisen
kohteen ja sitoutumisen luonteen perusteella (Ruokolainen 2011, 11-12). Ty6hon liitty-
va sitoutuminen voi olla monenlaista ja se voi vaikuttaa organisaation tehokkuuteen ja
tyontekijoiden hyvinvointiin. Huolimatta huomiosta, jota tyohon liittyva sitoutuminen
on tutkimuksissa saanut, sitoutumisen méaéritelmasta ja sen kehittymisestd seké vaiku-
tuksista on edelleen erimielisyyksia. Sitoutumisen kirjallisuus kattaa useita erilaisia si-
toutumisen kasitteellisié viitekehyksid, joissa sitoutuminen on kasitetty joko yksiulottei-
sena tai moniulotteisena. Erilaiset kasitykset sitoutumisesta osoittavat, etta tyéhon liit-
tyva sitoutuminen voi koskea sitoutumista organisaatioon, ammattiliittoon, ammattiin,
ammattiryhmaan, tiimiin, johtajiin tai henkilokohtaiseen uraan. (Meyer & Herscovitch
2001, 299-300.) Myos Becker, Klein & Meyer (2009, 420) esittavét, etta tyontekija voi
kokea monenlaista tyohon liittyvaa sitoutumista, eika kyse ole vain pelkéastaan organi-
saatioon sitoutumisesta. Sitoutuminen voi kohdistua organisaation lisaksi muihin orga-
nisaatioihin, muihin ihmisiin organisaation sisalla tai sen ulkopuolella, ryhmiin ja erilai-
siin ideoihin ja tavoitteisiin.

Baruch ja Winkelmann-Gleed (2002, 339) jakavat tyontekijan tyohon liittyvén sitou-
tumisen kahteen osaan, jotka ovat tyOpaikkaan sitoutuminen ja tydpaikan ulkopuolinen
sitoutuminen. Tyodpaikkaan sitoutuminen muodostaa uskollisuuden tai kiintymyksen,
jota tyontekija kokee tyota ja tydymparistoa kohtaan. Tyopaikan ulkopuolisella sitou-
tumisella tarkoitetaan sitoutumista, joka ei liity suoraan tydymparistoon. Téalla tarkoite-
taan esimerkiksi uskollisuutta ammattiliittoa, ammattia ja siihen liittyvia jarjestoja tai
yhdistyksia seka tulevaisuuden urandakymia kohtaan. (Baruch & Winkelmann-Gleed
2002, 339.) Myds Baruhin & Cohenin (2007, 253-255) mukaan sitoutumista voi olla
monenlaista ja se voi suuntautua eri kohteisiin. Klein, Molloy ja Bransfield (2012, 132)
esittavat, etta yksildiden mahdollisuus sitoutua useisiin kohteisiin on tunnistettu jo kau-
an sitten. Haasteena kuitenkin on ollut kaikkien sitoutumisen kohteiden tutkiminen or-
ganisaatioon sitoutumiseen kehitettyjen nakékulmien mukaan. Organisaatioon sitoutu-
miseen liittyvét oletukset, eivét vélttamatta sovi muihin kohteisiin ja toisaalta organisaa-
tioon sitoutuminen ei enda valttdmatta ole se ensisijainen kohde.

Kleinin ym. (2012, 132) mukaan muutokset tyon luonteessa ja tydsuhteissa tekevat
sitoutumisen tutkimisen organisaatioon sitoutumisen linssien kautta ongelmallisen. Yk-
siléiden urat ovat nyky&an organisaatioiden rajat ylittavia ja tyollisyys on yha tilapai-
sempad, kun se késittaa erilaisia valiaikaisempia tyosuhteen muotoja. Tydeldméan muu-
toksista johtuen, jotkut ovatkin kyseenalaistaneet sitoutumisen kasitteet ja esittineet,
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etta sitoutuminen ei ole enda valttamatta tarkead, haluttavaa ja, etta sen ei pitéisi olla
odotettua. Klein ym. (2012) kuitenkin huomauttavat, ettd organisaatio ei valttdmatta
aina enédé ole merkittdva kohde, vaikka sitoutuminen onkin yh& merkittdvaa. Sitoutu-
minen muihin kohteisiin esimerkiksi tiimiin tai projektiin voi olla paljon merkittavam-
paa epatyypillisessé tydsuhteessa olevalle, jossa tydsuhde on esimerkiksi maaraaikai-
nen. Organisaation sijaan muut sitoutumisen kohteet voivat olla sopivia myds kokoai-
kaisille tyontekijoille, joilla tydsuhteen kesto tulee olemaan vain muutaman vuoden.
Myos Meyer (2009, 57) esittéd, ettd organisaatioon sitoutumisen liséksi sitoutumista voi
ilmetd useisiin kohteisiin joko organisaation sisélla tai sen ulkopuolella ja tdma sitoutu-
minen voi korvata tai tdydentda itse organisaatioon sitoutumista. Sen sijaan se, miten
nama sitoutumiset liittyvét toisiinsa ja miten ne vaikuttavat yksilon kéytdkseen, on vield
hyvin epéselvaa.

Viimeisten vuosikymmenten aikana, organisaatioon sitoutuminen on saanut merkit-
tdvaa huomiota johtuen sen positiivista vaikutuksista tyontekijoille ja organisaatioille ja
naistd useista suotuisista sitoutumisen vaikutuksista johtuen organisaatiot arvostavatkin
erittdin sitoutuneita tyontekijoita. Aikaisempien meta-analyysien mukaan organisaati-
oon sitoutuminen johtaa muun muassa parempaan tydsuoritukseen, organisaatiokansa-
laiskayttaytymiseen, tydntekijoiden hyvinvointiin, vahaisempiin tyopaikanvaihtoaikei-
siin ja tyopaikanvaihtoihin seka vahaisempiin tydntekijoiden poissaoloihin. (Ruokolai-
nen 2011, 11-12.) Becker ym. (2009, 423-424) esittavat samankaltaisia tuloksia. Hei-
dan mukaan sitoutumisella voidaan katsoa olevan kolmenlaisia seurauksia riippumatta
sitoutumisen kohteesta. Ensiksi sitoutuminen vaikuttaa haluttomuuteen lahted sitoutu-
misen kohteesta. Toiseksi sitoutuminen vaikuttaa haluun panostaa kohteen hyvéksi ja
kolmanneksi sitoutuminen nékyy tehokkuutena sitoutumisen kohdetta kohtaan. Sen si-
jaan sitoutumisen seurausten voimakkuus ja suunta riippuu siitd, miten sitoutuminen
koetaan. Eniten todisteita liittyy ensin mainittuun sitoutumisen seuraukseen, joka sopii
sekd organisaatioon, ettd muihin kohteisiin sitoutumiseen. Mielenkiinto organisaatioon
sitoutumista kohtaan alun perin herasikin, koska sen luvattiin selittavan tyontekijoiden
vaihtuvuutta paremmin kuin esimerkiksi tyotyytyvéisyyden. Lisaksi organisaatioon si-
toutumisen on nahty ennustavan myds muunlaista haluttomuuteen liittyvaa kayttaytymi-
sid kuten toistuvia poissaoloja tai myohéastelya. Toinen mainittu sitoutumisen seuraus
keskittyy haluun panostaa kohteeseen ja naiden pyrkimysten seurauksiin kuten parem-
paan suorituskykyyn tydssa. Tama on sovellettavissa myds muihin kuin organisaatioon
sitoutumiseen. Esimerkiksi tutkimuksissa tiimiin sitoutumisen on nahty ennustavan tii-
min suorituskykya. (Becker ym. 2009, 423-424.)

Suomessa tutkimusta koskien organisaatioon sitoutumista on Ruokolaisen (2011, 12)
mukaan tehty vain vah&n. Muutamat olemassa olevat tutkimukset keskittyvéat vertaile-
maan ammattiliittoon ja organisaatioon sitoutumista sek& ammatillista ja organisaatioon
sitoutumista. Liséksi suhdetta organisaatioon sitoutumisen ja tyontekijan psykologisen
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hyvinvoinnin valilla on tutkittu seké psykologisen sopimuksen tayttymisen vaikutuksia
organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimusten tulokset ovat osoittaneet suomalaisten tyon-
tekijoiden olevan vahvasti sitoutuneita organisaatioihinsa.

Seuraavassa luvussa kasitelladn sitoutumisen teoreettisia lahestymistapoja aikajarjes-
tyksessd, jonka jalkeen sitoutumisen kasityksistd esitetddn yhteenveto. Yhteenvedon
jalkeen luvussa 3.3 tarkennetaan ndkodkulmaa sitoutumiseen ja nédkokulmaksi nousee
sitoutumiseen laheisesti liittyvd samaistumisen késite, jolla pystytddn paremmin ja
avoimemmin vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Luvussa perustellaan tehtyd rajausta
tarkemmin ja kdydaan lapi samaistumisen késitettd ja siihen liittyvaa teoriaa. Luvussa
3.4 késitelldan vield tarkemmin samaistumisen maaritelmaa, sen muodostumista ja seu-
rauksia. Lopussa luvussa 3.5 esitetdén kritiikkid perinteiselle samaistumiselle.

3.2 Sitoutumisen teoreettiset lahestymistavat

Yksiulotteiset lahestymistavat

Organisaation sitoutumisen ensimmaisid maaritelmia edustavat Beckerin (1960), Porte-
rin, Steersin, Mowdayn ja Boulianin (1974) seka Wienerin (1982) yksiulotteiset l&hes-
tymistavat (Ruokolainen 2011, 14). Beckerin (1960) piiloinvestointeihin liittyva side-
bet — teoria, joka esitti perusteellisen kasityksen yksilon suhteesta organisaatioon, oli
ensimmaisia yrityksia edistad kokonaisvaltaista ja kasitteellista viitekehysta sitoutumi-
sen kasitteestd (Cohen 2007, 338). Beckerin (1960) teorian mukaan sitoutuminen ei
valttamatta ole tarkoituksellista ja tiedostettua. Sen sijaan sitoutuminen voi olla joko
tietoisista valinnoista johtuvaa mutta sitoutumista voi aiheutua myods huomaamatta. Ta-
mé tiedostamatta tapahtunut sitoutuminen voi tulla esiin esimerkiksi vasta muutosti-
lanteessa, kun henkilé6 huomaa, ettei han haluakaan tilanteen muuttuvan, vaikka han
aluksi sitd toivoi. Tdmén taas ajatellaan osoittavan sitoutumista tiettyyn kohteeseen.
Esimerkiksi henkild, joka haluaa jattaa nykyisen tyonsa saattaa huomata, ettd yrityksen
jattaminen ilman suurta rahallista menetysté ei ole mahdollista, koska yrityksen elake-
rahastoon on sidottu tietyt saannoét. Tydpaikan jattdminen siis sisaltaa rahallisen piiloin-
vestoinnin menettdmisen, mikd johtuu elédkerahaston laatimista saanndista yksil6ille.
Piiloinvestoinnit ovat kaikenlaisia asioita, joita henkil6 arvostaa ja, jotka liittyvat tiet-
tyyn valittuun toimintaan esimerkiksi organisaatioon sitoutumiseen, jolloin toiminnan
muuttuessa eli organisaatiosta lahdettédessa ne menetetddn. (Becker 1960.)

Porter, Steers, Mowday ja Boulian (1974) l&hestyivat organisaatioon sitoutumista
tyontekijan tietynlaisen asenteen ja organisaatiosta l&htdaikeiden perusteella. Tyonteki-
jan asenne organisaatiota kohtaan ennustaa tyontekijan organisaatiosta lahtoaikeita ja
my0®s organisaatioon sitoutumista. Porter ym. (1974) maarittelivat organisaatioon sitou-
tumisen yksilon samaistumisen ja kiintymyksen vahvuutena tietyssa organisaatiossa.
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Sitoutumiselle oli ominaista 1) organisaation arvojen ja tavoitteiden hyvaksyminen ja
vahva usko niihin, 2) halu merkittavasti ponnistella organisaation takia ja 3) ehdoton
halu pysyé organisaation jasenend. Nain ollen organisaatioon sitoutunut henkilé on ha-
lukas pysymaén organisaatiossa, koska hén haluaa auttaa arvostamiensa organisaation
tavoitteiden toteuttamisessa.

Wiener (1982) toi sitoutumiseen hieman erilaisen nakékulman ottaen huomioon or-
ganisaation normatiiviset paineet. Naitd organisaation jasenten normatiivisia paineita,
jotka maéarittavat sitoutumista on kahdentyyppisid. Normatiiviset sisdistetyt uskomukset
voivat liittyé lojaalisuuteen ja velvollisuuteen tai organisaatioon samaistumiseen. Sitou-
tumiseen vaikuttaa seka henkilén omat henkilokohtaiset taipumukset ettd organisaation
toiminta. Sitoutuminen nahdaén siis normatiivisena motivoivana prosessina, jonka mu-
kaan yksilon kéytoksen selittdminen organisaatioissa vaatii myds sisaistettyjen norma-
tiivisen paineiden kuten henkilokohtaisten moraalikésitysten huomioimista. Organisaa-
tioon sitoutunut toimii sisdistettyjen normatiivisten paineiden alla organisaation tavoit-
teiden ja etujen mukaisesti. Mitd vahvempaa organisaatioon sitoutuminen on, sitd vah-
vemmin henkil6lla on taipumusta toimia siséistettyjen normien mukaan sen sijaan, etta
han harkitsisi tekojensa seurauksia ja toimisi niiden mukaan. Lisaksi Wiener (1982)
tunnisti kolme erilaista sitoutumistyyppia. Sokeasti uskollisen sitoutujan sitoutuminen
perustui padasiassa lojaalisuuteen ja velvollisuuteen. Moraaliseen velvollisuuteen perus-
tuvan sitoutujan sitoutumisen taustalla sen sijaan oli organisaation ja yksilon arvojen
yhteensopivuus. Lopuksi tasapainoisella sitoutujalla sitoutumiseen vaikutti seka arvojen
yhteensopivuus etta yleinen lojaalius ja velvollisuudentunne organisaatiota kohtaan.

Moniulotteiset lahestymistavat

Kaksi johtavaa moniulotteista sitoutumisen mallia, O Reallyn ja Chatmanin sekd Meye-
rin ja Allenin mallit kehitettiin 1980-luvulla (Cohen 2007, 339). Aikaisemmat lahesty-
mistavat organisaatioon sitoutumiseen eivét olleet tyypillisesti keskittyneet psykologi-
seen kiintymykseen organisaatiota kohtaan (O Reilly & Chatman 1986, 492). Sen sijaan
O Reilly ja Chatman (1986) toivat tutkimuksessaan esiin psykologisen kiintymyksen eli
psykologisen yksil6a ja organisaatiota yhdistavan siteen organisaatioon sitoutumisessa.
Heiddn mukaan organisaatioon sitoutuminen ajatellaan yksilon kokemana psykologise-
na kiintymyksené organisaatiota kohtaan ja se heijastaa yksilon organisaation ominai-
suuksien ja ndkemyksien sisdistamisen tai omaksumisen astetta. Yksilon psykologinen
kiintymys voi syntya kolmella eri tavalla. Ensinndkin se voi perustua saantdjen noudat-
tamiseen. Toiseksi se voi perustua organisaatioon samaistumiseen tai organisaation ja-
senyyteen ja kolmanneksi se voi perustua organisaation ja yksilén arvojen yhteensopi-
vuuteen ja niiden siséistamiseen. Cohenin (2007, 339) mukaan O’Reilly ja Chatman
erottelivat liséksi kaksi sitoutumisen prosessia. Instrumentaalinen vaihtoprosessi liittyy
sadantdjen noudattamiseen ja johtaa heikompaan organisaatioon kiintymiseen. Syvempi
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kiintymys sen sijaan seuraa sitoutumisen ja sisaistdmisen muodostamasta psykologisen
Kiintymisen prosessista.

Meyerin ja Allenin (1991, 62-67) mukaan sitoutuminen organisaatioon voidaan ka-
sittdd ajattelutavaksi tai psykologiseksi tilaksi, joka vaikuttaa haluun, tarpeeseen ja si-
toumukseen pysya organisaation jasenend. Vaikka sitoutumisesta on useita ja erilaisia
maéaritelmid, Meyerin ja Allenin (1991, 62-67) mukaan useimmiten késitteesta voidaan
erottaa kolme ulottuvuutta: affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen. Kaikil-
le néille on yhteistd sitoutumisen kasittdminen psykologisena tilana, joka maarittaa
tyontekijan suhdetta organisaatioon ja vaikuttaa paatokseen jatkaa tai paattaa tyoskente-
ly organisaatiossa. Useimmat tutkijat kdyttavat sitoutumisesta kasitetta affektiivinen
sitoutuminen, jolla tarkoitetaan tyontekijan voimakasta, emotionaalista sitoutumista,
samaistumista ja osallistumista organisaatioon. VVoimakkaasti affektiivisesti sitoutunut
tyontekija jatkaa tyontekoa yrityksessd, koska han sita haluaa. Jatkuvalla sitoutumisella
tarkoitetaan organisaatiossa pysymistd, mika johtuu esimerkiksi kustannuksista, joita
syntyisi organisaatiosta lahdettdessa. Sitoutuminen tassé tapauksessa riippuu organisaa-
tiossa tyoskentelyn tuomien hydétyjen ja organisaatiosta lahtemisesta johtuvien haittojen
suhteesta. Tyontekija, joka sitoutuu perustuen jatkuvaan sitoutumiseen, pysyy organi-
saatiossa, koska hénen kannattaa pysya. Kolmas ulottuvuus, normatiivinen sitoutumi-
nen, kasittda sitoutumisen velvollisuuden tunteena pysya organisaatiossa. Tallainen
tyontekija tuntee, ettd hanen pitda tai taytyy pysya organisaatiossa. Meyer ja Allen
(1991, 67-68) pitavat kolmea sitoutumisen ulottuvuutta sitoutumisen osatekijoina, jol-
loin tyontekijalla voi olla kaikkia muotoja vaihtelevissa méaarin. Sen seurauksena eri
maarilla erilaista sitoutumista voidaan olettaa olevan erilaisia vaikutuksia kayttaytymi-
seen.

Edelld kuvattu Meyerin ja Allenin kolmiulotteinen malli on ollut johtava lahestymis-
tapa organisaatioon sitoutumisen tutkimuksessa (Cohen 2007, 337; Becker ym. 2009,
421). Malli perustuu organisaation sitoutumisen aikaisempiin lahestymistapoihin kuten
aiemmin kuvattuihin Beckerin 1960-luvun ja Porterin ja kollegoiden 1974-luvun l&hes-
tymistapoihin. Cohenin (2007) malli sitoutumisesta perustuu aikaisempien sitoutumisen
lahestymistapojen vahvuuksiin samalla pyrkien minimoimaan niiden heikkouksia. Sen
takia malli sisaltda joitain muutoksia aikaisempiin yleisiin lahestymistapoihin (Cohen
2007, 341). Cohenin (2007, 337) mallissa sitoutuminen jaetaan kahteen ulottuvuuteen,
jotka ovat sitoutumisen ajankohta ja perusta sitoutumiselle. Sitoutumisen ajankohdassa
erotellaan taipumus sitoutumiseen, joka kehittyy ennen organisaatioon tuloa ja organi-
saatioon sitoutuminen, joka kehittyy organisaatioon tulon jalkeen. Sitoutumisen perusta
voidaan myos jakaa kahteen ulottuvuuteen erottaen sitoutuminen perustuen instrumen-
taaliseen kiintymykseen ja psykologiseen kiintymykseen. Ensimmainen ulottuvuuden,
sitoutumisen ajankohdan, jakaminen kahteen osaan on tarked osa mallia, koska tyonte-
kijat eivat aloita tyoskentelyd organisaatiossa ilman jonkinlaista asennetta sitoutumista
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kohtaan. Uudet tyontekijét ja organisaation nykyiset jo jasenend olevat tyontekijét tay-
tyy siis erottaa toisistaan. Cohenin (2007) mallin mukaan ennen organisaatioon liitty-
mistd yksiloiden asenteet ovat yleisia kasityksid sitoutumisesta. Ne ovat kehittyneet
sosialisaatioprosessissa ja niihin vaikuttavat henkildkohtaiset arvot, uskomukset, tyéhén
liittyvat odotukset sekd aiemmat kokemukset. Ennen organisaatioon liittymista yksilolla
on kahdenlasia normatiivisia psykologiseen kiintymykseen perustuvia ja instrumentaali-
sia instrumentaaliseen kiintymykseen perustuvia sitoutumistaipumuksia, jotka ovat ke-
hittyneet kulttuurin sosialisaatiossa. Normatiivinen sitoutuminen maaritellaan yksilon
tunteiksi moraalisesta velvollisuudesta organisaatiota kohtaan, miké saa henkilon pysy-
maan organisaatiossa. Cohen (2007) kuitenkin painottaa normatiivisen sitoutumisen
olevan pysyvé asenne, joka ei liity vain tiettyyn organisaatioon ja, johon yksilon aikai-
semmat kokemukset, kulttuuri ja sosialisaatio vaikuttavat. Instrumentaalinen sitoutumis-
taipumus vaikuttaa yksilon sitoutumiseen ja se kasitetddn yleiseksi taipumukseksi sitou-
tua tiettyyn organisaatioon perustuen yksilon odotuksiin koskien organisaation tarjo-
amia etuja, korvauksia ja palkkioita. Nain ollen hyodyllisen vaihtosuhteen odotus johtaa
korkeaan instrumentaaliseen sitoutumistaipumukseen.

Organisaation nykyisistad tyontekijoistd ja heidan sitoutumisestaan organisaatioon
kertoo instrumentaaliseen Kiintymykseen perustuva instrumentaalinen ja psykologiseen
kiintymykseen perustuva affektiivinen sitoutuminen. Instrumentaalinen sitoutuminen
maadritelladn kiintymykseksi, joka seuraa yksilon kasityksistd koskien vaihdannan laa-
tua, jossa yksilé huomio sekd oman organisaatiolle antamansa panoksen ettd organisaa-
tion antamat palkkiot tastd panoksesta. Tydsuhteen alussa hallitseva sitoutumisen muoto
on usein instrumentaalinen sitoutuminen, kun taas syvemman sitoutumisen, affektiivi-
sen sitoutumisen, luomiseksi tarvitaan enemmaén aikaa ja tietoa. Affektiivinen sitoutu-
minen késitetdan psykologisena kiintymyksena organisaatioon. VVoimakkaasti affektiivi-
sesti sitoutunut yksilé samaistuu ja on tunteellisesti kiintynyt organisaatioon sekéd kokee
voimakasta organisaatioon kuulumisen tunnetta. Cohenin mallissa instrumentaalinen
sitoutuminen viittaa heikompaan sitoutumiseen kun taas normatiivinen ja affektiivinen
sitoutuminen viittaavat voimakkaampaan sitoutumiseen. (Cohen 2007, 342-346.)

Uusimmat kasitykset sitoutumisesta

Seuraavaksi esitetddn viimeisimmat organisaatioon sitoutumiseen liittyvét tieteelliset
keskustelut, jotka ovat keskittyneet kasitteen selvennykseen ja integroimiseen. Kaksi
huomattavaa ty6ta, Meyerin ja Herscovitchin (2001) seka Kleinin ja kollegoiden (2009),
on tehty organisaation sitoutumisen ydinkonseptin kasittdmiseksi. Maaritelmisséédn mo-
lemmissa toissa on onnistuttu tiivistdmaan sitoutumisen olennaisimmat asiat niin, etta
niitd voidaan soveltaa kaikkiin sitoutumisen kohteisiin eikd vain esimerkiksi organisaa-
tioon sitoutumiseen. (Ruokolainen 2011, 16-17.)



30

Meyerin ja Herscovitchin (2001, 299) mukaan on tunnistettu, ettd tyontekijat voivat
sitoutua tydssaan useisiin eri kohteisiin ja, ettd sitoutuminen on moniulotteinen kasite.
Kuitenkin ty6hon sitoutumiseen liittyvassa Kirjallisuudessa on erimielisyytta siitd, mitéa
sitoutuminen on, sen ulottuvuuksista, siitd miten se kehittyy ja miten se vaikuttaa kéyt-
taytymiseen. Meyer ja Herscovitch (2001) pyrkivat vastaamaan tdhan ongelmaan. Hei-
dan mukaan sitoutumisella pitdisi olla perusydin, jota voi soveltaa kaikissa sitoutumisen
konteksteissa. Sitoutumisen he maarittelivat voimaksi, joka sitoo yksilon tavoitteelle
relevanttiin toimintaan. Toiseksi erilaiset ajattelutavat, jotka vaikuttavat kayttaytymi-
seen, saattavat tdydentdd sitoutumista. Ajattelutavat voivat saada vaihtelevia muotoja
sisaltden halun (affektiivinen sitoutuminen), mielletyn kustannuksen (jatkuva sitoutu-
minen) tai velvoitteen (normatiivinen sitoutuminen) jatkaa tiettyd toimintaa. Kaikkia
naita ajattelutavan tai edellisiin teorioihin viitaten liittyvia sitoutumisen muotoja voi-
daan mitata ja yhdessa ndma muodostavat tyontekijan sitoutumisprofiilin. Lisaksi Mey-
er ja Herscovitch (2001) esittavat, ettd kaikkien eri sitoutumistyyppien kehittymiseen
liittyy erilaiset mekanismit. Affektiivista sitoutumista syntyy kun yksilo tulee osallisek-
si, tunnistaa arvojen merkityksen ja/tai tuottaa oman identiteettinsd suhteessaan tiettyyn
kokonaisuuteen tai pyrkiessaan tiettyyn tavoitteeseen. Jatkuva sitoutuminen taas syntyy,
kun yksild punnitsee yksilo-organisaatio panostuotto-suhdetta tai, kun ei ole muita vaih-
toehtoja kuin jatkaa tietylle tavoitteelle relevanttia toimintaa. Lopuksi normatiivinen
sitoutuminen syntyy seurauksena sosialisaatioprosessissa opittujen normien sisdistami-
sestd, vastavuoroisuutta vaativien etujen vastaanottamisesta tai/ja psykologisen sopi-
muksen ehtojen hyvéksymisestd. Sitoutumisen seuraukset sen sijaan voivat Meyerin ja
Herscovitchin (2001) mukaan liittya joko kaytokseen tai tietyn tavoitteen esimerkiksi
asiakastyytyvéisyyden saavuttamiseen.

Klein, Molloy ja Brinsfield (2012, 137-138) madrittelevat sitoutumisen tietyn tyyp-
piseksi psykologiseksi siteeksi (bond) yksilon ja sitoutumisen kohteen valilla. Tama
side on sosiaalisesti rakennettu psykologinen tila, joka eroaa muista siteista siing, etta
yksilo ei psykologisesti yhdisty kohteeseen vaan tekee tietoisen valinnan kohteesta véa-
littdmisesté ja sille omistautumisesta. Vield tarkemmin Klein ym. (2012) siis méarittele-
vt sitoutumisen omasta tahdosta muodostetuksi psykologiseksi siteeksi, joka vaikuttaa
kohteelle omistautumiseen ja vastuullisuuteen sitd kohtaan. Sitoutuminen kohteeseen
viittaa tulevaisuuteen kohteen kanssa, vaikka sitoutumisen tyyppi ja sen kesto voi koh-
teittain vaihdella. Lisaksi huomattavaa Kleinin ym. maaritelméassa on, ettd se soveltuu
mihin tahansa ty6hon liittyvaan kohteeseen sitoutumiseen.

Sitoutumisen mééritelman ja seuraavassa kappaleessa esitettdvan mallin liséksi Klein
ym. (2012, 133-135) tunnistivat nelja eri sidostyyppid, jotka ovat alistuvainen, instru-
mentaalinen, sitoutuva ja samaistuva sidostyyppi. Koska eri tyypit heijastavat erilaisia
psykologisia ilmioitd, jotka syntyvat erilaisista olosuhteista ja vaikuttavat psykologisesti
ja kayttaytymisnakokulmasta eri tavalla, kaikkia sidostyyppejé ei voida kutsua sitoutu-
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miseksi. Jokainen tyyppi kuvaa erilaista sidettd, johtaen erilaisiin kasityksiin, jotka pe-
rustuvat eroihin siind, miten yksilo ajattelee, kokee ja reagoi siteeseen. Toisin kuin sa-
maistumisessa, jossa yksilo liittda itsensa kohteeseen, sitoutuminen ei tata vaadi, vaikka
se vaatii jonkinasteista kohteesta valittamista. Sitoutumista méaarittadkin vapaaehtoisuus,
omistautuminen ja vastuullisuus kohdetta kohtaan. Sen sijaan méaérittajana instrumen-
taalisessa siteessa on keskittyminen kustannuksiin tai menetyksiin, jotka voivat toteutua
jos side héviad. Alistumiseen perustuvaa sidettd taas maarittdd muiden mahdollisuuksi-
en puute, jolloin side ndhd&an pakollisena, mika johtaa alistumiseen ja myontymiseen
kohteelle. Alistuvaisessa sidostyypissé side koetaan ldhinnd pakoksi alistua sidokselle
kun taas instrumentaalinen sidos perustuu sidoksen laskettuun laskennalliseen hy6tyyn.
Sitoutuvassa sitoutumistyypissd side koetaan hyvéksyttynd ja samaistumisessa side
maadritelldén itse siteeksi. Eri sidoksiin alistumisesta samaistumiseen liittyy erilainen
psykologinen kiintymys niin ettd se on heikointa alistumistyypissa ja vahvinta samais-
tumistyypissa.

Alla olevassa kuviossa 2 on esitetty mukaillen Kleinin ym. (2012) prosessimalli si-
toutumisesta tyohon liittyen. Malli kuvaa yksilon, sitoutumisen kohteen ja ymparistote-
kijoiden vaikutusta yksilon késityksiin. Nama yksilon kasitykset maarittavat koetaanko
sitoutumista kohteeseen ja missa maarin, mika johtaa sitoutumisen seurauksiin ja mah-
dolliseen toimintaan. Sitoutumisen seuraukset vaikuttavat edelleen seuraaviin kasityk-
siin ja sitoutumiseen. Liséksi mallissa esitetddn myds sitoutuminen muihin kohteisiin,
mika myds vaikuttaa kohteen sitoutumisen muodostamiseen ja sen seurauksiin. (Klein
ym. 2012, 140.)

Sitoutumisen Kognitiiviset ja Sitoutumisen aste

taustatekijat affektiiviset i isii . .
j e aalt eri kohteisiin Sitoutumisen

-yksilon yksilolliset P sidostyyppi:

ominaisuudet Kasitys : : seuraukset
. . -alistuvainen

_sitoutumiskohteen §|toutum|skohteesta ctrumentaalinen -jatkuvuus

. a ymparistosta -

ominaisuudet J y p sitoutuva -motivaatio

-ihmissuhdetekijat -tarkeys

-organisaatioon -vaikutus “samaistuva

liittyvat tekijat -luottamus + Toiminta

-sosiaaliset tekijat -kontrolli

Kuvio 2 Ty6hon liittyvan sitoutumisen prosessimalli (mukaillen Klein, Molloy, Brins-
field 2012, 139)

Vasemmalta oikealle kuvassa on ensin esitetty sitoutumisen taustatekijoita perustuen
aikaisempaan kirjallisuuteen. Taustatekijat on jaettu viiteen joukkoon, jotka ovat yksi-
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I61liset ominaisuudet, kohteen ominaisuudet, ihmissuhdetekijat, organisaatioon liittyvat
tekijat ja sosiaaliset tekijat. Sitoutumisen taustatekijoitd kuviossa seuraavat yksilén
kognitiiviset ja affektiiviset prosessit, jotka johtavat seké siteeseen kohteen kanssa etté
maéarittavat koettua sidostyyppid. Sitoutumiseen vaikuttaa siis yksiléllinen kasitys siita,
miten kohde ja ympéristd késitetddn. Neljan eri tekijdn voidaan esittda olevan Kriitti-
simpié edellisesséd kappaleessa madritellyn Kleinin ym. sitoutumisen kokemisessa ja
késittdmisessd. Ne ovat sitoutumisen kohteen térkeys, positiivinen vaikutus, luottamus
ja koettu kontrolli. Sitoutumisen muodostumisen jélkeen sen seurauksina useisiin koh-
teisiin patevat mallissa esille nostetut jatkuvuus ja motivaatio. Jatkuvuus kaésittaa seka
aikomuksen jatkaa kohteessa ettd kayttaytymiseen perustuvan uskollisuuden kohteelle.
Toinen oletettu seuraus on motivaatio eli riippuen kohteen luonteesta, sitoutumisen pi-
taisi nakya kohteeseen panostuksena, tukemisena ja osallistumisena. Jatkuvuuden ja
motivaation lisdksi sitoutumisen seurauksena voidaan pitdd myds toimintaa mutta tassa
mallissa toiminta nahdaén toissijaisena. (Klein ym. 2012, 139-143.)

Yhteenveto

Tassa luvussa on esitetty sitoutumisen keskeisimpié teorioita ensimmaisista kasityksista
viimeisimpiin. Viimeisimpina trendeina sitoutumisen tutkimuksessa voidaan sitoutumi-
sia useisiin kohteisiin ja tavoitteita ymmartaa sitoutumisen tarkeimpia kohteita erityyp-
pisille tyontekijoille, kun huomioidaan muutokset tydn luonteessa ja tydsuhteissa (Klein
ym. 2009, 7). Lukuisten méaaritelmien ja kasitysten ymmartamiseksi Klein ym. (2009,
7-17) esittavat kahdeksan vaihtoehtoista kirjallisuudesta tunnistettavaa selkedé kasitysta
tai méaritelmaa sitoutumisesta. Ne voidaan jakaa kolmeen ryhmadn niin kuin on esitetty
alla olevassa kuviossa 3.
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Ensimmainen ryhma koskee sitoutumisen erillisid mééaritelmia ja niit4 ovat sitoutu-
misen kasittdminen asenteena, sitovana voimana tai siteend. Sitoutumisella viitataan
usein asenteeseen ja se yleisesti esitetddn ty0asenteena organisaatiokayttaytymiseen ja
teollisen organisaatiopsykologian liittyvassa kirjallisuudessa. Kleinin ym. (2009, 9) mu-
kaan sitoutumisen madrittdminen asenteena ei kuitenkaan tarkoituksenmukaisesti ja
sopivasti kuvaa sitoutumista, koska sitoutuminen kohteeseen on erillinen siitd miten
suotuisaksi tai epasuotuisaksi sitoutumisen kohde nahdaan. Sitoutumista voi siis ilmeta,
vaikka kohdetta ei nahtaisikaan suotuisana. Kirjallisuudessa sitoutumista on kuvattu
mya0s sitovana voimana, jolloin ajatellaan, ettd sitoutumisen taustatekijat luovat painei-
ta, jotka sitovat yksil6d kohteeseen. Esimerkkina sitoutumisen maarittelemisesta voima-
na on Meyerin ja Herscovitchin (2001) kasitys. Kolmanneksi sitoutuminen voidaan
madrittad siteend. Keskeisté tdssd maaritelmdssa on tilan kdsite. Sitoutuminen maéritel-
l&&n psykologiseksi tilaksi, joka heijastaa sitd, kuinka voimakkaasti yksilé on sitoutunut
tai psykologisesti Kiintynyt sitoutumisen kohteeseen. Esimerkkina tahan liittyvésta mal-
lista on O Reillyn ja Chatmanin (1986) kasitys. Huomattavaa on, ettd sitoutumisen ka-
sittdminen siteend on liitetty Kirjallisuudessa myds siteena tai kiintymyksena uraan, or-
ganisaation yksikaoihin, tydhon, tiimiin, tavoitteisiin, ohjelmiin ja muutoshalukkuuksiin.

Toiseen ryhmaan kuuluvat késitykset sitoutumisesta pitaisi nahda sitoutumisen méaé-
ritelman sijaan sitoutumisen maarittajind eli taustatekijoind eika itse sitoutumisena.
Néin ollen sitoutumisen taustatekijoihin perustuvia kasityksia sitoutumisesta ovat sitou-
tumisen perustuminen vaihtosuhteeseen, samaistumiseen tai sisaistdmiseen ja arvojen
tai tavoitteiden yhteensopivuuteen. Edelld esitellyistd aikaisemmista tutkimuksista
Beckerin (1960) side-bet — teoria perustui vaihtosuhteeseen, Porterin ym. (1974) malli
perustui samaistumiseen ja O Reillyn ja Chatmanin (1986) malli perustui arvojen yh-
teensopivuuteen. Tydpaikkaan liittyvaa sitoutumista on usein kasitelty joko panostuksen
tai vaihtosuhteen kautta. Panostuksen tai vaihtokaupan luonne voi olla taloudellinen,
kayttdytymiseen perustuva, sosiaalinen tai ndiden yhdistelma. Paderona panostuksen ja
vaihtosuhteen valilla on se, ettd vaihtosuhteessa yksild odottaa tai on jo saanut jonkin-
laista arvoa sitoutumisen kohteelta, jolloin sitoutuminen johtuu velvollisuudesta vastata
tai/ja halusta sdilyttaa saatu tai tavoiteltu arvo. Panostuksen nakdkulmasta, yksilolla ei
ole velvollisuutta kohteeseen mutta suhteeseen liittyy odotus arvostetusta seurauksesta
tulevaisuudessa, joka voidaan menettad jos kaytos tai suhde loppuu. Vaikka siis nake-
mykset sitoutumisesta joko panostuksena tai vaihtosuhteena ovat kirjallisuudessa ylei-
sid, ovat ne ongelmallisia, koska ne ovat ennemmin sitoutumisen syita kuin itse sitou-
tumista. Sitoutumisen toinen yleinen ké&sitys on sitoutumisen maarittdminen samaistu-
misena tai siséistamisend, jota tullaan myos tassa tutkimuksessa hyddyntamaan. Malli
tuli erityisen tutuksi muun muassa Porterin ym. (1974) johdosta. Porterin ym. kasityksia
esitettiinkin jo aiemmin. Porter ym. madrittelivat organisaatioon sitoutumisen yksilén
samaistumisen ja kiintymyksen vahvuutena tietyssa organisaatiossa. Myos sitoutuminen
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samaistumisena ja siséistamisend on liitetty myds muihin kohteisiin kuin organisaati-
oon. Kolmanneksi sitoutuminen on kasitetty yksilon ja sitoutumisen kohteen tavoittei-
den tai arvojen yhteensopivuutena. Myods tamé sitoutumisen nakdkulma on liitetty myos
muihin kohteisiin kuin organisaatioon sitoutumiseen ja huomattavaa on, ettd samoin
kuin samaistuminen myods yhteensopivuus on enemman sitoutumisen taustatekija kuin
itse sitoutumista. Se tulee Kleinin ym. (2009, 14) mukaan hyvin esille O Reillyn ja
Chatmanin (1986) kuvauksessa, jossa yksilon ja organisaation arvojen yhteensopivuus,
sédantdjen noudattaminen ja organisaatioon samaistuminen nahdaan sek& sitoutumisen
perustana etta sitoutumisen kolmena erillisena ulottuvuutena. Huomattavaa on, ettd koh-
teeseen voi olla sitoutunut, vaikka arvot ja tavoitteet eivat olisikaan yhteensopivia. Y h-
teensopivuus voi edistaa sitoutumista mutta se ei ole ehto sitoutumiselle. Nain ollen
arvojen ja tavoitteiden yhteensopivuus on myos sitoutumisen taustatekija eika varsinais-
ta sitoutumista.

Kolmanteen ryhméaan kuuluu sitoutumisen kasitykset, jotka kuvaavat sitoutumisen
seurauksia enneminkin Kkuin varsinaista sitoutumista. Lukuisat tutkijat méaérittelevat
sitoutumista motivaatioon liittyvin termein. Yksi esimerkki sitoutumisen kasittamisesta
motivaationa on edell& téssd luvussa kuvattu Wienerin (1982) malli. Klein ym. (2009,
15) kuitenkin korostavat, ettd vaikka motivaation ja sitoutumisen vélill4 on selkeé suh-
de, voi yksild olla heikosti motivoitunut mutta erittdin sitoutunut. Korkea sitoutuminen
yleensa nakyy lisadntyneend haluna panostaa sitoutumisen kohteeseen ja sinnikkyyteen
yllapitaa tata halua. Lopuksi sitoutuminen on usein maéritelty jatkuvuutena eli haluna
tai aikomuksena jatkaa tai haluttomuutena vetdytya sitoutumisen kohteesta. Jatkuvuu-
dessa sitoutuminen késitetdan sitoutumisen seurauksena, jolloin yksilon halu jatkaa
esimerkiksi organisaatiossa on sitoutumisen seurausta eiké itse sitoutumista. Tassa lu-
vussa on kasitelty sitoutumisen aikaisempaa teoriaa sekd sen yhteenvetoa. Seuraavassa
luvussa sitoutumisen kasitteesta rajaudutaan siihen laheisesti liittyvaan mutta tutkimuk-
sen tarkoitukseen paremmin soveltuvaan samaistumisen kasitteeseen.

3.3 Samaistuminen nakokulmaksi sitoutumiseen

Organisaation samaistumisen ja sitoutumisen tutkijat eivat ole yksimielisia siitd, mika
on sitoutumisen kaésitteellinen suhde samaistumiseen organisaatiossa (ks. Ashforth &
Mael 1989, 223; Riketta 2005, 362). Niin kuin seuraavissa kappaleissa esitetddn osa
tutkijoista kasittdd sitoutumisen ja samaistumisen toistensa synonyymeiksi, osa nékee
samaistumisen osana sitoutumista tai sen liittyvan sitoutumiseen kun taas osa nakee
késitteet toisistaan erillisind. Tassa tutkimuksessa samaistuminen kasitetaan sitoutumi-
seen liittyvaksi mutta ei sen synonyymiksi. Samaistuminen nahdaan sitoutumisen taus-
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tatekijand. Sitoutuminen on ennemminkin samaistumisen seuraus kuin sitoutumista it-
sessaan.

Rikettan (2005, 361-362) mukaan on olemassa tutkijoita, jotka ovat kasitelleet sitou-
tumista ja samaistumista laheisesti toisiinsa liittyvind jopa toistensa synonyymeina.
Esimerkiksi Benkhoff (1997) kasittdd sitoutumisen ja organisaatioon samaistumisen
toistensa synonyymeiksi. Sitoutumisesta Benkhoff (1997) kayttad méaaritelmad, jossa
sitoutuminen n&hdaan sellaisena asenteena tai suuntautumisena organisaatiota kohtaan,
joka liittda henkilon identiteetin organisaatioon. Rikettan (2005, 361) mukaan organi-
saatioon samaistuminen on tutkimuksissa liitetty etenkin asenteelliseen organisaatioon
sitoutumiseen, jolla hén viittaa sekd Mowdayn ym. (ks. Porter ym. 1974) ettd Allenin ja
Mayerin (ks. Allen & Mayer 1991) tutkimuksiin. Heiddn maaritelmissé sitoutumisella ja
samaistumisella on selvia péallekkaisyyksia ja samaistuminen on ndissd maaritelmissa
sisallytetty sitoutumiseen.

Rikettan (2005, 362) mukaan sitoutumista ja samaistumista yhdistaa se, etta niiden
mittareissa on paallekkéisyyksia, silla samaistumisen mittarit sisaltavat useita sitoutumi-
sen mittareiden sisaltdmia asioita. Useissa tutkimuksissa organisaatioon samaistuminen
on myos Maelin ja Ashforthin (1995, 312) mukaan liitetty organisaatioon sitoutumisen
mittareihin. Osassa tutkimuksista taas samaistumisen joitain piirteitd yhdessa muiden
tekijoiden kanssa on liitetty osaksi sitoutumista. Se, miten samaistuminen on talléin
madritelty, ja miten se suhtautuu samaistumisen muihin maaritelmiin, on kuitenkin eri
asia. (Mael & Ashforth 1995, 312.)

Kleinin ym. (2009) mukaan sitoutumisen maarittdminen samaistumisena on yksi
yleinen kasitys sitoutumisesta, joka tuli esiin muun muassa Porterin ym. (1974) johdosta
(Klein ym. 2009; Mael & Ashforth 1995). Niin kuin aiemmin luvussa 3.2 jo esitettiin
Porter ym. (1974) méaérittelivat organisaatioon sitoutumisen yksilon samaistumisen ja
kiintymyksen vahvuutena tietyssd organisaatiossa. Sitoutumiselle oli ominaista organi-
saation arvojen ja tavoitteiden hyvaksyminen ja vahva usko niihin, halu merkittavasti
ponnistella organisaation takia ja ehdoton halu pysyéd organisaation jasenend. Tama
madritelma kasittdd samaistumisen osana sitoutumista arvojen sisdistamisena, kayttay-
tymiseen liittyvina aikomuksina ja positiivisena vaikutuksena mutta se ei késita samais-
tumista niin kuin esimerkiksi Mael ja Ashforth (1995) sen méaérittelevat eli kognitiivise-
na kasityksena yksilon ja organisaation ykseydesté.

Sitoutumiseen ja samaistumiseen liittyvistd yhtélaisyyksista huolimatta osa tutkijois-
ta on pyrkinyt kasittelemaan organisaatioon sitoutumista ja samaistumista késitteellises-
ti erillisin (Pratt 1998, 176-178). Edellisessa luvussa esitettiin Kleinin ym. (2009) muo-
dostama kaésitys sitoutumisen aikaisemmasta tutkimuksesta. Kleinin ym. mukaan sitou-
tumisen aikaisemmassa tutkimuksessa samaistuminen erotetaan sitoutumisesta ja se
ké&sitetddn enneminkin sitoutumisen taustatekijéksi kuin varsinaiseksi sitoutumiseksi.
Tata véitettd tukee myds Collierin ja Estebanin (2007, 23) késitys. Heidan mukaan seka
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kohteeseen samaistuminen ettd arvojen yhdenmukaisuus samaistumisen kohteen kanssa
ovat erityisesti affektiivisen sitoutumisen perusta eli sitoutumista seuraa naisté tekijois-
td. Rikettan (2005) mukaan useat tutkijat ovat vakuuttaneet organisaatioon sitoutumisen
olevan laajempi ja epaselvempi késite kuin organisaatioon samaistuminen. Vaikutusval-
taisimpia ja paljon tukea saaneita tutkijoita, jotka ovat erottaneet kasitteet toisistaan,
ovat esimerkiksi Ashforth ja Mael (Riketta 2005, 361). Heidan maaritelmissa samais-
tuminen tulee ndhdé kognitiivisena hahmottamiskésitteend, joka ei valttamatta liity mi-
hinkaan tiettyyn kayttaytymis- tai voimakastunteiseen tilaan. Ne voivat ainoastaan olla
sen seurauksia tai taustatekijoitd. Samaistuakseen yksilon taytyy kasittaa itsensa psyko-
logisesti yhtaldiseksi jonkin asian tai ryhmén kanssa. Talloin samaistuminen ei vaadi
erityisté ponnistelua ryhman tavoitteiden eteen. (Ashforth & Mael 1989, 21.)

Myos Pratt (1998, 178-179) esittdd organisaatioon samaistumisen ja sitoutumisen
olevan erillisia kasitteitd, vaikka raja késitteiden valilla ei olekaan aina selked. Haastee-
na Prattin mukaan on, ettd méaritelmissa sitoutumisesta ja samaistumisesta ei usein sy-
vallisesti ymmarreta sitoutumisen ja samaistumisen eroja. Pratt esittdd keskeisimmén
eron kasitteiden valilla olevan siing, ettd samaistuminen selittaa yksilon ja organisaation
valista suhdetta yksilon minakésityksen, identiteetin, voimin, kun taas sitoutuminen ei
sitd tee. Toiseksi jos sitoutumisella voidaan ajatella vastattavan kysymykseen tyytyvai-
syydesta organisaatioon, voidaan samaistumisella katsoa vastattavan kysymykseen kési-
tyksestd omasta suhteesta organisaatioon. Kolmanneksi jos sitoutuminen rinnastetaan
organisaation arvojen hyvaksymiseksi kuten esimerkiksi Meyer ja Allen (1991, Prattin
1998, 178 mukaan) tekevét ja samaistuminen rinnastetaan arvojen jakamisena ja omaa-
misena, voidaan organisaatioon sitoutumisen ja samaistumisen erot nahdéa selvésti.

Yhteistd organisaatioon sitoutumisessa ja organisaatioon samaistumisessa on keskit-
tyminen yksilon ja organisaation valiseen suhteeseen. Huomattavaa kuitenkin on, etta
organisaatioon samaistuminen on selkeasti erillinen kasite ainakin osasta organisaation
sitoutumisen kasityksistd. Samaistumisen ei esimerkiksi ole useiden tutkimusten mu-
kaan katsottu perustuvan, toisin kuin sitoutumisen, esimerkiksi piiloinvestointeihin,
jatkuvuuteen tai laskennalliseen hydtyyn. Nama kasitykset sitoutumisesta keskittyvét
lahinna taloudelliseen hyotyyn pysya organisaatiossa, jolloin sitoutuminen perustuu
joko kannattavaan investointiin tai panos-tuotto suhteeseen. (Pratt 1998, 176-178.) Sa-
maistuminen eroaa sitoutumisesta myds siing, ettd samaistuminen on organisaatiokoh-
taista kun sitoutuminen ei sitd valttdmatta ole. Organisaation keskeiset arvot saattavat
olla useille organisaatioille yhteisid, jolloin yksild voi sitoutua niihin voimakkaasti ole-
matta kuitenkaan yhteydessa organisaatioon. Sopivasta arsykkeestd yksilé voi helposti-
kin siirtdd sitoutumisen toiseen jopa kilpailevaan organisaatioon, jos sill& vain on sa-
mankaltaiset arvot ja tavoitteet. Samaistumisen siirtdminen toiseen organisaatioon ei sen
sijaan ole yhtd helppoa. Kun yksilé on samaistunut organisaatioon, organisaation jatta-
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minen on paljon vaikeampaa, sill4 se voi saada aikaan kokemuksia psyykkisesta menet-
tdmisesta. (Mael & Ashforth 1995, 312.)

Siitd huolimatta, ettd samaistumisen ja sitoutumisen mittareissa on paallekkaisyyksia
(Riketta 2005; Mael & Ashforth 1995), myds mittareissa samaistumisen ja sitoutumisen
voidaan katsoa eroavan toisistaan. Esimerkiksi organisaation sitoutumisen tutkimukses-
sa usein kaytetyssa mittarissa (OCQ) ei mitata yksilon tunnetta yhtalaisyydesta organi-
saation kanssa. Tama sitoutumisen mittari eroaa organisaatioon samaistumisen mitta-
reista, jossa taté sen sijaan mitataan (Mael ja Ashforth 1989, Prattin 1998, 177 mukaan).
Mittareita koskevien erojen lisdksi my@s sitoutumisen ja samaistumisen seurauksissa
voidaan nahda eroja. Rikettan (2005, 371-372) meta-analyysin mukaan samaistuminen
liittyy vdhemman tyotyytyvdisyyteen ja enemmaén tyon imuun kuin sitoutuminen. Toi-
seksi samaistuminen eroaa sitoutumisesta korrelaatiossaan jotain tyohon liittyvia kayt-
taytymisia ja aikomuksia kohtaan. Erityisesti samaistuminen liittyy sitoutumista hei-
kommin poissaoloihin ja aikomuksiin jattdd organisaatio mutta sen sijaan se liittyy si-
toutumista vahvemmin esimerkiksi ekstraroolikdyttaytymiseen. Tiivistden samaistumi-
sen ja sitoutumisen valisestd suhteesta voidaan esittad, ettd usein jos sitoutuminen nah-
daan asenteellisena, samaistuminen kasitetadn joko identtiseksi sitoutumisen kanssa tai
osaksi sitd. Sen sijaan jos sitoutuminen kasitetdan taloudellisemmista lahtokohdista,
nahdaan samaistuminen usein hyvin erillisend kasityksené sitoutumisesta. (Pratt 1998,
176-178.)

Niin kuin luku 3.2 osoittaa sitoutuminen on erittdin laaja ja monella tavalla maaritel-
ty késite. Sitoutumisen kasitteeseen liittyy usein sitoutumisen kasittdminen kaksiulottei-
sena eli sitoutumista joko on tai sitd ei ole tai se on joko vahvaa tai heikkoa (ks. Wiener
1982; O'Reilly & Chatman 1986; Cohen 2007). Edella mainituista sitoutumiskasitteen
laajuudesta ja rajoitteista johtuen tassa tutkimuksessa sitoutumisen kasityksista tarkaste-
luun tulee avoimemman ladhtékohdan tutkimuksen toteuttamiselle antava, tarkemmin
madriteltavissa oleva seka paremmin tutkimuskysymyksiin vastaamiseen sopeutuva
samaistumisen kasite. Samaistumiskésitteen kayttamista tassa tutkimuksessa tukee tut-
kimuskysymysten kannalta se, ettd samaistuminen selittdd yksilon ja organisaation va-
listd suhdetta nimenomaan yksilon identiteetin voimin, kun taas sitoutuminen ei sita tee.
Toiseksi se, ettd samaistuminen rinnastetaan arvojen jakamisena ja omaamisena eiké
vain organisaation arvojen hyvéksymisena niin kuin sitoutumisessa tukee samaistumis-
kasitteen valintaa sitoutumiskasitteen sijasta. Lisaksi samaistuminen kertoo yksilon ka-
sityksestd omasta suhteestaan organisaatioon, miké& on tassé tutkimuksessa pelkén orga-
nisaatioon liittyvan tyytyvaisyyden sijaan, johon taas sitoutuminen vastaa, kiinnostuk-
sen kohteena. (Pratt 1998, 178-179).

Tassé tutkimuksessa keskitytddn siis sitoutumisen sijaan samaistumiseen, koska sa-
maistumiskasitteen avulla pystytddn paremmin ja avoimemmista lahtékohdista tutki-
maan epatyypillisissa tydsuhteissa olevien tyontekijoiden kokemaa suhdetta organisaa-
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tioon, yksiléiden muodostamaa tydidentiteettid seka naistd mahdollisesti seuraavaa si-
toutumista. Samaistuminen antaa tutkimukselle paremmat valmiudet tutkia tydntekijoi-
den omia kokemuksia ja niiden merkitystd sen sijaan, ettd rajoituttaisiin vain selvitta-
méaan onko sitoutumista (vahva sitoutuminen) vai eiko sitd ole (heikko sitoutuminen).
Huomattavaa kuitenkin on, ettd sitoutumisen kasitetté ei t4ss& kokonaan unohdeta, kos-
ka se ndhdaan samaistumisen seurauksena itse samaistumisen ollessa sitoutumisen taus-
tatekija.

