\

Iz

R/

«~ YLIOPISTO

Kauppakorkeakoulu

}ij’é TURUN

Yrityksen ymparistovastuun merkitys nuorten
tyontekijoiden organisaatiositoutumiselle

Johtamisen ja organisoinnin
pro gradu -tutkielma

Laatija:

Arttu Hakala-Ranta

Ohjaaja:
KTM Aki Lehtivuori

15.6.2022

Pori



Turun yliopiston laatujérjestelmén mukaisesti tdmén julkaisun alkuperdisyys on tarkastettu

Turnitin OriginalityCheck -jérjestelmalla.



Pro gradu -tutkielma

Oppiaine: Johtaminen ja organisointi

Tekiji: Arttu Hakala-Ranta

Otsikko: Yrityksen ympéristovastuun merkitys nuorten tyontekijoiden
organisaatiositoutumiselle

Ohjaaja: KTM Aki Lehtivuori

Sivuméiira: 114 sivua + liitteet 2 sivua

Piivimairi: 15.6.2022

Yritysmaailmassa on ndhtdvilli kaksi megatrendid. Ensinndkin nuorten tyOntekijoiden
sitouttaminen aiheuttaa yrityksille haasteita. Taémén sukupolven nuoret vaativat tyopaikaltaan
erilaisia asioita kuin edelliset sukupolvet, ja tdméd nidkyy muun muassa heidin lisddntyneend
vaihtuvuutena. Toisekseen yrityksiltd vaaditaan jatkuvasti enemmén vastuullisuutta ympéaristoa
kohtaan. Ilmastonmuutos ja sen aiheuttamat negatiiviset seuraukset ovat yksi suurimmista
ongelmista, joihin yhteiskunnat joutuvat nyt ja tulevaisuudessa vastaamaan, ja myds yrityksiltd
vaaditaan entistd enemmén toimia nédiden asioiden eteen. Tdmén tutkielman tavoitteena on toimia
ndiden kahden megatrendin solmukohdassa selvittdmallad yrityksen ympéristovastuun merkitysti
nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiseen.

Tutkielman paitutkimuskysymys on millainen on yrityksen ympdristovastuun merkitys nuorten
tyontekijoiden organisaatiositoutumiselle. Tutkielman alatutkimuskysymyksia ovat mitkd tekijit
vahvistavat tai heikentdvdt nuorten tyontekijéiden organisaatiositoutumista, miten nuoret
tyontekijdt odottavat tyonantajayrityksensd suhtautuvan ympdristovastuuseen, sekd miten
kokemus yrityksen ympdristovastuusta heijastuu organisaatiositoutumisen eri muotojen
taustatekijoiden ilmenemiseen.

Tutkielman padasiallisena teoreettisena viitekehyksend kéytettiin Allenin ja Meyerin (1990)
organisaatiositoutumisen kolmen komponentin mallia, jonka mukaan organisaatiositoutuminen
on moniulotteinen konsepti sisdltden niin affektiivisen, jatkuvuusperusteisen kuin normatiivisen
puolen. Yrityksen ympéristovastuun osalta tutkimuksessa keskityttiin tyontekijoiden
kokemukseen heidén tyonantajansa ympéristovastuullisuudesta.

Tutkimus suoritettiin laadullisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelméni kéytettiin
puolistrukturoituja haastatteluita. Empiiristd aineistoa varten haastateltiin kahdeksaa 26-30-
vuotiasta asiantuntijatehtivissd tyoskentelevdd nuorta kolmesta eri yrityksestd. Yrityksien
suhteen valintakriteerind oli, ettd niiden brandin tdytyi korostaa ymparistévastuullisuutta.

Tutkielman tulosten mukaan nuorten organisaatiositoutumista vahvistavat ja heikentavat tekijat
painottuvat pdivittdisiin asioihin. Nuoret odottavat tyonantajayritykseltddn vahvempia
ympéristdarvoja ja -tekoja kuin miké on laillinen minimi. Kokemus yrityksen ymparistovastuusta
heijastuu organisaatiositoutumiseen kaikkien Allenin ja Meyerin (1990) kolmen komponentin
mallin ~ sitoutumisen muotojen taustatekijoiden kautta. Ympéristovastuun  merkitys
organisaatiositoutumiselle néyttéisi olevan sitd keskeisempi, mité tdrkeimmaéksi nuori tyontekija
kokee ympdristdarvot itselleen. Negatiivisia vaikutuksia organisaatiositoutumiseen ei
kokemuksella yrityksen vahvasta ympéristovastuusta tullut tutkimuksessa esille.

Keskeisend tekijénd yrityksen ympéristovastuun sekd organisaatiositoutumisen vélisessé
suhteessa on tutkielman tulosten perusteella nuoren tydntekijin sekd tyOnantajan
ympéristdarvojen symbioosi. Tutkielman tulosten perusteella voidaankin sanoa, ettd yrityksen
ympéristovastuulla  voi  olla  erittdin  keskeinen = merkitys nuoren  tyontekijin
organisaatiositoutumisessa, jos hin kokee ymparistdarvot itselleen tdrkeiksi ja kokee
tyOnantajansa edustavan nditd samoja arvoja. Merkitys voi olla my6s hyvin pieni tai mitdton, jos
nuori ei koe ympéristdarvoja itselleen tirkeiksi.

Avainsanat: organisaatiositoutuminen, ympéristovastuu, vastuullisuus, nuoret tyontekijéat
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1 Johdanto

1.1 Johdatus tutkielman aihepiiriin

Nuorten tyontekijoiden sitouttaminen on yrityksille haastava asia. Niin sanottujen
milleniaalien, eli vuosien 1980-2000 vililld syntyneiden tyontekijéiden vaatimukset
tyotehtiville, tyopaikalle ja omalle uralleen ovat erilaisia kuin aikaisemman sukupolven.
(Sledge 2016, 4.) Studentworkin (2017) tekemén tutkimuksen mukaan 88% nuorista
tyontekijoistd on tiysin tai jokseenkin samaa mieltd siitd, ettd tyon merkityksellisyys on
tarkedmpéd kuin tyOstd saatava palkka. Suunnilleen samansuuruisen joukon mielestd
my0s tyOnantajaorganisaation eettiset arvot ovat heille tirkeitd. Mutta ehkd jopa
tdrkeimpédnd ja suurimpana muutoksena nuorten tyontekijoiden asenteissa verrattuna
aikaisempiin sukupolviin voidaan pitdd sitoutumista omaan tydpaikkaan — milleniaalien
on tutkimusten mukaan todettu vaihtavan kaksi kertaa useammin tydpaikkaa kuin
aikaisempien sukupolvien (Vasama 2017). Tdma asia aiheuttaa yrityksille nyt ja varsinkin
tulevaisuudessa haasteita, silli 2020-luvun loppuun mennessd noin 75% maailman
tydvoimasta tulee koostumaan milleniaaleista (Ismail & Lu 2014, 39). Tdméan sukupolven
suhteesta tyoeldméén ja tydpaikkoihin on myds tehty niukasti tutkimusta, varsinkin kun

ottaa huomioon heidén tirkedn asemansa tulevaisuuden tydeldméssa (Sledge 2016, 6).

Tyontekijoiden sitoutuminen tyOnantajaorganisaatioonsa, niin sanottu
organisaatiositoutuminen, on ollut tutkijoiden mielenkiinnon kohteena jo
vuosikymmenid. Bergmanin (2006) mukaan organisaatiositoutumisen kuuluisin
teoreettinen malli on Allenin ja Meyerin kehittdma organisaatiositoutumisen kolmen
komponentin  malli. Allen ja Meyer (1990) mdirittelevit mallissaan
organisaatiositoutumisen moniulotteiseksi konseptiksi, joka on jaettu affektiiviseen,
jatkuvuusperusteiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. Jokaisella
organisaatiositoutumisen muodolla on omat taustatekijinsd sekd seurauksensa niin
organisaation kuin yksilon ndkokulmasta, eivdtkd kaikki ndistd seurauksista ole
positiivisia (Meyer ym. 2002). Tastd syystd yritysten ndkokulmasta tirkedd on paitsi
saada tyontekijdt sitoutumaan, myds selvittdd sitoutumisen taustatekijat eli miksi
tyontekijd on sitoutunut. Vairdlla tavalla sitoutunut tyontekijd ei luo tydsuhteen
kummallekaan osapuolelle toivottua lisdarvoa, kun taas oikealla tavalla sitoutuneella

tyontekijéllad on positiivisia vaikutuksia niin organisaatiolle kuin tyontekijille itsellensa.



Organisaatiositoutumisen kolmen komponentin malli tulee toimimaan tdmén

tutkimuksen péddasiallisena teoreettisena viitekehyksena.

Yhtend vahvistuvana trendind on yritysmaailmassa viime aikoina ndkynyt
ympdéristovastuun korostaminen (Kim ym. 2017). Yrityksen ympaéristovastuulla
tarkoitetaan kaikkia yrityksen péétoksid, kdytintojd sekd aloitteita, jotka yritys tekee
vapaacehtoisesti tai pakon edestd sddstddkseen ympdristod (Ramya & Baral 2021, 720).
Yritysjohtajat ovat kohdanneet kasvavaa huolestuneisuutta heidén yritystensd
kestdvyyteen liittyen ja timéd on myos ajanut yritykset miettimidin omaa ldhestymistdén
ja asemaansa ndiden muuttuvien ja vahvistuvien arvojen maailmassa (Kim ym. 2017).
Ilmastonmuutos ja sen aiheuttamat negatiivisiin seuraukset ovat yksi suurimmista
ongelmista, joihin tdimén hetken ja tulevaisuuden yritykset sekd yhteiskunnat joutuvat
vastaamaan. Ympdristovastuun késitteen alle kuuluu my6s muita luonnonsuojeluun
liittyvid tekoja ja teemoja, mutta varsinkin ilmastonmuutoksen ndhdédén olevan suurin
vaikuttava tekija ihmisten asenteisiin. Niin kuluttajien kuin muidenkin sidosryhmien
vaatimusten takia niin sanotut vihreét arvot ovat tulleet tarkeiksi asioiksi myos yrityksille.

(Dahlmann ym. 2017.)

Vastuullisuuteen liittyen paljon tutkimusta on tehty yrityksien sosiaalisesta vastuusta,
joka pitdd sisdlladn ympdéristovastuun lisdksi myoOs esimerkiksi taloudellisen ja
yhteiskunnallisen vastuun, ja yrityksien ympéristovastuu itsendisend tutkimusalueena on
vasta hiljattain alkanut saamaan enemmin huomiota viimeaikaisten trendien myo6ta
(Uecker-Mercado & Walker 2012, 281). Yritykset harjoittavat ympéristovastuuta monilla
eri  tavoilla, riippuen esimerkiksi eri sidosryhmien paineista, valitusta
ympdristOstrategiasta sekd yrityksen tuottamien tuotteiden ja palveluiden jalanjéljestd ja

elinkaaresta (Weinhofer & Hoffmann 2010; Dangelico & Pujari 2010).

Hahmotettavissa on siis kaksi megatrendié, toinen nuorten tyontekijoiden sitoutumiseen
liittyvd ja toinen yrityksien ympdristovastuuseen liittyvd. Téaméin tutkielman
tarkoituksena on toimia ndiden kahden megatrendin solmukohdassa. Tutkimusta
yrityksen sosiaalisen vastuun vaikutuksesta organisaatiositoutumiseen on tehty jonkin
verran, mutta sen sijaan tutkimusta yksinomaan ympdéristovastuun roolista
organisaatiositoutumisen rakentajana ei ole juurikaan tehty. Tami tutkielma pyrkii
osaltaan tayttimaan titd aukkoa aiheen tutkimuksessa, jonka tdyttdiminen on nykyisten

kehitystrendien vallitessa ajankohtaista. Nuorten tyontekijoiden ndkokulman ottaminen



lisdd tutkimuksen merkityksellisyyttd, silld sen liséksi ettd nuorilla on suurempi taipumus
tyopaikan vaihtoon, tutkimusten mukaan ldhes 60% nuorista sanoo olevansa erittdin
huolestunut ja jopa 84% vidhintddn jokseenkin huolestunut ilmastonmuutoksesta

(Hickman ym. 2021).
1.2 Tutkielman tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaus

Tdmén tutkielman tarkoituksena on selvittdd, miten ja milld tavalla yrityksen
ympaéristovastuu heijastuu nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiseen. Tutkielman
tavoitteena on syventdd ymmarrystd tutkittavasta ilmiostd ja aiheesta sekd tuoda esille
heidén sitouttamiseensa. TyOntekijit ovat jadneet vihreiden arvojen nikokulmien osalta
tutkimuksissa hieman muiden asioiden kuten taloudellisen suoriutumisen,

kuluttajakysynnin ja sijoittajien suhtautumisen varjoon (Mueller ym. 2012, 1187).
Tamén pohjalta tutkielman paitutkimuskysymys on:

- Millainen on yrityksen ympéristovastuun merkitys nuorten tydntekijoiden

organisaatiositoutumiselle?

Paitutkimuskysymyksen lisdksi tutkielmassa pyritddn vastaamaan seuraaviin

alatutkimuskysymyksiin:

- Mitkd tekijit vahvistavat tai  heikentdvdt nuorten tyontekijoiden

organisaatiositoutumista?

- Miten nuoret tyontekijit odottavat tyOnantajayrityksensd suhtautuvan

ympéristovastuuseen?

- Miten kokemus yrityksen ympéristovastuusta heijastuu organisaatiositoutumisen

eri muotojen taustatekijoiden ilmenemiseen?

Alatutkimuskysymysten tarkoituksena on tdsmentéé ja tarkentaa padtutkimuskysymysta,
sekd osaltaan auttaa vastaamaan paitutkimuskysymyksen asettamaan suhteellisen laajaan
tutkimusongelmaan. Kartoittamalla ensimmadisen alatutkimuskysymyksen mukaisesti
myds  tekijoitd, jotka  ylipddtddn  vahvistavat tai  heikentdvdt  nuorten
organisaatiositoutumista, on mahdollista saada tietoa siitd, kuinka tdrkednd tekijana

ympéristovastuu ndhdddn muiden organisaatiositoutumiseen vaikuttavien tekijéiden
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joukossa. Toisen alatutkimuskysymyksen avulla taas on mahdollista saada tietoa siiti,
mitkd ylipddtddn ovat nuorten tyontekijoiden odotukset ja toivomukset siitd, miten
yritykset suhtautuvat ja asennoituvat ympéristovastuun harjoittamiseen yrityksen muiden
tavoitteiden lomassa. Kolmannen alatutkimuskysymyksen tarkoituksena on selvittda,
minkd tyyppistd organisaatiositoutumista yrityksen ympaéristovastuu mahdollisesti
edistéd, silld kuten aikaisemmin mainittu, organisaatiositoutumisen eri muodoilla on
erilaisia seurauksia niin tyontekijoille kuin yrityksille. Tutkielman keskeisena
teoreettisena  viitekehyksend tullaan kdyttimdidn Allenin ja Meyerin (1990)
organisaatiositoutumisen kolmen komponentin mallia, joten organisaatiositoutumisen
tyypit tullaan maédrittelemiin tdmin viitekehyksen mukaan. Organisaatiositoutumista
ylipddtddn tullaan tarkastelemaan tutkielmassa timén viitekehyksen kautta. Tutkielman
kiinnostuksen kohteena ollessa organisaatiositoutuminen, on kaiken muun tyyppisen
sitoutumisen, kuten esimerkiksi ammattiin sitoutumisen, tutkiminen tdmén tutkimuksen

aihepiirin ulkopuolella.

Kuten kolmannesta alatutkimuskysymyksestd kdy ilmi, tdssd tutkielmassa on tarkoitus
keskittyd nimenomaan tyontekijoiden kokemukseen yrityksen ympéristovastuusta, eiki
niinkdén sithen, mitkd ovat yrityksen todelliset toimet ympéristovastuun saralla. Tdmén
tutkielman tarkoitus ei siis ole arvioida, mitkd yritykset harjoittavat todellista
ympéristovastuuta ja missd mittakaavassa, vaan keskittyd niihin tyontekijin
tuntemuksiin, joita hin mahdollisesti kokee, kun hdn tuntee tydskentelevinsi
ympdristdvastuuta harjoittavalle yritykselle. Taémd my0s yksinkertaistaa tutkimuksen
suorittamista, silld on mahdollista, ettd tyontekijoiden on vaikea esimerkiksi hahmottaa
sitd, mitkd yrityksen toimista johtuvat lainsdddannostd johtuvista velvoitteista ja mitka
toimet taas ovat vapaaehtoista ympéristovastuun harjoittamista. Ymparistovastuu voi
myos tarkoittaa eri ihmisille eri asioita, joten yksilolliseen kokemukseen keskittyminen

on siksikin asianmukaista.

Tédmin tutkielman tutkimusmetodina tullaan kiyttdméén laadullista tutkimusmenetelmaa
ja aineistonkeruumenetelméni puolistrukturoituja haastatteluja. Tutkimuksen kohteena
tulevat olemaan nuoret tyontekijdt sellaisista yrityksistd tai organisaatioista, joiden
brindissd ja arjessa ympéristdarvot ovat vahvasti ldsnd. Nuoriksi tyontekijoiksi
médritellddn 20-30-vuotiaat, ja haastateltavien suhteen rajaus tullaan tekemééin

asiantuntijatehtdvissd  tyOskenteleviin.  Asiantuntijatehtdvélld tarkoitetaan  tdssd



11

tutkielmassa tehtévid, jonka suorittaminen edellyttdd itsendistd tyoskentelyd sekd oman

osaamisen ja tiedon soveltamista.
1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielman luvussa 1 johdatellaan lukija tutkielman aihepiiriin seké esitellddn tutkielman
tavoitteet, tutkimuskysymykset ja tutkielman keskeisimmét rajaukset. Ensimmaéisen
luvun tarkoituksena on tuoda esiin motiiveja aiheenvalinnalle ja perustella tutkielman
ndkokulmaa sekéd sitd, mitd uutta tutkielma tuo aiheen tutkimukseen ja miksi tutkittava

aihe on tdrked yhteiskunnan kannalta.

Luvussa 2 kisitellddn organisaatiositoutumista. Luvun tarkoituksena on mdiéritelld
organisaatiositoutuminen sek esitelld tutkielman pédasiallinen teoreettinen viitekehys,
organisaatiositoutumisen kolmen komponentin malli. Luvussa késitelliin myds nuorten
tyontekijoiden organisaatiositoutumiseen vaikuttavia asioita. Luvussa 3 kisitellddn
yrityksen ympéristovastuuta. Luku aloitetaan yrityksen sosiaalisen vastuun tarkastelulla
ympdristovastuun ollessa sosiaalisen vastuun yksi osa-alue, ja sosiaalisen vastuun ollessa
enemman tutkittu aihe (Uecker-Mercado & Walker 2012, 281). Luvussa késitellddn myos
tutkimuksia sosiaalisen vastuun vaikutuksesta organisaatiositoutumiseen sekd nuorten
asenteita ympdristdarvoihin liittyen, ndiden aiheiden antaessa tirkedd taustatietoa timén

tutkielman empiiristd osiota varten.

Luvussa 4 késitelldén tutkielman empiirisen tutkimuksen metodologisia valintoja. Lisdksi
kerrotaan ketd tutkittiin ja miksi ja miten tutkimusaineisto kerédttiin. Luvussa esitelldén
myos aineiston analysointiin liittyvid asioita. Tarkoituksena on antaa mahdollisimman
tarkka kuvaus tutkimuksen toteutuksesta. Luvussa 5 esitellddn tutkimuksen
tutkimustulokset. Tarkoituksena on luoda mahdollisimman kattava ja ldpindkyvéd kuva
tutkimuksen tuloksista. Luvussa 6 tehdddn yhteenveto koko tutkielmasta sekd tehddin

johtopditdksid tutkimuksen aineiston analysoinnin perusteella.
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2 Organisaatiositoutuminen

Organisaatiositoutuminen on yksi timén tutkimuksen keskeisimmistd kasitteistd. Tadssa
luvussa mairitellddan ensiksi mitd organisaatiositoutuminen on, jonka jdlkeen kisitelldén
tamin tutkielman keskeisté teoreettista viitekehystd, Allenin ja Meyerin (1990) kolmen
komponentin  mallia. Témén jdlkeen tarkastellaan organisaatiositoutumisen
taustatekijoiden ja seurauksien tutkimusta kolmen komponentin mallin ndkdkulmasta

sekd nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiselle ominaisia tekijoita.
2.1 Organisaatiositoutumisen maaritelma

Organisaatiositoutumisella on erilaisia mééritelmid eri tutkijoiden keskuudessa (Iverson
& Buttigieg 1999, 308). Esimerkiksi Mowdayn ym. (1979, 226) mukaan
organisaatiositoutuminen tarkoittaa yksilon organisaatiota kohtaan tunteman
samaistumisen ja kanssakdymisen voimakkuutta, kun taas Wienerin (1982, 421) mukaan
organisaatiositoutuminen on kokonaisuus normatiivisia paineita, joka painostaa yksiloa
toimimaan tavalla, joka kohtaa organisaation tavoitteet ja tarpeet. O’Reilly ja Chatman
(1986, 493) sekd Allen ja Meyer (1991, 14) taas molemmat nostavat esiin psykologisen
ndkokulman organisaatiositoutumisen maéritelméissdidn. O’Reilly ja Chatman (1986)
madrittelevdt organisaatiositoutumisen psykologiseksi kiintymykseksi organisaatiota
kohtaan, kun taas Allen ja Meyer (1991) maéirittelevét sen psykologiseksi tilaksi, joka
sitoo yksilon organisaatioon tehden organisaatiosta poistumisen vdhemmin
todenndkodiseksi. Mathieu ja Zajac (1990, 171) sen sijaan madrittelevit
organisaatiositoutumisen olevan yksinkertaisesti jokin side tai linkki yksilon puolelta

organisaatiota kohden.

Organisaatiositoutumisen késitteen maéarittelyssd on ollut historian saatossa ongelmia,
silld tutkijoilla on ollut epdselvyyksii ja eridvid ndkemyksid kisitteen siséllostd. Tama
onkin haitannut organisaatiositoutumisen tutkimuksen kehittymistd. Lisdksi eridvid
nikemyksid on ollut siitd, onko organisaatiositoutuminen yksiulotteinen vai

moniulotteinen konsepti. (Iverson & Buttigieg 1999; Meyer ym. 2002.)

Vaikka eroja organisaatiositoutumisen madrittelyssd esiintyykin, keskeinen teema
kaikissa madritelmissd on kuitenkin se, ettd organisaatiositoutuminen n#hddin
jonkinlaisena psykologisena tilana, joka sitoo tyOntekijdd organisaatioon. Eridvit

mielipiteet liittyvét ldhinnd sithen, miten ja miksi tdimé psykologinen tila tai kiintymys
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syntyy (Iverson & Buttigieg 1999; Meyer ym. 2002). Taulukossa 1 on esitelty edelld

mainittujen tutkijoiden erilaisia maaritelmid organisaatiositoutumiselle.

Taulukko 1. Organisaatiositoutumisen maaritelmia

Maaritelman laatija(t) Organisaatiositoutumisen maaritelma

Mowday ym. (1979) Yksilén samaistumisen ja kanssakaymisen
voimakkuus tiettya organisaatiota kohtaan.

Wiener (1982) Normatiivisten paineiden kokonaisuus, joka
painostaa yksilén toimimaan tavalla joka
tayttda organisaation tavoitteet ja tarpeet.

O’Reilly & Chatman (1986) Yksilén tuntema psykologinen kiintymys
organisaatiota kohtaan; se kuvastaa kuinka
voimakkaasti yksil6 sisaistaa ja omaksuu
organisaation ominaispiirteet seka

nakemykset.

Allen & Meyer (1991) Psykologinen tila joka sitoo yksiloa
organisaatioon (t.s. tekee vaihtuvuudesta
epatodenndkodisempaa).

Mathieu & Zajac (1990) Yksil6a organisaatioon sitova sidos tai liitos.

Taulukossa 1 ndkyvin méiiritelman lisdksi Mowday ym. (1979, 226) luonnehtivat
organisaatiositoutumisen rakentuvan kolmesta toisilleen ldheisestd komponentista, jotka
ovat: 1) Organisaation tavoitteisiin ja arvoihin uskominen sekd niiden hyviksyminen, 2)
halukkuus huomattaviin ponnisteluihin organisaation puolesta, seké 3) vahva halu pysya
organisaation jdsenend. Buchananin (1974, 533) mukaan taas organisaatiositoutuminen
koostuu seuraavista kolmesta komponentista: 1) samaistuminen, eli organisaation
tavoitteiden ja arvojen hyviksyminen yksilon omikseen, 2) osallisuus, eli yksilon
uppoutuminen tai syventyminen omaan tyorooliinsa, sekéd 3) lojaalius, eli kiintymyksen

tunne organisaatiota kohtaan.

Molemmat Mowday ym. (1979, 226) sekd Buchanan (1974, 533) nostavat
organisaatiositoutumisen luonnehdinnoissaan esiin halun pysyé organisaation jdsenend,
Buchananin  kuvaillessa sitd lojaaliudeksi. Tédmd on yksi keskeinen osa
orrganisaatiositoutumista, ja organisaatiositoutumisen katsotaankin yleisesti vihentdvéan
tyontekijéiden vaihtuvuuden todennikdisyyttd (Meyer & Herscovitch 2001, 306). Tamén
mukaisesti Allen ja Meyer (1991) nostavat mééritelméassédén esiin yksil6d organisaatioon
sitovan psykologisen tilan lisdksi vaihtuvuuden todenndkdisyyden pienenemisen yhtend
organisaatiositoutumisen médarittavistd tekijOista. Téassa tutkielmassa

organisaatiositoutuminen maéritelldédn Allenin ja Meyerin (1991) mééritelmén mukaan



14

heidin teoreettisen viitekehyksensd ollessa tutkielman keskiossd. Allenin ja Meyerin

(1991) kolmen komponentin mallia kdsitellddn luvussa 2.2.
2.1.1 Organisaatiositoutumisen moniulotteisuus

Yksi tirked seikka organisaatiositoutumisen méaédritelméssa on ollut myds se, nahdaanko
se yksiulotteisena vai moniulotteisena késitteend. Yhteisymmarrys
organisaatiositoutumisesta moniulotteisena késitteend on vallinnut noin 1990-luvulta
lahtien, tutkijoiden tunnistaessa organisaatiositoutumisesta kaksi toisiinsa liittyvdd mutta
kuitenkin toisistaan erottautuvaa komponenttia. Namd kaksi komponenttia ovat
asenteellinen sitoutuminen ja kéytoksellinen sitoutuminen. (Iverson & Buttigieg 1999,
308; Meyer ym. 2002, 21.) Iversonin ja Buttigiegin (1999, 308) mukaan asenteellinen
organisaatiositoutuminen edustaa yksilon lojaaliutta organisaatiolle, ja siinid suuressa
roolissa ovat yksilon samaistuminen organisaatioon ja kanssakdyminen organisaation
kanssa. Heiddn mukaan asenteellisen organisaatiositoutumisen juuret ovatkin aiemmin
esitellyssd Mowdayn ym. (1979) organisaatiositoutumisen maéritelméassé, jonka mukaan
organisaatiositoutuminen tarkoittaa yksilon organisaatiota kohtaan tunteman

samaistumisen ja kanssakdymisen voimakkuutta.

Kaytoksellinen sitoutuminen sen sijaan keskittyy enemmén yksilon ndkdkulmaan ja
nithin prosesseihin, joiden avulla yksilo linkittdd itsensd organisaatioon. (Iverson &
Buttigieg 1999, 308). Kéytoksellinen sitoutuminen pohjautuu etenkin Beckerin (1960)
niin sanotulle vedonlyOntiteorialle, jonka mukaan yksilot linkittdvat itsensd
organisaatioon investoimalla tdhdn suhteeseen esimerkiksi aikaa sekd tyotd. Nailld
investoinneilla on kuitenkin se seuraus, ettd ne lukitsevat yksil6d organisaatioon, silld
mitd enemmin nditd investointeja yksilo laittaa hdnen ja organisaation viliseen
suhteeseen, sitd suuremmat ovat kustannukset, jotka timé yksild joutuu kohtaamaan jos
hin joskus jéttdd organisaation. Beckerin (1960) mukaan henkild siis lyd vetoa
panostaessaan suhteeseen organisaation kanssa, ja organisaatiosta lahteminen tarkoittaisi

nédiden vedonlyontien hdvidmista.

Asenteellisen ja kidytoksellisen organisaatiositoutumisen lisdksi organisaatiositoutumisen
moniulotteisuutta  teorisoidaan  muillakin  tavoilla.  Esimerkiksi  ndkemys
organisaatiositoutumisen kaksiulotteisuudesta, jossa toinen komponenteista edustaa

sitoutumista organisaatioon ja toinen sitoutumista organisaation arvoihin, on yleinen
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organisaatiositoutumisen kirjallisuudessa. (ks. Angle & Perry 1981; Mayer & Schoorman

1992).

Jotkut tutkijat, kuten Allen ja Meyer (1991) sekd O’Reilly ym. (1986), ovat sen sijaan
l6ytineet tutkimuksissaan organisaatiositoutumisesta kolme eri komponenttia. Allenin ja
Meyerin viitekehyksessd kaksi komponenttia perustuu asenteelliselle ja kaytokselliselle
sitoutumiselle, kun taas kolmas komponentti on normatiivinen sitoutuminen, pohjautuen
Wienerin (1982) organisaatiositoutumisen maééritelmdan. O’Reillyn ym. (1986)
viitekehys sen sijaan perustuu sille periaatteelle, ettd sitoutuminen edustaa tyontekijan
asennetta organisaatiota kohtaan, ja etti ndmi asenteet voivat kehittyd monien eri
mekanismien kautta. O’Reillyn ym. (1986) mallin mukaan sitoutuminen esiintyy
myotamielisyytend, identifioitumisena, tai sisdistimisend. Myotdmielisyys on kyseessd
silloin, kun tyontekijd osoittaa tiettyjd asenteita ja kdytoksid organisaatiota kohtaan
saadakseen ulkoisia palkintoja. Identifioitumisessa tyontekijd hyviksyy organisaation
arvoja rakentaakseen tai sdilyttddikseen hyvén suhteen organisaation kanssa.
Sisdistimisessd sen sijaan organisaation arvot ovat yhteneviisid tyontekijin omien

arvojen kanssa, eli tyontekiji on sisdistdnyt organisaation arvot omakseen.

Yksi keskeisimmistd huomioista organisaatiositoutumisesta kisitteend on se, ettd sitd
pidetdin moniulotteisena. Vaikka itse moniulotteisuuden muodosta on monia eri
nikemyksid, tarkoittaa moniulotteisuuden ldsndolo kuitenkin sité, ettd tdrkedi ei ole vain
saada selville onko henkild sitoutunut organisaatioon vai ei, vaan myods silld on
merkitystd, minkd laatuista sitoutuminen on ja mitd ajattelutapoja timén sitoutumisen
taustalla on. (Iverson & Buttigieg 1999, 309.) Yksi organisaatioon sitoutunut tyontekija
voi kokea asian eri tavalla kuin toinen, ja titen vaikutus hidnen hyvinvointiin ja tydssi
suoriutumiseen on mahdollisesti erilainen (Meyer ym. 2002). Organisaatiositoutumisen
laatu on védhintddn yhta tarkedd kuin organisaatiositoutumisen pelkké olemassaolo. Tdma

tekee aiheen tutkimuksesta erittdin tirked4 varsinkin tyonantajien nikokulmasta.
2.1.2 Suhde lahikasitteisiin

Organisaatiositoutuminen késitteend kytkeytyy muihin henkildstdjohtamisen sekd
organisaatiokdyttdytymisen tutkimuksen kasitteisiin ldheisesti. Néilld l&hikasitteilld on
kuitenkin ratkaisevia eroja organisaatiositoutumisen késitteeseen verrattuna, tehden
organisaatiositoutumisesta oman ja selvisti itsendisen késitteen. (Meyer & Herscovitch

2001, 301-302.) Tutkimalla organisaatiositoutumisen suhdetta sen ldhikédsitteisiin on
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mahdollista saada parempi ymmarrys siitd, mitd organisaatiositoutuminen on ja mité se

ei ole, ja timén kautta ymmartdé, miksi aiheen tutkimus on térkeda.

Organisaatiositoutuminen ja sitoutuminen yleisesti ovat luonnollisesti ldheisié késitteita.
Yleisen sitoutumisen madritelmid on monia, mutta niistd on mahdollista 16ytda
samankaltaisuuksia. Esimerkiksi Scholl (1981, 593) madérittelee sitoutumisen
vakauttavaksi voimaksi joka pitdd ylld yksilon kéyttdytymisen suuntaa silloin kun
odotusarvo saatavan palkinnon suhteen ei ole riittdva. Brickman (1987, 2) taas méérittelee
sen voimaksi joka vakauttaa yksilon kdytostd olosuhteissa joissa yksilolld olisi muuten
houkutus muuttaa tatd kaytostdi. Myds Brownin (1996, 241) maéritelmd on
samansuuntainen, hidnen méiéritellessé sitoutumisen velvoittavaksi voimaksi, joka vaatii
henkil64 kunnioittamaan sitoumusta vaihtuvista asenteista ja hetkellisistd padhénpistoista
huolimatta. ~ Meyer ja  Herscovitch (2001, 301) ovatkin summanneet
kirjallisuuskatsauksessaan sitoutumisen voimaksi, joka sitoo yksilon toimintoihin ja

toimintatapoihin, jotka ovat keskeisié yhdelle tai useammalle tavoitteelle.

Sitoutuminen  tyopaikkakontekstissa ~ voi  tarkoittaa  muitakin  asioita  kuin
organisaatiositoutumista. TyOpaikalla voi olla monia eri sitoutumisen muotoja, joilla
kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa organisaation tehokkuuteen sekd tyontekijan
hyvinvointiin. (Meyer & Herscovitch 2001, 301-302.) Yksi tdrkeimmistd asioista
sitoutumisen madrittelyssd onkin se, mihin sitoutuminen suuntautuu, eli mitd ndmi
Meyerin ja Herscovitchin (2001, 301) sitoutumisen méérittelyssd mainitut tavoitteet ovat.
Tamai sitoutumisen suuntautuminen onkin se asia, joka erottaa organisaatiositoutumisen

muusta sitoutumisesta.

Sitoutumista tyopaikalla késittelevasté kirjallisuudesta on havaittavissa, ettd henkil6 voi
olla sitoutunut niin entiteetteihin kuin kdytoksiin. Entiteetteihin sitoutumisessa voi olla
kyse esimerkiksi sitoutumisesta organisaatioon, ammattiin tai liittoon. Kéaytokseen
sitoutuminen tarkoittaa taas esimerkiksi sitoutumista tavoitteiden saavuttamiseen tai
kéytantdjen noudattamiseen. Sitoutumisella voi my0s olla molemmat, entiteetteihin ja
kaytokseen, liittyvét puolet. (Meyer & Herscovitch 2001.) Téstd esimerkkind voisi olla
vaikkapa ladkéri, joka noudattaa ladkéreiden (entiteetti) vaitiolovelvollisuutta (kdytos).
Organisaatiositoutumisen muusta sitoutumisesta erottaa se, ettd tdmi entiteetti on

tyontekijin tyopaikka eli organisaatio.
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Motivaatio seki sen eri muodot, erityisesti vaihdantaan perustuva motivaatio, ovat myos
laheisid kasitteitd organisaatiositoutumisen kanssa. Motivaatiota ja sitoutumista on
molempia kuvailtu energisoiviksi voimiksi, joilla on vaikutuksia yksilon
kayttdytymiselle. (Meyer ym. 2004.) Vaihdantaan perustuvaa motivaatiota taas kiytetdan
selittimddn yksilon jdsenyyttd sekd tyOsuoritusta organisaatiossa. Vastaavasti,
organisaatiositoutumista kdytetddn selittimddn yksilon jésenyyttd sekd tydsuoritusta
organisaatiossa sellaisen mekanismin kautta, joka syntyy positiivisessa vaihdannassa

organisaation kanssa. (Scholl 1981, 590.)

Meyerin ym. (2004, 994) mukaan motivaatio on sitoutumista laajempi konsepti. Heiddn
mukaansa sitoutumista voidaan pitdd yhtend tekijind muiden tekijoiden joukossa, jotka
yhdesséd johtavat motivoituneeseen kéytokseen. Sitoutumisella on kuitenkin erityisen
tirked asema motivaation muodostumisessa etenkin organisaatioiden kannalta, silld
sitoutuminen edustaa pidemmaén aikavélin mielentilaa, kun taas motivaation voimakkuus
voi vaihdella lyhyelldkin aikavililld merkittavésti. Sitoutuminen voi siis olla hyvinkin

voimakas motivaation ja varsinkin sen ennustamisen ldhde.

