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Tamin tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella ydinosaamisen sdilyttdmistd organisaatioon
identifioitumisen kautta. Tutkimuksen kohteena on asiantuntijaorganisaatio, jonka toiminta ja
menestyminen perustuvat tuotekehitykseen ja innovaatioihin.

Markkinat ovat tdnd pdivana globaaleja sekéd hyvin nopeasti muuttuvia, ja organisaatiot joutuvat
mukautumaan nédihin muutoksiin jatkuvasti. Muutosten myllerryksessé on tarkeéé, ettd organisaation
jésenet sdilyttdvét yhteyden tunteen organisaatioon, koska organisaatioon identifioitumisen on todettu
voivan lieventdéd epdvarmuuden negatiivisia vaikutuksia tyossé suoriutumiseen. Organisaatioon
identifioitumisen térkeiksi seurauksiksi on néhty esimerkiksi lisddntynyt innovatiivisuus ja
vihentyneet ldhtoaikeet. Néin ollen organisaatioiden, jotka haluavat vihentié asiantuntijoiden
lahtovaihtuvuutta, kannattaa pyrkid edistiméén organisaatioon identifioitumista.

Tassé tutkimuksessa tutkittiin asiantuntijoiden kokemuksia organisaatioon identifioitumisesta sekd
heiddn kokemiaan identifioitumiseen vaikuttavia tekijoitd ja sen seurauksia. Tdma laadullinen
tapaustutkimus toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina, joihin osallistui kymmenen
kohdeorganisaation suunnitteluasiantuntijaa. Analyysi tehtiin siséllénanalyysin keinoin teemoitellen
tekstiksi kirjoitettua aineistoa ylékategorioihin, jotka olivat organisaatioon identifioitumisen
kokemukset, identifioitumiseen vaikuttavat tekijét ja identifioitumisen seuraukset.

Talla tutkimuksella tdydennetddn aiempaa kirjallisuutta yhdistimalla organisaatioon identifioitumiseen
liitetyt kaksi teoriaa, sosiaalinen identiteettiteoria ja sosiaalinen vaihtoteoria. Vaikka nédiden kahden
teorian on katsottu tdydentdvén toisiaan organisaatioon identifioitumisen tarkastelussa, vain harva
tutkimus on tdhén mennessé niita teorioita tutkimuksissaan yhdistidnyt varsinkaan laadullisena
tutkimuksena, joka antaa tilaa asiantuntijoiden subjektiivisille kokemuksille ja ndkemyksille seka
ennakoimattomille uusille havainnoille.

Tamén tutkimuksen tulokset tukivat suurelta osin aiempaa organisaatioon identifioitumisen tutkimusta
sekd ndkemysti, ettd ilmion tarkasteluun olisi hyva hyodyntdd molempia ilmidon liitettyjé teorioita.
Organisaatiossa tapahtuneet monet muutokset nékyivét haastateltavien organisaatioon
identifioitumisen dynaamisuutena. Tuloksista kévi ilmi, miten aika vahvistaa yksilon ja organisaation
vilistd psykologista suhdetta eli organisaatioon identifioitumista, ellei sité riko jokin tapahtuma, joka
etddnnyttdd organisaation identiteetin yksilon identiteetistd. Mielenkiintoinen ja uusi havainto oli,
miten asiantuntijat kokivat vaikeiden kokemusten vahvistaneen heidén identifioitumistaan. Tété
1lmi6td on vield hyvin vihéan tutkittu, ja kaipaisi nykypéivani jatkuvien muutosten ja Covid-19
pandemian my®éti lisdtutkimusta.

Asiasanat: organisaatioon identifioituminen, muutosten vaikutus organisaatioon identifioitumiseen,
organisaatioon identifioitumisen dynaamisuus, asiantuntijat, sosiaalinen identiteettiteoria, sosiaalinen
vaihtoteoria
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Liite 1. Haastattelurunko
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1 Johdanto

Muutoksesta on tullut arkipdivdd organisaatioissa, miké vaikuttaa vékisinkin organisaation
jaseniin, silld muutokseen liittyy aina epavarmuutta ja muuttuneita toimintatapoja (Aitken &
von Treuer, 2021). Tydeldmén murros, ihmisten korvaaminen tekoélylld, tyon muuttuminen
virtuaalisemmaksi sekd lisddntynyt etiatydskentely ovat vihentdneet kytkoksid organisaatioon,
ja kasvokkaista vuorovaikutusta muiden organisaation jdsenien kanssa (Ashforth, 2020).
Tallaisten muutosten pyorteessd organisaation jdsenille on tarkeda siilyttdd yhteyden tunne
organisaatioon (Aitken & von Treuer, 2021), silld epdvarmuus vaikuttaa negatiivisesti tyossi
suoriutumiseen sekd organisaatioon identifioitumiseen, ja ndiden kautta organisaation
tuloksiin (Piccoli ym., 2017). Organisaatioon identifioituminen, eli organisaation
linkittdminen omaan mindkésitykseen (Riketta, 2005), voi vihentdd epdvarmuutta ja auttaa
16ytdmain yhteyden tunteen (Ashforth ym., 2008), seki lieventdd epavarmuuden aiheuttamia

negatiivisia vaikutuksia tydssd suoriutumiseen (Piccoli ym., 2017).

Organisaatioiden tulee pystyd mukautumaan jatkuviin muutoksiin selvitdkseen nopeasti
muuttuvilla globaaleilla markkinoilla (Agerholm Andersen, 2012). Erilaiset tapahtumat voivat
vaikuttaa sithen miten yksil6 nékee organisaation ja voimakkaimmat vaikutukset tapahtumilla
on, kun ne ovat hajottavia ja kriittisid kuten yrityksen sulautuminen, uusi strategia, johdon
vaihtuminen tai paljastuksia organisaation historiasta (Bednar ym., 2020). Myds Covid-19
voidaan ndhda tillaisena hajottavana ja kriittisend tapahtumana. Kriisit ovat uhkia
organisaation tavoitteille ja selvidmiselle, joten kriisien hetkilld organisaatioon
identifioitumisen merkitys nousee, koska identifioituminen vaikuttaa hallinnantunteeseen ja
sitd kautta yksildiden resilienssiin, matalampiin stressitasoihin, hyvinvointiin seké
kognitiiviseen suorituskykyyn (Kovoor-Misra ym., 2021). Organisaation muutos vaatii sekd
organisaation ettd sen jasenten identiteettien muokkautumista (Aitken & von Treuer, 2021), ja
mikali yksilo kokee ettd organisaation identiteetti on ldhentyméssi hinen omaa identiteettiddn
identifioituminen organisaatioon todenndkdisesti vahvistuu, mikali taas yksilo kokee

identiteettien etddntyvén kédy pédinvastoin (Bednar ym., 2020).

Organisaatioon identifioitumisella on todettu olevan organisaation kannalta laajoja positiivisia
vaikutuksia (Agerholm Andersen, 2012). Organisaatioon identifioitumisella on esimerkiksi
keskeinen vaikutus tyontekijoiden ldhtdaikeisiin (de Moura ym., 2009), joilla taas voi olla
heikentédvé vaikutus organisaation suoriutumiseen, kun se menettds osaavaa ja koulutettua

tyovoimaa (Shaikh ym., 2022). Organisaatioon identifioitumisen on todettu vaikuttavan myos



innovatiiviseen tyokayttdytymiseen, ja koska varsinkin tietotydaloilla toimivien
organisaatioiden menestys perustuu suurelta osin innovaatioihin, on organisaatioon

identifioituminen tirkeda erityisesti tietotydaloilla (Mazumder ym., 2021).

Aiempi organisaatioon identifioitumisen tutkimus on hyvin vahvasti perustunut sosiaaliseen
identiteettiteoriaan (esim. Van Dick, Wagner, ym., 2004; de Moura ym., 2009; Agerholm
Andersen, 2012; Karanika-Murray ym., 2015; Kovoor-Misra ym., 2021). Sluss ja Ashforth
(2008) ovat todenneet sosiaalisen identiteettiteorian ja sosiaalisen vaihtoteorian tarjoavan
toisiaan tdydentivét linssit ilmion tutkimukselle, mutta vain harva on kédyttinyt niita
molempia teorioita organisaatioon identifioitumisen tutkimuksessa. Molemmat teoriat
esitelladn tarkemmin jdljempénd. Mazumder ym. (2021) ovat tehneet saman havainnon ja
yhdistdneet ndma kaksi teoriaa. Kuten tdmékin tutkimus, myds Mazumder ym. (2021) ovat
kohdistaneet tutkimuksensa asiantuntijoihin, mutta he toteuttivat tutkimuksensa maaréllisena
tutkimuksena rajaten sen vain tiettyihin muuttujiin kuten suhteiden vaikutukseen,
organisaation ulkoiseen imagoon ja innovatiiviseen tyokayttaytymiseen. Talld tutkimuksella
pyritdin tiydentiméan aiempaa kirjallisuutta yhdistiméalla molemmat identifioitumiseen
liitetyt teoriat, mutta hyodyntdmalla laadullista tutkimusmenetelméa. Laadullinen
tutkimusmenetelma sopii tutkimuksiin, joiden tavoitteena on ymmartdd asiantuntijoiden
subjektiivisia kokemuksia ja tulkintoja (Pratt, 2009; Merriam & Tisdell, 2016), lisdksi se

antaa madréllistd tutkimusta paremmin tilaa yllityksille (Eriksson & Kovalainen, 2008, s. 3).

Tédmin tutkielman tutkimuskohteena on suomalainen keskisuuri teknologia-alan yritys, jonka
toiminta ja menestys perustuu paljolti organisaation tuotekehitysosaamiseen ja innovaatioihin.
Tamain tutkimuksen tavoitteena on tarkastella ydinosaamisen séilyttimistd organisaatioon
identifioitumisen kautta. Tavoitteena on ymmartdd, miten organisaatioon identifioituminen
ilmenee tuotekehitysasiantuntijoiden keskuudessa jatkuvien muutosten pyorteessd, mitkd
tekijét vaikuttavat asiantuntijoiden organisaatioon identifioitumiseen ja millaisia seurauksia

identifioitumisella koetaan olevan. Tutkimuskysymykset ovatkin:
1. Miten asiantuntijat kokevat organisaatioon identifioitumisen?
2. Mitka tekijét vaikuttavat asiantuntijoiden organisaatioon identifioitumiseen?
3. Mitid seurauksia asiantuntijoiden organisaatioon identifioitumisella on?

Seuraavassa luvussa tehddin katsaus organisaation identifioitumisen kirjallisuuteen ja

teoreettiseen taustaan. Teoriakatsauksen jilkeen kdydadn lapi tutkimusmenetelmét ja sitd



seuraavassa luvussa esitelldén tutkimuksen tulokset. Viimeinen luku siséltdd johtopaétokset ja
pohdinnan. Tutkielma etenee tutkimuskysymysten mukaisesti, eli niin teoriaa, tuloksia kuin

johtopddtoksid kasitellddn tutkimuskysymysten ohjaamana niiden jirjestystd noudatellen.



2 Organisaatioon identifioituminen

2.1 Organisaatioon identifioitumisen teoreettinen tausta

Organisaatioon identifioitumisen ilmi6 on l&htdisin jo 1950-luvun lopulta (March & Simon,
1958), mutta enemmén huomiota se sai vasta 1970-luvulla, kun Porter ym. (1974) sisillyttivit
identifioitumisen organisaatioon sitoutumisen kédsitteeseen. Tdmén seurauksena
identifioituminen ja sitoutuminen esiintyivét tutkimuksissa synonyymeina. 1980-luvulla
organisaatiokdyttdytymisen, sosiaalipsykologian ja viestinnén tutkijat 16ysivét organisaatioon
identifioitumisen jélleen itsendisend organisaatiokdyttdytymisen rakenteena, ja organisaatiot
uutena ympéristond sosiaaliselle identiteettiteorialle, jonka jdlkeen kiinnostus aiheeseen
kasvoi. Organisaatioon identifioitumisella tarkoitetaan psykologista yhteyden tunnetta, jossa
yksil6 on linkittdnyt organisaation jdsenyyden omaan minédkésitykseensi joko kognitiivisesti

tai emotionaalisesti, tai seki ettd. (Riketta, 2005.)

Yksilon ja organisaation vélistd psykologista suhdetta on kisitelty niin sitoutumisen kuin
identifioitumisen kautta, ja timén psykologisen suhteen ymmartdmiselld on katsottu olevan
organisaatiokdyttdytymisen tutkimukselle niin teoreettisella kuin kdytdnnon tasolla suuri
merkitys (van Knippenberg & Sleebos, 2006), silld psykologinen kiintymyssuhde sitoo yksilot
organisaatioon (Ng, 2015). Késitteind sitoutuminen ja organisaatioon identifioituminen
sekoittuvat kirjallisuudessa samankaltaisuutensa takia (Ashforth ym., 2008; Riketta, 2005),
mutta ndma kisitteet on pystytty empiirisestikin erottamaan toisistaan (Riketta, 2005). Ero
sitoutumisen ja identifioitumisen vélilld on, ettd identifitoituminen liittyy kdsitykseen itsesta,
identiteettiin, kun taas sitoutuminen perustuu enemmaén yksilon asenteisiin tyotd seké
organisaatiota kohtaan (van Knippenberg & Sleebos, 2006). Sitoutumisessa minuus ja
organisaatio sdilyvit erillisind, kun taas organisaatioon identifioitumisessa minuus ja
organisaatio yhdistyvit mindkésityksessd (Ashforth ym., 2008). Organisaatioon
identifioituminen toimii juurirakenteena asenteille ja kdyttdytymiselle organisaatioissa, ja
affektiivinen sitoutuminen voidaan tutkijoiden mukaan ndhda identifioitumisen asenteellisena
seurauksena (Lee ym., 2015). Juurirakenteella tarkoitetaan viitekehysta tai perustaa, jolle

asenteet ja kayttdytyminen rakentuvat (Albert ym., 2000; Lee ym., 2015).

Identiteetti ja identifioituminen liittyvét sosiaaliseen identiteettiteoriaan ja
organisaatiokdyttdytymisen tutkimusalaan. On kuitenkin hyvd huomata, ettd

organisaatiokdyttdytyminen on monitasoinen tieteenala, jossa psykologia ja sosiologia
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kohtaavat, joten identifioitumista ei pida tarkastella vain sosiaalisen identiteettiteorian kautta
(Ashforth, 2016). Organisaatiotutkijat ovat kasitelleet tyosuhteita perinteisesti sosiaalisen
vaihtoteorian kautta sivuuttaen identiteettiin perustuvat osatekijit, miké on johtanut sithen etti
tyOsuhteita on tarkasteltu 1ahinnd laskelmoivana prosessina (Sluss & Ashforth, 2008). On
kuitenkin néhty, ettd pelkdstdadn vaihdantaan perustuvat suhteet tyontekijoiden kanssa eivit
ole riittdvid minkddn organisaation pitkén aikavidlin hyvinvoinnin kannalta (Ashforth, 2020).
Suhteet eivit perustu vain laskelmoinnille (Clark & Mills, 1979), joten sosiaalinen
vaihtoteoria ja sosiaalinen identiteettiteoria voivat yhdessa tarjota toisiaan tdydentdvait linssit
ilmion tarkasteluun (Sluss & Ashforth, 2008). Téssé tutkielmassa identifioitumista

tarkastellaan seki sosiaalisen vaihtoteorian ettd sosiaalisen identiteettiteorian kautta.

Homansin (1958) luoman sosiaalisen vaihtoteorian mukaan sosiaaliset suhteet voidaan ndhda
aineellisten ja aineettomien asioiden vaihdantana. Vaihdanta perustuu vastavuoroisuuteen tai
takaisin maksuun, ja tydympéristossd vaihdanta liittyy yleensa taloudellisiin tai
sosioemotionaaliseksi tekijiksi voidaan lukea esimerkiksi organisaation koettu tuki, johon
tyontekiji vastaa sitoutumisella. (Cropanzano & Mitchell, 2005.) Cropanzano & Mitchell
(2005) ovat madritelleet kirjallisuuskatsauksessaan, ettd sosiaalinen vaihtoteoria tarkoittaa
osapuolten toimintaa, joka on yhdenmukaista toisen osapuolen palkitsevien toimien kanssa, ja

joka johtaa ajan myo6td molempia osapuolia palkitsevaan suhteeseen.

Sosiaalisen identiteettiteorian mukaan sosiaalinen identiteetti voidaan ndhdé osana yksilon
mindkésitysté, joka perustuu tietoisuuteen ja emotionaaliseen merkitykseen sosiaalisen
ryhmén jdsenyydestd. [hmiset toimivat yhteisdissdén suhteiden ja ryhmittymien verkostoissa,
joista ihmisen tulee 10ytia ja mééritelld oma paikkansa sekd ryhméainsa sopivat asenteet ja
kayttdytyminen, sosiaalinen identiteettinsd. (Tajfel, 1974.) Sosiaalinen identiteetti kategorisoi
yksilon sosiaalisiin ryhmiin tehden yksilostd persoonattoman ja osan ryhméé, kun taas yksilon
henkil6kohtainen identiteetti maarittdd yksilod sekd hanen ominaisuuksiaan, jotka erottavat
hidnet muista ihmisisti sosiaalisessa ympéristossd (Brewer, 1991). Identifioitumiseen ja
sosiaaliseen identiteettiin liittyy tietoisuus ryhmain jasenyydesti, tunneside identifioitumisen
kohteeseen, ja ryhmén jasenyydelle sekd ryhmin sisdltd ettd ulkoa annettu arvo (Van Dick
ym., 2004). Organisaatiolle ty0skentely ja organisaation jadsenyys ovat merkittdvid tekijoitd
yksilon eldméssé ja muodostavat keskeisen perustan itsensid méérittelylle, joten organisaatiot
muodostavat tirkedn osan yksilon sosiaalisesta identiteetistid (de Moura ym., 2009; Lee ym.,

2015).
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2.2 Organisaatioon identifioituminen

Identiteetti ja identifioituminen voidaan ndhdé perustana monen organisaatiokdyttdytymisen
ilmidn taustalla (Albert ym., 2000; Ashforth, 2016; Ashforth ym., 2008; Sluss & Ashforth,
2008), mutta ilmion tirkeydesti ja sen positiivisista seurauksista huolimatta organisaatioon
identifioituminen on termind organisaatioiden arkipéivissa vield suhteellisen tuntematon
(Aitken & von Treuer, 2021). Identiteetti kertoo kuka tai mika joku on, ja identifioituminen
kertoo missd laajuudessa yksilo siséllyttdd identifioitumisen kohteen osaksi itsensé

madrittelyd (Sluss & Ashforth, 2008).

Identiteetti ja identifioituminen ovat olennaisia organisointiprosessille. Yksilot, ryhmat ja
organisaatiot eivét pysty toimimaan merkityksellisesti ilman késitysté keité he ovat, ja keitad
heiddn kanssatoimijansa ovat. Késitys identiteetistd selkiyttda toimijoiden tarkoitusta, arvoja
ja uskomuksia, sekd maarittdd heiddn suhteensa toisiin toimijoihin. (Ashforth, 2016.)
Identiteetti ja identifioituminen vaikuttavat sithen miten yksilot ajattelevat, tuntevat ja
toimivat sosiaalisissa ympadristoissd, kuten organisaatioissa (Albert ym., 2000; Sluss &
Ashforth, 2008). Identiteetti ja identifioituminen selittdvit milld perusteilla yksilot toimivat

ryhmén tai organisaation puolesta (Albert ym., 2000).

Ihmisen sosiaalisiin tarpeisiin liittyy tarve tuntea kuuluvuutta ja yhteytti, joten
identifioituminen perustuu tarpeeseen kuulua sosiaaliseen ryhmaéén, kuten organisaatioon
(Pratt, 1998). Kirjallisuudessa identifioitumista on kisitelty kahdella eri merkityksella,
identifioituminen tilana ja identifioituminen prosessina. Identifioituminen tilana liittyy
yksilon identiteettiin ja sithen missd médrin sosiaalisen ryhmin, kuten organisaation,
identiteetti on otettu osaksi omaa identiteettid. Identifioituminen prosessina taas liittyy siihen,
miten yksilo mukauttaa omaa identiteettiddn sosiaalisen ryhmén identiteettiin sopivaksi.
(Kreiner ym., 2006.) Monet yksilot kehittavit késityksen itsestddn ja siitd mitd heidén tulisi
tehdd ryhmien jdsenyyksien kautta, jolloin ryhmin arvojen sisdistiminen voi johtaa ryhméén
identifioitumiseen (Mael & Ashforth, 1995). Identifioituminen voi siis tapahtua joko sitd
kautta, ettd yksilo havaitsee omien ja organisaation arvojen olevan samankaltaisia, tai ettd
yksilé omaksuu arvot muokkaamalla mindkasitystdéin organisaation arvoihin sopivaksi (Pratt,
1998). Téssa tutkimuksessa otetaan huomioon, etté identifioituminen voi tapahtua molempia
reittejd, eli ottamalla organisaation osaksi omaa identiteettid sekd mukauttamalla omaa

identiteettid organisaation identiteettiin sopivaksi.
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Identiteetti ja identifioituminen méérittelevat kokonaisuutta oli se sitten organisaatio, ryhma
tai yksilo (Albert ym., 2000). Organisaation identiteetti médrittyy sen mukaan minké asioiden
organisaation jdsen nikee organisaatiossa olevan erityislaatuisia, keskeisié ja houkuttelevia.
Organisaation kollektiivinen identiteetti edustaa organisaation jdsenten yhteisid nikemyksia
organisaation ominaisuuksista, mutta organisaation koettu identiteetti on yksilon
subjektiivisesti muodostama kisitys organisaation identiteetistd, ja voi erota kollektiivisesta
identiteetistd. (Dutton ym., 1994.) Se mitd yksilo ajattelee organisaatiosta ja mitd hén ajattelee
muiden ajattelevan organisaatiosta, vaikuttaa sithen mitd yksilo ajattelee itsestdan
organisaation edustajana (Dutton ym., 1994), yksil6 siis madrittdd itsedén organisaation
jasenyyden kautta. Identifioituminen liittyykin yksilon uskomuksiin ja subjektiivisiin
kasityksiin organisaatiosta tai muusta identifioitumisen kohteesta, ja identifioituminen
tapahtuu, kun ndma késitykset kohteesta otetaan osaksi omaa identiteettid (Pratt, 1998). Tassa
yhteydessd on hyvd huomioida, ettd identifioituminen toimii itseddn vahvistavasti. Kun
yksil6t alkavat identifioitua organisaatioon, he ndkevét organisaation entistd paremmassa
valossa ja reagoivat pieniinkin positiivisiin signaaleihin organisaation identiteetisté, joka

helpottaa ja vahvistaa identifioitumista (Ashforth, 2016).