Tassa luvussa on siirrytty sitoutumisen késitteestd samaistumisen kasitteeseen ja pe-
rusteltu kasitteen tarkennusta seka sitoutumiskésitteen laajuuden etté tutkimuskysymys-
ten ja tutkimuksen tavoitteiden kannalta. Seuraavassa luvussa tarkennutaan samaistumi-
sen kasitteeseen ja tarkastellaan samaistumisen maaritelméad, taustatekijoitd, muodostu-
mista ja seurauksia.

3.4  Samaistumisen muodostuminen ja seuraukset

Organisaatiotutkimuksissa kiinnostus samaistumista kohtaan on viime vuosikymmenina
kasvanut ja siitd on tullut yksi tarked osa organisaatiokayttaytymisen tutkimusta (Krei-
ner & Ashforth 2004, 25). Huolimatta useista méaéaritelmistd, joita organisaatioon sa-
maistumiselle on esitetty Riketta (2005) tiivistad, ettd useimmissa tutkimuksissa organi-
saatioon samaistuminen késitetddn kognitiivisena késitteend, jolloin samaistumiseen
liitetddn erityisesti yhteensopivuus yksilon ja organisaation arvojen vélilla seka kasitys
kuulumisesta organisaatioon ja yhtaldisyydesta organisaation kanssa. Lisaksi organisaa-
tioon samaistuminen voidaan nahda prosessina, jossa yksilo liittdd kasityksen itsestddn
organisaation jasenena osaksi itsensd méaarittelya. Yhteistd samaistumisen eri méaaritel-
mille on organisaation jasenyyden liittdminen omaan minakuvaan joko kognitiivisesti
tai tunteellisesti. Kognitiivinen organisaation jasenyyden liittiminen omaan minékuvaan
voi tapahtua esimerkiksi tuntemalla itsensa osaksi organisaatiota tai organisaation arvot
sisaistamalla. Organisaation jasenyyden liittdminen omaan mindkuvaan tunteellisesti
taas voi ilmetd kun koetaan ylpeytta organisaatioon kuulumisesta. Naiden lisaksi sa-
maistuminen voi kasittad sekd kognitiivisia ettd emotionaalisia yhteyksia organisaati-
oon. (Riketta 2005, 358-361.) Tutkimuksissa organisaation jasenten on esitetty samais-
tuvan organisaatioon, kun he edes osittain madarittavét itsensd osana organisaatiota tai
sitd mit4 organisaatio edustaa (Mael & Ashforth 1995, 312; Kreiner & Ashforth 2004,
25). Mael ja Ashforth (1992, 103) madrittavatkin organisaatioon samaistumisen yksilén
késitykseksi organisaation ja yksilon ykseydestd. Lisaksi samaistumiseen kuuluu se, etta
yksild kokee organisaation onnistumiset ja epdonnistumiset ominaan. Samansuuntaisesti
Dutton, Dukerich ja Harquail (1994, 239) esittavét, ettd organisaatioon samaistumisessa
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yksilon minékasitys sisaltad samat piirteet kuin yksilon havaitsema organisaation identi-
teetti.

Yhteenvetona samaistumisen maéaritelmistd Pratt (1998) esittad, ettd vaikka samais-
tumisen madritelmissa on joitakin eroja, useimmat niista késittavat samaistumisen mer-
kitsevan yksilon samaistuessaan nékevan esimerkiksi toisen yksilon tai ryhméan olevan
tarked osa itsed. Pratt (1998) esittdd samaistumista ilmenevan jos yksilon uskomukset
organisaatiosta muuttuvat hanté itsedan méaarittaviksi. Nain ollen organisaatioon samais-
tumista ilmenee, kun yksilé yhdistdd organisaatioon liittamansa uskomukset omaan
identiteettiinsd. Lis&ksi samaistumisen ké&sitteessé on Prattin mukaan huomattava aina-
kin kolme tekijaa:

1. Samaistuminen perustuu uskomuksiin. Useimmiten puhutaan samaistumisesta
ihmisiin tai ideoihin, joten myds organisaatioissa samaistumista voi tapahtua
useisiin kohteisiin kuten johtajiin, erilaisiin symboleihin, tuotteisiin tai arvoi-
hin. Sen seurauksena, ettd uskomukset esimerkiksi organisaatiosta voivat
muuttua myds samaistuminen voi muuttua.

2. Samaistumisessa viitataan yksilon identiteetin sosiaaliseen puoleen, toisin
kuin useimmissa muissa yksilon kiintymysta organisaatioon tutkivissa kasi-
tyksissa. Vaikka samaistumista kédytetddn usein yhtena selittdvana tekijana
my06s muissa konsepteissa kuten organisaatioon sitoutumisessa tai yksilon ja
organisaation yhteensopivuuden késityksissa, ndaméa usein perustuvat kirjalli-
suuteen, jolla on vain vahan merkitysta identiteettiteorian nakékulmasta yksi-
I6n ja organisaation suhteen selittdmiseksi. Identiteetti ja sen sosiaalinen puo-
li ovat siis oleellinen osa samaistumista.

3. Organisaatioon samaistuminen ei valttdmatta vaadi organisaation jasenyytta.
Organisaatioon voidaan samaistua myds etaisesti, mika saattaa olla merkitta-
va huomio organisaation jasenyyskasitysten laajetessa ja organisaation rajo-
jen heikentyessa. (Pratt 1998, 172-174.)

Tukien Prattin (1998) kolmatta esitettyd havaintoa, myds Mael ja Ashforth (1995,
313) esittavat, ettd huomattavaa psykologisen kiintymyksen muodostumisessa samais-
tumisessa on se, ettd sitd voi esiintyd, vaikka yksilo ei olisikaan osallisena ihmistenvali-
sessd vuorovaikutuksessa tai koheesiossa.

Tutkimuksessaan Mael ja Ashforth (1992, 107-112) selvittivat organisaatioon ja yk-
siléon liittyvid taustatekijoitd, jotka edistdvat samaistumista. Oleellisiksi tekijoiksi or-
ganisaatioon liittyen nousivat organisaation erottuvuus ja merkitsevyys. Organisaation
erottuvuudella tarkoitettiin organisaation arvojen ja kdytantdjen eroa ja selkeyttd muihin
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organisaatioihin verrattuna. Organisaation merkitsevyys ja arvokkuus taas liittyivat sii-
hen, ettd yksilé pyrkii samaistumaan tiettyyn ryhméén parantaakseen minakésitystaan
eli toisin sanoen identiteettiadn. N&in ollen mitd paremmalta ja arvovaltaisemmalta or-
ganisaatio yksilosta tuntuu, sitd todennékoisemmin yksilo siihen samaistuu. YKksilodn
liittyvista tekijoistd merkittdvia samaistumiseen vaikuttavia tekijoitd sen sijaan olivat
tyosuhteen kesto, tyytyvaisyys organisaatioon omien tavoitteiden saavuttamisessa ja
tunteellisuus. TyOsuhteen kesto vaikutti positiivisesti organisaatioon samaistumiseen
samoin kuin tyytyvéisyys, jolla viitattiin yksilon tyytyvéisyyteen, joka syntyy organi-
saation hyodyllisyydestd yksilon tavoitteiden saavuttamisessa. Tunteellisuudella taas
viitattiin taipumukseen pitda kiinni muistoista, miké& osoittaa jonkinlaista Kiintymysté,
joka taas tekee samaistumisesta todennékdisempaa. Myds Collier ja Esteban (2007, 28)
esittavat samankaltaisten asioiden vaikuttavan yksilon organisaatioon samaistumiseen ja
sen voimakkuuteen. Samaistumisen voimakkuuteen vaikuttavat Collierin ja Estebanin
mukaan ainakin havaitun organisaation identiteetin houkuttelevuus, henkil6kohtaisten ja
organisaation identiteettitekijoiden yhtenevaisyys, havaittu organisaation tarjoaman
identiteetin erottuvaisuus verrattuna muihin organisaatioihin, organisaatioon liittyvan
suhteen kesto ja voimakkuus seka aste, jolla organisaation identiteetti parantaa yksilén
itsetuntoa ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat samaistumisen voimakkuuteen.

Organisaatioon samaistumista voi Prattin (1998, 173-180) mukaan muodostua kah-
della tavalla. Ensiksi samaistuminen voi perustua samankaltaisuuteen tai yhtélaisyyteen.
Toiseksi samaistuminen voi perustua jaljittelyyn tai matkimiseen. Ensimmaisella tavalla
viitataan samaistumisen muodostumiseen perustuen organisaation arvoihin ja uskomuk-
siin, jotka ovat yhdenmukaisia yksilon identiteetin kanssa. Toinen tapa sen sijaan kasit-
taa yksilon arvojen ja uskomusten muuttamisen niin, ettd ne olisivat yhteensopivampia
organisaation arvojen ja uskomusten kanssa. Molemmat mainituista tavoista ovat kui-
tenkin yksinkertaistettuja oletuksia, jossa rajoitetun minakéasityksen omaavat yksilot
samaistuvat suhteellisen yhtendiseen sosiaaliseen ryhmaén. Todellisuudessa selvaa on,
ettd yksildiden taytyy hallita useita samaistumisia ja, etta toisaalta myds organisaatiot
tarjoavat useita identiteettejd, jotka voivat toimia samaistumisen kohteina.

Useissa tutkimuksissa on l0ydetty, ettd organisaatioon sitoutuminen organisaatioon
samaistuminen kautta vaikuttaa yksilon psykologiseen sitoutumiseen organisaatioon ja,
ettd samaistumisella on seké yksilon ettd organisaation kannalta haluttavia seurauksia
kuten ty6hon kiintyminen ja halu pysya organisaatiossa. (Baruh & Cohen 2007, 247—
249.) Lisédksi organisaatioon samaistumisen seurauksiksi on jo kauan tunnistettu seka
organisaation etti sen jasenten hyvinvointi. (Mael ja Ashforth 1991, 103.) Kreiner ja
Ashforth taas (2004, 25) esittavat, ettd tutkimusten mukaan samaistumisella on seurauk-
sia yksil6-, rynma- ja organisaatiotasoilla. Etenkin samaistumisen on lI6ydetty vaikutta-
van suorituskykyyn ja organisaatiokansalaisuuskayttaytymiseen. Vahentavéasti sen on
I6ydetty vaikuttavan organisaation vaihtoaikeisiin ja todelliseen vaihtuvuuteen. Liséksi
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samaistumisen (Ashforth 2001, Kreinerin ja Ashforthin 2004, 25 mukaan) on esitetty
edistdvan tunnetta tyén merkityksestd, organisaatioon kuulumisesta seka tyon hallinnas-
ta. Myos Duttonin ym. (1994, 253-256) mukaan samaistumisella organisaatioon on
useita positiivisia seurauksia yksilén uskomuksiin ja kayttdytymiseen. Ensinnédkin sa-
maistuminen organisaatioon lisdd halua olla yhteydessa organisaatioon. Toiseksi vahva
samaistuminen edistéa yhteistyota organisaation jasenten vélilla ja toisaalta lisaa kilpai-
lua organisaation ulkopuolisiin ryhmiin esimerkiksi muihin organisaatioihin néhden.
Kolmanneksi samaistuminen voi nédkya myos lisdpanostuksena seké tydkavereita etta
organisaatiota hyodyttavia tehtdvia kohtaan. Lopuksi organisaatioon samaistumisesta
VOi seurata my0s organisaatiokansalaiskdyttaytymistd, jossa organisaation edut asete-
taan yksil6llisten etujen edelle.

Edellisessé kappaleessa esitetyista positiivisista seurauksista johtuen organisaation
samaistuminen usein nahdaén toivottavana asiana. Siitd huolimatta myos yksiléa hait-
taavia samaistumisen puolia on tutkimuksissa esitetty. (Kreiner & Ashforth 2004, 25.)
Esimerkiksi Dutton ym. (1994, 240) esittavat, ettd negatiivisia seurauksia voi esiintya
tilanteessa, jossa yksilo tulkitsee organisaation ulkoisen mielikuvan epasuotuisana. Seu-
rauksena siitd saattaa olla stressi tai masennus, jotka taas voivat johtaa organisaation
kannalta epamieluisiin seurauksiin. Toisena esimerkkina Kreiner & Ashforth (2004, 25)
esittdvat samaistumisen haittapuolena olevan “’ylisamaistuminen”, jolloin yksilé on niin
Kiintynyt tyohonsa, ettd hdn menettdd tunteen omasta yksildllisesta identiteetistaan.
Ylisamaistumisesta voi liséksi seurata kykenemattomyyttd nahda organisaation heik-
koudet tai haluttomuutta osoittaa niité.

3.5 Kritiikkia perinteiselle samaistumiselle

Viime aikoina organisaatiotutkijat ovat Kreinerin ja Ashforthin (2004, 2-5) mukaan
siirtyneet myds perinteisen organisaatioon samaistumisen ulkopuolelle. Tarkoituksena
on ollut huomioida samaistumisen liséaksi myds muita mahdollisia tapoja luoda kiinty-
mysta organisaatioon. Laajennuksen taustalla on ajatus siitd, ettd perinteinen samaistu-
minen on vain yksi tapa, jolla yksild voi tuottaa minédkésitystdan suhteessa organisaati-
oon. Kritiikkind Kreiner ja Ashforth (2004, 2-5) esittavat, ettd vaikka organisaatioon
samaistumisen tutkimus on ollut tuloksellista, se on padosin keskittynyt paallekkaisiin
identiteetteihin sen sijaan, ettd se olisi huomioinut myds muita tapoja harjoittaa itsensa
méérittelyd. Kreiner ja Ashforth nostavat esiin kysymyksen siitg, ettd mit4 jos henkil®
maarittadd itsensd osittain samanlaiseksi ja osittain erilaiseksi organisaation kanssa ja
miten tdm4 vaikuttaa henkil6on ja organisaatioon. Vastauksena kysymykseen he esitta-
vat aikaisemman kirjallisuuden perusteella kokoamansa laajennetun mallin samaistumi-
sesta. Malli kasittad samaistumisen lisdksi myos kolme muuta tapaa madrittaa itsedéan
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organisaatioon kiintymyksen avulla ja ne ovat epdsamaistuminen, ristiriitainen samais-
tuminen ja neutraali samaistuminen.

Tukien aikaisempaa kirjallisuutta myds Kreiner ja Ashforth (2004) esittavat epésa-
maistumisen olevan ainutlaatuinen psykologinen tila, joka eroaa samaistumisessa siiné,
ettd kun samaistumisessa tyypillisesti yhdistetdan positiivisia asioita esimerkiksi organi-
saatiosta itseen, epadsamaistumisessa pyritddn erottamaan tyypillisesti negatiiviset orga-
nisaatioon liittyvat asiat itsestd. Vaikka epdsamaistumisessakin tavoitteena on positiivi-
sen sosiaalisen identiteetin luominen kuten samaistumisessa, paasy positiiviseen identi-
teettiin ja kokemukset vaihtelevat merkittavésti. Huomattavaa on lisaksi, ettd samaistu-
misen ollessa organisaation puolelta haluttavaa epdsamaistuminen ei sitd useinkaan ole,
koska se edustaa henkilon kokemia syvié konflikteja organisaation ja henkilon vélilla.

Ristiriitaisessa samaistumisessa taustalla on useiden tutkijoiden mukaan modernien
organisaatioiden monimutkaisuus ja epaselvyys yhdistettyna tyypillisen yksilén omaa-
miin heikosti maadriteltyihin arvoihin, tavoitteisiin ja uskomuksiin, minka seurauksena
yksilo saattaa sekéd samaistua ettd epasamaistua organisaatioon tai sen osiin. Ristiriitai-
sessa samaistumisessa siis huomioidaan se, ettd pelkédn samaistumisen tai epasamaistu-
misen lisaksi yksild voi samanaikaisesti seka samaistua ettd epdsamaistua organisaati-
oon tai sen tiettyihin puoliin. My®és ristiriitaisella samaistumisella on huonoja seurauk-
sia. Samaistuessaan ristiriitaisesti yksilon resursseja kuluu ristiriitaiseen samaistumiseen
sen sijaan, ettd resurssit saastyisivat organisaation toimintaa edistaviin tarkoituksiin.
Liséksi yksilot ovat ristiriitaisesti samaistuessaan haluttomampia tekemé&an enemman,
mistd seuraa, ettd organisaation pitdisi pyrkia edistdmaan samaistumista aiheuttavia asi-
oita ja toisaalta vahentaméan epésamaistumiseen johtavia asioita. (Kreiner ja Ashforth
(2004, 2-5.)

Viimeisena esitetty neutraali samaistuminen viittaa seka samaistumisen etta epasa-
maistumisen puuttumiseen organisaatiota kohtaan. Kayttden Elsbachin (1999) méari-
telmdd Kreiner ja Ashforth esittavat Elsbachin huomauttavan, ettd vaikka minkéén
suuntaista samaistumista ei tapahtuisi, késitysten ja kiintymysten puuttuminen saattaa
olla kognitiivinen tila ja yksi malli itsenséd méaarittelystad. Yksilot saattavat lisaksi valtella
kiintymysté perustuen esimerkiksi aikaisempiin huonoihin kokemuksiin organisaatioon
kiintymisestd, yksindiseen mindkuvaan tai haluttomuuteen ottaa kantaa ja sen sijaan
keskittya vain tydnsa tekemiseen. Yleisesti myds neutraalia samaistumista voidaan pitéa
epaoptimaalisena tilana, koska talléin yksilo ei todenndkdisesti tunne sitoutumista eika
myotévaikuta organisaatioon. (Kreiner & Ashforth 2004, 2-5.)
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4 SAMAISTUMINEN JATYOIDENTITEETTI

4.1 Identiteetti ja tyOidentiteetti kasitteena

Identiteetill& viitataan yksilon subjektiivisesti rakentamaan kasitykseen siitd kuka hén
oli, on ja miksi hén haluaa tulla (Brown 2015, 20). Identiteetit ovat Brownin (2005, 20)
mukaan osallisena organisaatioissa ja sen takia ne ovatkin avainasioita, kun pyritaan
ymmartamaan ja selittdmaan lahes kaikkea mita tapahtuu organisaatioissa. Identiteetteja
organisaatioissa on tutkimuksissa pidetty yhd enenevéassa méarin keskeisena organi-
soinnin prosessien ymmartamiseksi (Brown 2015, 20). Myds Thatcherin ja Zhun (2006,
1076) mukaan identiteettiin perustuvat ldhestymistavat organisaatioiden ymmartami-
seen ovat yleistyneet viime vuosikymmenien aikana, koska tutkijat ovat huomanneet,
ettd tyon psykologisilla ndkdkohdilla on todellisia vaikutuksia organisaatioille.

Identiteetin kasite ilmestyi jo ensimmaisissa antiikin teksteissa, ja nykyaan sita kay-
tetdan seka jokapdivaisessa kielenkaytossa etta tieteellisissa keskusteluissa. ldentiteetille
on monia synonyymeja tai lahes synonyymeja kuten kasitteet oma itse tai itse ja miné-
kuva. Minuudella voidaan viitata joko subjektiin tai sosiaalisen agentin toimintaan. Se
voi myos viitata aktiivisiin prosesseihin ja mekanismeihin, jotka ohjaavat kayttaytymis-
ta. (Dechamps & Devos, 1998, 1.) Yleisesti identiteetti viittaa ajattomaan kysymykseen:
kuka miné olen ja siihen liittyviin kysymyksiin: kuka olen ja mika olen itselleni, kave-
reilleni, pomolleni tai naapurilleni. Henkil® voi olla monia asioita samaan aikaan, vaik-
ka nama eri identiteetit voivatkin olla vaihtelevia ja ristiriitaisia. Henkild voi olla sa-
maan aikaan esimerkiksi nainen, oppilas ja uskovainen. Kaikki ndma sanat ovat katego-
rioita, jotka kuvaavat henkil6a eri konteksteissa. Naméa henkilon samaistajat ovat elin-
tarkeita ihmisen elamankokemuksille seka tdissa ettd sen ulkopuolella. (Kenny, Whittle
& Willmott 2011, 1.)

Deschampsin ja Devosin (1998, 2—3) mukaan erotettavia identiteettikasitteitd ovat
sosiaalinen ja henkilokohtainen identiteetti. Persoonalliset ominaispiirteet tai erityiset
yksilon ominaisuudet viittaavat henkilokohtaiseen identiteettiin. Sen mukaan yksil6illa
on ainutlaatuiset yhdistelmat eri piirteitd, mika saa yksilon eroamaan muista ja toisaalta
yksilon ainutlaatuisuutta selittad yksilon erityisyys. Henkilokohtainen identiteetti osoit-
taa, miten ihminen tiedostaa oman eroavaisuutensa muista, ja se tunne voidaan ainoas-
taan kokea suhteessa muihin. Henkilokohtainen identiteetti viittaa tosiasiaan, jonka mu-
kaan ihminen kasittaa itsensa identtiseksi itsensé kanssa. Sosiaalisen identiteettikéasityk-
sen mukaan taas kuuluminen johonkin ryhmaan tai sosiaaliseen luokkaan on térkeinté.
Henkil6illa, joilla on samanlainen asema ja yhteinen tausta, on samanlaiset sosiaaliset
identiteetit. Sosiaalinen identiteetti viittaa siis samanlaisuuteen. Tunne ryhmaan kuulu-
misesta ja samaistumisesta ryhmaan on mahdollista vain sen johdosta, ettd toiseen ryh-
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maéan tai luokkaan ei kuuluta. (Baruh & Cohen 2007, 248.) Sosiaalinen identiteetti viit-
taa siis samanlaisuuteen oman ryhman sisélla ja eroihin, jotka liittyvat muihin ryhmiin.
Mitd vahvemmin henkil6 samaistuu omaan ryhmaan sitd merkittdvampi on ryhman
eroaminen muista ryhmistd. Tiivistden voidaan esittda sosiaalisen identiteetin viittaavan
tunteeseen samanlaisuudesta muiden kanssa, ja henkilokohtaisen identiteetin viittaavan
tunteeseen eroavaisuudesta suhteessa muihin. (Dechamps & Devos, 1998, 2—3.) Tamén
tutkimuksen kohteena oleva tyoidentiteetti on organisatorisen identiteetin lisaksi tarkea
sosiaalinen identiteetti, jolla on paljon merkitystd tyon ja uran kannalta. Keskeisimpia
ryhmid, joihin tyota tekevat ihmiset kuuluvat ovat organisaatio, ammattiryhmat ja kay-
tantoyhteisot. (Baruh & Cohen 2007, 248.)

Mahlakaarron (2010, 17) mukaan organisaatiot, tydyhteisot ja yksilot ovat identitee-
tin ja tyon kannalta monitasoinen ja monimutkainen psyykkinen, sosiaalinen ja raken-
teellinen verkko. Muutos tydssa edellyttda tydskentelyd kaikilla verkoilla ja yksilén
tehtavaksi jaa tdssa monimutkaisessa verkossa rakentaa, uudistaa ja syventéa identiteet-
tidan. Yksilo rakentaakin identiteettiadn elamén eri vaiheissa ja jatkuvuus ja eheyden
tunteet ovat voimia, jotka pitdvat koossa yksilon identiteettida. Yksilon on tarkeda saa-
vuttaa ehed identiteettikokemus, joka rakentuu menneisyyteen, nykyhetkeen ja tulevai-
suuteen. Tyoidentiteetti on yksi yksilon monista henkilokohtaisista identiteeteista. Se
on erittdin keskeinen osa yksilon kokonaisidentiteettid, joka esiintyy ja, jota kaytetaan
tyota tehdessa. (Walsh & Gordon 2008, 47-48.)

Etelapellon (2007, 90) mukaan tydhon liittyva identiteetti on kasite, jolla laajasti ja
monitasoisesti kuvataan ihmisen ja tyon valista suhdetta. Kasitteessd ammattialan yh-
teiskunnallinen, sosiaalinen ja kulttuurinen kaytantd seké yksilon jatkuvasti muokkaa-
mat yksilolliset merkitykset ja kasitykset tyon asemasta eldmassa seké tydhon liittyvista
arvoista ja eettisistd sitoumuksista Kietoutuvat yhteen. Tyoidentiteetti rakentuu yksilén
henkil6historiaan perustuen. Lisaksi siind ovat mukana tulevaisuuden odotukset tyon
suhteen. (Etelapelto 2007, 90.)

Dutton, Roberts ja Bednar (2010, 266) esittavat tydhon liittyvéan identiteetin keskit-
tyvan identiteettiin ja itsensa maarittdmiseen, mika on sidottua tyohon liittyvaéan toimin-
taan osallistumiseen tai jasenyyteen tyohon liittyvissd ryhmissd, organisaatioissa ja
ammateissa. Walshin ja Gordonin (2008, 46) mukaan taas tyoidentiteetti viittaa tyope-
rustaiseen minékuvaan, joka muodostuu organisatorisen, ammatillisen ja muiden identi-
teettien yhdistelmastd. Tyo6identiteetti ndin ollen vaikuttaa yksilon valitsemiin rooleihin
ja vastaa tapoja, miten yksilo kayttaytyy tyokontekstissaan. Kirpal (2004b, 275) lisaksi
huomioi, ettd tyontekijalla voi olla muitakin eli tyon ulkopuolisia ty6identiteettiin vai-
kuttavia samaistumisen kohteita kuten perhe tai ystavat.

Yksilon kehittdman tydidentiteetin tyyppi riippuu useista eri tekijoistd, mika johtaa
monimutkaiseen neuvotteluprosessiin yksilon henkilokohtaisten resurssien, siséisten ja
ulkoisten rajoitteiden seka rakenteellisten tekijoiden valill4. Keskeista tdssa neuvottelus-
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sa on yksilon valitsema joko passiivinen tai aktiivinen rooli. Myos riskin maarall,
avoimuudella ja kykenevaisyydella kayttda joustavuutta, liikkuvuutta ja oppimista vali-
neend omien mielenkiintojen kohteiden ja yleisen tyohon sitoutumisen tavoittelussa on
vaikutusta. (Kirpal 2004a, 217; Kirpal, Brown & Dif 2007, 307.)

4.2  Tyoidentiteetin muodostuminen

Edellisessé luvussa on esitetty tydidentiteetin olevan seka yksi yksilon monista henkil6-
kohtaisista identiteeteistd (Walsh & Gordon 2008, 47-48) ettd tarkeé sosiaalinen identi-
teetti (Baruh & Cohen 2007, 248). Tassa tutkimuksessa ei ole tarkoituksenmukaista
selkedsti erottaa nditd identiteetin ulottuvuuksia toisistaan mutta enemman tutkimus
painottuu sosiaalisen tydidentiteetin puoleen silld toisena taustateoriana tutkimuksessa
kaytetdan samaistumisen kasitettd, johon sosiaalinen identiteetti laheisesti liittyy.
Ashforth (1998, 217-221) esittaa identiteetin muodostuvan ja muokkautuvan kolmen
eri prosessivaiheen avulla perustaen mallinsa Lewinin 1951-luvun klassiseen organisaa-
tion muutosmalliin. Ashforthin mallissa identiteetin muodostumisen ja muokkautumisen
ensimmadisessa vaiheessa vanhasta identiteetistd vapaudutaan, toisessa vaiheessa ole-
massa olevaa identiteettid muutetaan ja kolmannessa uutta identiteettia vahvistetaan.
Identiteetin vapauttamisessa on kyse yksilon identiteetin vapauttamisesta, joka mahdol-
listaa ja edistda vastaanottavaisuutta uusia identiteetteja kohtaan. Uuteen organisaatioon,
tyéryhmaan tai rooliin astuminen, jonka seurauksena yksilo kohtaa uusia ja monenlaisia
asioita johtaa usein muuttumiseen. ldentiteetin vapauttaminen saattaa edellyttda koh-
teesta “poissamaistumista”, mikéd vaatii valikoidusti aiemmin arvostetun identiteetin
niiden ominaisuuksien unohtamista tai kieltdmistd, jotka estavat siirtymista uuteen iden-
titeettiin. Lisdksi identiteetin vapauttamisessa voidaan puhua “epdsamaistumisesta”
(Elsbach & Bhattacharya 1996, Ashforthin 1998, 218 mukaan), jolloin yksiléa ei kan-
nusteta samaistumaan kohteeseen vain pois siitd. Huomattavaa kuitenkin on, ettd sen
sijaan ettd samaistumisprosessiin ja uuteen identiteettiin tultaisiin akillisesti jonkun Kkrii-
sin, mahdollisuuden, yllatyksen tai eroavaisuuksien takia, samaistumiseen voi paatya
myaos hiljalleen ja tiedostamatta. Toinen vaihe identiteetin muuttaminen liittyy siirtymi-
seen uuteen haluttuun tilaan ja ennen uuden roolin omaksumista voidaankin puhua en-
nakoivasta samaistumisesta, joka tarkoittaa itsensa virittdmista uuden roolin vaatimien
keskeisten tekijoiden siséistamiseen. Mit4 halutummasta uudesta roolista on kyse ja
mitd kauemmin siihen paasy kestaa sitd vahvempaa on ennakoiva samaistuminen. Esi-
merkiksi tiettyihin ammatteihin, organisaatioihin tai toimialoihin, jotka tarjoavat vahvo-
ja identiteetteja liittyy suuri todenndkoisyys tallaiseen ennakoivaan samaistumiseen.
Kolmannessa vaiheessa, identiteetin vahvistaminen tai vakiinnuttaminen, yksilon suh-
teesta uuteen identiteettiin tulee miellyttavdmpi ja luottavaisempi ja han alkaa siséistaa
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ja yhdistéa uutta identiteettid heijastukseksi itsestdén. ldentiteetin vahvistamisvaihetta ei
kuitenkaan tule kasittaa kirjaimellisesti niin etta identiteetti olisi sen jalkeen muuttuma-
ton. Sen sijaan identiteetti on luonnostaan muuttuva eikéd identiteetin muodostumista
voida kasittdd muodollisena, Kiintednd, muuttumattomana tai jadykkéna prosessina. Sen
lisaksi, ettd identiteetti ja identiteetin muodostumisprosessi ovat muuttuvia, on yksilo
usein sekoitus monia sosiaalisia identiteettejd, jotka perustuvat esimerkiksi ammattiin,
perheeseen sukupuoleen tai uskontoon. Jokainen identiteetti liittyy tiettyyn asetelmaan
ja identiteetit voivat olla myos ristiriidassa keskenadn. Né&in ollen tietty identiteetti on
keskeinen vain jonkin aikaa. Tietyssa ymparistossa tietty identiteetti voi tulla keskeisek-
si ja toinen identiteetti taas toisessa ymparistossa. Esimerkkina Ahsforth esittdad van-
hempien luona kdymisen. Vanhempien kotona myds aikuinen yksild tuntee itsensa taas
lapseksi ja kayttaytyy aiemmin opittujen perheen rutiinien ja mallien mukaan. (Ashforth
1998, 217-221.)

Walsh ja Gordon (2008, 48) esittavat tydidentiteetin luomisprosessin olevan jatkuva
ja muuttuva prosessi, jonka rakennusaineina toimivat samaistumisen kohteena olevan
ryhman esimerkiksi organisaation identiteetti, organisaatioon samaistuminen ja yksil6l-
linen tydidentiteetti. Walshin ja Gordonin mukaan yksilt luovat tydidentiteettidadn jat-
kuvasti maarittelemalla ryhmid, joiden jasenyys eniten parantaa heidén tyéhon ja uraan
liittyvad minakasitystaan (kuvio 4).

Erottuvaisuutta
ja statusta

Ryhman Ryhman hai Yksilollisen
identiteetin identiteetin pg_r "’,‘.'t?n tyodidentiteetin
maarittaminen tulkitseminen € |sta\'/'an luominen
ryhman

valitseminen

Kuvio 4 Yksil6llisen tydidentiteetin luominen prosessina (mukaillen Walsh & Cordon
2008, 49)

Aluksi yksilo pyrkii muodostamaan kasityksen ryhmaén identiteetista. Yksilon kasitys
ryhman identiteetista voi perustua lukuisiin prosesseihin kuten keskusteluihin tyokave-
reiden kanssa, kuultuihin uutisiin yrityksesta tai yrityksen johtajan pitdiméaéan puheeseen.
Perustana organisaation identiteetin kasittdmisessa voi olla esimerkiksi organisaation
erityisyys verrattuna muihin organisaatioihin tai ammattiryhman identiteetissd ammatti-
ryhmén arvot. Sen jélkeen, kun yksil6 on muodostanut k&sityksen ryhmén eli esimer-
kiksi organisaation identiteetistd, yksilo tulkitsee seké tiedostetusti ettd tiedostamattaan
ryhmén jasenyyden tarjoamaa identiteettid, sen vahvuutta seka identiteetin keskeisia
aineksia. Sen seurauksena taas useiden tutkimusten mukaan yksilé sovittaa omia usko-
muksiaan organisaation uskomuksiin. Lopuksi aste, jolla organisaation ja yksilon itsen-
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s& madrittamisen piirteet kohtaavat maarittdd yksilon samaistumista organisaatioon.
Tyypillisesti yksilé samaistuu sellaisiin ryhmiin, jotka parantavat yksilon minékasitystéa
sekd merkitsevat yksilolle eniten. (Walsh & Gordon 2008.)

4.3  Tyoidentiteetin haasteet uudessa tydssa

Teollisessa taloudessa organisaatioilla oli yksildiden identiteettien muodostamisessa
suuri merkitys. Organisaatio tarjosi identiteetin rakentamiseen tarvittavat merkitykset,
jotka perustuivat organisaation tarjoamaan vakauteen ja pysyvyyteen. Vakaus liittyi
hierarkkiseen organisaatioon ja pysyvyys taas viittasi tydsuhteisiin, jotka olivat vakiin-
tuneita ja tahtasivat pitk&aikaiseen jopa loppueldamén kestavéaan tydsuhteeseen. Lisaksi
my0s yksilon késitykset tyostd johtivat tyonantajaan sitoutumiseen. Tietotaloudessa
nama kaikki edellda mainitut piirteet ovat kuitenkin kadonneet tai ainakin ovat kovan
paineen alla. Organisaatioiden vakaus on vahenemassa ja sidokset tyohon ja uraan, joh-
tuen joko tyon laajuudesta tai tydsuhteen tyypistd, ovat heikkenemassa. (Schoemaker
2003, 194.)

Tulevaisuuden identiteettien rakentamisesta ei tydeldman ja tydmarkkinoiden muu-
tosten takia voida ennustaa mitaan niin varmaan kuin niiden jatkuva muuttuminen. Jat-
kuvaan muutokseen sitoutuminen ja identiteetin rakentaminen vaativat valttdmatta yksi-
I61ta itseddn ympardivaan kulttuuriin ja yhteiskunnan muutokseen arvioivaa minuutta.
(Etelapelto 2007, 136.) ldentiteettien ja yksiléllisyyden muokkaamisesta on yhteiskun-
nallisen ja kulttuurisen muutoksen myo6ta tullut erdéanlainen pakko (Etelapelto 2007,
136). Mahlakaarron (2010, 14-18) mukaan suomalaisessa tydeldamassa on télla hetkella
menossa siirtymévaihe, jota voidaan kutsua uudeksi tyoksi tai tydelamaksi. Uuden tyon
piirteind on ndhty muun muassa yksil6llistyminen, subjektivoituminen ja autonomisuus.
Yksilén aseman ja toiminnan kannalta ne merkitsevét uudenlaista tapaa kokea itsensa ja
jasentdd omaa toimintaa. Myods tyén toimintaympéristd on muuttunut saantelematto-
mammaksi, joustavammaksi, lilkkuvammaksi ja kommunikatiivisemmaksi. Sen seura-
uksena yksild joutuu luomaan suhdettaan uudelleen myos tyon toimintaymparistoon.

Tyon luonteen muuttuminen merkitsee Mahlakaarron mukaan yksilén identiteetin
kannalta useita uusia vaatimuksia: omasta kilpailukyvystd huolehtimista, sosiaalisia
taitoja, itsensd markkinoimista, joustavuutta, dynaamisuutta ja jatkuvaa itsensa muok-
kausta ja itsearviointia. Myos jatkuva oppiminen ja aktiivinen omien mahdollisuuksien
etsiminen tulevat yksilolle pakollisiksi vaatimuksiksi. Identiteettityon kannalta edella
mainitut vaatimukset ovat hyvin haastavia taitoja. Ne edellyttavat yksilolta hyvin vah-
vaa tietoisuutta itsestd, omista resursseista ja kehittymistarpeistaan. Uusi ty6 voi myos
aiheuttaa yksilolle yksilon identiteettid uhkaavia reaktioita kuten riittdméattomyyden
tunnetta, turhautumista, ristiriitoja tydyhteisoissd, ulkopuolisuuden tunnetta, mielek-
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kyyden katoamista, tyopahoinvointia ja heikkoa tyohon sitoutumista. ldentiteettitydn
valineitd uudessa tydssa ovat itsereflektio, oman paikan maarittdminen, vanhasta identi-
teetistd luopuminen, neuvottelupositioiden kehittdminen, uudet subjektiuden tilat ja oma
rajatyoskentely. Identiteetin vahvistumisen kannalta tarkeda on tietoisuus siitd, miten ja
millaisilla mekanismeilla yksil6 tuottaa omaa subjektiuttaan tydssé ja minkéa varaan sub-
jektius rakentuu. Yksilolle tima merkitsee jannitystda muutoksen ja pysyvyyden valilla
eli omaa elaméaa maadrittelevan identiteetin ja riittdvan turvallisuuden kokemista ja toi-
saalta mielekkaiden rajojen etsimistd. (Mahlakaarto 2010, 14-18.)

Tydidentiteettien voidaan siis ndhda olevan yksilollistymassa ja siirtymdassd pois
klassisista kollektiivisista tydidentiteettien muodoista. Yksiloiltd odotetaan tulevaisuu-
dessa enenevéssa maarin proaktiivisemman ja yrittdjamaisen tydasenteen kehittdmista.
Proaktiiviseen ja yrittajaméaiseen tyfasenteeseen liittyy vahvasti monitaitoisuus ja jous-
tavuus, mika vaatii myds monimutkaisten, joustavien ja monitasoisten tydidentiteettien
kehittdmistd. Tyoidentiteetin tulee siis olla jatkuvasti muutettavissa. Aiemmin vakitui-
silla tydsuhteilla ja pitkilla tyourilla luotiin pysyvyytté ja jatkuvuutta mutta tulevaisuu-
dessa pysyvyys ja jatkuvuus harvemmin enda perustuvat edelld mainittuihin tekijoihin.
Sen sijaan tyontekijan taytyy itse aktiivisesti rakentaa niitd. Myos tyon epavarmuuteen
liittyvén riskin hallinta ja vastuu omasta osaamisesta siirtyy yritykselta yksilélle. (Kirpal
2004a, 218.) Kirpalin (20044, 218) tutkimuksessa yrittdjaméainen; dynaaminen ja jous-
tava tyoidentiteetti oli tyontekijoiden keskuudessa kuitenkin hyvin harvinaista. Suu-
rimmalla osalla tydidentiteetti perustui enemmankin klassisempaan tyéhén samaistumi-
seen ja joustavuutta ja liikkuvuutta ennemmin vastustettiin. Suurella osalla tyontekijois-
ta ei ollut riittdvia henkilékohtaisia resursseja muuttuvan ympériston vaatimuksiin vas-
taamiseen, mika johti stressiin, tydn hallinnan puutteeseen, tyontekijéiden vaihtuvuu-
teen ja sitoutumattomuuden puutteeseen. Jossain tapauksissa seurauksena oli myos
heikkoa tydssa suoriutumista.

Myos taman tutkimuksen epatyypillisissa tydsuhteissa olevat tyontekijat ovat toden-
nakoisesti edellisten uuden tydn piirteiden ja organisaatioiden epdvakaistumisen seura-
usten vaikutuksen alla. Lukuun ottamatta osa-aikaelékeldisia, jotka ovat olleet tutki-
muksen kohteena olevassa yrityksessa lahes koko tyduransa ajan, vuokratydntekijoita ja
maaraaikaisessa tyosuhteessa olevia koskettavat varmasti pysyvyyden ja vakauden puu-
te, joita organisaatiot eivét enda valttamatta tarjoa. Loppuelamén tyésuhde organisaati-
oon ei monelle heist4 ole varmaa tai edes valttamatta tavoiteltavaa. Mielenkiintoista on
ja arvoitukseksi jaa, miten tdssd tutkimuksessa epatyypillisessd tydsuhteessa olevat
muodostavat tyoidentiteettiddn ja mihin he tydsséén tai sen ulkopuolella samaistuvat.
Kirpalin (2004a) tutkimuksessa suurimmalla osalla tyontekijoista oli edelleen klassinen
tyoidentiteetti eikd joustavuutta ja liikkuvuutta osattu tai haluttu kayttdd hyodyksi. Mie-
lenkiintoista on siis, mihin tdman tutkimuksen nuorimmat viel& opiskelevat vuokratyon-
tekijat ja toisaalta taas jo ldhes keski-ikdiset méardaikaiset tyontekijat samaistuvat ja
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miten he muodostavat tydidentiteettiddn. Toisaalta mielenkiintoista on myds se miten
osa-aikaelékeldiset, joilla tydura on loppuvaiheessa, identiteettiddn muodostavat. Onko
heilld jo ajatukset vahvasti eldkkeelld vai riittdédko halua panostaa ty6hon tai organisaa-
tioon ja kehittaa sita.

4.4  Tyoidentiteetti, samaistuminen ja epatyypilliset tydsuhteet

Tydidentiteetit liitetddn laheisesti samaistumiseen, jota yksilot kehittavat tyota, tydym-
paristdd ja tyonantajaa kohtaan. Samaistuminen tydymparistoon, organisaatioon ja sen
tavoitteisiin ja suoritettaviin tyotehtaviin mahdollistaa yksil6llisen ja kollektiivisen tuot-
tavuuden. (Kirpal 2004b, 274.) Samaistuakseen eri kategorioihin, ihmiset liittdvat niihin
vaitteitd. Kategorioita ilmentévét yhtaldisyydet ja erot ihmisten vélill4, jotka ovat orga-
nisaation muodollisten rajojen sisalla ja ulkopuolella. Huomattavaa on, ettd yhdell&
henkil6lla voi olla useita identiteettejd ja toisaalta samanlaisia identiteettejad voi olla
monilla. Samaistuminen organisaatioon, sen sisélla oleviin kohteisiin ja sen ulkopuolel-
le voi olla monimutkaista, moninkertaista ja kontekstuaalista. Yksilé voi samaistua seké
organisaation eri osiin kuten osastoon ettd organisaatioon kokonaisuutena tai myos or-
ganisaation ulkopuolisiin ryhmiin kuten ammattiryhméaéan. (Parker 2007, 65-80.)
Tydidentiteetteja tutkittaessa tydssd samaistumisen kasitetta ja tyohon liittyvaa sitou-
tumista laajennetaan organisaation ulkopuolelle. Tall6in tunnustetaan, etta tyéhon liitty-
va samaistuminen ja sitoutuminen saattaa sisaltdd organisaation mutta myds ammatin,
ammattiryhman, tyoétiimin, tydympariston tai yksildiden suorittamia tyGtoimenpiteita.
(Kirpal 2004b, 275.) Myd6s Kleinin mukaan sitoutuminen on samaistumisen nakokul-
masta liitetty aiemmin my6s muihin kohteisiin kuin organisaatioon. Esimerkkina sitou-
tumisen tutkimuksista samaistumisen nédkdkulmasta ovat muun muassa samaistumisen
liittdminen ammatilliseen sitoutumiseen, tydryhmaan sitoutumiseen, ammattiliittoon ja
organisaation ulkopuolelle sitoutumiseen (Klein ym. 2009). Samanlaisia ajatuksia 10y-
tyy myos Baruhilta & Cohenilta (2007, 247-248). He huomauttavat, ettd organisaation
lisaksi myds muita samaistumisen kohteita [0ytyy, mika saattaa vahentaa sitoutumista ja
samaistumista organisaatioon. Liséksi tutkimuksissa on esitetty, ettd ainakin joissakin
ryhmissa organisaatioon samaistuminen tulisi tulevaisuudessa vaheneméaan. Mielenkiin-
toista on miksi epatyypillisissé tydsuhteissa olevat tyontekijat kuten tamén tutkimuksen
osa-aikaiset, méérdaikaiset tai vuokratyontekijat, jotka eivat valttaméattd samaistu tyo-
paikkaansa, tekisivat hyvaa tyota, tarjoisivat luotettavaa palvelua tai ylisuorittaisivat.
Sen sijaan yleensé téllaiset joustavat tyontekijat sitoutuvat epatodennékéisemmin voi-
makkaasti organisaatioon ellei organisaatio erityisesti ole pyrkinyt hoitamaan ja kasvat-
tamaan heidan samaistumistaan. (Kenny ym. 2011, 171-172.) Edell4 mainituista syista
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johtuen myoskéan téssa tutkimuksessa ei rajoituta vain organisaatioon samaistumiseen
vaan myo6s muille ty6hon liittyville samaistumisen kohteille annetaan mahdollisuus.

Yhtena esimerkkind samaistumisesta epatyypillisessa tydsuhteessa, tdssa tapauksessa
vuokratydsuhteessa on Georgen ja Chattopadhyayn (2005, 89) tutkimus. He selvittivét
vuokratyontekijoiden samaistumista tyonantajayritykseen ja kayttajayritykseen, jossa
tyontekija tyonsa suorittaa. Tutkimus osoitti, ettd kayttajayritykseen samaistuminen liit-
tyi vain suhteen laatuun kollegoiden ja esimiesten kanssa organisaatiossa. Esimerkkia
tukevasti Ashforth, Harrison ja Corley (2008, 35) esittavat, ettd monista mahdollisista
samaistumisen kohteista tydelaméssa ammattiin tai uraan liittyvastd samaistumisesta voi
tulla yksiloille tarkead jos ympériston muuttuminen ja sen seuraama pitkien organisaati-
oon luotavien suhteiden luomisen vaheneminen jatkuu. Toinen esimerkki aihetta tyo-
identiteetin, samaistumisen ja liikkuvuuden ja joustavuuden vaatimuksista kasittelevasta
tutkimuksesta on Kirpalin (2004a) johtama tutkimushanke, jossa késiteltiin tydidenti-
teettid, joustavuutta ja liikkuvuutta Euroopan tyémarkkinoilla. Hankkeessa tutkittiin
identiteetin rakentamisprosessia tydssa ja tavoitteena oli selvittad, mihin yksilot samais-
tuvat, kun tyontekoa haastaa joustavuuden ja liikkuvuuden vaatimukset, muuttuvat tyo-
olot ja osaamisvaatimukset. Tavoitteena oli selvittad, miten tyontekijat selvidvat tyon
muutoksista ja, miten ne vaikuttavat tyontekijoiden tydidentiteettiin, tydasenteisiin ja
urasuuntauksiin. (Kirpal 2004a.)

Tutkimuksessa aineistosta nousi esiin kahdenlaisia tydidentiteetteja: klassinen ja
joustava tyoidentiteettityyppi. Klassiseen tyoidentiteettiin kuuluu samaistuminen am-
mattiin, yritykseen, tuotteeseen tai paivittéisiin tydtehtaviin. Klassisen tydidentiteetin
omaavalle henkildlle muutokset tydymparistossa merkitsevét konfliktia ja pitadkseen
ylla jatkuvuutta, namé tyontekijat pyrkivat séailyttdmaan nykyisen tydasemansa ja tyo-
tehtdvansa. Néaihin tyontekijoihin liittyy samalla matala kiinnostus oppimiseen, amma-
tilliseen kehittymiseen tai muuttuviin ty6tilanteisiin mukaan lukien tydpaikan vaihtoon.
Vastakohtana klassiselle tyoidentiteettityypille on joustava tydidentiteetti, johon tyypil-
lisesti liittyy halu ja kyky aktiivisesti hyddyntaa joustavuutta, liikkuvuutta ja oppimista
suurempien ja laajempien tavoitteiden saavuttamiseksi. Joustavan tydidentiteetin omaa-
valla on myos valmius vaihtaa tydpaikkaa tai ammattia jos se tavoitteiden saavuttami-
seksi on tarpeellista. Ndin ollen joustava tydidentiteetti on hyvin yksil6llistava ja se pe-
rustuu henkilokohtaisiin taitoihin, jatkuvan oppimisen hyédyntamiseen ja pikemminkin
projektisuuntautuneeseen tydasenteeseen. Yksi muunnelma joustavasta tyoidentiteetti-
tyypisté on strateginen karrieristi, joka nédkee senhetkisen tyotilanteen ja organisaatioon
sitoutumisen vain yhten& uran vaiheena. Strategisen karrieristin uraan kuuluu toistuvat
muutokset ja sitoutuminen etenemé&én ja muuttumaan sek& uran nédkeminen aktiivisesti
rakennettavana. Tietoisuus tilanteen valiaikaisuudesta vaikuttaa sitoutumiseen tiettyyn
rooliin kullakin hetkelld. (Kirpal 20044, 215-216; Kirpal, Brown & Dif 2007 303—-305.)
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Baruh ja Cohen (2007, 253-254) ovat muodostaneet yleisen mallin (kuvio 5), joka
kasittaa identiteetin, sitoutumisen, niiden taustalla olevat tekijat seké seuraukset.

Organisaation Organisaatioon
identiteetti sitoutuminen
Ty6hon liittyva Ty6hon liittyva .
. y . .y y . ¥ Suorituskyky
identiteetti sitoutuminen
.......... Aikomus lopettaa
Timi-identiteetti ™ | Tiimiin >
o sitoutuminen Organisaatiokansalaiskayttdytyminen

SOSIaa|Inen PP >
identiteetti Yksikkoon

sitoutuminen

Uraan sitoutuminen
Sosiaalinen
oppiminen, aika, Oikeudenmukaisuus, luottamus,
vuorovaikutus, roolikonfliktit, mindpystyvyys,
arvojen tyotyytyvaisyys, tyOsitoutuneisuus, tunteet,
yhteensopivuus stressi, henkiset ja fyysiset kyvyt

Kuvio 5 Identiteettien ja niiden taustatekijoiden, erilaisten sitoutumisten ja tyohon liit-
tyvien seurausten keskinéinen yhteys (mukaillen Baruh & Cohen 2007,
253)

Mallin mukaan suhde identiteetin ja sitoutumisen valilld on péd&osin sellainen, ettéd
identiteetti vaikuttaa tai jopa muotoilee sitoutumista. Kun henkild samaistuu organisaa-
tioon, han alkaa myos sitoutua siihen eli myds tassa mallissa samaistuminen kasitetdan
sitoutumisen taustatekijana ja sitoutuminen sen seurauksena. Taméa kasitys tukee siis
my0s aiemmin esitettyd suhdetta sitoutumisen ja samaistumisen valilla. Tydeldmassa
sekd organisaation identiteetilla ettd tyohon liittyvélla identiteetilla on voimakas merki-
tys organisatoriseen ja tyohon liittyvaédn sitoutumiseen. Kuviosta nahdaan liséksi, etta
ihmisilla on lukuisia identiteettejd, joten sitoutumistakin ja nédin ollen myos sitoutumi-
sen edeltdjaa samaistumista voi esiintyd organisaatiota, tyota, ammattia, tiimia, yksik-
koa tai uraa kohtaan. Sitoutumisen taso seka samaistuminen taas riippuvat useista taus-
tatekijoistd. Mallissa esitetddn myods mahdollisia taustatekijoité erilaisten identiteettien
rakentumiselle. Sosiaalinen vuorovaikutus kuten sosiaalinen oppiminen voi muuttaa
monimutkaista ryhmén jasenyyttd tuomalla virikkeitd seka organisaatioon ettd tydhon
tai ammattiin samaistumiseen. Yksilon identiteetti on sek& sisdinen ettd ulkoinen, joten
yksilon samaistuminen riippuu myaos siitd vahvistavatko ja vakuuttavatko muut ihmiset
tarjoamalla erilaisia identiteettejd yksilon sosiaalisista tarvetta kuulua tiettyyn ryhmaan
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kuten organisaatioon tai ammattiin. Muita identiteetin kehittdmiseen ja kestavyyteen
vaikuttavia asioita ovat vuorovaikutukseen kaytetty aika seka vuorovaikutuksen tyyppi
ja syvyys. Myds yhteensopivuus yksilon arvojen ja organisaation, ammatin, tiimin, so-
siaalisen luokan arvojen valilla vaikuttaa identiteetin kehittymiseen ja vahvuuteen. (Ro-
keach 1973, Baruhin & Cohenin 2007, 254 mukaan). Sitoutumisen taustatekijoitd orga-
nisaatiotasolla ovat muun muassa oikeudenmukaisuus, luottamus ja roolikonfliktien ja
epaselvyyksien aiheuttamat negatiiviset seuraukset. Yksilon tasolla taas sitoutumisen
taustatekijoitd ovat mindpystyvyys, tyotyytyvaisyys, kiintymys seka erilaiset tunteet,
jotka voivat vaikuttaa sitoutumiseen. Lopuksi kaikki ndmé sitoutumisen taustatekijat
vaikuttavat suorituskykyyn ja tyohon liittyvaén kayttaytymiseen seka suoraan etta valil-
lisesti sitoutumisen kautta.

Edelld kuvattu Baruhin ja Cohenin (2007) malli kuvaa identiteettid sen suhdetta si-
toutumiseen ja sitoutumisen seurauksia. Vaikka itse mallissa ei samaistumista ole Kirjat-
tuna on myo6s samaistuminen oleellinen osa mallia, silla se vaikuttaa identiteettien muo-
dostumiseen ja toisaalta teorialukujen mukaan on myds sitoutumisen taustatekija. Tama
malli kuvaa liséksi hyvin sitd, ettd identiteetteja, sitoutumisia ja ndin ollen myds samais-
tumisen kohteita voi olla useita. Identiteettikésitteista malli huomioi organisaation iden-
titeetin, tyohon liittyvén identiteetin ja sosiaalisen identiteetin. Namé kaikki ovat identi-
teetteja, joista myos tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita. Seuraavassa luvussa kes-
kitytadnkin tarkemmin tdman tutkimuksen kannalta oleelliseen sosiaalisen identiteetin
késitteeseen ja sosiaaliseen samaistumiseen.