Motivaatioon liittyen, Schollin (1981, 590) mukaan vaihdantaan perustuva motivaatio on
yksi keskeisistd teorioista nimenomaan organisaation toiminnan ymmartimisen kannalta.
Vaihdantaan perustuva motivaatio perustuu sille periaatteelle, ettd yksilo suorittaa
tehtévid sekd osallistuu organisaation toimintaan saadakseen tistd toiminnasta vastineeksi
palkintoja tai kannustimia. Yksilon jdsenyys organisaatiossa sekd sen tavoitteiden eteen
tyoskenteleminen jatkuu niin kauan kuin suotuisa tasapaino tydsuorituksen ja siitd

saatavan palkinnon vililla sdilyy.

Vaihdantaan perustuva motivaatio pystyy selittdimddn hyvin yksilon kaytostd
mahdollisten eri vaihtoehtojen vélilld, mutta se ei vield itsessddn pysty selittdmédn
kaytoksen sadnnonmukaisuutta ja tasaisuutta sekd sen suuntaa. Jos siis esimerkiksi tyosti
saatava palkka ei endd tdytdkddn yksilon vaatimuksia, teorian mukaan olisi odotettavaa,
ettd han jittdd organisaation. (Scholl 1981, 591-593.) Meyerin ym. (2004, 994)
mukaisesti  sitoutuminen edustaa pidemmidn aikavdlin  mielentilaa, joten
organisaatiositoutumisen ero vaihdantaan perustuvaan motivaatioon tuleekin siind, etti
se pystyy selittdmiin yksilon jasenyyttd sekd suoriutumista organisaatiossa silloinkin,
kun hénen ehtonsa esimerkiksi palkan suhteen eivit vélttdmattd tdyty. Schollin (1981,

591-593) mukaan selitykset tdhdn 10ytyvét organisaatiositoutumisen syntymisen
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peruselementeistd, kuten esimerkiksi samaistumisesta organisaatioon sekd suhteeseen
tehdyistd panostuksista. Organisaatiositoutuminen voi siis vaikuttaa yksilon
kayttdytymiseen silloinkin kun ulkoiset motivaattorit ovat puutteellisia (Meyer &

Herscovitch 2001, 301).

Myos asenne on késitteend ldheinen sitoutumiselle ja titen organisaatiositoutumiselle,
onhan my0s yksi organisaatiositoutumisen tutkimussuuntauksista nimeltddn
asenteellinen organisaatiositoutuminen. Asenteet kuitenkin ndhdddn sitoutumista
heikompana tilana ja yhtend osana sitoutumista, ja sitoutumisen myds ndhddin olevan
thmiselle asenteita pysyvampi tila. Sitoutuminen toimii ikdin kuin vakuutuksena niin
sitoutujalle kuin sitoutumisen kohteelle siité, ettd lyhyen aikavilin muutokset sitoutujan
asenteissa tai tunteissa eivdt muuta sitoutujan kéyttdytymistd sitoutumisen kohdetta

kohtaan. (Brown 1996, 233.)

Organisaatiositoutuminen on siis enemman kuin vain tyontekijan positiivinen asenne tai
asennoituminen organisaatiota kohtaan. Kuten myds vaihdantaan perustuvan motivaation
kohdalla, voi organisaatiositoutuminen vaikuttaa henkilon kdytokseen myds silloin, kun
positiivisia asenteita ei ole tai asenteet organisaatiota kohtaan ovat jopa negatiivisia.
(Meyer & Herscovitch 2001, 301.) Toisaalta asenteet, varsinkin pysyvét sellaiset,
vaikuttavat sitoutumisen vahvuuteen. On my0s mahdollista, ettd sitoutuneet ihmiset
muuttavat omia tulevia asenteitaan, jotta ne olisivat linjassa heiddn nykyisen
sitoutumisensa kanssa. Sitoutumisella on siis mahdollisuus muuttaa asenteita. (Brown

1996.)
2.2 Organisaatiositoutumisen kolmen komponentin malli

Organisaatiositoutumisen luultavasti tunnetuin teoreettinen malli on Allenin ja Meyerin
(1990) kehittdima organisaatiositoutumisen kolmen komponentin malli (Bergman 2006).
Organisaatiositoutumista on kisitteellistetty kirjallisuudessa monella eri tavalla, ja
Allenin ja Meyerin (1990) mukaan niistd késitteistd on erotettavissa kolme toisistaan
erillistd teemaa. Allenin ja Meyerin (1990, 2) mukaan heiddn mallinsa perustuu
asenteellisen sitoutumisen kirjallisuudelle, mutta myos kéaytoksellisen sitoutumisen ja
luvussa 2.1.1 késitellyn Beckerin (1960) vedonlyontiteorian vaikutteita on nédhtdvissa
mallin sitoutumisen muodoissa. Kuten aiemmin mainittu, sitoutuminen yleisesti
tyopaikkakontekstissa voidaan jakaa kéytoksiin ja entiteetteihin sitoutumiseen (Meyer &

Herscovitch 2001). Meyerinin ja Allenin (1990) organisaatiositoutumisen maérittelysta
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on huomattavissa, ettd heidén mielestéén sitoutumisella on molemmat puolet, sillé heidédn
mallissaan sitoutuminen n#hdddn kaytoksend (jdsenyyden jatkamisena), jolla on

merkitysté entiteetille (organisaatiolle).
Mallin kolme organisaatiositoutumisen muotoa ovat:

1. Affektiivinen sitoutuminen': heijastaa henkilon tunteellista identifioitumista

organisaatioon

2. Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen’: heijastaa henkilén tarvetta pysyi

organisaatiossa menetettyjen hyotyjen takia

3. Normatiivinen sitoutuminen®: heijastaa henkilén tuntemaa velvollisuutta pysyi

organisaatiossa.

Yksinkertaistettuna,  affektiivinen  sitoutuminen  kertoo  henkilén  halusta,
jatkuvuusperusteinen henkilon tarpeesta, ja normatiivinen henkilén velvollisuuden
tunteesta tyoskennelld organisaatiolle. Néitd sitoutumisen muotoja tulee tarkastella
ennemmin organisaatiositoutumisen komponentteina kuin tyyppeind, silld ne eivit ole
toisiaan pois sulkevia, vaan tyontekijét voivat kokea niitd sitoutumisen muotoja samaan

aikaan vaihtelevilla vahvuuksilla. (Allen & Meyer 1990.)

Niiden kolmen sitoutumisen muodon vaihtelevat vahvuudet voidaan ndhd4d muodostavan
tyontekijoille yksilollisid sitoutumisprofiileja, jotka vaikuttavat heiddn hyvinvointiinsa ja
tyOssd suoriutumiseen eri tavalla (Somers 2009, 75). Tami on seurausta siitd, ettd
jokaiselle ndistd sitoutumisen muodoista on tunnistettu omat taustatekijit, jotka
vaikuttavat sitoutumisen ilmenemisen todennikodisyyteen, seka seuraukset, joita jokainen
ndistd sitoutumisen muodoista aiheuttaa esimerkiksi vaihtuvuudelle, tyontekijdn
suoriutumiselle ty0ssddn sekd hénen hyvinvoinnilleen. Vaikkakin kaikkien néiden
sitoutumisen muotojen on tutkittu vihentdvén tyontekijoiden vaihtuvuutta sekd heididn
halukkuuttansa vaihtaa tyOpaikkaa, niiden erilaiset taustatekijdt tarkoittavat sitd, ettd
kaikki sitoutumisen muotojen seuraukset eivdt ole positiivisia niin tyontekijan kuin

tyOantajankaan kannalta. (Meyer ym. 2002.) Tamin takia onkin tarkedd, ettd sitoutumisen

! Englanniksi affective commitment
2 Englanniksi continuace commitment
3 Englanniksi normative commitment
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voimakkuuden liséksi tutkitaan my0s sitd, mitd sitoutumisen muotoa sitoutuminen

edustaa. Seuraavaksi tarkastelemme jokaista sitoutumisen muotoa hieman tarkemmin.
2.2.1 Affektiivinen sitoutuminen

Organisaatiositoutumisen tutkijat ovat yleisesti yhteisymmarryksessd affektiivisen
sitoutumisen madritelméstd, jota voidaan heiddn mukaansa kuvailla tunteellisena
sitoutumisena organisaatioon. Tdmi ilmenee esimerkiksi henkilon identifioitumisena
organisaatioon seké siind, ettd henkilo nauttii jisenyydestddn kyseisessad organisaatiossa.
Affektiivisesti sitoutunut henkil6 on sitoutunut ja samaistunut organisaation tavoitteisiin
ja arvoihin, ja titen haluaa tyoskennelld ndiden asioiden eteen. Voidaankin sanoa, ettd
affektiivinen sitoutuminen kuvastaa henkilon halua pysy4 ja tydskennelld organisaatiolle.
(Allen & Meyer 1990; Mercurio 2015.) Tydntekijin kokiessa téllaista halua tydskennelld
organisaatiolle, hdn on valmiimpi tekemédin enemmin asioita organisaation ja sen
tavoitteiden puolesta (Meyer & Herscovitch 2001, 312). Aikaisemmin mainitusta
O’Reillyn  ym. (1986) organisaatiositoutumisen mallin kolmesta muodosta
identifioitumisen ja sisdistimisen on sanottu olevan hyvin samanlaisia periaatteeltaan

kuin Meyerin ja Allenin affektiivinen sitoutuminen (Meyer ym. 2001, 306).

Affektiivinen sitoutuminen ja muut tunteelliseen sitoutumiseen viittaavat termit ovat
kirjallisuudessa hallitseva ndkemys organisaatiositoutumisesta (Mercurio 2015).
Esimerkiksi Kanter (1968) kuvaili jo 60-luvulla yksilon tunteellista kiintymysté joukkoon
tai ryhmdan yhteenkuuluvuuteen perustuvaksi sitoutumiseksi. Porter ym. (1979, 226)
médrittivdt sen sijaan Organizational Commitment Questionnaire -kyselyn tunnetuksi
tuoneessa artikkelissaan organisaatiositoutumisen tarkoittavan yksilon organisaatiota
kohtaan tunteman samaistumisen ja osallistumisen vahvuutta, ndhden sen siis
yksiulotteisena késitteend sisdltden vain sitoutumisen tunteellisen puolen. Tdma Porterin
ja kollegoiden organisaatiositoutumisen médrittely on hyvin samanlainen Meyerin ja
Allenin affektiivisen sitoutumisen maédrittelyn kanssa (Allen & Meyer 1990, 2).
Organizational Commitment Questionnairea onkin sittemmin kdytetty mittaamaan

affektiivista sitoutumista (Meyer ym. 2002).

Johtuen vahvasta roolistaan alan kirjallisuudessa, affektiivista sitoutumista kuvaillaan
jopa organisaatiositoutumisen ydinpiirteeksi (Mercurio 2015). Organisaatiositoutumisen
tutkimuksen kentin ollessa vieldkin jossain miérin sirpaloitunut osin moniulotteisen

ndkokulman omaksumisen takia, esimerkiksi Mercurio (2015, 397) esittda



21

kirjallisuuskatsauksessaan jopa paluuta esimerkiksi Porterin ym. (1976) edustamaan
yksiulotteisen madritelmén aikaan, jossa pohjana tulevaisuuden tutkimukselle toimisi
juurikin ~ affektiivinen  sitoutuminen.  Mercurion (2015, 397) mukaan
organisaatiositoutumisen aiheen tutkimuksessa esitettyjen monien erilaisten teorioden ja

kasitteellistdimisien taustalla on aina ollut jokin muoto affektiivisesta sitoutumisesta.
2.2.2 Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen

Jatkuvuusperusteisella sitoutumisella tarkoitetaan yksilon tarvetta pysyé organisaatiossa.
Tamin sitoutumisen muodon taustalla on tiettyjen tutkijoiden nidkemys sitoutumisen
perustumisesta siihen, ettd tyontekiji tunnistaa negatiivisia seurauksia, joita hénelle tulisi,
jos hin jéttdisi organisaation, eikd tyOntekijd ole valmis kohtaamaan niitd seurauksia.
Tyontekija siis kokee ldhtemisen kustannukset suurempina kuin pysymisen, ja kokee, etti
hénen tarvitsee pysyd organisaatiossa vilttddkseen ndmi kustannukset. (Allen & Meyer
1990, 3.) Jatkuvuusperusteisen sitoutumisen juuret ovatkin Beckerin (1960)
kaytoksellisessd sitoutumisessa ja niin sanotussa vedonlyOntiteoriassa, jossa yksild
tunnistaa panokset jotka hdn on laittanut suhteeseensa organisaatioon kanssa, ja
ymmairtdd hividvinsd ndméd panokset, jos hdn poistuu  organisaatiosta.
Jatkuvuusperusteista sitoutumista on nimitetty tdmén takia joidenkin tutkijoiden toimesta

my0s laskelmoiduksi sitoutumiseksi (Iverson & Buttigieg 1999).

Jatkuvuusperusteisen sitoutumisen ndhdddn rakentuvan kahdesta komponentista.
Ensimmiinen komponentti, uhrauksiin pohjautuva sitoutuminen, koostuu niistd
havaituista uhrauksista, joita yksild joutuisi tekemddn ldhtiessddn organisaatiosta.
Uhrauksiin voi myds liittyd tyOpaikkaa tai organisaatiota varten opetellut taidot, jotka
menisivdt nyt hukkaan tyopaikkaa vaihtaessa. Tehtavit uhraukset siis kasvavat riippuen
siitd, kuinka paljon tyontekijd investoi yritykseen henkisté tai muuta pdéomaa tietéen, ettd
se vaikeuttaa hdnen siirtymistddn toiseen organisaatioon. Toinen komponentti,
vaihtoehtoihin pohjautuva sitoutuminen, taas koostuu havaitusta vaihtoehtojen
vahdisyydestd liittyen tyopaikan vaihtamisen mahdollisuuksiin. Mitd vahvempia
havainnot niistd edellimainituista asioista ovat, sitd vahvemman yksilon
jatkuvuusperusteinen sitoutumisen ndhdddn olevan. Vahva uhrauksiin pohjautuva
sitoutuminen tekee tydpaikan vaihtamisen ajatuksesta stressaavan. Tyontekijé siis pysyy
organisaatiossa, koska hédn uskoo, ettd ei voisi 10ytdd nykyisessd organisaatiossa

nauttimiaan etuja muualta. Vahva vaihtoehtoihin pohjautuva sitoutuminen taas tekee
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organisaatiossa pysymisestd stressaavan tilanteen, silld tyOntekijd kokee pysyvinsd
organisaatiossa vain ulkoisten tekijoiden, eli vdhdisten vaihtoehtoisten tyopaikkojen,

takia. (Vandenberghe ym. 2011.)
2.2.3 Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivisesti sitoutuneet henkilot kokevat organisaatiossa pysymisen ja organisaation
padmadrid kohti tyoskentelemisen olevan heiddn velvollisuutensa. He uskovat olevansa
vastuussa tekemisistddn organisaatiolle, ja kokevat sitoutumisen organisaatioon olevan
moraalinen ja oikea teko. Normatiivinen sitoutuminen keskittyy nimenomaan tidhén
sitoutumisen moraaliseen puoleen ja sitd onkin luonnehdittu sitoutumiseksi, joka on

mielentila. (Allen & Meyer 1990; Meyer & Parfyonova 2010.)

Normatiivisen sitoutumisen juuret ulottuvat pitkdlle sosiologiseen teoriaan ja
tutkimukseen 1960- ja 1970-luvuilta, jolloin muun muassa Kanter (1968) kuvasi
velvoitteeseen perustuvaa sitoutumista siten, ettd se perustuu normeihin, arvoihin ja
sisdisiin vakaumuksiin, jotka luovat yksildlle moraalisen velvoitteen toimia organisaation
hyvéksi. Hinen mukaansa tdmé tekee velvoitteeseen perustuvasta sitoutumisesta selvisti
erottautuvan ja itsendisen kdsitteen verrattuna vaikkapa jatkuvuusperusteiseen
sitoutumiseen, joka taas keskittyy tyontekijan omien etujen ja haittojen punnitsemiseen.
Normatiivisen sitoutumisen termi tuli ensimméisen kerran esiin Wienerin (1982)
tutkimuksessa, jossa tutkittiin sisdistettyjen normatiivisten paineiden vaikutusta
organisaatiositoutumiseen. Normatiivinen sitoutuminen on ollut Meyerin ja Allenin
(1990) kolmesta organisaatiositoutumisen muodosta véhiten tutkittu, jonka syyksi on
esitetty esimerkiksi sitd, ettd se on kehkeytynyt kirjallisuudesta ndistd muodoista

viimeisimpénd (Vandenberghe ym. 2015, 844).

Vaikka normatiivinen sitoutuminen on teoreettisesti hyvin erilainen affektiivisen ja
jatkuvuusperusteisen  sitoutumisen késitteistd, on sen esiintymisen kuitenkin
tutkimuksissa huomattu korreloivan erittdin positiivisesti affektiivisen sitoutumisen
esiintymisen kanssa sekd jakamaan sen kanssa samoja taustatekijoitd ja seurauksia.
Osaksi my0s tidstd syystd normatiivinen sitoutuminen on ollut kolmesta
organisaatiositoutumisen muodoista vihiten tutkittu, silld sen tutkimuksen ei ole koettu
tuovan riittdvidsti lisdarvoa. Yleinen konsensus on kuitenkin sen puolella, ettd
normatiivisella  sitoutumisella on oma paikkansa itsendisend komponenttina

organisaatiositoutumisen kolmen komponentin mallissa. On esimerkiksi havaittu, etti eri
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asteet affektiivista, jatkuvuusperusteista sekd normatiivista sitoutumista vaikuttavat
sitoutumisen seurauksiin eri tavalla, ja normatiivisen sitoutumisen merkitys néissd

suhteissa on todettu olevan merkittiva. (Meyer & Parfyonova 2010.)

Onkin huomattu, ettd normatiivisella sitoutumisella on kaksoisluonne eli se ilmenee eri
tavalla riippuen kahden muun sitoutumisen muodon vahvuudesta henkilon
sitoutumisprofiilissa. Normatiivinen velvollisuuden tunne voi esiintyd moraalisena
velvoitteena (haluna tehdd oikein) jos se koetaan yhdessd affektiivisen sitoutumisen
kanssa, tai kiitollisuudenvelkana (jotain mitd tdytyy tehdd vilttddkseen sosiaaliset
kustannukset) jos se koetaan yhdessa jatkuvuusperusteisen sitoutumisen kanssa. (Meyer

& Parfyonova 2010.)
2.3 Organisaatiositoutumisen taustatekijat

Organisaatiositoutumisen taustatekijéiden tutkimusta on tehty enimmékseen kolmen
komponentin mallin ndkdkulmasta. Organisaatiositoutumisen kolme komponenttia ovat
hyvin erilaisia fundamentaalisesti, joten niiden erottaminen toisistaan on jirkevdi ndiden
tekijoiden tutkimuksessa. Komponenttien erilaisuudesta johtuen niiden taustatekijit
vaihtelevat laidasta laitaan riippuen siitd, mistd sitoutumisen komponentista on kyse.
(Meyer ym. 2002.) Téssé luvussa on tarkoituksena tuoda esille organisaatiositoutumisen

tarkeimpid taustatekijoitd kolmen komponentin nikdkulmasta.

Kuten aiemmin mainittiin, affektiivinen sitoutuminen on tutkituin kolmen komponentin
mallin komponenteista, ja my0s taustatekijoitd sen syntymiselle on I6ydetty useita.
Affektiivisen sitoutumisen taustatekijit voidaan jakaa karkeasti kolmeen ryhméén:
organisaatioon liittyviin ominaisuuksiin, tyontekijin ominaisuuksiin sekd tyontekijdn
kokemuksiin hinen tyostddn. Organisaatioon liittyvid ominaisuuksia affektiivisen
sitoutumisen taustatekijoind on tutkittu olevan esimerkiksi tyontekijin kokemus
organisaation oikeudenmukaisuudesta, esimerkiksi palkkaan liittyen. (Schaubroeck ym.
1994; Meyer & Allen 1997, 42.) Myds varsinkin niin sanotun persoonattoman
luottamuksen, eli luottamuksen joka ei kohdistu muihin henkilihin vaan organisaatioon
ja sen systeemeihin, on havaittu olevan affektiivisen sitoutumisen taustatekija. Thmisten
valisen luottamuksen rooli affektiivisen sitoutumisen taustatekijani sen sijaan ei ole yhta
vahva. (Vanhala ym. 2016.) Myds tyontekijan kokemus organisaation kannustavuudesta
ja tuen antamisesta on yksi taustatekijd affektiivisen sitoutumisen syntymisessd (Meyer

& Allen 1997, 46-47).
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Yksi tdrked affektiivisen sitoutumisen taustatekija on myds organisaation arvot —
varsinkin tyontekijoiden kokemus esimerkiksi organisaation huomaavaisuudesta,
yhteistyokyvykkyydestd sekd moraalisesta tinkiméttomyydestd (Finegan 2000, 162).
Tyontekijan kokemus siité, ettd organisaatio jakaa hdnen kanssaan samoja arvoja sekd on
linjassa hdnen persoonallisuutensa kanssa, on huomattu olevan merkittidva taustatekijé
affektiivisen sitoutumisen taustalla (Kooij & Boon 2018, 63). Meyerin (2014, 38) mukaan
affektiivisesti sitoutunut tyontekijd onkin todenndkdisesti sisdisesti motivoitunut seka
kokee itse sddtelevdn toimintaansa. Tallaista itsendistd sddtelyd koetaan silloin, kun
tyontekijin motivaation taustalla on itsensd ilmaisu sekd omien arvojen mukaisten

tavoitteiden saavuttaminen.

Tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien toiminnasta affektiivisen sitoutumisen
taustatekijoind ei sen sijaan ole yhté paljon selvéi tutkimusnayttéd. Kuitenkin esimerkiksi
tyontekijin organisaatiossa vietetyn ajan on tutkittu vaikuttavan positiivisesti
affektiivisen organisaatiositoutumisen syntyyn siten, ettd organisaatiossa pidempdin
olleet tyontekijat ovat affektiivisesti sitoutuneempia organisaatioon. (Mathieu & Zajac
1990.) Samoin idltddn vanhempien tyontekijoiden on huomattu kokevan affektiivista
sitoutumista todenndkdisemmin kuin nuorempien tyontekijoiden (Conway 2004, 441).
Tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien vaikutus affektiiviseen sitoutumiseen
vaihtelee kuitenkin paljon riippuen tyontekijan kokemuksista liittyen héneen omaan

tyohonsd (Meyer & Allen 1997, 44).

Tyontekijan kokemukset omaan tyohon liittyen ovatkin suurin taustatekija affektiivisen
sitoutumisen muodostumisen taustalla (Allen & Meyer 1990, 4.). Affektiivista
sitoutumista synnyttdvé tyotehtdvd on haastava, merkityksellinen organisaation tai sen
ulkopuolisten ihmisten kannalta sekd tarjoaa mahdollisuuden itsendisyyteen ja oman
harkintakyvyn kéyttoon. Liséksi tirkedd on saada palautetta omasta tydsuorituksesta ja
ndhdd oman tyonsd seuraukset. (Pentareddy & Suganthi 2015, 315.) Sen sijaan
epaselvyydet tyoroolista, kuten esimerkiksi epédselvdt odotukset ja vaatimukset sekd
yhteensopimattomalta tuntuvat tyStehtavit, estavit affektiivisen sitoutumisen syntymista.

(Mathieu & Zajac 1990.)

Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen viittaa henkilon tietoisuuteen kustannuksista, joita
hénelle syntyisi, jos hén jittdisi organisaation. Teoreettisella tasolla jatkuvuusperusteisen

sitoutumisen taustatekijit ovatkin hyvin suoraviivaisia — kaikki asiat, jotka lisddvét
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kustannuksia organisaatiosta poistumiselle, ovat taustatekijoitd sen kehittymiselle.
(Meyer & Allen 1997, 56.) Nami taustatekijdt voidaan jakaa karkeasti kahteen
kategoriaan jatkuvuusperusteisen sitoutumisen késitteellistimisen mukaisesti, eli

investointeihin ja vaihtoehtoihin (Allen & Meyer 1990, 4).

Investoinneilla ja kustannuksilla viitataan Beckerin (1960) vedonlyontiteoriaan ja
esimerkiksi Meyerin ja Allenin (1997, 56) ja Whitenerin & Walzin (1993)
tutkimustulokset vahvistavat teorian olettamuksia. Esimerkiksi tyontekijoiden ndkemys
siitd, ettd heidén taitonsa tai koulutuksensa eivét ole helposti siirrettdvissa toiseen rooliin,
on taustatekijd jatkuvuusperusteisen sitoutumisen syntymiselle. (Meyer & Allen 1997,
56.) Jatkuvuusperusteista sitoutumista lisddvit my0Os loogisesti tydsuhteeseen liittyvét
asiat kuten korkea palkka sekéd korkea status organisaatiossa. Myos hyvén tydyhteison on
16ydetty toimivan taustatekijdnd jatkuvuusperusteiselle sitoutumiselle. Vaihtoehtoihin
liittyen taas tyontekijoiden ndkemys siitd, ettd vaihtoehtoisia tyopaikkoja on paljon,
vihentdd teorian mukaisesti jatkuvuusperusteista sitoutumista. Vaihtoehtoisten
tyopaikkojen lukumiirdn lisdiksi my0s tyontekijoiden positiivinen nidkemys nédiden
tyopaikkojen houkuttelevuudesta on negatiivinen taustatekijd jatkuvuusperusteiselle

sitoutumiselle. (Whitener & Walz 1993.)

Investointien ja vaihtoehtojen lisdksi my0s joidenkin organisaation arvojen on havaittu
vaikuttavan jatkuvuusperusteiseen sitoutumiseen. Niitd ovat esimerkiksi tyOntekijén
ndkemys siitd, ettd organisaatio kunnioittaa “perinteisid” arvoja kuten tuloksentekoa,
ahkeruutta ja tottelevaisuutta. Timé johtuu siitéd, ettd tyontekijan kokiessa organisaation
arvottavan liiketoimintaa tyontekijoiden hyvinvoinnin edelle, hédn luultavasti
tyoskentelisi mielummin jossain muualla — hénelle siis tulee tunne, ettd hin pysyy
tyopaikassaan vain, koska hénelld ei ole muuta vaihtoehtoa. (Finegan 2000, 163—-164.)
Psykologisesta nikokulmasta ulkoisen hallintakdsityksen omaavien tyontekijoiden on
huomattu osoittavan herkemmin jatkuvuusperusteista sitoutumista. Ulkoisella
hallintakésitykselld viitataan ihmisen uskoon siitd, ettd hinen oman toimintansa sijasta
hénen eldméadnsi ohjaavat vaikutusvaltaiset thmiset, kohtalo tai sattuma. (Vandenberghe

& Panaccio 2015.)

Tutkimusta velvollisuuden tunteeseen pysyd organisaatiossa tarkoittavan normatiivisen
sitoutumisen taustatekijoistd on tehty niukasti verrattuna kahteen muuhun komponenttiin.

Teoreettisesti normatiivisen sitoutumisen taustatekijoitd ovat niin itse organisaation kuin
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tyontekijin perheen sekd muun hintd ympédrdivdn yhteiskunnan kulttuuri ja timén
kulttuurin normit sekd uskomukset. Jos organisaatiossa ja sen tydyhteisdssi arvostetaan
uskollisuutta organisaatiolle, se lisdd tyOntekijin normatiivista sitoutumista.
Normatiivisen sitoutumisen on myos teorisoitu olevan korkea henkil6illd jotka tulevat
kulttuurista, suvusta tai perheestd, jossa on tyypillisempdd tyOskennelld samassa
organisaatiossa pitkdan. My0s ldheisten ihmisten tai ympérdivdn yhteiskunnan
positiivinen suhde organisaatioon vaikuttaa odotetusti normatiivisen sitoutumisen

syntyyn positiivisesti. (Wiener 1982; Allen & Meyer 1990.)

Normatiivisen sitoutumisen taustatekijoiden tutkimus on antanut tukea niille teoreettisille
oletuksille. Esimerkiksi organisaation ja yhteiskunnan arvojen linjassa oleminen on
tutkitusti yksi normatiivisen sitoutumisen taustatekijoistd (Vardi ym. 1989).
Normatiivisen sitoutumisen taustatekijoitd on affektiivisen sitoutumisen tapaan 16ydetty
olevan myods tyontekijin ndkemys siitd, ettd organisaation arvoihin kuuluu
huomaavaisuus, yhteistyokyvykkyys sekd moraalinen tinkimittdmyys ndiden arvojen
luodessa tyontekijélle velvollisuuden tunteen, ettd hdn haluaa antaa organisaatiolle jotain
arvojen linjassa oleminen tyontekijan omien arvojen kanssa (McCormick & Donohue
2019). Myds monen affektiivisen sitoutumisen taustatekijoind toimivan tyokokemuksen

on 1dydetty olevan normatiivisen sitoutumisen taustatekija (Meyer & Allen 1997, 63).
2.4 Organisaatiositoutumisen seuraukset

Organisaatiositoutumisen taustatekijoiden tapaan sen seurauksien tutkimusta on tehty
enimmédkseen kolmen komponentin mallin ndkdkulmasta. Organisaatiositoutumisen
taustatekijit ja seuraukset ovatkin yhteyksissd toisiinsa kolmen komponentin mallin
mukaisesti, silld seuraukset vaihtelevat riippuen siitd, mistd sitoutumisen komponentista
on kyse. (Meyer ym. 2002.) Téssd luvussa tuodaan esille organisaatiositoutumisen
tairkeimpid seurauksia ja lopuksi tehdddn yhteenveto organisaatiositoutumisen

taustatekijoistd ja seurauksista kolmen komponentin mallin ndkokulmasta.

Organisaatiositoutumisen seuraukset vaihtelevat riippuen tyontekijan
sitoutumisprofiilista, eli siitd, missd madrin hdn kokee mitdkin organisaatiositoutumisen
komponenttia. Yhteistd kolmelle sitoutumisen komponentille on kuitenkin se, ettd ne

kaikki vdhentévit organisaatiositoutumisen mairitelmdn mukaisesti tyontekijin halua
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poistua organisaatiosta, joskin tdma linkki on vahvin affektiivisen sitoutumisen kanssa.

(Meyer & Allen 1997, 24-26; Jaros 1997.)

Affektiivisen sitoutumisen on havaittu korreloivan vahvasti niin organisaation kuin
yksilon kannalta positiivisten seurausten kanssa. Organisaation kannalta affektiivisen
sitoutumisen on loydetty esimerkiksi lisddvian tyopaikalla ldsndoloa véhentden
tyontekijoiden niin sanottuja omaehtoisia vapaita, jotka johtuvat esimerkiksi
tyomotivaation puutteesta. Vahvasti affektiivisesti sitoutuneiden tyontekijoiden tyoteho
on myos suurempi ja he suoriutuvat tydstddn paremmin. Positiivinen yhteys on 10ydetty
my0ds organisaatiokansalaisuuden piirteisiin, eli sellaiseen kédytokseen organisaatiossa,
joka menee tyontekijin omien tydtehtdvien ulkopuolelle. Organisaatiokansalaisuuden
piirteisiin  kuuluvat esimerkiksi tyokavereiden auttaminen sekd ylimdérdisten

tyotehtdvien tekeminen. (Meyer & Allen 1997, 33—-34; Meyer ym. 2002.)

Affektiivisella sitoutumisella on myos yksilon kannalta positiivisia vaikutuksia. Naita
ovat esimerkiksi vdhentyneet psykologisen, fyysisen sekd tyohon liittyvén stressin
tunteet. (Reilly & Orsak 1991, 325). Affektiivisen sitoutumisen on todettu vihentivin
tyontekijoiden kokemuksia tyon ja perhe-eldmén vélisestd konfliktista (Meyer ym. 2002,
37). Affektiivisen sitoutumisen on myos havaittu parantavan tyontekijén tyomotivaatiota
ja -moraalia (DeCotiis & Summers 1987, 460—461). Etenkin sisdisen sekd autonomisten
ulkoisten motivaatiotyyppien esiintymisen, jotka viittaavat muusta kuin palkinnoista ja
rangaistuksista johtuvaan motivaatioon, on ldydetty korreloivan voimakkaan
positiivisesti affektiivisen sitoutumisen kanssa. Ndiden motivaatiotyyppien on taas
16ydetty olevan yhteyksissd niin organisaation kuin yksilon kannalta suotuisiin

seurauksiin. (Van den Broeck ym. 2021, 251.)

Jatkuvuusperusteisen sitoutumisen on sen sijaan tutkittu olevan seurauksien kannalta
negatiivisin sitoutumisen kolmesta komponentista. Jatkuvuusperusteisen sitoutumisen ja
tyosuorituksen vélilld ei ole 16ydetty olevan suhdetta, tai sen on 16ydetty jopa olevan
negatiivinen. Tutkimusten mukaan jatkuvuusperusteinen sitoutuminen lisdd tyontekijan
stressin sekd tyon ja perhe-eldmin konfliktin tuntemuksia. (Meyer ym. 2002, 36-37.)
Jatkuvuusperusteisen sitoutumisen on ldydetty korreloivan positiivisesti ulkoisen
motivaation kanssa, jolla viitataan palkinnoista ja rangaistuksista syntyvddn
motivaatioon, ja joka on yhteyksissd organisaation kannalta epdsuotuisiin seurauksiin.

(Van den Broeck ym. 2021, 251.) Toisaalta, korkean jatkuvuusperusteisen sitoutumisen
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omaavien tyontekijoiden on 10ydetty kertovan mielipiteensd ja ideansa organisaation
sisélld useammin, silld he eivét pysty parantamaan tydoloja vaihtamalla tyopaikkaa, vaan
ainoa keino parempaan ty0paikkaan on muuttaa asioita nykyisessé tyopaikassa (Boichuk

& Menguc 2013).

Kaksi jatkuvuusperusteisen sitoutumisen komponenttia, jotka ovat uhrauksiin pohjautuva
sitoutuminen ja vaihtoehtoihin pohjautuva sitoutuminen, vaihtelevat niiden seurauksien
vahvuuksiltaan. Vaihtoehtojen puutteesta johtuvan sitoutumisen on tutkittu olevan
kaikkein vahingollisin sitoutumisen muoto organisaation toimivuuden kannalta. Sen on
esimerkiksi tutkittu vihentdvén organisaatiossa tapahtuvien muutoksien hyvédksymista.
(Iverson & Buttigieg 1999.) Sen on my0s tutkittu olevan stressaavampaa tyontekijélle
kuin uhrauksista johtuva sitoutuminen, ja vdhemmén yhteydessd tyontekijoiden

vaihtuvuuden vihenemiseen (Vandenberghe ym. 2011).

Normatiivisen sitoutumisen on sen sijaan tutkittu johtavan enimméikseen positiivisiin
seurauksiin, joskin lievempiin kuin affektiivisen sitoutumisen. Sen on esimerkiksi
16ydetty johtavan parempaan tyOsuoritukseen sekd lisddvdn tyontekijéiden
organisaatiokansalaisuutta. Silld ei ole 16ydetty olevan merkittavaa vaikutusta tyontekijan
kokemaan stressiin eikd tyon ja perhe-eldman véliseen konfliktiin. (Meyer ym. 2002, 36—
37.) Sen on affektiivisen sitoutumisen tavoin lOydetty korreloivan sisdisen ja

autonomisten ulkoisten motivaatiotyyppien kanssa (Van den Broeck ym. 2021, 251).

Normatiivisen sitoutumisen seurauksiin vaikuttaa tosin vahvasti se, mikili se koetaan
yhdessd jonkin muun organisaatiositoutumisen komponentin kanssa. Normatiivisen ja
affektiivisen sitoutumisen on yhdessd l0ydetty johtavan voimakkaampiin positiiviin
seurauksiin, kuten tyOntekijoiden parempaan hyvinvointiin ja haluun pysya
organisaatiossa, kuin jos ne esiintyisivét erilldin ilman toistensa kanssavaikutusta.
(Meyer & Parfyonova 2010, 287.) Normatiivisen ja jatkuvuusperusteisen sitoutumisen
taas on l0ydetty johtavan esimerkiksi tyontekijan voimakkaampaan uupumukseen sekéa
psykologiseen ahdinkoon kuin my6s heikompaan tyosuoritukseen verrattuna siihen, jos
tyontekijd olisi vain normatiivisesti sitoutunut. Ndmid vaikutukset vahvistuvat, jos
kyseessd on vaihtoehtojen véhidisyydestd johtuva jatkuvuusperusteinen sitoutuminen.

(Vandenberghe ym. 2015, 860.)

Kuviossa 1 on tiivistettynd kolmen sitoutumisen komponentin taustatekijét ja seuraukset.