Organisaatioiden jdsenyys muodostaa ehkéd tdrkeimmén yhteyden sosiaaliseen ryhmaén
yksilon elaméssd, mutta se miké organisaatiossa on yhteyden muodostamisen kohde, saattaa
vaihdella. Organisaatiossa identifioituminen voi kohdistua esihenkil66n, uraan, ammattiin,
organisaation alayksikdihin kuten tiimin tai osastoon, tai sitten organisaatioon
kokonaisuudessaan. (Van Dick, Wagner, ym., 2004.) Kirjallisuus on hyvin vahvasti
keskittynyt organisaatioon identifioitumiseen, miké joissain tapauksissa on johtanut siihen,
ettd alemman tason identifioituminen esimerkiksi tiimiin on virheellisesti yleistetty
organisaatioon. On tirke#dé ottaa huomioon, ettd esimerkiksi suurissa organisaatioissa esiintyy
todenndkodisemmin identifioitumista alempiin tasoihin kuten tiimiin ja esihenkil6on, koska

ndmi ovat tyontekijoille ldheisempid kuin organisaatio kokonaisuutena. (Ashforth, 2016.)

Tyontekijdt voivat identifioitua moniin eri kohteisiin tydeldmassd, mutta on hyvd huomioida
myds, ettd identifioituminen yhteen kohteeseen usein vaikuttaa positiivisesti
identifioitumiseen toisiin kohteisiin. (Ashforth, 2016.) Monet tutkimukset ovat olettaneet, etti
yksilot jakavat identifioitumiset eri kohteiden mukaan sallien vain hetkellisid vaihteluita eri
tasoilla (Sluss & Ashforth, 2008). Kuitenkin Sluss & Asforth (2008) ndkevit, ettd yksildiden
eri identifioitumiset voivat yhtyé ja jopa sulautua kokonaisvaltaisemmaksi kokonaisuudeksi.

Tutkimuksissa onkin todettu, ettd identifioituminen voi kohdistua my6s useaan kohteeseen



13

samanaikaisesti (Van Dick ym., 2004). Téssa tutkielmassa identifioitumista tarkastellaan
organisaation nikokulmasta huomioiden kuitenkin, ettd ensisijainen identifioitumisen kohde

saattaa olla organisaation sisédlld muukin kuin organisaatio kokonaisuutena.

Organisaatioon identifioituminen juurruttaa yksilot organisaatioon (Lee ym., 2015).
Organisaatioon identifioitumisessa minuus ja organisaatio yhdistyvit yksilon
minékasityksessd (Ashforth ym., 2008). Ominaisuudet, joilla vahvasti identifioituneet
organisaation jisenet kuvaavat organisaatiota, kuvaavat myos heitd itsedén (Dutton ym.,
1994). Organisaation ominaisuuksista kuten arvoista, tavoitteista ja normeista tulee keskeisia
ja itsed médrittelevid yksilolle, jolloin yksilon ja organisaation identiteetin rajat sekoittuvat
(Lee ym., 2015). Mitd enemmén yksilo identifioituu organisaatioon, sitd suuremmassa maérin
organisaation arvot, normit ja edut on siséllytetty mindkuvaan (van Knippenberg & Sleebos,
2006), ja sitd suuremmassa méaérin yksilon minédkésitys sisdltdd samoja ominaisuuksia kuin

organisaation koettu identiteetti (Dutton ym., 1994).

Organisaatioon identifioituessaan yksild voi toteuttaa organisaation identiteettid yrittden elda
sen mission ja arvojen mukaan (Ashforth ym., 2008). Yksilostid tulee ikddnkuin organisaatio
pienoiskoossa, ja organisaation tarkoitus, arvot ja uskomukset toteutuvat yksilén toiminnassa
(Ashforth, 2016). Organisaatioon identifioituessaan yksilo kokee kognitiivista ykseytta
organisaation kanssa (Mael & Ashforth, 1995; Ashforth ym., 2008), jolloin yksilo linkittda
itsensd my0s organisaation menestykseen tai epdonnistumiseen (Mazumder ym., 2021).
Téllainen vahva side, sekd organisaation ja yksilon identiteettien linkittyminen, vaikuttaa
yksilon asenteisiin, tunnetiloihin ja kdyttdytymiseen organisaatiossa (Karanika-Murray ym.,
2015; Lee ym., 2015; Bednar ym., 2020). Organisaatioon identifioitumisella onkin
ainutlaatuiset ja asenteita suuremmat vaikutukset kdyttdytymiseen organisaatioissa (Lee ym.,

2015), joka voi johtaa monenlaisiin positiivisiin seurauksiin (Aitken & von Treuer, 2021).

Organisaatioon identifioitumista on kirjallisuudessa kisitelty melko vakaana ja pysyvéna
ilmidnd, mutta mydhemmin tutkijat ovat havainneet identifioitumisen olevan pidemmalla
aikavililld dynaaminen ilmi6 (Miscenko & Day, 2016; Bednar ym., 2020). Identifioitumisen
vahvuus voi siis aika ajoin muuttua vahvistaen tai heikentden yksilon yhteyttd organisaatioon
(Dutton ym., 1994). Téllainen aaltoilu on luonnollista silld organisaatio ja yksilot ovat
jatkuvasti muuttuvia, joten myos identiteetit muuttuvat (Bednar ym., 2020). Yksilon
identiteetti altistuu monenlaisille vaikutuksille kuten yksilollisille tilannekohtaisille

muutoksille ja organisaation sekd ammatin vaatimuksille, joten identiteetti mukautuu ja
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kehittyy. Tallaisen mukautumisen ja kehittymisen myd6td, myds identifioituminen
organisaatioon voi vaihdella yksildllisten ja tilannekohtaisten vaikutusten seurauksena.
(Kreiner ym., 2006.) Identifioitumisen vahvuus ja organisaation koetun identiteetin maarittely
vaatii niin menneeseen kuin tulevaisuuteen katsomista. Identifioitumiseen voi siis vaikuttaa
kokemus siitd, ovatko oma ja organisaation identiteetti 1ihentymassé vai etddntymassa.
(Bednar ym., 2020.) Onkin hyva huomata, ettd pelkistdéin organisaatiossa tai sen
toimintaympadristossd tapahtuvat muutokset eivit vaikuta identifioitumiseen, vaan myds
yksilon oma identiteetti voi muuttua niin, ettd se ldhenee tai etddntyy organisaation
identiteetistd (Pratt, 1998). Yksilo, joka kokee oman ja organisaation identiteettien olevan
lahentymaéssi, todennidkdisemmin omaksuu organisaatiota méérittelevid ominaisuuksia omaan

mindkésitykseensd vahvistaen organisaatioon identifioitumista (Bednar ym., 2020).

Koska identifioituminen on dynaaminen ilmid, yhden hetken identifioitumisen vahvuus ei
valttdmatti kovin luotettavasti ennusta tulevaisuuden tunnetiloja ja kayttaytymista.
Organisaatioon identifioitumisen dynaamisuus selittdd miksi kaksi saman vahvuisesti
identifioitunutta henkild4 saattaa ajatella, tuntea ja kdyttiytya eri tavoin samassa
organisaatiossa samaan aikaan. (Bednar ym., 2020.) Bednar ym. (2020) esittdvitkin, etti
identifioitumisen vahvuuden liséksi olisi hyva tutkia yksilon késitystd siitd mikd hanen
identifioitumisen vahvuutensa on ollut aiemmin, ja miké se ehka tulee olemaan
tulevaisuudessa. Koska sekd yksilot ettd sosiaaliset ympdaristot, kuten organisaatiot, ovat
dynaamisia, niin on myds yksilon ja organisaation vélinen suhde. Organisaation jésenet
joutuvatkin jatkuvasti sopeuttamaan ja optimoimaan yksildllisen ja sosiaalisen identiteetin
valisid rajoja. (Kreiner ym., 2006.) Bednar ym. (2020) ovat tuoneet esiin, ettd organisaatioon
identifioitumisen ilmidn ja sen seurausten ymmarrysti tdydentddkseen, tutkijoiden olisi hyva
tutkia ilmidn muuttumista ja aiempien tapahtumien tulkintojen seka tulevaisuuden

ndkemysten vaikutusta timén hetkiseen identifioitumisen vahvuuteen.
2.3 Organisaatioon identifioitumiseen vaikuttavat tekijat

Identiteetti ja identifioituminen liittyvét itsen mééritelméén, joten identifioitumiseen liittyy
lukuisia yksildllisid eroja. Ndma erot voidaan jakaa kolmeen kategoriaan: motiivit,
ominaisuudet/arvot ja henkilon tausta. (Ashforth, 2016.) Ominaisuuksiin ja arvoihin liittyen
on todettu, ettd yksilo joka kokee organisaation identiteetin vastaavan omaa minékasitystaan,
identifioituu organisaatioon todenndkdisemmin silld se tarjoaa hinen mindkésitykselleen

jatkuvuutta ja mahdollisuuden toteuttaa itseddn seki arvojaan (Dutton ym., 1994).



15

Sosiaaliseen identiteettiteoriaan pohjautuen myds yksildiden aiemmat kokemukset vaikuttavat
identifioitumiseen ja itsensd médrittdimiseen sosiaalisten ryhmien kuten organisaation
jasenyyden mukaan. On huomattu, ettd vahva identifioituminen ei vilttdmattd vaadi pitkaa
uraa organisaatiossa, erityisid onnistumisia tai tyytyvaisyyttd organisaation jisenend, vaan
yksild saattaa taustastaan tai ominaisuuksistaan johtuen identifioitua organisaatioon jo
aloittaessaan sielld (Mael & Ashforth, 1995). Tillaisessa tilanteessa identifioituminen
kohdistuu todennikoéisemmin koko organisaatioon kuin esimerkiksi tiimiin, koska tdssa
vaiheessa uudet tulokkaat tietdvit ja vélittdvdat enemman organisaatiosta, kuin sithen
kuuluvista yksiloisté tai tiimeistd (Ashforth, 2016). Uuden tyontekijin identifioituminen
perustuu yksilon odotuksiin, ja mikili kokemukset organisaatiossa vahvistavat tulokkaan

odotuksia, identifioituminen todenndkdisesti vahvistuu entisestddn (Mael & Ashforth, 1995).

Organisaation jésenind yhtd pitkédén olleiden todenndkdisyydessa identifioitua organisaation
on havaittu eroja, ja nédihin eroihin vaikuttavia tekijoitd voivat olla esimerkiksi henkilon
sopivuus organisaatioon ja taipumus ryhmi- ja tavoitekeskeiseen eldméantyyliin (Mael &
Ashforth, 1995). Néiden yksilon sopivuuden ja taipumusten katson liittyvin yksilon
identiteettiin. Sosiaaliseen identiteettiteoriaan perustuen identifioituminen voi liittyd myds
psykologiseen turvallisuuteen, yksilo voi kokea vahvaa tarvetta pysya organisaation jiseneni
esimerkiksi kun organisaatiossa tapahtuu isoja muutoksia kuten sulautumisia tai
yrityskauppoja (Pratt, 1998). Karanika-Murray ym. (2015) ovat esitténeet, ettd yksilot voivat
identifioitua ryhmiin my0s vahentiékseen epdvarmuutta ja saavuttaakseen houkuttelevia
resursseja. Vaikka Karanika-Murray ym. (2015) ovat perustaneet tutkimuksensa sosiaaliseen
identiteettiteoriaan, katsoisin ettd néistd jalkimmaiinen, eli houkuttelevien resurssien

saavuttaminen, liittyisi ennemmin sosiaalisen vaihtoteorian mukaiseen vaihdantaan.

Organisaation identiteetti ja yksilon késitys siitd vaikuttaa identifioitumiseen. Usein johtajat,
henkildstohallinto ja tiedottajat luovat organisaatiosta positiivisia mielikuvia, jotka auttavat
henkil6stod muodostamaan késityksen organisaation identiteetistd (Bednar ym., 2020).
Organisaatioihin, joiden identiteetti on selked ja johdonmukainen seka laajasti tunnettu
henkiloston keskuudessa, on todenndkdisempid identifioitua. Vakiintuneet ja pitkdkestoiset
organisaatioidentiteetit voivat olla houkuttelevia, koska ne tarjoavat jatkuvuuden tunnetta.
(Ashforth, 2016.) Organisaation positiivista erottumista on korostettu organisaatioon
identifioitumisen ennustajana (Ashforth, 2020), mité positiivisemmin organisaatio erottuu,
sitd houkuttelevampi se on identifioitumiskohteena (Ashforth, 2016). Yksilot haluavat ndhda

itsensd positiivisesti (Pratt, 1998), ja koska yksilon ndkemys organisaatiosta vaikuttaa
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nidkemykseen itsestd (Dutton ym., 1994), on luonnollista, ettd positiivisesti erottuvaan
organisaatioon identifioituu herkemmin. Organisaatioon identifioitumisen kannalta
tdrkeimpind organisaation ominaisuuksina on nihty luotettavuus, rehellisyys, vilpittomyys,
tehokkuus, yhteisty0 ja innovatiivisuus (Mazumder ym., 2021). Yksilot saattavat maarittda
omaa sosiaalista arvoaan organisaation ulkoisen imagon kautta, joten identifioituminen

vahvistuu mikéli he nékevit organisaation imagon positiivisena (Dutton ym., 1994).

Aiemmissa tutkimuksissa organisaatioon identifioitumista vahvistaviksi tekijoiksi on liitetty
yhteiskuntavastuu ja eettisyys (Shaikh ym., 2022), ja ndiden tekijéiden voi ajatella perustuvan
my0Os organisaation positiiviseen erottumiseen. On todettu, ettd muita sidosryhmia ja
ympérdivad yhteisdd auttava organisaatio voi heréttda tyontekijoissé ylpeyden tunnetta, mika
vahvistaa identifioitumista. Mikili organisaatio saa hyvéntekevéisyydestddn vield huomiota
esimerkiksi mediassa, vahvistaa se vaikutusta entisestdén. (Ashforth, 2020.) Eettisen
tyOympariston on katsottu vaikuttavan organisaatioon identifioitumiseen monin tavoin, ja
eettisyys ndkyy esimerkiksi johtamisessa (Teng ym., 2020; Zagenczyk ym., 2021). Zagenczyk
ym. (2021) mukaan on tdrkedi, ettd tyontekijéit kokevat, ettd heitd tuetaan oikeista ja eettisisté
lahtokohdista késin, eikd vain organisaation edun vuoksi. Myos muiden kuin vain johtajien ja
esihenkildiden toiminnalla on merkitystd. Kazmin ja Javaidin (2022) tutkimuksessa kéavi ilmi,
ettd yleensdkin epdasiallinen toiminta organisaation sisdlld heikentda organisaatioon
identifioitumista, joten my0s organisaation muilla jisenilld on vaikutusta organisaatioon
identifioitumiseen. Organisaation eettinen toiminta voidaan nihda siis sosiaaliseen
identiteettiteoriaan liittyvana siltd osin, ettd se vaikuttaa organisaation positiiviseen
erottumiseen. Eettinen tydympéristd voidaan kuitenkin liittd4 sosiaaliseen vaihtoteoriaan siind
mielessd, ettd eettinen toiminta on liitetty johtamiseen (Teng ym., 2020) ja koettuun
organisaation tukeen (Zagenczyk ym., 2021), jotka liittyvét vaihdantaan ja vastavuoroiseen

toimintaan.

Arvostus on nihty yhtend identiteettiin ja statukseen perustuvana organisaatioon
identifioitumiseen vaikuttavana tekijani. Arvostuksen katsotaan kertovan missid médrin yksilo
on sisdllytetty organisaatioon, ja missd maérin hianté arvostetaan organisaatiossa. (Bartel ym.,
2012.) Arvostus voidaan ndhda kuitenkin myds sosiaaliseen vaihtoteoriaan perustuvana
tekijéna, silld on todettu, ettd tyontekijoiden kokemukset saadusta tuesta ja siihen liittyvasta
arvostuksesta vaikuttavat identifioitumiseen, jotka taas on liitetty vahvasti sosiaaliseen
vaihtoteoriaan. Organisaation tuki (Subba, 2019) ja esihenkilon tuki (Kazmi & Javaid, 2022;

Valle ym., 2020) vahvistavat identifioitumista sosiaaliseen vaihtoteoriaan perustuen. Koetulla
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organisaation tuella tarkoitetaan organisaation jasenen nikemystd siitd missd maérin
organisaatio arvostaa hénen tydpanostaan ja vélittdd hdanen hyvinvoinnistaan, ja esihenkilon
tuki vastaavasti missd maérin esihenkild arvostaa tyOopanosta ja vélittdd tyontekijan
hyvinvoinnista (Eisenberger ym., 1986). Zagenczyk ym. (2021) ovat todenneet koetun
organisaation tuen perustuvan sosiaalisen vaihtoteorian mukaiseen vastavuoroiseen
tarjoavan kannustavan tydympériston, tyontekijat todenndkdisemmin siséllyttévit
organisaation minédkasitykseensi, mika johtaa organisaatioon identifioitumiseen (Zagenczyk

ym., 2021).

Organisaation jdsenet voivat tarkoituksella tai tarkoituksettomastikin vaikuttaa toisiinsa ja
toistensa késityksiin organisaation identiteetistd jakaessaan nakemyksidén, tulkintojaan ja
mielipiteitddn organisaatioon liittyen. Koska organisaatiot ovat monimutkaisia ja dynaamisia,
organisaation jdsenilld ja sidosryhmilld voi olla erilaisia ndkemyksid organisaation
identiteetistd. (Bednar ym., 2020.) Késitys organisaation identiteetistd voi siis olla yksilllinen
jokaiselle organisaation jasenelle, myds yksilon ndkemys organisaation ulkoisesta imagosta
voi erota ulkopuolisten ndkemyksistd (Dutton ym., 1994). Yksilon ndkokulmasta uskottavat
lahteet vaikuttavat eniten hdnen kdsityksensd muodostumiseen (Bednar ym., 2020). Johtajat
ovat tirkeitd organisaation identiteetin kommunikoijia, ja heidédn olisikin tirkedd ymmartaa
sekd hyodyntdé organisaatioon identifioitumisen rakenteita, jotta he voivat tukea
tyontekijoiden yhteyttd organisaatioon, varsinkin muutostilanteissa (Aitken & von Treuer,
2021). Esihenkil6illa onkin todettu olevan keskeinen ja merkittédva rooli tyontekijoiden
organisaatioon identifioitumisessa. Esihenkil6t, jotka tukevat alaisiaan ja onnistuvat luomaan

positiivisen suhteen alaisiinsa, edistdvit heiddn identifoitumistaan. (Valle ym., 2020.)

Sosiaaliseen ryhmédan kuuluminen ja siihen liittyvét ihmissuhteet on ndhty sosiaalisen
identiteettiteorian mukaisesti ihmisen perustarpeeksi, ja positiiviset ihmissuhteet kollegoihin
voivat vahvistaa sitoutumista ja identifioitumista organisaatioon (Mazumder ym., 2021).
Organisaatioon, ammattiin, ryhméén ja ihmissuhteisiin identifioitumista on tutkittu erillisina
ilmi6ind, mutta ne verkostoituvat toisiinsa. lhmissuhteisiin identifioituminen toimii valittdjana
ylemmén tason identifioituiseen kuten tiimiin, organisaatioon ja ammattiin identifioitumiseen.
(Sluss & Ashforth, 2008.) Erityisesti suhdekeskeisissd yhteisdissd on todettu, ettd luottamus
esihenkiloon ja positiiviset ihmissuhteet kollegoiden kanssa ennustavat organisaatioon
idenfioitumista (Mazumder ym., 2021). Alemman tason identifioituminen voi siis palvella

my0s ylemmin tason tarkoitusta, usein identifioituminen tiimiin ja tiimin edun eteen
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toimiminen, palvelee myos organisaation tarkoituksia (Ashforth, 2016). Joskus alemman
tason identifioituminen voi kuitenkin vaikuttaa myds negatiivisesti organisaatioon
identifioitumiseen, esimerkiksi kollegaan identifioituminen voi vaikuttaa negatiivisesti, mikéli

kollega ndkee epédkohtia organisaatiossa (Sluss & Ashforth, 2008).

Erilaiset muutokset organisaatiossa tai sen toimintaympéristossd voivat tuoda poikkeamia
organisaation normaaliin toimintaan ja johtaa siihen, ettd tyontekijit kokevat organisaation
toiminnan poikkeavan sen identiteetistd. Télloin tyontekijit joutuvat tarkastelemaan uudelleen
mika organisaation identiteetti on ja mitkd ominaisuudet méaérittelevét organisaatiota, mika
saattaa vaikuttaa jasenten identifioitumiseen joko vahvistavasti tai heikentavasti.
Identifioitumisen muuttuminen taas vaikuttaa tyontekijoiden kéyttdytymisen muuttumiseen.
(Dutton ym., 1994.) Tistd syysti erityisesti muutostilanteissa organisaatioon identifioitumista
tulisi pyrkid vaalimaan, ja organisaation visio, tarkoitus sekd muutoksen syyt tulisi viestid
selkedsti, toistuvasti ja johdonmukaisesti (Aitken & von Treuer, 2021). Identiteetin
madrityksessd pyritddn yleensé kehittyméén entistd paremmaksi, ja organisaatioissa
voidaankin pyrkid selittdméén padtoksid, toimia ja tapahtumia liikehdinténé kohti
positiivisempaa tulevaisuutta (Bednar ym., 2020). Koska muutokset vaikuttavat organisaation
identiteettiin, liittyvit ne identifioitumiseen vaikuttavana tekijdnd sosiaalisen

identiteettiteoriaan.