4.5  Sosiaaliset identiteetit ja samaistuminen

Viimeaikainen keskustelu sosiaalisesta identiteetistd organisaatioissa on keskittynyt
joko organisaatioon tai sen yksikdihin samaistumiseen mekanismina, jonka seurauksena
tyontekijat kayttavat resurssejaan organisaation hyvaksi. Kuitenkin tutkimukset osoitta-
vat, ettd epéatyypillisten tydsuhteiden méaéran kasvaminen on johtanut merkittaviin muu-
toksiin tyontekijoiden suhteissa organisaatioon, mika aiheuttaa haasteita organisaatioon
liittyvélle samaistumiselle. Esimerkiksi etatyd véhentad tyonantajan perinteista kontrol-
lia ja koordinointia, vuorovaikutusta tyokavereiden ja esimiesten kanssa seka heikentaa
organisaation kulttuurin yllapitoa ja siirtymista seka lisad mahdollisuuksia tehda toité ja
olla tekemisissé muiden toisen organisaation tyontekijoiden tai esimerkiksi oman per-
heensd kanssa. Toiset tutkijoista esittavat, ettd epatyypillisissé tydsuhteissa tyoskentele-
vat toimivat autonomisesti huomioimatta organisaatiota. Toiset taas ehdottavat, etta
epatyypillinen tyd on vain maksuun perustuva toiminto, joka ei sisélld panos-
tuottosuhteen lisaksi uskollisuuden tai moraalisten velvollisuuksien huomioimista vaan
nékee tyontekijan ja tyonantajan vélisen suhteen moraalisesti ja emotionaalisesti rikkou-
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tuneena. Sen seurauksena suhde onkin haitallinen organisaation suorituskyvylle. (That-
cher & Zhu 2006, 1083.)

Edella mainitut nakemykset eivét Thatcherin ja Zhun (2006) mukaan ole odottamat-
tomia. Organisaatioon samaistuminen néhdaan psykologisena siteend, joka yhdistaa
tyontekijan tavoitteet organisaation tavoitteisiin. Ratkaisuna tilanteeseen eli tyontekijén
ja tydnantajan vélisen suhteen parantamiseen voisi kuitenkin olla samaistumisen vahvis-
taminen tai rajattoman tyon késite. Rajattomassa tydssa tyontekija nékee suhteensa or-
ganisaatioon mahdollisuutena kehittaa itsedén, mika taas edistéa tyontekijan omia tule-
vaisuuden uratavoitteita. Rajattomassa tydssa organisaatioon samaistuminen ei ole vélt-
tdmatontd kun uraan liittyva identiteetti edistdd my0Os organisaation tavoitteita. (That-
cher & Zhu 2006, 1083.) Niin kuin edellda mainittiin epatyypillisissé tydsuhteissa tyon-
tekijan ja organisaation vélinen suhde on muuttunut, eika tyontekijan samaistumista ja
panostamista organisaatioon voida enad nahda itsestaanselvyytena. Samaistumisen koh-
teeksi voi epatyypillisessa tydsuhteessa muodostua joku muu kuin organisaatio kuten
esimerkiksi rajattomassa tydssa mainittu ura. Jos ura nousee organisaatiota tarkedm-
maksi samaistajaksi, itse organisaatioon samaistuminen ei enda ole vélttdmatonta. Tassa
tutkimuksessa juuri ndma ovat kiinnostavia kysymyksia joihin haetaan vastauksia. Se
onko haastatteluiden tulokset samansuuntaiset kuin Kirpalilla (2004a) eli onko samais-
tuminen edelleen Kklassista vai onko muutoksia tutkimuksen haastatteluissa kohti jousta-
vampaa ja muihin kohteisiin kuin organisaatioon samaistumista jaa nahtavaksi.

Samaistumisen maaritelmid, muodostumista ja seurauksia on jo kasitelty edellisessa
luvussa 3.4. Seuraavaksi tassa luvussa keskitytddn yhteen olennaiseen sosiaalisen sa-
maistumisen teoriaan sosiaaliseen identiteettiteoriaan. Ashforthin ja Maelin (1989, 22)
mukaan organisaatioon samaistumista voidaan pitdd yhtend sosiaalisen samaistumisen
muotona. Sosiaalinen samaistuminen viittaa kasitykseen ykseydesta ryhman kanssa. Se
johtuu yksildiden kategorisoimisesta, ryhmén arvokkuudesta ja erottuvaisuudesta, mui-
den ulkopuolisten ryhmien olemassaolosta seké tekijoista, jotka perinteisesti liittyvét
ryhmén muodostumiseen. Sosiaalisen samaistuminen johtaa tekoihin, jotka ovat yh-
denmukaisia identiteetin kanssa, tukevat identiteettia ilmentavia kéytantoja, ovat stereo-
tyyppisia kasityksid itsestd ja muista sekd seurauksiin, joita yleensa seuraa ryhmén
muodostumisen jalkeen. Lisaksi sosiaalinen samaistuminen vahvistaa samaistumisen
taustatekijoita. (Ashforth & Mael 1989, 20.)

Samaistumista voidaan Benkfoffin (1997, 45) mukaan parhaiten selittdd sosiaalisen
identiteettiteorian avulla. Samaistuessaan vahvasti organisaatioon yksilon identiteetti
organisaation jasenend on hanelle merkittdvéampi kuin muut vaihtoehtoiset identiteetit.
Talléin myos yksilon mindkasitykseen kuuluu useita samoja piirteitd, joiden yksilo us-
koo madrittdvdn myos organisaatiota sosiaalisena ryhmané. (Dutton ym. 1994, 239.)
Myd6s Ashforth & Mael 1989 (20, 34-35) esittavat, ettd sosiaalisella identiteettiteorialla
voidaan tuoda lisad yhtenevaisyytta organisaatioon samaistumiseen. Sosiaalinen identi-
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teettiteoria on sosiaalipsykologinen nakokulma, jonka paakehittdjia ovat Henri Tajfel ja
John Turner. Teorian mukaan yksilo maérittaa itsensa osittain keskeisten ryhmien jase-
nyyksien mukaan, jolloin samaistuminen nahdaéan késitykseksi ykseydesta ryhman
kanssa tai kuulumisena ryhmaan sisaltden ryhmén menestysten ja epaonnistumisten
kokemisen vélittdmaésti tai véalillisesti ominaan. Samaistumista ryhmaan voi ilmetad myos
vahvan johtajuuden puuttuessa tai huolimatta yksilon riippuvuussuhteen, vuorovaiku-
tuksen tai koheesion puuttumisesta. Samaistumista tapahtuu ryhmissé, jotka ovat erottu-
via, arvostettuja ja, jotka kilpailevat tai ainakin ovat tietoisia muista ryhmistd. Huomat-
tavaa on lisaksi, ettd samaistumista voi ilmetd, vaikka yhteys ryhméaan on henkilékoh-
taisesti kivuliasta, ryhman jasenista ei pideté tai, vaikka ryhmén epaonnistuminen olisi
todennakdista. (Ashforth & Mael 1989, 20, 34-35.)

Sosiaalisen identiteettiteorian mukaan ihmisilla on luonnostaan taipumusta samaistua
toisiin ihmisiin, jotka he nakevét samanlaisina itsensd kanssa. lhmiset muodostavat
voimakkaan psykologisen samaistumisen tai kiintymisen tunteen tiettyyn sosiaaliseen
ryhmaan, jota kutsutaan sisdryhmaéksi. Sitoutuminen sisaryhmaan vahvistuu entisestaan,
kun ulkoryhmien kanssa tapahtuu samaistumattomuutta, kun ulkoryhmé eroaa sisaryh-
mastd. Kdytdnnosséd tdmé synnyttdd jaon “me” ja “te”. (Kenny ym. 2011, 16.) Sosiaali-
nen identiteettiteoria kuvaa siis sosiaalisiin ryhmiin kategorisoinnin prosessia, jota seu-
raa ryhmien vélinen vertailu, kun ihmiset maarittelevat ja samaistavat itseddn ryhmien
jaseniksi. Teoria siis esittda, ettd yksilo saa arvoa ryhmaéan kuulumisesta. Arvon maaré
riippuu omaan ryhmaéan liitettavistd positiivisista elementeistd verrattuna toisiin ryh-
miin, jolloin yksilé haluaa myos séilyttdaa tunteen ryhman positiivisesta eroavaisuudesta
muista ryhmistd, joihin ei kuuluta ja joihin omaa ryhmaéa verrataan. (Tajfel 1978a; Taj-
fel & Turner 1979, Spearsin 2011, 203 mukaan.)

Huomattavaa kuitenkin on, etté yksildilla on samanaikaisesti useita sosiaalisia identi-
teetteja, jotka perustuvat jasenyyksiin eri ryhmissa (Shen & Dumani 2013, 86; Roccas
& Brewer 2002, 88). Ihmiset ovat tavallisesti monien kategorioiden jasenia samaan ai-
kaan. Esimerkiksi tyopaikalla tyontekija saattaa samaistua organisaation lisdksi myods
muihin ryhmiin organisaatiossa. (Brunetto & Farr-Wharton 2001, 539.) Sen seuraukse-
na yksilon sosiaalinen identiteetti voi olla lahtdisin organisaatiosta mutta myds yksilon
tiimistd, osastosta, yksikdstd, lounasporukasta, ikdryhméstéa ja monista muista ryhmista.
Néin ollen yksilon sosiaalinen identiteetti organisaatiossa saattaa muodostua enemman
tai vahemman erillisistd ja heikosti toisiinsa liittyvista identiteeteistad. Useat tutkimukset
osoittavatkin, ettd yksiloilla usein on useita identiteetteja. (Ashforth & Mael 1989, 22—
23.) Téatd ndkokulmaa tukee myos edellisessd luvussa esitetty Baruhin & Cohenin
(2007) malli.

Yksilon muodostamat identiteetit kussakin tilanteessa riippuvat sekd identiteettien
subjektiivisesta tarkeydesta ettd identiteettien tilanteellisesta relevanssista. Subjektiivi-
sella tarkeydelld on tutkimuksissa viitattu yksilolle keskeisiin identiteetteihin, jotka pe-
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rustuvat useisiin tarkeisiin sosiaalisiin suhteisiin ja, jotka todennakdisemmin séilyvat
my06s muissa konteksteissa. Identiteetin tilanteellinen relevanssi sen sijaan maarittyy
sosiaalisen kontekstin ja ulkopuolisten normien mukaan. (Thatcher & Zhu 2006, 1077.)
Liséksi myds mielikuvat organisaatiosta muokkaavat organisaatioon samaistumista joko
yhdistden tai erottaen organisaation jasenid organisaatiosta. Organisaation jasenten mie-
likuvat ovatkin oleellisia lahteitd yksilon minédkasityksen rakentumisessa. Dutton ym.
(1994, 239-256) esittavat, ettd on kahdenlaisia organisaatioon liittyvia mielikuvia, jotka
vaikuttavat sekd organisaatioon samaistumiseen ettd sen seurauksiin. Ensiksi havaittu
tai késitetty organisaation identiteetti viittaa yksilon késityksiin organisaatiolle keskei-
sistd, ominaisista ja pysyvista piirteistd ja voi olla merkittdva samaistumisen muodos-
tumisessa organisaatiota kohtaan. Se kuinka paljon kasitetty organisaation identiteetti
vaikuttaa yksilén samaistumisen tasoon riippuu tdman mielikuvan houkuttelevuudesta
yksil6lle niin, ettd houkutteleva kasitys organisaation identiteetistd vahvistaa samaistu-
mista. Toiseksi organisaatioon samaistumiseen vaikuttaa myos kasitys siitd, miten yksi-
|6 ajattelee muiden nékevan organisaation. Talldin puhutaan késitetyista ulkopuolisten
mielikuvista, joka viittaa yksilon uskomuksiin ulkopuolisten kasityksistd organisaatios-
ta. Organisaation jasenté kiinnostaa myds se, mita ulkopuoliset hanesta ajattelevat, kun
han on suhteessa organisaatioon. Myds késitetyn organisaation ulkopuolisen mielikuvan
vaikutus samaistumiseen on samaistumista vahvistava, jos mielikuva on houkutteleva,
jolloin organisaatio erottuu positiivisesti ja sosiaalisesti arvostetusti. (Dutton ym. 1994,
239-256.)
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3) TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1  Tutkimusaineiston valinta ja esittely

Tutkimuksen kohteena on eréan yrityksen X epatyypillisessa tydsuhteessa olevat tyon-
tekijat. Yritys toimii teollisuuden toimialalla ja on yksi alan suurimpia yrityksia Suo-
messa. Vuoden 2013 vuosikertomuksen mukaan vuonna 2013 yritys tyollisti noin 300
henked, joista 20 prosenttia oli méérdaikaisessa tydsuhteessa. Vuoden 2013 vuosikerto-
muksen mukaan yrityksen tulos perustuu tydssédén viihtyvadn henkilostéon, jolla on
vahvaa osaamista. Tulevien vuosien haasteena yrityksell& on uusien tyontekijoiden rek-
rytointi ja sitouttaminen, koska yrityksen tyontekijoista jaa lahivuosina suuri osa elék-
keelle. Yleisesti tydsuhteet yrityksessa ovat pitkié ja yrityksessd pyritddn myos henki-
l6ston litkkuvuuteen yrityksen sisélld seké tyonkiertoon.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto valitaan tarkoituksenmukaisesti (Hirs-
jarvi, Remes, & Sajavaara 2007, 160) ja niin, ettd se on mahdollisimman informatiivi-
nen tutkimusongelman kannalta (Koskisen, Alasuutarin ja Peltosen 2005, 273). Jos
tutkimusjoukko on muodostanut vain osan suuremmasta kokonaisuudesta, on perusteet
otannalle sekd valitun ryhman liittyminen laajempaan kokonaisuuteen Gronforsin
(2011, 111) mukaan selostettava. Yritys koostuu viidestd eri yksikosta ja tahén tutki-
mukseen valitsin haastateltavat itse tarkoituksenmukaisesti. Valinta perustui ainoastaan
epatyypilliseen tyosuhteen muotoon ja tyontekijoiden asemaan. Selvitin yrityksen kaik-
ki epatyypillisissa tydsuhteissa olevat tyontekijat, jonka jalkeen edelld mainittua rajaus-
ta kayttden lahetin sopiville tutkimuskohteille haastattelukutsun sahkopostilla. Yhta
haastatteluun pyydettya lukuun ottamatta, kaikki haastattelukutsun saaneet vastasivat ja
suostuivat haastatteluun. Myods yhden henkilon tilalle, joka ei haastattelukutsuun vas-
tannut 16ytyi helposti uusi haastateltava. Haastattelujen seurauksena tutkimuksen ai-
neisto sisaltaa suunnitelmien mukaisesti 12 haastattelua, jotka jakautuivat tasaisesti eri
tydsuhdemuotojen muodostamien ryhmien valilla, mika olikin tarkoitus. Haastateltavat
olivat epatyypillisessa tydsuhteessa olevia henkil6ita eli osa-aikaelékeldisia, maaraaikai-
sessa tydsuhteessa ja vuokratydsuhteessa olevia. Haastateltavista puolet teki asiakaspal-
velun toimistotehtdvia ja puolet teki toimistotehtdvia muissa yksikdissa. Lisaksi haasta-
teltavat olivat kaikki toimihenkilétason tehtévissd. Tyontekija asemassa olevat tyonteki-
jat sen sijaan jatettiin haastattelujen ulkopuolelle, jotta haastateltavien kokemukset oli-
sivat paremmin vertailtavissa kesken&an, kun kaikki haastateltavat tekevét toimistoty6-
t4. Alla olevassa kuviossa 6 on esitetty haastateltavien sijoittuminen tarkemmin tutki-
musorganisaation eri yksikoihin.
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YRITYS (x)
Yksikké A
2 maaraaikaista S S ksikkd
Yksikko B Yksikkd C I Yksikké F
3 Yksikko D .
. 1 1 osa- wr s 2 osa-aikaeldinen
vuokratyontekijaa .. . i s 1 maaraaikainen
vuokratyontekija aikaeldkeldinen 1 masriaikainen
1 osa-

aikaeldkeldinen

Kuvio 6 Haastateltavien sijoittuminen tutkimusorganisaatiossa

Haastateltavista puolet tyoskenteli samassa yksikdssa A ja kaikki heisté tekivét asia-
kaspalvelun toimistotehtavid. Kolme haastateltavaa, kaksi osa-aikaeldkeldista ja yksi
madraaikainen, tydskenteli samassa yksikdssa F. Loput kolme haastateltavaa tydskenteli
kaikki eri yksikoissd, jotka olivat yksikot B, C ja D. Haastateltavien erilaisten tyésuh-
teiden liséksi eroja oli my6s haastateltavien ikdrakenteessa ja tydsuhteen kestossa. Niita
on kuvattu seuraavassa taulukossa 3.

Taulukko 3 Haastateltavien taustatiedot

>60 vuotta noin 40 vuotta
45-55 vuotta noin 7 vuotta
27-35 vuotta 0-1,5 vuotta
20-25 vuotta 0-1,5 vuotta

Haastateltavien ika vaihteli yli 20-vuotiaasta yli 60-vuotiaaseen. Kuitenkin kahden
tyosuhdetyypin muodostaman ryhman sisalla ik&jakauma oli hyvin samanlainen. Osa-
aikaeldkelaiset olivat hieman yli 60-vuotiaita ja vuokratyontekijoiden ika taas vaihteli
vélilld 20-25 vuotta. Eniten vaihtelua oli méadréaikaisessa tyosuhteessa olevien neljan
tyontekijalla valilla niin, ettd kaksi oli noin kolmekymmentévuotiaita ja kahden van-
himman ik& oli valill4 45-55 vuotta. Myds tydsuhteiden kesto yrityksessa vaihteli. Ly-
hyin kesto oli noin kolme kuukautta ja pisimpaéan olleilla tydsuhteen kesto oli yli 41
vuotta. Osa-aikaeldkeldiset olivat tydskennelleet yrityksessa noin 40 vuotta. Vuokra-
tyontekijoilla taas tydsuhteen kesto oli suurimmalla osalla vain hieman yli yhden vuo-
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den. Eniten vaihtelevuutta oli madréaikaisissa tyontekijoissa, joista kaksi oli tydskennel-
Iyt yrityksessd kuudesta kahdeksaan vuoteen, yksi alle puoli vuotta ja yksi noin vuoden.
Kolme mééraaikaisista oli lisaksi tydskennellyt yrityksessa myds aiemmin.

Tutkimus oli alun perin tarkoitus tehda vain yhdesté epétyypilliseen tydsuhteeseen
kuuluvasta tydsuhderyhmastd, joka oli maaraaikaiset tyontekijat. Yrityksestd, jossa tut-
kimus tehtiin tuli kuitenkin toivomus, ettd mukaan otettaisiin myds muita epéatyypilli-
sessa tyOsuhteessa olevia tyontekijoitd, koska heilld oli toissd myos osa-aikaelakeldisia
ja vuokratyontekijoitd. Perusteena talle oli se, ettd méaaraaikaiset tyontekijat nahtiin vain
pienena ryhména muiden joukossa. Liséksi huomioimalla kolmenlaisia tydsuhteita toi-
vottiin saatavan myos tietoa siitd, onko naiden ryhmien valilla eroja tutkimuksen péaaky-
symyksissa. Tutkimuskohteen lopullinen rajaus tuli siis yrityksestd, jossa tutkimuksen
aineisto keréttiin, jolloin syventyminen vain yhteen ryhmaéan ei tassa tutkimuksessa ol-
lut mahdollista. Toisaalta, tdma laajennus antoi mahdollisuuden néhda sellaisia eroja tai
yhtélaisyyksia eri tydsuhdemuotojen valilla, jotka eivét johdu vaihtelusta yritysten vélil-
14, vaan liittyvat aidosti joko tydsuhteeseen tai selittyvét tyontekijoiden yksilollisilla
eroilla. Toisaalta tdmé& laajennus toi myds haasteita tutkimuksen toteuttamiseen, silla
kolmessa erilaisessa tydsuhteessa olevilla tyontekijoilla on kaikilla kuitenkin hieman
erilainen tyésuhde, vaikka kaikki ovatkin epéatyypillisessa tyossa. Yhtaldisyyksia 10ytyy
kuitenkin méaéaraaikaisten ja vuokratydntekijoiden valilta, silla vuokratyontekijatkin ovat
kaikki madraaikaisessa tyOosuhteessa. Sen sijaan erikoisinta ryhméa edustavat osa-
aikaelakelaiset, koska he ovat osittain elakkeelld ja osa-aikaisessa tydsuhteessa omasta
pyynnostaan. Lisaksi heilld on pitka tydura yrityksessé takana, kun taas maaraaikaisilla
ja vuokratyontekijoilla tydsuhteen kesto vaihtelee paljon enemmaén.

5.2 Tutkimusmenetelmat

5.2.1  Laadullinen tutkimus

Aiemmissa johtamisen tutkimuksissa laadulliselle tutkimukselle on I6ydetty ainakin
kuusi ominaispiirrettd. Ensinnakin laadullinen tutkimus tapahtuu itse organisaatioissa.
Toiseksi laadullinen aineisto perustuu osallistujan kasityksiin hdnen omista kokemuk-
sistaan. Laadullinen tutkimus antaa danen tutkittavalle, joka voi olla esimerkiksi tyonte-
kija ja hanen henkilokohtaiset kokemukset jostain ilmiostd. Kolmanneksi laadullinen
tutkimus on refleksiivista, sill& tiedonkeruun ja analyysin suunnittelu muuttuu, kun tut-
kimus etenee. Tutkija tavallaan astuu tutkimustilanteeseen senhetkisilla tiedoillaan ole-
massa olevasta teoriasta ja henkilokohtaisilla ennakkokasityksilladn ja odotuksillaan.
Tutkimuksen kehittyessé tutkija kuitenkin antaa uuden tiedon ohjata tiedon keruuta ja
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analyysié sen sijaan, ettd pitdydyttaisiin alkuperdisissad suunnitelmissa ja odotuksissa.
Neljanneksi ominaista laadulliselle tutkimukselle on se, etté tiedonkeruun menetelmét ja
analyysimenetelmét eivét ole standardoituja vaan tutkimusasetelma ja tutkimuskysy-
mykset vaikuttavat kéytantdjen valintoihin. Lopuksi laadullisen tutkimuksen yleisid
piirteita ovat myos yleisesti hyvéksytyt tutkijan ennakkoasenteet ja aineiston pelkista-
minen merkityksen tuottamiseksi. (Bluhm, Harman, Lee & Mitchell 2011, 1871.)

Myos Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2007, 160) ovat kuvanneet laadullisen tutki-
muksen tyypillisimpia piirteitd. Heiddn mukaan laadullinen tutkimus on luonteeltaan
kokonaisvaltaista tiedon hankintaa. Toiseksi laadullisessa tutkimuksessa ihmista suosi-
taan tiedonkeruun valineend, jolloin tutkija luottaa omiin havaintoihinsa ja keskuste-
luihinsa tutkittavien kanssa. Kolmanneksi laadullisessa tutkimuksessa analyysi on usein
induktiivista. Tutkijan tavoite on paljastaa odottamattomia seikkoja eika testata tiettya
teoriaa tai asiaa. Neljanneksi aineisto laadullisessa tutkimuksessa hankitaan usein laa-
dullisia metodeita kayttaméalla kuten haastatteluilla tai havainnoinnilla. Tapauksia kasi-
telldan ja tutkitaan ainutlaatuisina ja lisaksi tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuk-
sen edetessd. Lopuksi laadullisen tutkimuksen piirteisiin kuuluu, ettd tutkimusjoukko
valitaan tarkoituksenmukaisesti.

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, koska t&ssé haluttiin selvittaa
epatyypillisisséa tydsuhteissa olevien henkildiden omia késityksia ja kokemuksia omasta
suhteestaan ty6hon ja organisaatioon. Tutkimuksessa ei ollut tavoitteenmukaista testata
mitéan tiettya teoriaa tai asiaa vaan tutkimuksessa tavoitteena on enemmaénkin paljastaa
odottamattomia seikkoja ja mielenkiintoisia havaintoja, joita haastateltavien késityksista
ja kokemuksista paljastuu. Epéatyypillisessa tydsuhteessa olevien kokemuksia haluttiin
kerétd haastatteluilla, mika antoi tutkimukseen joustavuutta. Vahemman térkeiksi pal-
jastuvia asioita voitiin jattda pois ja taas tarkeimpia tai uusia esille nousseita asioita tuo-
da mukaan.

5.2.2  Teemahaastattelu

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmand kéytettiin haastattelua. Haastattelua
voidaan kuvata kahden ihmisen véliseksi viestinnaksi, joka perustuu Kielen kéyttoon.
Haastattelussa haastateltavat pyrkivat vélittdimadn omaa suhdettaan maailmaan. Sen
sijaan haastattelija pyrkii selvittdmé&&n miten haastateltava rakentaa jonkin objektin tai
asiantilan merkityksia. Lisdksi haastattelussa luodaan myds uusia ja yhteisid merkityk-
sid ja vastauksissa heijastuu aina myos haastattelijan lasn&olo, hénen tapa kysyé asioita
sekd edeltavat kysymykset ja vastaukset. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 48-49.) Tarkeinta
haastatteluissa on Tuomen ja Sarajarven (2012, 73) mukaan saada mahdollisimman pal-
jon tietoa asiasta. Tamén tutkimuksen aineisto kerattiin haastatteluilla, koska tarkoitus
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oli saada mahdollisimman paljon tietoa haastateltavien késityksistd, suhtautumisesta ja
kokemuksista suhteessa ty6hon, tydntekoon sekd organisaatioon tai sen ulkopuolelle
liittyvdén samaistumiseen.

Haastattelujen etuina voidaan pitda joustavuutta, koska haastattelijan on mahdollista
toistaa kysymys, ehkéista vaarinkasityksid, selventad haastateltavan ilmausten sanamuo-
toja ja yleensakin kéyda keskustelua haastateltavan kanssa (Tuomi & Sarajarvi 2012,
71-74). Tassé tutkimuksessa oli hyvin tarkedd, ettd kysymyksia sai esittdad aina kul-
loiseenkin tilanteeseen ja haastatteluun sopivassa jarjestyksessa. Jos haastateltava nosti
jo haastattelun alussa esiin loppupéddn teemoissa olevia asioita, voitiin niihin keskittya
valittémasti. Muita haastattelujen etuja ovat haastattelujen peruuntuminen vain harvoin
ja harvoin haastateltavat mydské&én kieltavat antamansa haastattelun kayttéa tutkimusai-
neistossa. Ndma edut toteutuivat myos tassé tutkimuksessa. Liséksi etuna haastatteluissa
on se, ettd haastateltavat voidaan valita tarkoituksenmukaisesti. T&ssé tutkimuksessa
haastateltavat valittiin epatyypilliseen tydsuhteeseen perustuen, silla normaaleissa tyo-
suhteessa olevat jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle. (Tuomi & Sarajérvi 2012, 71-74.)

Haastattelujen onnistumista voi parantaa antamalla haastateltavien tutustua kysy-
myksiin, teemoihin tai ainakin haastatteluaiheeseen etukateen (Tuomi & Sarajarvi 2012,
71-74). Tamé toteutui tutkimuksessani niin, ettd haastattelukutsussa kerrottiin tutkitta-
van “epatyypillisissd tyosuhteissa (osa-aika, madrdaika, vuokraty®) olevien tyontekijoi-
den tyOidentiteettia ja samaistumisen ja sitoutumisen kohteita tydssé ja sen ulkopuolel-
la”. Tama avulla jokainen kutsun saanut oletettavasti tunnisti itsensa jostain kolmesta
tyosuhteen muotoon perustuvasta ryhmasta ja sen avulla pystyi ainakin védhéan hahmot-
tamaan, mita asioita tai ilmitta haastattelu koski ja, miksi juuri hénté toivottiin haastat-
teluun.

Tutkimuksen aineisto keréttiin tekemélla puolistrukturoituja haastatteluja eli teema-
haastatteluja. Teemahaastattelu antaa vapauksia seka haastateltavalle ettd tutkijalle.
Haastateltava saa vastata tutkijan maaraamiin kysymyksiin vapaasti ja omin sanoin ja
jopa ehdottaa muita kysymyksia. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 66-67.) Teemahaastattelu
on hyvin kaytettyna tehokas menetelmd, koska tutkija voi ohjata haastattelun kulkua,
kuitenkaan kontrolloimatta sita taysin (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 104—
105). Teemahaastattelu valikoitui haastattelumenetelméksi, koska se antaa haastatte-
luun melko paljon vapauksia ja sen mukanaan tuomat valmiiksi maariteltavat teemat
tuntuivat jarkevimmaltd vaihtoehdolta, kun haluttiin selvittdd haastateltavien omia kasi-
tyksia, kokemuksia ja tuntemuksia tutkimusaiheesta. Tutkimuksen teemoja olivat 1)
nykyinen tyo ja tyosuhde 2) tyon merkitys ja tyoidentiteetti sekd 3) sitoutuminen ty0ssa
ja sen ulkopuolella. Lisaksi ennen ensimmaiseen varsinaista teemaan siirtymista selvi-
tettiin haastateltavan taustatietoja kysymyksilla koulutuksesta, tydelaman kokemukses-
ta, elaméntilanteesta ja harrastuksista. Ensimmaisen teeman avulla pyrittiin selvittdmaan
haastateltavan nykyistéd tyotehtévaa, siihen liittyvad kehitystd sek& haastateltavan syité
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paatyé tdhéan tyohon. Lisaksi tarkoitus oli selvittdd uran merkitysta haastateltaville. Toi-
sessa teemassa keskityttiin tydidentiteettiin viittaaviin asioihin kysymaélla tyén merki-
tyksestd, syistd tehda toitd, tyotyytyvaisyydesta sekd nykyisen tyon mielekkyydesta.
Kolmannessa teemassa taas pyrittiin selvittdmédén haastateltavien samaistumista ja si-
toutumista organisaatioon, sen sisélla oleviin asioihin seka organisaation ulkopuolelle.

5.2.3 Sisallonanalyysi

Laadullisen analyysin padpirteitd on Hirsjarven ja Hurmeen (2010, 136) mukaan nelja.
Ensiksi laadullinen analyysi alkaa yleensa jo haastattelutilanteessa. Toiseksi laadulli-
seen tutkimukseen liittyy sen analysoiminen usein aineiston lahelld ja sen kontekstissa,
koska aineisto voidaan usein sailyttad sen alkuperdisessd sanallisessa muodossaan.
Kolmanneksi pééattely laadullisessa tutkimuksessa voi olla joko induktiivista tai abduk-
tilvista. Tama tutkimus on lahempana induktiiviseen péattelyyn viittaavaa aineistolah-
toista tutkimusta, koska tarkan ennalta valitun teorian valitseminen tai testaaminen ei
tutkimuksen tavoitetta ajatellen ollut sopivaa. Lopuksi tyypillistd laadulliselle analyysil-
le ovat monenlaiset analyysitekniikat ja tydskentelytavat.

Taman tutkimuksen aineisto analysoitiin sisallénanalyysin kaytantdjen mukaan. Si-
séllénanalyysi on tekstianalyysi, jossa etsitdan tekstin merkityksia ja, jossa pyritdan ku-
vaamaan dokumenttien siséaltod sanallisesti. Useisiin tutkimuksiin perustuen Tuomi ja
Sarajarvi (2012) esittavét, ettd tavoitteena siséllonanalyysissa on saada tutkittavasta il-
miodsta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessd muodossa kuitenkaan kadottamatta sen sisalta-
maa informaatiota. Haasteena kuitenkin on sisdllonanalyysimenetelmilla toteutetuissa
tutkimuksissa usein ilmeneva keskeneraisyys. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 103-108.)

Tuomi ja Sarajarvi (2012, 95-97) esittavat Eskolan jaotteluun (Eskola 2001; 2007,
Tuomen ja Sarajarven 2012, 95 mukaan) perustuen kolme erilaista lahtokohtaa tehda
sisallonanalyysia, jotka ovat aineistolédhtdinen, teorialahtdinen ja teoriaohjaava sisallon-
analyysi. Tahan tutkimukseen tarkoituksiin parhaiten sopii teoriaohjaava sisallénana-
lyysi, joka etenee hyvin pitkalle aineistolahtoisesti. Seuraavaksi esitellaan lyhyesti nama
kaksi analyysin lahtokohtaa. Aineistolahtdisessa analyysissa tutkimusaineistosta pyri-
tddn luomaan teoreettinen kokonaisuus, jolloin analyysiyksikot valitaan tutkimuksen
tarkoituksen ja tehtavéanasettelun mukaan suoraan aineistosta. Tutkittavaa asiaa tai il-
miotéa koskevilla aikaisemmilla tiedoilla ei ole mitéd&n tekemisté analyysin tai sen loppu-
tuloksen kanssa. Teoriaohjaavassa analyysisséa sen sijaan on teoreettisia kytkentdja
mutta se ei perustu suoraan teoriaan. Teoria voi kuitenkin toimia apuna analyysin ete-
nemisessa. Aineistoladhtdisen analyysin tapaan myo6s teoriaohjaavassa analyysissé ana-
lyysiyksikot valitaan aineistosta. Erona on kuitenkin se, ettd aikaisempi tieto voi liséksi
ohjata tai auttaa analyysid, myos valikoivasti. Liséksi teoriaohjaavassa analyysissa tut-
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kimuksen aineisto voidaan kerdtd hyvin vapaasti. Sen sijaan itse analyysissa edetaan
aluksi aineistoléhtdisesti mutta analyysin viimeisessa vaiheessa myos teoriaa tuodaan
mukaan analyysia ohjaavasti. (Tuomi ja Sarajarvi 2012, 95-97.)

Teoriaohjaava sisallénanalyysi ei ole tdysin aineistoldhtdinen tai teorialédhtdinen,
jonka takia se sopi parhaiten tahan tutkimukseen. Teoriaohjaava siséllonanalyysi etenee
aineiston ehdoilla kuten aineistolahtdinen analyysikin. Tuomi ja Sarajérvi esittavat ai-
neistolahtdisen analyysin kulkua Milesin ja Hubermanin (1994; Tuomen ja Sarajarven
2012, 108 mukaan) mallin mukaan. Analyysissé on talléin kolme vaihetta: pelkistami-
nen, ryhmittely ja abstrahointi ja vasta kolmannessa vaiheessa teoriaohjaava analyysi
eroaa aineistolahtoisesta. Analyysin kulun vaiheita on esitelty seuraavaksi.

Ensiksi pelkistamisvaiheessa, analysoitavana oleva informaatio pelkistetadn niin, etta
aineistosta karsitaan kaikki tutkimukselle epdaolennainen pois. Pelkistdminen voi tapah-
tua joko informaatiota tiivistamélla tai pilkkomalla sitd osiin. Pelkistdmista ohjaa tut-
kimustehtdva, johon perustuen aineistosta pelkistetdadan litteroimalla tai koodaamalla
tutkimustehtdvan kannalta oleelliset ilmaukset. Kaikki tutkimuksen haastattelut nauhoi-
tettiin ja haastattelujen jalkeen jokainen haastattelu litteroitiin. Kun litteroinnit oli tehty,
alkoi aineiston varsinainen analyysi, jossa ensimmaisend vaiheena koko keratty litteroi-
tu aineisto luettiin kokonaan l&pi muutamaan kertaan. Ensimmaisten lukukertojen jal-
keen aineiston lukemista jatkettiin ja samalla aineistoon tehtiin merkintdja alleviivaa-
malla tutkimuksen kannalta mielenkiintoisia lauseita, korostamalla usein toistuvia asioi-
ta ja kirjoittamalla muistiin myds mieleen tulleita ajatuksia ja kysymyksid. Taman jal-
keen alkoi aineiston tiivistdimisen mahdollisuuksien pohdinta ja aineistoa tiivistettiin
haastatteluissa kéaytettyjen teemojen avulla. Kun aineisto oli jarjestetty teemoittain niin,
ettd kaikkien vastaukset yhdesta teemasta olivat allekkain, mielenkiintoiset ja alleviiva-
tut lauseet pelkistettiin tiiviimmiksi ilmaisuiksi eli koodeiksi.

Pelkistamisen jalkeen analyysi jatkui aineiston ryhmittelylld, mika toteutui myos
Tuomen ja Sarajarven kuvaaman prosessin mukaan. Aineistosta koodatut alkuperaisil-
maisut kaytiin tarkasti l1&pi ja aineistosta etsittiin samanlaisuuksia ja eroavaisuuksia ku-
vaavia kasitteitd. Sen jalkeen samaan asiaan viittaavat kasitteet ryhmiteltiin yhteen yh-
deksi alaluokaksi ja alaluokka nimettiin sen siséltda kuvaavalla kasitteelld. Sen jalkeen
luokittelua jatkettiin, jolloin seuraavia luokkia kutsuttiin aina edellistd luokkaa katta-
vammiksi ylaluokiksi. Aineiston luokittelun seurauksena aineisto tavoitteiden mukaises-
ti tiivistyi, kun yksittaiset samaa tarkoittavat ilmaisut, asiat ja kokemukset sisallytettiin
yleisempiin kasitteisiin, jotka tulivat osittain teoriasta, osittain aineistosta.

Viimeisessa analyysin vaiheessa, aineiston abstrahoinnissa tarkoitus oli erottaa tut-
kimuksen kannalta olennainen tieto, jonka perusteella muodostetaan teoreettisia kéasittei-
t4. Ero aineistolahtdisen ja teoriachjaavan analyysin valille tulee Tuomen ja Sarajérven
mukaan (2012) nimenomaan tdssé kohtaa siind, miten empiirinen aineisto liitetdan teo-
reettisiin késitteisiin. Aineistolédhtoisessd analyysissa teoreettiset kéasitteet luodaan ai-
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neistosta eli kasitteitd yhdistetddn ja sen avulla saadaan vastaus tutkimustehtévaan. Teo-
riaohjaavassa analyysissé taas alaluokat luodaan aineistolahtdisesti mutta analyysin yla-
luokat tuodaan teoriasta valmiina. Taman analyysin abstrahointi vaihe sisaltaa piirteita
sekd aineistolahtOisesta ettd teoriaohjaavasta analyysista. Luokkien muodostumiseen
vaikutti osittain aikaisempi teoria mutta osittain luokat perustuivat aineistoon. Kuitenkin
aikaisemman teorian vaikutus oli koko analyysiprosessin ajan tutkimuksen taustalla
ohjaavana, muttei missdén nimessa rajoittavana tekijana. (Tuomi & Sarajarvi 2012,
108-113, 117.)

5.3  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullinen tutkimus ei ole yhtendinen tutkimusperinne vaan siihen liittyy useita hyvin
erilaisia perinteitd. Sen seurauksena laadullisten tutkimuksen piirista 16ytyy monia eri-
laisia kasityksia tutkimuksen luotettavuuteen liittyvissa kysymyksissa. Hyvin usein laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuuskeskustelussa esille nousevat kuitenkin kysymykset
totuudesta ja objektiivisesta tiedosta. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 134-137.)

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta on metodikirjallisuudessa yleensé késitelty va-
liditeetin ja reliabiliteetin késitteiden avulla (Tuomi & Sarajarvi 2012, 134-137). Vali-
diteetti kertoo, miten pitkalle analyysissd késitellyt indikaattorit ilmaisevat sitd, mita
niiden on tarkoitus ilmaista. Esimerkiksi haastattelututkimuksessa aineisto on ulkoisesti
validia jos haastateltava on antanut totuudenmukaisia tietoja haastateltavista asioista.
Reliabiliteetti taas viittaa siihen, ettei aineisto sisalla ristiriitaisuuksia. (Gronfors 2011,
103-104.) Namaé luotettavuuden késitteet ovat syntyneet méaarallisen tutkimuksen piiris-
sé ja niiden ala vastaa lahinna maarallisen tutkimuksen tarpeita. Sen takia ndiden kasit-
teiden kayttoa on laadullisessa tutkimuksessa kritisoitu. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 134—
137.) Koskisen ym. (2005, 258-259) mukaan laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteet-
tiin ja validiteettiin liittyy vaatimus havaintojen toistettavuudesta. Vakiintunut kaytanto
on, etta tutkijan tulee antaa lukijalle riittavasti tietoa, jonka avulla lukija voi arvioida
miten havainnot on tuotettu ja miten ne on muokattu tulkinnaksi. Douglasia (1971, 29—
30) mukaillen Gronfors (2011, 107) esittad, ettd tutkijan on arvioitava miten tutkijaan
liittyvat ja eri organisatoriset seikat vaikuttavat tutkimustuloksiin seka systemaattisesti
selostettava miten tutkimus tehtiin ja miten materiaali on tarkistettu. Naitd kysymyksia
sekd muita tutkimuksen luotettavuuteen ja eettisyyteen vaikuttavia tekijoita kasitelldan
seuraavissa kappaleissa.

Tutkimusprosessin eteneminen
Tutkimusprosessi alkoi teoreettisen viitekehyksen rakentamisella. Ensimmainen teo-
reettinen viitekehys perustui vahvasti sitoutumiseen ja tyoidentiteettiin liittyvaan teori-
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aan. Teoreettisen viitekehyksen sek& oman ymmarrykseni tutkimusaiheesta tuntuessa
riittdvalta aloitin haastattelut yrityksessa. Kaikki haastattelut toteutettiin yrityksen X
tiloissa ennalta sovittuina ajankohtina ja padasiassa henkiléiden ty6aikoina. Ainoastaan
vuokratyontekijoiden piti osallistua haastatteluun vasta tydajan jalkeen. Taméa heratti
minussa hieman ihmetystd. Ennen varsinaisen haastattelun alkua vaihdoin haastateltavi-
en kanssa muutaman sanan esimerkiksi siitd, miten péiva oli kulunut tai oliko kesaloma
jo pidetty. Luottamuksellisen ja rennon ilmapiirin luomisen jalkeen kerroin viela kerta-
uksen vuoksi, mika oli tutkimuksen aihe sekd hieman tarkemmin mité tutkin ja mista
olin kiinnostunut. Lisaksi ennen teemoihin ja kysymyksiin menoa kehotin haastateltavia
kertomaan ajatuksistaan rennosti ja avoimesti sekd korostin seka haastateltavien etta
tutkimuskohteena olevan yrityksen pysyvan anonyymind. Anonymiteetilla pyrin takaa-
maan sen, ettd haastateltavat uskaltaisivat vastata rennosti ehka hieman arkoihinkin ky-
symyksiin. Haastattelun alussa kaikilta haastateltavilta kysyttiin ja saatiin lupa haastat-
telujen nauhoittamiseen, joten ne nauhoitettiin sekd nauhurille etta varmuudeksi puhe-
limeeni. Sen jalkeen, kun lupa nauhoitukseen oli saatu, nauhuri ja puhelimeni nauhuri
laitettiin paalle ja siirryttiin varsinaiseen haastatteluun. Alussa haastateltavilta kysyttiin
tietyt taustatiedot kuten ikéa, koulutusta ja tyékokemusta. Perustietojen jélkeen siirryt-
tiin haastattelun teemoihin, joita kaytiin padasiassa lapi haastattelurungon (liite 2) mu-
kaisessa jarjestyksessa. Lisdksi, koska laadullinen haastattelututkimus sen mahdollistaa,
ensimmadisten haastattelujen perusteella haastattelurunkoon lisattiin muutama oleellisel-
ta tuntuva haastateltavan esille nostama aihe. Haastattelujen aikana tein haastatteluissa
minulla mukana olleelle haastattelukysymyslomakkeelle muistiinpanoja mieleen tulleis-
ta ajatuksista ja kysymyksistd. Kun haastattelun kaikki teemat oli kéayty lapi, lopussa
haastateltaville annettiin viela mahdollisuus kertoa vapaasti mielentulleista asioista tai
kysymyksistd. Viimeisen kysymyksen jalkeen haastattelu paattyi ja Kiitin haastateltavaa.
Useimmat haastateltavista toivoivat saavansa tiedon, kun tutkielmani on valmis ja lu-
pasinkin lahettaa sen kaikille sita toivoneille.

Haastattelut etenivét edella kuvatun prosessin mukaan. Ensimmaisista haastatteluista
lahtien minulle alkoi muodostua ensimmaisia késityksia siita, miten eri tydsuhteissa
olevat tutkimusaiheeseen suhtautuvat ja millaisia eroja ja yhtalaisyyksia ryhmien vélilla
mahdollisesti on. Tajusin, etteivat kaikki erilaisissa epatyypillisissa tydsuhteissa olevat
tyontekijat olekaan yhtddn samanlaisia. Sen sijaan alkoi tuntua siltd, ettd osa-
aikaelakelaiset ovat aika lailla samanlaista porukkaa kesken&an samoin kuin vuokra-
tyontekijat. Sen sijaan madaradaikaisten valilla tuntui olevan eniten vaihtelua.

Teorian keruun, haastattelujen ja niiden nauhoituksen jalkeen tutkimuksen seuraavia
vaiheita olivat haastattelujen litterointi ja niiden analysointi. Haastatteluiden jalkeen
siirsin nauhoitetut haastattelut nauhurista ja puhelimestani tietokoneelle. Sen jalkeen
alkoi haastattelujen litterointi. Osa haastatteluista litteroitiin heti haastattelun jalkeen
osa taas véhan myohemmin. Erot tdssé johtuivat siitd, etta tein litterointeja toissé, jolloin
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valilla siihen oli enemmén aikaa ja valilla ei ollenkaan. Haastatteluja ja litterointeja tein
rinnakkain. Minulla saattoi samana paivéana olla haastattelu seka saatoin tehda litteroin-
teja. Kun kaikki haastattelut oli tehty, minulla oli viel& muutama haastattelu litteroimat-
ta. Koska litterointi perustuu nauhalta kuunneltuun haastatteluun, ei litteroinnin suorit-
tamisesta eri ole tutkimuksen luotettavuuden kannalta haittaa. Mydskaan muistiinpa-
noista, joita haastattelujen aikana tein ei havinnyt mitaan, vaikka litterointi olisikin tehty
my6hemmin. Muistiinpanot olivat paperilla tallessa ja ne olivat lahinnd mieleeni heran-
neitd kysymyksid, joita saatoin seuraavissa haastatteluissa selvitelld tarkemmin. Muis-
tiinpanoni eivat siis siséltdneet mitdan haastateltavan kertomaa vaan ne olivat omia mie-
leeni herdnneitéd ajatuksia. Litterointien varmistumisen jalkeen alkoi aineiston lukemi-
nen, jota seurasi analyysimenetelman varmistuminen sisallénanalyysiksi ja analysointi.
Analyysin vaiheita ja etenemista on kasitelty tarkemmin jo edelld luvussa 5.2.3. Ana-
lyysi eteni Tuomen ja Sarajarven (2012) esittdmien sisallonanalyysin vaiheiden mu-
kaan. Teoriaohjaava analyysi antoi analyysin toteuttamiselle sopivasti vapauksia, miké
mahdollisti aineiston rikkaan ja suhteellisen vapaan tarkastelun, sill4 se ei perustunut
taysin aineistoon tai ollut mink&an tietyn teorian testaamista. Analyysivaiheessa minulle
olikin vielda hieman epaselvad, miten tulen tulokset esittdmaan. Aineistoa oli paljon,
joten minulle oli epaselvaé pystynko kuljettamaan mukana seka sitoutumiseen ettd sa-
maistumiseen liittyvaa teoriaa seka se mika on niiden suhde. Myos epatyypillisten tyo-
suhteiden osuus alkoi mietityttad. Aluksi ajattelin, ettd epéatyypilliset tydsuhteet ovat
vain tutkimuksen kohdejoukko ja yhta porukkaa mutta vahitellen, kun alkoi tuntua, etta
eri tyosuhteet erottavat tyontekijoitd melko paljonkin toisistaan alkoi myds teoreettisen
viitekehyksen rakentaminen epétyypillisista tydsuhteista tuntua tarkealta. Sen tarkoituk-
sena oli selventaa késitettd epatyypilliset tydsuhteet seka erilaisiin epatyypillisiin tyo-
suhteisiin liittyvia erityispiirteitd. Osittain analyysin etenemiseen vaikutti aiempi teoria
mutta padasiassa aiemmasta teoriasta pyrittiin irtautumaan ja aidosti katsomaan ja anta-
maan tilaa sille, mitd haastattelujen tulokset todella kertovat. Analyysin luotettavuutta
sen sijaan pyrittiin edistaméaan jarjestelmallisella ja tarkalla tyoskentelylla sekda Tuomen
ja Sarajarven analyysin vaiheita seuraamalla. Vaikka analyysin luotettavuutta voitaisiin
parantaa kayttamalla useampia eri analyysimenetelmid, koen, ettd tdsséd jo muutenkin
monimutkaisessa ja laajassa kokonaisuudessa keskittyminen selkedsti yhteen analyysi-
menetelmaén oli kannattavin ratkaisu. Kun varsinainen sisallénanalyysi oli tehty ja ai-
neisto oli luokiteltu, minulle oli edelleen epéselvaa sitoutumisen ja samaistumisen suh-
de. Molempien aiheiden mukana kuljettaminen olisi vaatinut vield paljon lisatilaa ehka
jopa oman tutkimuksensa. Koska tydidentiteetin merkitys tutkimuksessa oli alusta alka-
en hyvin olennainen ja vahva paadyin rajaamaan kasittelya hyvin laheisesti sitoutumi-
seen liittyvan samaistumisen késitteeseen, joka tuntui kaikilta osilta soveltuvan tutki-
mukseen paremmin. Paatds tuntui onnistuneelta ja empiiristen tulosten nitominen yh-
teen kahdesta laajasta aiheesta tyodidentiteetti ja samaistuminen alkoi tuntua mielekkaal-
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t4 ja mahdolliselta. Taustalla tdssd on varmasti se, ettd molemmat kasitteet vaikuttavat
toisiinsa. Se millainen on tyontekijan identiteetti, vaikuttaa hanen samaistumisen koh-
teisiinsa ja toisinpéin. Kaiken kaikkiaan tulokset vaativat paljon ty6td, ja niiden laajuu-
den ja monimutkaisuuden takia pyrin helpottamaan raportin lukua yhteenvetolukuja
lisadmalla. Monimutkaisessa analyysiprosessissa luokiteltu ja analysoitu aineisto tuli
luettua 1&pi moneen kertaan, ja koska kasitteet tydidentiteetti ja samaistuminen ovat
hyvin l&hella toisiaan tuli luokitteluja ja analyysia myos sita kautta tarkistettua useaan
kertaan kahta eri toisiinsa liittyvaa tuloslukua rakentaessa.

Tutkimustuloksiin vaikuttavat organisatoriset seikat

Oleellisin organisatorinen seikka, joka saattoi vaikuttaa tutkimustuloksiin, oli tutkimuk-
sen luonne. Tamé tutkimus oli toimeksianto siind mielessd, ettd sain tutkimuksesta kor-
vauksen, sovin lopullisen aiheen ja haastateltavan kohderyhmén mutta en yksittaisia
henkil6itd yrityksen kanssa. Vastineeksi korvauksesta toimitan valmiin tutkimusraportin
yritykselle mutta mitdén aikarajaa emme Kirjallisesti tai suullisesti tutkimuksen valmis-
tumiselle sopineet. Toimeksiannon hyotyna oli se, ettd sain tarvitsemani haastateltavat
ja, ettd sain tehda haastatteluja ja tutkimusraporttia tydpaikalla, mika edisti ja helpotti
tutkimuksen tekoa. Sen sijaan rajoittavana tekijana oli tutkimuksen kohderyhmd, joka
yrityksen toiveesta laajentui maardaikaisista tyontekijoista sisaltaméan myods vuokra-
tyontekijat ja osa-aikaeldkeldiset. Alkuperéiseen suunnitelmaani, joka oli keskittya vain
yhteen epétyypilliseen ryhmaan tuli siis muutos. Jalkeenpéin olen kokenut sen ihan mie-
lenkiintoisena ja hyodyllisend, silla en juuri ole térmannyt aikaisempiin tutkimuksiin,
jossa olisi ainakaan kolmea epatyypillisen tyon ryhmaa edustettuna. Toisaalta laajennus
voidaan nahda etuna mutta toisaalta se toi paljon haasteita muun muassa liittyen kysy-
myksiin sopivista haastatteluméaaristd ja mahdollisuuksista analyysin toteuttamiseen.
Pohdinnassani oli esimerkiksi kolmea ryhmaa vertaileva tutkimus. Lisaksi haastavaa oli
kolmen ryhman kuljettaminen yleensa mukana l&pi koko tutkimuksessa teoriasta empi-
riaan. Yhteenvetona voin todeta, ettd tutkimuksen toimeksiantoluonne vaikutti tassa
tutkimuksessa lahinné tutkimusaiheen rajaukseen. Sen sijaan en kokenut, ettd minulla
olisi paineita tuottaa tutkimuksesta tietynlaista tai etta sen pitaisi valmistua tiettyyn péi-
vaan mennessa. Yrityksen pysyminen anonyymina oli sen sijaan yrityksen kanssa sovit-
tu asia, ja se pyrittiin tutkimuksessa varmistamaan kertomalla vain yrityksen toimiala ja
kokoluokka.

Tutkimustuloksiin vaikuttavat tutkijan ennakkokasitykset

Arvioitaessa tutkijaan liittyvien seikkojen vaikutusta tutkimuksen tuloksiin tutkijan tu-
lee antaa tietoa omasta viitekehyksestaan (Douglas 1971, 29-30, mukaillen Gronfors
2011, 107). Ehdotin itse aihetta toimeksiantajayritykselle. Aiheen valinnan taustalla oli
oma kokemukseni tytdskentelystd vuokratyontekijand madraaikaisessa ja osa-aikaisessa
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tyosuhteessa opintojen ohella. Tydskentelin ensin yhden kesén edelld mainitussa tyo-
suhteessa kokoaikaisesti, jonka jalkeen jatkoin samanlaisessa tydsuhteessa mutta osa-
aikaisena. Kokemus vuokraty6sta oli minulle uutta, vaikka olinkin aiemmin tehnyt toita
sekd méaardaikaisesti niin kuin opiskelijat kesalla useimmiten tekevét ettd osa-aikaisesti
opintojen ohella. Vuokratyontekijand saamani kokemuksen pohjalta kiinnostus aihee-
seen herési. Minulla oli véistamatta ennakkokaésityksia tallaisten epéatyypillisten tydsuh-
teiden suhteen. Itse koin, ettd tyd sopi hyvin opiskelijalle yliopisto-opintojen ohelle
mutta sitoutumisen tyéhon ja yritykseen koin melko heikkona, koska oman tulevaisuu-
den tyon tiesin olevan ihan jotain muuta kuin nykyinen tyé. En kuitenkaan hyldnnyt
mahdollisuutta sitoutumiseen tulevaisuudessa. Sekin olisi mahdollista jos yrityksesta
Ioytyisi enemman omaa alaa oleva ja haastavampi tyd. Omaan ty6hon, varsinaiseen
tybnantajaan tai kayttdjaorganisaation en kokenut vuokratyontekijana erikoisemmin
sitoutuvan tai kiintyvan, koska tilanne tuntui niin valiaikaiselta ja sopi senhetkiseen
elamaén tilanteeseen erinomaisesti. Ainoa epamiellyttava tekija, jonka itse olin huoman-
nut, oli osan tyontekijoistd suhtautuminen minuun. Ajattelin sen johtuvan siitd, ettd en
ollut itse yrityksessa tdissa. Toinen samaan syyhyn perustuva asia oli yrityksen tapah-
tumiin osallistuminen, minkd koin hankalaksi, silla se ei ikind ollut itsestddn selvaa.
Loppujen lopuksi voin todeta, ettd omat kokemukseni osoittautuivat hyvin samanlaisiksi
kuin muidenkin vuokratydntekijoiden kokemukset. Sen sijaan maaraaikaisista ajattelin
ennakkoon, heidan olevan turhautuneita mutta toisaalta ihmettelin, ettd miksi he itse
jaksavat roikkua méaraaikaisissa tyosuhteissa, silla miné en ainakaan jaksaisi. Haastat-
telut osoittivat luulojeni mukaan osan méaéradaikaisista olevan turhautuneita ja osan taas
suhtautuvat maéaraaikaisuuteen paljon positilvisemmin ja motivoivammin. Osa-
aikaeldke ja osa-aikaeldkelaiset sen sijaan olivat minulle tdaysin uusi asia. En osannut
odottaa oikein mitdan heidan haastatteluistaan, mika oli hyva. Osa-aikaeldkelaisten
haastatteluissa alkoi kuitenkin hyvin nopeasti toistua samat asiat. Tydsuhteessa oltiin
samasta syysta ja myos suhtautuminen tyéhon oli samanlaista, mik& minua yllatti. Kos-
ka osa-aikaeldkkeell& oltiin oltu vuosia, en osannut ajatella, ettd ajatukset olisivat niin
vahvasti jo elakkeelld mutta ehka sitd edesauttoi se, ettd haastattelujen aikaan elakkeelle
jaamiseen ei suurimmalla osalla ollut enda kovin kauaa aikaa.