Punainen nuoli seurauksiin tarkoittaa negatiivista eli vihentdavii suhdetta ja vihred nuoli
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tarkoittaa positiivista eli lisdévad suhdetta. On tarkedd huomata, ettd kuvio ei ota kantaa

suhteiden vahvuuksiin.

[ Taustatekijat ] [

Sitoutumisen muoto ] [ Seuraukset ]

Kokemukset tydsta
Organisaation arvot
Henkilokohtaiset tekijat

Uhraukset
Vaihtoehdot
Henkilokohtaiset tekijat

Ymparoivat kulttuurit

Ty6ntekijoiden vaihtuvuus ja
aikomus vaihtaa tydpaikkaa

Jatkuvuusperusteinen

- . Tydsuoritus
sitoutuminen

Normatiivinen

Organisaation arvot
Henkil6kohtaiset tekijat

Tyontekijan hyvinvointi

sitoutuminen

Kuvio 1. Organisaatiositoutumisen kolmen komponentin mallin taustatekijat ja seuraukset
(mukaillen Meyer ym. 2002).

Kuviosta 1 kdy ilmi esimerkiksi se, ettd tyonantajien tulisi tavoitella tyontekijoidensd
affektiivista ja normatiivista sitoutumista, silldi ne molemmat ovat kytkoksissd
organisaation kannalta positiivisiin seurauksiin. Yhteinen taustatekiji ndille molemmille
sitoutumisen muodoille on esimerkiksi tyontekijoiden ndkemys siitd, ettd organisaation
arvoihin kuuluu huomaavaisuus, yhteistyokyvykkyys sekd moraalinen tinkiméttomyys
(Finegan 2000, 162). Néitd arvoja voidaankin siis pitdd organisaation kannalta hyvin
suotuisina ja tavoittelemisen arvoisina. Identtiset suhteet seurauksien osalta tuovat myds
esiin esimerkiksi

Jarosin (1997, 332) huomion ndiden kahden komponentin

samankaltaisuudesta.

Tarkedd on myOs huomata jatkuvuusperusteisen sitoutumisen negatiivinen vaikutus
kaikkiin seurauksien muuttujiin. Tamaé taas viittaisi osaltaan siihen, ettd tydantajien tulisi
tavoitella tyontekijoiden jatkuvuusperusteista sitoutumista ainoastaan silloin, kun

organisaation ainoana tarkoituksena on tyontekijoiden vaihtuvuuden minimointi.
2.5 Nuorten tyontekijoiden sitoutuminen

Nuorten tyontekijoiden ollessa tdmin tutkimuksen kohderyhmé, on tirkedd kisitelld
heiddn organisaatiositoutumisellensa keskeisid tekijoitd myos aikaisempien tutkimusten

nidkokulmasta. Tyontekijoiden idstd johtuva monimuotoisuus asettaa haasteita
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nykypdivin organisaatioille ja johtamiselle liittyen tyOntekijoiden sitouttamiseen.
Tyontekijat tarvitsevat ja haluavat erilaisia asioita riippuen heiddn idstddn ja
uravaiheestaan, ja tidméi aiheuttaa vaihtelevuutta myos liittyen siithen, mitkd asiat
vaikuttavat tyontekijin organisaatiositoutumiseen (Kooij ym. 2010, 1125). Ién ja
uravaiheen liséksi toinen vaikuttava tekijd on sukupolvien erilaiset vaatimukset
verrattuna toisiinsa. Nykypdividn nuoret ovat kasvaneet erilaisissa ympéristdissd kuin
aikaisempien sukupolvien nuoret, ja timé on vaikuttanut myos sithen, mitd he vaativat
tyonantajiltaan (Sledge 2016, 4). Tdssa alaluvussa keskitytddn ensin idstd ja uravaiheesta
johtuviin erilaisuuksiin organisaatiositoutumisessa, jonka jélkeen tarkastellaan nykyisen

sukupolven organisaatiositoutumiseen liittyvid asioita.

Tutkimuksissa on  1dydetty  tyontekijoiden idn  korreloivan  positiivisesti
organisaatiositoutumisen kanssa, tehden nuorista tyontekijoistd véhiten sitoutuvan
ikdryhmin. Esimerkiksi Koénya ym. (2016, 127) I6ysivdt tutkimuksessaan niin
organisaatiositoutumisen kuin sitoutumisen organisaation arvoihin korreloivan idn
kanssa. Kipkebut (2013, 25) teki tutkimuksessaan samanlaisen huomion sitoutumiseen
liittyen, ja 16ysi varsinkin aikomuksen vaihtaa tyopaikkaa olevan korkeimmillaan alle 30-
vuotiailla tyontekijoilld, ja laskevan aina vanhempaan ikdluokkaan siirryttdessd. Myos
Brimeyer ym. (2010, 521) 10ysivit organisaatiositoutumisen korreloivan idn kanssa, ja he
16ysivdt myds organisaatiossa vietetyn ajan korreloivan sitoutumisen kanssa, joskaan ei
yhtd vahvasti kuin iin. Conway (2004, 441) 10ysi taas tutkimuksessaan, ettd nuoret
tyontekijit kokevat etenkin affektiivista sitoutumista epdtodenndkdisemmin kuin

vanhemmat tyontekijét.

Nuoret tyontekijdt tarvitsevat erilaisia asioita kokeakseen sitoutumista kuin vanhemmat
tyontekijat, eli tyontekijdn tarpeet vaihtelevat siis 1idn mukaan. Nuorten tyontekijoiden
affektiiviseen sitoutumiseen on erityisesti I6ydetty vaikuttavan positiivisesti niin sanotut
kehittavit henkildstdjohdon toimet, kuten etenemismahdollisuudet organisaation sisélla.
Néiden toimien merkitys affektiiviselle sitoutumiselle laskee tyontekijan ikddntyessd. Sen
sijaan niin sanottujen ylldpitdvien henkilostojohdon toimien, kuten palkintojen ja
joustavuuden, on tutkittu vaikuttavan affektiiviseen sitoutumiseen enemmén
vanhemmilla tyontekijoilld. (Kooij ym. 2010, 1125-1126.) Etenemismahdollisuuksien ja
esimerkiksi tyontekijoiden osallistamista tukevien toimien on my0s havaittu vaikuttavan
normatiivisen sitoutumisen syntymiseen positiivisesti (Conway 2004, 439). Anthunin ja

Innstrandin (2016, 61) tutkimuksen mukaan taas etenkin tyokavereiden sosiaalinen tuki
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vaikuttaa positiivisesti nuorten tyontekijoiden sitoutumiseen, kun taas Finegoldin ym.
(2002, 668) tutkimuksen mukaan tyon ja muun elimén tasapaino vaikuttaa nuorten
tyontekijéiden sitoutumiseen positiivisesti. Tyon korkean autonomisuuden on sen sijaan
16ydetty vaikuttavan heikentdvésti nuorten tyontekijoiden sitoutumiseen, kun taas
vanhemmilla tyontekijoilla vaikutuksen on huomattu olevan péinvastainen (Brimeyer

ym. 2010, 511).

Suhde idn ja organisaatiositoutumisen vélilld ei kuitenkaan ole yksinkertainen ja
tutkimuksista on saatu myos ristiriitaisia tuloksia. Esimerkiksi Meyer ym. (2002, 28)
16ysivit kirjallisuuskatsauksessaan 14n korreloivan kaikkien kolmen
organisaatiositoutumisen muodon kanssa, mutta totesivat tdimén korrelaation olevan
heikko. Myds Mathieu ja Zajac (1990) 16ysivét suhteen olevan heikko. Claes ja Van De
Ven (2008, 1107) sen sijaan eividt l0ytdneet sitoutumisen taustatekijoistd eroja
ikdluokkien vélilld, kun taas Finegold ym. (2002, 668) eivdt loytdneet nuorten

tyontekijoiden reagoivan muita ikdluokkia positiivisemmin etenemismahdollisuuksiin.

Mahdollisia selityksid idn ja organisaatiositoutumisen korrelaatiolle on useita.
Esimerkiksi vanhempien tyOntekijoiden voidaan olettaa tyoskentelevin keskiméérin
nuoria korkeammissa asemissa organisaatioissa, jonka voidaan ajatella johtavan
korkeampaan tyytyvidisyyteen tyonantajaa kohtaan. Vanhemmilla tyontekijoilld on ollut
my0s enemmén aikaa asettaa odotuksensa tyOstd ja tyomarkkinoista realistisemmalle
tasolle. (Bakoti¢ 2021, 3.) Vanhemmilla tyontekij6illa on ollut suuremmalla
todenndkoisyydelld enemmin aikaa tutustua organisaatioon seki luoda positiivinen suhde
organisaation kanssa, johtaen sitoutumiseen. Pidemmaisti tyosuhteesta johtuen he voivat
my0s kokea panostaneensa tydsuhteeseen enemmén, johtaen pelkoon nédiden
panostuksien menettdmisestd ja ndin korkeampaan jatkuvuusperusteiseen sitoutumiseen.
Vanhemmat ikédluokat voivat myds kokea olevansa huonommassa asemassa
tyomarkkinoilla kuin nuoremmat, jonka takia nykyisen tyOpaikan arvoa pidetdén
korkeampana. (Conway 2004, 422-423.) Pidempi tyosuhde sekd vanhempi ikd antavat
myo6s enemmain aikaa tyontekijélle omaksua organisaation arvot, joka on tarkeéda etenkin

affektiivisen sitoutumisen kannalta (Konya ym. 2016, 131).

Nykyistd nuorta sukupolvea on kuvattu tydeldméssa erilaiseksi kuin edeltdvid sukupolvia.
Tatd sukupolvea kutsutaan esimerkiksi nimelld sukupolvi Y tai milleniaalit, ja silld

tarkoitetaan vuosien 1980-2000 vililld syntyneitd ihmisid. Tdméin sukupolven edustajia



32

on kuvattu tydeldméssd esimerkiksi ailahteleviksi, helposti mieltddn muuttaviksi ja
itsekeskeisiksi, mutta toisaalta my0s korkeasti koulutetuiksi sekd kunnianhimoisiksi.
(Kong ym. 2015, 148.) Solnet ym. (2012, 36) 16ysivét tutkimuksessaan tima sukupolven
tyontekijoiden olevan heikosti sitoutuneita ja tyytyvaisid tyohonsé, sekd omaavan vahvan
halun vaihtaa tyOpaikkaa. Myds Sledgen (2016, 1) mukaan tdmédn sukupolven

tyontekijoiden vaihtuvuus on korkeampi kuin muiden sukupolvien.

Milleniaalien sukupolven on 1dydetty arvostavan tyOpaikassa esimerkiksi haastavaa ja
motivoivaa tyOympdaristdd, sekd osaavaa, tyontekijdt huomioivaa ja mentoroivaa
johtamista. Milleniaalit arvostavat myos jatkuvaa palautetta. (Sledge 2106, 96.)
Koulutettuina ja kunnianhimoisina he arvostavat etenemis- ja kehittymismahdollisuuksia.
Tarkedd on myos tyon ja muun eldmén tasapaino. Myos palkka on tarked tekija, joskaan
ei kaikista tdrkeimpien tekijoiden joukossa. (Kong ym. 2015, 148.) Studentworkin (2017)
tekemin laajan, 3000 milleniaalia kattavan tutkimuksen mukaan 88% milleniaaleista
tyoeldmassd arvottaa tyon merkityksellisyyttd enemmén kuin palkkaa ja 87%:n mielesti

tyOnantajaorganisaation eettiset arvot ovat heille tarkeita.

Nuorten tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa siis idstd ja uravaiheesta johtuvien
tekijoiden kuten tyomarkkinoilla vietetyn ajan ja tyosuhteiden pituuden lisdksi myos
sukupolville ominaiset asiat, kuten arvot. Tutkimuksien perusteella voidaankin todeta
verrattuna johtuen heiddn erilaisesta eldmintilanteestaan, mutta myos erilaisista

vaatimuksista tyOpaikkaa koskien.
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3 Yrityksen ymparistovastuu

Yrityksien sosiaalista vastuuta on tutkittu vuosien saatossa kattavasti eri ndkdkulmista,
mutta sen sijaan tutkimusta pelkistdén yrityksen ympdiristovastuusta on tehty paljon
vihemmaén. Yrityksen ympéristovastuu ndhdddn yhtené sosiaalisen vastuun osa-alueena,
ja se on vasta hiljattain alkanut eriytymddn myds omaksi tutkimusalueekseen. (Uecker-
Mercado & Walker 2012, 281.) Yrityksen sosiaalisen vastuun ja ympdaristovastuun
tutkimuksen ollessa osittain pééllekkdistd sekd niiden temaattisen samankaltaisuuden
takia késitellddn tdssd luvussa ympdristovastuun lisdksi my0s yrityksen sosiaalisen
vastuun tutkimusta. Luvussa késitelldén ensin sosiaalista vastuuta ja sen jéilkeen
ympdristovastuuta. Tutkielman ndkdkulman mukaisesti ndiden aiheiden osalta kisitellddn
esimerkiksi  tyOntekijoiden kokemusta sosiaalisesta vastuusta sekd nuorten
ympéristdarvoja. Lopuksi tarkastellaan tutkimuksia sosiaalisen vastuun vaikutuksesta
organisaatiositoutumiseen, niiden antaessa mielenkiintoista taustatietoa timén tutkielman

empiiriselle osiolle.
3.1 Yrityksen sosiaalinen vastuu

Vallitseva termi kirjallisuudessa yrityksen sosiaaliseen vastuuseen liittyen on Corporate
Social Responsibility (CSR). CSR termilli on useita, joskin samansuuntaisia,
madritelmid. Yksi eniten siteeratuimmista ndistd on Carrolin (1979, 500) mééritelma,
jonka mukaan yrityksen sosiaalinen vastuu pitdd siséllddn yhteiskunnan taloudelliset,
lailliset, eettiset sekd vapaaehtoisten toimien odotukset yritystd kohtaan. Kansainvilinen
standardeja  tuottava kansallisjdrjest6 ISO  (International Organization for
Standardization) sen sijaan médrittelee ISO 26000 standardissaan sosiaalisen vastuun

seuraavanlaisesti:

“organisaation  vastuu  pddtostensd  ja  toimintansa  vaikutuksista
vhteiskuntaan sekd ympdristoon lapindkyvdlld ja eettiselld toiminnalla, joka
edistid kestdavdd kehitystd, mukaan lukien yhteiskunnan terveyttd ja
hyvinvointia; ottaa  huomioon  sidosryhmien odotukset; noudattaa
sovellettavaa lakia ja kansainvdlisid kdyttdytymisnormeja; sekd on integroitu

ldpi organisaation ja jota harjoitetaan sen suhteissa’ (ISO 2010).

Yrityksen sosiaalinen vastuu ilmenee, kun liitketoimintaa harjoittava yritys tiedostaen ja

tarkoituksenmukaisesti toimii tavalla, joka parantaa niiden ihmisten eldmaii, jotka ovat
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yrityksen taloudellisten toimien vaikutusten piirissd. Sosiaalinen vastuu voi siis olla ldsni
erittdin laajassa kirjossa toimia sekd kaiken kokoisissa yrityksissd aina suurista
monikansallisista yrityksistd pieniin paikallisiin yrityksiin. Sosiaalinen vastuu
yhtendistdd yrityksen taloudelliset operaatiot sitd ympéroivdn yhteison sosiaalisten
systeemien sekd instituutioiden kanssa, luoden nidin suhteen liiketoiminnan ja
yhteiskunnan viélille. Tdmén suhteen tarkoituksena on saavuttaa tasapaino yrityksen
taloudellisen suoriutumisen ja yhteiskunnan laajempien tavoitteiden vélilld. (Frederick

2018, 4.)

Vaikka taloudelliset aktiviteetit luovat itsessddn yhteiskunnallista hyvinvointia
esimerkiksi tyOpaikkojen ja tuotettujen hyodykkeiden muodossa, voivat yrityksen
taloudelliset ja yhteiskunnan laajemmat tavoitteet kuitenkin joskus olla ristiriidassa
toistensa kanssa. Ristiriitoja voivat aiheuttaa taloudellisten hydtyjen saavuttaminen
esimerkiksi  henkiloston  irtsanomisten, huonojen tyfolojen tai  ympériston
vahingoittamisen avulla. Jatkuva dilemma yrityksen sosiaalisen vastuun keskidssd onkin
se, missd suhteessa yritys sovittelee niitd kahta kilpailevaa ja joskus ristiriidassakin

olevaa asiaa. (Frederick 2018, 4.)

Koska yrityksen sosiaalisen vastuun madritelmassi ei yleensd yksiloidd mitdédn tiettyja
toimia joita yritysten tiytyy tehdé, on tdmé johtanut siihen, ettd sen merkitys voi olla
erilainen riippuen tulkitsijasta. Esimerkiksi eri maiden vélilld on huomattu tulkinnallisia
eroja siind, mité sosiaalisella vastuulla tarkoitetaan sekd mihin ongelmiin ja milla tavalla
sen pitdisi keskittyd. Yritysten vastuullisuustoimien muodot vaihtelevatkin maiden vélilla
sekd muuttuvat ylipddtdén aina aika ajoin. Tami tekee yrityksen sosiaalisen vastuun
tarkasta méidrittdmisestd hankalaa. (Matten & Moon 2008, 405.) Téhin peilaten Mattenin
ja Moonin (2008) mukaan yrityksen sosiaalinen vastuu on yrityksen kaytint6jd ja
sdant0jd, jotka heijastavat yrityksen vastuuta edesauttaa jonkinlaista yhteiskunnallista
hyvéd ja hyvinvointia, mutta tdmén vastuun tarkka ilmentyma sekd suunta ovat heiddn
mukaansa yhtidn oman harkinnan varassa. Myds Aguinis (2011, 855) nostaa esiin
yrityksen harkinnanvaraisuuden, hinen ndhdessdén yrityksen sosiaalisen vastuun
tilannesidonnaisiksi organisaation toimiksi ja kaytdnnoiksi, jotka ottavat huomioon
sidosryhmien odotukset sekd yrityksen taloudellisen, sosiaalisen ja ympéristollisen

suoriutumisen.
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Yrityksen sosiaaliseen vastuuseen asennoitumiseen sekd sen toimien ulottuvuuteen ja
tyyppiin vaikuttavatkin sekd yhteiskunnalliset ettd kulttuurilliset asiat, kuten
yhteiskunnan sitoutuminen vapaaseen markkinatalouteen sekd yrityssektorin koko,
vahvuus ja itsendisyys. Vapaan markkinatalouden yhteiskunnissa yrityksille asetetaan
kovempia vaatimuksia sosiaalisen vastuun suhteen, ja vastaavasti yritysten vastarinta
nditd vaatimuksia kohtaan on vahvempaa. Sen sijaan sdddellymmilld markkinoilla valtiot
yleensd ottavat vastuulleen monia yritysten sosiaalisen vastuun toimia tarjoamalla
esimerkiksi sosiaaliturvaa sekd muuta taloudellista apua yhteiskunnassa. Téstd syysta
sdddellymmilld markkinoilla yritykset usein sddstyvit samanlaisilta vaatimuksilta kuin
vapaammilla markkinoilla toimivat yritykset, mutta ovat taas vastaavasti
vastaanottavaisempia vaatimuksille vastuullisuudesta. (Frederick 2018, 4-5.) Mattenin ja
Moonin (2008) mukaan vapaiden markkinoiden yhteiskunnat kannustavat vapauteen ja
tatd kautta jokaisen omiin harkinnanvaraisiin toimiin, tehden sosiaalisen vastuun toimista
eksplisiittisen eli selkedn oman kokonaisuutensa yritysten toiminnasta. Sdddellympien
markkinoiden yhteiskunnissa taas kannustetaan enemmén yhteisOllisyyteen ja
solidaarisuuteen, jolloin monet sosiaalisen vastuun toimet ovat jo implisiittisesti eli
epdsuorasti osana yritysten toimintaa. Téstd syystd esimerkiksi Yhdysvaltalaisten
yritysten sosiaalisen vastuun toimet ovat olleet perinteisesti enemmaén nidkyvilld ja

raportoituja yritysten toimesta kuin Eurooppalaisten yritysten.

Tutkimusta yrityksien sosiaalisiin asioihin liittyen on tehty jo vuosikymmenten ajan,
mutta vasta globalisaation myotd yritysten sosiaaliseen vastuuseen liittyvdt asiat ovat
nousseet entistd enemmén pinnalle ja niitd on alettu myos tutkimaan enemmin. (Aguinis
& Glavas 2012, 933.) Varsinkin viimeisind vuosikymmeninid ndhdyt taloudelliset ja
ympdristolliset kriisit, kuten vuoden 2008 finanssikriisi sekd ilmastonmuutoksen
kithtyminen, ovat nostaneet kiinnostusta yrityksien sosiaalista vastuuta kohtaan (Mueller
ym. 2012, 1186). Vastuullisuuden tullessa yhé tirkedmmaéksi ja keskeisemmaéksi osaksi
yritysten toimintaa, esimerkiksi Visser (2011) on ehdottanut siirtymistd laajempaan ja
kokonaisvaltaisempaan kisitykseen yritysten sosiaalisesta vastuusta. Visser (2011)
peradnkuuluttaa perinteisen ndkemyksen yritysten sosiaalisesta vastuusta olevan
vanhentunut ja epdonnistunut, silld monissa asioissa, joita sosiaalisen vastuun ajatuksella
on haluttu ratkaista, kuten ekosysteemien ja yhteiskuntien ongelmat, ollaan itseasiassa
menty huonompaan suuntaan. Visser (2011) ehdottaakin normaalista CSR:n ajatuksesta

péivitettyd CSR 2.0 konseptia, jonka mukaan yritysten tulisi pyrkid tekemddn omassa
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vaikutuspiirissddn merkittavid uudistavia positiivisia muutoksia. Porter ja Kramer (2011)
nostavat esiin samansuuntaisia ongelmia yritysten vastuullisuudessa sekd ajatuksia
tuodessaan esiin jaetun arvon konseptin, jota pystytddn harjoittamaan asettamalla ja
toteuttamalla kaytdnt6jd, joilla parannetaan yrityksen kilpailukyvyn lisdksi sitd

ympérdivan yhteison taloudellisia ja yhteiskunnallisia oloja.
3.1.1 Yritysten motivaatio sosiaaliseen vastuuseen ja sen seuraukset

Yrityksen sosiaalisen vastuun laajasta tutkimuspohjasta on huomattu, ettd sosiaalisen
vastuun késite ja tutkimus voidaan jakaa kolmeen osaan, jotka ovat instituutio,
organisaatio ja yksild. Yrityksen sosiaalista vastuuta sekd sen seurauksia ja siithen
vaikuttavia tekijoitd on tutkittu jokaisella niistd osa-alueista kattavasti, joskin
yksiulotteisesti. (Aguinis & Glavas 2012.) Aguinisin ja Glavasin (2012)
kirjallisuusanalyysin mukaan 95% aiheen tutkimuksista keskittyy vain yhteen néisti osa-
alueista. Tdma tutkielma keskittyy sosiaalisen vastuun yksilotasoon, mutta sosiaalisen
vastuun kokonaisvaltaisen ymmairtdmisen kannalta on tirkedd késitelld my0s

institutionaalisen ja organisatorisen tason tutkimusta.

Yrityksen sosiaalisen vastuun institutionaalisen tason tutkimus keskittyy organisaation
elementit sekd eri sidosryhmiltd tulevat paineet (Aguinis & Glavas 2012, 936). Naistd
tekijoistd varsinkin yrityksen ulkopuolisten sidosryhmien aiheuttamien paineiden on
huomattu toimivan yrityksien sosiaalisen vastuun toteuttamisen merkittdvand ajurina
(Sharma & Henriques 2005, 174). Naéitd sidosryhmid voivat olla esimerkiksi
osakkeenomistajat, asiakkaat, media ja paikallinen yhteis6 (Aguinis & Glavas 2012, 936).
Institutionaalisen teorian mukaan yrityksen selvidminen ei riipu pelkéstiin taloudellisesta
suoriutumisesta, vaan mydos siitd, miten se sopeutuu sosiaalisiin normeihin. Ilman ndiden
normien noudattamista yritys ei voi saada ulkoisilta sidosryhmiltd toimintaansa
tarvitsemiaan resursseja, pakottaen yritystd noudattamaan yhteiskunnan sosiaalisia

normeja ainakin joissain mairin. (Yoon & Lee 2016, 99.)

Eri sidosryhmit kéyttdvét vaikutusvaltaansa yritykseen eri tavalla, ja vaikuttamisen
taustalla voi olla erilaisia motiiveja. Esimerkiksi yrityksen asiakkaat voivat painostaa
yritystd sosiaaliseen vastuuseen ostamalla yrityksen tuotteita tai palveluita vihemmaén tai
antamalla yrityksestd huonoja arvioita. Media ja yhteisot sen sijaan voivat vaikuttaa

yritykseen antamalla julkisuuteen negatiivisia lausuntoja yrityksestd. Ulkoisten
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sidosryhmien painostamisen keinot ovatkin ensisijaisesti myyntiin sekd yrityksen
maineeseen liittyvid. (Aguinis & Glavas 2012, 940.) Téhin peilaten yrityksen sosiaalista
vastuuta osoittavien toimien on l0ydetty vaikuttavan positiivisesti niin yrityksen
maineeseen (Brammer & Pavelin 2006, 449) kuin asiakkaiden nédkemyksiin yrityksesta

ja sen tuotteista (Sen & Bhattacharya 2001, 238).

Yrityksen sosiaalisen vastuun organisaatiotason tutkimus on ndistd kolmesta tutkimuksen
osa-alueesta tutkituin. Organisaatiotason tutkimus siséltdd koko organisaatiota
kasittelevien aiheiden lisdksi my0s aiheita, joissa késitellddn yksiloitd osana suurempaa
kokonaisuutta, kuten esimerkiksi tutkimuksia johtoryhmén toiminnasta strategiatyossa.
Yrityksen sosiaalisen vastuun organisaatiotason tutkimus keskittyy aiheisiin kuten
organisaatiokulttuuri, organisaation taloudellinen suoriutuminen seké johtajien asenteet

ja kéaytokset. (Aguinis & Glavas 2012, 940; Karassin & Bar-Haim 2016, 112.)

Suurin ennustava tekija sille, etti yritys tekee sosiaalisen vastuun toimia, on ndkemys,
ettd ndmd toimet vaikuttavat litketoimintaan positiivisesti sekd johtavat parempaan
kilpailukykyyn. Tamén lisdksi yrityksid motivoi my0s normatiiviset syyt, kuten vastuun
ja velvollisuuden tunne sekd moraalit. Muita sosiaalisen vastuun toimia lisdavia tekijoita
on loydetty olevan my0s esimerkiksi pitkdjdnteiset omistajat sekéd sosiaalisen vastuun
toimien liittdminen yrityksen missioon ja arvoihin. Suurin mielenkiinnon kohde on
kuitenkin ollut se, miten yrityksen sosiaalisen vastuun toimet vaikuttavat yrityksen
taloudelliseen suoriutumiseen. (Aguinis & Glavas 2012, 941-942.) Néiden kahden asian
valilld onkin 16ydetty olevan positiivinen, joskin heikohko suhde (Peloza 2009, 1518).
Toisaalta sosiaalisen vastuun toimet voivat olla suuria kustannuksiltaan, eivatka kaikki
yritykset vélttdmittd osaa hyddyntdd ndiden toimien positiivisia vaikutuksia

taloudellisesti (Story & Neves 2015, 111).

Yrityksen sosiaalisen vastuun yksilotason tutkimus on sen sijaan ollut selvisti vihiten
tutkittu ndistd kolmesta osa-alueesta. Yksilotason tutkimus keskittyy asioihin kuten
tyontekijéiden moraaliin ja asenteisiin tyOpaikkaa kohtaan, sekd henkil6kohtaisiin
normeihin ja arvoihin. (Aguinis & Glavas 2012, 943.) Yksi tutkituista asioista on myos
se, mitkd tekijdt vaikuttavat tyontekijoiden kokemukseen yrityksen sosiaalisesta

vastuusta (Yoon & Lee 2016).

Johtajien ja ldhiesihenkildiden sitoutuminen sosiaalisen vastuun toimiin parantaa

tutkimusten mukaan sitd, miten tyontekijét sitoutuvat ndihin toimiin. (Aguinis & Glavas
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2012, 943.) Sen sijaan tyoskentelyn sosiaalisesti vastuulliselle yritykselle on 16ydetty
lisddvén tyontekijan ylpeyttd tyopaikastaan (Ng ym. 2019, 114). Lisdksi sen on tutkittu ei
pelkidstdén lisddvén, vaan olevan ylipdétdén tarked osa sitd, ettd tyontekijd voi samaistua
tyOnantajaorganisaatioonsa. Sen on myods 10ydetty parantavan tyontekijan sitoutumista
sekd tyOstd suoriutumista. (Lee ym. 2013, 1712.) Lisédksi sosiaalisesti vastuullisen
yrityksen on my0s 10ydetty olevan houkuttelevampi potentiaalinen tyOpaikka
tyonhakijoille (Turban & Greening 1997.) Ruppin ym. (2018) mukaan kuitenkin
edellytyksend ndille seurauksille on, ettd tyontekija kokee yrityksen sosiaalisen vastuun
toimet omien arvojensa mukaisina. Seuraavaksi kdsittelemmekin sitd, mitkd tekijét

vaikuttavat tyontekijdn kokemukseen yrityksen sosiaalisesta vastuusta.
3.1.2 Tyontekijoiden kokemus sosiaalisesta vastuusta

Kokemukseen yrityksen sosiaalisesta vastuusta vaikuttavat monet subjektiiviset asiat, ja
toisen henkilon vastuulliseksi kokemat toimet eivit valttdmattd ole vastuullisia toisen
henkilon mielestd (Bitektine 2011). Yksi keskeinen termi tihdn kokemukseen liittyen on
legitimiteetti, jolla tarkoitetaan sitd, ettd jokin asia on hyviksyttidvi, asianmukainen ja
ithailtava. Koska ”legitimiteetti on katsojan silméssd”, ovat tdhdn subjektiiviseen
kokemukseen vaikuttavat asiat tiarkeitd varsinkin tdmén tutkielman ndakokulman kannalta,
jossa keskitytddn nimenomaan tyontekijoiden kokemukseen yrityksen vastuullisuudesta.

(Zimmerman & Zeitz 2002, 416.)

Bitektinen (2011, 163, 171) mukaan yksilo rakentaa mielipiteenséd jonkin organisaation
sosiaalisen vastuun toimista neljdn kategorian kautta. Ensinndkin hén pohtii kuuluuko
organisaatio johonkin sellaiseen ryhmidn, jota jo entuudestaan voidaan pitda
vastuullisena tai vastuuttomana. Toisekseen hdn pohtii miten organisaation toimet
vertautuvat muiden samankaltaisten organisaatioiden toimiin. Kolmanneksi hén pohtii
onko organisaatio hyddyllinen tai haitallinen sen sidosryhmilleen. Neljdnneksi hdn pohtii
organisaation tulevaisuuden tekoja sekd sitd, miten ne tulevat vertautumaan muiden
organisaatioiden tekoihin. Yksilo etsii tietoa ndihin asioihin niin omista kokemuksistaan
kuin ulkoisista ldhteistd arvioidessaan organisaation toimia. Tiedon hankinta, prosessointi
ja eri kategorioille annetut painoarvot ovat kuitenkin henkil6kohtaisia asioita, joihin
vaikuttavat monet eri tekijit. Niistd tekijoistd osa esitelldéin seuraavaksi. Naméd tekijét

puolestaan selittdvit eroja henkilokohtaisissa kokemuksissa.
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Yoonin ja Leen (2016) mukaan yksi tdrkeimmistd asioista tyontekijoiden arvioidessa
tyOnantajansa sosiaalista vastuuta on se, miten autenttisiksi sosiaalisen vastuun toimet
koetaan. Tyontekijét siis etsivdt syitd sille, miksi yritys harjoittaa vastuullisia tekoja —
ovatko ne seurausta yrityksen omasta tahdosta ja moraalista, vai esimerkiksi ulkoisten
sidosryhmien painostuksesta. Autenttisiksi eli aidoiksi ja omasta tahdosta syntyviksi
toimet koetaan silloin, kun ne koetaan luontevaksi osaksi yrityksen tarinaa ja osaksi
yrityksen missiota ja arvoja. Néitd toimia tdytyy myods tehdd ja jatkaa haastavissa tai

ristiriitaisissa tilanteissa.

McShane ja Cunningham (2012, 96) sen sijaan 10ysivit autenttisuuden tunteelle olevan
tarkedd sen, etti ulospdin annettu kuva sosiaalisesta vastuusta vastaa todellisia toimia, ja
ettd vastuullisuustoimet ovat edistyksellisid seké proaktiivisia. Niin Yoon ja Lee (2016,
112-114) kuin McShane ja Cunningham (2012, 96) havaitsivat autenttisuuden olevan
keskeinen osa yrityksen sosiaalisen vastuun ja yksildtason positiivisten seurausten vélistad
suhdetta. Epdautenttiseksi koetut toimet voivat sen sijaan aiheuttaa péinvastaisia
seurauksia (Yoon & Lee 2016, 97). Toisaalta Story ja Neves (2015, 118) huomasivat
tutkimuksessaan tdrkedd olevan niin yrityksen sisdisten kuin ulkoisten motiivien
havaitseminen ndille toimille, ulkoisten motiivien rakentaessa uskottavaa tarinaa

yrityksen toimien tarkoitusperista.

Lee ym. (2013, 1721) 16ysivét tutkimuksessaan tyontekijéiden suotuisaan ndkemykseen
yrityksen sosiaalisen vastuun toimista vaikuttavan etenkin sen, ettd yritykselld koetaan
olevan osaamista ja resursseja nididen toimien suunnitteluun ja toteuttamiseen. Lisdksi
myds yrityksen kulttuurin ja sosiaalisen vastuun toimien yhteensopivuus koettiin
tarkedksi asiaksi. Ruppin ym. (2018) mukaan taas sosiaalisen vastuun toimiin
sitoutumiseen vaikuttaa vahvasti tyontekijdn sisdistetyn motivaation sekd autonomian
tunteet. Téssd kontekstissa ndiden syntymiseen vaikuttaa se, ettd tyontekijd kokee
yrityksen sosiaalisen vastuun toimien olevan linjassa hdnen omien arvojensa kanssa sekd
kokee niiden néin tukevan hinen minidkuvansa rakentamista. Arvojen linjassa oleminen
synnyttdd sisdistd motivaatiota niitd toimia kohtaan ja myos antaa autonomian tunteen
tyontekijélle, silld hdn kokee tydskentelevinsd sellaisten asioiden puolesta, jotka ovat
hinelle tarkeitd, eli hdn siis kokee itse paittdvin tekemisistdén. Jos taas yrityksen
sosiaalisen vastuun toimet eivét ole linjassa tyontekijdn omien arvojen kanssa, vihentda
tdimd autonomian tunnetta ja tdten sitoutumista sosiaalisen vastuun toimiin, silld

tyontekijd kokee olevansa kontrolloitu niiden tekemiseen muiden toimesta. Ruppin ym.
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(2018) mukaan onkin epitodenndkdistd, ettd tyontekijd, joka ei koe yrityksen sosiaalisen
vastuun toimien olevan linjassa hdnen omien arvojensa kanssa, olisi kovin sitoutunut

ndihin toimiin.
3.2 Ymparistovastuu nykyaan

IImastonmuutos on asia, joka tulee tutkimuksien mukaan muuttamaan ihmisten eldmai
kaikkialla maapallolla ja sen estdmiseen sekéd vaikutusten minimointiin tarvitaan myds
yrityksien toimia. Hallitustenvélisen ilmastonmuutospaneelin IPCC:n (2021) mukaan
maapallolle erittdin vaarallinen 2°C ldmpeneminen verrattuna 1800-luvun esiteollisiin
aikoihin tullaan ylittimain talla vuosisadalla ilman merkittédvia
kasvihuonepéistoviahennyksid tulevina vuosikymmenind. Ilmaston l&impenemisen on
tutkittu suurentavan muutoksia maapallon ilmastosysteemissd johtaen esimerkiksi
korkeampiin &érildmpdotiloithin ja ldmpoaaltoihin, suuriin sademddriin, kuivuuteen,
adriolosuhteiden, kuten myrskyjen, suurempaan madrdin seké jaitikoiden sulamiseen.

(IPCC 2021.)