Kriisitilanteet pakottavat organisaatiot reagoimaan, ja paljastamaan todelliset arvonsa. Mikali
organisaatio kuvailee itsedéin onnelliseksi perheeksi, mutta irtisanoo nopeasti tyontekijoitdén
kriisin hetkelld, ndyttiytyy organisaatio tekopyhéna. Kriittiset tapahtumat ja organisaation
reaktiot niihin paljastavat siis organisaation todelliset arvot ja organisaation arvon
identifioitumisen kohteena. (Ashforth, 2020.) Mikéli yksilo kokee, ettd organisaatio toimii
hénen tirkeiksi kokemiensa arvojen vastaisesti, hdnen identifioitumisensa heikentyy
(Besharov, 2014). Kriiseihin liittyy myds epdvarmuutta ja varsinkin mikali organisaatio
reagoi ulkoisiin epdvarmuuksiin henkilostovahennyksilld, yksildiden epdvarmuus
tyOpaikkansa sdilymisestd kasvaa, mika voi heikentid organisaatioon identifioitumista. Joskus
kriisit saattavat kuitenkin my0s vahvistaa yhteyden tunnetta organisaation sisélld vahvistaen
identifioitumista. (Lian ym., 2022.) Nama4 tekijat liittyvét arvoihin ja psykologiseen

turvallisuuteen, jotka pohjautuvat sosiaaliseen identiteettiteoriaan.

Seuraavassa taulukossa 1 on koottu organisaatioon identifioitumiseen vaikuttavat tekijét

jaettuna tutkimuksessa sovellettujen sosiaalisen identiteettiteorian (SIT) ja sosiaalisen
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vaihtoteorian mukaan (SET). Naisté tekijoistd arvostus voidaan liittdd molempiin teorioihin,
koska se voi liittyd identiteettiin statuksen ja organisaatioon siséllyttimisen kautta (Bartel
ym., 2012) seké vaihdantaan tyopanoksen arvostuksen kokemuksen kautta (Eisenberger ym.,

1986).

Taulukko 1 Organisaatioon identifioitumiseen vaikuttavat tekijat (SIT = sosiaalinen identiteettiteoria,
SET = sosiaalinen vaihtoteoria)

SIT SET
e Yksilon ja organisaation vastaavat ¢ Houkuttelevien resurssien
ominaisuudet/arvot saavuttaminen
o Aiemmat kokemukset o Eettinen tydymparisto
¢ Ryhmakeskeinen elamantyyli e Arvostus
e Psykologinen turvallisuus e Organisaation/esihenkildn koettu tuki

e Organisaation positiivinen erottuminen
e Arvostus

e Ryhmaan kuuluminen/sosiaaliset
suhteet

e Muutokset

2.4 Organisaatioon identifioitumisen seuraukset

Organisaatioon identifioitumisella on todettu olevan laajoja positiivisia vaikutuksia niin
organisaatiolle kuin yksildlle itselleen. Identifioituminen vahvistaa yksilon tunnepitoista
suhtautumista tyohon (Lee ym., 2015), mika vaikuttaa tyontekijdén positiivisesti. Yksilon
kokemia seurauksia ovat parempi hyvinvointi ja tydssé suoriutuminen, korkeampi motivaatio,
menestyminen (Kazmi & Javaid, 2022), ja tyotyytyviisyys (Subba, 2019). De Giorgio ym.
(2022) ovat havainneet organisaatioon identifioitumisen vaikuttavan positiivisesti jopa
tyOkontekstin ulkopuolella lisdten tyontekijoiden yleistd hyvinvointia paremman
tyohyvinvoinnin, vdhentyneiden ldhtdaikeiden ja matalamman stressitason kautta. Vahvasti
organisaatioon identifioituneiden yksildiden on todettu olevan siséisesti motivoituneita
(Agerholm Andersen, 2012), vihemmén poissa toistd, tyytyvédisempid ja sitoutuneempia
tyOhonsd, tyoskentelevdan kovemmin organisaation edun eteen (Valle ym., 2020), ja
toteuttavan todenndkdisemmin organisaatiokansalainen kayttdytymistd (van Dick ym., 2006).
Organisaatiokansalainen kéyttdytymiselld (engl. organizational citizenship behavior)
tarkoitetaan yksilon omavalintaista tyontekijan roolin ylittdvaa kayttdytymisti, joka hyodyttaa
organisaatiota (van Dick ym., 2006). Vahva identifioituminen organisaatioon voi ndkya myos

lisddntyneend yhteistyoné organisaation sisédlld (Dutton ym., 1994), seka tiedon jakamisena



20

(Subba, 2019). Organisaatioon identifioitumisella on siis todettu olevan laajoja seurauksia

sekd asenteisiin ettd kdyttdytymisiin organisaatiossa (Riketta, 2005).

Verrattuna muihin sitoutumisen muotoihin, identifioitumisen tietyt seuraukset ovat verrattaen
vahvoja (Ashforth, 2016). Kun yksilé on omaksunut organisaation identiteentin omakseen, eli
sisdllyttdnyt organisaation identiteetin mindkésitykseensi, hdn haluaa suoriutua paremmin,
sitoutua tyohon ja organisaation tavoitteisiin, seki toimia organisaation edun mukaisesti
(Karanika-Murray ym., 2015; Ashforth, 2016). Kun organisaation auttaminen on verrattavissa
itsensd auttamiseen, yksilé on taipuvaisempi jopa itseuhrautuvaan organisaatiokansalainen
kayttdytymiseen organisaation hyviaksi (Ashforth ym., 2008; Ashforth, 2016).
Identifioitumiseen liittyva syvédn juurtunut ykseys itsen ja organisaation vélilld saa yksilon
toimimaan organisaation puolesta kuten toimisi itsensdkin puolesta (Ashforth, 2016).
Vahvasti identifioituneet yksilot todenndkdisemmin tekevét vapaaehtoisesti enemmain
suorittaen tehtdvid, jotka hyodyttavit ensisijaisesti organisaatiota (Lee ym., 2015). Vaarana
hyvin vahvassa identifioitumisessa onkin, ettd yksilé uhraa oman hyvinvointinsa
organisaation takia esimerkiksi tydnarkomanian muodossa. Muita negatiivisia vaikutuksia
vahvalla identifioitumisella voi olla epdeettinen kéyttdytyminen organisaation hyvéksi,
muutosvastarinta tai objektiivisuuden puute, kun yksild toimii subjektiivisen ndkemyksensa
mukaisesti organisaation etua tavoitellen. (Ashforth, 2016.) Onkin tirkedd huomioida, etti
identifioitumisen seuraukset ovat yksilollisid, koska ne riippuvat kunkin yksilon
identifioitumisen vahvuudesta seki subjektiivisista késityksistd organisaation identiteetisté

(Dutton ym., 1994).

Ma ym. (2022) ovat liittdneet organisaatioon identifioitumisen seuraukseksi tyon imun, jolla
on taas monia positiivisia seurauksia. Tyon imu on maéritelty tyohon liittyvaksi positiiviseksi
ja tyydytysté tuottavaksi mielentilaksi, jolle on tunnusomaista tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen (Schaufeli ym., 2002). Ma ym. (2022) havaitsivat tutkimuksessaan, etti
organisaatioon identifioituminen vaikuttaa tyon imuun, ja sitd kautta nostaa tyontekijoiden
tyOssd suoriutumista, aikeita pysya organisaatiossa sekd luovuutta. Monen erityisesti
asiantuntijaorganisaation kannalta térked organisaatioon identifioitumisen seuraus on
innovatiivinen tyokayttdytyminen (Mazumder ym., 2021). Innovatiivinen tyokayttidytyminen
tarkoittaa toimia, joilla tyontekijit pyrkivét etsimddn uusia ldhestymistapoja ja kehittimain
luovia ratkaisuja, ideoita seké rutiineja tydssddn (Schepers ym., 2022). Mazumder ym. (2021)
havaitsivat tietotydldisten organisaatioon identifioitumista tutkiessaan, ettd identifioitumisen

seuraukseksi havaittu sisdinen motivaatio tukee innovatiivista kdyttdytymisté. Sisdiselld
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motivaatiolla tarkoitetaan halua tehdi jotain siksi, ettd se on yksilod luontaisesti kiinnostavaa

ja hanelle nautinnollista (Ryan & Deci, 2000).

Organisaatioon identifioitumisella on todettu olevan keskeinen ja vahva vaikutus
lahtoaikeisiin (de Moura ym., 2009). Organisaatioon identifioituminen on
organisaatiokeskeistd. Kun organisaatio on otettu osaksi omaa identiteettid, ei identifikaatiota
siirretd kovin helposti toiseen organisaatioon. (Mael & Ashforth, 1995.) Identifioitumisessa
organisaation jisenyys on sidottu omaan identiteettiin, ja identifioituminen on riippuvaista
tdman jdsenyyden jatkumisesta. Sosiaalisen identiteettiteorian mukaisesti, kun ryhmaé on
tirked osa itsed, ei jasenyydestd luopuminen ja mahdollisesti toisen ryhmén tai organisaation
suosiminen ole kovin helppoa. (de Moura ym., 2009.) Organisaation keskeiset tavoitteet ja
arvot saattavat olla eri organisaatioissa hyvin samankaltaisia, ja sopivilla houkuttimilla yksilo
voi olla hyvinkin valmis siirtdméadn sitoutumisensa toiseen organisaatioon, mutta silloin kun
yksil6 identifioituu organisaatioon, hin kokee psyykkisen menetyksen, mikali hin l&htee

organisaatiosta. (Mael & Ashforth, 1995.)

Se mihin yksilon identifioituminen kohdistuu, vaikuttaa identifioitumisen seurauksiin.
Identifioituminen omaan uraan tai tiimiin nidkyy organisaatiokansalainen kéyttdytymisend
uran tai tiimin edun hyviksi (Van Dick ym., 2004). Identifioitumisella organisaatioon
kokonaisuutena on kuitenkin todettu olevan suora yhteys ldhtoaikeisiin ja tyotyytyvéisyyteen
(de Moura ym., 2009; Van Dick ym., 2004). Joten vaikka aiemmin todettiin, ettd alemman
tason identifioituminen palvelee myds ylemmaén tason eli organisaation tarkoitusta, on

organisaatioon identifioitumisella suorempi vaikutus esimerkiksi ldhtoaikeisiin.

Alla olevaan taulukkoon 2 on yhteenvetona koottu edellé késiteltyjd organisaatioon

identifioitumisen seurauksia asenteisiin ja kdyttdytymiseen jaoteltuna.

Taulukko 2 Organisaatioon identifioitumisen seuraukset

Asenteet Kayttaytyminen
e Sisdinen motivaatio o Parempi tydssasuoriutuminen
o Tydtyytyvaisyys e Vahemman poissa tdista
e Sitoutuminen ¢ Organisaatiokansalainen
e Vahentyneet lahtbaikeet kayttaytyminen
o Tydnimu e Yhteisty0 ja tiedonjako
e Luovuus / innovatiivisuus
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2.5 Yhteenveto

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd organisaatioon sitoutuminen liittyy yksilon asenteisiin tyota
sekd organisaatiota kohtaan, organisaatioon identifioituminen taas tarkoittaa koettua ykseytta
organisaation kanssa, ja organisaation arvojen, normien ja edun siséllyttimistd mindkuvaan
(van Knippenberg & Sleebos, 2006). Identifioituminen koskee yksilod kokonaisuutena, ja
vaikuttaa hdnen ajatteluunsa, tunteihinsa ja kdyttdytymiseensd (Van Dick ym., 2004).
Organisaatioon identifioitumista on luonnehdittu monin eri tavoin, mutta yhteista
madritelmille on, ettd organisaation jdsen on linkittdnyt organisaation jisenyyden omaan
mindkésitykseensd joko kognitiivisesti tai emotionaalisesti, tai sekd ettd (Riketta, 2005).
Identifioitumiseen liittyy myds kohtalon jakaminen, eli yksilo linkittdd itsensd organisaation

menestykseen tai epdonnistumiseen (Mazumder ym., 2021).

Seuraavassa tdimain teoriakatsauksen perusteella kehitteleméssédni kuviossa 1, on kuvattu
organisaation identifioitumisen ilmid ja siihen liittyvit keskeiset késitteet. [Imi6 perustuu
sosiaaliseen identiteettiteoriaan, engl. social identity theory (SIT), seké sosiaaliseen
vaihtoteoriaan, engl. social exchange theory (SET). Identiteettiin perustuvat tekijét kuten
arvot (Dutton ym., 1994) tai muut ryhmén jésenet (Bednar ym., 2020), ja vaihdantaan
perustuvat tekijit kuten palkka tai organisaation koettu tuki (Cropanzano & Mitchell, 2005),
muodostavat yhdessd organisaatioon identifioitumiseen vaikuttavat tekijit. Organisaatioon
identifioituessaan yksilon ja organisaation identiteetit linkittyvit, josta seuraa organisaation
kannalta positiivisia asenteita ja kdyttdytymistd, jotka johtavat jaettuun kohtaloon eli
organisaation, tiimin ja yksilon menestymiseen tai epdonnistumiseen. Koska organisaatioon
identifioitumisen on todettu olevan dynaaminen ilmi6, voidaan prosessin katsoa kulkevan

kuvion mukaisesti alhaalta ylos toistuvasti.
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“Jaettu kohtalo”
Organisaation/tiimin/yksilén
menestys tai
epdonnistuminen

Seuraukset

Kayttiaytyminen ja asenteet

Organisaatioon identifioituminen

Yksilon

identiteetti

Organisaation
identiteetti

Vaikuttavat tekijit

SIT SET

Kuvio 1 Organisaatioon identifioitumisen ilmid

Téssé tutkielmassa organisaatioon identifioitumista késitelldin dynaamisena (Bednar ym.,
2020), yksilon ja organisaation vilisend psykologisena suhteena (van Knippenberg & Sleebos,
20006), joka ennustaa yksiloiden asenteita ja kadyttdytymistd organisaatiossa (Riketta, 2005;
Ng, 2015). Tama tutkimus tdydentdd aiempaa tutkimusta ja kehittdd aiempaa teoriaa
hyodyntdmalld ilmion tarkastelussa molempia identifioitumiseen liitettyja teorioita eli
sosiaalista identiteettiteoriaa ja sosiaalista vaihtoteoriaa, seké tuomalla uusia ndkokulmia
asiantuntijoiden organisaatioon identifioitumisen tutkimukseen laadullisen
tutkimusmenetelmén avulla. Seuraavassa luvussa kuvataan tutkimusprosessi ja siind kaytetyt

menetelmat.
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3 Menetelmait

3.1 Tutkimuskohde

Tadmén tutkielman tutkimuskohteena on suomalainen keskisuuri teknologia-alan yritys, joka
suunnittelee ja myy optisia tuotteita padasiassa kansainvilisille B2B asiakkaille. Covid-19
pandemian lisdksi organisaatiossa on tapahtunut muitakin muutoksia, yritys on kasvanut
vuosien mittaan rajusti, organisaation omistussuhteet ja johtajat ovat vaihtuneet, lisdksi
organisaatiossa on muutaman vuoden sisddn kayty ldpi kaksi organisaatiomuutosta, joihin on
liittynyt myds henkilostovdhennyksid. Ndiden tapahtumien my6td organisaation
lahtovaihtuvuus on lisddntynyt jonkin verran, ja erityisen kriittistd olisi séilyttdd organisaation

ydinosaaminen eli tuotekehitysosaaminen.

Tutkimus kohdistetaan yrityksen suunnitteluosastoon, joka koostuu 16 asiantuntijasta. Osalla
asiantuntijoista on suunnittelutaustaa muilta aloilta, ja osa on tullut erilaisista
suunnittelukoulutusohjelmista. Suomessa ei ole suoraan yrityksen toimialaan sopivaa
suunnittelun koulutusohjelmaa, joten lahtokohtaisesti kaikki asiantuntijat koulutetaan
yrityksessd alan osaajiksi. Alan perusteiden oppiminen kestdd tuotekehitysosaston edustajan
mukaan vihintddn vuoden, ja innovatiivisen osaamisen tasolle padseminen vield kauemmin.

Niin ollen tutkimuksessa keskitytdin tuotekehitysosaston suunnitteluasiantuntijoiden

3.2 Laadullinen tutkimusmenetelma

Organisaatioon identifioitumista on tutkittu paljon méérallisten mittarien avulla, joista
yleisimmin kéytetyksi on noussut Maelin asteikko (Mael & Tetrick, 1992), jonka on my0s
esitetty olevan ilmion edustavin mittari sen empiiriset tulokset huomioiden (Riketta, 2005).
Madrilliset tutkimukset perustuvat numeraalisessa muodossa esitettyyn aineistoon, kun taas
laadulliset tutkimukset perustuvat sanallisiin aineistoihin, jotka usein kerétidén haastattelujen
kautta (Merriam & Tisdell, 2016, ss. 105-106). Téssi tutkielmassa keskitytddn
asiantuntijoiden subjektiivisiin kokemuksiin ja tulkintoihin organisaatioon identifioitumiseen
vaikuttavista tekijoisté ja identifioitumisen seurauksista, joten tdhin tutkimukseen soveltuu

paremmin laadullinen tutkimusmenetelma.

Laadullinen tutkimus sopii menetelmaksi tutkimuksiin, joissa halutaan ymmartia tutkimuksen

kohteena olevien nikemyksid tutkittavasta aiheesta (Pratt, 2009), ja lisddmadn ymmarrysti
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miten ihmiset tulkitsevat ja minkélaisia merkityksid he antavat kokemuksilleen (Merriam &
Tisdell, 2016). Tallainen tulkitseva tutkimus on yleisin laadullinen tutkimusmuoto ja sithen
liittyy oletus, ettd todellisuus on sosiaalisesti rakennettu ja yhdelle tapahtumalle voi olla useita
eri tulkintoja (Merriam & Tisdell, 2016). Laadullinen tutkimus ei pyri yleistyksiin, vaan sen
avulla pyritdin kuvaamaan ja ymmartdmadn tiettyéd toimintaa tai ilmiotd (Tuomi & Sarajérvi,
2018). Kuten tdmékin tutkimus, laadulliset tutkimukset ovat usein tapaustutkimuksia, joita
voidaan luonnehtia syvéllisend kuvauksena ja analyysiné rajallisesta systeemistd (Merriam &
Tisdell, 2016, ss. 37-38). Laadullinen tutkimusmenetelma antaa térkeda tietoa liiketoiminnan
sosiaalisesta maailmasta, kuten organisaatiokdyttdytymisestd ja organisaatioon
identifioitumisesta, ja sallii yllatykset tutkimusprosessissa niin aineiston keruussa kuin

analysoinnissa (Eriksson & Kovalainen, 2008, s. 3).

Tdhén tutkimukseen otettiin 1dhestymistavaksi teorian kehittely (engl. theory elaboration),
jossa hyodynnetdén olemassa olevia késitteitd ja malleja uusien teoreettisten nakdkulmien
kehittamiseksi. Teorian kehittely on prosessi, jossa empiirinen tutkimus toteutetaan
madrittelemdlld rakenteita, suhteita ja prosesseja késitteelliselld tasolla, ja arvioimalla niiden
sopivuutta empiirisesti. Teorian kehittely vaatii siis tutustumista aiempiin tutkimuksiin, ja
tutkimuksen toteutuksen tulee perustua nithin. Teorian kehittely sisdltdd myds teorian
parantelua siten, ettd silld voidaan tarkemmin selittdd empiirisid havaintoja. (Fisher &
Aguinis, 2017.) Tédssa tutkimuksessa yhdistettiin sosiaalinen identiteettiteoria ja sosiaalinen
vaihtoteoria, joita hyddyntdmaélla tutkimus on rakennettu ja analysoitu. Vaikka nimé teoriat
on ndhty toisiaan tdydentidvind, aiemmissa tutkimuksissa niitd on yhdistetty hyvin véhén.
Teorian kehittelyyn liittyy teoreettisten suhteiden kehittely siten, ettd ne kuvaavat tarkemmin
empiirisid havaintoja (Fisher & Aguinis, 2017). Tdssé tutkimuksessa pyrittiin juurikin
kuvaamaan havaintoja tarkemmin ndmé kaksi teoriaa yhdistdmalld. Tassé tutkimuksessa
empiria perustui pitkélti aiemmassa organisaatioon identifioitumisen tutkimuksessa
kaytettyihin késitteisiin ja rakenteisiin, soveltaen esimerkiksi Maelin asteikossa (Mael &
Tetrick, 1992) kéytettyja kasitteitd laadulliseen menetelmién. Vaikka tutkimuksessa
hy6dynnettiin olemassaolevia késitteitd ja rakenteita, jatettiin tutkimukseen tilaa my0ds

yllatyksille laadullisen tutkimusmenetelméan mukaisesti.

Tutkimuksen toteutustavaksi valittiin puolistrukturoitu yksilohaastattelu. Haastattelut ovat
tirked keino kerédté aineistoa, kun halutaan tutkia aiempia tapahtumia ja selvittdd ihmisten
tulkintoja niistd (Merriam & Tisdell, 2016, s. 109). Puolistrukturoitu haastattelu perustuu

etukiteen valittuihin teemoihin (Tuomi & Sarajérvi, 2018), jotka olivat tdssd tutkimuksessa
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organisaatioon identifioituminen seka sithen vaikuttavat tekijit ja sen seuraukset.
Puolistrukturoidun haastattelutavan etu on, ettd aineisto on jossain méérin johdonmukainen,
vaikka haastattelujen luonne on epdmuodollinen ja keskustelunomainen (Eriksson &
Kovalainen, 2008). Puolistrukturoitu haastattelu voi helpottaa haastateltavien subjektiivisten
nidkemysten ymmaértdmisté, koska se sallii tarkentavat kysymykset (Tuomi & Sarajarvi,
2018). Puolistrukturoitu haastattelu mahdollistaa reagoimisen haastateltavan kommentteihin

ja niiden kautta mahdollisesti herdédviin ajatuksiin (Merriam & Tisdell, 2016, s. 111)
3.3 Aineiston keruu

Haastattelujen kohteena olevasta suunnitteluosastosta haastateltiin 10 asiantuntijaa. Kaikki
haastattelut toteutettiin melko tiiviissd tahdissa kolmen viikon sisilld syksylld 2022. Nelja
haastattelua toteutettiin haastateltavan toivomuksesta videotapaamisina Microsoft Teamsin
kautta, ja kuusi haastattelua organisaation neuvottelutilassa kasvotusten. Haastattelujen kesto

oli 27-106 minuuttia.