Ennakkokasitystd voin vield kertoa, ettd omien kokemusteni liséksi olin seurannut
muutamaa madraaikaista tyontekijaa ja heidan stressaamistaan siitd jatkuuko ty¢ vai ei,
kun seuraava méaardajanpaattymispéiva tulee eteen. Kaikki namé ajatukset ja kokemuk-
set yhdessd saivat minut kiinnostumaan aiheesta. Mielessani pyori kysymykset siitg,
miten ndma henkil6t sitoutuvat organisaatioon ja miten mina sitouduin organisaatioon.
Lisdksi pohdin myds tyon merkitysta itselleni ja ndille ihmisille ja sen kautta aihe tuli
valituksi. Tuntui, ettd heiltd kului paljon resursseja seuraavan tydsuhteen pohtimiseen.
Toisaalta minua harmitti myods heidan kokema epéavarmuus, joka kuului heidén puheis-
saan. Kaiken kaikkiaan siis ennakkoasenteeni ja kokemukseni vaikuttivat aiheen valin-



68

taan seka varmasti myos tutkimuksen analyysiin. Tarkoitus oli kuitenkin toteuttaa haas-
tatteluja ja analyysid puhtaalta pdydélta ja olla tuomatta omia nadkdkulmia esiin, silla
tassa tutkimuksessa olin kiinnostunut vain muiden kokemuksista aihetta ja ilmiota koh-
taan. Toisaalta huomattavaa on myos, ettd minulla oli kokemusta vain yhteen tutkimuk-
sen kohteena olevaan ryhmaéan kuulumisesta, koska en ollut osa-aikaelédkeldinen eika
minulla ollut mydsk&én kokemusta maaraaikaisesta kokoaikatyostd, jossa oltaisiin tyo-
suhteessa suoraan yritykseen, kesatditd lukuun ottamatta. Edelld on selitetty tutkijaan
liittyvien ja organisatoristen tekijoiden vaikutuksia tutkimuksen tuloksiin. Seuraavaksi
kasitelldén tutkimuksen kulkua eli sit4, miten tutkimus tehtiin teorian keruusta, haastat-
teluihin ja analyysiin.

Tutkijan suhteet yritykseen ja haastateltaviin
Edelld Kkasiteltyjen kysymysten liséksi laadullisen tutkimuksen tutkimusraportissa on
Gronforsin (2011, 110-111) mukaan tehtdva selkoa tutkijan ja tutkittavien valisista
suhteista. Tassa tutkimuksessa huomattavaa on, ettd tutkijana mina tydskentelin tutki-
muskohteena olevassa yrityksessd sekd ennen haastatteluita, niiden aikana ettd niiden
jalkeen. Siita johtuen haastateltavista osa oli minun vanhoja tyokavereita (haastattelujen
aikana tydskentelin eri yksikdssd), osan haastateltavista tiesin vain nimelta ja kolmas-
osan olin sen sijaan vasta juuri tavannut néin ollen tuntenut vain muutaman kuukauden
ajan. Haastateltavien tunteminen siséltaa aina tiettyja riskeja. Se siséltda esimerkiksi
riskin siitd, ettd vastaajat eivat vélttdmatta uskaltaneet kertoa kaikkea ajattelemaansa,
koska he tiesivat minut entuudestaan ja tiesivat, ettd olen yrityksessa toissa. Lisaksi Ky-
symykset tyon merkityksestd eldmassé, tarkeistd asioista ty0ssé ja vapaa-ajalla, tyotyy-
tyvaisyydestd, suhtautumisesta tyosuhteeseen ja nykyiseen tyohon saattoivat tassa tut-
kimuksessa olla arkaluontoisia aiheita. Haastateltavien tunteminen ja samassa tyopai-
kassa tyoskenteleminen saattoivat edistdd, ei ehkd normaalisti niin arkaluontoisten asi-
oiden kokemista arkaluontoisena. Tama riski kuitenkin pyrittiin minimoimaan haasta-
teltavien anonymiteettia ja luottamuksellista ilmapiirid haastattelussa painottamalla.
Kuitenkin yrityksessa tyoskentelystd seka haastateltavien tuntemisesta voi olla myds
hyotya. Gronfors (2011, 106) esittad, ettd mitd monipuolisemmissa tilanteissa tutkija on
mukana, sité luotettavampaa hdnen saamansa tieto on. Toiseksi se mitd paremmin tutki-
ja ymmartaa tutkittavien kielenkéyttod, sitd tasméllisempéa hanen tieto tutkittavista on.
Kolmanneksi laheisistd suhteista tutkittaviin voi olla hyotya, silla laheiset suhteet tutkit-
taviin edesauttaa saamaan todellista ja merkittdvéa tietoa heidan elamastaan. (Gronfors
2011, 106.) Uskon néiden kaikkien etujen toteutuneen téssa tutkimuksessa, koska olin
tyoskennellyt yrityksessa jo yli vuoden joten kahta haastateltavaa lukuun ottamatta olin
ollut ja olin haastatteluiden aikana erilaisissa tilanteissa seké tutkittavien ettd muiden
yrityksen tydntekijoiden kanssa. Toimiala ja yrityksen kieli, kulttuuri ja tavat olivat jo
minulle tuttuja, joten esimerkiksi haastateltavien siirtyminen tehtdvista ja yksikoista
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toiseen ja esimerkiksi yrityksessa vallitseva urakésitys olivat minulla ikd&n kuin tausta-
tietona hallussa. My6s haastateltavien tuntemisesta kahta lukuun ottamatta saattoi olla
hyotya. Oletan, etté erityisesti he, jotka tunsin hyvin, halusivat antaa minulle mahdolli-
simman todellista ja kattavaa kuvaa tutkimustani varten. Lopuksi uskon, etta myos se,
ettd mind olin tyoskennellyt yrityksessa vuokratyontekijand, maardaikaisena ja osa-
aikaisesti saattoi vaikuttaa haastattelujen onnistumiseen, koska olin ikaan kuin haasta-
teltavien kanssa samalla tasolla ja saatoin kokoaikaisessa ja vakituisessa tydsuhteessa
olevaan verrattuna antaa helpomman tarttumapinnan aiheeseen. Olin siis yksi heidédn
joukossa. Edelld on kattavasti kuvattu tutkimusprosessin kulkua ja arvioitu erilaisia tut-
kimuksen luotettavuuteen vaikuttavia tekijoitd. Seuraavaksi kdydaan lapi vield lyhyesti
laadulliseen tutkimukseen liittyvaa eettisyyttad tama tutkimuksen nakdkulmasta.

Tutkimuksen eettisyyden arviointi

Laadullisessa tutkimuksessa eettista arvokkuutta voidaan perustella sill, etta tutkimus
kunnioittaa ihmisen ominaislaatua ja antaa kohteilleen mahdollisuuden ilmaista itsedan
omalla aanellaan (Hanninen 2010, 174). Gronroosin (2011, 111) mukaan tutkimuksen
etiikalla viitataan tutkimusmoraaliin eli siihen mité tutkija voi tehda ja mita ei. Tutki-
muksen etiikasta on useita mielipiteitd niin kuin moraalikysymyksista yleensd. Sen seu-
rauksena taydellista ymmarrysta vaadittavasta etiikasta tuskin voidaan milloinkaan saa-
vuttaa vaan etiikkakysymykset ovat hyvin pitkélle tutkijakohtaisia ja ainakin osittain ne
voidaan ratkaista henkilokohtaisella tasolla. (Grénroos 2011, 111-112.) Koskisen ym.
(2005, 278) laadullisen tutkimuksen haaste on se, ettd tutkimuskohde on usein tunnistet-
tavissa. Siitd seuraa kaksi ongelmaa. Tutkimus voi ensinndkin vahingoittaa ihmisia
psyykkisesti ja sosiaalisesti. Toiseksi ihmiset ja yritykset tietdvat, ettd tutkimuksesta voi
olla heille haittaa. Naitd ongelmia voi ennaltaehkaista eettisen ja luottamuksellisuuteen
perustuvan harkinnan avulla eli kdytanndssa tutkijan tulisi jo ennen tutkimuksen tekoa
harkita voiko tutkimus haitata tutkimuskohdetta tai muita ryhmia.

Tassa tutkimuksessa tutkimuksen alkuperainen aihe, jossa olisi haastateltu vain méaéa-
raaikaisia tyontekijoita, oli ehka yritykselle hieman arkaluontoinen. Seka siita syysta,
ettd madraaikaisten tyontekijoiden olemassaoloa ei haluttu korostaa ettd, koska yrityk-
sessd oli myos muita epatyypillisia tydsuhteita tutkimuksen haastattelujoukkoa ja fokus-
ta laajennettiin kolmeen epatyypillisen tydsuhteen ryhméaan. Toinen eettinen haaste liit-
tyi tutkimuksen haastateltaviin, koska tutkimus sisalsi sellaisia arkaluontoisia kysymyk-
sid, joiden vastausten on pysyttava taysin anonyymind. Taydellisessa luottamuksessa
haastateltavat siis kertoivat omasta suhtautumisestaan tyohonsa, yritykseensa, tyosuh-
teeseensa sekd kertoivat muun muassa tyotyytyvaisyydestédén ja tulevaisuuden suunni-
telmistaan. N&ma asiat saattoivat olla sellaisia, jotka eivat ole tyonantajan tiedossa mil-
ld4n tasolla, joten harkintaa tarvittiin varsinkin, kun mind samassa yrityksessa ty0ssa-
ké&yvéna tein haastattelut.
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6 TYONTEKIJATYYPIT JATYOIDENTITEETTIEN RA-
KENTUMINEN

6.1  Tyontekijoiden tyyppikuvaukset

Tutkimuksessa haastateltiin 12:sta tyontekijad kolmesta erilaisesta epatyypillisesta tyo-
suhteesta. Kaikki haastateltavat tydskentelivat samassa yrityksessd, vaikka kolmasosa
haastateltavista oli tydsuhteessa toiseen yritykseen. Neljd haastateltavaa oli osa-
aikaelakelaisid, nelja maaraaikaisessa tyosuhteessa ja loput nelja olivat vuokratyonteki-
JOita. Vuokratyontekijat tyoskentelivat yrityksessa mutta heidan tydnantajayritys ja pal-
kanmaksaja oli toinen yritys. Eri ryhmien vélilla oli epéatyypillisen tyésuhteen muodon
lisdksi eroja koskien muun muassa tyohistoriaa, koulutusta, nykyista ty6td, tulevaisuu-
den suunnitelmia tyén suhteen, urasuunnitelmia seké tdmén hetken panostuksen kohtei-
ta elamassa. Myo6s syyt pysya yrityksessa ja syyt jatkaa yrityksesséd vaihtelivat mutta
osittain eroa ndissa selittivdt myOs haastateltavien idt: on luonnollista, ettei osa-
aikaeldkelainen enad halua lahted yrityksestd muualle kuin eldkkeelle.

Edelld mainituissa asioissa osa-aikaelakeldiset ja vuokratyontekijat olivat oman ryh-
maén sisélld hyvin pitkdlle samanlaisia. Sen sijaan maaraaikaisissa tydsuhteissa olevat
jakautuivat selkeammin kahteen porukkaan ién, tyohistorian, koulutuksen ja tulevaisuu-
den tavoitteiden perusteella. Perustuen edelld mainittuihin tekijoihin, haastateltavista
muodostettiin karkeasti nelja erilaista tyontekijatyyppid, joita yhdistavat hyvin pitkalle
samat asiat. Muodostetut tyontekijatyypit ovat Luopuja, Sopeutuja, Hy6dyttdja ja Pon-
nistaja. Ensimmainen tydntekijatyyppi viittaa osa-aikaelékeldisiin, toinen pitkadn maa-
raaikaisessa tyosuhteessa tydskennelleisiin ja kolmas paédasiassa vuokratyontekijoihin.
Vaikeinta oli Ponnistajatyypin muodostaminen, silla vain yksi haastateltava, maaraai-
kaisessa tyosuhteessa oleva, erottui selkedsti Ponnistajaksi toisen haastateltavan ajatus-
ten késittdessd sekéd Ponnistajan ettd Hyddyttdjan piirteitad. Tasta johtuen kerron seuraa-
vaksi hieman Ponnistajatyypin rakentumisesta.

Niin kuin edelld mainitsin, Ponnistajatyyppi perustuu péaasiassa yhden maaraaikai-
sen haastatteluun. Sen lisdksi se sisaltdd myds muutamia piirteitd yhden Hyodyttaja-
tyyppiin kuuluvan vuokratyontekijan haastattelusta. Vuokratydntekijat muodostavat
yhdessa Hyodyttajatyypin mutta tdmé yksi vuokratyontekija eroaa muista Hyodyttajista
joissakin asioissa melko selkeasti. Ensinnékin h&n ei ole p&atoiminen opiskelija vaan
hé&nellda on jo korkeakoulututkinto. Toiseksi h&n tekee parhaillaan oman alan tgita ja
opiskelu on hénelle vain sivutoimista, vaikkakin se on hdnen ensisijainen panostuksen
kohde oman alan toistd huolimatta. Silti eroten vuokratydntekijoista ja huolimatta ensi-
sijaisesta panostuksesta opintoihin hdn kokee olevansa Ponnistajan tavoin tyontekija
eika opiskelija. Osittaisen Ponnistajan hanesta tekee edelld mainitut tekijat seka se, etta
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han nakee nykyisen tilanteen keinona péasta tavoitteiseen seka toisaalta se, ettd han voi-
si myos jatkaa nykyisessa yrityksessa, mika taas on Hyodyttdjille hyvin epatodennakois-
t4, koska tyo ei heilla talla hetkella vastaa omaa alaa. Liséksi hdn on pari pdivaa ennen
haastattelua solminut maaréaikaisen tydsuhteen suoraan yritykseen, joten haastattelu-
hetkell& hén on jo maardaikainen tyontekija niin kuin toinenkin Ponnistaja, vaikka tut-
kimuksessa hanen haastattelu vuokratyontekijéihin luokitellaan. Kaiken kaikkiaan
huomattavaa on, ettd tyontekijatyypit perustuvat erilaisiin tydsuhteisiin mutta eivéat ole
absoluuttisia. Yksi vuokratyontekij& sopeutuu osittain Ponnistajan ja osittain Hyodytta-
jan tyontekijatyyppiin. Hanen lisaksi yksi maardaikainen taas soveltuu seka Sopeutujiin
ettd Hyodyttajiin. Muista Hyodyttajistd hanté erottaa se, ettd han kokee nykyisen tilan-
teen vuokratyontekijoiden tavoin valivaiheena, jolloin tavoitteena hénella on muiden
vuokratyontekijoiden tapaan oman alan tyopaikan I0ytdminen. Seuraavaksi esitelldan
muodostetut tyontekijatyypit.

Luopuja

Luopuja on vakituisessa ja osa-aikaisessa tydsuhteessa tydnantajayritykseen. Han tyos-
kentelee 60 prosenttia normaalista ty0ajasta eli kaytdnndssa hénen tydviikossa on kolme
paivaa toita ja kaksi paivaa vapaata. Luopuja on tydskennellyt yrityksessa lahes koko
tyéuransa ajan noin 40 vuotta ja ialtddn hén on hieman yli 60-vuotias ja jadméassa pian
elakkeelle. Itsensa Luopuja kokee tydntekijéksi, vaikka hén tekeekin kokoaikatydhdn
verrattuna vahemman toita ja on siten jo osittain eldkkeelld. Siitd huolimatta, ettd Luo-
puja maarittaa itsensé osa-aikaelakelaisen tai eldkelaisen sijaan viela tyontekijaksi, ha-
nen ajatukset ovat jo monessa asiassa eldakkeella.

Luopuja on tullut yritykselle téihin 70-luvulla, jolloin kaupungin omistamaa tyo-
paikkaa pidettiin varmana ja pysyvéna seké kaikin tavoin parempana tyopaikkana. Toi-
sena yritykseen hakeutumisen syyna oli kasitys isosta tyOpaikasta, mik& myds oli siihen
maailman aikaan houkutteleva seikka tyOpaikkaa valitessa. Luopuja kuvailee syitd ha-
keutua yritykseen toihin seuraavasti: “Se on varmaan siihen maailman aikaan ollut
semmoinen, etta kun paasee kaupungin toihin, niin sitten paasee niin kun tavallaan pa-
rempaan tyopaikkaan. Ma olen ollut kahdenkymmenen, kun ma olen tullut, niin kai ma
olen osannut sen silloin jotenkin ajatella, ettéd kaupungin téihin on hieno paasta. ”

Luopuja on tullut yritykseen yhteen tehtdvadn mutta vaihtanut useasti tydtehtavaa
ensimmadisen tehtavan jalkeen. Halutessaan han on edennyt urallaan, mika on merkinnyt
haastavampiin tehtéviin siirtymista. Tyodpaikka on tarjonnut Luopujalle mahdollisuuksia
uralla etenemiseen. Jos Luopuja on urallaan edennyt, on hénelld myds alun perin ollut
siihen liittyvia tavoitteita. Luopujan koulutus, joka hanell& on yritykseen tullessaan ol-
lut, ei vastaa nykyisié tyotehtdvia: “Silloin, kun ma olen kaynyt koulua, ei ollut tietoko-
neita, ei mitadn. Ettda ma olen joutunut kouluttautumaan tai tydnantajakin on kurssitta-
nut ja kouluttanut. Etta tavallaan se on sama, mink& koulun mé olisin vuonna -70 kay-
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nyt. Kaytannossa on taalla kurssitettu ja opetettu sitten. Ja tyé on opettanuz.” Tyon
Luopuja on siis paaasiassa oppinut tyotd tekemélld: kokemuksen ja kantapddn kautta
oppimalla sekd myds tydnantajan tarjoamien kurssien ja koulutusten avulla.

Luopuja on tyytyvainen nykyiseen tydsuhteeseensa ja kokee sen olevan ihanteellisin
tyosuhteen muoto talla hetkelld. Osa-aikaiseen tydsuhteeseen siirtymisen taustalla ovat
olleet muiden positiiviset kokemukset osa-aikaeldkelaisen tydsuhteesta ja toiseksi mah-
dollisuuden tarjoutuminen osa-aikaelékkeelle jadmiseen. Myos pitkén tyduran voidaan
néhda edistavan halua jaada osa-aikaeldkkeelle. Tydssdén Luopuja on tyytyvéinen tyo-
kavereihin ja tyon itsendisyyteen. “Ne tyokaverit ja sitten se tydyhteisod ja se mulla on
hirveen niin kun itsendista se ty6¢ kuitenkin. Ainakin talla hetkella kukaan ei niin kun
tavallaan kysy peraan, ettd ma liihottelen tuolla kerroksissa ja teen semmoista kaiken
nakoista. Etta se on varmaan semmoinen jonkun moinen itsendisyys, etta saa itse paat-
taa mita tekee. ” Tyytymattomyyden kohteita tai asioita, joita Luopuja haluaisi tyosséén
viela muuttaa, ei sen sijaan enda tassa tyoeldman vaiheessa ole.

Luopuja panostaa talla hetkelld elaméssaén eniten vapaa-aikaan ja omaan hyvinvoin-
tiin: “Liikuntaan ja tahan, etta sitten vapaa-ajasta saisi irti mahdollisimman paljon,
koska se tyoeldmd kuitenkin pddttyy.” Panostuksen kohteet eivat luonnollisestikaan
Luopujalla ole enaa tyéeldmassa vaan panostuksessa nakyy selkeasti elakkeelle jaami-
sen ja siitd seuraavan tydnteon loppumisen lahestyminen. Tyon sijaan Luopujalle vapaa-
aika on erittdin tarkedd, mika johtuu seka siitd, ettd elakeikd on jo lahella ja toisaalta
siitd, ettd hanen tavoitteena on “ettd ma paasen terveena elakkeelle.” Mydskaan tule-
vaisuudensuunnitelmia tyohon liittyen ei osa-aikaelékeldisen tydsuhteessa olevalla Luo-
pujalla enéa ole ja lottovoittotilanteessa hén jaisikin jo pois tydelamasta.

Sopeutuja

Sopeutuja on ialtdan keski-ikédinen (47-55 vuotta) ja tyoskentelee mééraaikaisessa tyo-
suhteessa tyonantajayritykseen ja kokoaikaisesti. Han on ollut maérdaikaisessa tyosuh-
teessa, joka koostuu useista méaaraaikaisista tydsopimuksista, melko pitkaan keskiméaéa-
rin noin seitsemén vuotta. Sopeutuja on hoitanut yrityksessa useita eri tehtévia, jotka
ovat vaihdelleet aina sen mukaan, missa tyontekijaa on aina maaréajan paattyessa tarvit-
tu. Alun perin sopeutuja on tullut yritykseen, koska han on tehnyt aiemmin tdita samalla
toimialalla yrityksen kilpailijalla ja tyottoméksi jaddessaan han on hakenut avoimeen
tehtdvaan tai han on jo aiemmin tyoskennellyt yrityksessd ja hanelle on tarjottu uutta
méaérdaikaista tyotehtavaa.

Tyohistoriassaan Sopeutujalla on monen vuoden kokemus sekd toimialasta etté useis-
ta tyOtehtdvistad nykyisessé yrityksessa. Sopeutuja on tydssaan tyytyvéinen tyon vaihte-
levuuteen. Sen sijaan tyytymattomyys tyossé liittyy Sopeutujan maarédaikaiseen tyosuh-
teeseen ja omaan osaamiseen. Kun tyot vaihtuvat usein han oppii kaikesta vahan mutta
ei mitddn kunnolla, mydskaan perehdytys ei aina ole valttdmatta riittdvaa. Nama tyot
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mitd ma nyt olen saanut tehdd, ovat oikeastaan olleet ihan mukavia ja ne ovat olleet
niin vaihtelevia. Se vaan kun vaihtuu niin useasti, niin sitten ei just paase, sita ei ehka
opeteta niin tarkkaan, kun tietdd, ettd toinen on méaaraaikainen. Periaatteessa noista
kaikista ma voisin tehda ihan mita vaan, jos ma tietaisin, etta se jatkuu kauemminkin. Ja
silloin ma ajattelen, etta silloin mullekin ehk& opetettaisiin se ehka paremmin tai syval-
lisemmin. ”

Sopeutujan tyd ja koulutus eivat vastaa toisiaan, eikd hén ole asettanut uralla etene-
misen tavoitteita. Tarkedd Sopeutujalle sen sijaan on nykyisen tydpaikan sailyttdminen,
mika saattaa tarvittaessa tarkoittaa méaaraaikaisissa tyosuhteissa roikkumista myds jat-
kossa. Elamassédén Sopeutuja panostaa talla hetkelld perheeseen. Ty6hon panostaminen
ei ole Sopeutujalle niin tarkeéd, tyd merkitsee lahinna toimeentulon hankkimista: "Kylla
se tietysti se raha se on nimenomaan se tarked.” Syynéa tdhan on varmasti se, ettei So-
peutujalla endd ole mitddn muita tavoitteita tydelaméssa kuin pysya toissa. Sopeutujalle
perhe on ensisijalla ja tyd on ennemminkin velvollisuus, joka taytyy hoitaa. Tama tulee
ilmi esimerkiksi seuraavassa lainauksessa: ~Perhe lahinng, etta kylla ne sitten on kui-
tenkin ykkonen. Vaikka toissa on kivaa ja tyot on hoidettava, niin ei mulla enda mitaan
korkealentoisia tulevaisuuden tavoitteita tyoelaméassa ole. Ettd kymmenen vuotta, ja
elakkeelle ja tavallaan nyt se, etté kotona on kivaa, niin se on se tarkeampi asia.”

Sopeutuja ei nde omassa maardaikaisessa tyosuhteessaan mitaén etuja vaan hén on
hyvin turhautunut ainaiseen epavarmuuteen. Ihannetilanne Sopeutujalle olisikin paasy
vakituiseen tydsuhteeseen. Tydsuhteen haittana Sopeutuja ndkee epavarmuuden. Muu-
toksiin tydssa Sopeutuja suhtautuu positiivisesti, mika on hyvin térkedé ja ehka jopa
valttamatonta, silld madraaikaisissa tydsuhteissa hanen tydnkuvansa on useasti muuttu-
nut.

Tyopaikan vaihtoaikeet ovat maardaikaisesta tydsuhteesta huolimatta Sopeutujalla
kuitenkin ehka jopa hieman yllattden vahaiset. Syita pysya organisaatiossa ovat organi-
saatiossa viihtyminen ja turvallisuus, jolla viitataan tyon osaamisesta ja tydympariston
tuntemisesta tulevaan turvallisuuden tunteeseen. ”Ettd ma viihdyn taalla, ei mulla ole
niin kun tarvetta edes yrittaa mihinkaan muualle. Mun mielesta tassa olisi ja haluaisin
olla taalla. Ja on tietysti hassua puhua eldkepaikasta, mutta silloin kun elékeikaan on
kymmenen vuotta, niin silloin voisi jo niin kun miettia, etta voisin kylla ihan keskittya
olemaan taalla sen kymmenen vuotta.” Sopeutuja on kaiken kaikkiaan epédvarmuudesta
huolimatta aika hyvin sopeutunut nykyiseen tilanteeseen. Syita tahan ovat se, ettd hénel-
14 ei ole haluja vaihtaa tydpaikkaa ja, ettd han viihtyy yrityksessa. Lisaksi turvallisuuden
tunne, jota Sopeutuja tyon osaamisesta ja hallinnasta saa lisda sopeutumista ja tilanteen
hyvéksymista: “Ma& olen ehka sitten jotenkin semmoinen, ettd mukamas etsii sita turval-
lisuutta, ja sitten kun s& olet jo tassd, niin s& tiedat jo miten ihmiset kayttaytyy mika
tama& homma on. ” Toisaalta taustalla vahaisiin tydpaikanvaihtoaikeisiin vaikuttaa myos
tyottémyyden uhka. Jos ty0 paattyisi, uuden tyon I6ytdminen tuntuisi Sopeutujasta toi-
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vottomalta perustuen sekd hanen omaan heikkoon uskoon tyopaikan l6ytymisesté etta
heikkoon koulutustasoon, ikaédn ja yleiseen huonoon tyoéllisyystilanteeseen. Néain ollen
my06s pahimpana uhkana ja pelkona tydsuhteen paattyessd Sopeutuja pitda heikkoja
ty6llistymismahdollisuuksia. Hyvin omaan tilanteeseensa sopeutunut Sopeutuja yrittaa
pysyd maaraaikaisissa tydsuhteissa, jos vakituista tyOpaikkaa ei yrityksestad aukene.

Hyodyttaja

Hyodyttdja on nuori vuokratyontekija, joka on tydsuhteessa vuokrayritykseen mutta
tekee toita tutkimuksen kohteena olevassa kayttajayrityksessd. Vuokratyontekijana hyo-
dyttajalla on suhde kahteen eri organisaatioon ja han tydskentelee aina lukukauden ai-
kana koulun ohella osa-aikaisessa tydsuhteessa ja kesélla kokoaikaisessa tydsuhteessa
tai ainakin kéytdnnossé kokoaikaisesti. Hyodyttdjan tyosuhteen kesto kayttajayritykses-
sé vaihtelee neljéstd kuukaudesta hieman yli vuoteen. Yritykseen toihin Hyddyttdja on
tullut kesétoiden kautta. Keséatdiden loputtua Hyddyttajélle tarjoutui mahdollisuus jatkaa
toita osa-aikaisesti koulun ohessa ja sen takia tydsuhde onkin edelleen jatkunut. Piti
saada kesaksi jotain toita, ettd saa sitten syksyn opiskeluja varten rahaa saastoon ja
sitten tarjottiin mahdollisuutta jaédda osa-aikaisesti téihin aina koulun ohella.”

Yrityksessa Hyodyttdja on tehnyt vain yhta tehtavaa, joka ei vastaa hanen tulevaa
koulutusta lainkaan. Tydssaan Hyodyttdja on kuitenkin tyytyvadinen tyokavereihin seka
nykyisen tyon vaihtelevuuteen ja haastavuuteen ja palkkaan. Sen sijaan tyytymattomyys
liittyy tyotehtdvaan, silla Hyoddyttdja on tehnyt vain yhta tyotehtavaa ja kokee osaavansa
jo kaiken, minké takia han haluaisi uusia haastavampia tehtévia. “Voisin niin kun ope-
tella lisda jotain tyotehtaviad et nyt kun on tehnyt kuitenkin yli vuoden sitten ja aika va-
han on tullut sitd niin kun uutta mitd on mulle opetettu niin se vois olla semmoinen.
Mutta sitten taas tiedan, kun se sopimus olisi nyt taas paattymassa siihen, niin ei ole
tassa vaiheessa enaa jarkea kouluttaa niihin uusiin tehtaviin. ”

Toisin kuin muut tydntekijatyypit Hyodyttaja on paatoiminen opiskelija, joka tekee
toita opintojen ohella. Elamassaén hén panostaa télla hetkelld opiskeluun ja itsensa hén
maéadrittelee ja kokee opiskelijaksi. Tydsuhteeseensa Hyddyttdja on melko tyytyvainen,
vaikka han olisikin mieluummin tydsuhteessa suoraan tyénantajayritykseen. Hyodyttaja
kokee lukukauden aikana tekeménsa osa-aikaisen tyon sopivan hyvin tdman hetkiseen
elamantilanteeseen, jonka takia toivetta kokoaikaisesta tydsuhteesta ei Hyodyttajalla
tassé vaiheessa ole.

Hyddyttajan uratavoitteet ovat vield asettamatta, mika ei paatoimisesti opiskelevalle
ja elamasséan talla hetkell& opiskeluihin panostajalle olekaan ihme. Koska opinnot ovat
vield kesken ja ensimméinen oman alan tyopaikka saamatta, kuvaa omasta tulevaisuu-
desta ja tyOurasta voi olla vaikea rakentaa. Siitd huolimatta Hyodytt4ja ei kuitenkaan
née itseddn nykyisesséd yrityksessa tulevaisuudessa, silla yrityksen toimiala ei vastaa
h&nen omaa alaansa. Ensisijaista Hyodyttdjalle onkin tulevaisuudessa oman alan tyo-
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paikan l6ytaminen, jonka jalkeen myos tulevaisuuden tavoitteita ja uraa on helpompi
rakentaa. “Ei ole vield sitd oman alan tydpaikkaa, niin se on niin kun nyt ensisijaista
ettd paasisi oman alan toihin ja sitten ehka sité kautta niin kun pystyy vasta rakenta-
maan niita tavoitteita. ”

Hyodyttaja on erikoisessa asemassa muihin tyontekijatyyppeihin nédhden siing, etta
hanelld on suhde kahteen yritykseen. Edella on esitelty Hyoddyttdjan suhdetta kéytta-
jayritykseen, jossa hén tydssé suorittaa. Hyodyttdjan suhde hénen tydnantajayritykseen
on Hyodyttdjan kokemuksen mukaan etédinen ja heikko, mika johtuu vahaisesta yhtey-
denpidosta tydnantajaan, silla tydnantajaan ollaan yhteydessa vain harvoin ja yhteyden-
pitokin tapahtuu usein etdisesti joko séhkdpostilla tai puhelimella. Siitd huolimatta
Hyodyttaja on tyytyvainen hénen ja tyénantajayrityksen valiseen suhteeseen, silla tyon-
antaja on vain taustalla ja yhteydenpito on onnistunut, kun apua on tarvittu. Kaiken
kaikkeaan Hyodyttdja kokee suhteensa kéyttajayritykseen tyonantajayritysta vahvem-
maksi. Tydsuhteen erityisluonteesta johtuen Hyodyttdja kokee, ettd hdanen kohtelussa
verrattuna yrityksessd suoraan tdissa oleviin tydntekijoihin on eroja. Hyodyttajan haas-
teena onkin, ettei hdn oikein tieda kuuluuko han porukkaan vai ei. Vililla eroavaisuutta
ei huomaa, mutta esimerkiksi tapahtumiin osallistumissa eroavaisuus muista tulee sel-
keasti esille. ”Kun heilla on jonkin nékoisia tapahtumia tai jotain semmoista niin se on
aina se “exception”, ettd pitdd aina kdydd se keskustelu, ettd koskeeko se myds vuokra-
tydldisid vai ei.” Pienemmassd porukassa esimerkiksi omassa tiimissé eroa ei sen sijaan
valttdméattd edes huomaa: “Omassa tiimissa niin ei sitd huomaa, etté ei ole oman talon
vaked tavallaan. Mutta sitten kun mennadan just koko talon sisdisiin tapahtumiin ja
semmoisiin, niin niissa on aina sitten vahan sitd hakemista, et lukeako itsensa siihen
mukaan vai ei.” Edelld mainituista eroista huolimatta Hyddyttdjan vuokratydsuhde ei
vaikuta péivittaiseen tydntekoon mitenkaan. Sen sijaan yritykseen sitoutumiseen vuok-
ratyosuhde saattaa vaikuttaa, koska Hyodyttaja kokee, ettd sitoutuminen olisi todenna-
koisesti vahvempaa jos tydsuhde olisi suoraan kéyttajayritykseen tehty. "Md en ehki
kokenut silloin vuokratydsuhteessa olevani samalla tavalla ehka sitoutunut kun jos ma
mietin sitten mun edellisia tydsuhteita, kun ma olin ihan siis tydsuhteessa siihen yrityk-
seen.”

Muutoksiin Hyodyttdja suhtautuu avoimesti ja positiivisesti. Muutokset tuovat vaih-
televuutta tyéhon, tarjoavat mahdollisuuden oppia uutta ja voivat tuoda myds uusia
haasteita. “’Se on paras asia mitd voi tapahtua, ettd tulee uusia tehtéavia. Ja jollain ta-
valla ehk& uusia haasteitakin, ettd mun mielesta on tosi tylsa tehda vaan samoja asioita
koko ajan.”” Vaikka nykyinen tyo ei ole Hyddyttajalle erityisen tarkeda, tyonteko yleen-
s sen sijaan sitd on: "Missaan nimessa en luopuisi tyén tekemisesta kokonaan. ”

Talla hetkella Hyodyttajan saisi lahtemaan yrityksesta erilaiset vaarinkohtelut toissa
tai oman alan tyOpaikan loytaminen. Sitoutuminen yritykseen tulevaisuudessa nayttaa
heikolta mutta sitoutumista organisaatioon voitaisiin parantaa tyétehtavien muutoksella.



76

Uuden tyotehtavén pitéisi vastata omaa alaa ja olla haasteellisempi ja vastuullisempi.
Tulevaisuudessa Hyodyttdjan suunnitelmissa on opintojen suorittaminen loppuun ja sen
jalkeen oman alan tyon lIoytaminen, vaikka varsinainen tyttehtava ja tulevaisuuden tyo-
paikka ovat viela Hyodyttajalle kysymysmerkkeja: ~Se on auki vielda. Kun olen valmis,
niin jos vaan on oman toita, niin varmaan haen. Silla ei ole sitten merkitysta, ettd missa
se tyOpaikka on, etta tietysti nyt vahan silla yrityksella tai muulla on merkitysta. Mutta

tosi avoin olen tyopaikoille.”

Ponnistaja
Ponnistaja on korkeakoulututkinnon suorittanut ja vasta uransa alkuvaiheessa. 1&ltaan
hén on noin 30-vuotias. Ponnistaja on ollut aiemmin kesatoissa yrityksessa mutta val-
mistumisen jalkeen h&n on tehnyt oman alan toité eri yrityksissd. Taman hetkinen tyo-
suhde yritykseen on kestanyt vasta noin vuoden. Talla hetkelld Ponnistaja tekee koulu-
tusta vastaavaa oman alan ty6ta ja yritykseen han on paatynyt ollessaan ty6ttémana, kun
héanelle tarjottiin toitd. NyKyisestd tydsuhteesta Ponnistaja toivoo péédsevénsa vakitui-
seen tydsuhteeseen mielelldén téssa yrityksessd, vaikka kiinnostava tydtehtdva onkin
ensisijaista ja menee tarvittaessa vakituisen tyon edelle. Kaiken kaikkiaan nykyinen
tyosuhde on Ponnistajalle keino pééasté tavoitteeseen, oli tavoite sitten vakituinen tyo tai
mielekés tydtehtavd. ”Ma nden tdman nykyisen tilanteen tavallaan sellaisena valivai-
heena, ettd tdma on vaan niin kun keino milla paastaan siihen tavoitteeseen mika mulla
on.” Nimensa Ponnistaja saakin siita, ettd han ei ole méaraaikaisessa tydsuhteessa ole-
van Sopeutujan tavoin alistunut ja sopeutunut nykyiseen tilanteeseen tai valmis roikku-
maan ikuisesti maaraaikaisissa tydsuhteissa ilman sen suurempia tydelamén tavoitteita.
Ponnistaja sen sijaan uskaltaa ja haluaa tavoitella muutakin kuin nykyisen tyon séilyt-
tamistd, vaikka nykyinen ty0 sopii tdhan eldmantilanteeseen varsin hyvin. Nykyisen
tyon jattaminen tulee kuitenkin mahdolliseksi, jos se ei enda tyydyté riittavasti.
Ponnistaja on tyossaan tyytyvainen tyon itsendisyyteen ja haasteellisuuteen seka tyo-
tehtéviin, silla tyo vastaa koulutusta. “"Md olen siihen just, ettd tdmd on niin kun koulu-
tusta vastaavaa ty6ta ja on niin kun sillain sopivassa maarin haasteita. Ja muutenkin se
tyon sisaltd on semmoista, ettd musta tuntuu, ettd ma hallitsen sita tai sillain. Etta pys-
tyn suunnittelemaan jossain maarin paiviani.” Sen sijaan tyohon liittyvia tyytymatto-
myyden kohteita ei Ponnistajalla ole. Muutoksiin Ponnistaja suhtautuu avoimesti ja osit-
tain se onkin vélttdmatonta, silld muutokset kuuluvat hanen nykyiseen tyohonsa. Lisaksi
muutokset tuovat Ponnistajalle mahdollisuuksia oppia uutta ja kehittaa itsed. "Md tyk-
kdan ihan muutoksista. Ne tuovat aina semmoista uutta juttua siihen tyohon. Paasee
tekem&an uusii asioita ja oppimaan lisaa, ettda mun mielesta muutokset ei ole tai ne ovat
tosi harvoin pahasta.”
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6.2  Tyontekijatyypit tyoidentiteetin rakentumisen taustalla

Tydidentiteetit ovat dynaamisia eli ne muuttuvat ihmisen elamankulun mukana, ja myos
niiden merkitys voi vaihdella elaménkaaren eri vaiheissa. Niitd ei voi ymmartaa ajalli-
sesti pysyviksi. Myos tyoidentiteetin intensiteetti voi vaihdella eldménkaaren eri vai-
heissa, ja esimerkiksi nuori tyontekija saattaa kapeaan tydidentiteettiin kiinnittymisen
sijaan arvostaa oman identiteettinsa laajempaa kehittdmistd. (Etelapelto 2007, 108.)
Haastattelujen perusteella voidaan sanoa, ettd tassa tutkimuksessa yksilon eldmantilan-
teen liséksi myds tydsuhteen muodolla oli merkitysté tydidentiteetin muodostumisessa.
Niiden liséksi myos tulevaisuuden odotukset ja tavoitteet tyon suhteen kertovat henki-
I6n tydidentiteetin rakentumisesta. Tydidentiteetti rakentuu yksilon henkil6historiaan
perustuen mutta siséltdd myos tulevaisuuden odotukset tyon suhteen (Eteldapelto
2007,90.) Haastateltavien valilla oli selkeita eroja eri elamantilanteissa ja tydsuhteissa
olevien kesken ja joitakin eroavaisuuksia 16ytyi myos samaan tydsuhteeseen kuuluvien
haastateltavien valiltd. Seuraavissa luvuissa 6.2.1-6.2.4 on késitelty tydidentiteetin ra-
kentumisen taustalla vaikuttavia tekijoita edelld esitetyn tyontekijatyyppi jaottelun mu-
kaisesti, silla edelld mainitut tekijat elaméntilanne, tydsuhde ja tulevaisuuden odotukset
tyénsuhteen olivat hyvin pitkalti juuri eri tyontekijatyyppejé erottavia tekijoita.

6.2.1  Luopujan pitka tyoura ja elakkeelle jaamisen odotus

Luopujilla elaméntilanne ja osa-aikainen tydsuhde vaikuttivat tyohon liittyen kahteen
asiaan. Ensinnakin kehittymishalu, motivaatio ja suhtautuminen uusiin muutoksiin oli-
vat Kielteista. Tassé elamanvaiheessa Luopuja ei enda halunnut oppia tai opetella uutta.
Toiseksi Luopujan elamantilanteessa nakyi vapaa-ajan merkityksen kasvaminen ja
muuttuminen. Naité asioita kasitell&4&n seuraavaksi.

Luopujat madrittelivat itsensa tyontekijoiksi, vaikka he olivat osittain jo elakkeell&
ja tekivat vahemman tunteja kuin normaalia kokoaikaista tyota tekevat tyontekijét. Kui-
tenkin Luopujien haastatteluissa tuli esiin, ettd todellisuudessa monessa asiassa Luopu-
jien ajatukset olivat jo elakkeelld. Osa-aikaisen tydn tekeminen ja lahestyva elakkeelle
jaaminen selvasti passivoivat ja heikensivat Luopujien motivaatiota: ”Kun on vuosi tyo-
aikaa, niin se tavallaan semmoinen motivaatio niin se on jo havinny:” ja kehittymisha-
luja: ”"Ehk& ma en haluaisi kauhean uusiin asioihin enaa uutta opetella. Tuntuu niin kun
turhauttavalta”. Jatkuva tarve uusien asioiden opetteluun, jopa lisasi Luopujan halua
jaada pois tyoelamastd. “Sekin on yksi syy, ettd minkd takia tahtoo Ildhted pois. Kun
tulee niin paljon uutta tdssa ndin, etta sitten taas kun ei edes jaksa niin paljon panostaa
endd.” Luopujien passivoituminen halussa oppia uutta ja kehittyd koski myos Luopuji-
en suhtautumista muutoksiin. Muutoksiin suhtautuminen Luopujan eldméntilanteessa
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oli talla hetkell& kielteistd ja Luopuja toivoikin, ettei tydelaman loppuvaiheille endad mi-
k&an muuttuisi, vaikka yleisesti Luopujat kokivat suhtautuvansa avoimesti ja positiivi-
sesti muutoksiin.

Tyo6suhteen eduiksi Luopuja koki hyvinvoinnin paranemisen ja vapaa-ajan lisaanty-
misen. “Kun ikaa tulee, sitd jotenkin vasyy. Ei jaksa samalla tavalla kuin nuorempana.
Se, ettd on se kolme paivaa toita ja sitten saa olla nelja paivaa kotona, niin kylla se on
vaan semmoinen vapaus sitten.” Vapaa-ajan lisdantyessa osa-aikaisessa tydsuhteessa
olevan Luopujan hyvinvointi paranee, miké nékyy parempana jaksamisena, paineiden ja
stressin vahenemisend seka yleisend olon helpottumisena. Luopujien eldmantilannetta
leimasikin elékkeelle jaamisen odottamisen lisaksi panostaminen tyon sijaan vapaa-
aikaan ja omaan hyvinvointiin. Mydské&én tulevaisuuden tavoitteita tyoelamassa Luopu-
jilla ei endé ollut. Koska tydeldmaa ei ole enad paljoa jaljelld, Luopujan tavoitteet ja
odotukset liittyivét tyon sijaan vapaa-ajan harrastuksiin ja terveend pysymiseen: "Kyll&
ne tahan vapaa-aikaan ja siihen, ettd en ma aio kotona olla. Olen siita kiitollinen, etta
olen saanut olla terve tihdn asti.”

Eroten muista tyontekijatyypeistd Luopujia yhdisti pitké tyosuhde yrityksessa. Pitkan
tyosuhteen voitiin Luopujien kohdalla nahda yhdessa eldkkeelle jadmisen ldhenemisen
kanssa vahentavéan tydmotivaatiota ja tyéhon sitoutumista. Luopuja koki, ettda han oli jo
saanut yrityksesta sen, jota sieltd voi saada.

”Se just se pitkd tyosuhde niin se on kai se, ettd sitd on saanut sen taalta mita
sitten voi saada. Jos olisi kymmenen vuottakin taalla ollut, niin sita voisi tulla
jotain semmoista uutta ja tmmoista. Etta sitd ajattelisi, ettd haluaa katsoa.
Mutta kylla nyt se on jo sitd, etta tietdd mita tama on, niin voi olla poiskin ne
kaks paivaa. Etta se pikku hiljaa aina tulee se semmoinen, etté ei niin paljon sit-

ten endd kiinnosta.”

”Ja kun pitka tyoura kun 41 vuotta tassa ollut niin taméa ei enaa niin kauheasti
innosta tama kun timd tietdd mikd timd on.”

Eldmantilanne nakyi Luopujilla my6s suhtautumisessa vapaa-aikaan. Vapaa-ajan
merkitys oli Luopujalle suuri. “Silla on sikali suuri merkitys, etta saa vaan olla ja odot-
taa, ettd koska péasee ihan taysin vapaa-ajalle. Ikd tuo sen tullessaan.” Liséksi Luopu-
ja koki vapaa-ajan merkityksen vain kasvaneen koko ajan ja myos vapaa-ajan merkitys
oli muuttunut. Aiemmin se oli akkujen lataamista, kun nyt vapaa-aikaa osattiin arvostaa
ja kéyttaa oikeasti elamiseen.

"Se merkitsee nyt enemmdn ja enemmdn. Positiivisesti ajatellen niin mita 14-
hempéanda tama eléke on, ettd kylla ma sita niin kun odotan. Ettei tarvitse aamul-



79

la nousta ennen seitsemaa tulla ténne ja saa kaantaa kylkea kun vaimo lahtee
toihin. Sité osaa ruveta arvostamaan kun tulee ikaa enemman. ”

"Kylla se on tarkeda. Tietysti ennen vanhaa se oli akkujen lataamista toihin
mutta nythan, kun on enemman sitd vapaa-aikaa, niin kylla mulla on just tarkea-
td semmoiset Kiireettomat aamut ja ihan vaikkei aina harrastaisikaan mitaan.
Sitten kun on niité harrastuksia, niin on tarkeaa, etta niihin myds paasee ja on
aikaa. Kylla se on ihan sité osa eldmaa se vapaa-aika jo ja totutella siihen jo

ajatukseen.”

Vapaa-ajan merkityksen kasvamisen ja muuttumisen liséksi vapaa-aika oli Luopujal-
le myos totuttelua eldkkeelle jadmiseen. Lisddntynyt vapaa-aika sai Luopujan myds
odottamaan entistd enemman eldkkeelle jddmista: “"Kun on ne neljd pdivdd kotona, niin
kylla sité valilla maanantaina ajattelee, etta voisi sité niin kun tanne jaadakin. ”

Ty6suhteen haittapuolina Luopuja koki tyén maaréan kasvamisen, koska tyon maara
ei ollut osa-aikaisessa tydsuhteessa vélttamatta vahentynyt samassa suhteessa tehtdvien
ty6tuntien vahenemisen kanssa. Myds tulojen lasku, urakehityksen pysédhtyminen seka
osaamisen heikkeneminen ovat asioita, jotka Luopuja koki osa-aikaisen tydsuhteen hait-
tapuoliksi. ”Ma koen jadneeni aina jostain paitsi, koska taalla koko ajan tapahtuu jota-
kin niinékin paivina kun ma olen poissa. Mutta totta kai mulla on valilla ollut huono
omatuntokin siitd, ettd ma olen niin paljon pois. Vaikka mulle on sité vakuutettu, etta
kun m& olen tdman kerran saanut, niin ei mun tarvitse kantaa siitd huonoa omaa tun-

)

toa.

6.2.2  Sopeutuja ja epavarmuuteen alistuminen

Sopeutujan elaméantilanteessa ja tydsuhteessa korostui maaraaikaisen tydsuhteen aiheut-
tama epdavarmuus. Hyddyttaja toivoi vakituista tydsuhdetta mutta mitdén varmuutta siita
ei kuitenkaan ollut. Tyosuhteen tuoma epévarmuus vaikutti myds tyontekoon ja tyéhon
suhtautumiseen. Tyosuhteessaan Hyddyttdja ei nahnyt mitdan positiivista ja negatiivise-
na tyosuhteen vaikutuksena oli turhautuminen jatkuvasta epadvarmuudesta, miké edel-
leen vaikutti tydhon panostamisen vahenemiseen ja resurssien sddstdmiseen tyossa.
VEldt jatkuvassa epdvarmuudessa kuitenkin. Vaikka ne aina on jatkuneet, niin joku ker-
ta se voi olla, ettei jatkukaan. ”

Sen lisdksi, ettd epdvarmuus koskettaa itse Sopeutujaa ja aiheuttaa hanelle turhautu-
misen tunteita, silla on seurauksia myos yritykselle. ”Ei se vaikuta koko aikaa mutta
varsinkin kun se madaraaikaisuuden patka loppuu niin tyoni teen ja huolehdin mutta
ylimaaraiseen en viitsi venya silla hetkelld, kun alkaa taas lahestyy, ettd en tieda jat-
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kuuko.” Nain ollen sen liséksi, ettd panostus ty6hon ihan tiedostetusti vahenee maaréai-
kaisen tydsuhteen lahestyessa loppuaan, sité tapahtuu osin myds Sopeutujan osittain itse
tiedostamatta, silla maaréaikapdivan lahestyessd Sopeutuja alkaa stressata ja pohtia tyo-
suhteen mahdollista loppumista ja sen seurauksia. Keskittymisen menee itse tyotehté-
vaan keskittymisen sijaan tyosuhteen jatkon pohtimiseen. Lisaksi Sopeutuja miettii sit,
ettd voisiko han jotenkin lopputulokseen vaikuttaa. Monipuolisesti Sopeutujan ajatus-
maailmaa ja sen muuttumista méardaikaisen tyosuhteen eri ajallisissa vaiheissa kuvaa
seuraava pohdinta: “Alussa tavallaan, kun on pitempi turvallisuuskausi, niin silloin ta-
vallaan ei mieti sitd, ettd on maaraaikainen. Silloin tekee ty6ta niin, ettd kantaa siita
vastuuta, ja jos tarve vaatii, niin venyy pidempaan ja kaikkea. Mutta sitten sanotaan,
ettd vastuunkanto alkaa sitten siina suhteessa vahentya, siind kohtaa, kun lahdet jo ky-
seleméaan, ettéd jatkuuko. Ja sanotaan, etté ei tiedetd ja katsotaan ja ilmoitetaan sitten
viikkoa ennen. Sitten tulee semmoinen olo, etta ei vélita tydnantajakaan, ettd miksi mun
tarvitsisi venyd yli tyéajan esimerkiksi.”

Sopeutumien kuvaa hyvin epavarmassa tydsuhteessa olevan Sopeutujan elamaéntilan-
netta ja tyosuhdetta. Sopeutuja on jo osittain menettanyt toivon vakituisesta tydsuhtees-
ta, koska han ei enad yritd nayttdd osaamistaan vaan lahinna roikkuu tydsuhteissa. So-
peutujien haastatteluissa olikin havaittavissa turhautumista ja stressaantumista siitd,
etteivat he tienneet voiko tydsuhteen jatkumiseen vaikuttaa vai ei.

Tulevaisuuden suunnitelmana ja haaveena Sopeutujalla on vakituisen tydpaikan
saaminen ja pysymisen tassa organisaatiossa. “Mielelladn pysyisin taalla sen viimeiset
kymmenen vuotta mita tydaikaa on jaljella. Suunnitelma on varmaan se, etta yritan
roikkua naissa maaraaikaisissa, jollen saa vakituista. Mutta jos puhutaan sitten taas
niin kun haaveitten ja pyrkimysten kautta niin sitten varmaan haluaisin vakituisen
tyon.” Vaikka toisaalta Sopeutujan puhe kertoo, ettd tavoite on tassa yrityksessé pysy-
minen ja vakituisen tyon tavoitteleminen, myos ristiriitaisuutta Sopeutujan ajatuksissa
ilmenee. On hieman epéselvad, miké on Sopeutujan ensisijainen tavoite tai toive. Onko
Sopeutujan tavoitteena tosiaan pysya tassa yrityksessa, vaikka se tarkoittaisi maaraai-
kaisissa tydsuhteissa roikkumista vai voisiko vakituinen ty6 toisessa yrityksessa myos
olla mahdollinen ratkaisu Sopeutujan epavarmaan tilanteeseen. Nimensa tama tyonteki-
jatyyppi saa siitd, ettd han on sopeutunut ja alistunut nykyiselle tilanteelle eli epavar-
maan tyosuhteeseen. Tarvittaessa hdn on jopa valmis roikkumaan maaraaikaisissa tyo-
suhteissa, eikéd han usko, ettd uutta tyopaikkaa voisi hanen heikolla koulutuksellaan edes
I6yty4. Nain ollen Sopeutuja on seka alistunut ettd sopeutunut helppoon ratkaisuun eli
nykyisen tilanteen hyvéksymiseen, eikd han edes yrité tilannettaan muuttaa muuta kuin
toivomalla vakituista tyésuhdetta.
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6.2.3  Hyddyttajan valiaikainen tilanne ja opiskelujen priorisointi

Hyodyttajan elaméntilanteessa tyypillista oli nykyisen tydsuhteen kasittdminen tilapéi-
send valivaiheena, miké liittyi siihen, ettd Hyodyttajat olivat paatoimisia opiskelijoita.
Opiskeluun panostaminen tuli esille esimerkiksi seuraavasti: “En ole taalla edennyt
eika kylla ole ollut oikeastaan tavoitteenakaan, ettd lahinna nyt niin kun tata tekee sil-
lain opiskelun ohessa ja sitten joskus pyrkii sitd omaa alaa niin siiné sitten parjaamaan
paremmin.” Sen sijaan tyon, perheen tai vapaa-ajan merkitys ei Hyodyttajalla korostu
vaan taman hetkinen tyd on toissijaista, mika tulee esille seuraavasti: “Syksylla taytyy
alkaa panostaa tuohon kouluun, mika tulee olemaan ihan ykkosprioriteetti, etta sitten
tarvitsee jattda tyd pois.” Tamanhetkistd Hyodyttajan elaméntilannetta leimaa hyvin
vahvasti opiskelujen priorisointi ja nykyisen tyon ja tydsuhteen kokeminen véliaikaisek-
si.