Yritykset ovat alkaneet vasta hiljattain suhtautumaan omaan ymparistovastuuseensa seké
ilmastonmuutoksen vastaisiin toimiin suurempana asiana kuin pelkéstddn yhtend osa-
alueena muiden sosiaalisen vastuun toimien joukossa (Eleftheriadis & Anagnostopoulou
2017, 627). Osittain tistd syystd my0s yrityksien ympéristovastuu tutkimusalueena on
ollut rajallinen verrattuna tutkimuksiin sosiaalisesta vastuusta ylipadtdédn, ja suurin osa
ympdéristovastuun tutkimuksissa kaytettdvistd teorioista keskittyvitkin yleisesti
sosiaaliseen vastuuseen, eivdtkd pelkéstddn sen ympdristolliseen osa-alueeseen.
Ympiristovastuu on alkanut erottautumaan itsendiseksi tutkimusalueeksi vasta viime
aikojen ympdristonsuojelun ympérilld olevan trendin myd6té. (Uecker-Mercado & Walker

2012, 281.)

Yrityksen ympéristovastuun méérittelyssd termi ndhddin yhtend sosiaalisen vastuun osa-
alueena (esim. Chrun ym. 2016, 342), joten sosiaalisen vastuun termin méérittelylle
olennaiset asiat pitevit myds ympdristovastuun méérittelyssd. Tarkennettuna yrityksen
ympdéristovastuulla tarkoitetaan kaikkia yrityksen pédétoksid, kdytantoja sekd aloitteita,
jotka yritys tekee vapaaehtoisesti tai pakon edestd siddstadkseen ympéristod (Karassin &
Bar-Haim 2016; Ramya & Baral 2021, 720). Monitulkintaisuutta késitteen méarittelyssi
on lahinnd liittyen siithen, sisédltddko se yrityksen niin vapaachtoiset kuin pakolliset

toimet, joidenkin mielestd sen siséltden vain vapaachtoiset (Croson & Treich 2014, 342).
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Tdmidn tutkielman ndkokulman ollessa tyontekijoiden kokemuksessa yrityksen
ympdristovastuusta madritellddn termi sisdltdmiidn molemmat vapaacehtoiset ja pakolliset
toimet, silli on mahdollista, etteivdt tyontekijat pysty erottamaan nditd luotettavasti

toisistaan.
3.2.1 Ymparistovastuun toimet

Yrityksilld on erilaisia tapoja harjoittaa ympdristovastuuta, ja ndmi tavat ilmenevit
erilaisina ympaéristostrategioina. Eri strategiat ilmentévit yrityksen pitkdjénteisyytta,
motivaatiota ja kunnianhimoisuutta ympéristovastuun toimille. (Lee 2012, 34.) Erilaisten
ympéristostrategioiden ymmartdminen on tirkeéd, silld kuten tyontekijoiden kokemusta
sosiaalisesta vastuusta kisittelevdssd luvussa 3.1.2 todettiin, on ndkemys yrityksen
vastuullisuuden autenttisuudesta ja motivaatiosta keskeisessd osassa siind, miten

tyontekijit kokevat nimé toimet.

Weinhoferin ja Hoffmannin (2010, 80) mukaan esimerkiksi padstovdhennysten osalta
yritysten strategiatyypit voidaan jaotella karkeasti hiilidioksidikompensaatioon,
hiilidioksidivéhennyksiin ja hiilidioksidi-itsendisyyteen. Yrityksen
padstovahennysstrategia voi olla fokusoituminen yhteen tai useampaan niistd

strategiatyypeista.

Hiilidoksidikompensaatio tarkoittaa yrityksen toimia tasapainottaa tai hyvittdd sen
hiilidioksidipdastdjd vdhentddkseen painostusta sen omiin péadstovahennyksiin.
Hiilidioksidikompensaatiota yritys voi harjoittaa esimerkiksi ostamalla pédéstdoikeuksia
tai parantamalla maapallon hiilinieluja istuttamalla puita. (Weinhofer & Hoffmann 2010,
80.) Kompensaatiot eivit kuitenkaan kokonaan ratkaise paistovdhennysten taustalla
olevien paineiden syitd, ja siksi sitd voidaan pitdd lyhytjanteisend toimena (Sprengel &
Busch 2011, 354). Jotkut kompensaatiot ovat my0s pakollisia, kuten esimerkiksi
padstooikeuksien ostaminen tietyille teollisuuden aloille EU:n

padstokauppajirjestelméstd (Euroopan Komissio 2021).

Hiilidioksidivdhennykset taas tarkoittavat yrityksien tekoja, joiden avulla he muuttavat
heiddn tuotantoprosessejaan tai myymiéén tuotteita vahentidkseen hiilidioksidipaéstoja.
Tadmidn strategiatyypin toimet vaativat usein yritykseltd investointeja esimerkiksi
tuotantolaitteiden tehokkuuden parantamiseen tai tuotekehitykseen. (Weinhofer &

Hoffmann 2010, 80.) Verrattuna kompensaatiotoimiin ndmi teot heijastavat pidemmaén
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aikavélin halua sekd kunnianhimoa vihentdd hiilidioksidipadstojd, silli ne vaativat

yritykseltd my0s sisdisid muutoksia (Sprengel & Busch 2011, 353).

Hiilidioksidi-itsendisyyden strategiatyypin toimet taas viittaavat yrityksen vield
pitkdjanteisempddn ja kunnianhimoisempaan ajatteluun péédstéjen vihentdmisessa.
Talloin yritys tekee toimia, joiden avulla heidédn on mahdollista luopua jossain vaiheessa
fossiilisista polttoaineista ja resursseista kokonaan. Tdmin strategiatyypin toimia on
esimerkiksi siirtyminen uusiutuvien polttoaineiden kdyttdon tuotantoprosesseissa tai
uusiutuvien materiaalien kéyttoon tuotteissa, sekd investoinnit uusien tuotantoprosessien

kehittdimiseen. (Weinhofer & Hoffmann 2010, 80.)

Yritykset luonnollisesti valmistavat erilaisia tuotteita ja tuottavat erilaisia palveluita, ja
niistd riippuen niiden ympdéristovaikutukset vaihtelevat mittakaavan liséksi myos siind,
misséd kohtaa tuotteen tai palvelun elinkaarta suurimmat ympéristévaikutukset syntyvit
(Lee 2012, 41). Tuotteiden elinkaaressa suurimmat ympéaristovaikutukset voivat syntya
esimerkiksi  tuotteen  valmistuksen, kiyton tai  hdvittimisen yhteydessa.
Ympiéristovaikutukset voivat myOs johtua kéytetyistdi materiaaleista, energian
kulutuksesta ja saastuttamisesta. Kaikki ndma asiat vaikuttavat keskeisesti niin yrityksen
ympdristovastuutoimiin ja -strategiaan, kuin my0ds ylipddtddn niiden tarpeeseen.
(Dangelico & Pujari 2010, 472.) Kuviossa 2 on havainnollistettuna joitain yrityksen

ymparistovastuun toimia ja nithin vaikuttavia tekijoita.
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Ymparistovastuustrategia

Kierrdtetyt ja kierrdtettavit
tuottest/pakkauksat
Uusiutuvien materiaalien kdytto

Havittaminen

Saasteita vihentavit *  Tuotteiden ja tuoctannon

tuotteet energiatehokkuus
Saasteiden vihentaminen Uusiutuvan energian

tuotannossa kayttd tuotteissa ja

Ym parl sto- tuctannossa
toimet

Valmistus

Kuvio 2. Yrityksen ympéristovastuun toimia seka niihin vaikuttavia tekijoita (mukaillen Dangelico
& Pujari 2010, 472).

Esimerkiksi huonekaluvalmistajan suurin ympéristollinen vaikutus tulee sen kayttdmista
materiaaleista ja tuotteen valmistuksesta, kun taas pesukoneita valmistavan yrityksen
suurimmat ympdristovaikutukset tulevat energian kulutuksesta, kun heidén tuotettaan
kiytetddn. Joillakin aloilla, kuten esimerkiksi autonvalmistuksessa, ympdiristollinen
jalanjilki taas on huomattava kaikissa elinkaaren vaiheissa sekd monilla eri tavoilla.

(Dangelico & Pujari 2010, 472.)
3.2.2 Nuoret ja ymparistoarvot

2020-luvun vaihteessa on ollut merkkejda globaalista nuorten liikkeestd liittyen
ympéristdarvoihin ja huoleen ilmastonmuutoksesta. Esimerkiksi vuonna 2018 alkanut
Fridays for Future- liike kannusti opiskelijoita ympari maailman jiédméén pois koulusta
perjantaisin painostaakseen poliittisia pdittdjid aktiivisempaan padtdksentekoon
ilmastonmuutoksen estdmiseksi ja hillitsemiseksi. (Ziesemer ym. 2021, 428.) Hickman
ym. (2021) toteuttivat laajan tutkimuksen liittyen nuorten asenteisiin ja uskomuksiin
ilmastonmuutoksesta ja sithen liittyvistd valtioiden toimista. Tutkimukseen osallistui

10 000 nuorta ikdvuosien 16-25 vilistd kymmenestd eri maasta eri puolilta maapalloa.
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Tulosten mukaan 84% vastaajista olivat jokseenkin huolestuneita ja 59% vastaajista
erittiin tai todella huolestuneita ilmastonmuutoksesta. Vastaajat pitivit myos valtioiden

toimia riittimattomind ja kokivat tulleensa petetyiksi valtioiden toimesta.

Negatiivisia tuntemuksia ilmastonmuutokseen liittyen on alettu kutsumaan termillad
ilmastoahdistus tai ymparistdahdistus (Pihkala 2020). Pihkalan (2020) mukaan kdynnissa
oleva ilmastokriisi sekd ekologinen kriisi aiheuttavat epavarmuuden, epétietoisuuden
sekd kontrolloimattomuuden tunteita, jotka kaikki ovat perinteisid ahdistuksen
aiheuttajia. Hickmanin ym. (2021) mukaan ilmastoahdistus on nuorilla yleistd, ja se
saattaa jopa vaikuttaa heiddn pdivittdiseen toimintaansa. lkdryhmien vilisesti

ilmastoahdistusta on todettu esiintyvén eniten nuorilla aikuisilla (Clayton 2020).

Grendstadin ja Wollebaekin (1998, 666) mukaan nuoret ovat ominaisesti
ympdristdasennoituneita, silld ympéaristoon liittyvit asiat ovat olleet esilld mediassa ja
poliittisessa keskustelussa heiddn koko eliménsd ajan. Nuorien ajatellaankin olevan
muita ikdluokkia huolestuneempia ympéristostd, mutta tutkimuksissa on huomattu
suhteen idn ja huolen ympéristostd vélilld olevan vaihteleva (Sargisson ym. 2020, 3).
Esimerkiksi Li ja Chen (2018, 14) 16ysivit korrelaation ién ja huolen ympéristostd valilla
olevan negatiivinen, kun taas Lewis ym. (2019, 793) 10ysivét korrelaation olevan

positiivinen.

Ympiristohuolesta erillinen asia on, kuinka vahvat ympéristdarvot henkild kokee
omaavansa ja kuinka ndma arvot nikyvit kdytoksessd ja valinnoissa. Ympdristoarvojen
suhteen Sargisson ym. (2020, 9) Idysivdt ihmisten ympaéristdarvojen korreloivan
positiivisesti idn kanssa. Heiddn paitelméédnsd tukevat tutkimukset ympéristdarvojen
merkityksestd kulutukseen. Esimerkiksi Lazaric ym. (2019, 1355) 10ysivit
tutkimuksessaan 25-34 vuotiaiden harjoittavan véhiten kestdviksi kulutukseksi
miellettyjd toimia. Heidén tutkimuksensa mukaan kestdvan kulutuksen harjoittaminen
kasvaa ikdryhmisséd seuraavaan siirryttdessd aina 55-ikdvuoteen saakka, jonka jélkeen se
kddntyy laskuun. Morrison ja Beer (2017, 81) tekivét samanlaisen havainnon kestdvén
kulutuksen ja idn vilisen suhteen U:n mallisesta kdyristd, jonka mukaan keski-ikdiset
kuluttajat ovat valveutuneimpia kuluttamisen ympéristohaitoista ja harjoittavat eniten

kestdavin kulutuksen kaytintoja.

Vaikka siis nuoret osoittavat huolestuneisuutta ympéristod kohtaan ja heitd pidetddn

hyvin tietoisina niin sosiaalisista, taloudellisista kuin ympéristollisistd asioista, on heidén
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tietdmyksensa sekd tekojen ja arvojen vélilld kuitenkin huomattavissa ristiriitoja (Hume
2010, 392). Toisaalta esimerkiksi kestdvda kulutusta tutkivissa tutkimuksissa on
huomattu, ettd myos korkeammat tulot korreloivat positiivisesti kestdvan kulutuksen
toimien kanssa (Lazaric 2019, 1355). Ekomerkin omaavat tai muuten vastuullisesti
tuotetut tuotteet ovat kalliimpia, mika voi tehdé niiden ostamisesta hankalampaa nuorten
keskuudessa, jotka yleisesti eldvdt matalammilla tuloilla. Kreuzer ym. (2019)
nimedvitkin vastuullisten tuotteiden korkean hinnan yhdeksi syyksi nuorten suhteellisesti
vahdisempaddn vastuulliseen kulutuskdyttdytymiseen. Vaikka idn ja ympéristdarvojen
vélinen korrelaatio on olemassa, VanHeuvelenin ja Summersin (2019, 85) tutkimuksen
mukaan tdma on kuitenkin heikentynyt vuosien saatossa. Heiddn tutkimuksensa mukaan

ndma arvot ovat myo0s ylipdataan lisddntyneet kaikissa ikdluokissa ajan saatossa.
3.3 Sosiaalisen vastuun vaikutus organisaatiositoutumiseen

Yrityksen sosiaalisen vastuun ja ympéristovastuun ldheisen suhteen takia tarjoaa
sosiaalisen vastuun ja organisaatiositoutumisen vélinen tutkimus tirkedéd taustatietoa
tdméin tutkielman empiirisen tutkimuksen kannalta. Yrityksen sosiaalisen vastuun on
16ydetty vahvistavan tyontekijoiden organisaatiositoutumista. Aiheen tutkimusta on tehty
monesta eri ndkokulmasta, joka on osaltaan vahvistanut késitystd yrityksen sosiaalisen

toisiinsa on selitetty kirjallisuudessa sosiaalisella identiteettiteorialla. (Turker 2009, 190.)

Sosiaalisen identiteettiteorian mukaan thmisilla on taipumus kuvailla itsedén sosiaalisiin
konteksteihin riippuvaisesti, ja luokitella itsefinsd sekd muita ihmisid sosiaalisiin
kategorioihin. Ihminen esimerkiksi asettaa itsensé johonkin tiettyyn ryhméén ja méaérittaa
itseddn timén ryhmain piirteiden ja arvojen mukaan. Kyseessé on siis joko tiedostettu tai
tiedostamaton mindkuvan rakentaminen erilaisiin joukkoihin ja ryhmiin kuulumalla.
Naitd ryhmiéd voivat olla esimerkiksi kansalaisuus, poliittinen ryhmé tai urheiluseura.
Ihmisilld on jdsenyyksid useisiin erilaisiin ryhmiin ja kategorioihin, joiden kautta he
rakentavat omaa mindkuvaansa, mutta kunkin ryhmén ja kategorian térkeys vaihtelee
yksilon mieltymysten mukaan. Jokainen ndistd jasenyyksistd on kuitenkin edustettuna
yksilon mielessé tietynlaisena sosiaalisena identiteettind, joka kuvailee ja maéadrittelee
tdmén henkilon ominaisuuksia sekd sitd, miten tdmin tulisi kéyttdytyd sekd ajatella.
Tekijat, jotka vaikuttavat haluun kuulua johonkin ryhméaidn tai kategoriaan, ovat

esimerkiksi tdimén ryhmaén tai kategorian arvot ja kiytannot. (Hogg ym. 1995, 259-260.)
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Tyopaikka voidaan myds ndhda sosiaalisen identiteettiteorian mukaisena kategoriana tai
jasenyytend, ja tutkimuksien mukaan tyopaikka voi olla hyvin tirked osa henkilon
identiteettid sekd mindkuvaa. Ryhmén arvojen ja kéytdntojen vaikuttaessa paljon
mahdolliseen samaistumiseen voi tyopaikan positiivisilla arvoilla olla suuri vaikutus
tyontekijin mindkuvaan. Mahdollisuus n&hdéd itsensd sosiaalisesti vastuullisena
henkilond yhteiskunnassa voikin tehdd nditd arvoja ja kaytdnt6jd harjoittavan
organisaation jisenyydestd halutun asian. Teorian mukaan my0s yksilon tuntiessa
ylpeyttd tyoskennellessdén sosiaalisesti vastuulliselle organisaatiolle, voi hénen
asenteensa titd organisaatiota kohtaan muuttua positiivisemmaksi. (Turker 2009, 190—

191.)

Esimerkiksi Turkerin (2009, 201) tutkimus antaa tukea teorian olettamuksille, sen
16ytaessddn tyontekijoiden tydskentelevdan mieluummin organisaatiolle, jonka he kokevat
sosiaalisesti  vastuulliseksi.  Turkerin (2009, 201) tutkimuksen  mukaan
organisaatiositoutumista vahvistaa esimerkiksi vastuullisuus yhteiskuntaa, ymparistod,
tyontekijoitd sekd asiakkaita kohtaan.  Yrityksen sosiaalisen vastuun ja
organisaatiositoutumisen vélisen positiivisen linkin on loogisesti 10ydetty olevan
vahvempi silloin, kun kyseessd oleva tyontekijd pitdd yrityksen sosiaalista vastuuta
tarkednd asiana (El-Kassar ym. 2017, 421). Sosiaalisen identiteettiteorian mukaisesti
my0s ulkopuolisten positiivinen ndkemys yrityksestd ja sen vastuullisuudesta on tirkea
tekijd sosiaalisen vastuun ja organisaatiositoutumisen vélisessd suhteessa, korostaen
my0s yrityksen brindin ja viestinndn tirkeyttd (Kim ym. 2010, 564). Sosiaalisen
identiteettiteorian lisdksi selittdvind tekijoiné suhteelle ollaan 16ydetty esimerkiksi myds
se, ettd yrityksen sosiaalinen vastuu parantaa yhteisollisyyden tuntua tydpaikalla, joka

vuorostaan lisdd organisaatiositoutumista. (D’ Aprile & Talo 2015, 261.)

Yrityksen sosiaalisella vastuulla on 16ydetty olevan vahvin vaikutus affektiiviseen
sitoutumiseen. Affektiivisesti sitoutuneen henkilon ndhdddn olevan samaistunut ja
sitoutunut organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, tehden linkisté sen ja sosiaalisen vastuun
vdlilld loogisen. (Brammer ym. 2007; Bouraoui ym. 2019.) Kuitenkin my0s sosiaalisen
vastuun ja normatiivisen sitoutumisen vélilld on 16ydetty olevan yhteys. Esimerkiksi El-
Kassar ym. (2017) 16ysivit kyselytutkimuksessaan tdmén yhteyden, ja huomasivat myds
sen syntyvdn tyontekijdn organisaatioon samaistumisen kautta. He selittivit

samaistumisen ja normatiivisen sitoutumisen yhteyttd silld, ettd samaistuessaan
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organisaatioon tyontekijd kokee suurempaa velvollisuuden tunnetta pysyé

organisaatiossa antaakseen jotain organisaatiolle takaisin.

Tyontekijdd ympdrdivin kulttuurin  vaikutuksia yrityksen sosiaalisen vastuun ja
organisaatiositoutumisen véliseen suhteeseen on myds tutkittu. Tdmén suhteen on
l6ydetty olevan vahvemmin positiivinen kulttuureissa, joiden arvoihin kuuluu
ihmisldheisyys ja yhteisollisyys, sekd myos kulttuureissa, joissa suhtaudutaan huonosti
valtaetdisyyteen eli ihmisten eriarvoisuuteen ja hierarkiaan. Korkean ihmisléheisyyden ja
yhteisollisyyden kulttuureissa tyontekijat kokevat tyonantajansa sosiaalisen vastuun
tarkedmmaéksi oletettavasti siksi, ettd heille on tirkedd oman hyvinvointinsa lisdksi
muiden yhteiskunnan jdsenten hyvinvointi, ja he titen arvostavat toimia tdimén asian
eteen. Matalan valtaetdisyyden kulttuurien ja yrityksen sosiaalisen vastuun tdrkeyden
vilinen yhteys johtuu taas siitd, ettd ndissd kulttuureissa olevat ihmiset suhtautuvat
epdilevisti valtaan sekd valta-aseman véarinkdyttdmiseen, ja sosiaalisen vastuun toimet
osoittavat valta-aseman kéyttdmistd hyviin tarkoituksiin. Maita, joissa ndhddén olevan
korkea ihmisldheisyys ja yhteisollisyys sekd matala valtaetdisyys, eli joissa yhteys
yrityksen sosiaalisen vastuun ja organisaatiositoutumisen vélilld on vahvempi, ovat
esimerkiksi Suomi ja Ruotsi sekd useat Latinalaisen Amerikan maat. (Mueller ym. 2012,

1194-1195.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassd luvussa késitellddn asioita tutkimuksen toteutukseen liittyen. Ensin kasitellddan
tutkielman metodologisia valintoja sekd syitd ndiden valintojen taustalla. Sen jilkeen
esitellddn tutkimukseen osallistuneet haastateltavat ja heiddn tyonantajayrityksensa, sekd
kriteerit heiddn valitsemiselleen. Lopuksi kerrotaan miten ja milld tavalla
haastatteluaineiston analysointi tehtiin. Tavoitteena on luoda mahdollisimman selkeé
kuva tutkimuksen toteutuksesta, jotta tutkimuksen tulokset ja mahdolliset syyt tulosten

taustalla voidaan ymmartdad mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
4.1 Laadullinen tutkimusote

Tdmédn tutkielman tutkimusmetodina kaytetddn laadullista tutkimusmenetelmia.
Laadullista tutkimusmenetelmdd kuvaillaan usein vastakohtana maéérilliselle
tutkimukselle, joka on dominoinut tutkimuskenttda sosiaalisissa tieteissd, mukaan lukien
kauppatieteissd. Laadullisen ja madrdllisen tutkimusmenetelmédn yksinkertainen
vastakkainasettelu on kuitenkin harhaanjohtavaa, silld niin laadullisella kuin maéréllisella
tutkimuksella on useita toisistaan eroavia toteutustapoja, joilla kaikilla on omat etunsa
sekd ominaispiirteensd. Laadullisen tutkimuksen toteutustapoihin kuuluu esimerkiksi
kielenkdyton tutkimukset kuten diskurssianalyysit, sekd fenomenologia eli ilmididen
oppiminen ja ymmartdminen esimerkiksi haastatteluiden tai tapaustutkimusten avulla.
Madrdllisen tutkimuksen toteutustapoihin taas kuuluu esimerkiksi kokeiden,
kyselylomakkeiden tai virallisten tilastotietojen kdyttiminen. (Eriksson & Kovalainen

2008, 4.)

Laadullisen tutkimuksen kéyttotarkoituksiin kuuluu todellisuuden ymmartdminen niin
kuin se on sosiaalisesti rakennettu, eli todellisuuden ymmértdminen kulttuurillisten
tekijoiden lépi tuotettuna ja tulkittuna. Témén takia laadullisen tutkimuksen toteutustavat
koskevat subjektiivista tulkintaa ja ymmarrysti jostain asiasta, verrattuna maarélliseen
tutkimukseen, jonka toteutustavat keskittyvdt hypoteesien testaamiseen ja tilastolliseen

analyysiin. (Eriksson & Kovalainen 2008, 4-5.)

Laadullisen tutkimuksen metodit tarjoavat tdydentdvin perspektiivin ihmisten
kayttdytymisen ymmartdmiseen. Oikein kédytettynd laadullinen tutkimus voi antaa tietoa
monista strategisesti tirkeistd asioista kauppatieteiden tutkimuksessa. Laadullisella

tutkimuksella kauppatieteissd voidaan esimerkiksi tutkia miksi ja miten ithmiset tekevit
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paétoksid, mitkd ovat tyytyviisyyttid tai epatyytyviisyyttd aiheuttavia tekijoitd, sekd miten

markkinoiden mieltymykset ovat todennédkoisesti muuttumassa. (Mariampolski 2001, 7.)

Laadullisen tutkimusotteen valintaa tdimén tutkielman tutkimusmetodiksi ohjaa edella
mainitut asiat sekd organisaatiositoutumisen aikaisempi tutkimus. Tédssd tutkielmassa
tutkitaan  nuorten  tyontekijéiden  ympdristovastuun  kokemuksen — merkitysté
organisaatiositoutumiseen, puoltaen subjektiiviseen tulkintaan ja ymmaérrykseen
paremmin soveltuvaa laadullista tutkimusmenetelmid. Lisdksi pddtutkimuskysymysti
tukeviin alatutkimuskysymyksiin vastaaminen edellyttdd tyontekijoiden kokemusten ja
nidkemysten selvittdmistd, tehden laadullisesta tutkimusmenetelmaéstd timén tutkielman
tavoitteiden ~ kannalta ~ paremman  vaihtoehdon  verrattuna  maéérilliseen

tutkimusmenetelmain.

Organisaatiositoutumista on viitekehyksesta tai késitteellistimisesta riippumatta tutkittu
padasiassa ldhes pelkéstddn méérallisilld tutkimusmenetelmilld (Oh ym. 2021, 2).
Esimerkiksi Meyerin ja Allenin (1990) kolmen komponentin mallin testaukseen
kaytetddn erilaisia kyselylomakkeita. Tdhdn peilaten esimerkiksi Oh ym. (2021, 2)
ovatkin ehdottaneet, ettd organisaatiositoutumisen tulevaisuuden tutkimuksen tulisi
kayttdid enemmidn laadullisia menetelmid maéréllisten sijasta syventddkseen
kokonaisvaltaista ymmarrystd aiheesta. Erikssonin ja Kovalaisen (2008, 4) mukaan yksi
laadullisen metodin kdyton etu on se, ettd sen avulla on mahdollista saada aiheista selville
sellaista tietoa, mitd ei ole madréllisilli menetelmilld pystytty selvittimédn. Téaten
laadullisen ldhestymistavan valinnan voidaankin sanoa lisddvidn tdmin tutkielman

merkityksellisyytta.
4.2 Aineistonkeruumenetelma

Tutkielman aineistonkeruumenetelménd kéytettiin puolistrukturoituja haastatteluja.
Haastattelun valintaa aineistonkeruumenetelmaiksi puolsi se, etté tarkoituksena oli tutkia
tyontekijoiden kokemuksia tutkitusta aiheesta. Tédmid edellyttdd rikkaan aineiston
keradmistd, jota varten haastattelut ovat asianmukainen valinta. Haastatteluissa tutkittavat
voivat kertoa aitheesta vapaasti ja omin sanoin. (Walle 2015, 69.) Haastattelut kuuluvat
etnografiseen tutkimuksen alaan, jossa tutkija pyrkii ymméartiméin ja padseméin
tutkittavan perspektiiviin jostain asiasta. Haastattelu tutkimuskeinona antaa tutkijalle
mahdollisuuden ymmartdd tutkimaansa tutkimusjoukkoa sekd sitd kulttuurista

ympaéristod, missd tdmé tutkimusjoukko toimii. (Eriksson & Kovalainen 2008, 146.)



50

Kulttuurisen ympériston ymmaértaiminen on myds tirkedd tdssd tutkimuksessa, silld se
muokkaa ihmisten késityksid téssd tutkielmassa késitellystd aiheesta. My0s
tyOnantajayritysten organisaatiokulttuurin ymmairtiminen on tirked asia tdméin

tutkielman kannalta.

Haastattelut voidaan jakaa toteutustavoiltaan karkeasti kolmeen ryhmaéén:
strukturoituihin, puolistrukturoituihin  sekd epéstrukturoituihin.  Strukturoidussa
haastattelussa tutkija kysyy haastateltavalta sanasta sanaan vain etukéiteen maééritellyt
kysymykset haastattelurungossa madritellyssd jarjestyksessd. (Roller 2015, 53.)
Puolistukturoidulla haastattelulla taas tarkoitetaan haastattelua, jossa tutkija on laatinut
joustavan haastattelurungon joka on sama kaikille haastateltaville, mutta jota saatetaan
muuttaa tai josta saatetaan poiketa haastateltavan vastausten perusteella (Walle 2015, 73).
Se antaa tutkijalle my6s mahdollisuuden kysyéd jatkokysymyksid. Epistrukturoidulla
haastattelulla taas viitataan avoimeen haastatteluun, jossa haastateltavan annetaan kertoa
tarinansa tai nidkemyksensd jostain aiheesta vapaasti, tutkijan toimiessa enemmén

aktiivisen kuuntelijan roolissa. (Roller 2015, 53.)

Puolistrukturoitu haastattelu sopii aineistonkeruumenetelmaiksi parhaiten tutkimuksiin,
joissa tutkitaan jotain tiettyd rajattua ilmiGtd, mutta halutaan jittda tilaa haastateltavien
vastauksille ja niistd nouseville uusille merkityksille aihetta koskien. Puolistrukturoidun
haastattelun ollessa hybridimetodi epéstrukturoidusta ja strukturoidusta haastattelusta,
antaa se mahdollisuuden jaotella haastattelu segmenteittdin avoimempien kysymysten
sekd teoreettisesti johdateltujen tarkempien kysymysten vililld. (Galletta 2013, 24.)
Strukturoituun haastatteluun verrattuna puolistrukturoitu haastattelu jattad tutkijan késiin
haastattelun tahdin sekd jérjestyksen médrittdmisen. Epéstrukturoituun haastatteluun
verrattuna taas puolistrukturoitu haastattelu antaa tutkijalle enemman mahdollisuutta
ohjata keskustelua tutkijan haluamaan suuntaan. (Walle 2015, 72.) Téméa tekee
epastrukturoidusta  haastattelusta ~ tdimédn  tutkielman  tarpeisiin sopivan
aineistonkeraysmuodon, silld tutkittava ilmid on hyvin rajattu ja voi titen vaatia tutkijalta

enemmain ohjausta tai selvennysté haastatteluissa.

Puolistrukturoidun haastattelun kéytté aineistonkeruumenetelménd vaatii aiheen
aikaisemman teorian ja tutkimustiedon olemassaoloa, silld tutkimuskysymykset laaditaan
aikaisemman tiedon perusteella (Kallio ym. 2016, 2955). Témén tutkimuksen

haastattelurungon  laatimista  ohjasi  osaksi  Allenin ja  Meyerin (1990)
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organisaatiositoutumisen kolmen komponentin malli, sekd sen pohjalta tehdyt
aikaisemmat tutkimukset. Tdmad synnytti kysymyksid esimerkiksi liittyen siihen, miten
tyOantajan ympdaristoarvot vaikuttavat tyon merkityksellisyyteen ja tyopaikan valintaan,
sekd miten yrityksen ulkopuoliset kokevat tyontekijoiden kokemuksen mukaan heiddn
tyOnantajansa ympdristdarvot. Ndiden kysymysten tarkoituksena oli selvittdd, miten
kokemus  ympdristovastuusta  heijastuu  Allenin  ja = Meyerin  (1990)
organisaatiositoutumisen muotojen ilmenemiseen, edelld mainittujen tekijoiden ollessa

organisaatiositoutumisen eri muotojen taustatekijoita.

Tamaén lisdksi haastattelurunko laadittiin pitkélti alatutkimuskysymysten perusteella, silld
nithin vastaaminen antaa hyvét ldhtokohdat tutkielman péédtutkimuskysymykseen
vastaamiseen. Haastattelurunko sisilsi myds muutamia kysymyksid asioista, jotka eivit
liittyneet suoraan tutkimuskysymyksiin vastaamiseen. Ndmi kysymykset koettiin myds
tirkeiksi, jotta mekanismit tutkimuskysymyksissd olevien asioiden taustalla tulisivat
paremmin selville. Haastattelurunko jakautui neljdin teemaan, joista ensimmainen liittyi
sitoutumiseen yleisesti, toinen ympéristdarvojen merkitykseen niin henkilokohtaisesti
kuin tyOeldméssd, kolmas tyonantajan julkisuuskuvaan ja neljds tyOnantajan
ympdristdarvojen merkitykseen organisaatiositoutumisessa. Haastattelurunko on

nahtivissa liitteessa 1.

Kysymykset pyrittiin laatimaan siten, ettd niihin vastaaminen olisi mahdollista
riippumatta siitd, miten haastateltava itse arvottaa ympéristdarvot tai niiden merkityksen
tyOpaikkaan sitoutumisessa. Tarkoituksena oli luoda kysymyksid, jotka eivit olleet
johdattelevia tai arvolatautuneita. Haastattelurungossa oli jonkin verran pééllekkdisyytta,
muttd tdimd ei muodostunut ongelmaksi, silli kun haastateltavat miettivdt asioita
useampaan kertaan, pohdinta ja vastaukset syventyivit ja tuntemusten taustalta 16ytyi
lisdd tekijoitd, joka toi lisdd syvyyttd haastatteluihin. Ennen haastatteluja haastateltaville
lahetettiin séhkopostilla tietoa haastattelusta sekd neljésté teemasta, joista heille tultaisiin
esittdmédn kysymyksid. Heilld oli my6s halutessaan mahdollisuus ndhdé haastattelurunko

ennen haastattelua, ja yksi haastateltavista halusikin kdyttdd timin mahdollisuuden.

Haastattelun jdlkeen jokaisella haastateltavalla oli mahdollisuus antaa palautetta
haastattelurungosta ja kysymyksistd. Haastateltavat kokivat pddasiassa haastattelurungon
selkedksi ja kysymykset helpoiksi vastaamisen kannalta. Kaksi haastateltavista mainitsi,

ettd joidenkin kysymysten kohdalla oli ollut hieman vaikeuksia antaa selkeéd vastausta
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kysymykseen. Tutkija olisi siis voinut avata ennen tutkimusta haastateltaville paremmin
laadullisen tutkimuksen periaatteita, silld tarkoituksena ei ollutkaan saada absoluuttisia
tai selkeitd vastauksia kysymyksiin, vaan pohdinta aiheesta ja syistid vastausten takana

olivat laadulliselle tutkimukselle ominaisesti tdrkeimmassi asemassa.
4.3 Aineiston keraaminen

Aineisto kerddmistd varten toteutettiin kahdeksan haastattelua etdyhteyden vilitykselld
helmi- ja maaliskuun aikana vuonna 2022. Kaikki haastattelut nauhoitettiin
haastateltavien suostumuksella. Haastateltavia pyydettiin varaamaan haastattelua varten
aikaa tunnin verran. Haastatteluiden nauhoitukset olivat pituudeltaan 30 minuutin ja 45
minuutin vélissd. Tutkija piti kameran péélld jokaisessa haastattelussa, kun taas
haastateltavalla oli mahdollisuus pééttdd, haluaako hin pitdd kameransa auki vai ei.
Viidelld haastateltavista oli haastatteluiden aikana kamera péélld, kun taas kolmella ei.
Haastateltavat olivat haastattelun aikana joko tyopaikallaan hiljaisessa tyhjdssi tilassa tai
kotonaan. Yhteydenotto haastateltaviin tapahtui joko puhelinsoitolla tai LinkedInin

valityksella.

Haastatteluihin  osallistui  kahdeksan  tyontekijdd kolmesta eri  yrityksesta.
TyoOnantajayritysten valikoinnissa kriteerind oli, ettd niiden brandissé ja markkinoinnissa
on vihreiden arvojen oltava vahvasti ldsnd. Haastateltavien tyontekijoiden suhteen
kriteerinid oli, ettd heiddn tdytyy olla idltddn 20—30-vuotiaita ja tyOskennelld edelld
mainittuihin kriteereihin sopivassa yrityksessd asiantuntijatehtivissd. Haastateltavat,
heidin tyonantajayrityksensd, tyoroolinsa, ikdnsd ja organisaatiossa vietetty aika ovat

yksiloitynd taulukossa 2.