Haastattelujen kohderyhmaéa tiedotettiin kdynnissi olevasta tutkimuksesta muihin aiheisiin
liittyvén palaverin yhteydessé, jonka jilkeen haastateltavia lahestyttiin Teamsilla.
Haastattelupyynnot kohdistettiin vahintdédn vuoden suunnittelussa tydskennelleisiin
henkil6ihin, koska lyhyemmaén aikaa organisaatiossa olleen olisi ollut vaikeampi arvioida
identifioitumiseen vaikuttaneita tekijoitd, varsinkaan viime vuosina tapahtuneiden muutosten
osalta. Shentonin (2004) mukaan tutkittavien tulisi valikoitua satunnaisesti sekd
osallistumisen tutkimukseen tulisi olla vapaaehtoista, jotta laadullisen tutkimuksen
uskottavuus voidaan varmistaa. Haastateltavat valikoituivat satunnaisten haastattelupyyntdjen
pohjalta nithin mydntédvisti vastanneista henkiloistd. Kaikki kyselyt eivit tuottaneet vastausta,
ja yksi henkil6 rajattiin tarkoituksella tutkimuksen ulkopuolelle, koska hin oli niin uusi
organisaatiossa, ettd katsoin ettei hinelld ole kykyé arvioida identifioitumista
kohdeorganisaatiossa tdssd vaiheessa. Tuomen ja Sarajarven mukaan (2018) laadullisessa
tutkimuksessa haastateltavien olisikin tirkedd tietdd ja omata kokemusta tutkittavasta ilmiosta

mahdollisimman paljon.

Haastattelupyynndissé kerrottiin lyhyesti tutkimuksen aiheen koskevan organisaatioon
identifioitumista ja sitoutumista, ja painotettiin haastatteluihin osallistumisen
vapaachtoisuutta. Kysymyksii ei ldhetetty haastateltaville ennakkoon, koska tarkoituksena oli
saada intuitiivisid vastauksia, sekd havainnoida mitka asiat haastateltaville ovat

merkityksellisid, my0s sitd kautta mité haastateltava esimerkiksi organisaatiossa tapahtuneista
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muutoksista ilman ennakkovalmistautumista muistaa. Jokaisen haastattelun alkuun pyydettiin
lupa keskustelun nauhoittamiseen, ja kéytiin lépi haastatteluun osallistumisen vapaaehtoisuus
ja mahdollisuus keskeyttdd se missa vaiheessa tahansa. Haastateltaville selvitettiin myos
haastattelun luottamuksellisuus, sekd aineiston késittelyperiaatteet. Kerroin liséksi
haastateltaville luottamuksellisuuteen ja anonymiteettiin liittyen, etten yksiloi tutkielmaan,
organisaatiolle tai muille haastateltaville ketkd ovat osallistuneet tutkimukseen, enka
luonnollisesti mydskéddan mitd kukin on kysymyksiin vastannut. Haastateltavien yksityisyys
varmistettiin myos silld, ettd aineistoa ei toimiteta organisaatiolle, vaan organisaatio saa
luettavakseen lopullisen tutkielman missé lainaukset haastatteluista on anonymisoitu. Talla
pyrittiin varmistamaan tutkimuksen eettisyys seké se, ettd haastateltavat rohkenisivat vastata
kysymyksiin avoimesti, kuten laadullisen tutkimuksen uskottavuuden tavoitteluun kuuluu
(Shenton, 2004). Teams haastattelut nauhoitettiin Teamsin nauhoitustoiminnolla, kasvokkain
tehdyt haastattelut nauhoitettiin kdnnykén déninauhurilla. Kaikki haastattelut kirjoitettiin
tekstitiedostoiksi viikon sisélld haastattelun toteutumisesta, jonka jdlkeen nauhoitteet

tuhottiin.

Tutkimuksen taustatietoina kartoitettiin haastateltavien ik, uran pituus organisaatiossa seka
suunnitteluosastolla, ja onko henkil6 esihenkildasemassa vai ei. Tyypillisesti organisaatioon
identifioitumista tutkittaessa on selvitetty keskeisina taustatekijoind sukupuoli, ikd ja uran
pituus organisaatiossa (esim. de Moura ym., 2009; Mazumder ym., 2021). Sukupuolta tdssi
tutkimuksessa ei taustatietoina kartoitettu, koska kaikki kohderyhmin henkil6t ovat miehia.
Haastateltavista kaksi oli tyoskennellyt organisaatiossa alle 5 vuotta, kuusi 6-10vuotta, ja
kaksi yli 10 vuotta. Suurin osa oli tydskennellyt koko organisaatiouransa ajan
suunnitteluosastolla. Kaksi oli siirtynyt suunnitteluosastolle organisaation sisélld muista
tehtévistd, mutta hekin olivat tyoskennelleet suunnittelussa véhintdan kolme vuotta. Kaikki
haastateltavat ovat tyoskennelleet viime vuosien organisaatiossa tapahtuneiden muutosten

kuten organisaatiouudistusten ja Covid-19 pandemian alkamisen aikaan suunnitteluosastolla.

Haastattelurunko rakentui tutkimuskysymysten ja teorian pohjalta, kuten teorian kehittelyn
lahestymistapaan kuuluu (Fisher & Aguinis, 2017). Haastattelut sisélsivét avoimia
kysymyksié organisaatioon identifioitumisesta, identifioitumisen kohteesta, identifioitumiseen
vaikuttavista tekijoistd, muutosten vaikutuksesta seka identifioitumisen seurauksista. Teoriaan
pohjautuen haastatteluissa kysyttiin esimerkiksi organisaation ja yksilon arvojen
yhdenmukaisuudesta, ja kuuluvuuden tunnetta vahvistavista sekd heikentévista tekijoista.

Teorian kehittelyssé tarkoituksena on hyddyntdé aiempia rakenteita ja késitteitd (Fisher &



28

Aguinis, 2017), ja esimerkiksi arvot on keskeisesti liitetty organisaation identifioitumisen
tutkimukseen. Haastattelurunko on tarkasteltavissa liitteestd 1. Haastattelut noudattelivat
haastattelurunkoa padsaantoisesti hyvin, joissain tapauksissa kaikkia kysymyksié ei esitetty,
koska vastaus tuli jo toisessa yhteydessd. Lisdksi haastatteluissa esitettiin jonkin verran
tarkentavia seka tulkitsevia kysymyksid, joiden avulla pyrittiin tarkistamaan onko alustava
tulkinta oikea sekd saamaan lisda tietoa ja nikemyksii esiin (Merriam & Tisdell, 2016, s.
120). Haastattelukysymykset sekéd tarkentavat kysymykset pyrittiin esittiméén avoimina
kysymyksind, jotta haastateltavien vastaukset olisivat mahdollisimman aitoja ilman

johdattelua.
3.4 Aineiston analysointi

Tutkimusaineiston analysointiin kdytettiin sisdllénanalyysimenetelmad, jota kdytetdédn yhtend
tapana analysoida tekstejd (Tuomi & Sarajirvi, 2018). Téssa tutkimuksessa analysointi tehtiin
tekstimuotoon kirjoitettuja haastatteluaineistoja kdyttaen. Haastattelut on litteroitu
sanatarkasti, mutta tulosten raportoinnissa yrityksen anonymiteetin sdilyttdmisen vuoksi
yrityksen nimi on poistettu haastateltavien kommenteista, ja korvattu sanalla yritys.
Haastateltavien anonymiteetin varmistamiseksi haastateltavat on nimetty H1-H10.
Haastattelulainauksista on poistettu tdytesanoja kuten niinku ja tota -sanoja, myds joitakin
tunnisteita kuten paikannimié ja keskusteluissa esiin tulleiden muiden henkildiden nimié on
poistettu. Lisdksi eettisyyden ja haastateltavien anonymiteetin varmistamiseksi lainauksia on

paikoitellen lyhennetty tai niistd on poistettu tietoja, joista haastateltavan voisi tunnistaa.

Laadullisessa sisdllonanalyysissa pyritddn 10ytdméaén ilmeisten merkitysten lisdksi piilevid ja
kontekstiriippuvaisia merkityksid (Schreier, 2013). Siséllonanalyysi voidaan tehdi joko
teoria- tai aineistoldhtdisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018), mutta laadullisen siséllonanalyysin
tarkoitus on yleensé tuottaa yksityiskohtainen kuvaus aineistosta, joten aiheiden
tunnistaminen tulisi ainakin osin olla aineistoldhtoista (Schreier, 2013). Tdssd tutkimuksessa
analyysi tehtiin aineistoldhtdisesti, mutta aineistosta nousevat aiheet luonnollisesti jo osin
teoriaan pohjautuvan haastattelurungonkin takia linkittyivit teoriaan. Ndin ollen analyysissa
vaihteli aineistoldhtoisyys ja teoriaohjaavuus abduktiivisen paittelyn mukaisesti (Tuomi &
Sarajirvi, 2018). Aineiston teemat liittyivét siis pddasiassa aiempaan teoriaan, mutta
aineistosta tehtiin myos havaintoja, kuten vaikeiden kokemusten vaikutus, joita ei ennalta ja
aiemman tutkimuksen pohjalta osattu odottaa. Néitd havaintoja késitellddn tarkemmin

my6hemmin.
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Sisdllonanalyysisséd tehdddn alkuun karkeampaa aineiston kategorioiden rakentamista ja
madrittelyd. Tdmén vaiheen jélkeen tehdédn selkedmpéé teemojen muokkaamista ulkoisesti
toisistaan eroaviin, mutta sisdisesti johdonmukaisiin teemoihin. Teemojen tulisi muodostaa
yldkategorioita ja alakategorioita, joista yldkategoriat kattavat aiheet, joista on pyritty
16ytaméan tietoa, ja alakategoriat kertovat mité aineistossa on sanottu néihin ylékategorioihin
liittyen. (Schreier, 2013; Tuomi & Sarajirvi, 2018.) Siséllonanalyysissd samoja kommentteja
voidaan liittdd useampiin eri kategorioihin aineistossa nousseiden tekijoiden takia (Schreier,
2013). Tassdkin analyysissd esimerkiksi etdtyohon liittyvid ndkemyksia liitettiin sekd
identifioitumista vahvistaviksi tekijoiksi haastateltavien esiin tuomien positiivisten

kuuluvuuden tunnetta heikentdavéan vaikutuksen takia.

Aineistosta nousi muutamia toistuvia teemoja ja avainsanoja jo aineiston keruuvaiheessa, ja
lisdd havaittiin aineiston systemaattisemman ldpikdynnin yhteydessa. Tallaisia toistuvia
teemoja ja avainsanoja olivat muunmuassa menestyminen, ylpeys, arvostus, tyon mielekkyys
ja tyOyhteiso. Sisdllonanalyysiin kuuluu aineiston systemaattinen tutkiminen
tutkimuskysymysten ndkokulmasta, ja tyypillisti tille menetelmélle on, ettd se on iteratiivinen
prosessi eli aineistoa kidyddan 14pi useita kertoja samalla muokaten teemarunkoa (Schreier,
2013). Tassidkin tutkielmassa analyysié tehtiin osin tutkimuskysymyksien ohjaamana.
Teemoja yhdisteltiin ensin samankaltaisuuden mukaan yleisempiin teemoihin, ja edelleen
muutamaan ylékategoriaan, jotka olivat organisaatioon identifioitumisen kokemukset,
identifioitumiseen vaikuttavat tekijét ja identifioitumisen seuraukset. Seuraavassa kuviossa 2

on kuvattu teemoittelun eteneminen ensin yleisempiin teemoihin ja lopulta yldkategorioihin.
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4 Tutkimustulokset

Téassd osiossa kidydddn 1dpi tutkimuksen tuloksia Kreinerin ym. (2006) raportointitapaa
mukaillen tutkimuskysymysten ohjaamana. Kreiner ym. (2006) kayttivdt Lewinin (1951)
sosiaalitieteiden kenttéteoriaa pohjana esittddkseen aineistonsa ja kuvatakseen yksildiden
identiteettity6td eli oman identiteetin ja sosiaalisen identiteetin jatkuvaa vuoropuhelua
dynaamisessa valossa. Organisaatioon identifioituminen on myds dynaaminen ilmid, jossa
yksilo6 késittelee omaa identiteettiddn suhteessa organisaation identiteettiin, ja erilaiset

tapahtumat voivat vaikuttaa siithen miten yksilo nékee organisaation (Bednar ym., 2020).
4.1 Asiantuntijoiden organisaatioon identifioitumisen kokemukset

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tavoite oli lisdtd ymmaérrystd minkélaisia kokemuksia ja
tulkintoja suunnitteluasiantuntijoilla on organisaatioon identifioitumisesta
kohdeorganisaatiossa. Identifioitumisen kokemusta ymmartiékseen, on hyvd ymmaértad mihin
yksilon identifioituminen organisaatiossa kohdistuu. Identifioituminen voi kohdistua
esimerkiksi uraan, ammattiin, tiimin, osastoon, esihenkiloon tai koko organisaatioon, mutta
identifioituminen voi kohdistua my0s useampaan kohteeseen samanaikaisesti (Van Dick ym.,
2004). Tutkimuksessa pyrittiin hahmottamaan mihin haastateltavien identifioituminen
kohdeorganisaatiossa kohdistuu, ja hieman yllattdenkin muutama haastateltava halusi oma-
aloitteisesti korostaa, ettei koe kuuluvuutta tai koe sitoutuvansa organisaatioon, vaan
pikemminkin ty6hon tai tyoyhteisoon. TyOyhteisostd tarkemmin kysyttidessd osa painotti

tiimin merkitysté, osa tydyhteisod laajemmin.

No sen md voin sanoo, et md en oo mielestdni sitoutunut organisaatioon, oon

sitoutunut sithen mitd md teen. (HI)
Md en kokis et se olis yritys vaan se on yhteisé mihin haluaa sitoutua. (H3)

Varmaan just sen takia md en osa yritystd vilttimdttd koe olevani, koska ei yrityksen
nimelld oo mulle semmosta painoarvoo, mutta se tyé mitd tehdddn, et tehdddn
laadukasta ja hyvdd tuotetta, ja yleisesti tunnistettua ja tunnustettua tuotetta

maailmallakin. Mun mielestd se on hienompaa, kuin se mikd se brdndi nimi on. (H5)

Hieman ristiriitaisesti, vaikka haluttiin painottaa, ettei koeta kuuluvuutta tai sitoutumista
varsinaisesti organisaatioon, silti tuotteiden laadukkuus ja tunnistettavuus koettiin tarkeéksi.

Kysyttdessd miten organisaatio ymmarretdén, sitd kuvailtiin ’kokonaisuutena, jossa eri osastot
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jarjestelee eri asioita” (HS). Organisaatio siis ehkd koetaan hieman etdiseksi koneistoksi eikd
niinkdén inhimilliseksi ty0yhteisoksi. Liséksi oli huomiota heréttivii, ettd erds haastateltava,
joka korosti, ettei ole sitoutunut organisaatioon, oli kuitenkin selvisti kiinnostunut
organisaation menestymisestd, koki ylpeytti organisaatiosta ja sen tuotteista, seké kaytti
paljon me-puhetta organisaatiosta ja tiimistd puhuessaan. Edelld luetellut tekijit on kuitenkin
tunnistettu organisaatioon identifioitumiseen liittyviksi tekijoiksi. Vaikutti, ettd henkildt, jotka
kokivat kuuluvuutta ja sitoutumista organisaatioon kokonaisuutena kokivat heidin tyonsa
hyddyttavin koko organisaatiota. Organisaatioon kokonaisuutena itsensé liittavét henkilot
tuntuivat ndkevinsa itsensi ja tydpanoksensa tiarkeédnd osana kokonaisuutta, ja siitidkin johtuen

todennikoisesti kokivat kuuluvuutta ja sitoutumista juuri organisaatioon.

No md ehkd lihtisin sinne osa yritystd, ettd kuitenki md nddn et se suunnittelu

tavallaan tihtdd sinne, et se on hyodyllistd muille osastoille. (H6)

Erés tapa tutkia identifioitumista on tarkastella me-puheen kayttod (Mael & Tetrick, 1992)
identifioitumisen kohteesta puhuttaessa. Me-puheen kiytosté ei haastatteluissa suoraan
kysytty, mutta aineiston analysoinnissa tdhén kiinnitettiin huomiota. Aineiston
systemaattisessa lapikdynnissd kavi ilmi, ettd me-puheen méérissé oli isojakin vaihteluita.
Yksittdinen haastateltava ei puhunut organisaatiosta tai tiimistd kertaakaan me-muodossa, kun
taas muutamat kayttivit me-muotoa ldhes aina organisaatiosta tai tiimistd puhuessaan, kuten
seuraavassa esimerkissd henkilon kertoessa kokemuksiaan kuuluvuuden tunteesta: “silloin
kun me ollaan saatu joku projekti sithen vaiheeseen, ettd se on hyvaksytty...ja sitten, kun me
tehdddn yhdessé jotain projektia” (H1). Haastateltavien taustatietoihin tuloksia peilatessa kévi
ilmi, ettd yhtd poikkeusta lukuun ottamatta eniten me-puhetta kdyttivit pisimpéan

suunnitteluosastolla (ei kuitenkaan organisaatiossa) tydskennelleet suunnittelijat.

Yhtéldisyyksid eniten me-muotoa kayttavilld oli kiinnostus yrityksen tavoitteisiin ja
menestymiseen. Moni heistd korosti tuloksen tekoa ja osa mainitsi jopa, ettd joskus yrityksen
arvoja toteutetaan liiankin vahvasti, jolloin tuloksen teko kérsii. Aiempien tutkimusten
mukaan organisaatioon vahvasti identifioituvat todennidkodisemmin kokevat tyonsi
merkitykselliseksi, koska heiddn saavutuksensa seké organisaation menestys ovat sulautuneet
yhteen heidin kokiessaan ykseyttd organisaation kanssa (Lee ym., 2015). Paljon me-puhetta
kayttineet ja yrityksen menestyksesti kiinnostuneet haastateltavat vaikuttivatkin tunnistavan

oman roolinsa organisaatiossa:
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Haluu olla osa sitd kasvutarinaa ja on ollukki pitkddn...varmaan ku siihen on pistdny
niin paljon sitd aikaa ja kdyttiny omaa pddtd ni kai se tuntuu silt et siin on vihdn

itteeki mukana. (H4)

Identifioitumisen kokemusta selvittdékseni, haastateltavilta kysyttiin mitéd heille merkitsee
olla organisaation jdsen. Aiemmassa kirjallisuudessa on todettu, ettd identifioituminen
voidaan ndhdd merkityksellistimisprosessina (Bednar ym., 2020), jossa organisaation
sisdllyttdminen omaan identiteettiin antaa yksilolle merkityksellisyyden ja yhteyden tunteen
(Albert ym., 2000). Organisaatioon kuulumisen merkityksellisyyteen liittyen osa
haastateltavista toi esiin organisaation kasvutarinan ja menestyksen, osa ty0yhteison, ja osa
tyotehtdvinsd, yksi mainitsi myds, ettd tuntee olevansa osa jotain isompaa. Vastauksista
paistoi monen kohdalla myds ylpeys organisaatiosta ja sen tuotteista. Mielenkiintoinen selked
1lmio oli, ettd ylpeyden tunne tuli esiin samojen haastateltavien kanssa, jotka kéyttivét eniten

me-puhetta.