Tyb6suhteen osa-aikaisuudella ja madraaikaisuudella Hyddyttaja koki olevan kahden-
laisia etuja. “Sopii mulle mainiosti, koska md olen tdilld hetkelld opiskelija, niin md en
edes haluaisi mitaan tayspaivasta tyota. Voi sitten naita tunteja ottaa vahan oman tar-
peen mukaan ja totta kai sitten tyénantajan tarpeen mukaan.” Tydsuhteen etuina Hyo-
dyttaja koki tydsuhteen joustavuuden, jonka takia se sopii hyvin koulun ohelle. Jousta-
vuuden lisaksi epadvarma tydsuhde tarjoaisi paattyessaan myods mahdollisuuksia. “Mda-
raaikaisissa tydsuhteissa, niissa on aina se oma riski, ettd 16ytaako sitd uutta tyopaik-
kaa sen vanhan loputtua. Mutta toisaalta se antaa myos mahdollisuuden siihen etta pys-
tyy miettimaan mita haluaa, kun ei ole sita vakituista tydpaikkaa siina niin kun taval-
laan taakkana.” VVuokratydsuhteesta Hyddyttdja ei sen sijaan kokenut mitéan etuja syn-
tyvan ja sen takia héan olisikin ennemmin suoraan tydnantajayrityksessa toissa.

Hyodyttajan kokemat tydsuhteen haitat liittyvat joko mééraaikaisuuteen tai vuokra-
tyontekijand yrityksessd tyoskentelemiseen. Osa-aikaisuudesta taas on Hyddyttajalle
pelkkaa etua. Maardaikaisuuden haittana Hyoddyttaja koki sen tuoman epévarmuuden
mutta ei niin vahvasti kuten Sopeutuja, silla Hyddyttdja naki maaraaikaisuuden myos
mahdollisuutena. Oleellisena selittdjana Hyodyttajan suhtautumisessa madrédaikaisuu-
teen on varmasti se, ettei hdan ole oman alan toissa, jolloin maaraaikaisuus voidaan ko-
kea rennommin: “Tdssd tyossd se on mun mielestd ihan ok timd mddrdaikaisuus.”
Toiseksi myos se, ettd ensisijalla Hyodyttajan elamassa oleva koulu jatkuu joka tapauk-
sessa, vaikka tyosuhde paattyisikin helpottaa Hyodyttajan suhtautumista maaraaikaisuu-
teen.

”Se, ettd ma tiedan, ettd se koulu jatkuu, niin mulla ei ole semmoinen
mik&an maata kaatava olo vaikka sitten se loppuisi nyt siind syyskuun
lopussa se tydsuhde. Etta sitten ma vaan opiskelen enemman ja toisaalta
se on taas helpompi hakea jotain uutta ja just oman alan t6ita. Etta tama
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on sitten tavallaan kuitenkin semmoinen valivaihe, et semmoinen tietty
vapaus ehka voi koko ajan hakee jotain muutakin ja sitten just niita
oman alan toita. ”

Maéaraaikaisuuden haittana nykyisessa yrityksessa sen sijaan oli se, ettei Hyddyttdja
née “mitaan hirveitad etenemismahdollisuuksia” tassé nykyisessé organisaatiossa. Tyo-
suhde siis suoraan vaikuttaa Hyddyttdjan kokemuksen mukaan etenemismahdollisuuden
puutteeseen, joita kuitenkin pitk&éan yrityksessé tydskennelleet Luopujat kokivat yrityk-
sen tarjoavan.

Vuokratydsuhteesta Hyodyttdja koki haittana olevan eriarvoisuuden verrattuna yri-
tyksen omiin tyontekijoihin. Hyodyttaja kokee, ettd yritys on heikommin sitoutunut
vuokratyontekijaén, jonka lisaksi selkeitd eroavaisuuksia ilmenee myds henkilosto-
eduissa ja kéytdnnoissd. VuokratyOyritys ei nimittdin tarjoa Hyoddyttdjéalle vastaavia
henkildstdetuja kuin tutkimuksen kohteena oleva yritys tarjoaa omille tydntekijoilleen
eikd yritys, jossa vuokratyontekija tyonsa tekee edut taas koske vuokratydntekijoita.
”Vuokraty® on ehka siind, ettéa ne tietyt asiat, mita niin kun tydpaikalla on, niin aina ei
ole ihan niin selvaa ne kaikki kaytannot, etta mihin itse luetaan mukaan johonkin tapah-
tumiin tai tAmmaisiin. Etté kun tulee ilmoituksia, et sitten kun ei ole ihan samalla viival-
la niitten vakinaisten tyontekijoitten kanssa kuitenkaan.”

Hyodyttdja on elaméntilanteessa, jossa padpaino on opiskelussa ja tyota tehdaan kai-
ken muun ohella. Tulevaisuuden suunnitelmissa Hyodyttajalla on opiskelujen jalkeen
vakituinen tyd omalta alalta. Tarkemmat, tyohon liittyvét, suunnitelmat kuten tuleva
tyopaikka tai tydtehtdvat ovat viela Hyddyttdjan suunnitelmissa avoinna, miké johtunee
siitd, ettd Hyodyttdja ei ole vield oman alan tdissd, jolloin tulevaisuutta on vield vaikea
rakentaa. ”’Se on auki vield. Kun olen valmis, oikeastaan jos vaan on oman téita, niin
varmaan haen. Silla ei ole sitten merkitystd, ettd missa se tydpaikka on. Etta tietysti nyt
vahan silla yrityksella tai muulla on merkitysta mutta tosi avoin olen tydpaikoille. ”

Opiskeluihin panostamisesta johtuen nykyinen tyo ja tyésuhde eivat ole kovin mer-
kittdvassa asemassa Hyoddyttdjan elamassd. Nykyisen tilanteen Hyodyttdja kokeekin
vain tilapdiseksi talla hetkella miellyttavaksi ratkaisuksi: ~Tdmd on tavallaan kuitenkin
semmoinen valivaihe. Ettd semmoinen tietty vapaus, voi koko ajan hakee jotain muuta-
kin ja sitten just niitd oman alan téitd.” Osittain tastd syysta ja etenkin Hyodyttdjan
tulevaisuuden tavoitteita ajatellen, haastatteluista oli tulkittavissa heikkoa sitoutumista
nykyisté tyotd kohtaan. Kehittymishaluja ei nykyisessé yrityksessa ollut ja tulevaisuu-
den urankin ajateltiin olevan enemman omalla alalla ja siitd syysta jossain muualla.
Nama ajatukset tulevat esiin seuraavissa lainauksissa.
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“En ole taalla edennyt eika kylla ole ollut oikeastaan tavoitteenakaan. Et l&hin-
na nyt niin kun tata tekee sillain opiskelun ohessa ja sitten joskus pyrkii sita
omaa alaa niin siina sitten parjaamaan paremmin.”’

”Tama ei tule olemaan mun urapaikka, missa ma teen uraa, vaan seuraava tyo-
paikka niin tulee varmasti lihtemdidn sieltd jostain.”

6.2.4  Ponnistaja ja oman osaamisen kehittaminen

Ponnistaja on Sopeutujan tavoin maaraaikaisessa tyosuhteessa mutta elamantilanne ja
tydsuhteen tausta on hanelld hyvin erilainen. Myds Ponnistaja kokee Sopeutujan tavoin
madraaikaisuuden haittana epavarmuuden mutta toisaalta han nakee sen myds mahdolli-
suutena ja nayton paikkana, jotka ovat ominaisuuksia, joita Sopeutuja ei tydsuhteeseen
liittdnyt. Ponnistajalle tydsuhteen padttyminen on myds mahdollisuus: “Pystyy mietti-
maan mita haluaa tehdd. Jos on sellainen olo, tyésuhteen loputtua, ettd ma lahden nyt
pariksi kuukaudeksi johonkin ulkomaille, niin se on mahdollista, kun sulla ei ole sita
vakituista tydpaikkaa siind tavallaan taakkana. ” Tyosuhteen kokemisesta nayton paik-
kana taas kertoo se, ettd Ponnistaja on venynyt ja tehnyt tarvittaessa vaadittua enemman
toitd. Han kokee sen olevan yksi tapa osoittaa oma arvonsa yritykselle. Toisin kuin So-
peutujalla, Ponnistajalla tydsuhde ei siis ainakaan lannistavasti vaikuta tydntekoon. Se
saa Ponnistajan jopa ponnistelemaan ja yrittdaméan enemman: “Ehka ma sitten jotenkin
pystyn tassa niin kun nayttamaan, ettd mussa on niin kun jotain sillain arvoa talle fir-
malle.”

Niin kuin Sopeutuja, myds Ponnistaja tavoittelee tulevaisuudessa vakituista tyota.
Sen lisdksi tarkeda Ponnistajalle on myds ura- ja palkkakehitys seké erityisesti tyotehta-
V.

”Kylla ma naen, etta olisi jossain niin kun vakituisessa tydsuhteessa viela tai
jaksan ainakin uskoa siihen. Pikku hiljaa saisin enemman ja enemman vastuuta,
mika on niin kun nyt tahankin mennessa jo toteutunut. Ja ehka sitten sité sano-
taan, etté se on niin kun tdma naisten vika mutta ehk& sitten semmoinenkin, etta
se jotenkin se palkkausasia tai se, etté osaisi niin kun karkkadmmin jotenkin.

Uralla eteneminen on Ponnistajalle tarkedad etenkin henkilokohtaisen kehittymisen
nakokulmasta: "M en ole koskaan sillain mitd esimerkiksi, ettd mulla olisi jotain val-
taa tai ndin niin se ei niin kun kauheasti merkitse. Et 1&hinn& just sitd, ettd semmoista
henkilokohtaista kehittymista, ettd ma néen, et se olisi semmoista mielekasta uralla ete-
nemistd. ” Elamassaan Ponnistaja panostaa talla hetkelld tyon liséksi vapaa-aikaan. Huo-
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limatta nuoresta idstdan ja vasta tyoelamén alkuvaiheessa olemisesta Ponnistaja nakee
vapaa-ajan tarkeand, koska héanelld on kokemuksia siitd, kun vapaa-aikaa ei ollut ja tyo
vei kaiken ajan.

Ponnistaja ei Sopeutujan tavoin nimennyt tydsuhteelle 1ahes mitaan etuja. Ainoa etu
on tydsuhteen tarjoaman pakonomainen mahdollisuus etsia uutta tyotd, jos tydsuhde
paattyisi. Tydsuhteen haittana myds Ponnistaja mainitsi tyosuhteen maaraaikaisuudesta
tulevan epévarmuuden, joka muun muassa estdd Ponnistajaa samaistumaan muihin
oman ikaisiin ja elamaén niin kuin he elévat: "Md olen kuitenkin jo sen ikdinen, ettdi
ehk& jotain omistusasuntoa haluisin hankkii ja niin kun semmoista turvaa sitten kuiten-
kin siihen elamaan. Jos saisi nyt niin kun kahdenkin vuoden jatkon sitten niin kai ma
sitten ehkd uskaltaisin jotain asuntoja alkaa hankkia.” VVaikka my0s Ponnistaja kokee
maéaraaikaisuuden tuoman epdvarmuuden tydsuhteen haittana, Ponnistajalla tydsuhde
vaikuttaa tyontekoon enemméan motivoivasti kuin lannistavasti. Sopeutujan tavoin Pon-
nistaja ei jatkuvasti mieti tydsuhteen jatkoa tai tahallisesti séastéd resursseja. Toki Pon-
nistajan méaardaikainen tydsuhdehistoria, ikéd ja koulutus ovat hyvin erilaisia kuin So-
peutujalla, mika todennékdisesti vaikuttaakin maaraaikaisuuden kokemiseen eri tavalla.
Tekemélld enemmaén ja paremmin Ponnistaja pystyy ehka maaraaikaisessa tydsuhteessa
nayttdmaan oman arvonsa organisaatiolle. Missddn nimessa Ponnistajan tydsuoritus ei
siis tydsuhteen takia huonone, silla Ponnistajalle kokee, etta tyot hoidetaan aina mahdol-
lisimman hyvin riippumatta tyésuhteesta.

Omista ura- ja kehittymistavoitteistaan huolimatta Ponnistaja tavoittelee Sopeutujan
tavoin ainakin talla hetkelld nykyisessé tyopaikassa pysymista ja vakituista tyota. Eroten
Sopeutujasta ensisijaista Ponnistajalle kuitenkin on pikku hiljaa vastuullisempiin tehta-
viin eteneminen seka palkkakehitys, jotka ovat Ponnistajan mukaan myods nykyisessa
yrityksessa saavutettavissa. Tydtehtdvassd Ponnistajalle onkin tarkeda kehittymismah-
dollisuudet ja uuden oppiminen. Jos tyotehtavéat eivat nykyisessé yrityksessa enéda tyy-
dyttdisi, olisi Ponnistaja valmis lahtemaan myos muualle téihin. Ensisijaista Ponnistajal-
le on siis miellyttava tyotehtava jopa vakituisen tydsuhteen kustannuksella.

6.3  Tyoidentiteettid rakentavat tekijat

Tydidentiteetilld kuvataan laajasti ja monitasoisesti tyon ja ihmisen vélista suhdetta.
Tyoidentiteetti k&sittdd ihmisen jatkuvasti muokkaamat yksilolliset ajatukset ja merki-
tykset tyon asemasta elaméssd, tyohon liittyvistd arvoista ja eettisista sitoumuksista.
Tyoidentiteetti rakentuu tyfeldamén sosiokulttuurisessa ja kaytannollisessé todellisuu-
dessa, jossa muun muassa tydsuhteen ehdot, tydsta maksettava taloudellinen korvaus,
peruskoulutus, tyodsta saatava koulutus, osaamisvaatimukset ja mahdollisuus osaamisen
kehittdmiseen sekd tyon jatkuvuuden ja joustavuuden valinen jannite vaikuttavat. Tyo-
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hon liittyvd ydinmind rakentuu niista tyon koettua tarkoitusta, merkitysta ja mielihyvéa
tuottavista asioista, jotka tyontekija kokee tydssaan antoisiksi ja jotka sitouttavat hanet
tyéhon. (Etelapelto 2007, 90;137-138.) Tassa tutkimuksessa epatyypillisissa tydsuhteis-
sa olevien tyontekijoiden tyoidentiteetin muodostumista pyrittiin selvittdméaéan kysy-
myksilla tyon merkityksestd, tyon mielekkyydestd, yksilon omasta roolista tydyhteisos-
s&, tyohon liittyvistd arvoista seké tyéhon liittyvista tulevaisuuden suunnitelmista. Naita
aiheita ja niiden roolia tydidentiteetin muodostumisessa kasitellaén seuraavissa luvuissa
6.3.1-6.3.4.

6.3.1  Tydn merKkitys

Henkilon suhtautumisesta tyéhon ja néin ollen myds tydidentiteetista kertoo hanen tydl-
leen antama merkitys. Tassé tutkimuksessa tyon merkityksestd haastateltaville vahvim-
min esille nousi nelja asiaa, eiké tyon merkityksessé ollut lahes ollenkaan eroja eri tyon-
tekijatyyppien valilla. Seuraavaksi késitellddn haastateltavien yleisemmin ty6lle antamat
merkitykset, jonka jalkeen luvun viimeisessa kappaleessa esitetdan vield eri tyontekija-
tyyppien ty6lle antamat merkitykset eriteltyina.

Tyd merkitsee epéatyypillisissa tyosuhteissa oleville haastateltaville ennen kaikkea
toimeentuloa. Myos tydyhteisolla, tydsta saatavalla tyydytyksella ja tyolla arvona sinan-
s& on merkitystd. Muita esille tulleita tyon merkityksia olivat se, ettd voi olla tekemés-
taan tyosta ylped, kun tekee tyon kunnolla ja huolella seka tyon antama mahdollisuus
itsensd kehittdmiseen. Nama tulivat esille vain kerran, joten niita ei tdssa tarkemmin
kasitelld. Toimeentulo oli useimmin mainittu merkitys tyolle: “Se merkitsee ansiota,
etta parjaa tassa elamassa, ettd sité rahaa tulee ja on varaa maksaa laskut ja elaa.”
Kuitenkin vain yksi haastateltavista mainitsi ainoastaan toimeentulon, kun useimmilla
tyd merkitsi toimeentulon lisdksi myds montaa muuta asiaa. Lisaksi yksi haastateltava
mainitsi toimeentulon merkityksen mutta painvastoin han korosti sita, ettd rahan merki-
tys ei kuitenkaan ole se suurin, ettd tyd merkitsee myds muuta.

Toimeentulon lisaksi myds tyoyhteisd, tyokaverit ja tydyhteisodn kuuluminen oli
monelle tarkeda. Tyokavereiden ja tydyhteison mainittiin olevan ihania ja merkitsevan
muun muassa “’sosiaalista juttua”. Yksi vastaajista korosti, ettd tyokaverit eivét ole vain
henkilditd, joiden kanssa hén tekee toita vaan, ettd he ovat rinnastettavissa ystaviin. ”Ne
ovat tyokavereita, ma viihdyn niiden kanssa. Ja ne ovat, ne kuuluvat niin kun mun niin
ystavapiiriin. ”

Tyon merkitsi kolmasosalle haastateltavista myo6s tyydytystd. Etenkin Hyodyttéjat
kokivat tyon tyydyttavan heité jollain tapaa. Tyydytys saattoi tulla itsensa hyodylliseksi
tuntemisesta tai tyon mielekkyydesté. Yksi Hyodyttdjisté taas kertoi olevansa suorittaja-

luonne, joka tykk&dad tehdd paljon toitd, joten “suorittamalla t6itd” hédn ikddn kuin sai
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itselleen tyydytysta. Yksi tyosta tyydytystd saava henkild oli Luopuja, joka koki tyon
tyydyttavén ja antavan hénelle paljon. Han esitti tyon antavan tyydytystd, silld kun lop-
puvat ja hén jaa eldkkeelle ”’niin jotakin puuttuu.”

Tyon arvostus ja ty6 arvona kuuluivat myés tyon merkitykseen. Yhdella tyon arvos-
taminen oli kotoa saatu oppi. Kahdelle ty6 taas oli tarked arvo ja toinen listasi tyon ar-
voissaan heti perheen ja terveyden jalkeen. Tyon tarkeyteen vaikutti muun muassa se
tosiasia, ettd siihen menee ajallisesti paljon aikaa: ”Se on kuitenkin yksi kolmasosa mun
paivasta. Se on iso osa mun elamaa. Tydnteko on palkitsevaa, siind on itsessaan myos
oma arvo.”

Eri tyontekijatyypeissa ei ollut tydlle annetuissa merkityksissa kovinkaan paljon
eroa. Luopujalle tyd merkitsi toimeentuloa, jonka liséksi myos tydyhteiso ja tyonteko
arvona sinansé koettiin tarkeaksi. Sopeutujalle ja Hyddyttdjélle tyd merkitsi toimeentu-
loa, jonka lisaksi tyon koettiin olevan jollakin tapaa tyydyttavaa. Sen sijaan Ponnistajal-
le tydé merkitsi ennen kaikkea tydyhteisoon kuulumista, jonka lisdksi Ponnistaja piti
tyollisyyttd jonkinlaisena onnistumisen mittarina itselladn. Liséksi tyd merkitsi mahdol-
lisuutta kehittaa itsed, jonka lisaksi myos Ponnistaja koki saavansa tyostadan tyydytystéa.
Seuraavaksi kasitellaan tyolle annettuja merkityksia tyontekijatyypeistd riippumatta,
silla kaikissa tyypeissa toistuivat lahes samat tyolle annetut merkitykset.

6.3.2  Perimmaiset syyt tehda toita

Tyon merkityksen liséksi tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan perimmaisia syita tehda
toita, silla samoin kuin tydn merkitys myos syy tehda toita kertoo ihmisen ja tyon vali-
sestd suhteesta seka merkityksistd, joita tyolle annetaan. Kaikille tyontekijatyypeille syy
tehda toita oli ensisijaisesti toimeentulo. Sen merkitys kuitenkin erosi hieman eri tyon-
tekijatyypeissa perustuen erilaisiin eldamantilanteisiin. Yksi osa-aikaeldkkeelld oleva
Luopuja esimerkiksi mainitsi rahan olevan tyéelamén alkuvaiheessa se suurin asia mut-
ta ajatusten muuttuvan myéhemmin: ”No alun perin tietysti nuorena varmaan lahetaén
toihin, on pakkokin rahan takia, mutta kyllahan sitten kun tottuu semmoiseen tyorytmiin
ja semmoiseen saannolliseen eldmaan niin kai se tyd omalla tavalla haasteellistakin on
ollut sitten.” Hyddyttdjat sen sijaan tarvitsivat toimeentuloa ennen kaikkea lisatuloksi
opintotuen ohelle: “Tietysti siitd saa tuloja, koska talvea varten taas tarvitsee, kun on
vaan se opintotuki.”

Toimeentulon lisdksi Luopuja mainitsi syyksi tehdd tyota tyon kuulumisen eldméan
eli tydon arvona sindnsé. Sopeutujalle, Ponnistajalle ja Hyodyttajalle syitad tehdd toita
olivat myos tyoyhteison tarjoama sosiaalinen ulottuvuus ja tyén kuuluminen eldméén
eldman rytmittgjana.
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”Kylla se on tosi merkittava osa sitd elaméa ja se ihan vaan kun pystyy identifi-
oimaan itsensa johonkin. ”

“Ihan ilman toitd mun mielestd eldmd on aika tyhjdd. Ettd kylld sen perheen li-

saksi joku tAmmaoinen rytmittdjd tarvitsee olla.”

Néiden liséksi Ponnistajalle syy tehda ty6td oli myos se, ettd han koki tyén olevan
osa h&dnen omaa identiteettidan, sitd millainen han on: “Se on osa sitéd millainen mé& olen
vapaa-ajallakin ja muutenkin.”

Kun yksi haastateltava nosti esiin, etta lottovoittotilanteessa tyonteko muuttuisi, paa-
tettiin tutkimuksessa kysyd myds, mitd haastattelevat ajattelisivat tilanteessa, jossa tyon-
teko ei olisi enda taloudellisista syista pakollista. Lottovoittoon liittyvaa kysymysta on
kaytetty tutkimuksissa aiemminkin. Esimerkiksi Turunen (2009) selvitti tutkimukses-
saan nuorten palkansaajien tydorientaatioista Suomessa nuorten sitoutumista tyéhon ja
muutosta siind vuoden 1984 ja 2003 valilla niin sanotulla lottokysymykselld. Kysymyk-
selld on Tydolotutkimuksissa selvitetty, miten henkild toimisi jos saisi esimerkiksi lo-
tossa tai perintona niin paljon rahaa, etté voisi elad mukavasti tekemétté ollenkaan tyota.
Turusen mukaan kysymysta on kaytetty saannollisesti 1950-luvulta asti ja silla on pyrit-
ty selvittimddn muun muassa véitettd tyovoiman laiskistumisesta” (Koivunen 2004,
Turusen 2009,10 mukaan) sekd Tydolotutkimuksissa yhtenda muuttujana kuvaamaan
ansiotyohon sitoutumista (Lehto & Sutela 2004, Turusen 2009, 10 mukaan). Artikkelis-
saan Turunen tulkitsi lottokysymyksen kuvastavan vastaajan sitoutumista nykyiseen
tyopaikkaan ja laajemmin sitoutumista yleisemmin palkkatyéhon. Tutkimuksen tulokset
esittavat, ettd suomalaiset nuoret palkansaajat eivat ainakaan kokonaisuudessa halua
luopua tydstd, vaikka taloudellista pakkoa ei siihen olisi. N&in ollen nuoret nakevét siis
tyossd myos jotain muuta kuin palkan, koska vain huomattava vahemmistd 18-29-
vuotiasta nuorista ja kaikenikdisista palkansaajista lopettaisi palkkatyon, vaikka sen
teko ei olisi valttdamatontd. Turusen tutkimuksen mukaan eri-ikdisten voidaan kuitenkin
olettaa vastaavan kysymykseen eri tavalla lahinnd elaménkaareen liittyvista syista.
Myos Lehto Ja Sutela (2004, Turusen 2009, 11 mukaan) esittavat, ettd vanhimmilla pal-
kansaajilla tyonteko loppuisi kokonaan selvésti useammin keskiarvoon verrattuna.

Haastateltavien ajatukset tyon teon jatkamisesta lottovoittotilanteesta jakautuivat eri
tyontekijatyyppien mukaan. Tamé tukee aikaisempia tutkimuksia, ja véitetta siitd, etta
suhtautuminen tilanteeseen eroaa eri-ikéisilla eldmankaareen liittyvista syisté (ks. Lehto
& Sutela 2004, Turusen 2009, 11 mukaan). Lottovoittotilanteessa Luopuja jaisi pois
tyoelamastad. “Kylla se sen vaikuttaisi, etta sitten se kylla saisi niin kun saisi jaada ta-
ma. Kun ma ajattelen toisaalta sita etta, vaikka ma itse tykkaisin tasta, niin on niin pal-
jon ty6ttémiad olemassa ja nuoria, niin kylla ma sitten antaisin jollekin nuoremmalle sen
tyopaikan.” Luopujan kohdalla tyon jattdminen ei kuitenkaan todennékdisesti viittaa
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tyon heikkoon merkitykseen elaméssé vaan liittyy pikemminkin siihen, etta tyeldmasta
pois jadminen on jo muutenkin niin lahella.

Jos taas Sopeutuja voittaisi lotossa, han jatkaisi jossain muodossa tai kevennytetysti
tyontekoa muttei haluaisi enda tuntea itsedan tyohon sidotuksi. Paivat voisi talloin tayt-
taa jollain mielekkddmmalla tavalla, kuten siirtymalla vapaaehtoistyohon tai ainakin
tehtyjen ty6tuntien maaraa voisi keventdd. Myoskaan nykyista tyotd Sopeutuja ei toden-
nékoisesti jatkaisi, kun sille ei olisi en&é rahallista pakotetta.

”Jos ei olisi mitdan rahallista tarvetta tehda toita, niin silloin voisin tehda va-
paaehtoisty6ta ja kaikkea tammoistd muuta milla tayttasi mielekkaasti ne paivat.
En ma valttamatta sitten haluaisi, se ettd ma voisin siltikin ihan haluta tehda ta-
ta tyota mutta mun mielesta jos ei olisi mitdan rahallista motivaatiota olla taalla
niin, en ma viitsisi tuntea itseani enaa sidotuksi.”

Voittaessaan lotossa myoskaan ialtddn nuorimmat ja vasta tydelaman alkuvaiheessa
olevat Hyodyttajat eivat lopettaisi tyontekoa: “Koko tyéura on vield edessd. Haluan
ehdottomasti tehdd toitd vield useamman vuosikymmenen!”, vaikka se olisi taloudelli-
sista syistd mahdollista. Sen sijaan lottovoittotilanteessa Hyddyttdja voisi luopua perin-
teisestd palkkatyosta ja siirtya yrittdjéksi tai aloittaa vapaaehtoistyon. Yhtena vaihtoeh-
tona olisi my0s tyon valitseminen viihtymistekijoiden perusteella. Voisi ehka ajatella,
etté ryhtyy vaikka yrittajaksi, koska silloin poistuisi se taloudellinen riski siita taustalta.
Silla tavoin se ehka vaikuttaisi tai sitten vois alkaa tekee jotain vapaaehtoisty6tad, koska
ei olisi pakko enda kayda palkkatoissa. Mutta opiskeluihin ei vaikuttaisi. ” Yksi Hyodyt-
taja sen sijaan koki, ettei lottovoitto vaikuttaisi hdnen tyontekoon mitenkaan. Han jat-
kaisi opiskeluja suunnitelmien mukaan ja sen jélkeen tavoittelisi omalle opiskelulinjalle
tyypillista uraa, jolloin lottorahat han sijoittaisi jotenkin jarkevésti.

“Kylla ma jotain tdita tekisin mutta voi olla, ettd vaihtaisin ihan tyystin sitten
alaa. Voisin ruveta sitten vaikka yrittajaksi. Se toisi tavallaan semmoista niin
kun vapautta et kun nyt on kuitenkin jotenkin niin semmoista orjallista tama
elama. Just kun opiskelee ja sitten tekee toita vaan lahinna siihen et just saa ra-
haa siihen elamiseen ja pystyy vahan jotain muutakin tekemaan. Mutta sitten ta-
vallaan vois tehda niin kun eniten siitd misté nauttii niin sen lottovoiton kans-

”»

sa.

Tutkimuksen tulokset tukevat myos nuoriin lukeutuvien Hyodyttdjien kohdalla Turu-
sen (2009) saamia tuloksia, sill4 kukaan néista nuorista vuokratyontekijoista ei lopettaisi
tyontekoa kokonaan, vaikka tyo saattaisi vaihtua palkkatydsta yrittajyyteen tai vapaaeh-
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toistydhon. Mydos Uskin (2013, 53) tulokset ovat samassa linjassa. Hanen tutkimuksessa
nuoret vuokratyontekijat jatkaisivat ainakin jotain tyota.

Myaos Ponnistajille tyd on eldmassé erittain tarkead, eika lottovoitto vaikuttaisi Pon-
nistajalla muuhun kuin tehtyjen tydtuntien mééraan. Lottovoittotilanteessa Ponnistaja
jatkaisi mielelld&n jopa samaa ty6td mutta kevennetysti. A& tekisin silti toita mutta ma
tekisin ehka jotain niin kun osa-paivaa tai osaviikkoa jotain semmoista kevennettya. ”

Noin puolet haastateltavista ilmaisi muina syiné tehdé toita tyonteon tarjoaman sosi-
aalisen ulottuvuuden eli tydkaverit ja tydyhteisén merkityksen. Yksi haastateltava koki
tyokaverit erityisen tarkeéna sosiaalisena ryhména, koska hanelld oli kokemusta tyotto-
mana olemisesta, jolloin vastaavaa vertaisryhméaé ei ollut. ”Kontrastina siihen, ettd on
ollut ty6ttdmana, niin joo niin ihan pelkka se sosiaalinen tavallaan semmoinen ulottu-
vuus niin se on merkittavaa sitten. ” Lisédksi mainittiin muun muassa ty6kavereiden suuri
merkitys tydssa viihtymiseen sekd tyokavereiden kanssa keskustelun ja kanssakaymisen
kuuluvan osaksi tyontekoa. ”Ei se aina vaan ole sitten pelkkda tyontekoa vaan tassa
nain. Etta kyllahan sité aina keskustellaan ihmisten kanssa, ettd onhan sekin kivaa.”

Toimeentulon ja tydkavereiden lisdksi ty6lla oli haastateltavien mukaan merkitysta
my0s eldman rytmittdjana ja arjen tayttdjana. “/Iman téitd mun mielesta elama on aika
tyhjaa, etta kylla sen perheen lisaksi joku tAmmoinen rytmittdja tarvitsee olla.” Haasta-
teltaville siis rytmitetty ja saanndllisyyteen perustuva eldamé oli tarkeda. llman tyota
paivissa ei olisi vastaavaa rytmid, kun ei tarvitsisi herata tiettyyn aikaan ja tehda asioita
jos tilannetta vertaa siihen, etté olisi vain kotona.

6.3.3  Tyohon liittyvat arvot

Eteldpellon (2007, 90-138) mukaan tydidentiteetti kasittdd myos yksilon tyohon liitta-
mat arvot. Yksilon tyéhon liittdmat arvot ymmarretadn tassa tutkimuksessa asioiksi,
joita yksilo tydssa ja tyonteossa arvostaa seké asioiksi, jotka ovat hdnelle tydssa tarkei-
t4. Haastatteluissa nousi esiin kahden tyyppisia tyéhon liittyvia arvoja. Arvoissa ei ollut
eroavaisuuksia eri tyontekijatyyppien vélilla ja arvot liittyivat joko ihmisten véliseen
kanssakaymiseen toissd tai olivat enemman asiapainotteisia eli liittyivat esimerkiksi
ty6tehtavien suorittamiseen.

Ihmisten véliseen kanssakdymiseen liittyvét arvot koskivat sitd, miten tydssa toimi-
taan ja miten tyOkavereita toissa kohdellaan. Haastateltavat arvostivat yhteistyon suju-
mista: “Kaikki sisaistaa sen, etta ollaan samassa paikassa tdissa ja tehdaan niita yhtei-
sia asioita, niin kun tullaan keskendan hyvin toimeen, niin ne ty6tkin sujuvat paljon pa-
remmin.” My0s avoimuutta, jolla viitattiin avoimeen ilmapiiriin ja keskusteluun, arvos-
tettiin. ”Arvostan ainakin avoimuutta. Mun mielesté henkilokohtaisistakin asioista pitaa
tyOkaverille sen verran kertoa, ettei tarvitse ihmetelld, etta jos sulla on paha olla ett4,
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miksi sulla on paha olla.” Myds sen ymmartaminen, ettd kaikilla on sama tavoite ja
paaméaara, ja niiden tavoittelu yhdesséd koettiin tarkedksi: “Organisaatioon kuuluvien
olisi hyva tiedostaa yhteinen padmaara, jonka eteen organisaatiossa tydskennellaan ja
yhdessa pyrkia sité kohti. Myds jonkinlainen me-henki organisaatiossa edistaa tuloksel-
lista yhteisty6td.” Myds keskindinen kunnioitus, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo seké
reiluus koettiin tarkedksi. Usealle haastateltavista oli siis tarkeda se millainen ilmapiiri
tyOyhteiséssa on ja miten toisia kohdellaan. Yhdeksén haastateltavaa mainitsi edella
mainittuja tyokavereihin liittyvié arvoja.

“Turvallisuus elikka se, etta on turvallinen olo ja semmoinen olo, ettd on osa si-
ta tyoyhteisoa. Se, ettd ollaan reiluja toisille, ettéd se on mun mielesta aina mun
mielesta tydpaikan oikeastaan minka tahansa tydpaikan niin paras ominaisuus
ja hyvaksytaan kaikki. ”

”Jokaisen organisaatiossa tulisi osata arvostaa toisen osaamista ja antaa mah-
dollisuus toisille tulla hyvaksytyksi omana itsenaan. ”

Tyon tekemiseen liittyvid enemman asiapainotteisia arvoja olivat kolmasosassa haas-
tatteluista mainitut vastuullisuus tai luotettavuus: “Semmoinen luotettavuus kaikissa
niin kun ihmisissa. Tietysti jos on pelisaannot tyopaikalla niin kaikki noudattaa niita ja
sitten semmoinen vastuullisuus, ettd jokainen tekee ne omat tyonsd.” Haastateltavat
arvostivat sitd, etta tydt tehdaén hyvin ja, ettd kaikki tyot tehdadn. Lisaksi oman osuu-
den hoitamista pidettiin tarkeéna.

Niin kuin luvun ensimmaisessa kappaleessa esitettiin, ne mita yksilo tydssé ja tyohon
liittyen arvostaa kertoo yksilon tydidentiteetistd. Yksilon tydidentiteetin muodostumi-
seen voi lisaksi olennaisesti vaikuttaa myds organisaatio, koska tydidentiteetin muodos-
tuminen on sidottua tydhdn liittyvaan toimintaan osallistumiseen ja jasenyyteen tyéhon
liittyvissa ryhmissd, organisaatioissa ja ammateissa (Dutton ym. 2010, 266). Organisaa-
tion ja yksilon valista suhdetta identiteetin avulla selittdd samaistumisen kasite (Pratt
1998, 178-179), jossa ollaan yksilon arvojen liséksi Kiinnostuneita myds yrityksen ar-
voista sekd yksilon ja yritysten arvojen suhteesta. Samaistumista seka yksilon ja yrityk-
sen arvojen yhteensopivuutta késitelldan tarkemmin organisaatioon samaistumista kasit-
televassa luvussa 7.1.1.

6.3.4  Eri tyontekijatyypit organisaatiossa

Identiteetti kuvaa sita kuka ihminen oli aiemmin, kuka h&n on nyt ja miksi han haluaa
tulla tulevaisuudessa (Brown 2015, 20). Ty6elaman muutoksiin yksilé reagoi muodos-
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tamalla erilaisia identiteettejd, jotka pohjautuvat yksiléllisiin mahdollisuuksiin ja sosiaa-
lisiin ehtoihin. Muodostaessaan identiteettidén yksilo arvioi millainen rooli hénella on
suhteessa omaan tyohon tai tydyhteisoon. Lisaksi yksild arvioi millaisia valmiuksia,
uhkia tai mahdollisuuksia han kokee tavoitteidensa saavuttamisessa. (Mahlakaarto
2010, 15-17.)

Yksilon kokemusta itsestadn nyt ja tulevaisuudessa, hédnen rooliaan, valmiuksiaan ja
tavoitteitaan pyrittiin haastatteluissa selvittdmaan kysymalla muun muassa keitd haasta-
teltavat kokevat olevansa, mika on heidan roolinsa tydyhteisossé ja millaisiksi he halua-
vat tulla. Lisaksi haastateltavilta kysyttiin ihanteellisesta tydsuhteesta seka siita millaisia
tyontekijoitd he kokevat omasta mielestdan ja muiden mielesté itse arvioituna olevansa.
Seuraavissa kappaleissa kasitellaén tyontekijatyypeittdin eri tyyppien eroavia kasityksia
itsestd, omasta roolista ja tyytyvaisyyden ja tyytymattomyyksien kohteista tydssa tai
tydsuhteessa. Nama eri tyontekijatyyppien ajatukset paljastavat asioita, jotka ovat heille
juuri talla hetkella tarkeita seka asioita, jotka he ehkéd kokeva uhkina tai mahdollisuuk-
sina.

Luopujat olivat talla hetkella elaméntilanteeseen néhden ihanteellisessa tydsuhtees-
sa. Nykyisessa tydssa he olivat tyytyvaisia etenkin tydkavereihin ja tyon itsendisyyteen.
Sen sijaan mihink&an he eivat enéda olleet tyytymattémia, eivatkd he halunneet muuttaa
enda mitaan, koska tyoura oli jo loppuvaiheilla ja ajatukset jo eldkkeelld. Muutokset ja
kehittdmiset Luopuja jattdaa mieluummin muiden pohdittavaksi: “"En md ehkdi ainakaan
nyt kun mulla on se vajaa vuosi jaljella. Ehk& ma oon asennoitunut, ettd se nain menisi,
ettd mieluummin enda tassa vaiheessa ei kauheasti muuttuisi.” Luopujien suhtautumi-
sessa tyohon tassa elamévaiheessa siis nakyi jo selkeasti tydelamasté ja tyodsta Luopu-
minen, vaikka tyontekijoita kaikki Luopujat vield kokivat olevansa. Itsestaan tydnteki-
jana Luopujalla oli hyva kuva ja padosin se perustui tyostd vuosien varrella saatuun Kii-
tokseen ja palautteeseen. Myds arviot siitd, miten muut kuvailisivat Luopujaa tyonteki-
jand, liittyivat tyosta saatuun palautteeseen: “No md luulisin, ettd he semmoisena vas-
tuunkantajana, ja sitten ainakin esimieheltd olen saanut hyvaa palautetta. Kylla ma
kauheasti huolehdin, ettd ma teen kaiken mahdollisen ennen kun ma lahden just talle
vitkonloppuvapaalle.” Osa-aikaeldkeldisten Luopujien kokemat roolit sen sijaan vaihte-
livat. Yksi luopujista koki olevansa auttava aitihahmo, yksi koki hénell& olevan auktori-
teettia, yksi taas néki roolinsa suoraan tyotehtdvansd mukaan ja yksi koki olevansa tér-
ked osa tiimid. Teollisessa taloudessa organisaatioilla oli yksildiden identiteettien muo-
dostamisessa suuri merkitys, kun organisaatio tarjosi identiteetin rakentamiseen tarvit-
tavat merkitykset, jotka perustuivat hierarkkisen organisaation tarjoamaan vakauteen ja
tyosuhteiden pysyvyyteen. Tyodsuhteet olivat vakiintuneita ja tahtasivat pitk&aikaiseen
jopa loppuelamén kestavaan tyosuhteeseen. (Schoemaker 2003, 194.) Muihin tydnteki-
jatyyppeihin ndhden Luopuja on ollut tydeldméansa aikana hyvin erilaisessa tilanteessa.
Hén on eldnyt suurimman osan ty6eldmastédan edelld kuvatunlaisessa tilanteessa, jossa
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organisaatio on tarjonnut identiteetille vankan pohjan. Ty0paikan séilymiseen on voinut
luottaa, eikd Luopujalle ole tullut mieleenkaan, etta tyot loppuisivat. “Tdmd on ollut
semmoinen varma tyopaikka, etta ettei ole tarvinnut sita et koskaan missdan vaiheessa
ollut semmoinen olo et saisi lopputilid tai tyét loppuisi, ettd tddlld on aina ollut toitd.”
Maéaréaikaisessa tyosuhteessa pitkédén olleelle Sopeutujalle ihanteellinen tydsuhde-
muoto olisi vakituinen tydsuhde. Sopeutuja on hyvin turhautunut nykyiseen tydsuhtee-
seensa: "No en tietystikddn tykkdd. Kylla mua ottaa paahan, koska mun mielesta taalla-
kin talossa x vuodessa olisi pitanyt; jos kerran se tydsuhde koko aika on huutava tarve
sille seuraavalle suhteelle, niin miksei sitten voisi olla vakituinen, jota siirretaan sitten
tarvittaessa paikasta toiseen jos ei se pysy samassa pisteessd se tarve.” Oma tyonteki-
jakasitys kahdella Sopeutujalla erosi hieman toisistaan. Toinen koki olevansa erittdin
hyva tyontekija ja muiden arvostavan hantd. Toinen taas maaritteli itseddn sen kautta
mité hén ei ole. Han ei puhu muista pahaa ja pyrkii nakeméan ihmisissa positiiviset puo-
let. Muiden han ajatteli kuvailevan itseddn henkiloksi, joka hoitaa tyotehtdvansa kun
késketdan. Huolimatta erilaisista kasityksista itsestddn roolinsa molemmat Sopeutujat
kokivat samanlaisiksi. He kokivat olevansa sovittelijoita ja tasoittelijoita tydyhteisodssa,
kun muut eivat tulleet toimeen keskendan. Tyossddn Sopeutuja oli tyytyvéinen tyon
vaihtelevuuteen, kun taas tyytymattomyys liittyi tydsuhteen mééraaikaisuuteen.

”Ottaa padhan tdmmoinen jatkuva lappujen tayttdminen ja hakeminen seuraa-
vaan paikkaan. ”

“Joskus kylla koen, etté olen kokenut vaaryyttakin. On pitéanyt hakee aina uusin
paikkoihin. Ja se valilla vahan niin kun kismittaa. Sitten sita ottaa vaan vastaan
mitd saa. ”

Uusi ty0, joka Mahlakaarron (2010, 19) mukaan vaatii yksiloltd muun muassa omien
mahdollisuuksien etsimistd, ammattitaidon kehittdmistd, omasta kilpailukyvysta huoleh-
timista ja itsensa markkinoimista on selkedsti haastanut Sopeutujan tydidentiteetin
muodostamista, silla Sopeutuja kokee turhautumista ja riittdmattémyyden tunnetta tyds-
sd. Myos mielekkyyden katoaminen ja heikko sitoutuminen tyohon haastavat Sopeutu-
jan tyoidentiteettid, koska aina tydsuhteen maarapdivan lahentyessa Sopeutujan keskit-
tyminen ja panostus menee jatkon pohtimiseen. Sopeutuja on tilanteessa, jossa organi-
saatio ei enda tarjoa pysyvyytté ja vakautta. Sen sijaan Sopeutujan taytyy itse aktiivises-
ti rakentaa pysyvyytta ja jatkuvuutta, silla tyon epdvarmuuteen liittyvan riskin hallinta
ja vastuu omasta osaamisesta on Sopeutujan kohdalla jo siirtynyt yritykselta yksil6lle.
(ks. Kirpal 20044, 218.)

Hyodyttajalle ihanteellisessa tydsuhteessa talla hetkelld tarkeintd olisi tydsuhteen
joustavuus: “Voi sitten naitd tunteja ottaa vahan oman tarpeen mukaan.” Tydsuhteen
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toivottiinkin olevan joustava ja soviteltavissa aina kullakin hetkella elaméantilanteeseen:
VErtd saan itse maarata tydaikani.” Esimerkiksi keséllda Hyodyttdja tekisi mielelldan
kokoaikaista tyotd, kun taas talvella koulun ohella tyon pitéisi olla osa-aikaista. Sen
sijaan silla, onko ty6 vuokraty6td, ei ole Hyodyttajalle merkitystd. Myoéskaan vakituista
tyotd Hyodyttdja ei tdssé kohtaa toivonut. Tilanne on eri sitten kun ollaan oman alan
toissd. ”Kesalla se on aina niin kun kiva tehda kokopaivaisesti sita tyotd, koska en tieda
mita sitten muutenkaan tekisin toisaalta. Mutta sitten opiskelun ohessa osa-aikaisesti
taas talvella ja no kylla maaraaikaisuus sopii nyt, ettd en ma vield jotenkin vakituista
tyota osaa ajatella ja en varsinkaan sitten tassa kun en ole oman alan toissa. ”

Tyontekijana Hyodyttdja kuvaili itsedén erilaisten positiivisten luonteenpiirteiden
perusteella. Sen sijaan tyonantajan nakokulmasta Hyodyttdjad kokee olevansa hieman
huono tyontekija, koska hédn priorisoi opiskeluja. Sen sijaan Hyodyttdjan kokemus
omasta roolista tyoyhteisdssa liittyy seka tyodtehtaviin ettd asemaan. Hyodyttaja koki
olevansa tydyhteisossa ikéan kuin tdydennys- ja lisdhenkil®, jonka tarkoitus on vapaut-
taa muita tyontekijoitd koulutuksiin ja toisiin tehtéviin. “Se on niin kun aina aika sem-
moinen samanlainen. Ma olen vahan niin kun semmoinen taydennys siihen sitten. Etta
se vapauttaa sitd meidan tiimia sitten enemman kaikkiin koulutuksiin ja semmoisiin ti-
laisuuksiin kun olen paivystamassd siind. ” Asemasta sen sijaan nousi esiin perustyonte-
kijan rooli, silla Hyodyttdja kertoi tekevansa ty6td, jota moni muukin voi ja osaa tehda.
“Samalla tasolla kun muutkin tyontekijdt, ettd ei mulla ole itse tyossd minkddn ndkoistd
erilaista asemaa verrattuna muihin. Ma teen samaa, just tasan samaa, tyéta mita muut-
kin tekee ja minun tyon joku muu voisi tehdd.” TyO0ssdédn Hyodyttdja oli tyytyvéinen
tyén vaihtelevuuteen, palkkaan ja tyokavereihin. Tyytymattomyys tydssa sen sijaan
liittyi tyotehtavaan, silla Hyddyttdja koki, ettd olisi jo aika oppia jotain uutta. Hyodytta-
ja suhtautuikin muutoksiin tydsséd pelkastdan positiivisesti, silla muutosten seurauksena
oppii uusia asioita ja lisaksi muutokset tuovat uusia haasteita. Hyodyttdjan suhtautumi-
nen tyohon ja tyosuhteeseen sekd omaan rooliin oli hyvin joustavaa. Hyodyttaja oli
avoin kaikenlaisille tyosuhteille, kunhan vain joustavuus ja tyon sopiminen opintojen
ohelle séilyy. Oman roolinsa Hyodyttaja koki lisdavuksi ja taydennykseksi ja tydsuhde
toimi Hyodyttajan nakokulmasta molemmin puolin. Hyodyttdja saa palkkaa ja toita kou-
lun ohelle kun taas yritys saa lisdapua ruuhkahuippuihinsa.

Ponnistajalle ihanteellinen tydésuhdemuoto olisi vakituinen ty6, silla se mahdollistai-
si elamisen niin kuin muut samanikaiset Ponnistajan mielesta eldvat. Eroten kuitenkin
myds madrédaikaisessa tyosuhteessa olevasta Sopeutujasta, Ponnistajalle méaaraaikaisuus
ei ole tuonut turhautumisen ja pettymyksen tunteita vaan han kokee madraaikaisuuden
johtuvan syista, joihin hdn ei itse voi vaikuttaa. "Md olen aina saanut tosi semmoista
mun mielestd niin kun hyvaa kohtelua ja sellaista. M& en osaa ajatella sitd niin, etta
vaikka mulla nyt on maaraaikainen tyésuhde, kun ma tiedan, ettéd se johtuu ihan muista
syista. Se ei niin kun musta ole kiinni ollenkaan.” 1tsed&n Ponnistaja kuvailee uskolli-
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seksi ja sitoutuneeksi tyontekijaksi ja parja@minen tydssa on Ponnistajalle todella térke-
aa: “Tyontekijana olen niin kun semmoinen uskollinen tyéntekija. Mulle merkitsee tosi
paljon se, ettd ma parjaan, ma olen niin kun hyva niin ehka se vaikuttaa siihen et miten
md teen tyétd.” Kuulemansa perusteella Ponnistaja arvioi, ettd muut pitavét hanta sano-
jensa mittaisena: han tekee mité on luvannutkin tehdd. Omaa roolia Ponnistaja ei osaa
omassa tiimissédan kuvailla mutta koko yrityksessa hanen roolinsa kiinnittyy hénen vas-
tuulliseen ty6tehtavaan. Tydssaan Ponnistaja on tyytyvainen siihen, etta tyo vastaa kou-
lutusta ja on sopivan itsendistd ja haasteellista. Tyytymattomyyttd omaa tyoté tai tyo-
suhdetta kohden Ponnistaja ei sen sijaan mainitse.

Luopujan identiteetissé vahvana nékyy toisaalta tydelamasta poisjad@minen ja toisaal-
ta vankka palautteeseen perustuva tyontekijakuva. TyoOidentiteetin merkitys saattaa kui-
tenkin Luopujalla olla vahenemassa, silla tyén rooli Luopujan eldmassa jatkuvasti elék-
keelle jaamisen lahestyessa pienenee. Sopeutujilla tydidentiteettid haastaa maaraaikai-
suudesta kumpuava epéavarmuus, turhautuminen sekd uhka tyottdmyydestd. Sopeutujan
kiinnittyminen tyéhon voi olla haastavaa kun sen jatkuvuudesta ei ole varmuutta. Hyo-
dyttajilla késitys itsesta liittyy vahvasti opiskelija mindan, jonka takia Hyodyttajan suh-
de tyéhon on hyvin joustava ja opiskeluja priorisoiva. Ponnistajan tydidentiteetille omi-
naista sen sijaan on tehtavakeskeisyys. Ponnistajalle tehtavéssa parjaaminen ja kehitty-
mismahdollisuudet tydssa ovat erityisen tarkeita.

6.4  Tyontekijatyypeista erilaisiin tydidentiteetteihin

Edellisissé luvuissa on kasitelty tydidentiteetin taustalla vaikuttavia tekijoita ja tydiden-
titeetin rakentumista. Seuraavaksi késitellaan eri tyontekijatyyppien tyoidentiteettien
liittymista Kirpalin tydidentiteettityyppeihin seka tydntekijatyyppien erilaisia ja monia
tyOidentiteetteja. Kirpalin (2004a; Kirpal, Brown & Dif 2007) tutkimuksen aineistosta
nousi esiin kaksi erilaista tyoidentiteettityyppid: klassinen ja joustava tydidentiteetti-
tyyppi. Téssa tutkimuksessa klassisen tydidentiteetin piirteita 16ytyi Luopujan ja Sopeu-
tujan tyontekijatyypeistd. Joustavamman tydidentiteetin sen sijaan omasivat Hyodyttaja
ja Ponnistaja.

Klassiseen tydidentiteettiin kuuluu samaistuminen ammattiin, yritykseen, tuotteeseen
tai paivittéisiin tyotehtaviin. Klassisen tydidentiteetin omaavalle henkil6lle muutokset
tyoymparistossd merkitsevat konfliktia ja pitdédkseen ylla jatkuvuutta, ndma tyontekijat
pyrkivat sdilyttdimaan nykyisen tydasemansa ja tyotehtdvansad. Tyoidentiteettiin liittyy
samalla matala kiinnostus oppimiseen, ammatilliseen kehittymiseen tai muuttuviin tyo-
tilanteisiin kuten tyOpaikan vaihtoon. Vastakohta klassiselle ty6identiteettityypille on
joustava tyoidentiteetti, joka nimensd mukaan viittaa joustavuuden, liikkuvuuden ja
oppimisen hyvéksikayttoon laajempien tavoitteiden saavuttamisessa. Joustavaan tyo-
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identiteettiin liittyy liséksi valmius vaihtaa tyopaikkaa tai ammattia jos se omien tavoit-
teiden saavuttamiseksi on tarpeellista. Painvastoin kuin klassinen tydidentiteetti, jousta-
va tydidentiteetti on hyvin yksilollistavé ja se perustuu henkilokohtaisiin taitoihin, jat-
kuvan oppimisen hyddyntamiseen ja pikemminkin projektisuuntautuneeseen tydasen-
teeseen. (Kirpal 2004a; Kirpal, Brown & Dif 2007.) Yksi muunnelma joustavasta iden-
titeettityypista on strateginen Karrieristi, jonka joitain piirteita oli havaittavissa Hyodyt-
tajien kohdalla. Strateginen Karrieristi nédkee senhetkisen ty6tilanteen ja organisaatioon
sitoutumisen vain yhtend uran vaiheena. Strategisen Karrieristin uraan kuuluu toistuvat
muutokset ja uran nakeminen aktiivisesti rakennettavana. Eteneminen ja muuttuminen
ovat karrieristin ominaispiirteita ja tietoisuus tilanteen valiaikaisuudesta vaikuttaa sitou-
tumiseen tiettyyn rooliin kullakin hetkelld. (Kirpal 2004a, 215-216; Kirpal, Brown &
Dif 2007, 303-305.)