Taulukko 2. Haastateltavien taustatiedot

Haastateltava Tyorooli a Aika

organisaatiossa

Yritys A Haastateltava 1 Insin6ori 26 Noin 2-3 vuotta
Haastateltava 2 | Insindori 26 Puolitoista vuotta
Haastateltava 3 =~ Markkinointi 26 Noin kolme vuotta

Yritys B Haastateltava 4 | Insindori 27 Kolme kuukautta
Haastateltava 5  Insindori 29 Noin nelja vuotta
Haastateltava 6 = Insindori 30 Yhdeksan vuotta

Yritys C Haastateltava 7  Liiketoiminnan 28 Reilu vuosi

kehitys
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Haastateltava Tyorooli a Aika
organisaatiossa
Haastateltava 8 = Kaupalliset 26 Vajaa kaksi vuotta
tehtavat

Yritykset A ja B ovat suuria suomalaisia porssilistattuja teollisuuden alan yrityksié.
Molemmat yritykset tekevdt heiddn nettisivujensa mukaan paljon toimia kestdvin
kehityksen eteen. Molemmilta yrityksiltd 16ytyy tarjoamastaan tuotteita, jotka ovat
padstoiltddn ja ympdristovaikutuksiltaan matalampia kuin suurin osa markkinoilla
olevista kilpailevista tuotteista. Molemmat yrityksistd ovat myds sitoutuneet ilmasto-
ohjelmissaan mittaviin pééstovihennyksiin sekd sopeuttamaan toimintansa Pariisin
ilmastosopimuksen mukaiseksi. Pariisin ilmastosopimus on kansainvélinen sopimus
ilmastonmuutoksesta, jonka tavoitteena on pitdd maapallon keskilimpdtilan nousu
selvisti alle kahdessa asteessa suhteessa esiteolliseen aikaan ja pyrkid rajoittamaan
lampeneminen alle 1,5 asteeseen (Ymparistoministerio 2021). Molemmat yrityksisti ovat
valittu useisiin kestdvin kehityksen indekseihin ja he tuovat vihreitd arvojaan vahvasti

esille markkinoinnissaan.

Yritys C on kasvuvaiheessa oleva suomalainen yritys. Yrityksen liiketoiminta perustuu
pelkistain sellaisille toiminnoille ja tuotteille, joiden voidaan katsoa ratkovan ymparisto-
ja paastoongelmia. Yhtid on saanut tunnustuksia laajasti mediassa sekd monissa
erilaisissa yrityskilpailuissa heiddn innovatiivisesta liiketoiminnastaan vastuullisuuteen
liittyen. Vastuullisuus ja ympiristdarvot ovat keskeinen osa yrityksen preesensid, ja ndma

asiat ndkyvéat myos luonnollisesti heiddn markkinoinnissaan.

Haastateltavien valinnassa pyrittiiln monimuotoisuuteen niin tydtehtdvien kuin
organisaatiossa vietetyn ajan suhteen, silld varsinkin ndiden asioiden ajateltiin
vaikuttavan tdssd tutkielmassa tutkittujen aiheiden kokemiseen. Téssd onnistuttiin
suhteellisen hyvin, varsinkin organisaatiossa vietetyn ajan suhteen. Tydtehtdvien suhteen
monipuolisuuden lisddmistd vaikeutti resurssien puute varsinkin ajan suhteen, joka esti
lisdajan kayttdmisen haastateltavien valintaan, kontaktointiin ja haastattelupyyntdjen
vastauksien odottamiseen. Téstd johtuen kahdeksasta haastateltavasta viisi tyoskenteli
insinOOritehtdvissd. On kuitenkin mainittava, ettd viiden haastateltavan insin0orin
tarkemmat tyGtehtévit vaihtelivat paljon, ja olivat haastateltavasta riippuen esimerkiksi
kunnossapitoon, automaatiosuunnitteluun tai myynnillisiin  tehtdviin  liittyvid.

Haastateltavista kuusi olivat miehid ja kaksi naisia. Haastateltavien ja heidén
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tyOnantajayritystensd anonymiteetin turvaamiseksi kéytetddn tutkielmassa heistd
koodattuja nimid taulukon 2 mukaisesti. Haastateltavia ei ole numeroitu

haastattelujarjestyksessa.
4.4 Aineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysille tyypillistd on aineiston analysoinnin
tapahtuminen osaltaan jo aineiston kerddmisen aikana, tutkijan huomatessa toistuvia
teemoja aineistossa sitd kerdtessdan. Laadullisen aineiston analyysi on myos iteratiivinen
eli toistuva prosessi, joka vaatii tutkijalta aineiston pariin palaamista useita kertoja.
Haastatteluaineiston tapauksessa tdmé tarkoittaa haastatteluhetkeen palaamista

nauhoitteiden seka litterointien avulla. (Galletta 2013, 119.)

Tamén tutkimuksen aineiston analysointiprosessi alkoi haastattelujen nauhoitusten
litteroinnilla. Nauhoitukset litteroitiin sanasta sanaan joitain tdytesanoja lukuun ottamatta.
Litteroitua aineistoa tuli yhteensd noin 64 Word -sivua. Litteroinnin jilkeen litteroitu
teksti luettiin 14pi useampaan kertaan, jonka aikana tutkija korosti keltaisella taustavirilla
tekstistd kohtia, jotka olivat tutkimuskysymysten kannalta tdrkeité tai edustivat muuten
tutkimuksen kannalta oleellisia asioita. Aineiston lukemisen ja tirkeiden kohtien

korostamisen jdlkeen tutkija teki jokaisen haastattelun aineistosta omat muistiinpanonsa.

Laadullisen tutkimuksen aineiston analysoinnille ominaisesti analyysin alussa tutkija
alkaa aineistoa ldpikdydessdédn tyypitteleméén sitd. Tyypittelylld tarkoitetaan aineiston
tietynlaista koodaamista, jossa jokin aineistossa esiintyva tutkimukselle oleellinen asia tai
teema pelkistetdén yhteen sanaan tai fraasiin. Tdmén avulla pystytddn hahmottamaan
suuria kokonaisuuksia sekd yhtdldisyyksid esimerkiksi haastattelujen vélilld asettamalla
nditd tyypittelyssd syntyneitd koodeja erilaisiin suurempiin kategorioihin, joiden
tarkoituksena on keritd esimerkiksi yhden teeman koodit yhteen. (Galletta 2013, 121—
124.)

Taméan tutkimuksen aineiston analysoinnissa kidytettiin my0s apuna tyypittelya.
Tyypittely tapahtui suurimmaksi osaksi aineistoldhtdiselld 1dhestymistavalla.
Aineistoldhtdistd ldhestymistapaa aineiston analysointiin kaytetddn yleensi silloin, kun
tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla jotain ilmidté, ja kun téstd kuvailtavasta ilmiosta
on olemassa rajoitetusti aikaisempaa tutkimustietoa. Tama tekeekin tdstd

lahestymistavasta tdmén tutkielman aineiston analysointiin sopivan, silld yrityksen
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ympéristdarvojen merkityksestd nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiseen ei
16ydy suoraa teoriaa tai aikaisempaa tutkimustietoa.  Aineistoldhtdisessd
lahestymistavassa tutkija valttdd tyypittelyssd kidytettyjen kategorioiden maééarittdmista
etukéteen, vaan sen sijaan antaa niiden muodostua vapaasti aineistossa esiintyvista

asioista. (Hsieh & Shannon 2005, 1279.)

Juuri ndin meneteltiin tdmén tutkielman haastatteluaineiston analysoinnissa. Haastattelut
luettiin  omien muistiinpanojen ja korostamisten jélkeen vield uudestaan, jolloin
vastauksissa esiintyvid oleellisia asioita alettiin asettamaan erilaisiin kategorioihin.
Ylékategoriat muodostuivat haastatteluissa késiteltyjen teemojen perusteella, jotka
kuitenkin olivat tarkempia kuin teemat, joihin haastattelukysymykset olivat jaettu. Yksi
téllainen ylékategoria oli esimerkiksi organisaatiositoutumista vahvistavat tekijat. Ndiden
yldkategorioiden alakategoriat muodostuivat vapaasti haastateltavien vastausten
perusteella, eikd niiden médrittdmisessi kdytetty apuna aikaisempaa teoriaa. Esimerkiksi
organisaatiositoutumista vahvistavien tekijoiden alakategorioiksi muodostuivat muun
muassa hyvé tydyhteisd sekd palkkaus. Esimerkki aineistoldhtdisestd tyypittelystd on
ndhtévissd taulukossa 3. Merkintd alkuperdisilmaisun lopussa merkitsee haastateltavaa,

jonka haastattelusta kyseinen ilmaisu on otettu.

Taulukko 3. Esimerkki aineistolahtdisesta tyypittelysta

Alkuperaisilmaisu Alakategoria Ylakategoria
"Hyvaé tiimi, se on erittdin Tyoyhteisod Organisaatiositoutumista
térkee. Hyvé esihenkil, joka vahvistavat tekijat

on oikeesti niin ku omalla
puolella, tai meidén puolella,
se on aika ratkaseva sindnsé
etta... saa tukea” (H3, Yritys
A)

"Ne henkilét kenen kanssa
siellé saa asioida, niin sielléd
on todella hienoja ihmisiéa
tbissé kenen kanssa ma
nautin siitéa etta saa tehdéa
téité heidén kanssaan” (H6,
Yritys B)

“Téssé on ihan hyvé palkka”  Hyva palkka
(H4, Yritys B)

Haastatteluaineiston aineistoldhtdisen tyypittelyn rinnalla tehtiin my0s toista taulukkoa,
jonka tekemiseen sovellettiin teoriasidonnaista sisdllonanalyysia. Teoriasidonnaisessa

sisdllonanalyysissd tyypittelyssd kaytettdvid kategorioita ohjaa teoria ja aikaisempi
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tutkimustieto. Tyypittelyn kategoriat tehddén siis teorian perusteella ennen tyypittelyn
aloittamista. Tdmén jédlkeen aineisto kdydddn ldpi, ja aineistosta 10ytyvdd sopivaa
materiaalia tyypitellddn nidihin ennalta madriteltyihin kategorioihin. (Kibiswa 2019,
2060-2061.) Spurgin ja Wildemuthin (2009, 309) mukaan aineistoldhtéinen ja

teoriasidonnainen ldhestymistapa eivdt ole toisiaan pois sulkevia aineiston

analysointitapoja, vaan niitd voidaan kédyttdd myos yhdessé aineiston analysointiin.

Tutkielman  kolmas  alakysymys liittyy  Allenin ja  Meyerin  (1990)

organisaatiositoutumisen kolmen komponentin malliin ja siihen, miten kokemus
yrityksen ympéristovastuusta heijastuu ndiden sitoutumisen eri muotojen taustatekijoiden
ilmenemiseen. Tamén alatutkimuskysymyksen teoriapainotteisuus vaati
teoriasidonnaisen ldhestymistavan hyodyntdmistd aineiston analysoinnissa. Tyypittelyn
kategoriat luotiin Allenin ja Meyerin (1990) organisaatiositoutumisen kolmen
komponentin mallin taustatekijéiden teorian ja siitd tehtyjen tutkimuksien tietojen

pohjalta. Tyypittelykategoriat on nihtavissd taulukossa 4.

Taulukko 4. Teoriasidonnaisen analyysin tyypittelykategoriat

Affektiivinen Normatiivinen

Jatkuvuusperusteinen

Kokemus organisaation
oikeudemukaisuudesta
(Schaunbroeck ym. 1994)

Luottamus organisaatioon
(Vanhala ym. 2016)

Nakemys organisaation
kannustavuudesta ja tuesta
(Meyer & Allen 1997)

Organisaation arvot linjassa
omien arvojen kanssa
(Finegan 2000)

Tydrooli (Pentareddy &
Suganthi 2015)

Tydntekijan investoinnit
organisaatioon (Becker
1960)

Vaihtoehtoiset tydpaikat
(Becker 1960)

Palkka ja status
organisaatiossa (Whitener &
Walz 1993)

Liiketoiminnan arvottaminen
muiden asioiden edelle
(Finegan 2000)

Ympardivan yhteiskunnan
positiivinen ndkemys
organisaatiosta (Wiener
1982)

Organisaation arvot linjassa
yhteiskunnan arvojen kanssa
(Vardi ym. 1989)

Organisaation arvot linjassa
omien arvojen kanssa
(McCormick & Donohue
2019)

Organisaatiossa odotetaan
pitkia tyouria (Allen & Meyer
1990)

Jokaiselle mallin sitoutumisen komponentille l6ytyy omat taustatekijénsd, jotka
ennustavat kyseisen sitoutumisen muodon esiintymistd. Taulukossa 4 esiintyvit tekijat
voivat olla joko kyseistd sitoutumisen muotoa vahvistavia tai heikentivid tekijoitd. Naitd
sitoutumisen eri komponenttien taustatekijoitd on késitelty tarkemmin luvussa 2.3. Koska
tdmin tutkielman kiinnostuksen kohteena on nimenomaan miten kokemus yrityksen

ympdéristovastuusta heijastuu nédiden organisaatiositoutumisen kolmen komponentin
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taustatekijoiden ilmenemiseen, tirkedd ei ollut vain, ettd sitoutumisen taustatekijét
mainittiin haastateltavan toimesta, vaan my0s se, missd kontekstissa ndmi asiat
ympaéristovastuusta puhuttaessa. Esimerkki teoriasidonnaisesta tyypittelystd on néhtéavilla

taulukossa 5.

Taulukko 5. Esimerkki teoriasidonnaisesti tyypittelysta

Yldkategoria Alakategoria Alkuperaisilmaisu
Jatkuvuusperusteinen Vaihtoehtoiset tyopaikat *llman niitd ymparistbarvoja,
sitoutuminen (Becker 1960) niin olis tosi vaikee n&hé etté

ma kovin kauaa jaksaisin olla
yhtiéssé& missé mé vaan
tekisin vaan jotain muuten
siistii, mutta mika ei edisté
niin ku ymparistollisesti
maailmaa” (H8, Yritys C)

"En lahtis vaikka saisin
muutaman satasen lisdéa
kuussa niin, johonkin firmaan
missé ne ympadristbasiat on
huonosti hoidettu tai jotain
muuta, koska sielld on jotain,
jotain sitten siella tulee
kuitenkin vastaan miké on
niin kun omien arvojen, niin
kun vastustaa sitéd” (H6,

Yritys B)
Palkka ja status " Kylld mé& pystyisin
organisaatiossa (Whitener & = vaihtamaan paikkaa
Walz 1993) (sellaiseen, jossa

ymparistdasiat huonommin,
mutta korkeampi palkka)” "En
maé ehké vaihtais sindnséa
henkilbkohtasesti
huonompaan” (H3, Yritys A)

Taulukosta 5 ndhdéddn, ettd aineistoldhtoisen tyypittelyn esimerkkid edustavaan
taulukkoon 3 verrattuna teoriasidonnaisen analysoinnin tyypittely etenee pidinvastaisessa
jarjestyksessd. Siind missd aineistoldhtdisessd ldhestymistavassa aineistosta nousevat
asiat madrittdvat tyypittelyssd kéaytettdvdat kategoriat, ovat teoriasidonnaisessa
analysoinnissa tyypittelyn kategoriat méadritelty etukéteen teorian pohjalta, jonka jdlkeen
aletaan ainestoa ldpikdydessd etsiméddn asioita, jotka sopisivat ndihin kategorioihin

(Kibiswa 2019, 2060-2061.).

Taulukoissa 3 ja 5 on esiteltynd sitaatteja téitd tutkielmaa varten tehdyistd haastatteluista.

Haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi sekéd luettavuuden parantamiseksi téssd
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tutkielmassa esitettyihin sitaatteihin tehtiin joitain muutoksia. Sitaateista poistettiin
joitain tdytesanoja tai niiden sanajédrjestystd saatettiin muuttaa luettavuuden ja
ymmarrettdvyyden parantamiseksi. Viiva sitaatissa merkitsee, ettd kyseisestd kohdasta on
poistettu lause tai lauseen osa, joka ei ole relevantti kyseisen sitaatin merkityksen
kannalta. X-merkki edustaa kohtaa sitaatissa, joka on poistettu haastateltavien ja heiddn
tyOnantajayritystensd anonymiteetin turvaamiseksi. Nditd ovat esimerkiksi haastateltavan
tyotehtdvad tai organisaation liiketoimintaa koskevat tiedot. Kahdesta erillisestad
vastauksesta esitetyt saman haastateltavan sitaatit on erotettu toisistaan siten, ettd ne ovat
erillisten lainausmerkkien sisdlld. Tutkijan itse lisddmdt sanat sitaatin kontekstin
selventdmiseksi ovat merkitty muutoin kursivoitujen sitaattien siséén ilman kursivointia
sulkeiden sisdlle. Merkinnét sitaatin lopussa merkitsevdt haastateltavaa, jonka
haastattelusta kyseinen sitaatti on otettu, sekd hidnen tyOnantajayritystddan. Ndin ollen
esimerkiksi yrityksessd A tyOskentelevédn haastateltavan 1 sitaatin loppuun on merkitty

(H1, Yritys A).



59

5 Tutkimustulokset

Tassd padluvussa esitellddn tutkielman tutkimustulokset. Luvun jérjestys jdljittelee
tutkielman alatutkimuskysymysten jérjestystd. Alaluvussa 5.1 késitelladn haastateltavien
organisaatiositoutumista vahvistavia ja heikentdvii tekijoité, jonka jdlkeen alaluvussa 5.2
kasitellddn sitd, kuinka tirkedksi haastateltavat kokevat ympaéristoarvot itselleen, seké
miten he suhtautuvat niin oman tyOnantajansa kuin yritysten ympéristovastuuseen
yleisesti. Alaluvussa 5.3 kisitellddn sitd, miten kokemus yrityksen ymparistovastuusta
heijastuu organisaatiositoutumisen eri muotojen ilmenemiseen. Viimeisessd alaluvussa
5.4 Kkésitellddn yrityksen ympéristovastuun merkitystd nuorten tyontekijoiden

organisaatiositoutumiselle.

5.1 Nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiseen vaikuttavia

tekijoita

Yleisesti ottaen haastateltavien organisaatiositoutumisen tuntemukset vaihtelivat
sitoutumattomuuden tunteesta vahvaan sitoutumisen tunteeseen, eivétka tutkimusjoukon
tuntemukset painottuneet timén laajan skaalan kumpaankaan pddhén. Aineistosta nousi
esille useita organisaatiositoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Jotkut tekijdt, kuten
esimerkiksi tyOyhteison tuki sekd palkkaus, nousivat esille niin sitoutumista vahvistavana
kuin heikentdvina tekijdnd, riippuen niiden koetusta tasosta. Alaluvuissa 5.1.1-5.1.2
kisitellddn kaikkia muita haastattelussa esille nousseita organisaatiositoutumiseen
vaikuttavia tekijoitd paitsi ympdéristovastuuseen liittyvid, silld nithin liittyvid asioita

késitelldan niiden omassa alaluvussaan 5.3.
5.1.1 Organisaatiositoutumista vahvistavat tekijat

Haastateltavien organisaatiositoutumista vahvistavat tekijit painottuivat yleisesti ottaen
hyvinkin péivittdisiin ja operationaalisen tason asioihin. Vahvistavat tekijdt olivat
liitoksissa esimerkiksi tyotehtdvddn ja sen suorittamiseen, sekd muuhun piivittdiseen
toimintaan organisaatiossa. Tosin esimerkiksi urakehitykseen liittyvit asiat nousivat

myds esille jossain méérin.

Haastateltavat kokivat yhtend suurena organisaatiositoutumista vahvistavana tekijani
hyvdt tyokaverit ja tyoyhteison tuen. Néiden asioiden osalta tirkednd pidettiin

tyokavereilta saatavaa apua tyon suorittamiseen sekd koko tyoyhteisoltd saatavaa tukea
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tyohon liittyvissd asioissa. My0s hyvien tyokavereiden merkitys tyon mielekkyyden
parantajana nousi esille, ja hyvien tyokavereiden nihtiin tekevin tyOstd
kokonaisuudessaan  mielekkddmpédd, vahvistaen tdten organisaatiositoutumista.
Tyokavereiden ja tydyhteison merkitystd organisaatiositoutumisen taustalla kuvailtiin

esimerkiksi néin:

”On kdytdnndssd aina saanut apua, kun on tarvinnut, ja muutenkin on hyvd
henki, ettd sanoisin ettd paras henki tyépaikalla niistd missd md oon ollut...
- ... ois se siind mielessd tietenkin harmi ldihtee siitd hyvdstd porukasta” (H2,

Yritys A)

"Et oikeestaan tyokavereitten tuki ja, no hyvdt tyokaverit oikeestaan on hyvin

pitkdlti se miks niin ku md oon tddl téissd” (HS, Yritys B)

Aineiston pohjalta voidaan todeta, ettd hyvét tyokaverit ja tukeva tydyhteiso vahvistavat
organisaatiositoutumista esimerkiksi siksi, ettd tyopaikkaa ei tee mieli vaihtaa, koska
hyvad tyoporukkaa ei haluaisi jittdd taakseen. Tunnetta vahvistaa myos kokemukset
muista tyOpaikoista ja sitd kautta tuleva tunne, ettd yhtd hyvédd tyoyhteisod ei 10ydy
valttimatti toisesta organisaatiosta. Mieluisat tyOkaverit ja heiddn tukensa mainittiin
myOs niin vahvana tekijind organisaatiositoutumisen taustalla, ettd ilman heitd
tyopaikkaa olisi saatettu jo vaihtaa. Tydyhteis60n liittyen myds hyvén esihenkilon rooli

organisaatiositoutumista vahvistavana tekijand nousi haastatteluissa esille:

2

yd tiimi, se on erittdin tirkee. Hyvd esihenkilo, joka on oikeesti niin ku
omalla puolella, tai meiddn puolella, se on aika ratkaseva sindnsd ettd saa

tukea” (H3, Yritys A)

Téassdkin yhteydessd tyotd varten saatava tuki nousi esille, silli hyvdd esihenkil6d
kuvattiin siten, ettd hdn on alaistensa puolella ja hdneltd saa tarvittaessa tukea. Voidaankin
sanoa, ettd hyvit tyokaverit sekd tyOyhteison eri jdseniltd saatava tuki on merkittava
vahvistava tekijd nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumisessa. Tdma havainto on
linjassa esimerkiksi Anthunin ja Innstrandin (2016, 61) tutkimuksen kanssa, jonka
mukaan tyokavereiden sosiaalinen tuki vaikuttaa positiivisesti nuorten tyontekijoiden

organisaatiositoutumiseen.



61

My0s mieluinen tyétehtdvd nousi esille vahvistavana tekijdnd organisaatiositoutumisen
taustalla. Haastateltavat kuvailivat organisaatiositoutumista vahvistavaa tyotehtdvai
esimerkiksi siten, ettd se on mielenkiintoinen, tuntuu merkitykselliseltd ja antaa
mahdollisuuksia onnistumisen tunteiden kokemiseen. My0s tyotehtdvissd kéytettdvit

laitteet ja organisaation teknologiat nousivat esille mieluisaan tyotehtdvaan liittyen.

“Kiinnostava tehtdvd ja tyénkuva ja semmonen missd kokee, ettd voi onnistua

Jja tehd niin kun merkityksellisid asioita” (H7, Yritys C)

“Menee ihan ton mielenkiintoisen teknologiaa ja mielenkiintoisia tuotteita ja

sitd kautta” (H1, Yritys A)

"Nautin niiden laitteiden parissa tyoskentelystd mitd sieltd omalta

vastuualueelta loytyy” (H6, Yritys B)

Lisdksi haastateltavat kuvasivat mieluisaa tyotehtivdd myos siten, ettd siind péésee
konkreettisesti vaikuttamaan organisaatiossa tapahtuviin asioithin. Aineistosta tehty
havainto mielenkiintoisten laitteiden  ja teknologioiden kuulumisesta
organisaatiositoutumista vahvistavan tyotehtdvin kuvaukseen voi olla organisaatioille
hankaluuksia aiheuttava asia, silld esimerkiksi tyolaitteita ei usein pystytd muuttamaan
tyontekijoiden mieltymysten mukaan. Tédmi taas korostaa osaltaan onnistuneen ja
rehellisen rekrytoinnin roolia organisaatiositoutumisen taustalla, jotta tyontekijoilld on

ndistd asioista oikea tieto ennen organisaatioon liittymisté.

Etenemis- ja kehittymismahdollisuudet koettiin my0s organisaatiositoutumista
vahvistavana tekijand. Vahvistavana tekijénd pidettiin niin henkil6kohtaisia etenemis- ja
kehittymismahdollisuuksia, kuin myds organisaation  kasvumahdollisuuksia.
Organisaation kasvumahdollisuudet nousivat esille etenkin yritys C:n tyOntekijéiden

organisaatiositoutumisen takana.

"Et jos yritys C tarjoaisi mulle vaan yhtd positiota, ettd hei sd tuut koko

loppueldmdis tekemddn vaan tdtd, niin emmd sit ois tddllad” (H7, Yritys C)

"Haluun niin kun ndhdd ne onnistumiset kaikkien niiden vaiheiden ja
haasteiden jdilkeen” “mulla on mahdollisuus verrattuna ehkd johonkin
isompaan  korporaatioon  niin  pddstd  aikasemmassa  vaiheessa

merkittdvampddn ja vastuullisempaan rooliin” (H8, Yritys C)
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Yrityksen kasvumahdollisuudet kasvattavat myods mahdollisuutta tyontekijoiden
henkilokohtaiselle menestykselle ja etenemiselle organisaatiossa, joten on loogista, ettd
ndamd tekijat nousivat esille etenkin kasvuvaiheessa olevan yritys C:n tyontekijéiden
organisaatiositoutumista vahvistavana tekijdnid. Haastateltavien mukaan yrityksen
kasvuvaihe on organisaatiositoutumista vahvistava tekija myos siten, ettd kasvutarinaa
halutaan kokea pidemmille ja ndin ndhdd mihin omat tydponnistelut ovat auttaneet
yritystd padseméén. Téstd syystd yritys C:n tyontekijat ndkivit sen myos hyvéksi paikaksi
oppia uutta sekid kehittyd ammatillisesti, ja ndiden tekijoiden taas koettiin myos osaltaan
vahvistavan organisaatiositoutumista. Etenemismahdollisuuksien on aikaisemmissa
tutkimuksissa 10ydetty olevan térked taustatekijd niin tdmén sukupolven kuin yleisesti
nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiselle (Kooij ym. 2010, 1125-1126; Kong
ym. 2015, 148).

Edelld mainittujen tekijoiden lisdksi organisaatiositoutumisen taustatekijoiksi mainittiin
niin tyontekijan kuin tydpaikan maantieteelliseen sijaintiin liittyvét asiat. Lisdksi palkka
sekd muut rahalliset kannustimet koettiin my0s organisaatiositoutumista vahvistavana

tekijana.
"Tdssd on ihan hyvd palkka” (H4, Yritys B)
“Optio-ohjelma mydés sitouttaa” (H7, Yritys C)

Rahalliseen kompensaatioon liittyvdt asiat nousivat haastatteluissa kuitenkin esille
organisaatiositoutumista vahvistavana tekijand suhteellisen harvoin verrattuna tdssi
sellaisen tyOpaikan, jossa rahallinen kompensaatio oli pienempi kuin muissa
vaihtoehdoissa, mutta esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan tasapaino oli parempi. Havainto on
linjassa Kongin ym. (2015, 148) tutkimuksen kanssa, jonka mukaan palkka on yksi
milleniaalien sukupolveen kuuluvien tyontekijéiden organisaatiositoutumista vahvistavia

tekijoitd, mutta ei kuitenkaan tarkeimpien vahvistavien tekijoiden joukossa.
5.1.2 Organisaatiositoutumista heikentavat tekijat

Organisaatiositoutumista vahvistavien tekijoiden tapaan haastateltavien

organisaatiositoutumista  heikentdvat  tekijdt  keskittyivdt  péddasiassa  hyvin
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operationaalisiin asioihin, kuten pdivittdiseen toimimiseen organisaatiossa. Sitoutumista

heikentédvit tekijat liittyivitkin ldhinna tydtehtdvien kuormittavuuteen seké tyoyhteisdéon.

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino sekd muut tyomddrddn liittyvat asiat tulivat ilmi
haastateltavien organisaatiositoutumiseen vaikuttavina tekijéind. Haastateltavat
arvostivat tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, joten vapaa-ajan osuutta vihentidvien tekijéiden
koettiin heikentdvdn organisaatiositoutumista. Organisaatiositoutumista heikentévina
tyomadrinad pidettiin sen sijaan niin liiallista kuin liian véhdistd tydméaarii. Tyon ja vapaa-

ajan sekd tyoméiran vaikutusta organisaatiositoutumiseen kuvailtiin esimerkiksi niin:

"Md mietin tosi paljon sitd ettd vaikka saiskin enemmdn rahaa niin sit aika
paljon vahemmdn jdis vapaa-aikaa, aika paljon kuluttavampaa se tyoeldimd

sitten” (HS, Yritys C)

"Tdda X on vihdn sellasta ettd ei oo hommia, vdlilld niitd on litkaa ja vdlilld
niitd on vihdan vihemmdn, niin mulla alussa oli just niin pdin ettd oli vihdn
puolesta hommia ja ne oli aika yksinkertaisia...-... niin jossain siind
vaiheessa sitd alkuun mietti sitd kun pari kuukautta oli vihdn hiljasempaa

niin...”" (H2, Yritys A)

Haastateltavat arvostivat tyon ja vapaa-ajan tasapainoa siis niin paljon, ettd se madrasi
jossain madrin tyopaikan valintaa, ja myds palkasta oltiin valmiita tinkiméin sen takia.
Tadma sopii yhteen edellisessd alaluvussa ilmi tulleen asian kanssa, jonka mukaan palkan
merkitys nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiselle ei ole merkittdvimpien
tekijoiden joukossa. Esimerkiksi Kongin ym. (2015, 148) mukaan milleniaalien
sukupolven tyOntekijdille on organisaatiositoutumisen kannalta tirkedd tyon ja muun

elamén tasapaino, joten tima havainto on linjassa aikaisempien tutkimusten kanssa.

Tyomdird on tekijdnd 1dheinen mutta kuitenkin erillinen tyon ja vapaa-ajan tasapainon
kanssa, silld esimerkiksi tyoméérdn nousu ei automaattisesti tarkoita tyon ja vapaa-ajan
tasapainon jarkkymistd. Nidin voi olla vaikkapa silloin, jos kokee tydajalla tehtdvén
tydmadrin olevan liian pieni, eli siis toisin sanoen kokee, ettd tydajalla ehtisi tekeméédn
enemmankin toitd kuin tilld hetkelld tekee. Tdhdn peilaten myos liian véhdinen tyomaara
koettiin haastateltavien toimesta organisaatiositoutumista heikentdvéksi tekijéksi.
Tyomddrdn voidaan ndhdi olevan ldheinen tekijad tyotehtdvin kanssa, johon liittyvit

positiiviset tekijét koettiin organisaatiositoutumista vahvistavana tekijana.
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Haastateltavat kokivat yhdeksi merkittdviksi organisaatiositoutumista heikentidvaksi
tekijéksi huonon esihenkilotyon. Huonoksi esihenkiloksi koettiin esimerkiksi henkilo,

joka ottaa huonosti vastaan kritiikkid eikd ymmaérré alaistensa tyotehtévid tai huolia.

"Tddlld todella niin kun ei kannata kritisoida tai nousta esimiehid vastaan
tai kyseenalaistaa mitddn pdcdtostd et tddlld tietyt henkilot ottaa ne todella
henkilékohtasesti” ” “perustyotd ei hirveesti arvosteta...-...sellaseen tyéhon

ei niin kun saa hirveesti ohjeita tai tukea” (H4, Yritys B)

"Kun on rekrytty uusia henkilditd tinne niin, silld tavalla ei oo oikeen
arvioitu semmosta... niin kun tietotaitoa ja kokemusta, et silld tavalla ettd
aatellaan ettd ihan kuka tahansa voi tdn tyon tehdd kunhan on vaan hyvd
tyyppi...-... mun esimies ja siitd ylospdin ja ndin niin ei oikeen ymmdrretd, en

tiid halutaanko edes ettd mitd tdd tehtdvd vaatii” (HS, Yritys B)

Huono esihenkilotyd sai siis haastateltavat kokemaan, ettd tyopaikalla tapahtuviin
asioithin ei saa mahdollisuutta vaikuttaa, silld esihenkilot ottavat palautteen vastaan
huonosti. Huono esihenkilotyo johti myos haastattelujen perusteella selvisti tunteeseen,
ettd yrityksessd tyontekijdn tyOpanosta ei arvosteta. Tdhdn johti esimerkiksi se, ettd
kollegaksi rekrytoitiin tyontekijoitd, joilta puuttui tehtdvain tarvittava osaaminen. Tdma
viesti haastateltavien mukaan heille, ettd esihenkilon mielestéd tyon tekemiseen ei tarvita
ammattitaitoa, vahentien tunnetta oman tyon ja osaamisen arvostuksesta. Haastateltava 4
el myOs kokenut olevansa ollenkaan sitoutunut yritys B:hen, vaan sanoi vaihtavansa

tyopaikkaa heti, kun se on mahdollista. Haastateltava 5 sen sijaan pohti tyopaikan vaihtoa.

My0s tyoyhteisoltd saatava liian vdhdinen tuki nousi haastatteluissa esiin
organisaatiositoutumista heikentéivina tekijdnd, kuten vastaavasti riittdvaksi ja hyviksi
koettu tuki nousi esiin sitoutumista vahvistavana tekijani. Liian vdhéisen tuen koettiin
senkin johtuvan joko suoraan heikosta esihenkilGtyostd tai huonosta esihenkilGtydsti
johtuvasta heikosta rekrytoinnista, joka johti tydkavereilta saadun ammatillisen tuen
puutteeseen. Aineiston perusteella voidaankin sanoa huonon esihenkil6tyon johtavan niin
suoraan kuin vilillisesti nuorten tyontekijoiden heikentyneeseen

organisaatiositoutumiseen.

Heikoksi koettu palkka nousi myds haastatteluissa esiin organisaatiositoutumista

heikentdvéni tekijand. Kokemusta palkan heikkoudesta kuvailtiin seuraavalla tavalla:
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” Yritys A:han nyt ei tarjoo mitddn ihan hirveen kilpailukykysid palkkoja, niin
kun riippuu mihin vertaa...-... mut kylld se niin ku se raha on yks juttu mikd
aina vdlilld mietityttdd, nytkin on aika hyvd tyotilanne siind mielessd, ettd on

aika paljon tyopaikkoja auki.” (H2, Yritys A)

“Samoin palkkaa nyt aina miettii ettd, yritys A:n palkkataso ei ole kaikista

kovin mitd muissa vois olla” (H3, Yritys A)

Huomattavaa siis on, ettd haastateltavat tekivdt vertailua nimenomaan muihin
tyOnantajayrityksiin, joiden erilaista palkkatasoa verrattiin oman tyonantajayrityksen
palkkatasoon. Tami aiheuttaa kaksi huomiota. Ensinndkin nuoret tyontekijat eivét
valttdmattd koe palkkansa olevan absoluuttisesti liian alhainen, vaan matalaan palkkaan
liittyvid tuntemuksia tulee vasta silloin, kun palkkoja aletaan vertailemaan muiden
potentiaalisten tyopaikkojen vélilld. Toisekseen matalaan palkkaan liittyvét tuntemukset
aiheuttivat organisaation vaihtamiseen eivitkd esimerkiksi ammatin vaihtamiseen
liittyvid tuntemuksia. Tuntemus matalasta palkasta siis heikensi tdssid tapauksessa
nimenomaan organisaatiositoutumista. Organisaatiositoutumisen kannalta tdrkeéa on siis
nykyisen tyOnantajayrityksen palkkataso verrattuna muiden potentiaalisten tydnantajien
palkkatasoon. Suhteellisesti matalaksi koettu palkka siis vdhentdd Beckerin (1960)
vedonlyontiteorian mukaisesti nykyisen tyopaikan jattdmisessd havittyja panoksia, seki
lisdd potentiaalisten vaihtoehtoisten tyOpaikkojen madardd, ndin heikentden
jatkuvuusperusteista sitoutumista. Myds tyomarkkinoiden yleinen hyvé tilanne koettiin
haastateltavien toimesta organisaatiositoutumista heikentéviaksi tekijdksi, vahvistaen

Beckerin vedonlydntiteorian olettamuksia.
5.1.3 Yhteenveto

Edellisissd alaluvuissa on késitelty nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumista
vahvistavia ja heikentdvid tekijoitd. Ndmi tekijdt on koottu ja jaoteltu taulukkoon 6.
Taulukkoon on koottu vain tekijat, jotka useampi kuin yksi haastateltavista koki

merkittdvanad tekijand organisaatiositoutumisen kannalta.