Se merkitsee tietylld tavalla sitd, ettd saa olla ylped tekemdstddn tydstd ja siitd
vhteisostd johonka kuuluu. Than oikeasti me tehdddn hienoja juttuja, jost me voidaan

olla ihan rehellisesti ylpeitd. (H1)

Kai se jonkunlainen ylpeydenaihe on ehkd ihan jo sen takii, et yritys menestyy ja ei nyt
ehkd vallankumous...mut kylhd se aikanaan sddsti tdtd maailmaa, sddsti téitd virran
hukkaamista ku ei ollu vield olemas tuotteita...et firma on ollu sitd tekemds ja tekee
edelleen, et siin mieles ylped et on mukana...Paljon on kuitenki saatu aikaseks mun
mielestd...Meil siel on ihan oikeesti jotain alkuperdsii mitd ei oo ollu ennen, tuotteita

mitkd vield tdnd pdivindki myy ja kdytetddan maailmal. (H7)

Kylld yrityksen jdsenend, niin onhan siin semmoista pientd ylpeyttd olla, kuitenkin
yritys alkaa olla paikallisesti iso tekijd jo tin kaupungin mittakaavassa ja
ldhiympdristossd, ja sitten kun ihmiset kyselee missd on toissd niin aika usein, jos sd

sanot yrityksen nimen niin moni rupeaa tietdmdcdn. (HS)

Mazumder ym. (2021) havaitsivat tutkimuksessaan, etti tietoty6ldisiin vaikuttaa vahvemmin
organisaation sisdiset tekijdt kuin ulkoinen organisaation imago, joten sithen perustuen olisi
voinut paitelld, ettei ulkoisella yrityskuvalla valttdmattd ole asiantuntijoiden
identifioitumiseen niin suurta merkitystd. Edeltdvat kommentit kuitenkin viittaavat sithen, ettid

my0s silld miten ulkopuoliset ndkevit organisaation, on merkitystd asiantuntijoille.
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Organisaation identifioitumisen kokemukseen vaikuttaa myds kokemus siité, ettd on osa
yhteis6d. Moni puhui paljon tydyhteisosti ja olevansa sitoutunut ennemmin tydyhteis6on kuin
organisaatioon, ja merkityksistd puhuttaessa yksi mainitsi tunteen siitd, ettd on osa jotain
isompaa. Moni haastateltava kuvaili tunteneensa kuuluvuutta organisaatioon, kun he tekevit
tyotd yhdessé kollegoiden kanssa. Selkedsti siis identifioitumisen tunteeseen vaikuttaa tunne
siitd, ettd kuuluu yhteis6on. Vaikuttaisi myds siltd, ettd kuuluvuuden tunteeseen vaikuttaa se,
ettd yksilo kokee olevansa osa yhteis6a niin tyontekijédna kuin yksilond muutenkin. Erdskin
haastateltava kommentoi tyOyhteisdd seuraavasti: "Mul on jotenki vaan sellanen fiilis, et
kuitenki ollaan yks iso perhe. Enemmin ku sillon aikasemmin” (H4). Téllaiset kokemukset
mukailevat aiempaa kirjallisuutta. Dutton ym. (1994) mukaan, kun yksil6 kokee, ettd hdnet
otetaan enenevéssd madrin mukaan organisaatioon ja hdnen kontaktinsa organisaation sisalla
lisddntyvat, sitd houkuttelevammaksi organisaatio tulee hédnelle ja hdnen identifioitumisensa
vahvistuu (Dutton ym., 1994). Tdmai tuntui toteutuvan hyvin vahvasti erityisesti seuraavan

haastateltavan kokemuksissa:

Varmaan se, et ku md aiemminki sanoin, et otetaan siihen porukkaan mukaan oli se
tilanne mikd tahansa, et onks se projekti tai et sd meet lounaalle tai oot
kahvihuoneessa, ni on aina semmonen fiilis, ettd on tervetullu myés niiden ihmisten
pariin kenen ei vilttamdttd pdivittdin tyoskentele... Nyt ku on viime aikoin just vihdn
pddssy myos siihen, ettd...vihdn enemmdn semmosta sosialisoitumista jo tyénkuvan
puolesta kollegoitten kanssa, ni kyl md sanoisin et se on ehkd auttanut myds siihen
sitoutumiseen, ettd sd et 0o endd yksin siind sun tyotehtdvdssd, et siin on niitd muita

joita pitdd myés jeesid. (H10)

Arvojen sisdistiminen sekd yksilon ja organisaation identiteettien samankaltaisuus on liitetty
organisaatioon identifioitumiseen. Aiemmassa kirjallisuudessa on todettu, ettd mitd enemmaén
yksil6 identifioituu organisaatioon, sitd suuremmassa méadrin organisaation arvot, normit ja
edut on siséllytetty mindkuvaan (van Knippenberg & Sleebos, 2006), ja sitd suuremmassa
maérin yksilon mindkasitys siséltdd samoja ominaisuuksia kuin organisaation koettu
identiteetti (Dutton ym., 1994). Niin ollen oli perusteltua selvittdd haastateltavien nikemyksié
organisaation arvoista, ja niiden yhdenmukaisuudesta omiin arvoihin nihden. Suurin osa
tuntui kokevan organisaation arvojen olevan hyvin linjassa omien arvojensa kanssa, osa totesi
niiden vastaavan myos omia henkil6kohtaisen elamén arvoja ja koki siitd johtuen voivansa

olla oma itsensé organisaatiossa. Haastateltavien kommenteista pdétellen moni on omaksunut
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organisaation arvot omaan identiteettiinsd ja kokevat arvojen vastaavuuden vaikuttavan

sithen, ettd viihtyy organisaatiossa.

Ehkd henkilokohtaises eldmdssd on vihdn eri arvot, ettd se ei ole semmoista bisnes
ldhtostd vaan enemmdin sitd perheldhtoistd, mutta vihdn samat asiat sielldkin pdtee,
et pitdd olla semmoinen kunnioitus, ja avoimuus ja yhdes tekemisen meininki. Niin se
sopii omaan luonteenpiirteeseen hyvin, ei tddl tartte esittdd mitddn roolii tai vetdd
tyomind pddlld ku astuu ovesta, vaan ettd tddl voi hyvin avoimest olla oma itsensd ja

toimii niinku luontasest toimii. (H2)

Kyl niihin arvoihin voi hyvin ajatella olevas ite samaa mieltd...et kyl se varmaan
vastaa omii arvoi ihan muutenkin, et jos ajattelee jopa yrityksen ulkopuolel ni vois
sopii than hyvin ajatusmaailmaan...et ei oo mitddn ristiriitoja arvojen kanssa tullu.

(H7)

No kyl ne arvot varmaan menee aika yks yhteen, tietty jotai vivahde eroi saattaa olla,
mut en nyt ainakaan osaa nostaa mitddn yksittdisii esille, et varmaan sit aika hyvin
vastaa niitd omia, et sen takii varmaan osasyy myos siihen et miks viihtyy tddl aika

hyvin, et tuntuu et on osa sitd samaa porukkaa et ei oo eridvid arvoja. (H10)

Pari haastateltavaa mainitsi, ettd joskus organisaatiossa toteutetaan arvoja liiankin vahvasti,
jolloin organisaatio ei pdédse niin hyvaan tulokseen kuin pitdisi. Heille yrityksen tulos ja
menestyminen vaikutti olevan tarkedd. Organisaatioon identifioituessaan yksilon onkin
todettu linkittévin itsensd organisaation menestykseen tai epdonnistumiseen (Mazumder ym.,
2021), ja haluavan toimia organisaation edun mukaisesti (Ashforth, 2016). Téllainen
organisaation menestykseen linkittdminen ja organisaation edun ajattelu vilittyy seuraavista

kommenteista:

Monesti sitd kunnioitust ja yhteistyot on liikaakin ajatellen sit taas yrityksen
tulospuolelta, et kuitenkin yritysmaailmaa ku ollaan ni pitid pystyy tekee myoskin

tulosta. (H7)

Ndd edustaa kyl bisnesmaailmassa aika hyvin niit tavoiteltavia arvoja...mut toki sitten,
Jjos halutaan tehdd tulosta tai tavoitteita niin ehkd sitd arvoihin ei voi laittaa, mutta
kylld taytyy pystyy vililld olemaan kylmdkin...todellisuudessa varmaan pitdisi olla

vdhdn kylmempi et pdrjdd, niinhdn se varmaan oikeasti toimii. (HS8)
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Yksi haastateltava toi kuitenkin esiin my0s, ettd hyvini hetkind organisaation on helppo elda
arvojensa mukaan, mutta vaikeissa hetkissé todelliset arvot testataan. Vaikutti siltd, ettd

henkil6 koki henkildstovihennysten olevan ristiriidassa yrityksen arvojen kanssa:

Kylhdn tdlldkin yritykselld on niit lamakausia, et sitten ehkd jotkut asiat on aina vihdn
ristiriidassa, mut sitten ku on semmonen voittosa taival niin on helpompi olla
tammdisten sanojen takana. Mutta sitten ehkd siind on se ristiriita, ettd mitd tapahtuu
silloin kun ei oo ihan niin aallonharjalla yritys, niin silloin niit arvoi enemmdn

tarvittais. (H6)

Téllaiset kokemukset ja havainnot todennikoisesti vaikuttavat henkilon identifioitumisen
muuttumiseen, joka kévikin ilmi henkilon kertoessa sitoutumisen ehké heikentyneen vuosien
varrella. Organisaatioon identifioitumisen onkin todettu olevan dynaaminen ilmié (Bednar
ym., 2020). Keskusteluissamme haastateltavien kanssa tdma identifioitumisen dynaamisuus
tuli monin tavoin esiin. Moni kuvasi miten sitoutuminen ja kuuluvuuden tunne on vilill4 ollut
heikompaa ja my6hemmin ehka taas vahvistunut. Joku kuvaili aaltoilua tapahtuvan jatkuvasti.
Monen haastateltavan kertomuksista oli havaittavissa identifioitumisen muutoksia vuosien
varrella niin heikompaan kuin vahvempaan suuntaan, pari henkil6é tunnisti tapahtuneen
vahvistumista organisaatiossa vietetyn ajan myotd. Bednar ym. (2020) ovat tuoneet esiin, ettd
organisaatioon identifioitumiseen vaikuttaa nykyhetken nikemys aiemmasta suhteen laadusta
organisaatioon, koska my0s nikemykset menneesti voivat muuttua uusien tapahtumien ja
tietojen myd6td. Ndin ollen oli perusteltua kysya haastateltavilta sitoutumisen muuttumisesta

sekd sithen vaikuttaneista tapahtumista heidén organisaatiouransa aikana.

No tdl hetkelld sanoisin, ettd sitoutuminen on ihan samalla tasolla, ettd kylld se silloin
yt-neuvottelujen aikaan, ku oli sitd epdvarmuutta, niin silloin se on hetkellisesti kdynyt

vihdn alempana, mut kyl se on noussut taas takaisin samalle tasolle mitd se oli

aikaisemmin. (H2)

Kyllihdn sielld tulee suuntaan jos toiseen, ja ne voi olla lyhyelldkin aikavililld ne
muutokset (sitoutuminen)...Ja mihin suuntaan viime aikoina, no siis mun mielestd ne

vaihtelut kuuluu, on hyvid ja huonoja pdivid. (H3)

Vahvistunu ehdottomasti, et pikkuhiljaa siihen organisaatioon ja suunnitteluun menny

syvemmidille, et alushan se oli semmosta opiskelua ja tutustumista, et kyl se on

vahvistunu. (H7)
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Mitd kauemmin on yhes paikassa niin sitd enemmdn sinne juurtuu ja ehkd siit tulee

semmoinen turvallinen ympdristo, ettd haluaa hyvdd sille. Ndin md sen luulen, ettd se

on aika iso asia minkd pitkdn ajan kanssa saavuttaa. (HS8)

Seuraavassa taulukossa 3 on yhteenvetona koottu sitaatteja edelld esitellyistd paaloydoksista

organisaatioon identifioitumisen kokemuksiin liittyen.

Taulukko 3 Organisaatioon identifioitumisen kokemuksia

Identifioituminen

Esimerkkeja teemasta aineistossa

tyod, yhteiso,
organisaatio

Sitoutumisen kohde:

”oon sitoutunut siihen mitd ma teen”. (H1)
”se on yhteisé mihin haluaa sitoutua”. (H3)

"osa yritysta...suunnittelu tahtaa sinne, et se on hyodyllistd muille osastoille”.
(H6)

Me-puhe

”silloin kun me ollaan saatu joku projekti siihen vaiheeseen, etta se on
hyvaksytty...ja sitten, kun me tehdaan yhdessa jotain projektia.” (H1).

Ylpeys, kasvutarina,
menestys

"saa olla ylpea tekemastaan tydsta ja siita yhteisdsta johonka kuuluu. Ihan
oikeasti me tehdaan hienoja juttuja jost me voidaan olla ihan rehellisesti
ylpeitd.” (H1)

"Haluu olla osa sita kasvutarinaa ja on ollukki pitkaan...varmaan ku siihen on
pistany niin paljon sita aikaa ja kayttany omaa paata ni kai se tuntuu silt et
siin on vahan itteeki mukana”. (H4)

”’Kai se jonkunlainen ylpeydenaihe on ehka ihan jo sen takii, et yritys
menestyy”. (H7)

Tyoyhteiso,
kuuluvuus

"et otetaan siihen porukkaan mukaan oli se tilanne mika tahansa”. (H10)

Arvot linjassa

"No kyl ne arvot varmaan menee aika yks yhteen... et sen takii varmaan
osasyy myods siihen et miks viihtyy taal aika hyvin, et tuntuu et on osa sita
samaa porukkaa et ei oo eridvia arvoja.” (H10)

Identifioitumisen
dynaamisuus

Esimerkkeja teemasta aineistossa

Tyoéuran pituus

"Vahvistunu ehdottomasti, et pikkuhiljaa siihen organisaatioon ja
suunnitteluun menny syvemmalle.” (H7)

"Mitd kauemmin on yhes paikassa niin sitd enemman sinne juurtuu”. (H8)

Aaltoilu

"Kyllahan siella tulee suuntaan jos toiseen, ja ne voi olla lyhyellakin aikavalilla
ne muutokset (sitoutuminen). Ja mihin suuntaan viime aikoina, no siis mun
mielesta ne vaihtelut kuuluu, on hyvia ja huonoja paivia.” (H3)

Muutokset, kasvu,
mukautuminen

"yritys on tosi erilainen tyopaikka nykyaan, ku sillon siel pienemman
organisaation maailmas...ne tavallaan vaikuttaa (muutokset), et joutuu
kauheesti mukautumaan aina aika ajoin...Mut sit ku se mukautuminen on
hoidettu, niin ei siin sit enda mun mielest muuta 0o. Ajat muuttuu ja semmost
se on, tadytyy menna vaan mukana” (H6).

Tassd alaluvussa lapikdydyistd kommenteista paitellen aika juurruttaa tyontekijoita

organisaatioon, mutta erilaiset tekijit voivat vaikuttaa identifioitumisen muuttumiseen ainakin

hetkellisesti. Seuraavaksi kiymmekin lépi identifioitumiseen vaikuttavia tekijoita.
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4.2 Organisaatioon identifioitumiseen vaikuttavat tekijat

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoitus oli kartoittaa suunnitteluasiantuntijoiden kokemuksia
organisaatioon identifioitumiseen vaikuttavista tekijoistd. Katsoin tarkedksi selvittdd mitka
tekijét vaikuttavat asiantuntijoiden identifioitumiseen, jotta organisaatiolla on mahdollisuus
edistdd identifioitumista ja sen positiivisia seurauksia. Haastatteluissa kartoitettiin
identifioitumiseen niin vahvistavasti kuin heikentévisti vaikuttavia tekijoitd, mutta
esimerkiksi etédty0 oli tekijé, jonka koettiin samanaikaisesti seké vahvistavan ettd heikentdvén
identifioitumista. Etityon koettiin vahvistavan identifioitumista joustavuuden kautta, mutta
heikentédvén sitd yhteyden ja kuuluvuuden heikkenemisen myd6td. Yleisesti eniten
vaikuttavaksi tekijéksi tuntui nousevan arvostus. Erdskin haastateltava totesi, ettd ”moni asia
tuntuu palaavan siithen arvotukseen, jos on arvostettu olo, ni siel on ihan mukava olla téissd”
(H4). Selkeidksi identifioitumista heikentdviksi tekijaksi haastatteluissa nousi yt-neuvottelut ja
niihin liitetty epdvarmuus. Seuraavaksi kdymme l4pi tarkemmin asiantuntijoiden

identifioitumista vahvistavia tekijoitd, jonka jélkeen siirrytdén heikentéviksi koettuihin

4.2.1 Identifioitumista vahvistavat tekijat

Identifioitumista vahvistavia tekijoitd selvittddkseni asiantuntijoilta kysyttiin minkélaiset asiat
heille ovat tirkeitd tydeldmésséd, minkélaiset asiat ovat saaneet heidit tuntemaan kuuluvuutta
organisaatioon sekd minkilaiset asiat ovat lisdnneet heiddn haluaan pysya organisaatiossa.
Keskusteluissa nousi hyvin vahvana identifioitumista vahvistavana tekijéna esiin
asiantuntijoiden ja heidin tydpanoksensa arvostaminen. Seitsemidn kymmenestd nosti esiin
arvostuksen ja kunnioituksen tirkeyden. Haastateltaville vaikutti olevan tarkeéa, ettd heidian
tekemddnsd tyGtd arvostetaan, ja se on tunnistettu organisaation kannalta merkitykselliseksi.
Arvostus liitettiin sitoutumiseen sekd merkityksellisyyden tunteeseen, moni kuvasi

arvostuksen lisddvén motivaatiota ja halua pysya organisaatiossa:

Sitoutuminen mun mielestd tarkoittaa hyvin pitkdlti arvostamista ja arvostetuksi
tulemista. Md koen sen silld tavalla, ettd jos organisaatio ei arvosta ihmisid tai

ihminen ei arvosta organisaatiota niin silloin sitoutuminen jdd hyvin lyhyeksi. (H1)

Varmaan se et omaa tyépanost arvostetaan ja et se ei oo turhaa. (H2)
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Jos ihan tyotehtdvii miettii ni kylhdn tddlld mun mielestd ainaki jokasta arvostetaan
siin tyotehtdvds mitd kukin tekee, ettd ei oo semmosta et joku olis vihdpdtosempi, ku
toinen...No tottakai aina mitd arvostetumpi olo sulla on yrityksen sisdlld ni kylldhdn se

vahvistaa sitd ettd haluaa jatkossakin olla. (H10)

Arvostamisen osoituksena ndhtiin niin sanottujen extra steppien tunnistaminen ja palautteen
antaminen: “Jokapdiviisessd ty0dssd extra steppien tunnistaminen ja sitd kautta palaute myos,
ettd muistettaisiin ylipddtdnsa antaa sitéd positiivista palautetta...koska se lisdd myos sitd miten
sd koet sun tyon arvostusta, miten si koet sun tekeminen tai sua arvostetaan siiné
tyOyhteisossd. Se on ehkd semmoinen minkd mé koen, ettd on yks osa mistd sitd motivaatioo
ja sitd kautta sitoutuneisuutta, jos sé koet et sa teet mielekistd ja arvokasta tyoté ja sun
tekemisti arvostetaan, niin tottakai se lisda sitd” (H3). Arvostusta osoittavana tekijind moni
mainitsi liséksi palkan, ja palkkaa kuvailtiin arvostuksen mittariksi. Vaikka palkka osoittaakin
monen mielestd konkreettisesti arvostusta, moni totesi samalla, ettd palkkaakin tairkedmpi on
mukava tyopaikka, jossa viihtyy ja jossa pidetddn huolta tyontekijoistd. Haastateltavien
kommentit viittaavat siithen, ettd kun palkka on riittdvalla tasolla se ei ole enéda
kynnyskysymys, vaan muut tekijit ovat merkitsevdmpid. Aiempi tutkimus tukee téti
havaintoa sitd kautta, ettd kun tyontekijdt ovat tyytyvdisid tyohonsé ja kokevat saavansa
osaamistaan vastaavaa palkkaa, he kokevat ylpeyttd ollessaan osa organisaatiota ja

identifioituminen vahvistuu (Kazmi & Javaid, 2022).

Oon sitoutunut sithen mitd md teen ja niin kauan, ku md saan toteuttaa sitd mitd md
teen ja mulle annetaan mahdollisuus kehittyd, niin silloin mulla ei ole tarvetta ldhted
minnekddn. Tietysti vield, jos palkka on sillai jirkevissd rajoissa, et md koen ettd sitd
kautta mun tekemistd myédskin arvostetaan, niin silloin mulla ei oo mitddn syytd lihtee

minnekddn. (HI)

Tietenki kompensaatiot on erikseen sit, palkka sun muut, mut ei sekddn mun mielest oo
niin iso asia sit, et jos on omast mielest hyvd palkka ni ei kai sitd sit sen enempdd
tarvii, et mun mielest on tirkee et sul on tydpaikal sellanen olo et sua kuunnellaan, et

sun huolet otetaan kdsittelyyn. (H4)

Varmaan osasyy siihen, et miks kaikis ndis tyopaikkakyselyissd ja varmaan myés aika

usein kehityskeskusteluissa nousee esille se palkkataso, et se on kuitenki aika suuri
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mittari sille et miten sua arvostetaan yrityksessd. Sitd sun tuomaa tyépanosta

nimenomaan. (H10)

Arvostuksen yhteydessd joustavuus mainittiin useasti sekd sitoutumista ettd tyonantajan
houkuttelevuutta lisddvana tekijand. Joustavuus vaikutti olevan asiantuntijoille tarked
identifioitumista vahvistava tekijé, ja kuusi haastateltavaa kymmenesté painottikin
joustavuutta ja sen merkitysti. Joustaminen monen mielestd osoitti ihmisistd vélittimista ja
tyontekijoiden arvostusta, sekd myds sitoutumista tydnantajankin puolelta. Joustavuuteen
liittyva vapaus kuten liukuvat tyOajat ja etityoskentely koettiin positiivisena asiana.
Kaytdnnossa joustavuus koettiin yksityiseldmén ja tyon yhteensovittamista helpottavana
tekijdnd. Moni totesi joustavuuden toimivan molempiin suuntiin, eli kun organisaatio on

valmis joustamaan, ovat my0s tyontekijit valmiita joustamaan organisaation hyvaksi.

Ehkd suuresti johtuen siitd miten tddl on hoidettu joustavuus...saattaa olla jopa, ettd
noi negatiiviset asiat (muutokset) ympdrilld on poikinu positiivisia asioita sitten siihen
sitoutumiseen ja siihen tyon mielekkyyteen...mun mielest vapaus valita ja se

Jjoustavuus, niin se auttaa sitoutumiseen ehdottomasti. (H3)

Organisaation pitdid mun mielestd pystyd kunnioittamaan tyontekijdd siihen ndhden,
ettd on peli- ja joustovaraa, ettd se toimii kumpaankin suuntaan...firmassa on mun
mielestd etuina niin erittdinkin joustavia ollaan sen kanssa, ettd perhe-eldmiseen
saattaa yhtdikkid joutua uhraamaan tunteja pdivistd, ni niitd saa...firma voi joustaa
tosi paljon, niin se antaa semmoisen hyvdn fiiliksen siitd ettd tavallaan ehkd se on
tervettd et firma kayttdd mua hyvikseen ja md kdytdn firmaa hyvikseni, niinhdn se

oikeasti toimii. (HS)

Etityon lisddntyminen Covidin my6td onkin monen mielestd lisdnnyt joustavuutta ja vapautta,
ja sitd kautta se on koettu identifioitumista vahvistavana tekijéni. Etityo koettiin kuitenkin
hieman kaksijakoisena asiana, moni koki sen sopivan hyvin suunnitteluty6hon ja olevan
tirked joustavuutta lisddva tekijd, mutta sen myos koettiin vihentdvan kuuluvuuden tunnetta,
jota késitelldén tarkemmin identifioitumista heikentévien tekijoiden yhteydessd. Yrityksessé
on valtakunnallisen etitydsuosituksen jdlkeen siirrytty niin sanottuun
hybridityoskentelymalliin, jossa tiimit ovat saaneet sopia heidén tyohonsad parhaiten sopivan
mallin osittaiseen etd- ja toimistotydskentelyyn. Hybridimalli koettiin hyvéna ratkaisuna,

koska siind sdilyy joustavuus ja vapaus, mutta kuitenkin sitd kautta saadaan siilytettyd yhteys
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kollegoihin ja kuuluvuuden tunne yhteis66n. Sellainen huomio oli kuitenkin tehty, ettd mikéli
jokainen paéttdd itse toimistopdivénsi, ei toimistopdivien hyoty toteudu, jollei kollegoita satu
juuri silloin olemaan paikalla. Tésti syystd suunnittelutiimit olivatkin dskettdin paédtyneet

sopimaan yhteiset toimistopdivit, jolloin kaikki tiimildiset ovat paikalla.