Luopujille tyypillisté oli negatiivinen suhtautuminen muutoksin téssé vaiheessa tyo-
elaméaa. Luopujat toivoivat siis nykyisen tilanteen sdilyvéan ennallaan eivatka he halun-
neet enda oppia uutta. 1ka ja lahenevé eldkkeelle j&@minen oli Luopujien suhtautumises-
sa muutoksiin varmasti yksi merkittava tekija mutta osa-aikaisilta 16ytyi klassiseen tyo-
identiteettiin viittaavia piirteitd myods heidan suhtautumisessa tyopaikan vaihtoon. Ku-
kaan osa-aikaelakelaisen tydsuhteessa olevista Luopujista ei ollut koko tyduransa aikana
yrityksessa harkinnutkaan tydpaikan vaihtoa. Nain ollen jo aiemmin heidan urallaan on
ollut havaittavissa klassiseen tyoidentiteettiin viittaavia piirteita, vaikka toki myos tyo-
hon liittyvat asenteet ovat Luopujien tydurien aikana olleet hyvin erilaiset kuin nyky-
aan, koska silloin jo tyésuhteen alussa haettiin varmaa ja pysyvaa tyopaikkaa, jossa
mahdollisesti voisi olla koko tyduransa ajan. Sen sijaan tallainen tydpaikkojen vaihtelu
on Luopujien nadkokulmasta yrityksessékin ihan uusi ilmi6. Toisaalta kuitenkin Luopu-
jalla on yrityksessé halutessaan ollut mahdollisuus urakehitykseen. Luopuja, joka on
urakehitysté toivonut, on sitd tdman yrityksen sisalla saanut. Jos kiintymys tyotehtéviin
on jossain vaiheessa ollut heikompaa ainakin Kiintymys yritykseen ja siind pysymiseen
on koko Luopujan uran ajan ollut hyvin vahvaa.

My0ds Sopeutujien vastauksissa on havaittavissa klassisen tydidentiteetin piirteita.
Klassisen tydidentiteetin piirteet tulivat esiin muun muassa Sopeutujien tavoitteissa sai-
Iyttda nykyinen tyOpaikka. Myos uratavoitteiden seka tydpaikan vaihtoaikeiden puuttu-
misena, johon syynd mainittiin viihtyvyyden lisaksi nykyisen tyon turvallisuus viittaa-
vat klassisen tydidentiteetin omaamiseen. Turvallisuudella Sopeutuja ei viitannut tyo-
suhteeseensa vaan nykyisen tyon osaamiseen ja hallintaan. Se, ett4 ty6 on itselle help-
poa ja sen 0saa Vviittaa taas siihen, ettd muutokset tyodssa eivat ole kovin haluttuja, vaik-
ka ensisijaista Sopeutujalle olikin tyOpaikassa pysyminen. Tydsuhteen loppuminen ja
uusi tyésuhde merkitsi usein tehtdvien vaihtumista ja Sopeutuja olikin tottunut muutok-
siin. Sopeutuja siis kuvasi suhtautuvansa muutoksiin positiivisesti mutta pakkohan se
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oli, koska méaéardaikaisuuksia uusittaessa tehtévat usein vaihtuvat, jolloin taytyy olla
valmis opettelemaan uutta tehtavaa.

Ponnistaja on rinnastettavissa joustavaan tydidentiteettityyppiin. Klassisen tydidenti-
teetin piirteet liittyivat ainoastaan Ponnistajan haluun pysya nykyisessa organisaatiossa
eli vahaisiin tyopaikan vaihtoaikeisiin mutta, koska omien tavoitteiden saavuttamiseksi
Ponnistaja olisi kuitenkin valmis vaihtamaan tyopaikkaa, rinnastuu Ponnistajan identi-
teetti vahvemmin joustavaan tydidentiteettiin. Joustavaan tydidentiteettiin viittasi liséksi
Ponnistajan kehittymishalu uralla ja tyotehtévissa. Ponnistaja koki, ettd nykyisen tyo-
paikan sailyttdmista tarkeampéé on uralla kehittyminen henkildkohtaisen kehittymisen
nékokulmasta, miké tarkoitti tavoitetta saada lisad vastuuta pikku hiljaa seké kehittéa
omaa osaamista ja edetd mahdollisesti hieman vaativimpiin tehtdviin. Ponnistaja ei siis
nékisi itseddn tekeméssa samaa tyotd vuosia, joten tarvittaessa, kehittymismahdolli-
suuksien poistuessa, hdn hakisi hakea muualle tdihin. Seké& valmius vaihtaa tyopaikkaa
omien tavoitteiden saavuttamiseksi ettd joustava suhtautuminen muutoksiin viittaavaa
joustavaan tydidentiteettiin. Ponnistaja nakee muutokset uuden oppimisen ja kehittymi-
sen mahdollistajana. Kaiken kaikkiaan Ponnistajan nykyisen tilanteen maardaikaisessa
tyosuhteessa mutta oman alan tydtehtavéssa voidaan katsoa olevan yksi vaihe Ponnista-
jan omien laajempien tavoitteiden saavuttamisessa niin kuin joustavaan tyoidentiteettiin
kuuluu. Nykyinen tydsuhde tyydyttdd Ponnistajaa talla hetkelld, silla han nakee maara-
aikaisen tydsuhteen mahdollisuutena osoittaa omaa arvoaan ja osaamistaan yritykselle
sen sijaan, ettd han nakisi tydsuhteen Sopeutujan tavoin lannistajana. Tulevaisuudessa
tavoitteissa Ponnistajalla on vakituinen tydsuhde ja ura oman osaaminen kehittdmisen
nakokulmasta, jonka seurauksena tdméan hetkinen tilanne on vain valietappi Ponnistajan
tulevaisuuden tavoitteiden saavuttamisessa.

Ponnistajan tavoin myods vuokratyota tekevilta Hyddyttajilta 16ytyi enemman jousta-
vaan tyoidentiteettiin viittaavia piirteitd. Hyodyttajat nakivat oman tyosuhteen, joka on
maaraaikainen vuokratydsuhde ja valilla osa-aikainen ja valilla kokoaikainen, ennem-
minkin mahdollistavana kuin rajoittavana tekijana. Tydsuhteen maardaikaisuus koettiin
mahdollisuutena ja joustavana itselle sopivana tilanteena, kun taas maaraaikaisessa tyo-
suhteessa olevat Sopeutujat nékivat sen lahinné tuovan epévarmuutta ja turhautumista.
Myos tydsuhteen osa-aikaisuuteen vuokratydntekijat suhtautuivat positiivisesti: he ko-
kivat sen sopivan erinomaisesti koulun ohelle. Sen sijaan vuokratydsuhteella ei Hyddyt-
tajalle ollut suurempaa merkitystd, silla ei ollut valia olisiko han vuokra- vai normaalis-
sa tyosuhteessa varsinkaan, kun tyo ei ollut omaa alaa. Joustavaan tyoidentiteettiin
Hyodyttdjilla viittasi myds muutoksiin suhtautuminen. Hyodyttajat suhtautuivat niihin
positiivisesti ja niiden koettiin tuovan vaihtelevuutta, uusia haasteita ja mahdollisuuksia
oppia uutta. Kaiken kaikkiaan tilanteen joustavuus oli Hyodyttdjille vain hyva asia. Ny-
kyisen tilanteen sdilyttdminen ei missaan nimessa ollut Hyodyttdjan tavoitteena vaan
tulevaisuudessa Hyodyttdja on valmis vaihtamaan tyOpaikkaa, koska tavoitteena on
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oman alan tyon I6ytdminen, mink& toteutuminen on todennékdisempaa toisessa yrityk-
sessd toisella toimialalla. Nykyinen tyotilanne ja tydsuhde olivat Hyddyttdjélle jousta-
va, véliaikainen ja koulun ohelle sopiva ratkaisu ja panostus eldméssa oli opiskelussa.
Joustavan tydidentiteetin piirteiden liséksi Hyodyttajalta 16ytyi myos piirteitd joustavan
tyoidentiteetin muunnelman strategisen Karrieristin tydidentiteettityypistd. Strateginen
karrieristi ndkee senhetkisen tydtilanteen ja organisaatioon sitoutumisen vain yhtena
uran vaiheena. Senhetkinen tyotilanne oli Hyodyttajalle vain valiaikainen ratkaisu ja,
vaikka urasta tai varsinaisista uratavoitteista ei vield voitu puhua, paatelmaa vahvistaa
se, ettda Hyodyttajan sitoutuminen nykyiseen tyohon oli heikkoa. Opiskelujen ohella
sitoutumista saattoi 10ytyd, koska tyosta saatiin tuloja opintojen ohelle, mutta tulevai-
suudessa tilanne on eri, koska Hyodyttajan tavoitteet tyon suhteen ovat muissa tehtévis-
sé ja muualla, mika osoittaa nykyisen tilanteen olevan vain yksi uran vaihe.

Edelld on jaoteltu tyontekijatyyppien tydidentiteettejd kolmeen erilaiseen tydidenti-
teettityyppiin. Seuraavaksi taulukossa 4 tarkastellaan viela eri tydntekijatyyppien monia
tydidentiteetteja.

Taulukko 4 Tyontekijatyyppien tydidentiteetit

Luopuja Sopeutuja Hyodyttaja Ponnistaja
organisaatioon pe- | epdvarmuus méaarit- = opiskelijaidentiteetti = osaaminen ja par-
rustuva tyoidenti- | t&a suhdetta tyohon jadminen tyossa

teetti

elakkeelle jaami-
nen yksilon ja tyon
valisen suhteen
isona maarittajané

vapaa-aika ja oma
hyvinvointi talla
hetkell& jo tyota
tarkeampaa

» klassinen tyo-
identiteetti

organisaatioon tur-
vautuminen

ristiriitainen ja tur-
hautunut suhde
tyohon

uhka ty6ttomyydes-
ta

perhe ensisijalla

uratavoitteiden
puuttuminen

» klassinen tyo-
identiteetti

opiskelujen ohessa
toita tekevan identi-
teetti/ toiden sovitta-
va opintojen ohelle

joustavuuden arvos-
taminen

véaliaikainen kiinnit-
tyminen organisaati-
oon

tulevaisuus toisessa
yrityksessa ja tehté-
vassa omalla alalla

» joustava ja strate-
gisen karrieristin
tyoidentiteetti

ty6tehtdvaan perus-
tuva tydidentiteetti

uraan ja omiin ta-
voitteisiin kiinnit-
tyminen

koulutus ja ammat-
ti sosiaalisina ryh-
min&

» joustava ja osit-
tain klassinen
tydidentiteetti

Taulukossa on esitetty tyontekijatyyppien tydidentiteetin taustalla vaikuttaviin teki-
joihin ja tyOidentiteettid rakentaviin tekijoihin sekd tydidentiteettityyppeihin perustuen
tyontekijatyyppien eri tydidentiteetteja, joita voidaan kutsua myods nimelld osaidentitee-
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tit. Tutkimusten mukaan yksil6illa saattaa siis olla samanaikaisesti useita sosiaalisia
identiteettejd, jotka perustuvat jasenyyksiin eri ryhmissa (Shen & Dumani 2013; Roccas
& Brewer 2002.) Yksilon sosiaalinen identiteetti voi olla l&ht6isin organisaatiosta mutta
myaos esimerkiksi yksilon tiimistd, osastosta, yksikostd, lounasporukasta, ikdryhmasté ja
monista muista ryhmista (Brunetto & Farr-Wharton 2001, 539.) Yksilon sosiaalinen
identiteetti saattaa Ashforthin & Maelin (1989, 22-23) mukaan muodostua organisaati-
ossa enemmadn tai vahemman erillisista ja heikosti toisiinsa liittyvista identiteeteista.

Niin kuin taulukosta ndhdaan, Luopujan tydidentiteetti on klassinen ja se perustuu
organisaatioon ja nykyiseen elamaéntilanteeseen eli lahenevaan elékkeelle jaamiseen.
Luopujalle organisaatio on tarjonnut vakautta ja jatkuvuutta, joita Luopuja tydsuhtee-
seen tullessaan l&hti organisaatiosta hakemaan. Talla hetkella Luopujan ja tyon valinen
suhde on l6yhentynyt, silld Luopujan ajatukset ovat jo eldkkeell& ja tdrkedmpaa héanelle
on vapaa-aika ja oma hyvinvointi. Luopujalle siis osa-aikaelakkeelle jadminen on saat-
tanut nopeuttaa eldkeldisen identiteetin kehittymistd, silld vapaa pdivinddn Luopuja
ikaan kuin on jo eldkkeelld, jolloin motivaatiota kehittyé tydssa tai omaksua uusia asioi-
ta ty0ssa ei Luopujalla enaa ole.

Vastakohtana Luopujalle voidaan pitad Hyodyttdjaa, joka on vasta oman tyduransa
alkuvaiheilla, silla Hyodyttaja on talla hetkellda paatoiminen opiskelija, jonka takia opis-
kelijan identiteetti on tydidentiteetin sijaan Hyddyttajalla hyvin vahva. Hyddyttdja tekee
toita opintojen ohella ja opintoja priorisoiden. Tydnteko siitd huolimatta on Hyodyttajal-
le tarkeda se tuo lisatuloja, kuuluu normaalieldmaan ja silla on myds sosiaalinen ulottu-
vuus, kun taas itse tyotehtava ei ole Hyodyttdjélle niin tarked. Kaiken kaikkiaan Hyo-
dyttdjan tydidentiteetin voidaan katsoa olevan joustava ja véliaikaisuuteen perustuva,
jonka lisaksi Hyodyttajalle vahvempana nayttaytyy opiskelijaidentiteetti ja opiskelevan
tyontekijan identiteetti.

Maéaraaikaiset Sopeutuja ja Ponnistaja eroavat hyvin vahvasti toisistaan. Sopeutujan
tyoidentiteetti on klassinen, hén vahvasti Kiinnittynyt organisaatioon ja omaan helppoon
ja hallittuun tehtavéan, vaikka hanta turhauttaa ja harmittaa méaaraaikainen tyosuhde.
Sopeutujalla tydidentiteetti on ristiriitainen: toisaalta hadn haluaa jatkaa nykyisessa yri-
tyksessd mutta toisaalta nykyinen tydsuhde tuottaa hanelle paljon stressia ja ahdistusta.
Sopeutujalle ensisijaista onkin tydn sijaan oma perhe ja tydssa pysyttely. Pahinta olisi
tyon loppuminen, silla huonolla koulutuksella uhkana olisi tyottémyys. Sopeutujan tyo-
identiteettia voidaan kuvata méaraaikaisen tyontekijan identiteetiksi, jossa ristiriitaisuus
omista tavoitteista ja omasta tydsuhteesta kohtaavat. Tyytyméattdmyys tydsuhteeseen
onkin saattanut johtaa siihen, ettd Sopeutujalla ensisijalla on perhe eika uratavoitteista
voida puhuakaan. Sen sijaan nuorempi ja véhemman aikaa madréaikaisesti tyoskennel-
Iyt Ponnistaja omaa péaasiassa hyvin joustavan tyoidentiteetin, jossa oma osaaminen ja
omien tavoitteiden saavuttaminen ovat tarkeitd asioita. Ponnistajan tyGidentiteetti on
hyvin yksiléllinen samoin kuin Hyddyttdjan. Nykyinen tilanne sopii tdhén hetkeen mut-
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ta jos kehittymista ei tehtdvissa ja uralla tapahdu on Ponnistaja omien tavoitteiden saa-
vuttamiseksi valmis vaihtamaan tyopaikkaa. Ponnistajan tydidentiteetti keskittyy tyo-
tehtdvaan, omaan osaamiseen ja tydssa parjadmisen. Taméan liséksi tydn ulkopuolella
Ponnistajan identiteettiin tyéhon liittyen vaikuttavat oman koulutuksen ja ammatin tar-
joamat ryhmat. Ponnistaja samaistuu vahvasti ndihin molempiin.

6.5 Y hteenveto

Haastateltavat jaettiin neljaan eri tyontekijatyyppiin perustuen eri ryhmien valisiin eroi-
hin tydsuhteessa, tyohistoriassa, koulutuksessa, nykyisessa tyossa, tyohon liittyvissa
tulevaisuuden suunnitelmissa, uratavoitteissa seka panostuksen kohteissa télla hetkella
elaméssa. Lisdksi myos syyt pysyé yrityksessa tai vastaavasti syyt ldhtea yrityksessa
erosivat eri ryhmissad. Muodostetut tyontekijatyypit olivat Luopuja, Sopeutuja, Hyddyt-
t4ja ja Ponnistaja. Luopujan tyontekijatyyppi perustuu taysin osa-aikaelakelaisten haas-
tatteluihin kun taas Hyodyttdja perustuu vuokratyontekijoiden haastatteluihin. Sopeutu-
jan tyontekijatyyppi kasittaa pitkdan madraaikaisesti tyoskennelleiden haastatteluita.
Ponnistaja rakentuu péaaasiassa yhden lyhyen aikaa méaraaikaisesti tydskennelleen haas-
tattelun pohjalle mutta osittain sitd tukee yhden vuokratyontekijan haastattelu. Toinen
lyhyen aikaa mééaraaikaisesti ollut sen sijaan lukeutuu osittain Sopeutujiin mutta osittain
Hyodyttajiin.

Eri elamantilanteet, tydsuhde ja tulevaisuuden odotukset ja toiveet tyon suhteen erot-
tivat eri tyontekijatyyppeja, minka seurauksena myds tydidentiteetin taustalla vaikutta-
vat tekijat olivat tyontekijatyypeilld erilaiset. Luopujan tydidentiteetin rakentumisen
taustalla vaikuttivat pitké tyoura ja eldkkeelle jadmisen odottaminen. Sopeutuja oli ollut
jo pitkaan maaraaikaisessa tydsuhteessa ja, koska ikaakin jo oli, koki Sopeutuja suurta
turhautumista ja epavarmuutta omasta tyotilanteestaan, jolloin erityisid tulevaisuuden-
suunnitelmiakaan ei Sopeutuja osannut tai halunnut rakentaa. Sen sijaan méaaraaikaises-
sa tydsuhteessa oleva Ponnistaja ei alistunut epavarmuudelle vaan naki tydsuhteen nay-
ton paikkana, jonka lisaksi oma osaaminen ja sen kehittdminen olivat Ponnistajalle eri-
tyisen téarkeitd. Vuokratydsuhteessa olevilla Hyodyttajilla nykyinen tilanne oli valiaikai-
nen ratkaisu. Nykyinen tyd sopi hyvin koulun ohelle, kun opiskelut olivat Hyddyttédjélle
ensisijalla.

Seuraavassa taulukossa 5 on kuvattu tyontekijatyyppien tyoidentiteetin rakentumista.
Tyoidentiteetin rakentumista selvitettiin kysymyksill& aiheista: tyén merkitys, syyt teh-
da toitg, tyohon liittyvét arvot ja paikka organisaatiossa. Tyohon liittyvét arvot puuttu-
vat taulukosta, silla ne olivat eri tyontekijatyypeilld samanlaisia. Arvot liittyivét joko
ihmisten véaliseen kanssakdymiseen tai olivat asiapainotteisia.
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Taulukko 5 Yhteenveto tydidentiteettid rakentavista tekijoista

elakkeelle jaamisen
odotus

pitka tyosuhde
osa-aikaelakelainen

noin 40 vuotta

epavarmuus

maardaikainen
(pitkd)

noin seitseman
vuotta

véliaikainen
tilanne

opiskelujen priori-
sointi

vuokratyontekija
4kk - 15v
tydsuhde ndyton
paikkana

oman osaamisen
kehittaminen

maaraaikainen
(lyhyt)

noin vuosi

toimeentulo
tydyhteisod
ty0 arvona

lottovoitto
—>pois tydelaméasta

toimeentulo
tydyhteisdon kuulu-
minen

elaman

rytmittaja

tyydytys tyosta

lottovoitto
—>kevennetty tai
vapaaehtoistyd

toimeentulo
tydyhteiso

tyydytys tyosté
normaalielama

lottovoitto
—>yrittajyys, vapaa-
ehtoistyd, viihty-
vyystekijat

toimeentulo
tydyhteisdon kuulu-
minen

mahdollisuus kehit-
tya ja oppia ty6 osa-
na omaa identiteettia
tyollisyys onnistu-
misena

lottovoitto
—>sama tyo
kevennetysti

ihannetyGsuhteessa

tyytyvaisyys tydkave-
reihin ja tyon itsendi-
syyteen

ei endd muutoshalua

ihanteena vakituinen
tydsuhde

turhautuminen & tyy-
tymattomyys tydsuh-
teen maardaikaisuuteen

tyytyvainen
tydsuhteeseen
tydsuhteen joustavuus
ja sopiminen omaan
elaméntilanteeseen
ensisijaista

muutokset mahdolli-
suus oppia uutta, tyy-
tymattomyys tyotehta-
vaan

vakituisen tyon kautta
samaistuminen
omanikaisiin

sitoutuminen ja
tydssa parjaaminen
tarkedd

palautteeseen pe-
rustuva hyvé tyon-
tekijakuva

vaihtelevat roolit

tasoittelijan ja
sovittelijan rooli

ristiriitainen tyon-
tekijakuva

lisdapu
perustyontekijé

tyotehtavan mu-
kainen rooli

luottamus omaan
0saamiseen

Taulukossa on eritelty neljan muodostetun tyontekijatyypin nakokulmasta tydidenti-
teettid rakentavia tekijoita (sarakkeet 3-4) tyoidentiteetin rakentumisen taustalla vaikut-

tavat tekijat huomioiden (sarake 1). Ensimmaisessé sarakkeessa on kuvattu tydidentitee-
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tin rakentumisen taustalla vaikuttavia tekijoitd. Toisessa sarakkeessa on kuvattu tyonte-
kijatyyppien antamia merkityksia tyolle seka syitd tehda toitd. Kolmannessa ja neljan-
nessd sarakkeessa on kuvattu eri tyontekijatyyppeja organisaatiossa ensiksi siitd nako-
kulmasta, miten he kokevat tydsuhteensa ja kuinka he suhtautuvat omaan tyéhon ja toi-
seksi siitd ndkokulmasta millaiseksi he kokevat oman roolinsa tyoyhteisdssa ja millai-
seksi he kokevat itsensa tyontekijana.

Yhteenvetona tyontekijatyyppien tydidentiteeteistd voidaan taulukon perusteella esit-
t4a seuraavaa. Luopuja on pian jaédmassa elékkeelle ja hanelld on takanaan pitké tyosuh-
de yrityksessa. Vaikka Luopuja kokeekin olevansa vield tyontekija, nédkyy hanen tyo-
identiteetissdan vahvasti halu jo jaada elékkeelle. Lottovoittotilanteessa Luopuja jaisi
pois tydelamasta, joten tyonteko itsessdédn ei enda ole Luopujalle merkittdvad. Luopuja
on ihannetydsuhteessa télla hetkelld ja kaiken kaikkiaan tyytyvéinen tyéhén, muutosha-
lukkuuttakaan ei endd ole. Luopujan oma tydntekijdkuva on vahva ja se perustuu tyosta
saatuun palautteeseen. Luopujan tydidentiteetti perustuu klassiseen tydidentiteettityyp-
piin (ks. Kirpal 2004a; Kirpal, Brown & Dif 2007), jossa muutokset tydymparistossa
merkitsevat konfliktia ja, jossa keskitytdan sailyttdmaan nykyinen tyotehtdva ja tydase-
ma. Liséksi Kklassiseen tydidentiteettityyppiin kuuluu matala kiinnostus oppimiseen,
kehittymiseen ja tydpaikan vaihtoaikeisiin. Luopujalle organisaatio on tarjonnut vakaut-
ta ja jatkuvuutta, joita Luopuja tydsuhteeseen tullessaan lahti organisaatiosta hakemaan.
Liséksi Luopujan tydlle antama merkitys ja suhde ty6hdn ovat 16yhentyneet, silla Luo-
pujan ajatukset ovat jo eldkkeelld, jolloin ty6ta tarkedmpaa Luopujalle on vapaa-aika ja
oma hyvinvointi.

Luopujan lisaksi myds Sopeutujan tydidentiteetti perustuu klassiseen tydidentiteetti-
tyyppiin, vaikka Sopeutujan eldaméntilanne ja suhde tyéhon ovat taysin erilaiset kuin
Luopujalla. Sopeutujan ja tyodn valista suhdetta leimaa epévarmuus ja turhautuminen.
Sopeutuja ihannoi vakituista tydtd mutta on maaraaikaisessa tydsuhteessa, jonka jatku-
vuuden pohtimiseen menee osa Sopeutujan resursseista. Omaksi roolikseen tydyhteisos-
sé Sopeutuja kokee tasoittelijan ja sovittelijan roolin, Sopeutuja, kun ei méaraaikaisuu-
desta johtuen itse uskalla ottaa asioihin kantaa vaan tyytyy tasoittelemaan ja sovittele-
maan muiden tydntekijoiden vélisia ristiriitoja. Sopeutuja on koko ajan hieman varuil-
laan mutta aikeita vaihtaa tyopaikkaa Sopeutujalla ei ole. Maéraaikaisesta tydsuhteesta
huolimatta Sopeutujalle tyd merkitsee toimeentuloa, tydyhteisoén kuulumista, elaman
rytmitysta ja lisdksi Sopeutuja kokee saavansa tyydytysta tydstd. Oma tyontekijakuva
on Sopeutujalla ristiriitainen. Han kokee olevansa hyva tyontekija mutta pohtii samalla,
miksi tydsuhteet eivét silti jatku, vaikka tarvetta aina nayttadad olevan. Sopeutuja kokee
saavansa nyKkyisestd tyosté turvallisuuden tunnetta, joka liittyy tyon osaamiseen ja help-
pouteen. Uutta tyotd Sopeutuja ei halua muualta hakea ja nykyisessa tydssa pysyminen
on Sopeutujalle ensisijaista. Muutokset tydssa sen sijaan ovat Sopeutujalle tuttuja. So-
peutujan tydidentiteetti on klassinen, jonka lisaksi Sopeutujan tydidentiteetti on ristirii-
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tainen: toisaalta han haluaa jatkaa nykyisessé yrityksesséd mutta toisaalta nykyinen tyo-
suhde tuottaa hanelle paljon stressia ja ahdistusta. Myodskaan tydsuhteen jatkuvuuteen
sopeutuja ei voi turvautua. Ensisijaista Sopeutujalle onkin oma perhe ja tyssé pysytte-
ly, mika saattaa viitata siihen, ettd kun kiintyminen tyéhon ei ole mahdollista taytyy
identiteetin rakentamisen perustat hakea muualta. Tiivistetysti Sopeutujan tydidentiteet-
tid voidaan kuvata madraaikaisen tyontekijan identiteetiksi, jossa ristiriitaisuus omista
vakituisen tyon saamisen tavoitteista ja omasta jatkuvasta epavarmasta tydsuhteesta
kohtaavat.

Ponnistajalle madaréaikaisuus ei ole este vaan Ponnistaja kokee tyésuhteen mahdolli-
suutena ndyttdd omaa arvoa ja osaamista yritykselle. Tarkeinta tydssa Ponnistajalle on
mahdollisuus oppia ja kehittyd. Ponnistaja kokee ty6tehtdvan ja oman tyon osaksi omaa
identiteettidan ja lottovoittotilanteessakin Ponnistaja jatkaisi nykyisté ty6ta. Ponnistajal-
le myds oma rooli rakentuu tyétehtdvan varaan ja Ponnistaja luottaa omaan osaamisen
pitden omaa tyontekijdkuvaansa positiivisena. Ponnistajan ty6identiteetti perustuu osin
joustavaan tyoidentiteettityyppiin, jossa henkild kéayttda joustavuutta, liikkuvuutta ja
oppimismahdollisuuksia hyvakseen omien laajempien tavoitteiden saavuttamisessa.
Liséksi joustavaan tydidentiteettiin kuuluu valmius vaihtaa tyopaikkaa tai ammattia, jos
se omien tavoitteiden saavuttamiseksi on tarpeellista. Klassiseen tydidentiteettiin verrat-
tuna joustava tydidentiteetti on yksilollistavé, koska se perustuu henkil6kohtaisiin tai-
toihin, ja jatkuvan oppimisen hyédyntdmiseen sen sijaan, etta tavoitteena olisi vain py-
sya paikoillaan samassa yrityksessa ja samassa tehtavassa. (ks. Kirpal 2004a; Kirpal,
Brown & Dif 2007.) Ponnistaja omaa joustavan tydidentiteetin, silld oma osaaminen ja
omien tavoitteiden saavuttaminen ovat hadnelle tarkeitd asioita. Ponnistajan tydidenti-
teetti on lisaksi hyvin yksil6llinen. Nykyinen tilanne sopii tdhan elamantilanteeseen ja
hetkeen mutta jos kehittymisté ei tehtdvissa ja uralla tapahdu nykyisessa yrityksessa on
Ponnistaja omien tavoitteiden saavuttamiseksi valmis vaihtamaan myds tydpaikkaa.
Ponnistajan tyoidentiteetti keskittyy kaiken kaikkiaan tyotehtavaian, omaan osaamiseen
ja tydssa parjaamisen. Tyon ulkopuolella Ponnistajan identiteettiin vaikuttavat myos
oman koulutuksen ja ammatin tarjoamat ryhmét, joihin Ponnistaja vahvasti kokee kuu-
luvansa.

Hyodyttajan tydidentiteetti perustuu taysin joustavaan tyoidentiteettityyppiin. Hyo-
dyttdja on nykyisessa tydssa vain valiaikaisesti, koska tyd sopii hyvin opintojen ohelle.
Tulevaisuudessa Hyodyttaja tulee todennakdisesti tydoskentelemadn muualla, yritykses-
sd, jonka toimiala ja ty6tehtdvat vastaavat enemméan omaa alaa. Hyodyttajalle opinnot
ovat ensisijalla ja tyOsuhteessa tarkeintd on sen joustavuus ja sen sopiminen omaan
eldmantilanteeseen. TyOvuoroja pitdd pystya ottamaan omien tarpeiden mukaan. Tyo
merkitsee Hyodyttdjalle toimeentuloa, tyydytysté ja normaalielaméa. Koska Hyodyttaja
ei koe tyotehtdvédd omakseen, tyokavereiden merkitys on isommassa roolissa. Hyddytté-
ja suhtautuu myds muutoksiin positiivisesti. Ne antavat mahdollisuuden kehittya ja op-
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pia uutta. Sen sijaan tyytyméttomyys tyossa liittyy nykyisen tyon helppouteen, nykyista
ty6td voisi jo muuttaa haastavammaksi. Hyodyttdjalle nykyinen tilanne on vélivaihe,
joka auttaa pérjadmaan taloudellisesti ja sopii opintojen ohelle. Liséksi Hyodyttaja ko-
kee nykyisen tilanteen ja organisaatioon sitoutumisen olevan vain yksi uran vaihe. Si-
toutuminen organisaatioon télla hetkelld perustuu tydsuhteen sopimiseen Hyddyttdjan
omaan eldméntilanteeseen mutta, kun opiskelut ovat ohi, hakee Hyddyttéja toitd muual-
ta. Nain ollen Hyodyttajalla on myos strategisen Kkarrieristin tydidentiteettiin (ks. Kirpal
2004a; Kirpal, Brown & Dif 2007) viittaavia piirteitd. Yhteenvetona voidaan esittaa,
ettd Hyodyttdjélle opiskelijan identiteetti on tydidentiteetin sijaan hyvin vahva. Hyddyt-
taja tekee toitd opintojen ohella ja opintoja priorisoiden. Hyddyttdjan tydidentiteetin
voidaan katsoa olevan joustava ja véliaikaisuuteen perustuva nimenomaan tydssakayvan
opiskelijan identiteetti, jonka ohella vahvempana mindkuvana Hyodyttéjalla nayttaytyy
opiskelijaidentiteetti.
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7 SAMAISTUMISEN KOHTEET JAYHTEYS TYONTEKIJA-
TYYPPEIHIN

Edellisessa luvussa on pyritty vastaamaan ensimmaiseen tutkimuskysymykseen ja kési-
telty epéatyypillisissé tydsuhteissa olevien tyontekijoiden ja heistd muodostettujen tyon-
tekijatyyppien tyoidentiteettien rakentumista. Téssd luvussa tavoitteena on vastata toi-
seen tutkimuskysymykseen eli selvittdd mihin epéatyypillisissé tydsuhteissa olevat sa-
maistuvat ja ovatko samaistumisen kohteet organisaation sisapuolella vai sen ulkopuo-
lella. Tydidentiteetteja tutkittaessa tydssa samaistumisen kasitettd laajennetaan organi-
saation ulkopuolelle (Kirpalin 2004b, 275). Ty6hon liittyva samaistuminen ei tutkimus-
ten mukaan kasitd vaan organisaatioon samaistumista. Sen sijaan samaistumista voi
tapahtua myds muita asioita tai ryhmia kohtaan organisaation sisélla tai myos organisaa-
tion ulkopuolelle. (ks. Klein. ym 2009; Baruh & Cohen 2007; Parker 2007; Kirpal
2004b; Brunetto & Farr-Wharton 2001.) Sen lisaksi, ettd samaistumista voi tapahtua eri
kohteisiin se voi olla moninkertaista ja kontekstuaalista. Yksil6 voi samanaikaisesti sa-
maistua organisaation eri osiin, organisaatioon kokonaisuutena ja organisaation ulko-
puolella oleviin ryhmiin. (Parker 2007, 65-80.)

Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita myds muista kuin organisaation sisalla
olevista samaistumisen kohteista tai pelkastddn organisaatioon samaistumisesta. Mie-
lenkiintoista on ovatko epatyypillisissa tyosuhteissa olevien tyontekijoiden samaistumi-
sen kohteet organisaation siséllad vai sen ulkopuolella seka mika organisaation sisalla
nousee tarkeaksi samaistumisen kohteeksi jos nousee. Liséksi mielenkiintoista on, onko
eri tyontekijatyyppien vélilld eroa samaistumisessa vai ovatko heidan samaistumisen
kohteet samankaltaisia. My0s epéatyypillisissé tyosuhteissa olevan samaistumisen tyypil-
lisyytta tai erilaisuutta selvitetdan tassa kappaleessa. Mielenkiintoista onkin mihin tut-
kimuksen epatyypillisessa tydsuhteessa olevat tyontekijat samaistuvat, silla heidan suh-
de organisaatioon osa-aikaelékeldisia lukuun ottamatta on kaikkea muuta kuin perintei-
nen (ks. luku 2.2).

Osa-aikaeldkeldisten Ponnistajien tilanteessa kiinnostavaa on etenkin pitkan tydsuh-
teen ja tyduran vaikutus organisaatioon samaistumiseen. Tutkimusten mukaan pitkén
tyosuhteen pitéisi lisatad organisaatioon samaistumista (Collier ja Esteban 2007, 28;
Mael ja Ashforth 1992, 107-112). Maaraaikaisten Sopeutujien kohdalla taas on mielen-
kiintoista, millaiseksi heidén suhde organisaatioon muodostuu: samaistuvatko he orga-
nisaatioon, vaikka he ovat tydsuhteessa, joka tarjoaa heille epdvarmuutta ja turhautumis-
ta vai ovatko samaistumisen kohteet jossain muualla. Vuokratyontekijoissa eli Hyodyt-
t4jissa sen sijaan mielenkiintoista on heidan eldaméntilanteen valivaiheisuus, opiskelui-
hin panostaminen ja tydsuhde toiseen yritykseen. Onko vuokratyontekijoilla tarvetta
samaistua organisaatioon tai sen sisélld vai ovatko samaistumisen kohteet muualla?
Myo6s maardaikaisessa tydsuhteessa olevan Ponnistajan tilanne on mielenkiintoinen.
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Mihin omaan osaamiseen ja uralla kehittymiseen téhtddva Ponnistaja samaistuu seka,
mika on organisaatioon rooli nousevat oleellisiksi kysymyksiksi. Seuraavissa luvuissa
kasitellaan epatyypillisissa tydsuhteissa olevien tyontekijoiden samaistumisen kohteita
sekd organisaatiossa ettd sen ulkopuolella. Sen jélkeen luvussa 7.3 esitetddn koko luvun
tiivistava yhteenveto.

7.1  Samaistumisen kohteet organisaation sisalla

7.1.1 Organisaatio

Organisaatioon samaistuminen kertoo yksilon kasityksestd omasta suhteestaan organi-
saation (Pratt 1998, 178-179). Yksilon kokema organisaation erottuvuus ja merkitse-
vyys vaikuttavat todennakdisyyteen samaistua organisaatioon (Mael & Ashforth 1992,
107-112; Collier & Esteban 2007, 28). Sen lisaksi yksilon ja organisaation arvojen yh-
teensopivuudella (ks. Pratt (1998) ja yksilon kokemalla organisaation identiteetin hou-
kuttelevuudella, yksilon ja organisaation identiteettitekijoiden yhteensopivuudella seka
tydsuhteen kestolla voi olla organisaation samaistumisen kannalta merkitysta (Collier &
Esteban 2007, 28). Naiden lisaksi myos yksilon kasitys siitd, miten muut nékevat orga-
nisaation voi vaikuttaa samaistumiseen ja sen merkitys on samaistuvista vahvistava sil-
loin, kun organisaatio erottuu positiivisesti ja arvostetusti yksilon kasityksen mukaan
my06s muiden silmissa (Dutton ym. 1994, 239-256).

Organisaation kuvailu

Epatyypillisissa tyosuhteissa olevien suhtautumista ja omaa kasitystaan suhteesta orga-
nisaatioon pyrittiin tassa tutkimuksessa selvittamaan ensiksi pyytamaélla tyontekijoita
kuvailemaan organisaatiota. Ajatuksena oli, ettd ndin pystyttaisiin selvittdaméaéan haasta-
teltavien antamaa arvoa ja merkitysta organisaatiolle sekd heidan kokemaa organisaati-
on houkuttelevuutta. Jos haastateltavat kuvailisivat organisaatiota positiivisin ja heidén
identiteettia vahvistavin késityksin voisi samaistumisen organisaatioon katsoa olevan
todennakdista. Haastateltavien késitykset yrityksesta jakautuivat kolmeen eri kategori-
aan. Yritysta kuvailtiin padasiassa joko liittdmalla siihen tydpaikkana positiivisia tai
negatiivisia asioita. Positiivisten asioiden liittdminen yritykseen saattaa edistaa samais-
tumista, kun taas negatiivisia asioiden liittdminen samaistumiseen kohteeseen ei samais-
tumista edistd. Positiivisten ja negatiivisten tyopaikkaan liittyvien asioiden liséksi yri-
tysté kuvattiin asiakkaan nédkokulmasta. Seitsemén haastateltavista kuvaili yritysta tyon-
antajana ja tyopaikkana positiivisesti kun taas kahdeksan haastateltavaa liitti yritykseen
negatiivisia asioita. Huomattavaa kuitenkin on, etta viidell& yritystd kuvanneella ké&sitys
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yrityksesta oli hieman ristiriitainen silla he liittyvét yritykseen seka positiivisia ettd ne-
gatiivisia asioita.

Tyontekijatyyppien valilla oli havaittavissa eroja yrityksen kuvailemisessa. Pitk&éan
yrityksessa olleet osa-aikaelakeldiset Luopujat kuvailivat kaikki yritysta positiivisesti
sekd vakaaksi ettd hyvéksi tyopaikaksi. Siitd huolimatta puolet Luopujista mainitsi, etta
vaikka oma tyontekijdkuva on hyvé, tiedossa on, ettd kaikkialla yrityksen siséllé ei olla
yhtd tyytyviisid. ”Mulla ei ole kauheasti negatiivista sanottavaa tyénantajana, vaikka
toisaalta ma tiedan, ettd meidan yrityskuva ei ole kauhean hyva tuolla. Jos ajatellaan
niin meilla tdma johtaminen ja kaikki niin néitten meidan kysymysten perusteella se ei
saa kovin hyvia pisteita yrityksen sisalla nimenomaan tyontekijéiden keskuudessa.”

Méaréaikaisessa tyosuhteessa pitkaan olleilla Sopeutujilla ja lyhyempéan olleella
Ponnistajalla késityksen yrityksestda myos erosivat. Sopeutujalla yrityskuva oli negatii-
vinen, mika saattaa hyvinkin liittya turhautuneisuuteen myos tydsuhdetta kohtaan.

”Sanotaan, ettd on niin hyvaa ja kaikki positiiviset jutut. En méa kylla kauhean
positiivisena nae ainakaan. Voi olla, ettd joku joka toisesta yksikosta vastaisi,
etté heilla olisi paljon positiivisempi ajattelu. Tai jos otetaan jostain paallikko-
tason johtoportaan tehtavista. Heilla voi olla ihan erilainen kuva mutta, jos ote-
taan tahan toimintatasolle, niin ma luulen, ettd heilla ei ole kauhean positiivista
kuvaa. Ei mulla ainakaan ole.”

Maéaraaikaisella Ponnistajalla yrityskuva sen sijaan oli positiivinen mutta samaan ai-
kaan ristiriitainen. Han siis liitti yritykseen omien kokemusten pohjalta positiivisia asi-
oita mutta tiesi toisilla olevan hankaluuksia. Vuokratyossa olevien Hyodyttajien yritys-
kuva oli Ponnistajan tavoin myaos ristiriitainen. Hyddyttéjista puolet koki yrityksen hy-
vana ja viihtyisana tyopaikkana mutta samaan aikaan késitti yrityksen myds epavakaana
ja kankeana, jonka sisélla on paljon ristiriitaisuuksia. Sen sijaan puolet Hyodyttajista
kuvaili yritysta vain asiakkaan nakdkulmasta.

Organisaation kuvaileminen kertoi, ettd haastateltavilla oli eri tydntekijatyypeissa
hieman erilaiset kasitykset organisaatiosta. Positiivisin kasitys oli Luopujilla ja negatii-
visin Sopeutujilla. Kaikkia tydntekijatyyppeja yhdisti kuitenkin organisaation kokemi-
nen ristiriitaisesti. Organisaatio mainittiin usein omalla kohdalla positiivisesti mutta
tiedossa oli my6s organisaatioon liittyvia ongelmia. Poikkeuksena tésté olivat Sopeutu-
jat, jotka kuvailivat organisaatiota ainoastaan negatiivisesti. Koetun organisaation hou-
kuttelevuuden, arvokkuuden ja merkityksellisyyden liséksi, joita tdssé luvussa on selvi-
tetty, myds yksilon ja organisaation arvojen yhteensopivuus edistdd samaistumista. Sel-
vitettdessa tatd kysymystd haastateltavia pyydettiin kertomaan, miten heiddn omat ja
organisaation arvot menevét yhteen. Seuraavassa kappaleessa késitellaan yksilon ja or-
ganisaation arvojen yhteensopivuutta ja ristiriitoja.
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Arvojen yhteensopivuus

Prattin (1998, 178-179) mukaan samaistuminen organisaatioon merkitsee organisaation
kanssa samojen arvojen jakamista ja niiden kokemista ominaan, kun taas pelkkaa orga-
nisaation arvojen hyvaksymista ei voida pitdd samaistumisena. Useissa tutkimuksissa
samaistumiseen onkin liitetty yksilén ja organisaation arvojen yhteensopivuus (Riketta
2005, 360), joka vaikuttaa yksilon identiteetin kehittymiseen ja vahvuuteen. (Rokeach
1973, Baruhin & Cohenin 2007, 254 mukaan). Samaistuessaan organisaatioon yksil6
liittdd organisaation jasenyyden omaan mindkuvaan, joka voi tapahtua esimerkiksi or-
ganisaation arvot sisdistaimalla (Riketta 2005, 358-361). Yksilon nakokulmasta tavoitel-
tavaa on samaistuminen ryhmaan, joka parantaa yksilén omaa identiteettid. Sen seura-
uksena organisaation arvojen merkittavyys, arvokkuus ja erottuvaisuus yksilon nako-
kulmasta ovat yksilon samaistumisen ja identiteetin kannalta merkittavia (Mael & Ash-
forth 1992, 107-112.) Koska yrityksen arvojen omaksumisella ja siséistamisella seka
yhteensopivuudella yksilén omiin arvoihin nahden on merkitystd organisaatioon sa-
maistumisen kannalta, omien arvojen lisaksi haastateltavia pyydettiin kertomaan yrityk-
sen arvoja sekéd pohtimaan omien ja yrityksen arvojen yhteensopivuutta seka sen merki-
tystd. Arvojen yhteensopivuudessa ei ollut selkeité eroja eri tyontekijatyyppien valilla
eli jokaisesta tyontekijéatyypista 16ytyi ainakin kaksi kasitystd arvojen yhteensopivuuden
toteutumisesta. Seuraavassa esitetdadn kuitenkin paasuuntaukset.

Kukaan haastateltavista ei muistanut yrityksen virallisia arvoja, mika saattaa jo ker-
toa arvojen heikosta sisaistamisesta. Taméan yllattavéan tuloksen seurauksena haastatelta-
via pyydettiin pohtimaan omien ja kokemiensa yrityksen arvojen yhteensopivuutta ja
sen merkitystd. Mielenkiintoista on, ettd edes noin 40 vuotta yrityksessa tydskennelleet
Luopujat eivat tienneet yrityksen virallisia arvoja. Erds Luopuja totesi syyksi sen, etta
ne ovat kaukana hanen omasta tydstaan ja vain jonkun toisen tehtéava.

”Ne julkilausutut tuodaan aina joka paikassa esiin ja niistd kauheasti ne on ta-
vallaan sitten semmoisia, etta ajatellaan ettd ne on jossain hallituksessa johto-
ryhmassa tehty. Ettd ne on mun mielestd vahan semmoisia sanoja mita meika-
lainen ei niin kauhean syvallisesti ajattele, ettd ne muutaman kerran vuodessa
kalvoilla isketaan, ettd nuo ovat meidan arvot mutta kylla ne vahan semmoisia et
varmaan ihan hyvia joku johto miettinyt tai joku konsultti miettinyt mutta ei niil-
la meikalaiselle niin kauhean suurta merkizystd. ”

Jotta henkilé samaistuisi organisaatioon ja ottaisi osan organisaation identiteetista
osaksi omaa henkilokohtaista identiteettidén, pelkk& organisaatioon arvojen hyvaksymi-
nen ei riitd vaan arvojen pitdd olla yhteensopivia omien arvojen kanssa sekd ne pitaa
kokea ominaan ja sisdistdd. Se onko arvojen yhteensopivuuden pohtiminen mielekésta,
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kun haastateltavat eivét edes tied4 organisaation oikeita arvoja on eri asia, mutta tassé
tutkimuksessa rajoitutaan tassd kohtaa haastateltavien kokemiin organisaation arvoihin
ja niiden yhteensopivuuteen. Se, mikd organisaatiossa tuntuu arvostettavalta vaikuttaa
kuitenkin haastateltavien kuvaan organisaatiosta ja sen seurauksena myods kasitykseen
organisaation houkuttelevuudesta ja arvokkuudesta samaistumisen kohteena.

Kaikista haastateltavista kolme, yksi Luopuja ja Sopeutujat, mainitsivat, ettei arvojen
yhteensopivuudella ole merkitystd, kun taas lopuille sill& oli merkitysta. Syyt sille, ettei
arvojen yhteensopivuudella koettu olevan itselle tai omalle tydnteolle merkitysta johtui-
vat arvojen kokemisesta yksilostd ja omasta ty0std hyvin etdisend: ”Ei se ainakaan mun
tyon tekemiseeni vaikuta. Kylla méa ajattelen sen niin, ettd ma teen sen oman tyon ja
muut hoitaa sitten nama arvokysymykset. "Toiseksi myds arvojen yleispéatevyyden takia,
niill& ei koettu olevan merkitystd: ”Ei, koska oikeasti ma luulen, ettd ndma arvot ovat
ihan semmoisia, mitkd pitda paikkansa tai mihin pitaa pyrkia. ”Arvot eivét siis erotta-
neet yritystd muista yrityksista ja olleet senkdén seurauksena houkuttelevia.

Arvojen yhteensopivuus oli suurimmalle osalle haastateltavista tarkeda. Erds Hyodyt-
taja kuvaili arvojen yhteensopivuuden tarkeyden kertovan myds tyon tarkeydesta itsel-
leen. Jos arvoilla ei olisi merkitysta, olisi hén vain palkan takia yrityksessa toissa.

”Ma koen sen tarkedna, koska jos ma en kokisi sita tarkeana niin ma en vois sil-
loin sanoa, ettd mun mielestd itse tydpaikka ja tyé on tarkea mulle. Etta jos ma
en kokisi sité tarkeand, niin silloin m& olisin vaan taalla toissa niin sanotusti.
Elikkd ma olisin vaan taalla ainoastaan sen palkan takia mutta niin koen kylla
tarkeana, ettd mun ja tydpaikan arvot menevat ainakin jollain tavalla yhteen. ”

Arvojen yhteensopivuutta pidettiin tarkedand koska se vaikutti tydssa viihtymiseen.
Ristiriistaisten arvojen seurauksena tyon mielekkyyden kerrottiin vahenevan, toissa ole-
van hankala olla ja myds tyomotivaation kerrottiin heikkenevén. Liséksi esiin nousi
arvojen yhteensopivuuden vaikutus yritykseen sitoutumiseen. “En ehkéa téssa tilantees-
sa ole itse niin kovin sitoutunut organisaatioon, etta ristiriitaisuudet omien ja organi-
saation arvojen valilla juurikaan vaikuttaa mihink@an.” Toinen haastateltava taas esitti
arvojen ristiriitaisuuden vaikuttavan siihen, ettei hdn née itsedan yrityksessa pitkélla
aikavalilla.

Haastateltavista vahan yli puolet kertoi omien ja yritysten arvojen menevan hyvin
yhteen. Kolmasosa taas mainitsi arvojen menevan vain osittain yhteen omien arvojen
kanssa ja kaksi ei osannut yhteensopivuutta arvioida, sill4 arvot tuntuivat itsesta hyvin
erillisiltd eika niill4 ollut itselle merkitystd. Tyontekijatyypeissa paasuuntaus oli, ettd
Luopujat kokivat arvojen menevan hyvin yhteen. Sopeutujat sen sijaan kokivat arvojen
olevan hyvin etdisié ja erillisid yksilosta. Sopeutuja koki yrityksen arvot hyvin yleispa-
teviksi, suurellisiksi, isolle yritykselle ja liiketalouteen sopiviksi. Yksittdisend tyonteki-
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jana Luopujan oli niitd vaikea ymmartad, mink& seurauksena niihin on todennakdisesti
my0s vaikea samaistua. Ponnistaja taas koki, ettd arvot menevat osittain yhteen, vaikka
kaikkia yrityksen arvoja hén ei voinut hyvaksya. Arvojen sisaistamisesta tai kokemises-
ta ominaan ei myoskaan Sopeutujan kohdalla voida puhua: ” Se on todella ristiriidassa
mun omien ajatusten kanssa mutta se on sitten vaan semmoinen hyvaksyttava tosiasia.
Ma en siita tykkda mutta se nyt vaan kuuluu ténne. Se on negatiivinen puoli, joita on
Jjoka tyopaikassa ja mikd sitten pitdd vaan hyvdksyd.” Sen sijaan Hyodyttdja koki arvo-
jen olevan joko hyvin tai osittain yhteensopivia. ”No kylld md uskon, ettd jossain mddrin
menee mutta sitten tietysti organisaatiolla on yleensa paljon semmoiset suureellisemmat
ne arvokuvaukset ja semmoiset, ettd en ehka itse lahtisi kuvailemaan niin kun yhta laa-
jasti.”

Liséksi arvojen toteutumista kaytannossa epailtiin neljassa haastattelussa. ”Ehka ko-
en, ettd arvot voivat sindnsa, niin kun ulospain nakyvat arvot varmaan vastaa aika hy-
vin omia arvoja. Mutta sitten mé en tieda, ettéa nakyyko se sitten taas ihan kaytannossa
niin, ettd voisin kokea samaistuvani niihin. Etta se kaytanto ei valttamatta ehka ihan
vastaa mun omii arvojani kaikilta osilta.” Vaikka arvot olisivatkin todellisuudessa hy-
vid, niiden toteutuminen kaytdnnossd on toinen asia. Kéytannon toteutuksen ristiriita
tuli esiin Luopujan, Sopeutujan ja Hyoddyttdjan haastatteluissa.

Organisaation merkitys

Yksilon ja organisaation arvojen vélisen yhteensopivuuden lisaksi samaistumiseen liit-
tyy késitys organisaatioon kuulumisesta, jolloin organisaation jasenyys liitetddn omaan
mindkuvaan. Se voi tapahtua, kun henkild tuntee itsensa osaksi organisaatiota tai, kun
henkild kokee ylpeytta organisaatioon kuulumisesta. (Riketta 2005.) Organisaation
merkitysta kysymalla pyrittiin edelleen muodostamaan kasitysta haastateltavien suhtees-
ta organisaatioon. Haastateltavien vastauksien perusteella voidaan todeta, ettd mahdol-
lista organisaatioon samaistumista, joka tuli esiin joko haastateltavan liittdessa itsensa
organisaatioon tai kuvatessaan ylpeytta organisaatioon kuulumisesta esiintyi viidessa
haastattelussa. Mielenkiintoista on, ettd naista viidesta kolme oli Hyddyttéjia eli vuokra-
tyontekijoitd, kun taas vain yksi oli yrityksessa pitkaan tydskennellyt Luopuja ja viides
oli yrityksessa aiemmin kesatoissakin tyoskennellyt Ponnistaja.

”Ma olen tassa organisaatiossa ollut kaikista pisimpadn toissa mitda ma olen
koskaan ollutkaan, ettd siind mielessa niin kun tavallaan tdmé on just mieltda
sen tavallaan semmoiseksi omaksi tyopaikaksi kuitenkin. Ihan vaan sen takia, et-
ta taalla on tédhan on tavallaan silleen kokenut pitkaan kuuluvansa jollain tasol-
la.”
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"Talld hetkelld se on aika iso pdivittdistd eldmdd ja kylld md ihan niin kun iden-
tifioin itseni tdman yrityksen tyontekijaksi. Ja jos ma, vaikka kuulen julkisuudes-
sa jotain negatiivis-savytteista keskustelua yrityksesta, niin yleensa pyrin pita-
maan yrityksen puolta siind tilanteessa”

Organisaatioon samaistuminen esiintyi viidessa haastattelussa siis joko kiintymyksena
organisaatiota kohtaan tai selvané organisaation arvostuksena tai ylpeytend organisaati-
osta. Henkild, joka samaistuu ja on tunteellisesti Kiintynyt organisaatioon, sekd kokee
voimakasta organisaatioon kuulumisen tunnetta, voidaan katsoa olevan myos affektiivi-
sesti organisaatioon sitoutunut (Cohen 2007, 342—-346).