Taulukko 6. Nuorten tyontekijéiden organisaatiositoutumista vahvistavia ja heikentavia tekijoita

Vahvistavat tekijat Heikentavat tekijat

Hyvat tyokaverit Tyon ja vapaa-ajan epatasapaino

Tybyhteison tuki Liiallinen tai liian pieni tydmaara
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Vahvistavat tekijat Heikentavat tekijat

Mieluinen tyotehtava Huonoksi koettu esihenkild
Etenemis- ja kehittymismahdollisuudet Tydyhteison liian vahainen tuki
Hyvaksi koettu palkka Huonoksi koettu palkka

Taulukosta 6 ilmenee, ettd organisaatiositoutumista niin vahvistaviksi kuin heikentéviksi
tekijoiksi koettiin tydyhteison tuki sekd palkka. Néitd kahden tekijén roolia voidaan siis
pitdd merkittdvind nuorten tyontekijéiden organisaatiositoutumisen taustalla, silld niiden
ollessa kohdallaan nuori tyontekiji kokee olevansa sitoutunut, kun taas niiden kokeminen
heikoksi heikentdé organisaatiositoutumista. Merkittdvdd on nimenomaan se, ettd ndméa
tekijat mainittiin niin vahvistavana ja heikentdvani tekijind — se osoittaa, ettd niiden
tekijoiden osalta yritykset ovat niin onnistuneet kuin epdonnistuneet. Vaikka esimerkiksi
hyviat  tyokaverit ja  mieluinen  tyotehtivd  olivat  todella  merkittdvid
organisaatiositoutumista vahvistavia tekijoitd, haastatteluissa ei tullut esille, ettd ndihin
asioihin olisi oltu niin epatyytyviisid, ettd esimerkiksi huonot tyokaverit tai epamieluinen
tyotehtavd olisi koettu organisaatiositoutumista heikentdvéksi tekijaksi. Kaikki
haastateltavat kokivat siis tyOkaverinsa sekd tyotehtdvinsd riittdvin hyvind
organisaatiositoutumisen kannalta, kun sen sijaan palkkauksessa ja tyOyhteisolta
saatavassa tuessa haastateltavat kokivat puutteita. TyOyhteisoltd saatavaan liian vihédiseen

tukeen liittyy myos osaltaan huonoksi koettu esithenkilo.

Organisaatiositoutumisen kolmen komponentin kannalta katsottuna haastateltavien
organisaatiositoutumiseen vaikuttavat tekijit painottuivat affektiiviseen sitoutumisen
1997) seké luottamus organisaatioon (Vanhala ym. 2016) ovat affektiivisen sitoutumisen
taustatekijoitd. Myos haastava ja merkitykselliseksi koettu tyotehtdvad on affektiivisen
sitoutumisen taustatekijd (Pentareddy & Suganthi 2015, 315). Kooij ym. (2010, 1125-
1126) 16ysivit taas myos etenemismahdollisuuksien parantavan nuorten tyontekijéiden
affektiivista sitoutumista. Havainto on mielenkiintoinen, silli Conwayn (2004, 441)
mukaan nuoret tyontekijat kokevat affektiivista sitoutumista epatodennikdisemmin kuin

vanhemmat tyontekijét.

Palkkaukseen liittyvdt asiat ovat jatkuvuusperusteiselle sitoutumiselle ominaisia
taustatekijoitd (Whitener & Walz 1993). Normatiiviselle sitoutumiselle ominaisia

taustatekijoitd, kuten organisaation arvojen linjassa olemista niin omien (McCormick &
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Donohue 2019) kuin yhteiskunnan arvojen kanssa (Vardi ym. 1989) ei sen sijaan néissi
alaluvuissa késitelty. Ndméd asiat nousivat esille haastatteluissa ympéristovastuun

nikokulmasta, ja nditd asioita késitelldén tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.
5.2 Yrityksien ymparistovastuu ja julkisuuskuva

Tassd alaluvussa kisitellddn yrityksien ympéristovastuuseen liittyvid asioita. Asiaa
késitelldén niin yleisesti yrityksien kannalta, kuin myds sen kannalta, miten haastateltavat
kokevat heiddn nykyisten tyOnantajayritystensd ympdaristovastuun. Lisdksi kisitellddn
myos tyonantajayritysten julkisuuskuvaan liittyvid asioita haastateltavien tyontekijoiden
nidkokulmasta.  Ensiksi  kuitenkin  késitellddn  haastateltavien  suhtautumista

ympdristdarvoihin sen antaessa tdrkedd taustatietoa tutkielman muita osia varten.
5.2.1 Nuorten henkilokohtainen suhtautuminen ymparistdéarvoihin

Haastateltavien henkilokohtainen suhtautuminen ympéristdarvoihin vaihteli suuresti
haastateltavien vélilld. Kaikki haastateltavat olivat kuitenkin tietoisia ympdaristdasioista
sekd kokivat niiden vaikuttavan edes jonkin verran heididn tekemiinsd valintoihin
esimerkiksi pdivittdisessd eldméssd. Haastateltavat kuvailivat suhtautumistaan
ympdristdarvoihin ja niiden vaikuttavuutta heidén tekemiinsd valintoihin esimerkiksi

seuraavasti:

“Tosi paljon. Md voin ehkd niin kun avoimesti ihan myontdd, ettd md koen

merkittdvdd ilmastoahdistusta” (HS, Yritys C)

“Joo kyl mdd pidn tirkeend ettd... ei nyt liiallisuuksiin tuu vietyd silleen ettd
joka asiassa niin kun mietittyd, mut kylld sitd miettii tolleen
tyomatkapyordilyd ja kasvisruokaa ja jossain tulevaisuudessa sdhkoauto

tyyppisilld valinnoilla” (H1, Yritys A)

"Kylld ne nyt varmaan niin kun jonkin verran ohjaa et esimerkiks niin kun
mistd md vaikkapa sdhkoni ostan tai ndin pdin pois, mutta ihan mikddn

tosiaan ykkosprioriteetti se ei niin kun henkilokohtasesti ole” (H6, Yritys B)

Kaikki haastateltavat kokivat ympaéristdarvojen vaikuttavan heiddn tekemiinsa
valintoihin, mutta tdman vaikutuksen voimakkuudessa oli vaihtelua haastateltavien

vélilld. Huomattavissa oli myds vaihtelua riippuen siitd, minkd yrityksen tyontekija
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haastateltava oli. Yrityksen C tyontekijoistdi molemmat haastateltavat 7 ja 8 kokivat
ympéristdarvojen vaikuttavan heiddn valintoihinsa paljon, ja haastateltava 8 sanoi
kokevansa ilmastoahdistusta. Yhtend selittavind tekijdna yrityksen C tyontekijoiden
vahvemmille ympéristdarvoille verrattuna yrityksien A ja B tyontekijoihin voi olla se,
ettd yrityksen C liiketoiminta keskittyy pelkdstdan sellaisten toimintojen ympdrille, joiden
voidaan tulkita ratkovan ymparisto- ja ilmasto-ongelmiin liittyvié asioita. Voidaankin siis
sanoa yritys C:n olevan houkutteleva tyonantaja sellaisille tyontekijoille, joille ndma asiat

ovat henkilokohtaisesti tarkeita.
5.2.2 Yrityksien ymparistdvastuu

Haastateltavat nékivét yritysten roolin ilmastonmuutoksen vastaisessa taistelussa
merkittdviksi. Kaikki haastateltavat pitivit yritysten vastuuta suurena. Myos valtioiden
ja lainsddddnndn roolia korostettiin tirkednd yritysten rinnalla. Kuluttajien ja
yksityishenkildiden rooli taas nihtiin vaihtelevasti ja heidén tekojensa vaikuttavuutta

kyseenalaistettiin jossain médrin.

“Jos me kaikki kuluttajat, ihmiset yksityiseldmdssimme elettdis niin
tdaydellistd ja nuhteetonta eldmdd niin se impakti on silti aika pieni verrattuna
sithen kokonaisuuteen... niin yrityksilld on mun mielestd erittdin merkittivd
rooli, ja niiden pitds aidosti olla se joka johtaa ilmastonmuutoksen vastaan

taistelua” (H7, Yritys C)

"Vastuu tietysti on siind mielessd lainsddtdjdlld ja valtiovallalla, ettd nehdn
niin kun mahdollistaa tai tekee mahdottomaksi yrityksille sen pelikentdin
missd ne saa sitd yritystoimintaansa harjoittaa ettd, sanottavahan se on ettd
jos ei niin kun mikddn lainsddddnto ohjais sitd pddtoksentekoa johonkin
suuntaan, niin emmd usko ettd yritykset sitd ihan, mikddn yritys niin tosissaan

sitd ehkd ottais.” (H6, Yritys B)

Aineiston mukaan yritysten merkittdvan roolin ja vastuun ilmastonmuutoksen vastaisessa
taistelussa ndhtiin koostuvan neljésta tekijdstd. Ensinnédkin yrityksien pdistdjen osuus
koko maailman pddstoistd koettiin suurena ja tdtd kautta myds yritysten
vaikutusmahdollisuudet ja tekojen vaikuttavuus koettiin suurena. Toisekseen yrityksilld
néhtiin olevan paljon valtaa erityisesti siind, mitd he tekevédt lainsddddnnossd olevien

asetusten ja rajoitusten sisdlld. Esille nousi esimerkiksi tuotantolaitosten siirtiminen
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16ysemmain ympdristolainsdddannon alueille, jonka haastateltavat kokivat epéeettiseksi
toiminnaksi. Valtioiden ja lainsddddnnon vastuun koettiin olevan juuri yrityksille rajojen
asettamisessa, eli yrityksien ei uskottu johtavan ilmastonmuutoksen vastaista taistelua
vapaachtoisesti tai omasta aloitteestaan. Haastateltavat siis kyseenalaistivat yritysten

moraalia sekd kykyé tehda oikeiksi koettuja paatoksia.

Kolmantena tekijdnd yrityksien merkittdvian roolin takana nihtiin olevan rehellisen
informaation antaminen kuluttajille. Kuluttajien vaikutusmahdollisuudet koettiin
pieneksi niin suhteellisen pienen vaikutuksen takia kuin myds sen takia, ettd
vastuulliseksi kerrottujen tuotteiden alkuperdd ei koettu kuluttajan voivan luotettavasti

tietad.

"No kyl se (yrityksien rooli) on tosi iso rooli. Ettd kuluttajana pystyy tehd
pddtoksid ettd mitd ostaa, mitd kayttad, mutta sitten sitd taustaa ei

vdlttamadttd oikeesti tiid” (H3, Yritys A)

Haastateltavat nikivit yrityksilld olevan vastuu siité, ettd kuluttajat aidosti tietdvit miti
he ovat ostamassa ja miki tuotteen tai palvelun todellinen pédstd- ja ilmastovaikutus on.
Havainto on mielenkiintoinen esimerkiksi siind kontekstissa, ettd Lazaric ym. (2019,
1355) loysivat tutkimuksessaan 25-34-vuotiaiden harjoittavan vidhiten kestdviksi
kulutukseksi miellettyjd toimia. Yhtend syynd tdmén takana voisikin timén tutkielman
aineiston perusteella olla nuorten skeptisyys yritysten ympéristdarvoja sekd -lupauksia
kohtaan, ja tdtd kautta vastuulliseksi kuluttamiseksi koetun kayttdytymisen pieneksi
koettu merkitys. Neljdnneksi yrityksien merkittdvin roolin ilmastonmuutoksen
vastaisessa taistelussa ndhtiin koostuvan siitd, ettd yritykset voivat toimia esimerkkind
niin tyontekijoilleen kuin ylipddtddn yhteiskunnalle positiivisia ympéristdarvoja

osoittamalla sekd nditd arvoja ilmentdvia tekoja tekemalla.

Haastateltavien nikemykset siitd, miten he haluaisivat heiddn tyonantajansa suhtautuvan
ympdristoarvoihin, vaihtelivat suuresti. Kaikki haastateltavat haluaisivat tyonantajaltaan
kuitenkin jonkinlaista vastuullisuutta toiminnassaan, ja osa haastateltavista haluaisi

ympdristdarvojen olevan litketoiminnan keskiossa.

“Yritys jossd md tyoskentelen niin md haluisin ettd sen ytimessd siind niin
kun liiketoimintamallissa olis se ajatus ettd tekemdlld sitd mitd ikind se yritys

tekee, mikd ikind se liiketoimintamalli on, niin edistetddn kestdvdd kehitystd
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ja parannetaan sitd niin kun ihmisen suhdetta ympdristéon, milld tavalla

tahansa” (H8, Yritys C)

"Kylld sen haluaa, ettd se selkeesti nihdddn se oma kddenjdlki ja jalanjdlki
ja ymmdrretddn miten voidaan vaikuttaa ja mikd vaikutus meiddn myymilld

tuotteilla on” (H1, Yritys A)

"Ei mun mielestd tarvii (olla liiketoiminnan keskiéssd), kunhan se toiminta

niin kun on vastuullista” (H6, Yritys B)

Haastateltavat kokivat ihanteelliseksi tyonantajaksi ympéristdarvojen osalta yrityksen,
joka on rehellinen ympdéristovastuuseen liittyvistd toimistaan sekd ymméirtdd oman
toimintansa vaikutukset laajasti. Teoilta toivottiin nimenomaan vaikuttavuutta ja sitd, ettd
ne keskittyisivdt varsinkin padstovihennysten kannalta oleellisiin asioihin. Lisdksi
toivottiin  konkreettisia julkisesti asetettuja tavoitteita, joita kohden yritys pyrkii
tyoskentelemdan. Luvussa 3.2.1 esiteltyjen Weinhoferin ja Hoffmannin (2010) yrityksien
padstovahennysstrategioiden  tyyppeihin  peilattuna  haastateltavat  toivoivat
tyOnantajayrityksensd suhtautumisen ympéristdarvoihin olevan hiilidioksidivdhennyksiin

ja hiilidioksidi-itsendisyyteen keskittyvien strategioiden tasolla.

Yrityksessd C tyOskentelevdt haastateltavat erottuivat tyOnantajalta haluttujen
ympdristdarvojen osalta kahden muun yrityksen tyontekijoistd. Molemmat yrityksen C
tyontekijoistd eli haastateltavat 7 ja 8 haluaisivat ympdristdarvojen olevan heidén
tyOnantajallansa erittdin vahvoja. Tama vahvistaa aiemmin mainittua havaintoa siitd, ettd
yrityksen C kaltaiset ympdiristd- ja ilmasto-ongelmia ratkaisevaksi koetut yritykset
vetdvit puoleensa tyontekijoitd, jotka kokevat ympéristdarvot itselleen tirkedksi ja

vaativat ndihin arvoihin liittyvid toimia myds muilta.
5.2.3 TyoOnantajayrityksen ymparistdarvot ja julkisuuskuva

Lihes kaikki haastateltavat olivat tyytyvdisid heiddn tyOnantajayrityksensd
ympéristdarvoihin. Yrityksid kuvailtiin esimerkiksi suunnannéyttdjiksi ja niiden
ympdristdarvoista  oltiln  ylpeitd. = Ldhes  kaikki  haastateltavat  kokivat
tyOnantajayrityksensd ympdristdarvojen vastaavan sitd tasoa, mitd he toivoisivatkin

tyOnantajayritykseltdin.
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2

os ympdristoarvojen kannalta katotaan niin kyllihdn md oisin yritys A:sta

Jjopa niin kun ylpee” (H2, Yritys A)

“Meiddn yrityksenhdn bisnes lihtee siitd kestdvyydestd ja se niin kun missio
on X merkittdvdsti ja isossa skaalassa... niin md sanoisin ettd md oon tosi
linjassa sen kanssa, ja se on mun mielestd tosi hieno ja upee tavote” (H7,

Yritys C)

Haastateltavat olivat tyytyviisid tyOnantajayritystensd ympadristdarvoihin esimerkiksi
siksi, ettd ne vastasivat heiddn omia henkilokohtaisia ymparistéarvojaan. Tyytyvéisyytta
aitheutti my0s se, ettd oman tyOnantajayrityksen koettiin osoittavan toiminnassaan
ympdristdarvoja enemmén kuin muiden yritysten. Havainto on linjassa Bitektinen (2011,
163, 171) teorian kanssa, jonka mukaan yksi tapa, jolla yksilot arvioivat yritysten
vastuullisuutta, on vertaamalla sitd muiden samankaltaisten yritysten toimiin.
Haastateltavat kokivat tyytyvéisyytta liséksi siksi, etti oman tyonantajayrityksen koettiin
tekevdn enemmin ympéristétoimien eteen kuin olisi minimivaatimus esimerkiksi
lainsddddnnollisestd nakdkulmasta. Toisaalta, lisdd rehellisyyttd ja keskustelua toivottiin
tyOnantajayrityksiltd siitd, mitkd ovat yrityksen liiketoiminnan negatiiviset
ympdristovaikutukset. Realiteettien ilmi tuominen ja téitd kautta ilmenevén rehellisyyden

koettaisiin lisddvin yrityksen ympéristdarvojen aitoutta.

Myo6s ndkemyseroja nykyisen tyonantajayrityksen ympdéristdarvoista esiintyi. Yritys B:n

tyontekijoiden kokemus sen ympéristdarvoista erosi hyvinkin paljon toisistaan:

"Riittdd et oman osansa tekee ja yritys B mun mielestd tekee enemmdnkin,

vaikuttaisi siltd, ettd pyrkii vield olla suunnanndyttdja” (HS, Yritys B)

”Sit tdmmdsessd pdivittdisessd toiminnassa yritys B:lld niin tuolla kuitenkin
X...—... et tdssd se taas ndhdddn, ettd sit kun mietitddn vaikka jotain X niin

siind vaiheessa se ei endd kiinnosta” (H4, Yritys B)

Eridvdt ndkemykset saman tyOnantajayrityksen ympadristdarvoista korostavat
nimenomaan subjektiivisen kokemuksen merkitystd tyOnantajan ympiristdarvojen
kokemisessa, silld samat ympdristdarvot ja -toimet voidaan kokea ldhes tdysin
pdinvastaisella tavalla kahden eri tyontekijan toimesta. Huomattavissa olikin, ettd

haastateltavat antoivat Bitektinen (2011, 163, 171) teorian mukaisesti erilaisia
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painoarvoja luvussa 3.1.2 esitellyille sosiaalisen vastuun neljélle kategorialle, joiden
kautta yksilot arvoivat yrityksien vastuullisuutta. Esimerkiksi haastateltava 4 koki
yrityksen B kuuluvan toimialansa johdosta ldhtokohtaisesti sellaiseen ryhméén, jonka
toimia voidaan pitdd vastuuttomana, kun taas haastateltava 5 antoi enemmaén painoarvoa
sille, ettd hin koki yrityksen B tekevdn enemmin vastuullisia toimia kuin toimialan
muiden yritysten. Haastateltava 4 ei myds kokenut yritys B:n jatkavan néité vastuulliseksi
koettuja toimia ristiriitaisissa tilanteissa, joka on Yoonin ja Leen (2016) mukaan tiarkeda

vastuullisten toimien autenttiseksi kokemiselle.

Sen lisdksi, ettd ldhes kaikki haastateltavat kokivat tyOnantajayritystensd
ympdristdarvojen olevan pédasiassa hyvilld tasolla, koettiin my0s tyOnantajayritysten

vihreiden julkisuuskuvien ja brindien olevan totuudenmukaisia.

”No joo... Kyl se varmaan on, tosi vaikeeta kattoo toisaalta kriittisesti sitd,
varsinkin ku md teen vdhdn tota markkinointipuolta niin on vdahdn oma lehmd

myos ojassa’’ (H7, Yritys C)

"Kylld mun mielestd on joo. Et ihan... ihan samalla tavalla ne asiat oikeesti
hoidetaan sielld kun miten se niin kun tuodaan julkisuuteen julki.” (H6,

Yritys B)

Haastateltavat siis kokivat tyonantajayritystensd tekojen olevan linjassa organisaation
ulkopuolelle annetun mielikuvan kanssa. Liséksi tdrkednd pidettiin sitd, ettd myos
ympdriston kannalta mahdollisesti ei niin suotuisat projektit tai tuotteet tuodaan
julkisuuteen, eikd niitd yritetd peitelld. Ulospdin annetun kuvan ja todellisten toimien
linjassa oleminen on McShanen ja Cunninghamin (2012, 96) mukaan yksi tirked osa siti,
ettd sosiaalisen vastuun toimet koetaan tydntekijoiden toimesta autenttisiksi.
Haastateltavat kuitenkin havaitsivat markkinoinnin antavan joskus epédrealistisen kuvan
ympdristdarvoista julkisuuteen, ja varsinkin markkinoinnin parissa tydskentelevit
haastateltavat 3 ja 7 kokivat, ettd heidén voi olla vaikeaa katsoa julkisuuskuvaa kriittisesti,

silla he ovat olleet itse mukana sen luomisessa.

"Ainakin md nyt sen mitd nykyddn tietdd niin kylld uskon niihin puheisiin.
Toisaalta ite oon myés ollut niitd vddntdamdssd, mutta kuitenkin” (H3, Yritys

A)
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”Ei se mikddn mielikuva jostain LinkedIn-postauksista tulee niin ei se oo sitd
mikd pdivittdisessd tekemisessd ndkyy...—... paha sanoa, ettd tota... Varmasti

tehdddn hyvid asioita ja pyritidn kehittimddn” (H1, Yritys A)

Haastateltavat havaitsivat siis jossain mddrin tyOnantajayritystensd julkisuuskuvan
antavan liian positiivisen kuvan yritysten ympéristdarvoista. Tdma johtui esimerkiksi
siitd, ettd ympériston kannalta vastuulliseksi koettuja projekteja ja tuotteita tuodaan
enemmaén esille julkisuudessa kuin niité, jotka koettiin ympdriston kannalta vihemmén

vastuullisiksi.

Samat haastateltavat, jotka kokivat olevansa tyytyvdisid tyOnantajayrityksensd
ympéristdarvoihin, kokivat myds sen julkisuuskuvan olevan linjassa sen todellisten
toimien kanssa. Sama péti pdinvastoin nithin haastateltaviin, jotka kokivat olevansa
epétyytyviisid tyOnantajayrityksensd ympéristdarvoihin: esimerkiksi haastateltava 4 ei
kokenut yritys B:n vihredn julkisuuskuvan olevan linjassa sen todellisten tekojen kanssa.
Tdmd myds osaltaan korostaa  henkilokohtaisen  kokemuksen — merkitysti
tyonantajayrityksen ymparistoarvoissa, silld sama julkisuuskuva ja samat teot ndhdéén eri

tavalla riippuen siitd, miten riittdvaksi tyontekijdt itse kokevat yrityksen ympéristéarvot.

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd haastatellut nuoret tyontekijat kokivat yrityksilla
olevan suuri vastuu ilmastonmuutoksen vastaisessa taistelussa. He myos kokivat
nykyisten tyOnantajayritystensd suhtautumisen ympdristdarvoihin hyvind, ja kokivat
myos niiden julkisuuskuvien vastaavan suhteellisen hyvin niiden todellisia toimia. Naméa
asiat viestivit siitd, ettd he kokivat tydonantajayritystensd arvojen olevan linjassa sellaisten
arvojen kanssa, jotka he kokivat yhteiskunnan kannalta tirkeiksi. Esimerkiksi nididen
asioiden merkitystd nuorten tyOntekijoiden organisaatiositoutumiselle késitelldén

seuraavassa luvussa.

5.3 Yrityksen ymparistovastuun merkitys organisaatiositoutumisen

muotojen ilmenemiselle

Tdssd alaluvussa késitelldan sitd, mikd merkitys kokemuksella yrityksen
ympdristovastuusta on nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiselle. Merkitysté
kasitellddn Allenin ja Meyerin (1990) organisaatiositoutumisen kolmen komponentin
mallin sekd sen taustatekijoiden ja seurausten kautta, joita on késitelty tarkemmin

luvuissa 2.2-2 4.
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5.3.1 Affektiivinen sitoutuminen

Tyontekijan kokemukset hdnen omasta tyOstddn ovat suurin taustatekijd affektiivisen
sitoutumisen taustalla, silld oman vaikutuksensa lisdksi ne vaikuttavat myds esimerkiksi
sithen, mitkd tekijat tyontekijain henkilokohtaisissa ominaisuuksissa vaikuttavat
affektiiviseen sitoutumiseen ja miten vahvasti (Meyer & Allen 1997, 44.) Titen silla,
millainen merkitys kokemuksella yrityksen ympéristovastuusta on oman tyotehtdvansi
kokemiselle, on merkitystd edelleen sille, miten kokemus yrityksen ymparistovastuusta

heijastuu tyontekijan affektiiviseen sitoutumiseen.

Haastateltavat kokivat yrityksen ympéristdarvojen vaikuttavan heidédn kokemukseensa
heiddn tyOstddn ldhinnd #yon merkityksellisyyden kautta. Merkityksellisyys on
Pentareddyn ja Suganthin (2015, 315) mukaan yksi affektiivista sitoutumista aiheuttavan
tyotehtdvin piirteistd. Haastateltavat kokivat ympéristdarvojen vaikutuksen tyon
merkityksellisyyteeen positiivisena, mutta se, kuinka suuri rooli silli oli tydn
merkitykselliseksi tuntemisessa sekd tyomotivaatiossa vaihteli riippuen siitd, kuinka

tirkedksi ympdristoarvot koettiin henkilokohtaisesti.

”On niinku upeeta, et joka pdivd, kun herdd niin ei tarvii miettid et miks md
meen toihin, vaan se tyon merkityksellisyys on niin kun super kiva juttu”
"Vaikka ois unelmatiimi ja tyénkuva ja upee palkka ja niin kun kaikki
maholliset motivaattorit kunnossa niin ...-... mulla olis silti varmaan

motivaatio-ongelmia jos se tyo ei olis merkityksellistd ja tekis positiivista

vaikutusta ympdristoon” (H7, Yritys C)

"Mikd nyt on tihdn kestdvdn kehityksen juttuihin niin md oon ollu nyt aika
paljon niissd mukana...- ... Niin kun ne henkilékohtaisesti kiinnostaa ittee niin

se on myos kiva tehdd toitd sen aiheen parissa” (H3, Yritys A)

"Vililld saa tsemppid. Et ei se oo kuitenkaa se ettd miksi olen tddlld téissd,
niin ei se ole se ydin ja ykkosasia kuitenkaan, mutta tota vihdn plussaa tuo

tdhdn tekemiseen.” (HS, Yritys B)

Aineistosta voidaan havaita, ettd kokemus yrityksen vahvoista ympéristdarvoista
ndyttdisi vaikuttavan haastateltavien kokemaan tyon merkityksellisyyteen todella

positiivisesti  silloin, kun tyOntekijd koki ympdéristoarvot itselleen térkeiksi.
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Haastateltavien mukaan tyonantajan ympdristdarvojen merkitys tyon kokemisessa
merkitykselliseksi voi olla niin vahva, ettd sen puuttuessa sitd ei voi korvata muilla
asioilla, ja télloin tydmotivaatio ja organisaatiositoutuminen jaa vajaaksi. Téarked seikka
oli my0s se, ettd miten yrityksen ympaéristdarvojen parissa tyoskentely nékyy tyontekijén
paivittiisessd tyossd. Jos tyontekijd koki ndmid arvot itselleen térkeiksi, lisdsi
ympdristdarvoihin liittyvien asioiden parissa tyOskentely tyon mieluisuutta. Luvussa
5.1.1 kuvattiin mieluisan tyotehtdvdn olevan yksi merkittdva tekijd kerdtyn aineiston
mukaan haastateltujen nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumisen taustalla. Sen
sijaan haastateltavat, jotka eivit kokeneet ympéristdarvojen olevan itselleen niin tirkeita,
kokivat yrityksen vahvojen ympéristdarvojen vaikuttavan tyon merkityksellisyyteen
hieman positiivisesti. Sen sijaan negatiivisia vaikutuksia tyon merkityksellisyyteen tai
mielekkyyteen = kokemuksella  yrityksen  vahvoista  ympdristdarvoista  ei

haastatteluaineistosta noussut esille.

Tdmén pohjalta voidaankin sanoa, ettd nuorten tyontekijoiden kokemus yrityksen
vahvoista ympéristdarvoista lisdd heidin kokemustaan tyon merkityksellisyydestd, mika
taas vaikuttaa positiivisesti affektiivisen organisaatiositoutumisen ilmenemiseen. Tdma
vaikutus néyttdisi olevan positiivisempi silloin, kun nuoret tyontekijit kokevat
ympdristdarvot  itselleen  tdrkeiksi.  Negatiivinen  vaikutus  affektiivisen
organisaatiositoutumisen ilmenemiseen yrityksen ympdristdarvoilla niyttdisi olevan
silloin, jos arvot itselleen tirkedksi kokeva tyontekija kokee yrityksen ympéristoarvot
heikkoina tai riittiméttomind. Téten tyon merkityksellisyyden voidaan nihdé toimivan
vélittdjdmekanismina  yrityksen  koettujen  ympdéristdarvojen ja  affektiivisen

organisaatiositoutumisen vélilld (Tryon 2018).

Yksi affektiivisen sitoutumisen taustatekijoistd on myoOs se, ettd tyontekijd tuntee
organisaation arvojen olevan linjassa hdnen omien arvojensa kanssa (Kooij & Boon
2018, 63). Tdmédn niin sanotun yksilon ja organisaation yhteenkuuluvuuden tunteen
16ydettiin my0s haastattelujen perusteella olevan yksi taustatekijé sille, miten kokemus
yrityksen ympdristdarvoista heijastui nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiseen.
Kokemus omien arvojen kohtaamisesta koettiin olevan sekd organisaatiositoutumista
vahvistava ettd heikentdvé tekijd. Vahvistana tekijdnd koettiin ndiden arvojen linjassa
oleminen, ja heikentdvéna tekijand vastaavasti itselleen ymparistdarvoja tarkedksi pitavét
kokivat tyonantajayrityksen osoitukset siitd, ettd ndméd arvot eivit ole yritykselle yhta

tarkeitd kuin heille.
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"Md haluun ettd se mitd md teen niin vaikuttaa ympdristoon positiivisesti,
maailman tilaan positiivisesti” “Se ldhtokohta on se ettd me (yritys C)
tehdddn kaikki niin kun mahdollisimman ympdristoystdivillisesti, ja et se on
se core, se on meiddn syy olemassaoloon, ettd kyl se vastaa mun mielestd sitd

ihannetta” (H8, Yritys C)

"Vihdin semmonen kehityksen hitaus... tietylld tavalla jos nditd
ympdristoteemoja ja muita niin se ettd se aika hitaasti tuntuu menevdin
organisaatiossa ldpi” “mutta on kans silleen tyytyviinen etti se
(ympdéristoasiat) ndkyy tossa pdivittdisessd tekemisessd kokoajan” (H1,

Yritys A)

Ympiristoarvot itselleen tirkeiksi kokevat haastateltavat kokivat tunteen
tyOnantajayrityksen  vastaavista arvoista olevan vahvasti yhteydessi tyon
merkitykselliseksi kokemiseen. Sen sijaan tyOnantajayrityksen osoitukset siitd, ettd yritys
ei omaa yhtd vahvoja arvoja kuin itse, koettiin suoraan yhtena sitoutumista heikentavani
tekijand. Haastateltava 1 ei kuitenkaan kokenut omien arvojen ja yrityksen arvojen
kohtaamattomuuden  vaikuttavan  merkittdvin  heikentdvdsti  hidnen  tyOnsd
merkityksellisyyteen, silld hdn sanoi olevansa tyytyvdinen paédstessddn tyoskenteleméin
ympdéristoasioiden kanssa tyoOtehtdvédssddn pdivittdin. Téméd alleviivaa osaltaan jo
aikaisemmin tehtyd huomiota siitd, ettd vahvat ympéristdarvot omaavat nuoret tyontekijat
arvostavat yrityksen vastaavien arvojen kokemuksen lisdksi sitd, ettd ndiden asioiden

ddrelld tyoskentely ndkyy heiddn péivittiisessa tyotehtdvissiin.

Haastattelujen perusteella kokemus yrityksen ympéristdarvoista heijastuu myos
organisaatioon kohdistuvan persoonattoman Iluottamuksen ilmenemiseen, joka on yksi
affektiivisen sitoutumisen taustatekijoistd (Vanhala ym. 2016). Haastateltavat kokivat
yrityksen ympéristdarvojen vaikuttavan heiddn tuntemukseensa siitd, millainen
yrityskulttuuri yrityksessd on ja kuinka luotettavana sitd voi pitdd muissakin kuin
ymparistoon liittyvissd asioissa. Niitd tuntemuksia kokivat etenkin haastateltavat, jotka

eivét pitdneet ympdristdarvoja itselleen niin tirkeina.

"Tyéturvallisuus ajattelu on se mikd omaa syddntd lihelld ja monesti noi

JLE TN 3

kaks asiaa...-... menevdt yks yhteen kyll Yleensd ne ympdristopuolen

asiat on tosi paljon sidoksissa sit siihen niin sanottuun yrityskulttuuriin ja
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sithen miten esimerkiks turvallisuusasioita yrityksessd hoidetaan. Kuinka niin

kun pdivinvaloa kestdvid se toiminta oikeasti on.” (H6, Yritys B)

Kokemus yrityksen vahvoista ympéristoarvoista heijastui siis positiivisesti sithen, kuinka
luotettavana yritystd pidettiin muissakin asioissa. Vahvat ympdéristdarvot omaava yritys
nédhtiin luotettavana, eli ympdristdarvoja pidettiin positiivisena arvona yritykselle ja
niiden omaavan yrityksen koettiin tistd syystd omaavan muitakin positiiviseksi pidettyja
arvoja. Huomionarvoista tdhdn asiaan liittyen oli se, ettd ainoana haastateltavista
tyOnantajayrityksensd ympdristoarvot riittdmattomaksi kokenut haastateltava 4 myos

koki tyonantajayrityksensd eparehellisend.

"Niin kauan kun ei tuu mitddn isoja investointeja ...-... niin ne
(ilmastolupaukset) on mun mielestd vaan, se on vaan semmosta
sananhelindd” “Selvisti mun mielestd on myds semmoinen firma, ettd tdd
kannustaa valehtelemaan, vdrittdmddn asioita ja esittdmddn asioita johdolle

mieluisalla tavalla.” (H4, Yritys B)

TyoOnantajayrityksensd ilmastolupauksia liitoiteltuna tai jopa valheellisena esitetyksi
pitdnyt haastateltava 4 siis koki my0s, ettd yritys B kannustaa valehteluun yrityksen
sisdlld. Kokemus yrityksen ulkoisesta ja sisdisestd epérehellisyydestd kulki siis kési
kédessd. On kuitenkin huomattava, ettd kokemus yrityksen valehteluun kannustamisesta
tuli haastateltava 4:n osalta esille yrityksen esihenkilotyOstd puhuttaessa, joten tdma

kokemus voi johtua myds muistakin asioista, kuin ilmastolupausten liioitteluista.

Aineiston perusteella vahvat tai suhteellisen vahvat ympéristdarvot omaaville nuorille
tyontekijoille siis yrityksen ympéristdarvojen kokemuksen merkitys affektiiviselle
sitoutumiselle ilmentyi tydon merkityksellisyyden sekd omien arvojen ja
tyonantajayrityksen arvojen kohtaamisen kautta. Namaé esille nousseet taustatekijédt ovat
hyvin kuvaavia affektiivisesta sitoutumisesta, jota on my0s kuvailtu tunteelliseksi
sitoutumiseksi organisaatioon (Mercurio 2015). Merkitys oli positiivinen, jos
ympéristdarvot koettiin tyonantajayritykselle yhtd tirkeind, kuin mitd ne ovat itselle.
Merkitykseen néytti vaikuttavan my0s se, miten ndmi arvot ndkyivdt paivittdisessa
tyonkuvassa. Sen sijaan itselleen ympéristdarvot ei niin tdrkedksi kokevat nuoret
tyontekijat kokivat yrityksen vahvojen ympdiristdarvojen tuovan pienen positiivisen

vaikutuksen tyon merkityksellisyyteen. Yrityksen vahvat ympéristdarvot koettiin myos
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osoituksena yrityksen laajemmasta rehellisyydestd ja yrityskulttuurista, heijastuen titi

kautta affektiivisen organisaatiositoutumisen ilmenemiseen.
5.3.2 Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen

Laskelmoiduksi sitoutumiseksikin kutsutun jatkuvuusperusteisen
organisaatiositoutumisen on teoreettisesti nahty rakentuvan kahdesta komponentista.
Ensimméinen komponentti on tyontekijdn ndkemykset menetetyistd panostuksista tai
tehtdvistd uhrauksista, joita tyontekija joutuisi kohtaamaan poistuessaan organisaatiosta.
Toinen teoreettinen taustatekija liittyy tyontekijdn ndkemyksiin vaihtoehtoisista
tyopaikoista, millé tarkoitetaan havaittua vaihtoehtoisten tyopaikkojen miéraa ja laatua.
Jatkuvuusperusteisen sitoutumisen katsotaan olevan vahvempi silloin, kun vaihtoehtoisia
tyopaikkoja koetaan olevan vdhin ja ndkemys tehtdvistd uhrauksista on iso.
(Vandenberghe ym. 2011.) Yrityksen ympéristdarvojen kokemuksen merkitys
haastateltavien jatkuvuusperusteiseen organisaatiositoutumiseen ilmentyi aineistossa
molempien nédiden teoreettisten taustatekijoiden kautta, joskin erilaisilla mekanismeilla

ja erilaisilla vahvuuksilla.