Ehkd tdd hybridi jopa tavallaan, md mietin sitd, ettd etdtyot on mahdollistanu niin
paljon siihen joustopuoleen...niin se on ollut tosi iso bonus, ettd siitd on pitdinyt, mutta
sitten siind on kdynyt ajan kanssa, ettd vihdn ehkd hukkaa sitd mihin kuuluu, sitd
porukkaa, kun sd et ndd muita ihmisid oikeasti. Niin sitten tdd hybridimalli nyt mun
mielest auttaa siihen asiaan taas hyvin. Ja kuitenkin yli puolet viikosta sd oot

etdtoissd, niin mun mielestd tdd on ihan loistava kombona tdlld hetkelld. (HS)

Nyt meil vissiin oli tarkotus sopii jotkut yhteiset pdivdt, et me oltais toimistol kaikki ja
siit aasinsiltana voidaan tulla siihen kuuluvuuten, et se on kyl semmonen mikd on
selkeest huonontunu, ku on paljo kotona eikd ndd ketddn. Ja sit ku valil kdy
toimistolla, ni sit siel ei oo hirveest porukkaa, et ei osu sit samat pdivit kuitenkaa

monen kans. Mielellddn ndkis tyékaverei ainaki ku kdy siel toimistol. (H4)

Arvostuksen ja joustavuuden lisdksi tyon mielekkyys oli selked toistuva teema haastatteluissa,
erityisesti sitoutumiseen liittyen organisaatiossa pysymistd edistavéind tekijdnd. Tyon
mielekkyyteen vaikuttavina tekijoind mainittiin tyon haastavuus, hyva tydyhteiso, tyon
merkityksellisyys sekéd kehittdiminen. Asiantuntijoiden haastatteluissa kehittdmisestd puhuttiin
paljon, mika on tietysti luonnollista haastateltavien ollessa tuotesuunnitteluasiantuntijoita. Osa
mainitsi olevansa nimenomaan sitoutunut tuotteiden, toimintatapojen tai yrityksen
kehittdmiseen. Tyon mielekkyyden koettiin tasaavan mahdollisia negatiivisia heilahteluja, ja
vaikuttavan sitoutumiseen pidemmalladkin aikavililld siind mielessé, ettd mielenkiintoista

tekemisté on tiedossa tulevaisuudessakin.

Jos nyt ajatellaan mistd tuo sitoutuminen muodostuu, niin md ainakin koen silleen,
ettd mun ty6 on mielekdstd... et omasta historiasta miettii, ettd silloin kun md oon
harkinnu firmojen vaihtoja niin silloin mulla on ollut tylsdd. Elikkd mulla ei oo ollu
haasteita, mulla ei ole ollu semmosta tekemistd minkd md koen mielekkddksi... Just
tdammonen uuden kehittdminen ja vanhojen systeemien parantaminen, niin se on se

mun mieliteko ja semmoseen md sitoudun. (HI)
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No tietysti tyon mielekkyyshdn on yksi iso asia... Yleensd milld niistd huonoista pdivistd
pddsee pois, niin se on sit se tekemisen mielekkyys ja se tyoyhteiso tavallaan mitd
sieltd saa, niin silld pystyy korjaamaan aika nopeastikin negatiivisia heilahteluja...jos
sd koet, et sd teet mielekdstd ja arvokasta tyotd ja sun tekemistd arvostetaan, niin

tottakai se lisdd halua pysyd organisaatiossa. (H3)

Mielenkiintosii tyémaita mis mielellddn hédrdd mukana on ihan ndd
tyovilineistokin...et siin on paljon kehitystd til hetkel menos, ja paljon on viel

kehitettdvdd, et se on yks mielenkiintonen osa-alue. (H7)

Tyon mielekkyyden ja haastavuuden on aiemminkin todettu olevan merkittivd organisaatioon
identifioitumiseen vaikuttava tekiji (Hall, 1972). Tyon mielekkyyttéd ja merkityksellisyytta
vaikutti luovan kokemus siitd, ettd oma ty0 auttaa koko organisaatiota. Kokemus siitd, ettd
ty0lla on merkitystd kokonaiskuvassa ja oma ty0 auttaa yritysti kehittymiin ja menestymaén,

tuntui tuovan mielekkyyttd ja merkityksellisyyttd tekemiseen.

Just toi et tykkdd kehittdd toimintatapoi...ku niiden tarkotus on kuitenki auttaa ja

kehittdd yrityksen toimintaa. (H4)

Yrityksen tulos ja talous kehittyy ja toiminta kehittyy, niin siind on vihdn kaikki

vastuussa omalla tavallaan...koko ajan kehitetdidn suunnitteluprosessia. (H5)

Tutkimuksen kohdeorganisaation haasteena on, ettd alan osaajia on heikosti saatavilla ja
kouluttaminen kestdé pitkddn. Tutkimuksessa kavi ilmi, etté tdllaisen spesifin alan valinta
voidaan kokea vahvana sitoutumisena ja kiinnittdvana tekijéné tyontekijankin puolelta.
Spesifi toimiala ja alan asiantuntijuus kiinnittdd asiantuntijat organisaatioon. He saattavat
kokea alan valinnan ja spesifin osaamisen my0s rajaavan heidin mahdollisuuksiaan tyollistya
organisaation ulkopuolella, varsinkin mikali kokemusta ei juurikaan muista toisté ole. Osa
haastateltavista vaikutti kokevan, ettd organisaatiota vaihtaessa heidin osaamisensa valuisi
hukkaan. Koska yritykselld ei juurikaan ole kilpailijoita Suomessa, se on todennédkdisesti
osittain suojannutkin organisaatiota ydinosaamisen karkaamiselta. Nyt kuitenkin etdtdiden
lisddannyttyd riski on kasvanut, ettd ulkomaiset kilpailijat saattavat houkutella yrityksen

ydinosaajia tyoskentelemdin heille Suomesta késin.

Meiddn alalle ei oikein kouluteta ketdidin suoraan esimerkiksi Suomessa, ni tavallaan

pelkdstddn se, ettd sd ldhdet tille ammatin haaralle suunnittelupuolel, ni on jo iso
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sitoutuminen sindansd... Kaikki mitd meil tdssd suunnittelussa on, kaikki mitd md tieddn

tdstd suunnittelemisesta niin on tddltd ldhtoisin. (HS)

Kyl siin suunnittelutyossdki on semmonen et tietdd kuitenki, et on pitkd kokemus niist
suunnitteluhommist, ja se tietotaito mitd on et ei haluu et se menee hukkaan. Kyl se jos

nyt vaihtais yhtdkkii johonki ihan toiseen alaan ni sit olis ihan ummikko taas sielld.

(H4)

Yhtend identifioitumista edistdvanad tekijdand tunnistettiin yrityksen menestyminen. Yrityksen
menestyminen tuntui olevan monelle haastateltavalle tiarkedd, ja kysyttidessd millainen asia
voisi entisestdéin lisdtd halua pysyé organisaatiossa erdskin haastateltava totesi “ehki
tdimmonen valoisa tulevaisuus, et ndyttii et yrityksel menee hyvin ja yrityksen
menestyminen” (H2). Kirjallisuudessa onkin todettu menestykseen liittyen, ettd yksiloilld on
usein tarve tuntea, ettd heisté tulee entistd parempia yksiloitd ajan saatossa (Bednar ym.,
2020), ja koska vahvasti identifioitunut yksild on ottanut organisaation osaksi oma
identiteettidén, yrityksen menestys médrittelee myos yksilod itsedéin ja hin saattaa ndhda
itsensd menestyvand, kun hin tydskentelee menestyvéssa yrityksessd (Kovoor-Misra ym.,
2021). Dutton ym. (1994) ovat my0s esittdneet, ettd kun organisaation koettu identiteetti
vahvistaa yksilon itsetuntoa, yksilo todenndkdisemmin identifioituu organisaatioon. Ndin

ollen yrityksen menestys voi tehdd organisaatiosta houkuttelevan identifioitumiskohteen.

Alla olevaan taulukkoon 4 on koottu edelld késitellyt aineistosta nousseet paédteemat ja niihin

liitettyjé sitaatteja.

Taulukko 4 Identifioitumista vahvistavat tekijat

Vahvistavat tekijat Esimerkkeja teemasta aineistossa
Arvostus; palaute, "moni asia tuntuu palaavan siihen arvotukseen, jos on arvostettu olo, ni
joustavuus siel on ihan mukava olla t8issa” (H4).

"muistettaisiin ylipaatansa antaa sita positiivista palautetta...koska se
lisdd myds sitd miten s& koet sun tydn arvostusta, miten sa koet sun
tekeminen tai sua arvostetaan” (H3)

"mun mielest vapaus valita ja se joustavuus, niin se auttaa
sitoutumiseen ehdottomasti” (H3)

Etatyo "etatydt on mahdollistanu niin paljon siihen joustopuoleen...niin se on
ollut tosi iso bonus” (H8)

Tyon mielekkyys, "mista tuo sitoutuminen muodostuu, niin ma ainakin koen silleen etta
tydyhteiso, kehittdminen | mun tyoé on mielekasta” (H1)

"sit se tekemisen mielekkyys ja se tydyhteiso tavallaan mita sielta saa,
niin silla pystyy korjaamaan aika nopeastikin negatiivisia heilahteluja”
(H3)
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"tyovalineistokin...et siin on paljon kehitysta tal hetkel menos, ja paljon
on viel kehitettdvaa, et se on yks mielenkiintonen osa-alue. (H7)

Menestys "ehka tammaonen valoisa tulevaisuus, et nayttaa et yrityksel menee hyvin
ja yrityksen menestyminen” (H2)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd haastateltujen asiantuntijoiden identifioituminen
organisaatioon kulminoituu arvostukseen ja merkityksellisyyden tunteeseen. Joustamisen
koettiin osoittavan arvostusta, ja sopivan haastavat tyotehtévit, tydyhteiso sekd oman
panoksen tunnistaminen kokonaisuudessa lisddvit mielekkyyttd. Seuraavaksi tarkastelemme

tekijoitd, joiden asiantuntijat kokivat heikentivén identifioitumista.
4.2.2 ldentifioitumista heikentavat tekijat

Jotta organisaatioon identifioitumista voidaan ymmarti4 ja yllapitéé, on tirkedd ymmaértaa
my0s sithen heikentévisti vaikuttavia tekijoitd. Heikentévid tekijoitd selvittddkseni kysyin
haastateltavilta minkélaiset asiat ovat heikenténeet heididn kuuluvuuden tunnettaan
organisaatioon, ja minkélaiset asiat ovat ehka herittineet jossain vaiheessa ldhtdajatuksia.
Selkednd identifioitumista heikentdvina tekijdnd haastateltavat kokivat
organisaatiouudistukset ja niihin liittyneet yhteistoimintaneuvottelut. Yrityksessa kaytiin yt-
neuvottelut kahtena peréttéisend vuotena, vuosina 2019 ja 2020. Monelle tillainen tapahtuma
oli shokki, koska siihen asti yritys oli kasvanut vauhdilla ja uusia tyontekijoita oli tullut
haastateltavienkin kommenttien mukaan jatkuvasti lisdi, eikd vaihtuvuutta juurikaan ollut.
Agerholm Andersen (2012) teki omassa tutkimuksessaan havainnon, ettd Tanskalaisessa
tuulivoimayrityksessa yrityksen kohtaamat taloudelliset ongelmat oli merkittdvin
identifioitumista heikentava tekija tyontekijoiden organisaatioon identifioitumiselle. Myos
kohdeorganisaatiossa yt-neuvottelut nahtiin merkkina, ettd yritykselld meni heikosti.
Muutamille yt-neuvottelut olivat tuttuja aiemmasta tyoeldmésti mikéd osaltaan saattoi
vaikuttaa negatiivisesti siind mielessd, ettd niiden negatiivisista vaikutuksista on kokemusta,
mutta toisaalta osalla saattoi olla aiemmista kokemuksista apuakin siind mielessé, ettd he

olivat ndhneet, ettd asiat voivat tillaisenkin tapahtuman jélkeen jarjestya.

No tietysti se ensimmdinen yt-neuvottelu. Ne tilanteet on aina semmoisia, et pistdd
miettimddn onko tdd mun paikka ja mitd tdstd seuraa. Varsinkin, jos on semmoinen
historia niiden kanssa, kun mullakin on. Aiemmissa tyopaikoissa on aika monissa
semmosissa ollu, ni tietdd just kuinka pahaa semmoinen tekee ihmisten sitoutumiselle
ja sille organisaatiolle... oikeastaan ndd organisaatiomuutokset on aina tietylldi

tavalla aallonpohjia siind tekemisessd, sitoutumisessa. Silloin kun katsotaan taas
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suuntaa mitenkds tdssd oikeasti kuuluisi tehdd ja sittenkin kertoo aina silloin, ettd nyt
on ollu fokus hukassa, et on tehty vidrid asioita et minkd takia tdmmosid on sitten

tarpeen tehdd. (H1)

Yt-neuvottelut koetaan huonona merkkiné organisaation tilasta sekd uhkana oman tyopaikan
sdilymisestd, tillaiseen tilanteeseen liittyy siis paljon epdvarmuustekijoitd. Jos yrityksen
menestys lisdd halua olla osa organisaatiota, niin yrityksen vaikeudet saattavat ainakin
hetkellisesti vihentéda yrityksen houkuttelevuutta. Moni totesi joutuneensa tissa tilanteessa
puntaroimaan, onko organisaatio vield sellainen paikka, jossa haluaa jatkaa ja moni mietti
muita vaihtoehtoja suojautumiskeinona siltd varalta, ettd henkildstovahennys osuisi omalle
kohdalle. Tallaiset vaikeat hetket todennikoisesti vaikuttavat sitoutumiseen heikentévasti,

ainakin hetkellisesti.

No jos koko uraa miettii ni jossain vaihees meni véihdn heikompaan suuntaan
(sitoutuminen), varmaan simmosii yksittdisii tilantei on toi, ku yritys myytiin ja sit ku
oli ndit yt-hommii ni oli ainaki jonki aikaa simmonen olo, et ihan sama kai md voisin
johonki muuallekki mennd. Mut se oli ehkd enemmdnki sitd ennakkoon

valmistautumista siihen, et jos tuliski potkut tai irtisanottais yt:iden takii. (H4)

No varmaan sillon just, kun oli tdtd, kun ei oikein tiedd mitd tdssd tapahtuu ja sitten
kun on ollut nditd yt-juttuja ja nditd, niin ne vaikutti varmasti sillon vihdn siihen, ettd
kyl sillon huomas et katteli vihdn mydskin ympdrille, ettd mitd jos tds pitdd kytkin
nostaa niin mihin suuntaan sitten ldhted. Et tommoset tekijdit on varmaan just niitd

mitkd sitten aiheuttaa sitd semmoista aaltoiluu. (H5)

Etdtyot koettiin joustavuutta ja sitd kautta sitoutumista vahvistavana tekijdnd, mutta etdtoiden
varjopuoleksi tunnistettiin niiden negatiivinen vaikutus kuluvuuden tunteeseen. Yksi
haastateltavista totesikin seuraavasti: ”tunne siitd, ettd me ollaan oikeesti yhdessi tekemissa
tétd, niin se ei vaan ton verkon yli tahdo syntyy” (H1). Etitdiden vaikutuksesta koettiin myd0s,
ettd vapaamuotoisempi vuorovaikutus viheni, mika etddnnytti ihmisié toisistaan: “ehké tda
korona-aika my0s on tehnyt sen, ettd paljon vihemmain on semmoista spontaania keskustelua,
ja sitéd kautta ehka pikkuisen etdéintyy ihmisist henkil6iné, ei jutella, ei ole semmost small
talkia niin paljoa” (H2). [hmisten yhteys toisiinsa siis heikkeni, kun kontaktit kollegoihin

vaheni, ja varsinkin tiimiytyminen organisaatiouudistuksen jilkeen koettiin hankalaksi.
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Eréskin haastateltava mainitsi, ettd Covidista ja etétdistd johtuen, toipuminen

organisaatiouudistuksesta kesti poikkeuksellisen kauan:

Sitte niin, ku sen miettii isossa kuvassa ja tyoyhteison kannalta, niin mun mielestd siitd
palautuminen (organisaatiouudistus) on ollut todella pitkd, ja md pitdisin yhtend
isona syynd on just se korona ja etdtyoskentely. Ja sit se yhteenkuuluvaisuuden, et sd

pysty rakentaa sitd etind. (H3)

Fyysisen eristdytymisen on aiemmissakin tutkimuksissa todettu vaikuttavan heikentavésti
organisaatioon identifioitumiseen, silld muut organisaation jésenet eivit pysty havaitsemaan
yksilon saavutuksia etdnd yhtéd herkésti ja vuorovaikutus olisi vélttamatontd, jotta yksilo voi
kokea hyvéksyntii ja arvostusta organisaation jésenend (Bartel ym., 2012). Eristdytyminen
siis heikentdd koettua arvostuksen tunnetta (Bartel ym., 2012), ja arvostuksen tunteen térkeys
nousi identifioitumista vahvistavana tekijana tdssikin tutkimuksessa esiin. Arvostuksen
tunteen puute heikentii siis identifioitumista, mutta arvostuksen osoittamisen voisi talloin

olettaa lieventavin tiatd vaikutusta.

Tiedonkulku niissd hetkissd, kun sen ei ole koettu toimivan tai olevan avointa, koetaan
identifioitumista heikentdvaksi tekijaksi. Tiedonkulun koettiin vaikuttavan kuuluvuuden
tunteeseen, mutta myos arvostuksen ja luottamuksen kokemuksiin. Tiedon jakaminen edistda
tunnetta, ettd yksild otetaan mukaan ja hdn kuuluu porukkaan. Mikali tietoa ei jaeta, syntyy
kokemus, ettd jatetdén ulkopuolelle: "Ehka jotkut tilanteet missa sit tiedonkulku patkii, niissi
saattaa tulla helposti sit just ssmmonen, etté okei toi tieto olisi kuulunut kaikille, mutta jos siti
el niin sitten voi olla vahén, tulee semmoinen et ei sit tavallaan kuulukaan sithen tiimiin tai
ydinryhmééan” (H3). Tiedonkulku on erityisen tiarkedd kriisi- ja muutostilanteissa kuten yt-
neuvottelujen yhteydessé, liian vdhéinen tiedon jakaminen saattaa johtaa kokemukseen, ettei
luoteta tai tietoja salataan. Ihmiset kaipaavat tietoa epdvarmoina hetkini ja selvésti yt-
tilanteissa moni olisi kaivannut enemmén tietoa. My0s aiemmassa kirjallisuudessa on todettu,
ettd muutostilanteissa organisaation jdsenet joutuvat tarkastelemaan organisaation identiteettii
uudelleen, miké voi vaikuttaa identifioitumiseen joko vahvistavasti tai heikentévésti (Dutton
ym., 1994). Aitken & von Treuer (2021) ovatkin todenneet, ettd muutostilanteissa
organisaation visio, tarkoitus, ja muutoksen syyt tulisi viestid selkeésti, toistuvasti ja

johdonmukaisesti.
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Tottakai kaikki ain perustuu johonkin (yt:t), mutta ehkd siindkin voisi ajatella, ettd
miten se kommunikaatio kdy siind ohessa niin on ihan merkityksellinen kans, et

osataan perustella niit valintoja ja muita. (H6)

Ensimmdiset yt:t kun silloin oli niin md ymmdrrdn ettei ne ole tyontekijoiden asioita
kaikki, mutta sieltd pysty aika paljon rivien vilistd ehkd lukemaan silloin, ettd ihan
kaikkea ei haluta kertoa tyontekijéille, mikd on toisaalta ihan ymmdrrettdvdd, mutta
sitten taas hiukan kun on tdmmaoinen ehkd turhankin utelias persoona, ni siitd tulee

semmoinen pieni harmitus ettei ehkd ihan aina luoteta kuitenkaan kaikessa. (HS)

Organisaatiomuutosten myotd henkildston vaihtuvuus on lisddntynyt tutkimuksen kohteena
olevassa organisaatiossa. Vaihtuvuus on vield kohtuullisella tasolla, mutta kasvuvuosien
jélkeen lisdéntynyt vaihtuvuus on organisaation jasenille uusi tilanne. Vaihtuvuus voidaan
tulkita merkkind siité, ettd organisaatiossa on ongelmia ja se saattaa saada pohtimaan syitd

muiden l1dhdolle seki syitd omalle pysymiselle organisaatiossa.

Sellainen oon pannut merkille, et ovi kdy edelleen aika tiuhaa tahtia eli se ehkd kertois,
ettd jotain voi olla pielessdkin et on aika paljon vaihtuvuutta, koska ollu semmosii
vuosii jollon ei oo vaihtuvuutta oikestaan ollu lainkaan...noo kylld se vaikuttaa, ku
porukkaa lihtee niin siin tavallaan tulee aina semmoinen, et vihdn aikaa tdytyy

tarkistaa, et minkd takia mahto ldhtee ja sit toisaalta et minkd takia itse on tddlld. (H6)

Identifioituminen organisaatiossa voi kohdistua organisaation sijaan vahvemmin alemman
tason kohteisiin, kuten tiimiin, esihenkiloon tai tydyhteisoon. Vaihtuvuus voi vaikuttaa
negatiivisesti asiantuntijoiden organisaatioon identifioitumiseen erityisesti, jos
identifioitumisen kohteena on ollut tydyhteiso ja siitd 1dhteneet henkilst. Tdllainen vaihtuvuus

voi vihentdd yksilon kiinnittymistd organisaatioon varsinkin tunnetasolla.