Organisaation ei sen sijaan ollut samalla tavalla merkittava seitsemalle haastateltavis-
ta eli padosalle osa-aikaelakelaisistd Luopujista, méaaraaikaisille Sopeutujille ja kahdelle
Hyodyttajalle. Mielenkiintoista on, ettd pitkdan yrityksessa tyoskennellyt Luopuja ei
osoittanut yhta Luopujaa lukuun ottamatta kiintymysta organisaatioon vaan organisaatio
merkitsi Luopujalle joko paikallista yritysta tai toimeentuloa eli Luopuja arvioi yritysta
etdisesti. Hyodyttaja sen sijaan totesi tilanteen olevan valiaikainen, jonka takia organi-
saatio ei hanelle paljoa merkinnyt. Tavoitteena oli kuitenkin oman alan tyén 16ytami-
nen. Sen sijaan Sopeutujalla suhde organisaatioon oli hyvin ristiriitainen. Toisaalta han
tuntui olevan tyytyvainen ja lojaali ja koki organisaation tarkedksi mutta toisaalta taas
hénen vastauksestaan paistoi vahva tyytyméattomyys. Taten Sopeutujan ilmaisusta on
vaikea erottaa, mika hanen suhde yritykseen on, koska hén kertoo esittdvansa ja toimi-
vansa lojaalisti mutta samalla vastauksesta paistaa, ettd hdn on tyytymaton. "Kylla se
nyt talla hetkelld on niin kun tarkea. Ja toisaalta niin kun en ma ole mikaan semmoinen,
ettd ma lahtisin maailmalla toitottaa, etta sitten tuonne muuten en hae téihin. Etta kylla
silla tavalla lojaali sitten on. Etta periaatteessa niin kun ulkopuolelle kehuu, ettd joo
hyva se on, itse kiehuu sitzen.’

Samaistumista organisaatioon oli organisaatioon kuulumisen tai organisaatioylpey-
den nakdkulmasta havaittavissa viidessa eli hieman alle puolessa haastattelussa. Tulos

’

on hieman yllattava, silla eniten samaistumiseen viittaavaa organisaation kuulumista tai
organisaatioylpeytta esiintyi Hyddyttdjan kertomuksissa, kun taas pitk&an yrityksessa
tyoskennelleille Luopujille organisaation merkitys oli yhtd lukuun ottamatta etdinen. Se,
onko tydsuhteen kestolla todella positiivinen vaikutus samaistumiseen, niin kuin aikai-
semmat tutkimustulokset esittavét jaa siis ainakin tassa kohtaa painvastaiseksi kasityk-
seksi, silla eniten kiintymysta yritykseen osoittavat vahiten aikaa yrityksessé tydsken-
nelleet tyontekijat. (ks. Collier & Esteban 2007; Mael & Ashforth 1992).

Kiintyminen organisaatioon
Tutkimusten mukaan samaistumisen positiivisia seurauksia ovat muun muassa tyohon
kiintyminen, halu pysya organisaatiossa, organisaatiokansalaiskayttdytyminen ja orga-
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nisaatioon kuuluminen. Lisaksi samaistuminen lisaa halua olla yhteydessa organisaati-
oon ja vahentéd yksiloiden tydpaikan vaihtoaikeita. (ks. Dutton 1994, 253-256; Kreiner
& Ashforth 2004, 25; Baruh & Cohen 2007, 247-249.) Haastateltavien samaistumista
organisaatioon pyrittiin selvittdmaan myos naista lahtokohdista, jonka takia haastatelta-
via pyydettiin kertomaan syitd, jotka saisivat heidat pysyméan organisaatiossa tai vas-
taavasti lahtemaéan organisaatiosta. Naiden teemojen avulla tavoitteena oli tunnistaa
haastateltavien kiintymistd, kuulumista ja halua pysyéa organisaatiossa, jotka saattavat
olla merkkeja organisaatioon samaistumisesta.

Tybeldman loppuvaiheessa olevilla Luopujilla l&hteminen organisaatiosta tuskin on
enaa tavoitteena, koska eldkkeelle jadminen on niin lahelld. Sen seurauksena Luopujien
mahdollista halua télla hetkelld pysya organisaatiossa ei yksistaan samaistumisen seura-
ukseksi voi ajatella. Sen sijaan on se, ettd pitkén uran yrityksessé tehneet Luopujat eivét
ole koko tyburansa aikana edes harkinneet yrityksesta lahtemistd. Luopujat ovat koko
tyéuransa ajan, noin 40 vuotta, halunneet pysya organisaatiossa. Tyduransa ajan Luo-
pujat ovat siis olleet syysta tai toisesta erittdin sitoutuneita yritykseen. Organisaatiosta
ldhteminen olisi Luopujalle tullut hdnen kertomuksensa mukaan mahdolliseksi vain
lopputilind. On siis varmasti perusteltua sanoa, ettd voidaan puhua sitoutumisesta, vaik-
ka se mihin tdmé sitoutuminen perustuu: perustuuko se esimerkiksi organisaatioon sa-
maistumiseen, jaa toki epaselvaksi. Useat tekijit ovat saaneet kuitenkin Luopujan py-
symaan organisaatiossa. Naistd asioista sellaisia, joita ei muissa tyontekijatyypeissa
mainittu ovat tyopaikan kokeminen varmaksi ja tyokaverit.

"Vasta tdssd viimeisind vuosina tddlld on tullut tammoistd vaihtuvuutta,
ettd eihan taaltd kukaan oikeastaan voi sanoo kukaan lahtenyt muuta
kun elékkeelle. Nyt taalla on timmdisia, jotka on tullut ja mennyt olleet
vuoden tai kaksi ja jattaneet tydpaikan mutta se on ihan uusi ilmi6 tas-
sd.”

”Ei mulla ole koskaan tullut mieleen, etta kylla siind sitten vaan on tama
tydyhteisd kaiken kaikkiaan. Tyokaverit ja tdma tyo ja, ettd ma en ole
koskaan lukenut tai siis lukenut olen tietenkin kun on ollut tdmmdgisia
paikkoja mutta en ole koskaan ajatellut. Ehka méa oon sitten ollut niin
laiska, ettd ma en ole ajatellut et jotakin muuta pitéisi olla, vaikka nyt
puhutaan, ettd vaihdetaan ammattia, niin sitd méa en ole ajatellut kos-
kaan.”

Lisaksi syitd, miksi Luopujat ovat jatkaneet tyoskentelyd organisaatiossa, ovat viih-
tyminen organisaatiossa seka tyosuhteen kannattavuus, silla tyépaikka on tarjonnut
kaikkea mita on toivottu, jolloin tydpaikan vaihtaminen ei ole ollut tarpeellista.
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Méaréaikaisille Sopeutujille syy pysya nykyisessa yrityksessé oli nykyisen tyon
osaamisesta ja hallitsemisesta tuleva helppous ja viihtyminen sekéd koettu epavarmuus
koskien mahdollisuuksia 16ytaa uusi tyopaikka. Nykyinen tilanne ty6tehtdvassa, jonka
Sopeutuja jo osaa verrattuna uuteen tydtehtdvaan tai tyottomyyteen johtavat Sopeutujal-
la haluun pysyé organisaatiossa. Tasta nakokulmasta Sopeutujien kohdalla ei voida pu-
hua samaistumisesta, silld syyt pysya organisaatiossa eivét liittyneet samaistumiseen
viittaaviin tekijoihin vaan lahinnéd nykyisen tilanteen kannattavuuteen verrattuna muihin
vaihtoehtoihin. Sopeutujan saisi organisaatiosta lahtemaéan pidempi tai vakituinen tyo-
suhde muualla tai lottovoitto, jotka neké&én eivét viittaa organisaatioon samaistumiseen
vaan lahinnd oman tilanteen paranemiseen.

Méaréaikaisella Ponnistajalla tilanne oli hieman erilainen. Han halusi pysya organi-
saatiossa: "Kylla ma taalla haluun olla, ettd en ma nde mitdan niin kun estettd, mika
mua ei saisi tddlld pysymddn jos musta on kiinni asiat.” Siitd huolimatta tyotehtavilla
oli hénelle kuitenkin ensisijainen merkitys: “Jos tyttehtavat eivat endd sillain tunnu
silta, ettd ei tee mieluisia tyotehtavia niin sitten.” Tyytyméttdmyys omia tyotehtavia
kohtaan tdssé organisaatiossa tai vastaavasti erittdin houkutteleva tyétehtavd muualla
saisivat Ponnistajan lahtemaan yrityksestd. Sen sijaan pelkka vakituinen tyé muualla,
jossa tyon sisalto ei olisi riittdvan mielekés, ei saisi Ponnistajaa ldhtemaan. Ponnistaja
on Kiintynyt organisaatioon, silla han haluaa pysyé sielld mutta merkittavinta hanelle on
itsed kehittava ja itselle mielekds tydtehtdva, joka menee tarvittaessa nykyisen tyopai-
kan edelle.

Hyodyttajien syy pysya organisaatiossa liittyi vahvasti tdhan hetkeen, silla tulevai-
suudessa tilanne tulisi luultavasti olemaan toinen. Talla hetkellda Hyddyttdjan syy pysya
organisaatiossa perustui tyon sopimiseen opintojen ohelle. Ty6td tehdadn opiskelujen
ohella ja tyosta saa sopivia lisatuloja tukemaan taloudellisesti.”Tyé on semmoista mu-
kavaa, ettd siihen pysty tai sitd pysty jatkaa helposti osa-aikaisenakin. Etta ei tarvitse
valttamatta olla joka péaiva paikalla... 7Toisaalta, kun oli oppinut sen tydn, niin se oli
sillain niin kun mukavaa ja helppoa. Ja sitten siita tulee vahan muuta ajateltavaa sen
koulun rinnalle. Ja tietysti siind on lisatuloja sitten. ” Tulevaisuudessa sen sijaan, orga-
nisaatiossa pysyminen vaatisi muutosta tyotehtavassa, koska valmistuessaan koulusta
Hyodyttaja tdhtdd oman alan tyotehtéviin, joihin nykyinen tyo ei lukeudu ja jos niité ei
organisaatiosta myohemminkéaan 16ydy, ura todennédkaisesti jatkuu muualla. ”7Tyotehta-
viin taytys tulla niin kun tietysti muutos, etta sitten taytys olla jotain vahan semmoista
haasteellisempaa ja sitten tietysti sitd monipuolisuutta lisda sitten saisi enemman vas-
tuuta. ” Tiivistden Hyodyttajat jatkavat talla hetkellda tyosuhdetta, koska se on heille
kannattavaa mutta tulevaisuudessa tavoitteiden ollessa muualla nykyinen tydsuhde ei
enéé ole heille suotuisa. Nain ollen Hy6dyttdjien kohdalla ei ainakaan téssa kohtaa voi-
da puhua yrityksessa pysymisesta perustuen organisaatioon samaistumiseen, silla kiin-
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tyminen organisaatioon perustuu tydsuhteen hyddyllisyyteen ja sopivuuteen omaan
elamantilanteeseen.

Tulevaisuus organisaatiossa

Haastateltavien kiintymysta organisaatioon selvitettiin myos haastateltavien tulevaisuu-
den suunnitelmia kysymalla. Samaistumiseen liittyy halu pysyé organisaatiossa, koke-
mus kuulumisesta organisaatioon seka vahaisemmat tydpaikan vaihtoaikeet. Luopujilla
ei luonnollisestikaan ollut en&a halua tai tarvetta vaihtaa organisaatiota mutta myos ai-
emmin he eivét olleet harkinneet organisaation vaihtoa. Sen sijaan Sopeutujilla tulevai-
suuden suunnitelmat viittasivat haluun pysya nykyisessé organisaatiossa. Toiveissa kui-
tenkin heilld oli vakituinen tyd. Ponnistaja myos toivoi nykyisessa yrityksessa pysymis-
t4 mutta tavoitteena oli lisaksi uralla eteneminen ja palkkakehitys, joiden han uskoi ole-
van myos tassa yrityksessa mahdollisia toteuttaa. Opiskelevilla Hyddyttéjilla taas tule-
vaisuus sisélsi suunnitelmat opiskeluista, joiden jalkeen tavoitteena oman alan tyon 16y-
tdminen seka mahdollisesti myds uran rakentaminen, mika oli kuitenkin viela epaselvaa,
silla tulevaisuuden suunnitelmat olivat vield hyvin avoinna. Todennakdista kuitenkin
on, etta Hyddyttdjan tulevaisuudensuunnitelmat ovat toisissa yrityksessa, silla nykyinen
toimiala ei ollut heiddn omaa alaa. ”Kun olen valmis, niin sitten oikeastaan, jos vaan on
oman toitd, niin varmaan haen. Silla ei ole sitten merkitysta, ettd missa se tyopaikka on,
etta tietysti nyt vahan silla yrityksella tai muulla on merkitystd mutta tosi avoin olen
tyopaikoille.”

7.1.2  Tyokaverit

Edellisessé luvussa on kasitelty epatyypillisissa tydsuhteissa olevien tydntekijoiden sa-
maistumista organisaatioon. Organisaatioon samaistumisen liséksi organisaation sisélla
samaistumista voi kuitenkin tapahtua myds muihin asioihin tai ryhmiin ja tyokaverit
olikin asia, joka useissa kohdissa nousi eriin eri tydntekijatyyppien haastatteluissa. Ta-
ten on todennakoista, ettd samaistumista tydkavereihin haastateltavien keskuudesta 16y-
tyy. Ensinnakin tyokavereiden tarked merkitys haastateltaville tuli esiin, kun heilta ky-
syttiin mité he ajattelisivat tilanteessa, jossa tydsuhde pééttyisi tai mité he jaisivat siina
tilanteessa organisaatiosta kaipaamaan. Kysymyksella pyrittiin selvittdimaan haastatelta-
vien kiintymystd itse organisaatioon tai sen sisélla oleviin asioihin kuten tyotehtdvéan
tai tyokavereihin. Liséksi kysymyksen avulla yritettiin selvittdd onko haastateltavilla
ylipaatansa edes kiintymysta organisaation sisalla oleviin asioihin vai koettaisiinko or-
ganisaatiosta l&hteminen kaikin tavoin helppona.

Kaikista haastateltavista védhan yli puolet oli jollain tavalla kiintyneita tyokavereihin.
Suuri merkitys tyokavereilla oli Luopujalle, Ponnistajalle ja Hyodyttéjélle, silla he jaisi-
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vat téiden loppuessa kaipaamaan eniten tyokavereita. Luopujalla tyokavereiden kaipa-
ukseen vaikutti pitka tyosuhde: ”Kylla ne ovat ihmiset ihan suurenmassa maarin. Etta
sitd varmaan pitkan aikaa seuraa, kun nékee X:n tekstin jossain niin ehka se sitten kui-
tenkin se tyopaikkakin. Etta miten sailyyko tama téssa vai menndanko me tonne tdman
talon kanssa ja kylla se kuitenkin se on niin pitka se tydsuhde, etté Iahinna ne ihmiset. ”
Hyodyttajalla taas tyokavereiden merkitys oli suuri, koska tyota Hyodyttaja ei kokenut
omakseen: “En ma sinansa sano, etta jaisi sitd itse tyota kaipaamaan mutta ne ovat ne
ihmiset sitten. Et jos on pystynyt luomaan jotain hyvia suhteita niihin ihan niin kun ih-
missuhteita niin se on ainakin tylséda kun ei née enada niita ihmisia joka paiva.”

TyoOkaverit ja tarkemmin oma tiimi nousivat tarkedan rooliin kaikkien tyontekija-
tyyppien kohdalla myds, kun haastateltavilta kysyttiin tarkeintd ryhmaa organisaation
sisalla. Seka Luopujat ettd Hyodyttdjat eli osa-aikaeldkeldiset ja vuokratyontekijat piti-
vat omaa tiimia erityisen tarkeand, koska tiimiin kuuluvien ihmisten kanssa vietetdan
eniten aikaa ja ollaan péivittain tekemisissad. “Omalla tiimilla on, etté kun siind on kaik-
ki ne lahimmat ihmiset kenen kanssa eniten viettdd aikaa ja just niin kun keskustelee ja
sillain se on ihan ylivoimallisesti merkityksellisin. ” Méaéaraaikaiset Sopeutujat ja Ponnis-
tajat sen sijaan kokivat tydkavereiden olevan térkeitd niiden tuoman sosiaalisen puolen
takia. "Musta on aina tdrkedd, etté on tdissa semmoinen olo, ettd kuuluu niin kun jo-
honkin.” Osalle maaraaikaisesti kuitenkin tarke&a saattoi nykyisen tiimin sijaan ollut
edellinen tiimi jos tyotehtéva oli juuri vaihtunut tai pelkdn oman tiimin sijaan koko yk-
sikko, jos yksikossa oli tehty useampia tehtdvia. Eli madraaikaiset tyontekijat antoivat
tyokavereille suuren merkityksen, koska he kokivat tarkedksi kuulumisen joukkoon,
tulevansa tyokavereiden kesken arvostetuksi tai kokevansa itsensd yhdenmukaiseksi
muiden kanssa. "Tietysti tyokavereiden merkitystd yleensd niin on kiva kun tuntee kuu-
luvansa joukkoon ja tulevansa hyvaksytyksi ja arvostetuksi ja niin edelleen ja on ihan
hauskaa keskendan. Mutta tdma tiimihan on vasta puolen vuoden takainen, etta edel-
leenkin musta tuntuu henkisesti, ettd md kuulun enempi siihen edelliseen tiimiin.”

Tarkein ryhmaé yleisesti epatyypillisissa tyosuhteissa olevien tydntekijoiden kohdalla
oli oma tiimi mutta yllattdvampaa oli, ettd juuri maardaikaisessa tydsuhteessa olevat
Sopeutujat ja Ponnistajat mainitsivat syyksi joukkoon kuulumisen, kun taas pitk&an yri-
tyksessa tyoskennelleet Luopujat ja vain hetken yrityksessa tydskennelleet Hyodyttajat
pitivat omaa tiimia tarkeand, koska sen kanssa ollaan paivittain tekemisissa. Sopeutujien
ja Ponnistajien kohdalla voidaan siis puhua tyokavereihin ja omaan tiimiin samaistumi-
sesta, silla he kokivat kuuluvansa joukkoon ja olevansa osa porukkaa, jolle oli heille
merkitysta.

Sen liséksi ettd tyokaverit ja tarkemmin tiimi oli epatyypillisissa tydsuhteissa oleville
tyontekijoille tarkein ryhma organisaation sisélld, kaksi kolmasosaa haastateltavista
mainitsi myos tarkeimmaéksi asiaksi organisaation siséalla tyokaverit. Kaikki Hyodyttajat
pitivat tyOkavereita tarkeimpand asiana organisaatiossa. Yhtend syyna téhan oli se, etta
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kun tehtéva ei koettu omaksi, nousi tyokavereiden merkitys tarkedksi. ”Ma en tata tyo-
ta koe tavallaan omakseni kuitenkaan niin se on ne ihmiset nyt ehk& mika on tarkeinta
tassd. ” Tyokavereiden tarkean merkityksen liséksi tarkeda oli myos tyokavereiden kes-
kindinen toimeen tuleminen ja yhteishenki tyokavereiden kesken.

7.1.3  Tyobtehtava

Yksilé voi yrityksen sisalla samaistua myos tehtéviinsd. Tutkimuksen epatyypillisissa
tyosuhteissa olevista Luopujasta, Sopeutujasta, Ponnistajasta seka Hyddyttajasta ainoas-
taan Ponnistaja oli kiintynyt omiin tyotehtaviin. Luopuja oli tehnyt organisaatiossa koko
uransa ja ollut tyytyvainen siihen, mita oli saanut ja mité oli tarjottu, joten samaistumis-
ta erityisesti tydtehtdvaa kohtaan ei Luopujien kohdalla ollut havaittavissa. Sopeutujalla
ty6 ei vastaa olemassa olevaa heikkoa koulutusta ja toiseksi Sopeutuja vaihtaa usein
tyotehtavad, kun vanha tydsuhde paattyy ja uusi alkaa. Koska Sopeutujalla tyotehtavat
vaihtuvat usein, ei kiintymistd yhteen tyétehtavaan padse muodostumaan. Sopeutujalla
on liséksi tyohon liittyen avoin asenne, han viihtyy kaikenlaisissa tehtavissé yleensakin.
Se onko se pakon sanelemaa vai Sopeutujalle ominaista ihan luonteen puolesta jaa toki
epaselvaksi. "Tydt ovat olleet erilaisia mutta ma olen aina tykannyt. Ma olen siité outo,
ettd ma olen joka kerta tykannyt toista mitd ma olen alkanut tekemaan. Mun mielesta
kaikissa toissd on omat kivat puolet.” Hyddyttdja tekee toitad koulun ohella ja nykyinen
tyotehtéva ei vastaa omaa opiskeltua alaa, joten mydskaan Hyodyttajalle nykyisella tyo-
tehtavalla ei ole erityistd merkitystd. Kun Hyodyttajalta kysyttiin, mitd han haluisi ny-
kyisessa tydssa muuttaa, han mainitsi hoitavansa mieluiten kokonaan eri tehtavia tai
vahintdan eri tehtavia kuin talla hetkelld. "Muuttaminen tarkoittaisi kylld melkein koko
tyotehtavan muutosta. Elikka itse yhtion sisalla tekisin mielelladn muita toitd mutta ko-
ko tyotehtdvin muutosta edes muiden asioiden hoitamista.”

Tyo ja mielekés tydtehtdva olivat Ponnistajalle osa itsed. "M koen, ettd se on niin
kun osa sitéd millainen ma olen vapaa-ajalla ja muutenkin. Ma tykkaan siita, etté oppii
uusia asioita ja pystyy kehittymdan.” Maarittdessddn tyotehtdvénsa ja sen millaista tyoté
tekee osaksi itsed, voidaan Ponnistajan kohdalla puhua tydtehtdviin samaistumisesta.
Myos tarkeimpéna tyohon liittyvéna arvona Ponnistaja mainitsi sen, ettd tydtehtavien
taytyy hanté itsedan miellyttdd. ~7arkein on just se, ettd tyd on osa mua ja en ma osaisi
olla jos en ma tekisi sitd mistd ma tykkaan. Ettd ma en tekisi tyota pelkastaan vaikka
niin kun rahan vuoksi tai nain. Kylla ma hakeutuisin sitten semmoiseen paikkaan, etta
ma oikeasti sitten tykkaan siitd mita ma teen.”

Tyotehtdvan merkitys oli Ponnistajalle iso. Hanelle oma osaaminen, kehittyminen ja
uralla eteneminen sekd etenkin tyotehtava, sen vastaaminen koulutusta ja hyvin hoita-
minen olivat tykavereiden lisaksi organisaatiossa erityisen tarkeitd. ”No ma teen koulu-
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tusta vastaavaa tai ma oikeastaan koko sen ajan, kun sitten valmistuin, niin olen tehnyt
koulutusta vastaavaa tyota. Sita tyota mité haluaakin tehda. ” Ponnistajalla lisaksi tér-
kein asia tyossa ja tyytyvaisyyden kohteet tydssa vastasivat toisiaan. Tarkeinta tyossé
oli se, ettd tyd on: "Sopivassa mddrin haastavaa ja, ettd se vastaa koulutusta. Lisaksi
semmoinen, ettd pystyy vahan itse hallitsemaan sitd omaa tyontekoa, ettéd siksi ma olen
tykdnnyt olla tddlld tosi paljon.” Huomattavaa on, etta lottovoittotilanteessa ainoastaan
Ponnistaja jatkaisi nykyisia tehtavia, vaikkakin hieman kevennetysti. Kaikki muut tyon-
tekijatyypit siirtyisivét erilaisiin tehtaviin tai kokonaan pois tyoeldmasta. Ponnistaja oli
kokonaisuudessaan nykyiseen tehtavéan hyvin tyytyvainen. Tulevaisuudessa Ponnistaja
kuitenkin kertoi olevansa valmis vaihtamaan tyopaikkaa, mikali tehtdva nykyisessa yri-
tyksessd ei enda miellyttéisi ja toisi riittdvia kehitysmahdollisuuksia.

7.2 Samaistumisen kohteet organisaation ulkopuolella

Uudessa tydssa samaistumista ei valttamétta tapahdu perinteiseen organisaatioon, koska
organisaatio ei enad tarjoa niin kuin aiemmin varmaa tyopaikkaa ja elinikaista tydsuh-
detta. Organisaation merkitys yksilolle saattaa seka uudesta tydsta johtuen, etta epatyy-
pillisissé tyosuhteissa, joissa suhteet organisaatioon ovat muutenkin I6yhemmat, jaada
vahaisemmaksi. Samaistumista voi kuitenkin tapahtua my6s organisaatioon, jota on
késitelty aiemmin luvussa 7.1.1. Sen liséksi epatyypillisissé tydsuhteissa olevat voivat
organisaation sisalla samaistua myds pienempiin kohteisiin niin kuin edelld on esitetty
esimerkiksi tyotehtaviin tai tydkavereihin. Epatyypillisessa tydsuhteessa olevilla vuok-
ratyontekijoilla tyosuhde on toiseen yritykseen ja maardaikaisesti tydskentelevat taas
elavat jatkuvassa epavarmuudessa ja saattavat kokea, ettei yritys ole sitoutunut heihin
yhté lailla kuin vakituisessa tydsuhteissa oleviin tydntekijoihin. Miksi tallaisissa tyosuh-
teissa tyontekijakadn muodostaisi erityistd suhdetta, psykologista Kiintymysta, organi-
saatioon? Tassa tutkimuksessa on jo edellisissa luvuissa selvinnyt, etta tyokavereilla ja
tyotehtavilla voi olla epatyypillisissa tyosuhteissa oleville tyontekijoille merkitysta ja,
ettd niihin kohteisiin epéatyypillisissé tydsuhteissa olevat saattavat samaistua. Tyotehta-
van merkitys oli 7.1.3 luvun mukaan suuri etenkin nuorelle Ponnistajalle, jonka ty6iden-
titeetti oli muutenkin (ks. luku 6) hyvin osaamis- ja kehittamiskeskeinen. Tassa luvussa
tarkastellaan epéatyypillisissd tydsuhteissa olevien tydntekijoiden samaistumista organi-
saation ulkopuolelle. Toimialaan, opiskeluihin, ammattiin ja koulutukseen sekd uraan
ainakin tutkimuksen tulosten mukaan esiintyy samaistumista, miké liittyy hyvin pitkalle
eldmantilanteeseen ja on sen seurauksena hyvin tyontekijatyyppikohtaista.
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7.2.1  Organisaation toimiala ja tuotteet

Samaistumisen kohteet voivat olla my6s organisaation ulkopuolella. Epéatyypillisisséa
tyosuhteissa olevilla tutkimuksen haastateltavilla toimialan merkitys jai melko véhéi-
seksi. Kaksi kolmasosaa haastateltavista oli paatynyt toimialalle sattumalta, eiké toimi-
alalle siita syysté tai myohemminkaan ollut kehittynyt erityistd merkitysta. Toimialalla
ei ollut merkitysta Hyodyttajalle, Ponnistajalle tai Luopujalle, jotka kokivat olevansa
toimialalla sattumalta. Pitk&d&n toimialalla ja yrityksessa tyoskennelleistd Luopujista
ainoastaan yksi mainitsi toimialasta tulleen tarked ajan myotd, kun Luopuja oli l&hes
koko ty6elaménsa ajan ollut samalla alalla. Sen sijaan vuokratyota tekeville Hyodyttéjil-
le opiskelujen ndkdkulmasta toimiala oli vaard, mika saa heidat kauemmas yrityksesta
tulevaisuudessa: “Kun ei tdma ole mun ala, niin en ma koe, ettd ma jaisinkddn tinne.”
Maaréaikaiselle Sopeutujalle toimialalla sen sijaan oli merkitystd, mika johtui pitkas-
ta tyohistoriasta toimialalla. Toiseksi myds toimialan tarked merkitys lisasi sen arvos-
tusta ja houkuttelevuutta Sopeutujan silmissa: “"Md tunnen tekevdni niin kun olevani

toissd paikassa, mikd tekee jotain tarpeellista, kaikille tarpeellista.”

”Kun ma olen tullut tdnne, niin olen ollut myds x-yhtidssa tdissa ja se et
niin kun on siind kohtaa halunnut jatkaa samalla alalla ja nyt on néin
pitkaan ollut viela sitten taallakin niin kyllahan se nyt jollain tavalla ve-
taa puoleensa kuitenkin taméa ala.”

“No ei se nyt ehdoton ole mutta, etta tietysti nyt kun téssa on ollut. Vaik-
ka en ma nyt y:stakaan nyt ihan niin kun tajua kaikkea, ettéd miten se hin-
ta koostuu siellad ja kaikkea. Mutta on se sitten jotenkin helpompi, etta jos
olisi lahella joku toinen tdmmdinen x-firma tai y. Mieluummin ma sitten
sieltd katsoisin sen tydn, kun jostain ihan eri toimialalta. ”

Samaistuminen toimialaan jai epatyypillisissa tydsuhteissa olevien tyontekijatyyppi-
en kohdalla hyvin vahaiseksi, silla vain maardaikaiset pitkéan alalla olleet Sopeutujat
kokivat organisaation toimialan merkittavéksi ja arvostetuksi. Organisaation tuotteiden
merkitys jai kuitenkin toimialaakin vahaisemmaksi eikd minkaanlaista suhdetta organi-
saation tuotteisiin haastatteluiden perusteella muodostunut.

7.2.2  Koulutus ja ammatti

Koulutuksella oli erityisesti parhaillaan opiskelevalle Hyodyttdjalle ja korkeakoulutut-
kinnon jo suorittaneelle Ponnistajalle merkitystd. Sen sijaan Luopujalle, jonka koulutus
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oli jo vanhentunutta tai Sopeutujalle, jolla oli heikko koulutus, koulutuksella tai opin-
noilla ei ollut erityista merkitysté.

Lapi haastattelujen sekd Hyodyttdjien ettd Ponnistajien vastauksissa painottuivat ny-
kyiset opinnot ja jo hankittu koulutus. Hyddyttéjat panostivat elaméssaén télla hetkella
opintoihin ja nykyisen tydsuhteen etuna Hyddyttdja nékikin sen, ettd se sopii opintojen
ohelle. Myo6s Hyddyttdjan syy nykyisessa organisaatiossa télla hetkellda pysymiseen liit-
tyi opintoihin. Nykyinen tyd sopi hyvin opintojen ohelle, joten sité jatkettiin. Opintojen
paattyessd organisaatioon jadminen on sen sijaan epatodennékoistd, koska tulevat tyo-
paikat tulevat olemaan muualla enemman omalla alalla. Edelld mainittujen kohtien li-
séksi Hyodyttajan panostus opintoihin ja hdnen opinnoille antama suuri merkitys tulivat
esiin myos, kun Hyodyttajilta kysyttiin tydsuhteen péattymisen aiheuttamia tuntemuk-
sia. Hyodyttajalle tydsuhteen paattyminen ei olisi ongelma: “"Md vaan jatkaisin opiske-
lua ja nostaisin opintotukea”, silla opinnot jatkuisivat joka tapauksessa ja tdiden loppu-
essa Vvoisi panostaa enemman opintoihin: ”No sitten ma panostan enemman siihen opis-
keluun.” MyoOskaan tyossa viihtymista ei Hyodyttajan mukaan tarvinnut parantaa, opis-
kelujen ohella tehtavaan valiaikaiseen tydhon nahden viihtyminen oli jo nyt riittavaa.

”Mulla on kuitenkin tavoitteet sitten taas niissa opiskeluissa ja ma tiedan sen jo
etukateen, ettd ma en tule olemaan t&alla niin kun monta vuotta. Joten mé en
tieda, etté onko siind edes mitaan hirveata tarvetta edistdd mun viihtymista kos-
ka ma viihdyn nyt ihan tarpeeksi hyvin jo.”

Myos Ponnistajalle omalla koulutuksella oli merkitystd ja hén koki ajattelevansa
asioita oman koulutuksen nédkokulmasta sekd samaistuvansa koulutukseensa: “Et kylld
ma niin kun siis joo samaistun tavallaan kuitenkin siihen koulutukseen tai siis ma koen,
etté se on niin kun kuitenkin se vahvin ja esimerkiksi taallakin niin miettii asioita siita
nakokulmasta monesti.” Lisaksi Ponnistaja oli ylped omasta koulutuksestaan, sen sijaan
opintosuunnalla korkeakoulussa ei hdnelle ollut niin suurta merkitysta. “Kylla ma sillain
ihan niin kun ylpeana voi sanoa, ettd on niin kun kauppakorkeassa lukenut x:&aa tai jo-
tain tAmmoista. Mutta en ma tieda onko sitten nimenomaisesti sillé x:11& niin semmois-
ta. Se on se mun juttu ja ndin mutta en ma koe sitten kuitenkaan et se niin etupaassa.
Ma olen sillain niin kun ylpea lahinng, ettéd on vaikka kauppakorkean kaynyt tai nain.”

Myo6s ammatti ja ammattiryhma voivat olla samaistumisen kohteita. Tassa tutkimuk-
sessa Ponnistajaa lukuun ottamatta, kenellekd&n muulle omalla ammatilla tai ammatti-
ryhmalla ei ollut merkitysta ja Luopujillahan ei vielé& edes ollut ammattia. Ponnistajalle
ammatti oli koulutuksen lisaksi merkittdva ja han maarittelikin itsend ammattinsa mu-
kaan: ”” M& niin kun etupaassa kuitenkin olen tAmmaoinen x (=h&anen ammatti) ihminen. ”
Ponnistajaa lukuun ottamatta ammatin merkitys haastatelluille epatyypillisissa tyosuh-
teissa oleville jai heikoksi. Syind ammatin ja ammattiryhmén véhaiselle merkitykselle
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olivat ammatin puuttuminen, ammatin kokeminen hyvin etdisena kasitteend yleensa,
ammatin ja oman tyén vastaamattomuus ja yleensa ammatin vahéinen arvostus ihmises-
sé. Liséksi yksi mainitsi, ettei edes tiedd mihin ammattiryhmaan kuuluu.

7.2.3 Ura

Niin kuin aiemmin on teorialuvuissa esitetty, epatyypillisissa tydsuhteissa ja myds uu-
dessa ty0ssé vastuu omasta tyOurasta siirtyy organisaatiolta yksildlle. Noin puolelle
haastateltavista uralla ei kuitenkaan ollut merkitystd, kun taas neljasosalle ura oli erittain
tarked ja lopuille uran merkitys ei ollut vield selvinnyt.

Hyodyttajat olivat vield opiskelijoita, joten selvia uratavoitteita ei ollut viel& muodos-
tunut. Tulevaisuuden unelmatdista osattiin kylla kertoa, mutta ensisijaista oli valmistu-
misen jalkeen saada oman alan tdita eika varsinaisia urapolkuja osattu vield suunnitella.
Selvaa Hydodyttéjille kuitenkin oli, ettd heidan tulevaisuuden tyopaikat ja ura tulee to-
dennékoisesti olemaan muualla. Pdadasiassa Luopujille ei uralla ollut tavoitteita eika
merkitystd. Yritys sen sijaan oli tarjonnut uralla etenemisen mahdollisuuksia ja muuta-
ma Luopujista olikin yrityksen sisalla edennyt urallaan. Luopujien 40 vuoden sitoutu-
minen yritykseen siis saattoi olla mahdollista myds, koska suurempia uratavoitteita ei
ollut. Sopeutujat eivat olleet mydskéén asettaneet uralla etenemisen tavoitteita vaan
tarkedd oli ainoastaan tydpaikan sadilyttdminen ja tarvittaessa maaraaikaisissa tydsuhteis-
sa roikkuminen. ”En todellakaan née mitaan uraa. Joskus kylla koen, etta olen kokenut
vaaryyttakin, kun on pitanyt hakee aina uusin paikkoihin. Ja se valista vahan niin kun
kismittaa sitten sité ottaa vaan vastaan mita saa.” Erddna syynd maardaikaisissa tyo-
suhteissa roikkumiseen ja uratavoitteiden puuttumiseen saattoi olla se, ettd Sopeutuja on
aina tyytynyt siihen mitd han saa, mika saattaa osoittaa, ettd Sopeutujan usko edes mah-
dollisuuteen 16ytaa vakituinen tyopaikka tai edetd uralla on olematonta.

Niin kuin edellisissa luvuissa on esitetty Ponnistajalle sekd koulutus ettd oma ammat-
ti ovat tarkeita. Naihin liittyen saattaa jo arvata, ettd myos uralla on Ponnistajalle merki-
tystd. Ponnistajalle oma osaaminen ja parjaaminen ovat tarkeitd. Myos uralla etenemi-
sen Ponnistaja kokee etenkin henkilokohtaisten kehittymisen nakdkulmasta tarkedna.
”No ma en ole koskaan sillain mitéa esimerkiksi, ettd mulla olisi jotain valtaa tai nain.
Se ei kauheasti merkitse, etta lahinna just sita et semmoista henkilokohtaista kehittymis-
td. Ma néen, ettd se olisi semmoista mielekastéa uralla etenemista. Tulevaisuudessa
Ponnistaja ndkee itsensé toisessa nykyistd haastavammassa ammatissa: “"Kylla ma ha-
luisin vield jonain paivana olla vaikka xy tai ndin. Enk& ma nyt joskus muutama vuosi
sitten viela joku x-johtajana oleminen tuntui ihan kummalliselta ajatukselta mutta ei se
nyt sekdan valttamatta, vaikka joskus kymmenen vuoden paasta tai jotain niin ei sekaan
nyt ehk&.” Itsensa kehittdminen haastavampiin tehtaviin pikku hiljaa edeten on Ponnis-
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tajalle hyvin tarkeéd, silla vaikka han viihtyy nykyisessé organisaatiossa ja haluaa talla
hetkella mielelladn pysya taalla on han tulevaisuudessa valmis vaihtamaan tydpaikkaa,
jotta omat tavoitteet tyotehtdvéan ja uran suhteen tayttyvat. “Kylla ma vaihtaisin tyo-
paikkaa tai no ei niita tydpaikkoja taalla ole mutta kuitenkin, etta kylla ma sitten jonkun
keinon keksisin. Se on kuitenkin mulle tarkead, etté kehittyy niin kun siind mielessa, etta
en ma haluaisi tehda sitd samaa asiaa vuosia. ”

7.3 Y hteenveto

Organisaatioon samaistuminen

Epatyypillisissa tyosuhteissa olevien tyontekijoiden samaistumista organisaatioon tar-
kasteltiin viiden teeman avulla. Teemat olivat organisaation kuvailu, yksilon ja organi-
saation arvojen yhteensopivuus, organisaation merkitys yksildlle, organisaatioon kiin-
tyminen seka tulevaisuudennakymat organisaatiossa. Teemojen yhteenveto késitellaén
seuraavaksi.

Organisaation kuvailussa organisaation samaistumisen kannalta merkittavaa on, ko-
kevatko tyontekijat organisaation houkuttelevaksi, merkittavéksi ja arvostetuksi. Eroja
oli kuitenkin eri tyontekijatyyppien valilla. Yhteenvetona voidaan esittdd Luopujien
suhtautuvan yritykseen kaikkein positiivisimmin ja Sopeutujien suhtautuvan ja kokevan
yrityksen kaikkein negatiivisimmin. Sen sijaan I6yhemmin yritykseen Kiinnittyvilla
Hyodyttajilla ja Ponnistajilla suhtautuminen yritykseen oli hieman ristiriitaista. Yrityk-
sessa viihdyttiin ja sitd pidettiin hyvéana tydpaikkana mutta jonkinlaista huolta tai ristirii-
taisuutta oli yritykseen suhtautumisessa. Sen seurauksena lahtokohdat organisaation
samaistumiseen olivat kaikkien paitsi Luopujien kohdalla suhteellisen heikot, silla muut
tyontekijatyypit eivat ndhneet organisaatiota erityisen houkuttelevana, merkitsevana tai
positiivisesti erottautuvana kohteena.

Arvojen yhteensopivuus yleensa koettiin tarkeaksi, silla ristiriitaiset arvot saattaisivat
vahentaa tyon mielekkyyttd, vaikeuttavan tdissa oloa seké heikentavéan tyomotivaatiota
ja yritykseen sitoutumista. Kukaan haastateltavista ei muistanut yrityksen virallisia ar-
voja, eivat edes 40 vuotta yrityksessa tydskennelleet Luopujat. Tamén seurauksena
haastateltavia pyydettiin pohtimaan omien ja kokemiensa yrityksen arvojen yhteensopi-
vuutta ja sen merkitystd. Kokemus arvojen yhteensopivuudesta eri tydntekijatyyppien
sisalla vaihteli mutta padsuunta oli se, ettd Luopujat kokivat arvojen olevan yhteensopi-
via, Sopeutujat kokivat arvot erillisind yksilostd, Ponnistajalle arvojen yhteensopivuus
oli osittaista ja Hyodyttdjat taas kokivat arvojen menevén joko osittain tai hyvin yhteen.
Suurinta yhteensopivuus oli siis Luopujien ryhméssa ja pienintd Sopeutujien ryhmassa,
silla Sopeutujat jo lahtOkohtaisesti pitivat arvoja hyvin etdisind yksilostd. Huomattavaa
on, ett4 organisaatioon samaistumisessa arvojen on oltava yhteensopivia, jolloin pelkka
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arvojen hyvaksyminen ei riitd. Yhteensopivuutta koettiin eniten Luopujien ryhméssa
kun taas Ponnistajissa ja Hyddyttdjissa koettiin ainakin osittaista yhteensopivuutta. So-
peutujien kohdalla sen sijaan arvojen yhteensopivuus ei toteutunut vaan heidén kohdalla
on kyse pikemminkin ison yrityksen arvojen hyvéksymisesta annettuina.

Organisaation merkityksella pyrittiin selvittamaan liittavatké haastateltavat organi-
saation jasenyytensa omaan minakuvaan, mikd voi tapahtua joko henkilon tuntiessa
itsensé osaksi organisaatiota tai henkilon kokiessa ylpeytta organisaatioon kuulumisesta
(Riketta 2005). Viidessa haastattelussa tuli esiin edelld mainittuja tekijoita. Yllattavaa
on se, ettd ndistad viidestd kolme haastattelua koski Hyodyttajia, yksi Luopujia ja yksi
Ponnistajaa. Nain ollen eniten kuulumista organisaatioon tai ylpeytta organisaatioon
kuulumisesta esiintyi vuokratydsuhteessa olevien ja vasta noin vuoden yrityksessé tyos-
kennelleiden Hyodyttajien ryhmassd, kun taas pisimpaan yrityksessé tydskennelleet
Luopujat kuvailivat yhtd lukuun ottamatta yritystd hyvin etdisesti. Hyddyttdjien ja yh-
den luopujan liséksi myds Ponnistaja tunsi kuuluvansa organisaatioon maaraaikaisesta
tydsuhteesta huolimatta toisin kuin Sopeutuja, jolla kasitys omasta suhtautumisesta or-
ganisaatioon oli ristiriitainen ja, jolle omaan yksikkdon kuuluminen tuli sen sijaan esil-
le.

Organisaatioon kiintyminen ja halu pysya organisaatiossa viittaavat edella késitelty-
jen asioiden lisdksi organisaatioon samaistumiseen. Haastateltavia pyydettiin kertomaan
syitd, jotka saavat heidat pysymaéan tai, jotka saisivat heidat lahtemaéan organisaatiosta,
jotta voitaisiin muodostaa késitys siitd, onko aitoa organisaatioon kiintymista ja halua
pysya organisaatiossa olemassa vai olisiko organisaatiosta painvastoin helppo vaikka
heti lahted. Luopujat ovat tyoskennelleet organisaatiossa lahes koko tyouransa ajan.
Enaa lahteminen organisaatiosta ei ole todennakdistd, koska elédkkeelle j@dminen on jo
niin lahelld mutta aiemminkaan Luopuja ei ole edes harkinnut yrityksesta lahtemistéa
vaan on halunnut pysya organisaatiossa. Muista tyontekijatyypeista poiketen syita pysya
organisaatiossa ovat olleet tyokaverit ja tyopaikan varmuus. Myds viihtymisella ja tyo-
paikan kannattavuudella eli sill&, ettd se on tarjonnut kaikkea mita on haluttu, on ollut
merkitysta yrityksessa pysymiselle. Sopeutujalla syy pysya organisaatiossa ei perustu
tyokavereihin tai tyopaikan vakauteen vaan tyon osaamiseen, mista seuraa tyon koke-
minen helppona seka viihtymiseen tydssa. Liséksi epdvarmuus uuden tyopaikan 16yta-
misen mahdollisuuksista edistdd Sopeutujan halua pysyd organisaatiossa. Yrityksesta
Sopeutujan saisi lahtemaan pidempi tai vakituinen tydsuhde seka se, ettd ei olisi enda
rahallista tarvetta tulla téihin. Sopeutujan kohdalla syyt pysya organisaatiossa seka peri-
aatteessa melko kevyet syyt lahted organisaatiosta eivat viittaa erityiseen haluun pysya
organisaatiossa tai organisaatioon kiintymiseen, vaikka Sopeutuja kokee tyottomyys-
uhan ohella nykyisen maaréaikaisen tyon olevankin turvallinen ratkaisu.

Méérdaikaisella Ponnistajalla on halu pysya organisaatiossa, eikd han née organisaa-
tiossa pysymiselle mitdan estettd. Siitd huolimatta tydsuhdetta tdrkedmpéé Ponnistajalle
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on tydtehtava. Pelkka vakituinen tyd muualla ei saisi Ponnistajaa jattdmaan nykyista
tyOpaikkaa mutta riittdvadn mielenkiintoinen tyd tai epamiellyttava tyé nykyisessa yri-
tyksessd voisivat saada yrityksestd l&htemisen aikaan. Madrdaikaisesta tydsuhteesta ja
nuoresta idstadn seka uratavoitteistaan huolimatta Ponnistajalla on aito halu pysyé orga-
nisaatiossa, mita taas ei ollut havaittavissa Sopeutujan kertomuksissa. Hyodyttajien
kiintyminen ja halu pysyéa organisaatiossa oli kaikista vahaisinta. Talla hetkella Hyddyt-
taja pysyi tyosuhteessa, silla tyd sopi hyvin opintojen ohelle. Sen sijaan tulevaisuudessa
tilanne tulee todennékoisesti olemaan toinen silla Hyddyttdjan tyo ei vastaa omaa koulu-
tusta, joten eteen tulee oman alan tydpaikan etsiminen. Sitoutuminen organisaatioon
talla hetkelld liittyy Hyodyttdjan kohdalla vain tyésuhteesta saatuihin hyétyihin, kun
taas tulevaisuudessa, Hyodyttdja tulee tydskentelemadn muualla. Seka halu etta tarve
pysyé organisaatiossa ovat Hyodyttdjélle vain valiaikaisia.

Tulevaisuus organisaatiossa on viimeinen teema, jolla pyrittiin selvittamaan samais-
tumiseen viittaavaa halua pysya organisaatiossa ja organisaatioon kiintymisté. Oleellista
on kuuluuko nykyinen yritys tulevaisuuden suunnitelmiin vai ei. Luopujilla ei ollut enda
tulevaisuuden suunnitelmia muuta kuin jaada eldkkeelle. Sopeutujilla taas tulevaisuuden
suunnitelmat viittasivat haluun pysya nykyisessa organisaatiossa, vaikkakin mieluiten
vakituisessa tyosuhteessa. Myds Ponnistaja tavoitteli nykyisessa organisaatiossa pysy-
mistd, kunhan vain uratavoitteet tayttyisivat. Sen sijaan toisiin yrityksiin suuntautuivat
Hyodyttajien tulevaisuuden suunnitelmat. Tavoitteena on opintojen jalkeen I0ytaa toita
omalta alalta. Edellisen kappaleen tavoin my6s tulevaisuuden suunnitelmat viittaavat
siihen, ettd samaistumista organisaatioon tapahtuu maaraaikaisten eli Ponnistajien ja
Sopeutujien kohdalla, kun taas Hyddyttajat eivat ole kiintyneitd organisaatioon ja Luo-
pujilla taas ovat jo ajatukset elakkeella.

Edelld on kasitelty kaikki viisi teemaa ja seuraavaksi niisté esitetdan viela yksinker-
taistettu yhteenveto taulukon muodossa (taulukko 6). Taulukossa on kuvattu kaikki
teemat ja eri tyontekijatyyppien kokemukset teemoista. Tarkoituksena on muodostaa
kokonaiskasitys organisaatioon samaistumisesta eri tyontekijatyyppien kohdalla.
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positiivista hyvin etdinen halu pysya elakkeelle
yhteensopi- jdadminen
vat varma tyopaikka
ei harkinnutkaan
l&htemisté
negatiivista erillisyys ristiriitainen halu pysya halu pysya
yksilosta organisaatiossa
riskind
tyottomyys vakituinen ty6
nykyisen tyon
0saaminen
ristiriitainen osittain/ ylpeys ja halu pysyéa ty0 toisessa
hyvin kuuluminen (nyt) yrityksessé
yhteensopi- organisaati-
vat oon oman alan tyo
osalle ei
merkitysta
ristiriitainen osittain kuuluminen halu pysya halu pysyéa
yhteensopivat organisaati- organisaatiossa
oon
tyotehtavan
mielekkyys
ensisijaista

Taulukko osoittaa, ettd epatyypillisissd tyosuhteissa olevien kasitys organisaatiosta ei
ole kovin houkutteleva, arvokas tai merkittava. Ainoastaan yrityksessa lahes koko tyo-
uransa tyoskennellyt Luopuja kuvailee organisaatiota positiivisesti hyvéksi ja vakaaksi
tyopaikaksi. Sen sijaan muille organisaatio ei nayttdydy vakaana tai niin hyvana tyo-
paikkana ja useimmiten kasitys organisaatiosta onkin ristiriitainen. Arvojen yhteensopi-
vuus on kaikista heikointa Sopeutujien kohdalla, kun taas Luopuja kokee arvojen olevan
hyvin yhteensopivia omien arvojen kanssa. Sen sijaan Ponnistaja ja osa Hyodyttdjista
kokee arvojen sopivan vain osittain yhteen, jonka lisaksi osa Hyodyttdjistd kokee arvo-
jen menevén hyvin yhteen. Huomattavaa kuitenkin on, ettd kukaan haastateltavista ei
muistanut yrityksen oikeita arvoja, mika saattaa vahentdd organisaation houkuttelevuut-
ta samaistumisen kohteena. Organisaation merkitykselld, organisaatioon kiintymyksella
ja tulevaisuudensuunnitelmilla pyrittiin selvittdméén epéatyypillisissa tydsuhteissa olevi-
en suhdetta organisaatioon. Vahvinta organisaatioon samaistuminen on néiden teemojen
perusteella Ponnistajalla, joka sekd kokee kuuluvansa organisaatioon ettd halua pysya
organisaatiossa. Ponnistajan lisaksi vahva halu pysya organisaatiossa oli myos Sopeu-
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tujalla, jolle organisaation merkitys oli kuitenkin hieman ristiriitainen. Hyodyttajalla
halua pysya organisaatiossa esiintyi nyt mutta tulevaisuudessa Hyodyttaja tulee toden-
nékoisesti tyoskentelemaan muualla. Mielenkiintoista on, ettd huolimatta Hyodyttajan
tilanteen selkedsta véliaikaisuudesta osa Hyddyttéjistd koki kuuluvansa organisaatioon
ja ylpeytté organisaatioon kuulumisesta. Lopuksi hieman muista poikkeavana tydnteki-
jatyyppinda voidaan pitdd Luopujaa, silld hénelld tyéeldma on jo loppuvaiheilla, hédn on
yrityksessa vakituisesti toissé ja tehnyt yrityksessa jo koko tyduransa. Luopujan kohdal-
la tulevaisuuden ndkymat eivat enda ole oleellisia mutta se, ettd Luopuja on halunnut
tyoskennelld yrityksessd koko tydelamansa ajan, eikd ole harkinnut yrityksestd lahte-
mistd on merkittdvaa. Sen sijaan mielenkiintoista on, etta yritysta Luopuja kuvailee hy-
vin etdisesti. Ndin ollen, vaikka Luopujat eivét haastatteluissaan monien muiden tavoin
tuoneet esille organisaatioylpeyttd tai organisaation jasenyyttd viittaa Luopujan pitka
tyOura yrityksessa ainakin sitoutumiseen, oli se sitten samaistumisesta tai jostain muusta
johtuvaa.

Tyobkaverit ja tyotehtava samaistumisen kohteena

Organisaatioon samaistumisen lisaksi yksild voi samaistua my6s muihin pienempiin
kokonaisuuksiin organisaation sisalla. Tarkeiksi asioiksi ja samaistumisen kohteiksi
organisaation sisalla nousivat tyokaverit ja tyotehtava. Tyokavereiden merkitys nousi
haastatteluissa esille ensinndkin asiana, jota jaa kaipaamaan tyosuhteen pééattyessa ja
toiseksi tarkeimpana ryhmané organisaation sisalla. Tydsuhteen paattyessa vahan yli
puolet haastateltavista jaisi kaipaamaan tyokavereita. Erityinen merkitys tyokavereilla
oli Luopujalle, Ponnistajalle ja Hyoddyttajalle. Luopujalle tydkaverit olivat erityisen tér-
keitd, silla han oli tuntenut heidét jo pitkaan, kun taas Hyodyttajalle tydkaverit olivat
tarkeitd, koska tyoté ei koettu omaksi. Tyokavereita sekéd Luopuja etta Hyodyttaja piti-
vat myos tarkeimpédnd ryhméané organisaation sisall, silla heidan kanssaan ollaan eniten
tekemisissa. Myods maarédaikainen Ponnistaja ja Sopeutuja kokivat tydkaverit tarkeiksi
etenkin niiden tuoman sosiaalisen puolen takia. He kokivat kuuluvansa tydkavereiden
joukkoon. Myos tyokavereilta saatu arvostus ja yhdenmukaisuuden tunne lisésivat tyo-
kavereiden merkitystd maaraaikaisille. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Ponnistaja ja
Sopeutuja samaistuvat tyokavereihinsa ja vield tarkemmin omiin tiimeihinsa. Sen sijaan
Luopujalle ja Hyodyttajalle tyokaverit merkitsevat lahinna siksi, koska heidan kanssaan
ollaan paivittain tekemisissa.