Kokemus vaihtoehtoisten tyOnantajayritysten ympéristdarvoista koettiin vaikuttavan
potentiaalisiksi néhtivien vaihtoehtoisten tydpaikkojen mddrddn. Téaménkin tekijan
merkityksen vahvuus riippui siitd, kuinka tirkednd haastateltava piti ympéristdarvoja

itselleen.

“Jos sielld yritykselld ei olis niin kun todellisia ympdristéarvoja, niin sillon
se tarkottas ettd sen yrityksen arvot ja mun arvot ei kohtaa, niin sillon md en

usko ettd se olis mulle kovin hyvd paikka olla” (H8, Yritys C)

"Et emmdd kuitenkaan ihan mihinkddn todella vastuuttomaan firmaan ldhtisi
kuitenkaan, et kylld kuitenkin silld on joku merkitys silld firman

vastuullisuudella. Ettd tekee edes jotain.” (HS5, Yritys B)

“Joo, voisin (tyoskennelld yritykselle, jonka tietdisi vilittdvin
ympdristdarvoista vain ndenndisesti).” “Se on yrityksen vastuulla tehd
pddtoksid, ettd md en siihen voi vaikuttaa kdytinndssd mitenkddn.
Kuluttajalla tai tyontekijilld kun ei oo mitddn valtaa talouden tai

yritysmaailman kannalta niin, se on yrityksen tehtdvd” (H4, Yritys B)
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Haastateltavat kokivat potentiaalisten tyOnantajayritysten ymparistdarvot vaihtoehtoisia
tyopaikkoja vidhentdvdnd ja rajaavana tekijdnd. Potentiaalisen tyOnantajayrityksen
puutteelliset tai omia arvoja vastaamattomat ympdristdarvot rajasivat heidédt pois
tyopaikkojen vaihtoehdoista, tai nditd tydpaikkoja ei ndhty vaihtoehtoina pitkéaikaiseen

ja sitoutuneeseen tydsuhteeseen.

Kerédtystd aineistosta oli havaittavissa, ettd haastateltavilla oli tietynlainen
minimivaatimus ympéristdarvoihin liittyen, joka yrityksen piti tayttdd ollakseen heille
potentiaalinen tyopaikka. Tdméan minimivaatimuksen mééritelméa ja vaativuus riippuivat

tyontekijan henkilokohtaisten ympéristdarvojen vahvuudesta.

“Et on niin ku rima sille vastuullisuudelle, ja pitdd pddstd sen yli, mut sitten

jossain vaiheessa silld ei oo niin vilid kuinka vastuullinen on”” (H7, Yritys C)

Minimivaatimus oli vaativin niilld haastateltavilla, jotka kokivat omaavansa
henkilokohtaisesti vahvat ympéristdarvot. Heilld timé rajaava vaikutus niytti olevan
vahva. Esimerkiksi yrityksen C tyOntekijdt eli haastateltavat 7 ja 8 kokivat, ettd
potentiaalisella tyonantajayritykselld ympéristdarvojen tiytyy olla joko liitketoiminnan

keskigssd tai muuten ndkyi toiminnassa erittdin vahvasti.

Myods ei niin vahvat ympiristdarvot omaavat haastateltavat kokivat yrityksien
ympdristdarvojen rajaavan heiddn potentiaalisia tyopaikkojaan jossain maéddrin. Heilld
tdméin minimivaatimuksen tdyttdvin yrityksen mééritelma oli vaatimattomampi, ja usein
nousi esille, ettd riittda, ettd yritys ei ole tiysin vastuuton. Heilld siis rajaava vaikutus oli
ndhtivissd, mutta se ei ollut yhtd vahva. Vastuuttomat arvot omaava ty0nantajayritys
koettiin niin epdmotivoivaksi ja tyon merkitykseltdén alhaiseksi tyopaikaksi, ettd sielld
tyoskentelyn ei koettaisi olevan mieluisaa. Kaikilla tédllaista vaatimustasoa yrityksen
ympéristdarvojen suhteen ei kuitenkaan ollut, jolloin rajaavaa vaikutusta ja téiten
merkitystd jatkuvuusperusteiseen sitoutumiseen ei ollut. Syyksi koettiin yksittdisten
thmisten padtosten vdhidiset vaikutukset ympéristoon liittyviin asioihin. Yrityksen
vahvoiksi koettuja ympdéristdarvoja ei sen sijaan koettu kenenkdén haastatteltavan
toimesta tekijdksi, joka rajaisi tillaisen yrityksen ulkopuolelle potentiaalisista

tyOnantajista.

Jatkuvuusperusteiselle sitoutumiselle keskeisen Kanterin (1960) peliteorian mukaisesti

aineistosta nousi esille myds muita tydmarkkinoihin vaikuttavia tekijoitd, jotka taas
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heijastuivat osaltaan siithen, kuinka tirkeéni kriteerind yrityksen ymparistoarvot nihtiin

potentiaalisten tyopaikkavaihtoehtojen maardn kokemisessa.

"En kylld osaa aidosti vastata siihen ettd kuinka suurta osaa se ndyttelis jos
olis kyse siitd, ettd joko ei ole toitd ollenkaan tai sit on joku tyo mikd ei
liitemmin edusta sitten omia arvoja. Et siind kohtaa sit se kieltdytyminen vois

kylld olla hankalaakin (H6, Yritys B)

"Tuntuu ettd tdid nykynen firma on kylld aika hyvd vaihtoehto, ettd en kylld
ihan helpolla oo huonompaan vaihtamassa tollasessa kestdvyysmielessd”

(H1, Yritys A)

Henkilokohtaisen tyotilanteen koettiin siis heijastuvan siihen, kuinka paljon yrityksen
ympdristdarvoilla on merkitystd tyomarkkinoilla. TyOnantajan ympéristdarvojen
merkitys ei ehkd olisi niin suuri, jos tyontekijd olisi ilman tyOpaikkaa. Tdmé on
luonnollista, silld ilman tyopaikkaa oleminen tekee ldhtokohtaisesti kaikista
tyomarkkinoilla olevista tyOpaikoista houkuttelevampia verrattuna siihen, jos on jo
tyosuhteessa. Merkitykseen koettiin vaikuttavan myos jossain miérin nykyisen
tyOnantajan ympdristdarvot siten, ettd nykyisestd tyOnantajayrityksestd saattaisi olla

vaikeaa vaihtaa yritykseen, jossa ndiden arvojen taso koettaisiin huonommaksi.

Aineiston perusteella kokemuksella yrityksen ympiristdarvoista oli myds merkitys
sithen, mikd on palkan ja muiden tyésuhde-etujen rooli tyOpaikassa pysymisessd ja
tyopaikan valinnassa. Palkka liittyy uhrauksiin, joita tyontekija kokee joutuvansa
tekemdiin jéttdessddn tyopaikan (Whitener & Walz 1993). Vaikutus nékyi kuitenkin vain

lahinnd siind, kuinka merkittavina palkankorotuksen rooli néhtéisiin.

"En ldhtis vaikka saisin muutaman satasen lisdd kuussa niin, johonkin
firmaan missd ne ympdristoasiat on huonosti hoidettu tai jotain muuta, koska
sielld on jotain, jotain sitten sielld tulee kuitenkin vastaan mikd on omien

arvojen, niin kun vastustaa sitd”’ (H6, Yritys B)

"Kylld md pystyisin vaihtamaan paikkaa (sellaiseen, jossa ympaéristdasiat
huonommin, mutta korkeampi palkka)” “En md ehkd vaihtais sindnsd

henkilékohtasesti huonompaan.” (H3, Yritys A)
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"En md ehkd nykysestd palkkatasosta hirveesti olis valmis menemddn
alaspdin, mutta jos se olis niin kun merkittdvdsti parempi se ympdristélupaus,
siten et se vaikutus mun tyostd olis suurempi, niin voisin harkita” (HS, Yritys

0

Nékemys nykyisen tyonantajan vahvoista ympéristdarvoista néytti vaikuttavan palkan
merkitykseen siten, etti se véhenti korkeamman palkan merkitystdi mahdollisen
vaihtoehtoisen tydpaikan etsinndssd, ndin lisdten jatkuvuusperusteista sitoutumista
nykyiseen organisaatioon. Nykyisestd palkkatasosta ei kuitenkaan oltaisi kovin helpolla
vaihtamassa matalampaan palkkatasoon, vaikka vaihtamisen myoté tyonantajayrityksen
ympéristdarvojen koettaisiin vahvistuvan. N&in ollen voidaan sanoa, ettd vahvat
ympdristdarvot omaavat organisaatiot eivét voi nojautua pelkdstién arvoihinsa ollakseen
houkutteleva tyonantaja nuorille tyontekijdille, vaan ympéristdarvojen liséksi tarvitaan
myos esimerkiksi kilpailukykyistd palkkausta. Tédstd suhteesta saatiin tdssé tutkimuksessa
kuitenkin jokseenkin ristiriitaisia tuloksia, ja siksi suorien johtopditdsten vetdminen on
hankalaa. Liséksi palkan ja ympéristdarvojen viliseen tirkeyteen vaikuttaa tdmén
tutkielman aiheiden lisdksi esimerkiksi tyontekijin nykyinen palkkataso sekd
henkilokohtainen taloustilanne, joiden selvittdminen ei kuulu tdmén tutkielman

aihepiiriin.

Yrityksen ympéristdarvojen merkitys nuorten tyontekijéiden jatkuvuusperusteiselle
organisaatiositoutumiselle ilmentyi siis ldhinnd ndkemyksind vaihtoehtoisten
tyopaikkojen — madrdstd. Kokemus tyomarkkinoilla olevien  vaihtoehtoisten
tyOnantajayritysten heikoista ympdéristdarvoista rajaa niitd pois mahdollisista
tyopaikoista, lisdten ndin jatkuvuusperusteista sitoutumista omaan
tyOnantajaorganisaatioon, jos sen ympdristdarvot koetaan hyvind. Se, minka
minimistandardin yrityksen ympéristdarvojen tdytyi saavuttaa ollakseen nuorelle
tyontekijdlle potentiaalinen tydpaikka, riippui hdnen henkildkohtaisista arvoista.
Vahvemmat ympaéristdarvot omaavilla tdméa standardi oli korkeampi, jolloin rajaava
vaikutus tyopaikkojen midrddn oli suurempi ja titen jatkuvuusperusteinen
organisaatiositoutuminen niyttdisi olevan vahvempi. Téllaista minimistandardia ei
kaikilla haastatelluilla ollut, mutta toisaalta yrityksen vahvat ympéristdarvot eivit
myo6skéddn olleet kenellekddn ominaisuus, joka rajaisi yrityksen pois potentiaalisista

tyonantajayrityksistd. Lisdksi kokemus yrityksen vahvoista ympéristdarvoista saattaa
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aineiston perusteella vihentdd palkankorotukselle annettua painoarvoa vaihtoehtoisen

tyOpaikan etsinndssé.
5.3.3 Normatiivinen sitoutuminen

Velvollisuuden tunnetta pysyd nykyisessd organisaatiossa heijastavan normatiivisen
ovat linjassa sitd ympiardivan yhteiskunnan arvojen kanssa (Vardi ym. 1989). Tdhidn
liitinndisesti yksi sen taustatekijda on myds kokemus siitd, ettd ymparoivalla
yhteiskunnalla on positiivinen ndkemys organisaatiosta (Wiener 1982). Yhtend
taustatekijind on my0s organisaation arvojen oleminen linjassa tyOntekijin omien
arvojen kanssa (McCormick & Donohue 2019). Yrityksen ymparistdarvojen merkitys
nuorten tyOntekijéiden normatiiviselle sitoutumiselle ilmentyy tdmin tutkimuksen
aineiston perusteella ndiden kolmen taustatekijin kautta. Organisaation ja tyontekijan
omien arvojen linjassa olemisen merkitystd kisiteltiin jo luvussa 5.3.1 affektiivisen
sitoutumisen yhteydessd, ja tyontekijoiden nikemyksid tyOnantajayritystensi
ympdristdarvoista ja titen myds niiden linjassa olemista yhteiskunnan arvojen kanssa
luvussa 5.2.3. Nikemys ndiden arvojen linjassa olemisesta toimii normatiivisen
sitoutumisen taustatekijdnd esimerkiksi siksi, ettd se edistdd tyontekijdn samaistumista
organisaatioon ja tdtd kautta synnyttdd velvollisuuden tunnetta pysyd organisaatiossa

antaakseen organisaatiolle jotain takaisin (El-Kassar ym. 2017).

Koska ndma jo kisitellyt asiat pitevdt myos normatiiviseen sitoutumiseen, keskitytdan
tdssd luvussa sithen, miten yrityksen ympdristdarvot heijastuvat kokemukseen
ympérdivian yhteiskunnan positiivisesta ndkemyksestd, joka on yksi normatiivisen
sitoutumisen taustatekijoistd (Wiener 1982). Lisédksi késitellddn nuorten tyontekijoiden
yleistd kokemusta velvollisuudesta tehdd toitd tai olla sellaisessa tyOpaikassa, jonka he

kokevat auttavan ilmastonmuutoksen vastaisessa taistelussa.

Yhteiskunnan positiivinen ndkemys yrityksestd on tirked asia esimerkiksi sosiaalisen
identiteettiteorian ndkemyksen kannalta, jonka mukaan tyontekijat kayttavét
tyopaikkaansa heidén sosiaalisen identiteettinsd rakentamiseen (Kim ym. 2010, 564).
Eroja oman ja yhteiskunnan ndkemyksen vélilld voi kuitenkin syntyd esimerkiksi silloin,
jos tyontekijd kokee tyOnantajayrityksensd ympdristdarvot vahvempana kuin mitd

ympérdivi yhteiskunta kokee niiden olevan. Témén takia Kim ym. (2010, 564) korostavat
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my0s yrityksen brindin ja viestinndn tdrkeyttd vastuullisen organisaation ja

organisaatiositoutumisen suhteessa.

Haastateltavat kokivat yhteiskunnan ndkemykset heidédn tyOnantajayrityksestiddn
enimmékseen neutraalina. Aineiston pohjalta kdy selvidksi, ettd tyOnantajayritysten
vihredt arvot nousevat harvoin esiin esimerkiksi keskusteluissa organisaation
ulkopuolisten henkildiden kanssa. Poikkeuksen téstd tekevit yrityksen C tyontekijét,
joiden mukaan ulkopuolisilla on heidén tyonantajayrityksestddn hyvinkin positiivinen

kuva.

"Ei ehkd mitenkddn hirveen positiivinen eikd hirveen negatiivinen, aika

semmonen X siind missd muutkin.” (H1, Yritys A)

“En tiid onks se kuin... ndkyvdsti sit kuitenkaan se ettd kuin hyvin yritys B
kehittdd ja ndin niin ku tekee noita X ja ympdristoystdivdllisida tekoja” (HS,

Yritys B)

"Aika pitkdlti ihmiset, ne jotka tunnistaa yritys C:n niin yhdistdd yritys C:n
tdammoseen niin  kun... tdmmdseks kasvuyritykseks joka ratkasee

ympdristoongelmia” (H8, Yritys C)

Yrityksien A ja B haastateltavien mukaan organisaation ulkopuoliset henkil6t eivit usein
yhdistd heiddn tyonantajayrityksiddn vahvoihin ympéristdarvoihin. Mahdollisiksi syiksi
tdhdn mainittiin puutteellinen markkinointi sekd yritysten toimialat, joita ihmiset eivit
automaattisesti valttimétta yhdistd vahvoihin ympéristdarvoihin. Téllaisissa tilanteissa ei
voida sanoa yrityksen ympdéristdarvojen heijastuvan normatiiviseen
organisaatiositoutumiseen yhteiskunnan positiivisen ndkemyksen kautta, silld
yhteiskunnalla ei ole tydntekijin kokemuksen mukaan téllaista positiivista ndkemysti
yrityksen ympéristoarvoista. Yrityksen C tyontekijdt sen sijaan kokivat yhteiskunnalla
olevan positiivinen nikemys heidin tydnantajansa ympéristoarvoista. Voidaan siis olettaa
heiddn tyOnantajansa ympdristdarvojen vahvistavan heiddn normatiivista sitoutumista

yhteiskunnan positiivisten ndkemysten kautta.

TyoOnantajayrityksensd ympéristdarvot sekd yhteiskunnan nékemykset niistd hyvind
kokeneet haastateltavat ilmentivét titd tunnetta puhumalla tyOnantajastaan ja sen

ympdristoarvoista positiiviseen sdvyyn organisaation ulkopuolisille henkil6ille. Tata
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ilmentyi etenkin yrityksen C tyontekijoiden mutta my0s jossain mddrin muidenkin

yritysten tyontekijoiden keskuudessa.

”Se on helppo tavallaan sanoo ettd on téissd yritys C:lld just sen takia ettd
se edustaa niitd omia arvoja ja sitten myaés se ettd tietdd ettd monille ihmisille
ympdrilld niin se... miten md voisin sanoa, ettd silld niin ku saa semmosta
tietynlaista arvostustakin, ettd kun ihmiset arvostaa yritys C:td, niin saa

arvostusta silld ettd sanoo ettd on (sielld) toissd” (H8, Yritys C)

"Kylld md mielelldni ja silleen ylpeesti pystyn kertomaan siitd koska... -...
oon linjassa niiden yritys C:n arvojen ja ...-... kaikkien asioiden kanssa”
”Kyl md ite mielelldni nostan sen esille (yritys C:n ympéristdarvot)” ” Kylld

sillee on tosi ylpee siitd missd on toissda” (H7, Yritys C)

"Mutta tietysti jos on enemmdn kartalla tai enemmdn kiinnostunut niin

monesti tulee keskusteltuu siitd et kuin hieno juttu se on”” (HS, Yritys B)

Niin ympérdivén yhteiskunnan positiiviset nikemykset yrityksen ympéristdarvoista kuin
ndiden arvojen oleminen linjassa haastateltavien omien arvojen kanssa aiheuttivat
haastateltaville ylpeyden tunnetta. Téllaisessa tilanteessa yrityksen ympdéristdarvojen
merkityksen normatiiviseen sitoutumiseen voidaan sanoa olevan jopa vahvasti
positiivinen, silld tilanne ilmentéé niin omien arvojen ja yhteiskunnan arvojen olemista
linjassa yrityksen arvojen kanssa, kuin ympardivéan yhteiskunnan positiivista ndkemysta
yrityksestd. Téllainen tilanne ilmentdd myds sosiaalisen identiteettiteorian mukaista
tilannetta mindkuvan rakentamisesta. TyOpaikka voi olla hyvin tirked osa henkilon
identiteettid sekd mindkuvaa, jolloin tyOpaikan positiivisilla arvoilla voi olla suuri
vaikutus tyontekijin mindkuvalle (Turker 2009, 190-191). Vastuulliseksi koettu
tyOnantajayritys antaa siis vastuulliseksi itsensd kokeville tyontekijoille mahdollisuuden
rakentaa identiteettiddn tdllaiseen tyOnantajayritykseen kuulumisen kautta. Tdmén
tutkimuksen mukaan tdmén vaikutuksen merkityksen voimakkuus néyttdisi riippuvan
siitd, kuinka positiiviseksi nuori tyontekija kokee ympardivian yhteiskunnan nikemykset
yrityksen ympdristdarvoista sekd siitd, kuinka tirkeiksi tyontekijd kokee ndmi arvot

itselleen.

Haastateltavat kokivat jonkinlaista velvollisuuden tunnetta tehdi sellaista tyotd tai

tyoskennelld sellaiselle yritykselle, jonka he kokevat auttavan ilmastonmuutoksen
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vastaisessa taistelussa. Velvollisuuden tunteenkin voimakkuus riippui siitd, kuinka

tirkeiksi ympaéristoarvot koettiin itselle.

2

un mielestd ihmisilld on velvollisuus jotenkin kollektiivisesti toimia
paremman puolesta. Oon aina vihdn kattonut kieroon ihmisid, jotka on
vaikka X:1ld toissd ...-... sielld on niin kun huippulahjakkaita ihmisid, mut sit
ne tekee jotain X, et sd oot niin kun hankkinut koulutuksen ja kaikkee niin kun
sd voisit tehdd sun tyolld niin paljon tirkeempidkin asioita. Kyl md koen et,
varsinkin kun on saanut hyvdin koulutuksen ja hyvin lihdon eldimdcdn, tai
hyvit ldhtokohdat, niin et kyl mun niin kun pitdd antaa takas ja mun mielestd
se ettd... yks tapa antaa takas on se et tehddn parempaa tulevaisuutta ja
ollaan niin kun ympdriston puolesta taistellaan niin... Se on mun mielestd

Jjopa niin kun velvollisuus” (H7, Yritys C)

“Joo... Kyllihdn se niin kun...-... Ettd tuntuuko se niin kun hyvdltd, jos pystyy
tehdd siind tyossddn jotain ilmastonmuutoksen vastasia toimia, niin se on
sillain et kylld se on niin kun hyvd plussa, mutta ei omalla kohdalla mikddn

vaatimus missddn nimessd.” (H2, Yritys A)

Ympdristoarvot itselleen tirkeédksi kokevat haastateltavat kokivat velvollisuuden tunnetta
tyoskennelld sellaisissa tehtdvissd tai organisaatioissa, jotka he kokevat auttavan
ilmastonmuutoksen vastaisessa taistelussa. Tédhdn syynd oli omien arvojen lisdksi
esimerkiksi halu kayttdd omaa asemaansa sekd koulutustaan itselle hyoddylliseksi
kokemien asioiden edistdmiseen. Niin ollen sellaisessa organisaatiossa oleminen, jonka
kokee olevan sopiva ndiden arvojen eteen tyOskentelyyn, voidaan sanoa synnyttivin
velvollisuuden tunnetta tyoskennelld tdlle yritykselle, lisiten ndin normatiivista
sitoutumista. Ndin vahva velvollisuuden tunne ei kuitenkaan vallinnut kaikkien
haastateltavien keskuudessa, vaan timan tunteen vahvuuteen vaikutti se, kuinka tarkeaksi

ympdristoarvot koettiin itselle.

Yrityksen  ympdristdarvojen  kokemuksen  merkitys nuorten  tyOntekijoiden
normatiiviselle sitoutumiselle ilmentyi siis neljan tekijan kautta. Kokemus omien ja
tyOnantajayrityksen ympéristdarvojen sekd yhteiskunnan ja tyOnantajayrityksen
ympéristdarvojen kohtaamisesta vahvisti normatiivista organisaatiositoutumista. Myos
kokemus yhteiskunnan positiivisesta ndkemyksestd liittyen tyOnantajayrityksen

ympdristoarvoihin ~ vahvisti normatiivista sitoutumista esimerkiksi sosiaalisen
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identiteettiteorian sekd ylpeyden tuntemisen kautta. Myds yleinen velvollisuuden tunne
tyoskennelld ilmastonmuutosta vastaan lisdsi normatiivista sitoutumista sellaisiin
organisaatioihin, joiden koettiin tarjoavan tdhdn mahdollisuuden. Kaikkien niiden
tekijoiden positiivisen merkityksen vahvuus kuitenkin riippui siitd, kuinka tirkeitd
ympéristdarvot olivat tyontekijélle henkilokohtaisesti. Negatiivisia vaikutuksia nuorten
tyontekijoiden normatiiviseen sitoutumiseen kokemuksella yrityksen vahvoista

ympéristdarvoista ei noussut haastatteluissa esille.
5.3.4 Yhteenveto

Tutkimuksen aineiston mukaan nuorten tyontekijoiden kokemus yrityksen
ympdristoarvoista heijastuu kaikkiin Allenin ja Meyerin (1990) organisaatiositoutumisen
kolmen muodon ilmenemiseen. Vaikutukset niiden ilmenemiseen tapahtuvat
organisaatiositoutumisen muotojen taustatekijoiden kautta. Kokemus yrityksen vahvoista
ympéristdarvoista nidytti olevan merkitykseltddn positiivinen affektiivisen ja
normatiivisen sitoutumisen ilmenemiselle kaikille haastateltaville. Sen sijaan
jatkuvuusperusteiselle sitoutumiselle positiivinen merkitys ndytti ilmenevén vain niilld
haastateltavilla, jotka kokivat ympéristdarvot itselleen vihintién jossain médrin tirkeiksi.
Negatiivista vaikutusta organisaatiositoutumiseen ei kokemuksella yrityksen vahvoista
ympdristdarvoista tdmén tutkimuksen mukaan ole. Téssd alaluvussa yksiloidyt
taustatekijat, joiden kautta kokemus tyOnantajayrityksen ympéristovastuusta heijastuu

organisaatiositoutumisen kolmen muodon ilmenemiseen, ovat eritelty taulukossa 7.

Taulukko 7. Organisaatiositoutumisen kolmen muodon ilmenemiseen heijastuvat yrityksen
ymparistovastuun kokemuksen taustatekijat

Affektiivinen sitoutuminen  Jatkuvuusperusteinen Normatiivinen
sitoutuminen sitoutuminen

Tydn merkityksellisyys Vaihtoehtoisten tyOpaikkojen | Organisaation arvot linjassa
maara yhteiskunnan arvojen kanssa

Organisaation arvot linjassa Palkankorotuksen merkitys Organisaation arvot linjassa

omien arvojen kanssa omien arvojen kanssa

Luottamus organisaatioon Yhteiskunnan positiivinen

nakemys organisaatiosta

Velvollisuuden tunne
tydskennella
ilmastonmuutosta vastaan

Taulukossa 7 esiintyvit tekijat vahvistavat osaltaan aiempaa tutkimustietoa. Yrityksen

sosiaalisella vastuulla on 16ydetty olevan positiivinen merkitys affektiiviseen (Brammer
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ym. 2007; Bouraoui ym. 2019) ja normatiiviseen sitoutumiseen (El-Kassar ym. 2017).
Vastuullisuuden merkitysti jatkuvuusperusteiseen sitoutumiseen ei sen sijaan ole tutkijan
kasityksen mukaan tutkittu aikaisemmin, joten varsinkin télti osin taulukossa 7 esiintyvit
tekijdt  tarjoavat = mielenkiintoista  tietoa  yrityksen  vastuullisuuden = ja
organisaatiositoutumisen vélisestd yhteydestd sekd mekanismeista, joiden kautta timé

yhteys rakentuu.

Taulukossa 7 esiintyvien tekijoiden merkityksen vahvuus organisaatiositoutumisen
muotojen ilmenemiselle néyttdisi riippuvan kuitenkin aina siitd, kuinka tirkeiksi nuori
tyontekijd kokee ympdiristdarvot itselleen siten, ettd itselleen ndmid arvot tarkedksi
kokevilla merkitys on vahvempi. Lisdksi vahvuuteen vaikuttavana tekijanid niyttéisi
olevan kokemus nykyisen yrityksen ympiristdarvoista siten, ettd mitd parempana arvot

koetaan, sitd voimakkaammat merkitykset ovat.

5.4 Yrityksen ymparistovastuun merkitys nuorten tyontekijoiden

organisaatiositoutumiselle

Tamaén tutkimuksen aineiston perusteella voidaan sanoa, etti sithen, millaiseksi yrityksen
ympdristovastuun ~ merkitys nuorten  tyontekijdiden  organisaatiositoutumiselle
muodostuu, vaikuttaa merkittdvésti nuoren tyontekijin omat arvot sekd hédnen
kokemuksensa nykyisen tai potentiaalisten tyOnantajayritysten ympéristoarvoista.

Tutkielman pééasialliset huomiot ovat kuvattuna kuviossa 3.
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Tydn
merkityksellisyys
Luottamus

Affektiivinen
sitoutuminen

HenkilGkohtaiset arvot

Vaihtoehtoiset
tyopaikat Jatkuvuusperusteinen
Palkankorotuksen sitoutuminen

merkitys

Kokemus yrityksen
ympéristoarvoista

Yhteiskunnan
arvostus

Normatiivinen
sitoutuminen

Velvollisuuden
tunne tyoskennelld
ilmastonmuutosta
vastaan

o /

Kuvio 3. Yrityksen ymparistéarvojen kokemuksen merkitys organisaatiositoutumiselle

Haastateltavien nuorten tyontekijoiden henkilokohtaiset arvot ympéristdon liittyen olivat
keskeisin tekijd yrityksen ympéristovastuun ja organisaatiositoutumisen vélilld. Mitd
tairkeimmaéksi nuori koki ndmé arvot itselleen, sitd vahvempi oli tutkimuksessa esiin
tulleiden sekd kuviossa 3 olevien seurausten vaikutus. Henkilokohtaiset arvot maarittivat
myos sitd, kuinka tarkedksi ylipddtddn koettiin se, ettd yrityksen ymparistoarvot olivat
omia arvoja vastaavat, sekd sitd, miten yrityksen ympdiristdarvot koettiin. Kokemus
yrityksen ympéristdarvoista ndytti olevan toinen tdrked taustatekiji, joka maédritteli
seurausten vahvuutta siten, ettd mitd paremmaksi ja tdrkedammaiksi ndma yrityksen arvot
koettiin, sitd voimakkaampia positiivisia seurauksia silld oli. Tdméd omien arvojen ja
yrityksen arvojen symbioosi madritteli, kuinka vahvasti yrityksen ympéristoarvot
vahvistivat esimerkiksi tyon merkityksellisyyttd ja titd kautta affektiivista sitoutumista.
Suhteet ndyttivdt toimivan samalla logiikalla myds negatiiviseen suuntaan — mité
tairkedimméksi ympaéristdarvot henkilokohtaisesti koettiin ja mitd huonommaksi
vastaavasti yrityksen ympdristdarvot koettiin, sitd vahvempia negatiivisia vaikutuksia
siitd syntyi. Kuvioon 3 on keritty keskeisimmait sitoutumisen muotojen taustatekijit,

joiden kautta kokemus yrityksen ympéristoarvoista heijastui organisaatiositoutumiseen.

Tamén perusteella voidaankin siis sanoa, ettd yrityksen ympdristovastuulla on

potentiaalia ~ olla  erittdin  keskeinen = merkitys  nuorten  tyOntekijoiden



89

organisaatiositoutumiselle. Tamé vaatii tosin sitd, ettd nuori kokee ndméi arvot itselleen
tarkedksi ja kokee yrityksen osoittavan niitd samoja vahvoja arvoja. Ympdristdarvojen
koettiin  heijastuvan esimerkiksi tyon mielekkyyteen ja merkityksellisyyteen
positiivisesti, ja ndiden tekijoiden koettiin olevan tédrkeitd tekijoitd ylipdédtaan
organisaatiositoutumisen taustalla. Ympéristoarvoja ilmentdmailld yritykset voivat siis
parantaa nuorten tyontekijoiden sitoutumisen taustalla olevien taustatekijoiden laatua.
Tamid havainto on linjassa olemassa olevan tutkimustiedon kanssa, jonka mukaan
yrityksen vastuullisuus vahvistaa sen tyontekijoiden organisaatiositoutumista (Turker

2009, 201).

Ympiristoarvojen vahva merkitys organisaatiositoutumisen taustalla tuli tutkimuksessa
ilmi etenkin yritys C:n tyontekijoiden kohdalla. Molemmista haastatelluista oli
huomattavissa, ettd yritys C oli tuntunut heille jopa jonkinlaiselta kutsumukselta
tyopaikkana ja se oli ollut kiinnostava heti ensimmdiisestd kontaktista ldhtien.
Mielenkiintoista kuitenkin oli, ettd molemmat yritys C:n tyOntekijdt olivat pohtineet
jossain miirin muita tyOpaikkoja, eivétkd sulkeneet pois mahdollisuutta tyopaikan
vaihtoon, joskin sellaiseen organisaatioon, joka myds harjoittaa heiddn mielestddn
vahvojen ympéristdarvojen médrittelemdi toimintaa tai muuten vastuullisuutta. Edes siis
erittdin vahva symbioosi omien ja yrityksen ympdéristoarvojen vililld ei aitheuta kaiken
kestdvadd organisaatiositoutumista, vaan tyopaikkaa voitaisiin vaihtaa toiseen, jos sielld
koetaan samanlaisen arvojen symbioosin olevan mahdollista. Yhteni selittdvana tekijéna
tille 16ydokselle voisi olla se, ettd tyontekijdn vahvat ympéristdarvot vaikuttavat myds
hinen ammattiinsa sitoutumiseen. Ammattiin sitoutuminen maééritellddn tyontekijén ja
hinen ammattinsa viliseksi tunteelliseksi yhteydeksi, joka saa tyontekijin tuntemaan
positiivisia tuntemuksia tdtd ammattia kohtaan (Lee ym. 2000, 800). Tassa tilanteessa
ammattina olisi mikd tahansa ammatti, jossa on mahdollista toteuttaa itselle tirkeiksi

koettuja ympéristdarvoja.

Tutkimuksen aineiston perusteella voidaan myds sanoa, etti yrityksen ymparistovastuulla
el valttdmattd ole suurta merkitystd nuoren tyontekijin organisaatiositoutumiselle, tai
merkitystd ei vélttdimattd ole ollenkaan. Kaikki riippuu tyontekijin omista
ympéristdarvoista, ja siitd, miten oman tydnantajan arvot koetaan. Tdmékin havainto on
linjassa olemassa olevan tutkimustiedon kanssa, silld esimerkiksi El-Kassarin ym. (2017,
421) mukaan yrityksen sosiaalisen vastuun ja organisaatiositoutumisen positiivinen

suhde on vahvempi silloin, kun tyontekijd pitdd organisaation sosiaalista vastuuta
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tairkednd asiana. Myds Ruppin ym. (2018, 562) mukaan on epitodennédkdistd, ettd
tyontekijét, jotka eivit koe tyonantajansa sosiaalisen vastuun tekojen tarjoavan heille
mahdollisuutta positiivisen sosiaalisen muutoksen puolesta tydskentelyyn, kokisivat
tyOnantajan arvojen vaikuttavan heiddn tyonsd merkityksellisyyteen tai sitoutumiseen.
Keskidon nouseekin sitoutumisen kannalta siis my0s se, mitkd ovat oikeat keinot timén
positiivisen sosiaalisen muutoksen ajamiseen. Vaikka paémaiéra olisikin niin tyontekijalla
kuin yritykselld sama, esimerkiksi positiivinen vaikutus ympéristoon, voi néilld kahdella
osapuolella olla eridvét mielipiteet keinoista, joilla tdhidn padmadrdan padstadn. Téllaisen
ristiriidan vallitessa tyontekijé tuskin kokee tyoskentelevinsd omien arvojensa puolesta,

ja merkitys organisaatiositoutumiselle jd4 my0s pieneksi tai mitéttdmaksi.
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6 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tamin luvun tarkoituksena on esitelld lukijoille tutkielman yhteenveto sekd esittda
johtopaitdksid tutkielman tuloksista. Luvussa esitelldén myds tutkielman teoreettinen ja
kaytannon merkitys. Liséksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavia tekijoita

sekd esitetddn jatkotutkimusehdotuksia.
6.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Tamin tutkielman tavoitteena oli selvittdd miten ja milld tavalla kokemus yrityksen
ympdristovastuusta  heijastuu nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiseen.
Organisaatiositoutumisen ~ ymmairtdmisen  osalta  pidiasiallisena  teoreettisena
viitekehyksend kéytettiin Allenin ja Meyerin (1990) kolmen komponentin mallia, jonka
mukaan organisaatiositoutumisella on affektiivinen, jatkuvuusperusteinen ja
normatiivinen puoli, ja tyontekija voi kokea jokaista sitoutumisen muotoa toisistaan
eroavalla vahvuudella. Ympéristovastuun osalta olennaista tutkielman kannalta oli
nimenomaan nuorten tydntekijoiden kokemus tyonantajayrityksiensd ympéristdarvoista,

eikd niinkdan yritysten oikeiden ympéristdarvojen maérittdminen ja selvittdminen.
Tutkielman padtutkimuskysymys oli:

- Millainen on yrityksen ympdristovastuun merkitys nuorten tydntekijoiden

organisaatiositoutumiselle?

Paitutkimuskysymyksen lisdksi tutkielmassa pyrittiin ~ vastaamaan seuraaviin

alatutkimuskysymyksiin:

- Mitkd tekijat vahvistavat tai  heikentdvdt nuorten  tyontekijoiden

organisaatiositoutumista?

- Miten nuoret tyontekijit odottavat tyOnantajayrityksensd suhtautuvan

ympéristovastuuseen?

- Miten kokemus yrityksen ympéristovastuusta heijastuu organisaatiositoutumisen

eri muotojen taustatekijoiden ilmenemiseen?

Tutkimuskysymyksiin vastaamista varten haastateltiin kahdeksaa asiantuntijatehtdvissi

tyoskentelevdd nuorta tyontekijdd kolmesta eri yrityksestd puolistrukturoidulla
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haastattelumenetelmélld. Nuori tyontekijd médriteltiin tutkielmassa 20—30-vuotiaaksi ja
haastateltavat olivat idltddn 26—30-vuotiaita. Yritysten valitsemisessa kriteerini oli, ettd

yrityksen brindissé ja julkisuuskuvassa tdytyi vihreiden arvojen olla vahvasti l4sna.