Kyl se tuntuu et on surullist et tddl on monet ollu just semmosii, et on ollu hyvin liheiset
vdlit ja paljon oltu tekemisis ja keskusteltu ja niin pois pdin...et olis mielellddn heiddit
kyl pitiny tddl ndin... ehkd se on muuttunut sellattiin ettei oo ihan niin paljon
henkilokohtasii suhteit ihmisiin, et nyt se on enemmdn sitten ammatillisia ne suhteet

mitd on. (H2)

Suoraan haastateltavat eivét asiaa maininneet, mutta ldheisten tydkavereiden 14hto ja

ongelmien sekd omien organisaatiossa pysymisen syiden puntaroiminen saattaa herattaa



lahtoajatuksia jéljelle jadvissékin asiantuntijoissa. Erityisesti organisaatiossa pysymisen
syiden pohtiminen on merkki 1dhtdajatuksista, vaikka ajatukset eivét vield aikeiksi
olisivatkaan muotoutuneet. Hom ym. (2012) ovat esittineet, ettd tiimiin tai johtajiin
identifioituminen voi toimia tydssd pysymistd edistdvind voimana, mutta mikéli
identifioitumisen kohde ldhtee, saattaa se taas herdttdd ldhtdajatuksia. Mahdollinen
identifioitumisen kohteen 14hto vékisinkin heikentdd yhteytta ja identifioitumista

organisaatioon.

Lahtovaihtuvuus voi herdttdd monessa huolta my0s organisaatiolle tirkedn osaamisen

sdilymisestd. Jossain méérin henkilot olivat huolissaan tyokuorman lisddntymisesti ja tyon
hankaloitumisesta tidrkeiden osaajien poistuessa organisaatiosta, mutta huoli vaikutti osin

johtuvan my®os siité, ettd suunnitteluosaaminen ndhtiin organisaation menestyksen kannalta
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tarkednd. Organisaatioon vahvasti identifioituneet henkil6t ajattelevat organisaation etua (van

Knippenberg & Sleebos, 2006; Mazumder ym., 2021), joten organisaatiolle tirkeén
osaamisen mahdollinen menettdminen ymmarrettavéasti voi heréttdd huolta organisaation

menestymisestd ja jatkuvuudesta.

Siin on ehkd just semmosia uhkia, et tavallaan jossain kohtaa, kun tulee liikaa

vaihtuvuutta niin saattaa tulla semmonen, et on semmonen motti asioita mist ketddn ei

oikeen saa kiinni. (H6)

On ruvennu ymmdrtdamddn, ettd ne kollegat saattaa siit lihtee, et ehkd on ruvennu

ajattelemaan ensmdst kertaa sitd osaamisen siirtoo ja koulutust eri ndkékulmast nditte

yt:itten ja Covidien jdlkeen, et sithen varmaan tarvis hiuka panostaa enemmdn. (H7)

Seuraavassa taulukossa 5 on koottuna tissé alaluvussa esitellyt asiantuntijoiden
organisaatioon identifioitumista heikentivéksi koetut tekijit ja niihin liitettyja

esimerkkisitaatteja.

Taulukko 5 Identifioitumista heikentavat tekijat

Heikentavat tekijat Esimerkkeja teemasta aineistossa

Organisaatiouudistus, yt:t "No tietysti se ensimmainen yt-neuvottelu. Ne tilanteet on aina

seuraa”. (H1)

semmoisia, et pistdd miettimdan onko tdad mun paikka ja mita tasta

etaantyy ihmisist henkil6ina” (H2)

Etatyo "ehka tda korona-aika myds on tehnyt sen, etta paljon vdahemman on
semmoista spontaania keskustelua, ja sita kautta ehka pikkuisen
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Tietoa ei jaeta “tilanteet missa sit tiedonkulku pétkii...tulee semmoinen et ei sit
tavallaan kuulukaan siihen tiimiin tai ydinryhmaan” (H3).

Vaihtuvuus "kylla se vaikuttaa ku porukkaa lahtee niin siin tavallaan tulee aina
semmoinen, et vahan aikaa taytyy tarkistaa, et minka takia mahto
lahtee ja toisaalta et minka takia itse on taalla.” (H6)

Arvojen ja toiminnan ristiriita | "Mutta sitten ehka siina on se ristiriita, ettd mita tapahtuu silloin kun
ei 0o ihan niin aallonharjalla yritys, niin silloin niit arvoi enemman
tarvittais.” (H6)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd identifioitumista heikentavit tekijat tuntuvat liittyvan
yhteyden heikkenemiseen organisaatioon, ihmisistd etddntymisen ja tyopaikan epdvarmuuden
myoOti. Epdvarmuuteen liittyy organisaation heikompi menestyminen, uudelleenjérjestelyt,
vaihtuvuus tai huoli ydinosaamisen menettimisestd. Seuraavaksi tarkastellaan organisaatiossa
ja sen toimintaymparistdssa tapahtuneiden muutosten vaikutusta asiantuntijoiden

identifioitumiseen.
4.2.3 Muutosten vaikutus identifioitumiseen

Muutokset organisaatiossa ja toimintaympéristdssd ovat omiaan vaikuttamaan
identifioitumiseen. Organisaatiossa tapahtuvien muutosten on kirjallisuudessa todettu
vaativan organisaation sekd sen jasenten identiteettien muokkautumista (Aitken & von Treuer,
2021), jolloin identiteettien 1dhentyminen tai etddntyminen voi vaikuttaa identifioitumiseen
sitd joko vahvistavasti tai heikentdvésti (Bednar ym., 2020). Muutoksista keskustellessa 1dhes
kaikki toivat esiin organisaatiomuutokset ja yhteistoimintaneuvottelut, joku toi yrityksen
vahvan kasvun, joku yrityksen osake-enemmiston myymisen ja joku koronapandemian.
Mielenkiintoista kuitenkin oli, ettd yksi vastaajista ilmoitti, ettei muista kaikkia muutoksia,
ainoa muutos minkd hin mainitsi oli yrityksen kasvu, mutta hdn my0s totesi ettei muutoksilla

ole niin merkitysta jolleivit ne vaikuta hdnen varsinaiseen tyohonsa:

No mun mielestd toimintatavat on sillai muuttunu vuosien varrel ja se yleinen
ilmapiiri mun mielest, et sillo ku md alotin ni se tuntu just enemmdn sellaselt
perheyritykselt eikd ehkd niin sellaselt pakonomasesti voitonhaluselt yritykselt, et se
ndky ehkd ihmisis sillo. Mut nykydcdn sit taas, ku on osana porssii ni tietenki
tarkotuksen on ensisijasest takoo niin paljo voittoo ku voidaan, kaikki muu menee
vdhdn sivuun, mut eihdn se mun tyéhon ja tekemiseen vaikuta enempdd, ainakaan mun

omaan tyché. (H9)
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Haastatteluissa kévi selviéksi kirjallisuudessakin todettu organisaation ja yksilon identiteettien
lahentymisen tai etddntymisen vaikutus identifioitumiseen. Jollakulla muutokset ovat
muokanneet organisaatiosta itselle sopivamman, toisella taas organisaatio on muokkautunut
etddmmaiksi omasta minédkadsityksestd. Nama ldhentymiset ja etddntymiset ndkyvat myds

yksildiden sitoutumisessa.

No kyl md niin sanoisin, et tdd nykyinen malli ehkd sopii ainaki itelle
paremmin...jotenki tykkdd mennd semmotti, et se on aika selkeetd et mitd tehdddn...

kyl md sanoisin, et se (sitoutuminen) on varmaan vahvistunu. (H10)

Niin ehkd heikentyny vihdn (sitoutuminen), et se siin on kans et yritys on tosi erilainen
tyopaikka nykyddn, ku sillon siel pienemmdn organisaation maailmas. Ja varmaan
liittyy siihen, ettd mihin tavallaan oma persoona sopii paremmin, et kaikki ei vaan

sovi kaikille niin hyvin. (H6)

Henkild, joka koki yrityksen etdéntyneen omasta persoonastaan, kuvasi hyvin myds
identiteetin mukautumista: “niin ne tavallaan vaikuttaa (muutokset), et joutuu kauheesti
mukautumaan aina aika ajoin, et jos muutetaan paljon lennossa. Mut sit ku se mukautuminen
on hoidettu, niin ei siin sit endd mun mielest muuta 0o. Ajat muuttuu ja semmost se on, taytyy
mennd vaan mukana” (H6). Kreiner ym. (2006) ovatkin kuvanneet identifoitumista voitavan
kisitella tilana tai prosessina. Identifioituminen prosessina liittyy sithen miten yksilo
mukauttaa omaa identiteettiddn sosiaalisen ryhmaén identiteettiin sopivaksi (Kreiner ym.,
2006). Edella kyseinen henkil6 kuvasi juurikin mukautumista sosiaaliseen ryhmaién eli

organisaatioon sopivaksi.

Hom ym. (2012) ovat todenneet 1dhtoaikeisiin liittyen, ettd tyohdn sopivuus voi edistidd halua
pysya organisaatiossa. Yksilon sopivuus organisaatioon muistuttaa paljon identifioitumista.
Kristof-Brown ym. (2005) ovat meta-analyysissdén todenneet yksilon sopivuuden
organisaatioon liittyvdn yksilon persoonan ja organisaation identiteetin, ja yksilon persoonan
ja organisaation ilmapiirin yhteensopivuuteen seké arvojen yhdenmukaisuuteen. Aiemmassa
kirjallisuudessa on liséksi todettu, ettd mikéli yksilé kokee jostain syystd identifioitumisensa
laskevan, ja oman ja organisaation identiteettien etdéntyvin toisistaan, yksilo voi kokea
menetyksen tunteita ja kaipuuta menneeseen, jolloin suhde organisaatioon oli vahvempi
(Bednar ym., 2020). Tallaista kaipuuta kuvasi haastateltavan kommentti vield menneista: “’se
miten tdd on ldhtenyt, niin td4 on ollut aika pienimuotoista, niin ehka sielt on jidny semmoisia

hyvii viboja sielt alkuvuosilt” (H6).
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Miclenkiintoinen haastatteluissa esiin tullut odottamaton ilmid oli, ettd muutama koki
vaikeuksien jopa vahvistaneen heiddn identifioitumistaan. Erilaisten jaettujen kokemusten
koettiin syventdvin suhdetta organisaatioon. My0s se, ettd on itse saanut
henkildstovahennyksistd huolimatta jaddd organisaatioon, on vahvistanut kuuluvuuden

tunnetta ja tunnetta siitd, ettd yksilo on ndhty tirkeéksi organisaatiolle.

Just tdd kaikki organisaatiomuutokset ja ndd ni kylld ne on ehkd itelld sitten myos
vahvistanu sitd et on saanu kuitenki jdddd tdhdn ndin, et on varmasti tehny jotain
oikein et on paikka sdilyny porukassa. Ettd md oon ainaki ite miettiny sen silt
kannalta, ettd se ei vilttamdttd oo aina huono asia et sitd vihdsen selkeytetty ja sit osa
on voinu joutuu ldhtee tai vaihtaa johonki toiseen positioon, mut sitte sinne on kuitenki
varmastiki ne hyvdt tyypit jddny porukkaan, ettd kyl md sanoisin et se on kans

varmaan vahvistanu sitd fiilistd, et kuuluu oikeesti sitte siihen porukkaan. (H10)

Kylld md luulen, ettd ehkd se on jopa niinkin, ettd jokainen hankala aika ja siitd
selvidminen niin kylld md luulen, ettd se vahvistaa sitd semmoista sitoutumista... Ja
positiivinen on tietysti aina positiivista siithen pddlle, ettd md luulen et aina

kokemukset mitd tapahtuu firman kanssa niin osittain ainakin vahvistaa. (HS8)

Tallaista vaikeiden kokemusten vaikutusta organisaatioon identifioitumista vahvistavasti ei
vaikuta kirjallisuudessa olevan juurikaan tutkittu, joten tima 16ydds oli uusi, yllattava ja
mielenkiintoa herdttava. Ehka timé kokemus siitd, ettd on tehnyt jotain oikein ja saanut jaada
porukkaan, liittyy osittain juuri arvostuksen ja merkityksellisyyden kokemukseen. Voisi
ajatella myos, ettd epavarmuuden tunteet ja niiden yli pddseminen vahvistaa tunnesidetti
organisaatioon. Tétd ilmiotd pohditaan tarkemmin vield viimeisessé pohdinta ja
johtopddtokset luvussa. Seuraavaksi kdyddén 1dpi, millaisia seurauksia asiantuntijat kokivat

organisaatioon identifioitumisellaan olevan.
4.3 Organisaatioon identifioitumisen seuraukset

Organisaatioon identifioitumisella on todettu olevan paljon positiivisia seurauksia, ja pyrinkin
selvittimidn millaisia seurauksia kohdeorganisaation asiantuntijat kokivat omalla kohdallaan
identifioitumisella olevan ja miten se nékyy heiddn asenteissaan ja kdyttdytymisessddn. Selked
seuraus tuntui olevan lisdéntynyt motivaatio ja asioiden priorisointi tydyhteison tai yrityksen
eduksi. Identifioitumisen koettiin ndkyvin myds positiivisena asenteena ja lisdéntyneend

yhteistyoni: “otan vihdn enemmén kontaktii my6s muihin suunnittelijoihin tai tahoihin, et se
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on varmaan lisdantynyt” (HS). Yhteistyon lisddntymisen ja tiedon jakamisen voi ajatella
hyodyttivin osaltaan organisaatiota kokonaistavoitteiden saavuttamisessa. Tekemisen voisi
tulkita olevan myds fokusoidumpaa, kun asioita pystyy jarjestelmiin tirkeysjdrjestyksen

mukaan:

No motivaatioon varmasti ihan positiivinen vaikutus. On varmaan sillain rennompaa
nytte, ettd ei 0o niin semmoist miten sen sanois, puurtamista. Just et pystyy véihdn

Jjdrjestelemddn asioita sen tdrkeysjdrjestyksen mukaan, ei tarvii puskee ihan otsa hies.

(H5)

Vahva identifioituminen tuntuu ndkyvan myds panostamisena tyohon, esimerkiksi niin
sanottujen “extra steppien” muodossa. Tyohon panostaminen sekd oman tyonkuvan ylittdva
toiminta voidaan ajatella organisaatiokansalainen kiyttdytymisend, ja asiantuntijoiden
kommenteista péatellen identifioituminen heilldkin voi johtaa juuri roolin ylittdvaan

organisaatiokansalainen kéyttdytymiseen.

Ehkd se itelld ndkyy, vilttimdttd aina niin hyvdkddn asia, mutta ndkyy sit kun
semmonen sitoutunut ja motivoitunut olo, niin helposti priorisoi asioita sen
tyoyhteison tai oman tyon eduksi...sit jos on positiivinen aalto pddlld, niin yleensd

silloin helpommin tulee otettua niitd extra steppejd. (H3)

Jotain toimintatapoi mitd tddl on mitd vois parantaa ja niit md oon koittanu vihdn
oman tyonkuvan ulkopuolelta parantaa...md haluan vaan tehdd sen takii, ku must

tuntuu et tdd auttais yritystd ja auttais suunnittelijoi. (H4)

Se et haluu tehdd hyvdd jilkee, hyvdd tyotd, niin ehkd mul on itel vihdn sellanen kans
et jotkut projektit joskus aina venyy, ku haluu ite parantaa jotain vaik jotkut muut
sanois et toi on jo tarpeeks hyvd, mut sit ku haluu ite tehdd sillain mahdollisimman

varmaks et asiat onnistuu. (H9)

Edeltdvistd kommentista on néhtdvissd, miten yksilot toimivat oman subjektiivisen
kasityksensd mukaan organisaation tai tydyhteison edun hyvéksi. Téllaiset tilanteet voivat olla
organisaation kannalta hyvinkin positiivisia, mutta vaarana on myds, ettd subjektiivinen
késitys el vilttdméttd aina vastaa organisaation todellista etua. Aiemmassa kirjallisuudessa
onkin todettu, ettd organisaatioon vahvasti identifioitunut henkil6 toimii subjektiivisen

nikemyksensd mukaisesti organisaation edun eteen, ja joskus identifioitumisen seuraus
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saattaa olla objektiivisuuden puute (Ashforth, 2016). Edeltdvisti haastateltavan kommentista
voisi tulkita taustalla olevan asiakkaan tirkeys, haastateltava vaikuttaa haluavan varmistaa,

ettd tuote toimii kuten on tarkoitettu.

Moni haastateltava nostikin keskustelujen eri osissa esille asiakkaan térkeyden, ja osa totesi
yrityksen ”Asiakashyoty” -arvon olevan sellainen minké suunnittelijana kokee tiarkeéksi.
My0s sitoutumisesta keskustellessa osa toi esille sen, ettd asiakas nostetaan korkealle ja
halutaan sitoutua toteuttamaan asiakkaalle hyva ja toimiva tuote. Aiemmissa tutkimuksissa
organisaatioon identifioitumisen onkin todettu vaikuttavan asiakasldahtdisyyteen
tyontekijoiden toiminnassa. Wieseke ym. (2008) havaitsivat tutkimuksessaan, etti
organisaatioon identifioituminen toimii asiakasldhtdisyyden vahvana ennustajana, ja esittivét
tdmén johtuvan todenndkdisesti siitd, ettd identifioitumiseen liittyy yhteisiin tavoitteisiin
sitoutuminen, ja vahvasti identifioituneet yksilot ovat omaksuneet sekd kokevat organisaation
normit sisdisesti motivoivina. Erdskin haastateltava kuvaili sitoutumista seuraavasti: ’se
asiakas pistetddn sinne aika korkeelle ja sil yritetdén saada ne tavarat toimitettuu mita se

pyytdi...se vaatii sit paljon sitoutumista tavallaan, et sen pystyy tekeméén” (H6).

Organisaation ja toimintatapojen joustavuus néhtiin tirkeind identifioitumista vahvistavana
tekijdnd. Moni totesi samassa yhteydessé joustavuuden johtavan vastavuoroiseen
kayttdytymiseen, jonka nihdddn hyodyttdvan molempia osapuolia. Joustaminen on siis myos
identifioitumisen positiivinen seuraus, joka voi ndkya edelld mainituin tavoin “extra

steppeind” tyontekijoiden kiyttdytymisessd tai toimintana organisaation edun mukaisesti.

Tyoeldimdssd mun mielestd aina tosi tdrkeetd, et jos tyonantaja on valmis joustaa ni sit
vieensd tyontekijiki on valmis, ni se on sit semmonen kaks suuntanen vaan

positiivinen asia. (H10)

Jos sd oot hyvin sitoutunu, ni sd saatat olla enemmdn joustava ja haluut kehittdd sitd

organisaatioo kans eteenpdin tai toimii parhaan mukaa. (H9)

Identifioituminen voi nékyé asiantuntijoilla haluna kehittda ja innovoida, joka on erityisen
tiarkedd timan tyyppisessd organisaatiossa, jonka menestys perustuu vahvasti tuotekehitykseen
ja innovaatioihin. Suunnitteluasiantuntijat kuvasivatkin identifioitumisen seurauksia
pyrkimyksind 10ytdd uusia ratkaisuja ja identifioitumisen koettiin ndkyvén suunnittelutyossa
myos tuottavuudessa. Asiantuntijat nidkivit mahdollisen sitoutumisen puutteen hyvin

ongelmalliseksi suunnittelijan tyon toteuttamisessa. Karanika-Murray ym. (2015) ovat my0s
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todenneet, ettd organisaatioon identifioitumiseen liittyy halu edistéé organisaation

hyvinvointia, jolloin identifioitumisen puuttuminen voi aiheuttaa ristiriitoja motivaation ja

organisaation tavoitteiden suhteen (Karanika-Murray ym., 2015).

No lihinnd sillai esimerkiksi md pyrin koko ajan hakemaan uusia keinoja ja uusia

ratkaisuja... Niin jatkuvasti tarttee kehittdd jotain uutta ja miettid miks tdd edellinen

on tehty ndin, voisko tdn tehdd jotenki paremmin ja mikd se parempi keino vois olla.

(HI)

Sen ndkee sitten yleensd siind omassa tekemisessd aikaan saamisessaki, ettd sillon kun

on sitoutunut ja motivoitunut niin yleensd myds sitten tuottavuus on selkedsti parempi.

(H3)

Jos sd tunnet et sd oot oikeesti sitoutunu tidhdn hommaan ja tykkdcdt antaa itestds

paljon, ni kylhdn se myés tuottaa hedelmdillisii ajatuksia, et sd et vaan puurra pdivdstd

toiseen sitd samaa vaan koittaa myos tehd jotain muitakin ratkaisuja ja koittaa just

innovoida ja saada jotain uutta aikaan. Kyl md sanoisin, ettd jos ei oo ollenkaa

sitoutunu ni sit on tosi vaikee suunnittelijan tyossd saada mitddn uutta aikaan. Et jos

ei pysty panostaa ihan kokonaan siihen ni se koko sun panos menee vaan siihen

tyotehtdvin ylldpitoon, ettd sul ei oo sit ajatuksia tai aikaa miettii tai kehittdd mitddn

uutta. (H10)

Seuraavaan taulukkoon 6 on kerétty aineistosta havaittuja teemoja asiantuntijoiden

organisaatioon identifioitumisen seurauksista seki niihin liitettyja sitaatteja asenteisiin ja

kéayttaytymisiin jaettuna.

Taulukko 6 Asiantuntijoiden identifioitumisen seuraukset

Asenteet Esimerkkeja teemasta aineistossa

Motivaatio "No motivaatioon varmasti ihan positiivinen vaikutus” (H5)

Priorisointi "helposti priorisoi asioita sen tydyhteison tai oman tyon eduksi’ (H3)
Joustavuus ”jos tydnantaja on valmis joustaa ni sit yleensa tyontekijaki on valmis”

(H10)

Organisaation edun ajattelu

"pyrkii tavallaan aina sen organisaation tai ty6paikan niin kun etuun”
(H3)

Positiivinen asenne

”niin tuntuu et on sitoutunut siihen tydhon mita tekee niin sitte on
myds semmonen positiivinen asennekki” (H10)

Kayttaytyminen

Esimerkkeja teemasta aineistossa

Extra stepit

"yleensa silloin helpommin tulee otettua niita extra steppeja” (H3)
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Asiakaslahtdisyys

”se asiakas pistetdan sinne aika korkeelle ja sil yritetdan saada ne
tavarat toimitettuu mita se pyytaa” (H6)

Yhteistyo "otan vdhan enemman kontaktii myds muihin suunnittelijoihin tai
tahoihin” (H5)
Innovointi ”ma pyrin koko ajan hakemaan uusia keinoja ja uusia ratkaisuja” (H1)

Laadukas tyo

”se ty0 mitd tehdaan, et tehdaan laadukasta ja hyvaa tuotetta” (H5)

Tuottavuus

”sillon kun on sitoutunut ja motivoitunut niin yleensa myés sitten
tuottavuus on selkeasti parempi” (H3)

Yhteenvetona identifioitumisen seurauksista voidaan todeta, ettd kohdeorganisaation

asiantuntijat vaikuttivat ajattelevan organisaation etua niin asenteissaan kuin

kayttaytymisessdin, selked aiempaakin kirjallisuutta tukeva ilmi6 oli motivaation

lisddntyminen. Ja kuten aiemmassa kirjallisuudessakin, tdssékin kohdeorganisaatiossa

organisaatioon identifioitumisen seuraus vaikuttaa olevan tyohon panostaminen ja

organisaatiokansalainen kayttdytyminen.