Tyontekijatyypeistd ainoastaan Ponnistajalla ty6 ja koulutus vastasivat toisiaan. Pon-
nistaja olikin ainoa tyontekijatyyppi, joka koki kiintymystd omiin ty6tehtaviin ja, jolle
tyotehtava oli merkittdva. Ponnistajalle mielekds tyotehtdva oli osa itsed, osa sitd kuka
h&n koki olevansa. Nain ollen Ponnistajan voidaan sanoa samaistuvan omaan ty6tehta-
vadnsa. Ponnistajan samaistumista tyotehtavaan tukee myos se, ettd hdn mainitsi tyoteh-
tdvan tarkeimpénd tyohon liittyvand arvona ja koki oman osaamisen, kehittymisen ja
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tyotehtdvassa pérjadmisen ja kehittymisen erittdin tarkeiksi asioiksi. Ponnistaja koki,
etta tyon taytyy miellyttdd hanta ja lottovoittotilanteessakin Ponnistaja kertoi haluavansa
jatkaa nykyisté tyotehtavad, mikéd poikkeaa kaikista muista tyontekijatyypeistd. Vaikka
Ponnistaja muuten on hyvin kiintynyt yritykseen ja haluaa pysya sielld on toinen mie-
lenkiintoinen tyotehtéva toisessa yrityksessa tai vastaavasti tehtdva nykyisessa yrityk-
sessd, joka el miellytd, asioita, jotka saisivat Ponnistajan tulevaisuudessa vaihtamaan
ty6paikkaa.

Samaistumisen kohteet organisaation ulkopuolella

Organisaation ulkopuolisina samaistumisen kohteina esille nousivat samaistuminen
toimialaan, tuotteisiin, omaan koulutukseen ja ammattiin sekd uraan. Samaistumisen
kohteet organisaation ulkopuolella olivat hyvin tyéntekijatyyppikohtaisia.

Organisaation tuotteilla ei ollut merkitystd haastateltaville ja myds toimialan merki-
tys jai hyvin vahaiseksi. Luopuja, Ponnistaja ja Hyodyttaja olivat toimialalla sattumalta,
eikd toimialalla ollut heille erityistd merkitystd. Luopujilla toimiala oli opiskeluihin
nahden tdysin véara ja Ponnistajalle hanen koulutukseksensa huomioiden toimialalla ei
yleensakéén ollut merkitysta. Mielenkiintoista on, ettd mydskaan toimialalla 1ahes koko
tyéuransa tyoskennelleet Luopujat eivat yhta heista lukuun ottamatta kokeneet erityista
suhdetta tai kiintymysta toimialaan. Kiintymysta toimialaan sen sijaan esiintyi Sopeutu-
jan kertomuksissa. Sopeutujalle toimialalla oli merkitystd, mika johtui sekd pitkasta
tyGhistoriasta toimialalla etta toimialan kokemisesta tarkeédksi. Tarkeéksi ja arvostetuksi
tunnettuun toimialaan oli Sopeutujan helppo samaistua.

Koulutuksella oli merkitysta seka parhaillaan opiskelevalle Hyodyttajalle ettd jo tut-
kinnon suorittaneelle Ponnistajalle. Sen sijaan Luopujalle tai Sopeutujalle koulutuksella
ei ollut merkitysta. Lapi haastattelujen oma koulutus tai opinnot tulivat esiin seka Hyo-
dyttajilla ettd Ponnistajilla. Hyodyttdjilla opinnot olivat talla hetkelld ensisijalla. Tyota
tehtiin niin, ettd se sopi opintoihin ja tydsuhteen paattyessa ei olisi hataa silla opinnot
ainakin jatkuisivat. Hyddyttdjan tavoitteet olivat opiskeluissa ja identiteetiltdénkin opis-
kelijan identiteetti tuli Hyodyttdjilla hyvin vahvasti esille. Ponnistajalle sek& oma jo
hankittu koulutus ettd oma ammatti olivat merkittavid. Ponnistaja kertoi ajattelevansa
asioita oman koulutuksen lahtékohdista ja samaistuvansa saman koulutuksen kayneisiin
ihmisiin. Ponnistaja koki lisdksi myos ylpeyttd omasta korkeakoulututkinnostaan. Kou-
lutuksen liséksi Ponnistaja kaytti itsensd maarittelyyn omaa ammattiaan. Han koki ole-
vansa “oman ammatin ihminen”. Muille tyontekijatyypeille ammatilla ei sen sijaan ollut
merkitystd. Hyodyttajiltd puuttui vield& ammatti ja muut eivét joko tienneet ammattiaan
tai tiesivat mutta kokivat sen hyvin etéiseksi késitteeksi. Liséksi oman tydn ja ammatin
vastaamattomuus ja ammattien vah&inen arvostus yleensé saattoivat johtaa vahéaiseen
kiintymykseen ammattia kohtaan.
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Uudessa tydssé ja etenkin epatyypillisissa tyosuhteissa vastuu omasta urasta on siir-
tynyt organisaatiolta yksil6lle. Eri tyontekijatyypeissa uran merkitys ja uralle asetetut
tavoitteet erosivat niin, ettd padasiassa Luopujille ja Sopeutujille uralla ei ollut merki-
tystd eikd tavoitteita. Sen sijaan Hyodyttajalla uratavoitteet olivat mahdollisesti vasta
rakentumassa, silla opinnot olivat vield kesken ja opintojenkin jalkeen ensisijaista on
I0ytdd ensimmaéinen oman alan tydpaikka. Ponnistajalle uralla sen sijaan oli merkitysta
ja tavoitteita. Uran Ponnistaja koki henkilékohtaisena kehittymisend ja tavoitteina ha-
nelld olikin kehittya ja edeté pikku hiljaa vaativimpiin tehtdviin, mika tukee Ponnistajan
koulutukselle ja ammatille antamaa suurta merkitysta.
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8 LOPUKSI

8.1 Y hteenveto

Yritykset pyrkivat nykyaan vallalla olevan johtamisen paradigman mukaan maksimaali-
seen tehokkuuteen ja joustavuuteen kaikkien resurssien osalta. Tavoitteena on vastata
markkinoiden muutoksiin, kyeté tarvittaessa vahentdmaan kustannuksia seka hankki-
maan tiettyd osaamista tai lisaresursseja satunnaisen tarpeen mukaan. Yhtena keinona
sopeutua nopeasti muuttuviin tyémarkkinoihin kaytetadn joustavia tydsuhteita, joista
tassa tutkimuksessa kéaytetddn nimed epatyypilliset tyosuhteet.

Tybeldman muuttuminen on nostanut esiin myés keskustelun identiteetisté ja tydhon
liittyvista identiteeteistd. ldentiteetti ja tyohon liittyva identiteetti nousevatkin yleensa
keskeisiksi késitteiksi silloin, kun niihin liittyy muutospaineita tai, kun ne ovat uhattui-
na. TyOidentiteetin lisaksi samaistuminen nousee tutkimuksessa toiseksi oleelliseksi
kasitteeksi, silla se liittyy vahvasti tydidentiteettiin. Sen liséksi, ettd uudessa tyoelamas-
sé tyoidentiteetin muodostaminen on yha haastavampaa, myos organisaatioon samais-
tumisen on ennustettu tulevaisuudessa vahenevén ainakin joissakin ryhmissa. Sen lisak-
si, ettd organisaatiot eivat end tarjoa vakautta ja jatkuvuutta elinikdisten tydsuhteiden
muodossa niin kuin aiemmin myds I6yhemmin organisaatioon sidoksissa olevissa epa-
tyypillisissa tydsuhteissa samaistumisen muodostuminen organisaatioon on kyseenalais-
ta. Edelld mainituista huomioista johtuen téssa tutkimuksessa tavoitteena oli selvittada
kolmessa eri epéatyypillisessé tyosuhteessa olevien tyontekijoiden tydidentiteetin muo-
dostumista. Tamén liséksi tavoitteena oli selvittdd, mihin ndma epatyypillisessa tydsuh-
teessa olevat tyontekijat tydssaan samaistuvat eli onko organisaatio myos heille merkit-
tava samaistumisen kohde vai esiintyykd samaistumista myds muihin kohteisiin organi-
saation sisa- ja ulkopuolella.

Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset olivat 1) miten ja millaiseksi epatyypilli-
sessd tyosuhteessa olevan tydidentiteetti rakentuu ja 2) mihin epatyypillisessa tyosuh-
teessa oleva tydntekija tyohon liittyen samaistuu. Tutkimuksen tavoitteena oli siis sel-
vittda, mista tekijoista ja millaiseksi epatyypillisessa tydsuhteessa olevan tydidentiteetti
rakentuu. Samaistumisessa oleellista oli muodostaa kasitysta siitd, mik& on organisaati-
on merkitys samaistumisen kohteena, silla organisaatioon samaistumisen lisaksi tydnte-
kijat voivat samaistua myos pienempiin kohteisiin organisaation sisalla kuten tyotehta-
vaan tai yksikkoon tai myos kohteisiin organisaation ulkopuolella.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys jakautuu kolmeen teorialukuun. Ensimmaisessa
teorialuvussa kasitellaan epéatyypillisia tyosuhteita, joiden nakokulmasta koko tutkimus-
aihetta katsotaan. Epatyypilliset tydsuhteet méaritelladn normaalista ja standardinmukai-
sesta tyosuhteesta poikkeaviksi tydsuhteiksi. Normaaliksi tydsuhteeksi méaéritelldan
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tyosuhde, joka on toistaiseksi voimassa ja kokoaikainen. Sen lisdksi normaaliin tydsuh-
teeseen kuuluu, ettd tyotd tehddén tyonantajan tiloissa, tyontekija saa palkan suoraan
tyonantajaltaan seké on tydsuhteessa vain yhteen yritykseen. Naisté tekijoistd poikkeava
tyosuhde maéaritellaan epéatyypilliseksi, jolloin maaritelmén mukaan myds kaikki tdmén
tutkimuksen haastateltavat eli osa-aikaeldkeldiset, madrdaikaiset ja vuokratyontekijat
ovat epatyypillisessa tyosuhteessa.

Epatyypillisid tyosuhteita koskevan teorialuvun jalkeen toisessa teorialuvussa késitel-
ld&n sitoutumisen ja samaistumisen aikaisempia tutkimuksia. Luvussa laajasta ja haja-
naisesta ja usein kaksiulotteisena ymmarretysta sitoutumisen kasitteesta paadytéan tut-
kimukseen tarkoituksiin paremmin soveltuvaan ja enemman vapauksia tarjoavaan sa-
maistumisen kasitteeseen. Samaistumisen ymmarretddn kertovan yksilon kasittaméasta
yksilon ja organisaation vélisestd suhteesta seka selittdvan sita yksilon identiteetin voi-
min. Samaistuminen madritelladn prosessiksi, jossa yksilo liittdd késityksen itsestaan
organisaation (tai jonkun muun ryhmaén) jasenena osaksi itsensa maarittelya. Organisaa-
tioon samaistumiseen liittyy lisdksi yhteensopivuus yksilon ja organisaation arvojen
valilla, kasitys kuulumisesta organisaatioon sekd tunne yhtélaisyydesta organisaation
kanssa. Organisaatioon samaistumisen liséksi tutkittaessa tyOidentiteetteja tassa tutki-
muksessa tunnistetaan, ettd yksild voi tydssaan samaistua organisaation lisaksi myos
muihin kohteisiin: pienempiin ryhmiin tai asioihin organisaation sisalla tai sen ulkopuo-
lella. Sen liséksi, ettd samaistumisen kasite soveltuu tutkimuksen tarkoituksiin parem-
min, se liittyy tiiviisti myos tutkimuksen keskeiseen tydidentiteettikésitteeseen, jota
kasitellaan tutkimuksen kolmannessa teorialuvussa.

Tyoidentiteetti on keskeinen osa yksilon kokonaisidentiteettid, joka esiintyy ja, jota
kaytetdan tyota tehdessa. Tyoidentiteetti on osa yksilon henkilokohtaista identiteettia
sekd myos tarked sosiaalinen identiteetti. Tassa tutkimuksessa kasitteita ei ole tarkoituk-
senmukaista erottaa toisistaan mutta tutkimus painottuu sosiaaliseen identiteettikasittee-
seen, jonka mukaan kuuluminen johonkin ryhmaan tai sosiaaliseen luokkaan on téarkein-
tad. Keskeisimpia ryhmid, joihin tyota tekevét ihmiset kuuluvat ovat organisaatio, am-
mattiryhmat ja kaytantoyhteisot. Tyoidentiteetti kertoo yksilon ja tyon vélisesta suhtees-
ta. Nykyhetken lisdksi tyoidentiteetti huomioi yksilon henkildhistorian sekd odotukset
tulevaisuuden tydeldman suhteen. Uudessa tydeldmassa seké varsinkin epatyypillisissa
tyosuhteissa yksildiden tydidentiteetit ovat uhattuina. Aiemmin vakituisilla tydsuhteilla
ja pitkilla tyourilla luotiin pysyvyytta ja jatkuvuutta mutta nykydan pysyvyys ja jatku-
vuus harvemmin enéé perustuvat edelld mainittuihin tekijéihin. Kun organisaatiot eivét
enéé tarjoa vakaata pohjaa tytidentiteettien rakentamiselle, vastuu omasta tydidentitee-
tin luomisesta siirtyy yksilolle itselleen. Lisdksi tyon epavarmuuteen liittyvan riskin
hallinta ja vastuu omasta osaamisesta siirtyvat yritykselta yksilolle. Uusi tydeldma vaatii
néin ollen yksiloilta jatkuvasti muunneltavien, yrittdjamaisten, yksiléllisten, monimut-
kaisten ja joustavien tyoidentiteettien kehittdmista.
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Kolmen teoreettista viitekehystd edustavan luvun jalkeen tutkimuksessa kasitellaan
tutkimuksen empiirisen osion toteuttaminen tutkimusaineiston hankinnasta haastattelui-
hin ja aineiston analysointiin. Tutkimuksen kohteena oli yhden Suomessa teollisuuden
toimialalla toimivan yrityksen kolmessa eri epéatyypillisessé tydsuhteessa olevat tyonte-
kijat. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, koska tarkoitus oli selvittaa epa-
tyypillisissa tydsuhteissa olevien henkildiden omia kasityksia ja kokemuksia omasta
suhteestaan tydhon ja organisaatioon. Tutkimusaineisto koostui yhteensé 12 teemahaas-
tattelusta, jotka jakautuivat tasaisesti neljan osa-aikaelékeldisen, madraaikaisessa tyo-
suhteessa olevan ja vuokratyontekijan haastatteluihin. Teemahaastattelu valikoitui sopi-
vaksi aineistonkeruumenetelméksi, silla se antoi riittdvasti vapauksia kuitenkin sisaltden
tietyt teemat haastatteluissa kasiteltavista aiheista. Haastattelujen jélkeen aineisto litte-
roitiin ja analysoitiin sisallénanalyysin menetelmia kéyttaen.

Haastateltavista muodostettiin karkeasti nelja eri tyontekijatyyppid, jotka olivat
Luopuja, Sopeutuja, Hybdyttaja ja Ponnistaja. Luopujan tyontekijatyyppi perustui osa-
aikaelakelaisten haastatteluihin, Sopeutujan padasiassa pitkdan méaéraaikaisessa tydsuh-
teessa olevien tyontekijoiden haastatteluihin ja Hyddyttdjan vuokratyontekijoiden haas-
tatteluihin. Ponnistajan tydntekijatyyppi sen sijaan perustui pédéasiassa yhteen lyhyen
ajan madraaikaisessa tyosuhteessa olevan tyontekijan haastatteluun. Tyontekijétyypit
muodostettiin kuitenkin karkeasti ja osa haastateltavista sopeutui kahteen eri tyontekija-
tyyppiin. Tyontekijatyyppien muodostaminen vaikutti selkeyttavélta tavalta kasitella
erilaisissa epatyypillisissé tydsuhteissa olevien tydntekijoiden haastatteluita ja heidén
kokemuksia ja kasityksid, silla tydsuhteen lisaksi myds eldmantilanne ja tulevaisuuden
odotukset tyon suhteen erottivat eri haastateltavia toisistaan huomattavasti.

Edelld mainituista syistd johtuen tyontekijatyyppien tydidentiteettien rakentumisen
taustalla vaikuttivat erilaiset tekijat. Luopujan tydidentiteetin rakentumisen taustalla
vaikutti pitka tyoura ja elédkkeelle jadmisen odotus. Sopeutujan eldmantilannetta ja suh-
detta tyohon sen sijaan leimasi epavarmuus ja siihen alistuminen. Vuokratyota tekevalle
Hyodyttajalle taas nykyinen elaméntilanne oli valivaihe, silla opintojen paattymisen
jalkeen tulevaisuuden tavoitteet tulevat olemaan muualla. Ponnistaja taas keskittyi ela-
massdédn oman osaamisen kehittdmiseen eika hanta tydsuhteen maaraaikaisuus Sopeutu-
jan tavoin haitannut. Tyoidentiteettien taustalla vaikuttavien tekijoiden huomioimisen
jalkeen tutkimuksessa lahdettiin selvittdmaan tydntekijatyyppien varsinaista tyoidenti-
teettid. TyOidentiteetin taustalla vaikuttavien tekijoiden lisaksi tydn merkitys, perimmai-
set syyt tehda toitd, tyéhon liittyvat arvot sekd oma mindkuva, rooli ja suhtautuminen
omaan tyohon tunnistettiin tydidentiteettien muodostumista rakentaviksi tekijoiksi.

Tyoidentiteetin rakentumisen lisdksi tavoitteena oli selvittaa epatyypillisissa tydsuh-
teissa olevien tyontekijoiden samaistumisen kohteita sek& organisaation sisa- ettd ulko-
puolella. Ennakkokaésitys oli, ettd epatyypillisissé tyosuhteissa, joissa suhde organisaati-
oon on léyhempi, samaistuminen itse organisaation ei valttdmattad ole enaa toivottua tai
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valttdmatonta. Epatyypillisissé tydsuhteissa olevien tyontekijoiden samaistumisen koh-
teiksi organisaation sisalla kuitenkin nousivat organisaatio, tyokaverit ja tyotehtava.
Myo6s samaistumista organisaation ulkopuolelle esiintyi etenkin nuorempien tydnteki-
joiden kohdalla. Organisaation ulkopuolisia samaistumisen kohteita olivat organisaation
toimiala, koulutus ja ammatti seké ura. Seuraavassa taulukossa 7 on esitetty kokoava
yhteenveto tutkimuksen tuloksista.

Taulukko 7 Tydidentiteetit ja samaistumisen kohteet tyontekijatyypeittdin

klassinen

klassinen

joustava

mya0s
strategisen
karrieristin
piirteita

joustava

organisaatioon perustuva
elakkeelle jaava

vapaa-aika ja oma hyvinvointi
tyon edella

madraaikainen/epavarmuus
ristiriitainen tyGidentiteetti

perhe ensisijalla, ty6eldman
suhteen jo luovutettu

opiskelija
opiskelujen ohessa t0ité tekeva
joustavuus

valiaikainen

koulutus- ja ammatti-
identiteetti

osaamiseen ja tydtehtavaan
perustuva identiteetti

oppiminen ja osaaminen

omien tavoitteiden
Saavuttaminen ensisijaista

organisaatio, pitka tydsuhde
vahentaa kiintymista

tydelaman kaverit tarkeita

ristiriitainen samaistuminen
organisaatioon

arvostus ja kuuluminen omaan
tiimiin tarkeaa

pitk&an tyoskennellyt arvosta-
mallaan toimialalla

tyokavereiden merkitys suuri,
koska tyotehtdva ei omaa alaa

samaistuminen opiskelijaela-
maan, opinnot ensisijalla

tilapainen samaistuminen orga-
nisaatioon

kokee kuuluvansa ja haluaa
pysya organisaatiossa

samaistuu vahvasti ty6tehtavaan,
ty6tehtéva ensisijaista

tiimi tarked porukka, johon ko-
kee kuuluvansa

samaistuminen koulutukseen,
ammattiin ja uraan

Ennakkokasitys aikaisempiin tutkimuksiin perustuen oli, ettd epatyypillisissa tydsuh-
teissa l0yhemmin organisaatioon tydsuhteensa puolesta kiinnittyneet tyontekijat, joille
myosk&én organisaatio ei tarjoa endd valttdmatta pysyvyytta ja jatkuvuutta, eivat valt-



131

tdmattd samaistu organisaatioon lainkaan tai ainakaan niin vahvasti kuin ehka organi-
saatiossa kokoaikaisesti ja vakituisesti tyoskentelevat henkilot. Talloin samaistumisen
kohteena ja identiteetin luomisen perustana suurempaa roolia saattavat naytelld joko
organisaatiota pienemmat kohteet organisaation sisalla tai asiat tai ryhmat organisaation
ulkopuolella. Taulukosta nahdaén, ettd osa-aikaelékeldisilla Luopujilla tydidentiteetti on
klassinen ja se perustuu organisaatioon Kiinnittymiseen. Luopuja on tehnyt yrityksessé
ldhes koko tyduransa, eiké Luopuja ole harkinnutkaan yrityksesta lahtemistad. Huolimat-
ta organisaatioon kiintymisestd Luopujan tyoidentiteetti alkaa heiketd, silla elakkeelle
jadminen vaikuttaa vahvasti Luopujan ja tyon valiseen suhteeseen talla hetkelld. Taten
my0s vapaa-ajan ja oman hyvinvoinnin merkitys on Luopujalle kasvanut eika tyolla ole
Luopujalle enda niin suurta merkitystd. Samaistumisen kohteena kautta koko tyéuran
Luopujalla on ollut organisaatio, silld halu organisaatiossa pysymiseen on aina ollut
vahvaa. Organisaation sisalla Luopuja kokee tarkeaksi sosiaaliseksi ryhméksi tyokave-
rit, jotka Luopuja on tuntenut jo monta kymmenta vuotta. TOiden paattyessa Luopuja
jaakin kaipaamaan eniten tyokavereita.

Sopeutujien tydidentiteettityyppi on klassinen. Sopeutuja haluaa kiinnittya ja on Kiin-
tynyt yritykseen mutta ongelmaa ja ristiriitaisuutta aiheuttaa Sopeutujan maaraaikainen
tydsuhde. Pitkaan jatkunut maaraaikaisuus turhauttaa Sopeutujaa ja hén onkin jo luopu-
nut tydeldamaan liittyvista tavoitteista. Ainoa tavoite olisi pysya nykyisessa tydssa ja jos
vakituista tydsuhdetta ei tule ainoaksi mahdollisuudeksi Sopeutuja kokee roikkumisen
madraaikaisissa tydsuhteissa. Ensisijalla Sopeutujan eldmassa on tyon sijaan perhe.
Sopeutujan tydidentiteetti ja kiintyminen organisaatioon ovat heikompia kuin mita ne
voisivat olla. Epdvarmassa tydsuhteessa organisaatio ei tarjoa Sopeutujalle jatkuvuutta
ja pysyvyytta. Toisaalta mydskaan halua kehittdd omaa osaamista tai halua joustavam-
man ja yksilollisen ty6identiteetin rakentamiseen Sopeutujalle ei ole, mika saattaa joh-
tua sekd Sopeutujan iasta ettd heikosta uskosta omiin tyollistymismahdollisuuksiin
muualle. Sopeutujan suhde organisaatioon on néin ollen ristiriitainen ja samaistumista
voidaan kutsua ristiriitaiseksi samaistumiseksi (ks. Kreiner & Ashforth 2004, 2-5), silla
pelkén samaistumisen lisdksi Sopeutuja epdsamaistuu organisaatioon tiettyihin puoliin
kuten sen tarjoamaan epavarmaan tydsuhteeseen. Samaistumista organisaatiota kohtaan
on mutta se voisi olla paljon vahvempaa, silla suhde organisaatioon on Sopeutuja nako-
kulmasta hyvin yksipuolinen. Organisaation sisélla Sopeutuja samaistuu organisaation
lisaksi omaan tiimiinsa. Sopeutuja kokee kuuluvansa omaan tiimiin sekd saavansa tii-
miltddn kaipaamansa arvostusta. Organisaation ulkopuolelta ainoastaan toimiala on So-
peutujalle merkittava.

Vuokratyota tekevan Hyodyttdjan tyOidentiteettityyppi on joustava ja sitd voidaan
kuvailla myo6s strategisen Karrieristin tyoidentiteettityypiksi. Tarkeitd identiteetteja
Hyddyttajalle ovat opiskelijan ja opiskelujen ohessa t0ité tekevén identiteetit. Tydiden-
titeetissd Hyodyttdjaa sen sijaan kuvaa tyoidentiteetin joustava ja véliaikainen luonne.
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Hyodyttdja tekee nykyista tyotd, koska se hyodyttédd hantd. Tyo sopii hyvin opiskelijan
tdman hetkiseen elaméntilanteeseen eli opintojen ohelle. Kaiken kaikkiaan opiskeluilla
on Hyodyttajalle suuri rooli elamassé talla hetkelld, jonka seurauksena myds samaistu-
minen organisaatioon on tilapéistd. Hyodyttaja tietdd jo nyt suhteen organisaatioon ole-
van vdliaikaista, eikd suhteen paattyminen yllattdenkaan Hyodyttajad huoleta, silla
opinnot jatkuvat joka tapauksessa. Merkittdvida samaistumisen kohteita Hyodyttajalle
ovat organisaation sisalla tyokaverit ja organisaation ulkopuolella opiskelijaelama ja
opinnot yleensékin. Tyokaverien merkitys on Hyddyttajalle erityisen tarked, koska tyo-
tehtéva ei tyydyta tai ole omaa alaa.

Ponnistajan tydidentiteetti on joustava. Ponnistajalle erityisen tarkeda on tyotehtéva,
oma osaaminen ja kehittyminen seké tiettyjen uratavoitteiden saavuttaminen tulevai-
suudessa. Ponnistajan tydidentiteetti on hyvin yksilollistava ja yrittajaméainen. Se keskit-
tyy Ponnistajan henkil6kohtaisiin tavoitteisiin ja niiden saavuttamiseen. Ponnistajan
tyOidentiteetti nojaa sekd osaamiseen ettd tydtehtdvaan mutta sen lisdksi myds omien
tavoitteiden saavuttaminen laajemmin seka koulutukseen ja ammattiin perustuva identi-
teetti ovat Ponnistajalle merkittavid. Poikkeuksena muista Ponnistaja siis samaistuu
vahvasti sekd tyotehtavadn ja koulutukseen ettd ammattiin ja uraan. Yrityksen sisalla
samaistumisen kohteita ovat lisaksi itse organisaatio ja tiimi. Ponnistajalla on vahva
halu pysyéa organisaatiossa ainakin talla hetkelld ja myos jatkossa, mikali omien tavoit-
teiden saavuttaminen on yrityksessa mahdollista.

Tutkimuksen paatuloksina voidaan todeta, ettd kaikissa epatyypillisen tydsuhteen
muodoissa ja niistda muodostetuissa neljassa tyontekijatyypissa esiintyy jonkinlaista
samaistumista organisaatioon. Nain ollen organisaatioon samaistuminen epatyypillisis-
sé tyodsuhteissa ei ainakaan taysin ole poissuljettua. Osa-aikaeldkeldisten organisaatioon
samaistuminen perustui pitkaan tydsuhteeseen ja organisaation tarjoamaan vakauteen ja
jatkuvuuteen tyoidentiteetin rakentumiselle. Méaaraaikaisista pitkaaikaisilla maaraaikai-
silla organisaatioon samaistuminen sen sijaan oli ristiriitaista. He halusivat pysya orga-
nisaatiossa ja olla osa porukkaa mutta pitkaan jatkuneet maardaikaiset tyosuhteet hei-
kensivéat suhdetta organisaatioon, jolloin kasitys maaraaikaisen Sopeutujan ja organisaa-
tion valisestd suhteesta jai hieman ristiriitaiseksi. Vuokratyontekijoilla samaistuminen
organisaatioon oli tilapéista. Talla hetkelld he haluavat pysya organisaatiossa ja samais-
tuvat siihen mutta tulevaisuuden tavoitteet osoittavat, ettd samaistuminen tuskin on py-
syvaa, silld joustavan tydidentiteetin omaavat vuokratyontekijat vain kayttavat nykyista
tilannetta hyvéksi suurempien tulevaisuuden tavoitteiden saavuttamiseksi. Lyhyen aikaa
méaérdaikaisessa tydsuhteessa olevalle Ponnistajalle organisaatio oli myods vahva samais-
tumisen kohde. Han koki kuuluvansa ja halusi pysya organisaatiossa.

Toisena pééatuloksena voidaan todeta, epatyypillisissa tydsuhteissa olevien samaistu-
minen organisaatioon on usein ristiriitaista samaistumista sen sijaan, etta yksilon ja
organisaation valinen suhde olisi yksiselitteinen. Ristiriitaisessa samaistumisessa (ks.
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Kreiner ja Ashforth 2004, 2-5) tunnistetaan se, ettd samaistumisen liséksi myds epésa-
maistuminen voi vaikuttaa yksilon ja organisaation valiseen suhteeseen ja, ettd pelkan
samaistumisen tai epasamaistumisen lisaksi yksilo voi samanaikaisesti sek& samaistua
ettd epdsamaistua organisaatioon tai sen tiettyihin puoliin. Yhdessékaan tyontekijatyy-
pissa tai epéatyypillisessa tydsuhteessa samaistuminen organisaation ei kaikista samais-
tumiseen vaikuttavista nakokulmista ole taydellistd. Luopujalle organisaation merkitys
on etdinen, hén ei kuvaile organisaatiota itselle mitenkaan merkittavaksi, jonka liséksi
Luopujan ajatukset ovat jo hyvin pitkalti eldkkeelle j&dmisessa. Sopeutuja sen sijaan
kuvailee organisaatiota negatiivisesti, kokee organisaation arvojen olevan yksilosta eril-
lisia sekd kokee myds organisaation merkityksen itselleen negatiiviseksi. Sen sijaan
Sopeutuja kuitenkin haluaisi pysyé organisaatiossa, joka on myds hénen ainoa tavoite
tulevaisuuden tyoelaméstd. Vuokratyota tekevalle Hyddyttajélle organisaatioon samais-
tuminen on selkeasti vain hetkellistd. Tulevaisuudessa Hyodyttaja nakee itsensa muual-
la, jonka liséksi késitys organisaatiosta on ristiriitainen. Ponnistajalla samaistuminen
organisaatioon on lahtokohtaisesti hyvin vahvaa. Huolimatta ura- ja kehittymistavoit-
teistaan Ponnistaja haluaa pysya ja kokee kuuluvansa organisaatioon. Ristiriitaa Ponnis-
tajan samaistumiseen kuitenkin tuovat seké ristiriitainen kasitys organisaatiosta etta
Ponnistajan omat tyohon liittyvat arvot, jotka ovat osittain organisaation kanssa ristirii-
dassa.

Kolmantena péatuloksena voidaan esittad, ettd epatyypillistd tydsuhdetta paremmin
tyontekijan elamantilanne, ika ja tyosuhteen kesto selittéavat tydidentiteetin tyyppia
(joustava/klassinen) ja samaistumisen kohteita. Esimerkkiné tasta on se, ettd vuokra-
tyontekijat olivat osa-aikaisia ja maaraaikaisia samoin kuin pelkastaan osa-aikaisesti ja
madraaikaisesti tyoskentelevat tyontekijat. Siita huolimatta vuokratyontekijat erosivat
tyoidentiteettityypissadn ja samaistumisen kohteissaan huomattavasti sekd osa-
aikaelakelaisista ettd pitkdan maaraaikaisesti tyoskennelleistd. Sen sijaan tydidentiteetin
tyyppi ja samastumisen kohteet erosivat selkedsti eri-ikaisten, eri elamantilanteissa ole-
vien ja eri ajan yrityksessa tyoskennelleiden tydntekijatyyppien kesken. Tutkimuksessa
selvasti vanhimpia olivat osa-aikaeldkelaiset Luopujat ja maaraaikaiset Sopeutujat. Hei-
dan tyoidentiteettinsa olivat klassisia ja samaistuminen organisaatioon ja organisaation
sisdlla oleviin kohteisiin vahvempaa kuin nuoremmilla vuokratyota tekevilla Hyodytta-
jilla ja méaraaikaisilla Ponnistajilla, jotka olivat liséksi tydskennelleet yrityksessa huo-
mattavasti vahemman aikaa kuin Luopujat tai noin seitseman vuotta méaardaikaisessa
tyosuhteessa olleet Sopeutujat. Hyodyttajilla ja Ponnistajilla tydidentiteetit olivat jous-
tavia. NyKkyista tyotilannetta kéytettiin hyvaksi omien laajempien tavoitteiden saavutta-
miseksi. Vuokratyota tekeville Hyddyttdjille tavoitteena oli oman alan tyén I6ytdminen
opintojen jalkeen, kun taas Ponnistajan tyontekijatyyppiin lukeutuva lyhytaikainen maa-
raaikainen tavoitteli osaamisen kehittdmista ja tietynlaista urakehitystd. Nuoremmilla ja
vahemman aikaa yrityksessa tydskennelleilla tyontekijatyypeilld, joilla myds eldamanti-



134

lanne erosi huomattavasti vanhempien tyontekijoiden eldméntilanteesta tydidentiteetti
oli joustava, jonka lisaksi merkittavia samaistumisen kohteita oli myds organisaation
ulkopuolella. Vuokratydntekijat samaistuivat vahvimmin muihin opiskelijoihin ja tydssa
kéyvan opiskelijan elamaan. Samaistumisen kohteina Ponnistajalla sen sijaan olivat
oma koulutus ja ammattiryhma, oma ura seké kaikista muista poiketen oma tydtehtava.
Néin ollen ik&, elaméntilanne ja tydsuhteen kesto, jotka erottavat eri tyontekijatyyppeja
toisistaan vaikuttivat epatyypillista tydsuhdetta enemman eri tyontekijatyyppien samais-
tumisen kohteita ja tydidentiteetin tyyppid erottavasti.

8.2  Johtopaatokset

Tydidentiteetin rakentaminen on nykyaan ja tulevaisuudessa yhd haasteellisempaa ja
yh& enemman yksilén omalla vastuulla. Ty6identiteetin muodostamista haastavat muu-
tokset tyoelaméssa seka epatyypillisten tydsuhteiden yleistyminen. Sen liséksi se, etta
organisaation lisaksi myds muita samaistumisen kohteita 10ytyy, saa kyseenalaistamaan
perinteisen organisaation merkitystd samaistumisen ja tyoidentiteetin rakentamisen poh-
jana. Tulevaisuudessa yksildilta vaaditaan yrittajamaisen, yksildllisen ja jatkuvasti
muuttuvan tydidentiteetin luomista. Aikaisemmat tutkimukset osoittavat lisaksi, etta
ainakin joissain tyésuhteissa samaistuminen organisaatioon tulee tulevaisuudessa véhe-
nemaan. Tassa tutkimuksessa tutkimuksen kohteena olivat epatyypilliset tydsuhteet,
joissa tydntekijoiden suhde organisaatioon on jo valmiiksi normaalia vakituista ja koko-
aikaista tyota tekevan suhdetta 16yhempi. Osa-aikaiset tekevat toita kevennetylla tunti-
maaralla, méaraaikaisten tyosuhteen kesto on poikkeuksellinen ja vuokratyontekijat taas
ovat tydsuhteessa toiseen yritykseen, jonka lisaksi heidan tydsuhteensa on méaaraaikai-
nen, keséisin kokoaikainen ja opintojen ohella osa-aikainen.

Lahtokohdat tutkimuksen suorittamiselle olivat haasteelliset. Alun perin suunnitelma
oli tutkia vain madraaikaisessa tyosuhteessa olevien tyontekijoiden kokemuksia omasta
tyOidentiteetista seka sitoutumisesta tyohon ja organisaatioon. Yritykseltd, jossa haastat-
telut tehtiin, tuli kuitenkin toivomus siitd, ettd mukaan olisi hyva ottaa myos muita nor-
maalista poikkeavia tyOsuhteita. Tarjolla olivat paljon yrityksessa kéytetyt osa-
aikaelakelaiset tydsuhteet seké Kiireapuun yrityksessa kédytetyt vuokratydsuhteet. Haas-
tetta tutkimukseen toi siis periaatteessa saman kisitteen “epétyypilliset tyosuhteet” alle
menevét tyosuhteet, jotka kuitenkin eroavat kaytdnnossa hyvin paljon toisistaan, silla jo
lahtokohdatkin tyésuhteeseen paatymiselle ovat hyvin erilaiset. Ratkaisuna kolmen eri
epatyypillisen tyosuhteen késittelyyn 10ytyi ensin ryhmien kasitteleminen rinnakkain,
missééan nimessa kaikkia tydsuhteita ei voinut kasitella yhtendisend ryhmané. Kuitenkin
myo6s kolmen ryhman siséltd esimerkiksi heidan elamaéntilanteestaan, tyohistoriastaan ja
suhtautumisesta tyohon 16ytyi olennaisia eroja, minka seurauksena tutkimuksessa pééa-
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dyttiinkin neljan karkean tyontekijatyypin rakentamiseen. Tyontekijatyypit osoittautui-
vat melko toimivaksi tavaksi késitella eri epatyypillisissa tydsuhteissa ja muuten eroavia
tyontekijoita.

Toinen haaste erilaisten epatyypillisten tydsuhteiden liséksi oli sitoutumisen laaja ja
monimutkainen teoria, jonka sovittaminen mielekkééasti samaan tutkimukseen tydidenti-
teetin kanssa tuntui liian pinnalliselta. Sitoutuminen késitetdan usein kaksiulotteisena,
sitoutumista joko on tai sité ei ole. Paremmin tydidentiteettiin kanssa samaan tutkimuk-
seen seka tutkimuksen tarkoituksiin yleensékin soveltui tydidentiteetille laheinen sa-
maistumisen kasite, johon péadyttiin sitoutumisen késitettd rajaamalla. Aikaisemmassa
tutkimuksessa sitoutumista ja samaistumista on kasitelty milloin synonyymeina milloin
taysin erillisind kasitteind. Tassa tutkimuksessa samaistuminen ymmarrettiin sitoutumi-
sesta erillisenda késitteend ja ennemminkin sitoutumisen taustatekijand. Tutkimuksen
rajallisesta pituudesta johtuen paatelmat epatyypillisissa tydsuhteissa olevien tyontekija-
tyyppien sitoutumisesta samaistumisen pohjalta jatettiin kuitenkin tdméan tutkimuksen
ulkopuolelle.

Tutkimuksen ensimmaisend paatuloksena esitettiin, ettd kaikissa epéatyypillisen tyo-
suhteen muodoissa ja niistd muodostetuissa neljassa tyontekijatyypissa esiintyy jonkin-
laista samaistumista organisaatioon. Tutkimusten mukaan epatyypilliset tydsuhteet
muuttavat tyontekijan suhdetta organisaation ja aiheuttavat taten haasteita organisaati-
oon liittyvalle samaistumiselle. Aikaisempien tutkimusten mukaan epéatyypillisissa tyo-
suhteissa olevien tyontekijoiden samaistumisen organisaatioon on ennustettu véhene-
van, ellei organisaatio erityisesti panosta naiden tyontekijoiden samaistumiseen. Toiset
tutkijat ovat esittaneet epatyypillisissa tydsuhteissa olevien tydntekijoiden toimivan jopa
taysin autonomisesti organisaatiota huomioimatta. Lisaksi tutkijat ovat ehdottaneet epé-
tyypillisen tydsuhteen olevan tdysin toimeentuloon perustuva suhde, johon ei panos-
tuotto suhteen lisaksi liity minkdénlaista uskollisuutta tai moraalista velvollisuutta. Sa-
maistumisen kohteeksi voi epéatyypillisessd tydsuhteessa organisaation sijaan nousta
joku muu kohde organisaation sisé- tai ulkopuolelta. Tama tutkimus kuitenkin osoitti,
ettd samaistumista organisaatioon tapahtuu myds epéatyypillisissa tydsuhteissa, vaikka
samaistumisen vahvuus vaihteleekin, ja vaikka samaistuminen saattaa osittain olla myos
ristiriitaista.

Toisena paatuloksena todettiinkin, ettd sen liséksi, ettd epatyypillisissa tydsuhteissa
samaistumista organisaatioon esiintyy, on samaistuminen organisaatioon usein ristirii-
taista samaistumista sen sijaan, ettd yksilon ja organisaation valinen suhde olisi yksise-
litteinen tai pelk&std&n positiivinen. Tutkimustulos tukee perinteisen samaistumisen
tutkimukselle annettua kritiikkia, jonka mukaan perinteisen samaistumisen lisaksi on
olemassa myos muita tapoja luoda kiintymysté ja suhdetta organisaatioon. Kritiikin mu-
kaan sen sijaan, ettd organisaatioon liitettdisiin vain positiivisia ominaisuuksia, myos
negatiivisten ominaisuuksien liittdminen on mahdollista. Ristiriitaisessa samaistumises-



136

sa henkil6 samaistuu ja epdsamaistuu organisaatioon samanaikaisesti, josta seuraa muun
muassa haluttomuutta tehdd enemman yrityksen asioiden eteen. Epéatyypillisissa tydsuh-
teissa olevat siis sekd samastuivat ettd epdsamaistuivat organisaatioon, mika osoittaa,
etta perinteisen samaistumisen liséaksi myos ristiriitainen samaistuminen tai kielteinen
samaistuminen organisaatioon on mahdollista ja oleellista.

Kolmantena ja viimeisend paatuloksena esitettiin, ettd epatyypillista tyosuhdetta pa-
remmin tyontekijan elaméntilanne, ikéd ja tydsuhteen kesto selittdvét tyoidentiteetin
tyyppid ja samaistumisen kohteita. Teoreettisessa viitekehyksessé esitettiin kolme eri-
laista tydidentiteettityyppid, joista yleisempid olivat klassinen ja joustava tyoidentiteetti-
tyyppi, strategisen Karrieristin tydidentiteettityypin rinnastuessa ainoastaan yhteen tyon-
tekijatyyppiin. Perinteisen klassisen tydidentiteetin omaavat henkil6t samaistuvat am-
mattiin, yritykseen, tuotteeseen tai paivittéisiin tyotehtaviin, jonka lisaksi suhtautuminen
muutoksiin ja uuden oppimiseen seka tyOpaikan vaihtoon ovat Kielteisid. Klassiseen
tyOidentiteettityyppiin rinnastuivat Luopujan ja Sopeutujan tyontekijatyypit. Sen sijaan
klassisen tyOidentiteetin vastakohtana esitettyyn tulevaisuuden tydidentiteetin vaati-
muksiin paremmin sopivaan joustavaan tydidentiteettiin rinnastuivat nuoremmat ja vas-
ta uran tai tyéelamén alkuvaiheilla olevat Hyddyttdjat ja Ponnistajat. Hyodyttajia ja
Ponnistajia yhdisti joustavaan tydidentiteettiin liittyva halu ja kyky aktiivisesti hyodyn-
taa joustavuutta, liikkuvuutta ja oppimista suurempien ja laajempien tavoitteiden saa-
vuttamiseksi sekd myds valmius vaihtaa tyopaikkaa. Johtopéaatoksend tastd voidaan
todeta, ettd osa-aikaelédkeldisen, madraaikaisen tai vuokratyontekijan tyosuhde ei yksis-
taan vaikuttanut samaistumisen kohteisiin tai tydidentiteetin tyyppiin. Sen sijaan merkit-
tavampaa oli tyontekijoiden ik, tydsuhteen kesto seka ehké olennaisimpana néihin kiin-
teasti liittyva eldmantilanne.

Epatyypilliset tydsuhteet tulevat tulevaisuudessa olemaan yha vahemman epatyypil-
lisid ja yhd enemman tyypillisid. Kaiken kaikkiaan lisatutkimusta tarvittaisiin epatyypil-
lisissé tydsuhteissa olevista tyontekijoistd huomioiden erilaisia epatyypillisen tyon ryh-
mid. Epatyypillinen ty6 on laaja késite ja niin kuin tdmékin tutkimus osoittaa ei epétyy-
pillisessa tydsuhteessa olevia tydntekijoita voida késittdd yhtend homogeenisena jouk-
kona. Epatyypillisten tydsuhteiden yha lisdantyessa tulevaisuudessa yritysten olisi hyva
selvittdd oma suhteensa naihin tyontekijoihin. Jos heiltd toivotaan sitoutumista ja mak-
simaalista tulosta niin kuin normaaleissa tydsuhteissa olevilta tydntekijoilta tulisi epa-
tyypillisissé tyodsuhteissa oleviin erityisesti Kiinnittdd huomioita, silla lahtdkohtaisesti
heidan suhde yritykseen on normaaleissa tydsuhteissa olevia [6yhempi.

Osa-aikaeldkeldisten kohdalla mielenkiintoista olisi jatkotutkimuksissa selvittdd osa-
aikael&keldisen tyGsuhteen aiheuttamia haittoja ja hyotyja yritykselle. Téssakin esi-
merkkiyrityksessd moni osa-aikaeldkeldisista oli ollut osa-aikaisessa tydsuhteessa jo
useita vuosia, joten mielenkiintoista olisi selvittdd, missa kohtaa osa-aikaelékeldisten
motivaatio uuden oppimiseen ja halukkuus esimerkiksi kehittda tyotd lopahtavat. Jos
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motivaatio katoaa heti tydsuhteen muuttuessa kokoaikaisesta osa-aikaeldkeldisen tyo-
suhteeksi, ovat kustannukset menetetysta tyohon panostuksesta todennéakdisesti huomat-
tavat, kun otetaan huomioon, etta usein joku muu vield tekee osa-aikaelakeldisen tyon-
tekijan loput tyot. Myos pitkaaikaisten mééraaikaisten tyontekijoiden kohdalla jatkotut-
kimuksissa olisi hyodyllisté selvittaa tyosuhteen seurauksia etenkin tyonantajalle. Maa-
raaikaisessa tyosuhteessa olevan tyontekijan stressatessa ja pohtiessa jatkuvasti tyésuh-
teen jatkoa, menee arvokkaita resursseja hukkaan, jolloin ei enda valttamatta voida pu-
hua saastdmisesté ja tehostamisesta. Sitoutumiseen ja samaistumiseen liittyen sen sijaan
jatkotutkimusmahdollisuuksia liittyy sitoutumisen ja samaistuminen teoriaan. Sitoutu-
misen ja samaistumisen todellinen suhde, se ovatko ne samaa vai eri kasitetta, olisi syy-
t4 tutkia teorialéhtoisesti esimerkiksi grounded theory — lahestymistapaa hyvaksikaytta-
en. Myos tyoidentiteeteissa etenkin nuoremmissa sukupolvissa olisi tutkittavaa. Miten
uuteen tyoelamaan ja muutoksiin alusta alkaen tottuneet nuoret sukupolvet muodostavat
tyoidentiteettiadn, kun organisaatio ei todennédkdisesti ole enda tavoiteltu kiintymisen
kohde seké toisaalta, miten mahdollinen joustavien tydidentiteettien yleistyminen tule-
vaisuudessa vaikuttaa tyontekijoiden organisaatioon samaistumiseen ja sen seurauksena
sitoutumiseen. Mielenkiintoista on kaantyyko tilanne toisin péin: jadvatko organisaatiot
tulevaisuudessa yksiloiden muodostaessa joustavia, yksilollisia ja ammattimaisia tyo-
identiteetteja tyhjan paalle, kun yksilét rohkeasti luovat omaa uraansa ja ajavat omia
tavoitteitansa.
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LIITE 1 HAASTATTELUKUTSU
Hei!

Olen viimeisen vuoden opiskelija Turun Kauppakorkeakoulusta ja teen parhaillaan Pro

Gradu — tutkielmaani koskien epatyypillisissa tydsuhteissa (osa-aika, maaraaika, vuok-

ratyo) olevien tyontekijoiden tydidentiteettia ja samaistumisen ja sitoutumisen kohtei-
ta tydssa ja sen ulkopuolella.

Tutkimuksen haastattelut teen X Oy:ssa ja etsin talla hetkelld haastateltavia ja toivon,
ettd sina voisit osallistua tekemani tutkielman haastatteluun.

Kaikki haastattelut tehddan taysin anonyymisti niin, ettei tutkielmasta kay ilmi kuka on
haastatteluihin osallistunut. Myds organisaatio pysyy tutkimuksessa anonyymina.

Painotan vield, etta haastatteluun osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Osallistu-
malla auttaisit kuitenkin minua etenemaan opinnoissa ja valmistumaan ensi jouluksi.
Lisaksi halutessasi voin toimittaa sinulle valmiin tutkielmani sahkoépostilla.

Jos haluat osallistua tutkimukseeni, joka toivottavasti antaa uutta ja mielenkiintoista
tietoa epatyypillistd tydsuhteista, vastaa tahan sdhkopostiin mahdollisimman pian, niin
voimme sopia molemmille sopivan haastatteluajan. Haastattelu voidaan toteuttaa tyo-
ajallasi ja sen kesto on noin tunti.

Aurinkoista kesaa toivottaen ja ystavallisin terveisin
Henna Mékela

Johtamisen ja organisoinnin padaineopiskelija, Turun Kauppakorkeakoulu
puh. 040 xxxxxxx, hecama@utu.fi.
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LIITE 2 TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

(kerrotaan haastateltavalle ennen haastattelun aloittamista)

Tutkimuksessa pyritaan selvittdmaan miten ja mista tekijoista epatyypillisessa tydsuh-
teessa olevan tyontekijan tyoidentiteetti rakentuu. Lisaksi selvitetddn mihin epatyypilli-
sessd tydsuhteessa oleva tyontekijé sitoutuu ja samaistuu. Erityisen mielenkiintoista on,
ovatko samaistumisen kohteet tyopaikan sisélla vai sen ulkopuolella. Tutkimuksen t&-
manhetkisia alustavia tutkimuskysymyksia ovat:

1. Miten epétyypillisessé tydsuhteessa olevan tyoidentiteetti rakentuu
2. Mihin epatyypillisessa tydsuhteessa oleva tydntekija samaistuu ja sitoutuu.

Haastattelun teemat ja niihin liittyvét kysymykset:

Taustatiedot: (kerro lyhyesti itsestési ja elamantilanteestasi)
o Iké ja sukupuoli
e Ammatti/koulutus
e Tyodelaman kokemus
o kauanko olet ollut tydeldméssé
o millaisia tgita olet tdhdn mennessa tehnyt
o millaisissa tydsuhteissa olet aiemmin ollut
e Perhetilanne
e Harrastukset
e Eldmaéntilanne: mihin panostat talla hetkelld elaméassési eniten?
e Mihin ryhmaan koet talla hetkellda kuuluvasi? (tyontekija, opiskelija, elakeldinen)

Nykyinen ty0 ja tydsuhde

Tamanhetkinen tyd

e Kuinka kauan olet tydskennellyt tassa yrityksessa?

e Miksi hait tata tyopaikkaa?

e Millaisissa tyotehtévissa tyoskentelet télla hetkella?

e Millaisissa tyotehtavissa olet aiemmin nykyisessa tydpaikassa tyoskennellyt?
e Miten koulutuksesi ja tyotehtévasi vastaavat toisiaan?

e Oletko kehittynyt nykyisessa tydssasi ja miten?

e Oletko kehittynyt urallasi tai edennyt nykyisessa organisaatiossa?

e Mitd uralla eteneminen sinulle merkitsee?

o Millaista ty6ta haluaisit mieluiten tehdd eli miten kuvailet unelmatyotasi?
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Ty6suhde

Millaisessa tydsuhteessa olet télla hetkell&?

Kuinka kauan olet ollut tassa tydsuhteessa?

Mika nykyisessa tyosuhteessa on hyvaa?

Mika nykyisessa tyosuhteessa on huonoa?

Mika olisi ihanteellisin tydsuhdemuoto sinulle télla hetkella?

Miten koet sinua kohdeltavan verrattuna normaalissa tyésuhteessa (=vakituisena
ja kokoaikaisena organisaatiossa) tydskenteleviin? Koetko, ettd esim. esimiehe-
si, tyokaverisi, tiimisi, osastosi tai organisaatio kohtelee sinua samalla tavalla
kuin muita?

Miten koet tydsuhteesi muodon vaikuttavan tyontekoosi?

Tydn merkitys ja tydidentiteetti

Tyon merkitys ja mielekkyys

Mité tyo merkitsee sinulle?
Minka takia teet ylipaatansa toita?
Miten lottovoitto vaikuttaisi tyéntekoosi?
Mistd saat motivaatiota tyontekoon?
o Motivoiko sinua ura, raha, tyotehtavét, tydkaverit, esimies, ammatti
ym.
Mika tyossa on kaikkein tarkeinta?
Millaiset elementit tydssa edistavat tyytyvaisyyttasi?

o Mitd tyon itsendisyys sinulle merkitsee?
o Haluatko ty6lta haastavuutta ja miksi?
o Miten tdrkeda on kehittyminen tyssa?

Mihin olet nykyisessa tydssasi tyytyvainen?

Mité haluaisit nykyisessa tydssa muuttaa?

Miten suhtaudut muutoksiin tyossasi?

Millaisena tyontekijana pidat itsedsi?

Millaisena tyontekijana kuvittelet muiden pitavén sinua?
Millaisena koet oman roolisi tydyhteisossa?

Sitoutuminen tydssa ja sen ulkopuolella

Sitoutumisen kohteet organisaation sisalla

Vuokratyontekijat: Millainen suhde sinulla on ty6nantajayritykseen ja kéytta-
jayritykseen?
Miten kuvailet yritystd, jossa tyoskentelet?
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e Mitd organisaatio merkitsee sinulle?
e Millaisia ty6hon liittyvia arvoja sinulla on?
e Millaisia ovat organisaation arvot suhteessa omiin arvoihisi?
e Milla ryhmilla on toissa eniten merkitysta sinulle?
o Miké on tydkavereiden merkitys sinulle?
o Miké on esimiehesi merkitys sinulle?
¢ Millaisia asioita tyontekijassa organisaatio mielestasi arvostaa ja miksi?
e Miten viihdyt organisaatiossa yleensa?
e Mika edistdisi viihtymistasi organisaatiossa?
e Mika estaisi viihtymistasi organisaatiossa?
e Mitka asiat organisaation sisalla ovat sinulle tarkeita?
e Mitd organisaation toimiala tai tuotteet merkitsevét sinulle?

Sitoutumisen kohteet muualla

e Miké organisaation ja tyosi ulkopuolella on sinulle tarke&a?
e Millainen on ammattisi tai ammattiryhmadsi merkitys sinulle?
e Millaisiin asioihin kaytat aikaa vapaa-ajalla?

e Mitd vapaa-aika sinulle merkitsee?

e Miten koet vapaa-ajan ja tyonteon vélisen suhteen?

e Miten muuttaisin vapaa-ajan ja tydnteon valista suhdetta?

Tulevaisuuden suunnitelmat

e Millaisia ty6hon liittyvia tulevaisuudensuunnitelmia sinulla on?

o Mitd ajattelisit tilanteessa, jossa nykyinen tydsuhteesi paattyisi?

e Mika saisi sinut pysymaan nykyisessa organisaatiossa?

o Miké&/tai millainen tilanne saisi sinut lahtemaan nykyisesta organisaatiosta?
e Jos tulevaisuudensuunnitelmat eivat liity tyéhon, mihin ne liittyvat?

Onko vield jotain mita haluaisit kertoa, joka ei ole tullut esiin kysymyksiin vastatessasi?