Kuten edelld todettiin, tutkielman ensimmadisend alatutkimuskysymyksend oli mitkd
tekijdt vahvistavat tai heikentdvit nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumista?
Haastatteluiden perusteella tirkeimpid nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumista
vahvistavia tekijoitd ovat hyvit tyokaverit, tyOyhteison tuki, mieluinen tyotehtéva,
etenemis- ja  kehittymismahdollisuudet sekd  hyvd  palkka.  Vastaavasti
organisaatiositoutumista heikentdvid tekijoitd ovat tyon ja vapaa-ajan epitasapaino,
liiallinen tai liian pieni tydméaaré, huonoksi koettu esihenkild, tydyhteison liian vdhdinen
tuki sekd huonoksi koettu palkka. TyOyhteis6on liittyvét asiat merkittdvind tekijoini
organisaatiositoutumisen taustalla vahvistavat etenkin Anthunin ja Innstrandin (2016, 61)
tutkimuksen tulosta, jonka mukaan tydkavereiden sosiaalinen tuki on tirkedd nuorten
tyontekijoiden organisaatiositoutumisen kannalta. Lisdksi Kooij ym. (2010, 1125-1126)
ovat myds tehneet vastaavan havainnon etenemismahdollisuuksien vahvistavasta
vaikutuksesta nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumiseen. Myds yrityksen
ympéristovastuuseen liittyvdt asiat nousivat esille niin organisaatiositoutumista
vahvistavina kuin heikentivind tekijoind. Naitd tekijoitd kisitelldén tarkemmin niille

varatuissa omissa tutkimuskysymyksisséén.

Tutkielman toisena alatutkimuskysymyksend oli selvittdd miten nuoret tyontekijdt
odottavat tyonantajayrityksensd suhtautuvan ympdristovastuuseen? Haastatteluiden
perusteella nuoret tyontekijét pitdvét yrityksien vastuuta ilmastonmuutoksen vastaisessa
taistelussa merkittdvana ja jopa tairkedmpéna kuin valtioiden ja lainsdddannon. Odotukset
tyOnantajayrityksen ympéristovastuuseen liittyen vaihtelivat riippuen siitd, kuinka
tarkedksi nuori tyontekijd koki ympdristdarvot itselleen. Mitd tirkedmpéna
ympéristdarvot koettiin itselle, sitd vakavampaa suhtautumista odotettiin myds
tyonantajalta. Kaiken kaikkiaan haastatteluiden tuloksien perusteella voidaan sanoa, etti
nuoret tyontekijat odottavat tyOnantajayritykseltddn vahvempia ympéristdarvoja ja -
tekoja kuin miké on laillinen minimi. Ympaéristdarvojen odotetaan nidkyvén péivittdisessa
toiminnassa. Tdma viittaa sithen, ettd nuoret tyontekijit odottavat tydnantajayritykseltdan
ympdéristdarvoja, joiden teot ovat luvussa 3.2.1 esiteltyjen Weinhoferin ja Hoffmannin
(2010) yrityksien padstovahennysstrategioiden tyyppeihin peilattuna

hiilidioksidivdhennyksiin ja hiilidioksidi-itsendisyyteen keskittyvien strategioiden
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tasolla. Talld tarkoitetaan esimerkiksi omien tuotantolaitteiden, -prosessien sekd
yrityksen myymien tuotteiden muuttamista ympéristod vahemmén kuormittaviksi tai jopa
hiilineutraaleiksi. Hiilidioksidikompensaatiothin liittyvélld ympéristostrategialla sen
sijaan tarkoitetaan yrityksen toimia kuten péédstooikeuksien ostamista tai puiden
istuttamista toiminnasta syntyvien pddstojen hyvittdmiseksi. Néihin toimiin liittyva
strategia on matalampi kunnianhimon tasoltaan kuin kaksi edelld mainittua
ympdéristOstrategiatyyppid, eivdtkd siihen liittyvit asiat nousseet esille haastatteluissa.
Taten voidaankin sanoa, etti nuoret tyoOntekijdt odottavat tyOnantajayritykseltddn
kunnianhimoisempaa  ympdristostrategiaa ~ kuin  hiilidioksidikompensaatioihin

pohjautuvaa.

Tutkielman kolmas alatutkimuskysymys pyrki selvittimain miten kokemus yrityksen
ympdristovastuusta heijastuu organisaatiositoutumisen eri muotojen taustatekijoiden
ilmenemiseen? Kysymystd  ldhestyttiin ~ Allenin  ja  Meyerin (1990)
organisaatiositoutumisen kolmen komponentin mallin kautta. Haastatteluiden perusteella
affektiivisen sitoutumisen osalta kokemus yrityksen ympdéristoarvoista heijastuu
padasiassa tyohon liittyvien taustatekijoiden ilmenemiseen. Ympéristdarvojen koettiin
heijastuvan etenkin tyon merkityksellisyyteen sekd tyon mielekkyyteen. Mitd
tarkedmmaksi nuori tyontekija koki ympéristoarvot itselleen, sitd suurempi positiivinen
vaikutus nidihin tekijoihin sekd niiden kautta affektiiviseen sitoutumiseen kokemuksella
yrityksen hyvistd ymparistdarvoista ndytti olevan. Sen sijaan kokemukset yrityksen liian
heikoista ympéristdarvoista heijastuivat affektiiviseen sitoutumiseen negatiivisesti tyon

merkityksellisyyden heikentymisen kautta.

Jatkuvuusperusteisen — sitoutumisen taustatekijoiden osalta kokemus yrityksen
ympdristovastuusta heijjastuu 1dhinnd tyomarkkinoilla potentiaaliseksi néhtidvien
vaihtoehtoisten tyopaikkojen maardin. Haastatteluiden perusteella nuorilla tyontekijoilla
on tietty minimistandardi ympéristdarvoihin liittyen, joka yrityksen tdytyy tdyttda
ollakseen potentiaalinen tyOpaikka. Tdmédn standardin vaatimustaso riippuu siitd, kuinka
tiarkedksi nuori tyontekijd kokee ymparistoarvot itselleen. Kaikilla nuorilla tyontekijoilla
yrityksen ympdristdarvot eivdt kuitenkaan toimi rajaavana tekijind potentiaalisten
tyopaikkojen etsinnéssd. Toisaalta yrityksen vahvat ympéristdarvot eivit rajaa sitd pois

kenenkddn nuoren tydntekijan potentiaalisista tyopaikoista.
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Kokemus yrityksen ympéristdarvoista heijastuu haastattelujen perusteella monen
normatiivisen sitoutumisen taustatekijin ilmenemiseen. N4itd taustatekijoitd olivat
organisaation arvojen linjassa oleminen niin ympérdivian yhteiskunnan kuin tyontekijan
itsensd kanssa. Lisdksi kokemus heijastui yhteiskunnan positiivisen nikemykseen, seka
nuorten  tyontekijoiden  yleiseen  velvollisuuden  tunteeseen  tydskennelld
ilmastonmuutosta vastaan. Merkityksen vahvuuteen ndyttdisi vaikuttavan kaikkien
ndiden taustatekijoiden kohdalla se, kuinka tirkedksi nuori tyontekijd kokee

ympéristoarvot itselleen.

Tastd pddstddnkin tutkielman padtutkimuskysymykseen, joka oli, millainen on yrityksen
ympdristovastuun — merkitys  nuorten  tyontekijoiden  organisaatiositoutumiselle?
Haastattelujen perusteella merkityksen muodostumiseen néyttdisi vaikuttavan vahvasti
nuoren tyontekijin henkilokohtaiset ympéristdarvot sekd hdnen kokemuksensa
tyOnantajayrityksensd ympéristdarvoista. Nuoren tyontekijin ympéristdarvot ovat niista
kahdesta tekijastd merkittivimméssd asemassa, silld ne vaikuttavat myos vahvasti siithen,
kuinka tyOnantajayrityksen ympéristdarvot koetaan, sekd kuinka tarkedksi tekijaksi

ylipdatadn yrityksen ympéristdarvot koetaan organisaatiositoutumisen kannalta.

Yrityksen ympaéristovastuulla voi tdmén tutkielman perusteella olla hyvin keskeinen
merkitys organisaatiositoutumisen syntymisessd, jos nuori tyOntekijd kokee
ympdristdarvot itselleen tarkeiksi, sekd kokee tyOnantajayrityksensd ilmentdvéin niitd
samoja arvoja. Merkitys organisaatiositoutumiseen voi olla myos negatiivinen silloin, jos
tyOnantajayrityksen ympdristovastuullisuus koetaan tdrkedksi asiaksi, ja oman
tydnantajan ei koeta omaavan nditd ympdristovastuullisuuteen liittyvid arvoja. Ndin ollen
nuoren tyontekijdn omatessa vahvat ympéristdarvot ndyttdisi tyOnantajayrityksen
ympdéristovastuullisuudesta muodostuvan hyvin merkittivd osa téllaisen tyontekijian

organisaatiositoutumista.

Toisaalta yrityksen ympéristovastuun merkitys nuoren tyontekijan
organisaatiositoutumiselle voi jdddd myos pieneksi tai mitdttomédksi. Nédin voi olla
esimerkiksi silloin, jos nuori tyOntekijd ei koe ympéristdarvoja itselleen tdrkeiksi.
Tyontekijan kokiessaan ndin ei tyOnantajayrityksen ympdristovastuullisuutta tdmédn
tutkielman tulosten perusteella koeta kovin merkittavaksi asiaksi

organisaatiositoutumisen kannalta. Talloin my0s positiivisella kokemuksella oman
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tyonantajayrityksen ympdéristovastuullisuudesta ei ndyttdisi olevan merkittdvad roolia

nuoren tyontekijin organisaatiositoutumisessa.
6.2 Tutkimuksen teoreettinen merkitys

Tamin tutkielman mukaan nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumista vahvistavat
ja heikentévit tekijat painottuvat Allenin ja Meyerin (1990) organisaatiositoutumisen
kolmen komponentin mallin ndkdkulmasta affektiivisen sitoutumisen taustatekijoihin.
Havainto on mielenkiintoinen, silli Conwayn (2004, 441) mukaan nuoret tyontekijat
kokevat affektiivista sitoutumista epatodenndkdisemmin kuin vanhemmat tyontekijét.
Taméd voisi viestid  siitd, ettd nuorten tyontekijoiden mielestdi heiddn
organisaatiositoutumiseen eniten vaikuttavat tekijat eivit toteudu positiivisella tavalla
heidén nykyisissé tyopaikoissaan. Tdmaé taas voisi osaltaan selittdd tutkimustuloksia siit4,
ettd nuoret tyontekijit ovat heikommin organisaatiositoutuneita kuin vanhemmat
tyontekijit (Brimeyer ym. 2010; Kipkebut 2013; Konya ym. 2016). Nuoret tyontekijit
néyttdisivéit siis kokevan affektiivisen sitoutumisen taustatekijdt tdrkeimpind heidén
sitoutumisensa kannalta, mutta kokevat affektiivista sitoutumista epatodennékdisemmin
kuin  muut  ikdluokat, johtaen  heiddn  heikompaan  kokonaisvaltaiseen

organisaatiositoutumiseensa.

Ympdiristovastuun merkitys organisaatiositoutumiseen huomattiin myds rakentuvan
padasiassa affektiivisen sitoutumisen kautta. Erittdin tirkedna tekijdand timén merkityksen
rakentamisessa todettiin olevan tyon merkityksellisyys. Tyon merkityksellisyyden
16ydettiin  toimivan erddnlaisena psykologisena vilittdjimekanismina yrityksen
ympdristovastuun ja tyontekijdiden organisaatiositoutumisen vililld, silld riippuen
yrityksen ympéristovastuun kokemuksesta sen koettiin joko vahvistavan tai heikentdvén
organisaatiositoutumista. Tatd havaintoa voidaan pitdd merkittdvand, silld tyon
merkityksellisyyttd yrityksen vastuullisuuden ja organisaatiositoutumisen vélittivani
mekanismina ei ole aikaisemmin tutkittu yhtd vahvasti kuin muiden tekijoiden,
esimerkiksi sosiaalisen identiteettiteorian (Bouraoui 2019; Turker 2009; Brammer ym.
2007), yrityksen sosiaalisen vastuun tdrkeyden (El-Kassar ym. 2017) sekd kulttuurin
(Mueller ym. 2012), roolia. Glavas ja Kelley (2014) ovat sen sijaan tehneet saman
havainnon tyon merkityksellisyyden vilittivéstd roolista yrityksen vastuullisuuden ja

organisaatiositoutumisen valilla.
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Haastatteluaineistosta oli huomattavissa myos kaksi muuta mekanismia, jotka selittévit,
miksi kokemus yrityksen ympéristovastuusta vaikuttaa organisaatiositoutumiseen.
Ensimmadinen liittyy edelld mainittuun sosiaaliseen identiteettiteoriaan ja sen mukaiseen
mindkuvan rakentamiseen. Kuten aikaisemmin todettu, niin halukkuutta kuulua johonkin
tiettyyn ryhméén mairittelee esimerkiksi tdiméin ryhmén arvot ja titd kautta mahdollisuus
rakentaa omaa identiteettidén tdhan ryhmiin kuulumisella (Hogg ym. 1995, 259-260).
Mahdollisuus identifioida itseddn jonkin ryhmén kautta voi tehdd tdmdn ryhmén
jasenyydestd halutun asian (Turker 2009, 190-191). Itsensé identifioiminen tyopaikkaan
kuulumisen kautta ilmeni haastatteluaineistossa esimerkiksi siten, ettd tyOnantajansa
ympdristdarvojen kanssa linjassa olleet tyontekijit olivat ylpeitd tyOpaikastaan sekd
puhuivat tyOnantajansa tekemistd ympériston kannalta suotuisimmista valinnoista
yrityksen ulkopuolisille henkildille. Joissain tapauksissa haastateltavat kokivat jopa
saavansa arvostusta yrityksen ulkopuolisilta henkil6iltd tyoskentelemailld tille yritykselle.
Tamad mekanismi oli ndhtdvissd vahvasti etenkin yrityksen C tyontekijoilld, jonka
litkketoiminnan voidaan tulkita keskittyvdn pelkédstddn sellaiseen toimintaan, joka
ratkaisee ymparisto- ja ilmasto-ongelmia. Esimerkiksi Kimin ym. (2010, 564) mukaan
ulkopuolisten positiivinen nikemys organisaatiosta ja sen vastuullisuudesta on tirked
linkki yrityksen vastuullisuuden ja organisaatiositoutumisen vélisessd positiivisessa

yhteydessa, joten téiltd osin tdimé tutkimus vahvistaa olemassa olevaa tutkimustietoa.

Toinen mekanismi liittyy yleiseen moraaliin sekéd velvollisuuden tunteeseen tyoskennelld
ilmastonmuutosta vastaan. Suurin osa haastateltavista koki, ettei pystyisi tyoskennelld
sellaiselle tydnantajalle, joka olisi tdysin piittaamaton ympéristdarvoista toiminnassaan.
Tami kuvastaa sitd, ettd tutkimukseen osallistuneet nuoret tyontekijat eivit halunneet
tyoskennelld sellaiselle organisaatiolle, jonka he kokevat tekevén asioita, jotka ovat tdysin
vadrid ja heiddn moraaliaan vastaan. Nuoret kokivat my0s vastaajasta riippuen
jonkinlaista tai jopa vahvaa velvollisuuden tunnetta tyoskennelld ilmastonmuutosta
vastaan. Sosiaalisen identiteettiteorian esittimén ndkemyksen lisdksi néhtdvissd oli siis
yleistd tunnetta toimia siten, kuten kokee itse oikeaksi. Tétd ilmentda esimerkiksi se, ettid
joidenkin haastateltavien mukaan he eivdt vaihtaisi tyOpaikkaa sellaiseen, missd
ympéristdarvot ovat heiddn kokemuksensa mukaan huonommat kuin nykyisessd
tyOpaikassa, vaikka saisivatkin lisdd palkkaa. Toisaalta timd on myos ldheinen asia
sosiaalisen identiteettiteorian argumentin kanssa, silldi omien arvojen vastaiselle

yritykselle tydskenteleminen heikentiisi teorian mukaan henkilon omaa identiteettia.
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Lisdksi tutkimus paljasti yrityksen positiiviseksi koettujen ympéristdarvojen lisddvin
merkittdvisti jatkuvuusperusteista sitoutumista varsinkin niilld tyontekijoilld, jotka
kokevat ndma arvot itselleen tarkeiksi. Jos ymparistdarvot koettiin tarkeiksi, rajasi se ulos
potentiaalisten tyopaikkojen vaihtoehdoista yrityksid, joiden ei ndhty omaavan niitd
samoja arvoja. Tdméi viittaisi vaihtoehtojen puutteesta johtuva jatkuvuusperusteiseen
sitoutumiseen, jonka on tutkittu olevan yksilon kannalta negatiivisin sitoutumisen muoto,
johtaen esimerkiksi stressiin (Vandenberghe 2011). Vahvoihin henkilokohtaisiin
ympdéristoarvoihin yhdistetty ilmastoahdistus ja vaihtoehtojen véhdisyydestd johtuva
sitoutuminen ovat siis molemmat stressid aiheuttavia tiloja, ja ndiden voidaankin ajatella
edesauttavan toistensa syntymisti — ilmastoahdistunut kokee, ettd hén voi tyoskennelld
vain vahvat ympéristdarvot omaavalle yritykselle, johtaen vaihtoehtoisten tyopaikkojen
vihenemiseen, luoden lisdd stressid ja ahdistusta. Voiko siis arvojen liian vahva
symbioosi olla myds huono asia? Tdmin tutkimuksen perusteella tillaisessa tilanteessa
kuitenkin my0s tyontekijidn affektiivinen ja normatiivinen sitoutuminen ovat korkealla
tasolla yrityksen ympéristdarvojen johdosta. Ndmé taas ovat organisaatiositoutumisen
muodoista eniten yhteydessé positiivisiin seurauksiin (Meyer & Parfyonova 2010, 287),
joten  ainakin  tdmdn  tutkimuksen mukaan  ympéristovastuusta  johtuvan
jatkuvuusperusteisen sitoutumisen negatiivisia seurauksia vidhentdd affektiivisen ja

normatiivisen sitoutumisen positiiviset seuraukset.
6.3 Tutkimuksen kaytannon merkitys

TyoOyhteisoltd saatava tuki yksiloitiin merkittdvind tekijdnd organisaatiositoutumisen
taustalla, silld se koettiin haastateltavien toimesta niin vahvistavana kuin heikentdvana
tekijdnd, eli organisaatiot olivat niin onnistuneet kuin epdonnistuneet tdssd asiassa.
TyOyhteisoltd saatavaan tukeen liittyy myos ldheisesti hyvét tydkaverit vahvistavana
tekijand sekd huonoksi koettu esihenkild heikentdvind tekijani. Nuorten tyontekijoiden
sitoutumista parantaakseen yritysten tdytyy siis kiinnittdd huomiota siithen, ettd heille
annetaan tukea tyon suorittamiseen sekd muihin tdihin liittyviin asioihin niin
tyokavereiden kuin esihenkildiden toimesta. Erityisen tirkedksi nousee tutkimuksen
aineiston perusteella my0s rekrytoinnin rooli, jotta tydyhteison ammattitaito pysyy silld

tasolla, ettd tukea on mahdollista saada.

Mieluinen tyotehtdvd nousi my0Os tidrkedksi organisaatiositoutumista vahvistavaksi

tekijéksi. Mieluisen tyotehtidvén koettiin tarjoavan haasteita ja onnistumisen tunteita, seka
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olevan merkityksellinen niin tydntekijin omien arvojen kannalta kuin organisaation
toimimisen kannalta. Yritysten tulisikin siis selvésti tuoda esille nuorille tyontekijoille
esimerkiksi konkreettisin esimerkein sitd, mikd heiddn tyonsé merkitys on organisaatiossa
sekd mitd hidnen onnistunut tyosuorituksensa mahdollistaa tai merkitsee organisaatiolle.
Tédmai toisi nuorelle tyontekijille niin onnistumisen tunteita kuin lisdisi oman tyon
merkityksellisyyttd. Yrityksen ympéristovastuulliseksi kokemisen 1dydettiin myds

toimivan yhtend tyon mieluisuutta ja merkityksellisyyttd parantavana tekijana.

Myobs etenemismahdollisuuksien l0ydettiin  olevan yksi nuorten tyontekijoiden
organisaatiositoutumista vahvistava tekijd. Myos esimerkiksi Kooij ym. (2010, 1125—
1126) ovat tehneet vastaavan havainnon, ja timén tekijin tirkeys nuorille tyontekijoille
johtuu heiddn mukaansa nuorten eldmaéntilanteesta johtuvasta alhaisemmasta tarpeesta
tyopaikan vakaudelle, jonka vuoksi heiddn on mahdollista priorisoida esimerkiksi
ylenemismahdollisuuksia. Tdmd mekanismi nousi esille etenkin yrityksen C
tyontekijoiden sitoutumista vahvistavana tekijind, jonka koettiin kasvuvaiheensa ansiosta
antavan hyvéin mahdollisuuden nopeaan etenemiseen uralla. Toisaalta, my0s yritys C:ti
merkittdvisti kooltaan suuremmat yritykset A ja B koettiin hyvidnd paikkana uralla
etenemiseen niiden tarjoamien laajojen mahdollisuuksien takia. Yritysten tulisikin siis
tarjota nuorille tyontekijoille selkedd urapolkua yrityksessd vahvistaakseen heiddn

sitoutumistaan.

Hyviksi koettu palkka koettiin organisaatiositoutumista vahvistavana ja huonoksi koettu
palkka taas heikentdvina tekijdnd, korostaen palkkauksen roolia. Huomattavaa on, ettid
huonoksi koetun palkan tuntemuksia aiheutti matala palkka verrattuna muihin vastaaviin
yrityksiin ja tehtdviin, eikd niinkddn absoluuttisesti matalaksi koettu palkka, joka olisi
saattanut aiheuttaa alanvaihdon ajatuksia. Huonoksi koetun palkan heikentéva vaikutus
oli siis nimenomaan organisaatiositoutumiseen, ja yrityksien tdytyykin siis pystyd
tarjoamaan kilpailukykyistd palkkaa muihin vastaaviin yrityksiin ja tehtiviin verrattuna,

jos he haluavat sitouttaa nuorta tyontekijaa palkkauksella.

Tédmin tutkimuksen mukaan kokemuksella yrityksen hyvistd ympéristdarvoista ei ole
mink&énlaisia negatiivisia vaikutuksia nuorten tyontekijéiden organisaatiositoutumiseen.
Yrityksen ympdristovastuulla ja toimilla voisi siis olla vain positiivisia vaikutuksia
nuorten tyontekijéiden organisaatiositoutumiseen riippumatta siitd, kuinka tirkedksi

tyontekijad kokee ndmi arvot itselleen. Tamén perusteella voidaankin ehdottaa yrityksille
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yhtend keinona nuorten tyontekijoiden sitouttamiseen ympdiristovastuun toteuttamista ja

osoittamista.

Aineistosta huomattiin, ettd saman yrityksen tyOntekijdt saattoivat kokea yrityksen
ympdéristovastuun toimet tdysin vastakkaisilla tavoilla. Tdtd pohjaa vasten voidaankin
sanoa, ettd organisaation ympadristovastuun merkitystd nuorten tyontekijoiden
organisaatiositoutumiseen vahvistaisi organisaation toimet perustella tiettyjen
ympéristotoimien tekemistd ja vastaavasti joidenkin toimien tekemdittd jattamistd
tyontekijoilleen. Taméd perustelu sekd myos tyontekijoiden mielipiteiden ja
kehitysehdotusten kuuntelu saattaisi parantaa tyontekijan ja yrityksen ndkemysten
yhtenevéisyytta siitd, mitkd ovat oikeat keinot tyoskennelld kohti titd yhteistd padmaéraa,
joka on my6s Ruppin ym. (2018, 562) mukaan keskeinen tekija yrityksen vastuullisuuden
ja organisaatiositoutumisen vilisessd suhteessa. Huomio on tirked, silld téssd
tutkimuksessa huomattiin yrityksen positiivisiksi koettujen ympéristdarvojen heijastuvan
positiivisesti myods ndiden arvojen ulkopuoliseen nidkemykseen yrityksestd. Tama
huomattiin varsinkin niiden tyontekijoiden kohdalla, jotka eivét pitdneet ympéristdarvoja
itselleen niin keskeisiksi tydeldméan valintojen kannalta. Positiiviset vaikutukset ndiden
nidkemyksid yhtendistdvien toimien tekemisestd eivit siis rajoittuisi pelkdstddn niihin

tyontekijoihin, jotka kokevat ympéristoarvot itselleen térkeiksi.
6.4 Tutkimuksen arviointi ja luotettavuus

Laadulliselle tutkimukselle erityisen tirkedd on tutkijan objektiivisuus erityisesti
kahdesta syystd. Ensinndkin tutkimustilanteessa tutkijan tiytyy olla mahdollisimman
objektiivinen, jotta tutkittavat, tdssd tapauksessa haastateltavat, pystyvit toimimaan
tutkimustilanteessa mahdollisimman luonnollisesti. Toisekseen objektiivisuus on tarkeda
aineiston analysoinnissa, silld laadullisen tutkimuksen aineisto on hyvin tulkinnanvaraista
ja siksi mahdollisuuksia aineiston puolueelliseen tai muuten subjektiiviseen tulkintaan on

paljon. (May 2002, 162.)

Laadullisen tutkimuksen objektiivisuutta voidaan arvoida reliabiliteetin ja validiteetin
avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta, eli sitd, saataisiinko
tutkimuksesta samanlaisia tuloksia esimerkiksi tutkimuksen ajasta ja paikasta
riippumatta. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen kykyd antaa totuudenmukaisia

vastauksia. Toisin sanoen reliabiliteetilla viitataan tutkimuksen tuloksien itsendisyyteen
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sen ulkopuolisten olosuhteiden vaikutuksesta, ja validiteetilla viitataan ndiden tuloksien

oikeanlaiseen tulkitsemiseen. (Kirk & Miller 1986, 19-20.)

Témin tutkielman reliabiliteettii parantaa se, ettd empiirisen tutkimuksen
haastattelurungon laatimisessa seké tulosten analysoinnissa kdytettiin apuna Allenin ja
Meyerin (1990) organisaatiositoutumisen kolmen komponentin mallia, seki aikaisempaa
tutkimustietoa esimerkiksi tdmidn mallin sitoutumisen eri muotojen taustatekijoista.
Koska tutkimus perustuu aikaisempaan tutkimustietoon, tekee se tutkimuksen tulosten
perusteella tehdyistd johtopadtoksistd luotettavampia. Tutkimuksen haastateltavat tulivat
my0s kolmesta eri yrityksestd, joka osaltaan parantaa tutkimuksen siirrettdvyyttd ja titen

reliabiliteettia.

Haastatteluille ominaista on, etti vastaajat tietdvdt olevansa tutkimuksen alaisina ja
tietdvit, ettd heiltd odotetaan vastausta esitettyihin kysymyksiin. Tdmi saattaa johtaa
sithen, ettd haastateltavat antavat joko tiedostaen tai tiedostamattaan vastauksia, jotka
eivit todellisuudessa edusta heidén mielipidettdén kysyttivistd asiasta. (Walle 2015, 69.)
Tamé haastaa tutkimuksen reliabiliteettid varsinkin tdssd tutkimuksessa, silld aihe on
hyvin arvolatautunut. Tdmén vaikutuksen = minimoidakseen tutkija  pyrki
haastattelutilanteissa mahdollisimman neutraaliin ldhestymistapaan, jotta haastateltavat

eivit kokisi tutkijan kannustavan heita tietynlaisiin vastauksiin.

Tutkimuksen validiteettia parantavaksi tekijaksi voidaan reliabiliteetin tapaan lukea se,
ettd aineiston analysoinnissa kéytettiin apuna Allenin ja Meyerin (1990) teoreettista
mallia sekd aikaisempaa tutkimustietoa. Aikaisemman tutkimustiedon kéyttdminen
vahentdd riskid aineiston véirdnlaisesta tulkitsemisesta, silld tulkitseminen pohjautuu
osaltaan varmistettuun tutkimustietoon. On kuitenkin tdrkedd huomioida, ettd tdmin
tutkielman pohjalta ei voida tehdé laajempia empiirisid johtopdétoksid kausaalisuhteista
tai niiden voimakkuuksista, silld niiden tutkiminen ei ole ominaista laadulliselle

tutkimusotteelle (Eriksson & Kovalainen 2008, 5).

Vaikka laadullisen tutkimuksen analyysille objektiivisuus on tirkedd, on se kuitenkin
ongelmallista thmisen tiedostamattomien prosessien takia. Ndiden tiedostamattomien
prosessien takia tutkija voi tiedostamattaan analysoida tutkimusaineistoa jonkinlaisen
henkilokohtaisen kokemuksen tai ndkemyksen kautta, vaikka hén pyrkisikin
objektiivisuuteen. (May 2002, 162.) Tdmain tutkielman teossa on pyritty ehdottomaan

objektiivisuuteen, mutta on siis mahdollista, ettd tutkielman tuloksiin ovat vaikuttaneet
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jossain maddrin tutkijan tiedostamatta hidnen subjektiiviset kokemukset ja ndkemykset.
Téssd tutkielmassa tdtd objektiivisuuteen ja validiteettiin liittyvda haastetta on pyritty
minimoimaan avaamalla tutkimuksen taustaa sekd itse tutkimusaineistoa lukijalle
mahdollisimman paljon ja ldpindkyvésti, jotta lukija voi myos itse arvioida tutkijan

ajatteluprosessia sekd hdnen tekemiensé johtopadtosten patevyytta.
6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Yrityksen sosiaalisen vastuun ja organisaatiositoutumisen vilistd suhdetta on tutkittu
paljon, mutta sen sijaan ympdristovastuun ja organisaatiositoutumisen vélistd suhdetta ei
ole tutkijan tietdmyksen mukaan tutkittu vield ollenkaan. Aihe siis hydtyisi kaikenlaisesta
uudesta tutkimuksesta, jotta ymmarrysta tisti ajankohtaisesta aiheesta voitaisiin laajentaa
ja syventdd. Yrityksien ja muiden organisaatioiden tehdessé jatkuvasti yhd enemmén
toimia ympéristovastuun eteen olisi tirkedd tutkia sitd, miten ndmi toimet vaikuttavat

tyontekijoiden ndkemyksiin tyOpaikoista.

Yhtend jatkotutkimusehdotuksena olisi etenkin tutkia ympdéristovastuun vaikutusta
organisaatiositoutumiseen madrilliselld tutkimusmenetelmilld. Maédrdllinen tutkimus
rikastuttaisi atheen tutkimustietoa sekd antaisi mahdollisuuden tutkia tarkemmin
esimerkiksi tdssd tutkielmassakin esiin tulleita asioita, sekd muodostaa mahdollisesti
syyseuraussuhteita yrityksen ympéristovastuun ja organisaatiositoutumisen valilla.
Lisdksi madrillisen tutkimuksen avulla voitaisiin vertailla sitd, miten ympdaristovastuun
positiivinen vaikutus organisaatiositoutumiseen vertautuu vahvuudeltaan sosiaalisen
vastuun positiiviseen vaikutukseen, jota on tutkittu enimmékseen juuri maaréllisilla
tutkimusmenetelmilld. Ndin  saataisiin  tietoa  siitd, kokevatko tyontekijit
ympdristovastuun toimet tirkedmpédnd vai vihemmaén tidrkednd kuin muut sosiaalisen

vastuun toimet organisaatiositoutumisen kannalta.

Madrillistd tutkimusta ympéristovastuun vaikutuksesta organisaatiositoutumiseen voisi
tehdd vertailevalla otteella myds siten, ettd vertailtaisiin, miten kokemus
ympdristovastuusta  heijastuu  organisaatiositoutumiseen  ikdluokkien  valilla.
Aikaisemman tutkimustiedon mukaan nuoret ovat hyvin huolestuneita ympéaristosta,
mutta se ei vilttdmattd ndy heidin kidytoksessddn, silld vanhemmat ikdluokat harjoittavat
esimerkiksi kestdvian kulutuksen toimia nuoria enemmén (Hume 2010, 392). Olisikin
mielenkiintoista tietdd, ndkyyko sama havaittavissa oleva ympéristdhuolen ja -tekojen

ristiriita nuorilla myds organisaatiositoutumiseen liittyen.
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Téssa tutkielmassa kévi ilmi, ettd vahvat ympdristdarvot henkilokohtaisesti omaavat seké
oman ty0nantajansa ympdristdarvoihin tyytyviiset tyontekijéit ilmentdvat hyvin vahvaa
vaihtoehtojen vihaisyydestd johtuvaa jatkuvuusperusteista sitoutumista, joka itsessddn on
yhdistetty yksilon kannalta negatiivisiin seurauksiin kuten stressiin. Tdmén tutkielman
perusteella tdma tilanne kuitenkin synnyttdd myds esimerkiksi vahvoja affektiivisen
sitoutumisen tunteita, jotka yksilon kannalta positiivisten seuraustensa ansiosta
tasoittavat ndiden negatiivisten seurausten vaikutusta. Olisikin mielenkiintoista tietda,
kulkevatko jatkuvuusperusteinen ja affektiivinen sitoutuminen téllaisissa tilanteissa aina
kési kéddessd. Olisiko esimerkiksi mahdollista, ettd tyontekijd kokee yrityksen erittdin
ympdaristovastuulliseksi ja pitdd sitd my0s itselleen tirkednd asiana, mutta esimerkiksi
tyonantajan huonon kohtelun takia affektiivinen sitoutuminen ji4 heikoksi, jéttden
organisaatiositoutumisesta jdljelle vain jatkuvuusperusteisen sitoutumisen ja sen

negatiiviset seuraukset?
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Aloituskysymykset, sitoutuminen yleisesti:

- Mika on ikési, roolisi, ja kauan olet tydskennellyt téssd organisaatiossa?

- Minké takia paddyit hakemaan tdhén tyopaikkaan ja organisaatioon?

- Koetko olevasi sitoutunut nykyiseen tyonantajaorganisaatioosi? Miksi/Miksi et?

- Mitka tekijét ovat saaneet sinut pysyméén nykyisessi tyOpaikassasi?

- Mitka tekijét, jos mitkddn, ovat saaneet miettimain organisaatiosta lahtemista?

- Oletko hakenut muualta t6itd nykyisen tydsuhteen aikana? Jos olet, niin miksi?
Ympiristoarvojen merkitys:

- Kuinka tirkednd piddt ymparistdarvoja itsellesi?

- Miten haluaisit tyonantajayrityksesi suhtautuvan ymparistoarvoihin?

- Millaisena ndet ylipdétddn yritysten vastuun olla mukana ilmastonmuutoksen

vastaisessa taistelussa?
- Miten koet nykyisen tyonantajayrityksesi suhtautumisen ympéristoarvoihin?
Julkisuuskuva:
- Millainen mielikuva kokemustesi mukaan ihmisilld on tyonantajayrityksestési?

- Kerrotko mielelldsi mikd on sinun tyOnantajayrityksesi/mitd tydonantajayrityksesi

tekee? Miksi/miksi et?

- Onko mielestdsi tyOnantajayrityksesi vihred julkisuuskuva ja imago linjassa sen

todellisten toimien kanssa?
Ympiristoarvojen merkitys organisaatiositoutumiseen

- Koetko tyOnantajayrityksesi ympaéristdarvojen vaikuttavan tyOsi

merkityksellisyyteen? Jos koet, niin miten?
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Olisitko valmis vaihtamaan nykyisestd tyOpaikastasi sellaiseen yritykseen, jolle
ympéristasiat eivit ole toiminnan keskiOssd tai yhtd téirkeitd, jos saisit lisdd

palkkaa tai muita tydsuhde-etuja? Miksi/miksi et?

Olisitko valmis vaihtamaan nykyisestd tyopaikastasi sellaiseen yritykseen, jolle
ympdéristdasiat ovat vield enemman toiminnan keskidssa, vaikka saisit vihemman

palkkaa tai muita tyosuhde-etuja? Miksi/miksi et?

Voisitko tyoskennelld yritykselle, jonka tietdisit valittivan ympéristdarvoista vain

nienndisesti? Miksi/miksi et?

Koetko velvollisuudeksesi tehdd sellaista tyotéd tai olla sellaisessa tyopaikassa,

joka auttaa ilmastonmuutoksen vastaisessa taistelussa?

Lopetus

Onko sinulla vield jotain muuta mielessd aiheeseen liittyen?
Koitko kysymykset sellaisina, ettd niithin oli helppo vastata?

Muuta palautetta, kysymyksia?
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