Seuraavassa ja viimeisessa johtopditokset ja pohdinta luvussa peilataan tdssd luvussa

kasiteltyjd tuloksia aiempaan tutkimukseen ja teoriaan, seké tehdidin paiatelmia tulosten

pohjalta. Lisdksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuus ja esitellddn jatkotutkimusehdotuksia.
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5 Johtopaatokset ja pohdinta

5.1 Johtopaatokset

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella ydinosaamisen sdilyttimistd organisaatioon
identifioitumisen kautta, ja lisdtd ymmarrystd asiantuntijoiden organisaatioon
identifioitumisesta, sithen vaikuttavista tekijoistd sekd sen seurauksista, laadullisen
tutkimuksen menetelmin. Lahestymistapa tutkimuksessa oli teorian kehittely, jonka
mukaisesti tutkimus rakennettiin aiempaan tutkimukseen perustuvia késitteitd hyodyntamalla,
jattden kuitenkin tilaa my0s yllatyksille. Tutkimuksessa yhdistettiin Slussin & Ashforthin
(2008) ndkemyksen mukaisesti sosiaalinen identiteettiteoria ja sosiaalinen vaihtoteoria.
Naiden toisiaan tdydentdvien teorioiden avulla pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin,

jotka olivat:
1. Miten asiantuntijat kokevat organisaatioon identifioitumisen?
2. Mitka tekijét vaikuttavat asiantuntijoiden organisaatioon identifioitumiseen?
3. Mité seurauksia asiantuntijoiden organisaatioon identifioitumisella on?

Asiantuntijat vaikuttivat tuntevan ylpeyttd organisaatiosta ja kuvailivat identifioitumista
dynaamisena ilmion, joka aaltoilee erindisten tekijoiden seurauksena. Identifioitumiseen
vaikuttavissa tekijoissd arvostus ja tyon mielekkyys nousivat vahvasti esiin, identifioitumisen
heikentymisté vaikutti aiheuttavan epdvarmuus ja yhteyden heikkeneminen ty6yhteisdon.
Mielenkiintoisena ja uutena 16ydoksend tuloksista nousi vaikeiden kokemusten vaikutus
identifioitumista vahvistavana tekijana. Identifioitumisen seuraukset olivat paljolti liitettavissa
organisaatiokansalainen kdyttdytymiseen sekd motivaatioon. Seuraavaksi tuloksia kdyddin

lapi tarkemmin tutkimuskysymysten ohjaamana aiempaan tutkimukseen ja teoriaan peilaten.
5.1.1 Asiantuntijoiden organisaatioon identifioitumisen kokemukset

Organisaatioon identifioitumisen kokemuksia selvitettdessd kohdeorganisaation
suunnitteluasiantuntijoista osa tunnisti identifioituvansa organisaatioon kokonaisuutena, mutta
osa pikemminkin tyohon tai tuotteen toimittamiseen asiakkaalle, vaikka selkeédsti my0s
yrityksen menestys oli heillekin tarkedd. [Imid ja pieni ristiriitaisuus kommenteissa saattaa
johtua siitd, ettd ensisijainen identifioitumisen kohde onkin muu kuin organisaatio tai ettei

varsinaista identifioitumisen kohdetta tunnisteta, mutta yksi syy saattaa olla myds ettei haluta
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osoittaa tai kokea liian vahvaa sitoutumista organisaatioon johtuen ehka pelosta, etti
organisaatio kéyttia sitd hyvikseen. Tétd liian vahvaa sitoutumista organisaatioon yksi
haastateltavista kuvasikin seuraavasti: “ty0paikkaan ei saisi ikind tavallaan henkisella tasolla
tai semmoisella sitoutua tieddtké mitd mé tarkoitan, emotionaalisella tasolla, ettd jos
tyopaikka tekee sulle pahaa ja sé olet emotionaalisella tasolla sitoutunu niin si annat siti
anteeksi...tdytyy vélilld yrittad kylmatd paétd ja miettid...onko se rationaalinen ajattelu oikea
termi” (H8). Tama pelko, ettd organisaatio kéyttdd hyvéikseen hyvin vahvaa sitoutumista
perustunee sosiaaliseen vaihtoteoriaan ja vastavuoroiseen toimintaan, jotka ovat molempia
osapuolia palkitsevia (Cropanzano & Mitchell, 2005), eli ei haluta ettd omat palkitsevat
toimet olisivat vahvempia kuin toisen osapuolen. Aiemmissa tutkimuksissa on myos todettu,
ettd organisaatio voidaan kokea etdisempénd ja identifioituminen tapahtuu helpommin itselle

laheisempiin alemman tason kohteisiin (Ashforth, 2016).

Monen haastateltavan vastauksista ilmeni ylpeys yrityksen tuotteista, menestyksesté seka
kuulumisesta organisaatioon. Erds haastateltava esimerkiksi kuvasi miten yritys “sddsti
maailmaa ja virran hukkaamista” (H7). Dutton ym. (1994) ovatkin tuoneet esiin, ettd vahvasti
identifioituneet yksilot voivat kokea ylpeyttd kuuluessaan organisaatioon, jolla uskotaan
olevan sosiaalisesti arvostettuja ominaisuuksia. Ylpeyden tunteen kokemus nakyy vahvasti
myo6s Maelin asteikossa (Mael & Tetrick, 1992), johon on sisdllytetty viittdmid kuten
“organisaation onnistumiset ovat minun onnistumisiani” ja ’kun joku kehuu organisaatiota, se
tuntuu henkilokohtaiselta kohteliaisuudelta”. Ylpeyden tunne vaikuttaa siis olevan keskeinen
signaali osoittamaan organisaatioon identifioitumista. Mielenkiintoinen havainto oli, ettd
eniten me-puhetta kiyttineet henkilot myos toivat selkeimmin esiin ylpeyden organisaatiosta,
jotka ovat molemmat Maelin (Mael & Tetrick, 1992) organisaatioon identifioitumista

mittaavassa asteikossa kaytettyjd kisitteita.

Poiketen aiemmasta asiantuntijoihin kohdistetusta tutkimuksesta (Mazumder ym., 2021),
tdmén kohdeorganisaation asiantuntijoille vaikutti olevan merkityksellistd myds se, mitd
ulkopuoliset ajattelevat organisaatiosta. Erds haastateltava kuvaili, ettd ”’sitten kun ihmiset
kyselee missd on tdissd niin aika usein, jos sd sanot yrityksen nimen, niin moni rupeaa
tietdmédn”. Tétd ulkoisen imagon merkitysté voisi tukea ajatus, ettd identifioitumista
heikentdvéksi tekijéksi nostetut yt-neuvottelut voidaan nihda negatiivisena signaalina
organisaatiosta my0s ulkopuolisille, heikentden organisaation houkuttelevuutta
identifioitumisen kohteena. Dutton ym. (1994) ovat esittdneet, ettd kun yksilo kokee ettd

organisaatio ndhdadn ulkopuolisten silmissé positiivisesti erottuvana, identifioituminen
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vahvistuu. Heidédn mukaansa yksilo voi esimerkiksi ndhdd organisaation tuottavan
arvostettavia tuloksia (Dutton ym., 1994), kuten erds haastateltava tassdkin tutkimuksessa toi
esiin: ’Than oikeasti me tehddin hienoja juttuja, jost me voidaan olla ihan rehellisesti ylpeitd”

(H1).

Ylpeyden tunteen ja me-puheen lisdksi organisaatioon identifioitumiseen on aiemmin liitetty
organisaation arvojen siséllyttiminen mindkuvaan (Lee ym., 2015). Tidmén tutkimuksen
aineistossa moni asiantuntija kuvasi miten henkilokohtaiset arvot vastaavat organisaation
arvoja, ja he kokivat yhtenevéisten arvojen ansiosta viihtyvéansa yrityksessd sekd voivansa olla
sielld omia itsejadn. Vaikuttikin silté, ettd arvojen yhdenmukaisuus voi myos toimia
asiantuntijoiden identifioitumista vahvistavana tekijana. Tétd tukee my0s aiempi kirjallisuus.
Beshavorin (2014) mukaan, kun tyontekijit kokevat heidin tarkeiksi ndkemiensé arvojen
toteutuvan organisaation toiminnassa, he arvostavat jdsenyyttddn organisaatiossa ja kokevat
identifioitumista. My6s Mael & Ashforth (1995) ovat todenneet sosiaalisen ryhmén arvojen
sisdistimisen johtavan ryhmédan identifioitumiseen, ja Hom ym. (2012) ovat esitténeet
organisaation arvojen sopivuuden mindkuvaan vahvistavan sisdistd halua pysya

organisaatiossa.

Organisaatioon identifioitumisen dynaamisuus ilmeni hyvin haastatteluissa, kun asiantuntijat
kuvailivat sitoutumisen ja kuuluvuuden tunteen kidyneen vélilld esimerkiksi
organisaatiouudistuksen tai tiyden etitydvaiheen yhteydessd alempana, ja vahvistuneen taas
sen jalkeen. Muutama asiantuntija kuvasi organisaatioon identifioitumisen vahvistuneen
tyouran aikana vuosien myo6té, kun suunnitteluty6hon sekd organisaatioon on pééssyt
syvemmidlle ja erilaiset kokemukset ovat juurruttaneet organisaatioon. Arvoihinkin liittyen
yksi haastateltava totesi, ettd “mitd pidempi historia firmal on, ja mitd pidempédéin niitd
hommia on tehny, ni ehk on niis arvois helpompi pysyy” (H4). Tésté péitellen ajan myoté
tapahtuva organisaatioon identifioitumisen vahvistuminen toteutuu myos arvojen vahvemman
omaksumisen kautta. Tdmén tutkimuksen havaintoa tukien, aiemmissa tutkimuksissa myos
Mael & Tetrick (1992) ovat havainneet positiivisen yhteyden organisaatiouran ja
organisaatioon identifioitumisen vélilld. Arnold & Randall (2010) ovatkin esittineet, ettd uran
pituus organisaatiossa voi toimia tyontekijén ja organisaation vélisen suhteen mittarina, seké
kertoa tyOntekijan aiemmasta kayttaytymisestd sitd kautta, ettd tyontekijé ei ole vuosien
aikana hakeutunut muualle t6ihin. Ndistd aiemman teorian sekd timén tutkimuksen
havainnoista voisi péatelld, ettd aika voi usein toimia identifioitumista vahvistavana tekijéna,

jollei jokin tapahtuma kuten havainto arvojen ristiriitaisuudesta heikompana ajankohtana,
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aiheuta psykologisen sopimuksen rikkomusta tai etdéinnyti organisaatiota tyontekijan

identiteetistai.

Sitoutumisen kohteeseen liitettyd mahdollista liian vahvan sitoutumisen pelkoa lukuun
ottamatta, nikemykseni mukaan kaikki edelld mainitut organiaatioon identifioitumisen
kokemukset ylpeyden tunne, me-puhe, arvot, ulkoinen imago ja dynaamisuus, voidaan liittda
sosiaaliseen identiteettiteoriaan. Pratt (1998) on todennut, ettd yksilot haluavat ndhda itsensi
positiivisesti ja Dutton ym. (1994), ettd yksilon nikemys organisaatiosta vaikuttaa
ndkemykseen itsestd, joten ylpeyden tunne liittyy selkeédsti nikemykseen itsestd eli
identiteettiin. Me-puheen voi liittd4 Prattin (1998) havaitsemaan ihmisen tarpeeseen kuulua
sosiaaliseen ryhméén. Pratt (1998) on myos esittényt, ettd identifioituminen voi tapahtua
yksilon ja organisaation arvojen samankaltaisuuden kautta tai kun yksilé omaksuu arvot
muokkaamalla minédkasitystdan. Ndméd molemmat, me-puhe ja arvot, siis liittyvit selkedsti
sosiaaliseen identiteettiteoriaan. Ulkoinen imago liittyy myos identiteettin, Dutton ym. (1994)
ovat todenneet, ettd mitéd yksilo ajattelee muiden ajattelevan organisaatiosta, vaikuttaa sithen
mitd yksilo ajattelee itsestddn. Identifioitumisen dynaamisuuteen liittyen Kreiner ym. (2006)
ovat todenneet sekéd yksiloiden ettd organisaatioiden olevan dynaamisia, ja tyontekijoiden
joutuvankin jatkuvasti sopeuttamaan henkilokohtaisen ja sosiaalisen identiteetin vélisié rajoja.
Naihin aiempiin teoreettisiin havaintoihin perustuen, asiantuntijoiden kokemusten

organisaatioon identifioitumisesta voi katsoa perustuvan sosiaaliseen identiteettiteoriaan.
5.1.2 Organisaatioon identifioitumiseen vaikuttavat tekijat

Organisaatioon identifioitumiseen positiivisesti vaikuttavat tekijit kulminoituivat téssa
tutkimuksessa hyvin vahvasti arvostukseen. Asiantuntijoiden mielestéd arvostus nékyi
palkassa, palautteenannossa ja joustavuudessa. Ndiden tutkimuksessa esiin tulleiden
tekijoiden voidaan katsoa liittyvén sosiaaliseen vaihtoteoriaan, Cropanzano & Mitchell (2005)
ovat esittdneet sosiaalisen vaihdannan perustuvan molempia osapuolia palkitseviin toimiin ja
suhteisiin. Erdskin haastateltava kuvasi joustavuutta selkeésti sosiaaliseen vaihdantaan
perustuvasti “ehké se on tervettd et firma kéyttdd mua hyvikseen ja mé kéytin firmaa
hyvikseni, niinhin se oikeasti toimii” (H8). Moni totesi tdsséd tutkimuksessa liséksi, ettd
palkkaa tarkedmpi on kokemus siitd, ettd tyontekijoiden huolen aiheita kuunnellaan, ja ettd on
mukava tyopaikka. Tatd tukee myos aiempi kirjallisuus, esimerkiksi Zagenczykin ym. (2021)
tutkimuksessa todettiin, etti koettu organisaation tuki ja eettiseksi koettu tydymparistd

vahvistavat organisaatioon identifioitumista ja affektiivista sitoutumista. Eettinen
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tyoympaéristo (Teng ym., 2020) ja koettu organisaation tuki (Zagenczyk ym., 2021), on liitetty
sosiaalisen vaihtoteorian mukaiseen vaihdantaan ja vastavuoroiseen toimintaan. Vaikka van
Knippenbergin & Sleebosin (2006) mukaan sosiaaliseen vaihtoteoriaan perustuvat
motivointitoimet vaikuttavat sitoutumiseen muttei juurikaan identifioitumiseen, ndma esiin
tulleet tekijét kuitenkin viittaisivat siihen, ettd myos vaihdantaan liitetty toiminta vahvistaa

identifioitumista.

Identifioitumista heikentévissa tekijoissd tdimén tutkimuksen aineistosta nousi merkittéviksi
tekijoiksi epavarmuus tydpaikasta, vaihtuvuus ja etityot. Epdvarmuuden on aiemmassa
kirjallisuudessakin todettu vaikuttavan negatiivisesti organisaatioon identifioitumiseen
(Piccoli ym., 2017), joten tdmén tutkimuksen tulokset tukevat tdtd aiempaa havaintoa.
Epdvarmuuden tyOpaikasta on aiemmin todettu lisdksi vaikuttavan vahingollisesti
suoriutumiseen ja ldahtoaikeisiin (Staufenbiel & Konig, 2010), joten epdvarmuus on
todenndkoisesti ollut yksi vaikuttava tekija vaihtuvuuden lisddantymiseen
kohdeorganisaatiossa. Yksi haastateltavista toi esille miten organisaation arvot punnitaan
silloin, kun organisaatiolla ei mene hyvin. Besharov (2014) onkin omassa tutkimuksessa
todennut identifioitumisen heikkenevan mikali yksilo kokee, ettd organisaatio toimii hidnen
tirkeiksi kokemiaan arvoja vastaan. Tétd vahvistaen, myos tdssd tutkimuksessa haastateltu
asiantuntija totesi hdnen sitoutumisensa, motivaationsa sekd innovatiivisuutensa jonkin verran
heikentyneen vuosien varrella. Arvojen vastaisesti toimiminen voidaan kokea myos
psykologisen sopimuksen rikkomuksena, jonka on ndhty heikentévin identifioitumista (Ng,
2015). Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan osapuolten vélisid velvollisuuksia, ja
psykologisen sopimuksen rikkomuksella sitd, kun toinen osapuoli kokee ettei toinen ole

tayttidnyt velvollisuuksiaan (Morrison & Robinson, 1997).

Osaan haastateltavista organisaation muutokset ovat aineiston analyysin perusteella
vaikuttaneet identifioitumista vahvistavasti, ja osaan heikentivésti. Samat asiat ovat saattaneet
siis olla toisille positiivisia ja toisille negatiivisia muutoksia, kuten haastateltavista yksi totesi
nykyisen kasvaneen ja toiminnaltaan selkeytyneen organisaation sopivan itselleen paremmin,
ja toinen taas heikommin. Téssd ndkyy juurikin yksilon identiteetin sopivuus muuttuneeseen
organisaatioon ja muuttuneeseen organisaation identiteettiin. Toisilla yksiloilld organisaation
muutokset ovat tuoneet organisaation identiteettid ldhemmas heiddn omaansa vahvistaen
identifioitumista, ja toisilla taas etddnnyttdneet heikentden identifioitumista. Tédssd voidaan
katsoa, ettd identifioituminen prosessina, eli yksilon identiteetin mukauttaminen sosiaalisen

ryhmén identiteettiin sopivaksi, ei ole identifioitumisensa heikentyneeksi kokeneella ainakaan
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vield tdysin onnistunut (Kreiner ym., 2006). Tutkimuksen tuloksista herdd vield ajatus, ettd
muutosten vaikutukset identifioitumiseen saattavat olla pienemmét silloin kun henkil6 ei ole
niin vahvasti identifioitunut, eli liittinyt organisaation jasenyyttd mindkisitykseensa
kognitiivisesti tai emotionaalisesti (Riketta, 2005). Erds haastateltavista totesi organisaation
merkitsevadn hédnelle 1dhinni tyopaikkaa, ja kyseinen henkild ei juuri edes muistanut
organisaatiossa tapahtuneita muutoksia. Muutokset vaikuttavat siis yksilon ja organisaation
identiteetteihin ja niiden linkittymiseen niitd joko ldhentden tai etddnnyttden, katson siis

muutosten vaikutusten perustuvan sosiaaliseen identiteettiteoriaan.

Mielenkiintoinen ja uusi 16ydos, mikéd ei aiemmassa kirjallisuudessa ole saanut niin paljon
huomiota oli, miten asiantuntijat kokivat vaikeiden aikojen ja kokemusten vahvistaneen
heidén identifioitumistaan entisestdén. Ashforth (2020) on tuonut esiin kriisitilanteisiin
liittyen, ettd kun organisaatio auttaa tyontekijoitd vaikeana aikana, tyontekijét haluavat toimia
vastavuoroisesti, mikd vahvistaa identifioitumista. Kuitenkaan varsinaisesti aihetta miten
erilaiset, erityisesti vaikeat kokemukset, vahvistavat psykologista suhdetta organisaatioon ei
vaikuta olevan juurikaan tutkittu. Miksi tdllaista havaintoa ei ole aiemmassa tutkimuksessa
tullut esiin johtunee siitd, ettei aiemmin ole paisty tutkimaan kohdeorganisaatioita, joissa on
tapahtunut vuosien varrella ndin paljon muutoksia, eiké tavoitettu organisaation jdsenid, jotka
pystyvit arvioimaan ndiden muutosten vaikutusta vuosien varrella. Ndin ollen tdma tutkimus
tuo aiempaan teoriaan uutta ndkdkulmaa, ja avaa uraa uudelle tutkimuslinjalle organisaatioon

identifioitumiseen liittyen.

Pohdittaessa misté tdllainen yllattdva ilmio voisi johtua, yksi selitys voisi 10ytyé sosiaalisesta
vaihtoteoriasta. Cropanzanon & Mitchellin (2005) mukaan sosiaalinen vaihtoteoria perustuu
kahdenvdélisiin toimiin, jotka johtavat molemminpuoliseen kiintymyssuhteeseen. Tésta voisi
ajatella Ashforthin (2020) havaintoonkin perustuen, ettd vaikeat hetket ja organisaation
lojaliteetti organisaatioon jiljelle jadneitd tyotekijoitd kohtaan koetaan toimintana, johon tulee
vastata vastavuoroisella kayttadytymiselld esimerkiksi sitoutumalla yritykseen. Ndma
molemminpuoliset toimet johtavat kiintymyssuhteeseen, mikd voidaan nihda myds
organisaatioon identifioitumisena. Identifioitumisen vahvistuminen vaikeiden hetkien myota
voisi perustua my0s Karanika-Murray ym. (2015) esiin tuomaan tekijdin, ettd yksilot voivat
identifioitua ryhmiin vihentddkseen epdvarmuutta. Epdvarmuuden vihentdminen voidaan
liittdd psykologiseen turvallisuuteen, jonka on taas katsottu pohjautuvan sosiaaliseen
identiteettiteoriaan. Tétd tukee myds Lian ym. (2022) tutkimus Covid-19 vaikutuksista.

Heidén tutkimuksensa mukaan Covidin aiheuttama epdvarmuus korostaa tyontekijoiden
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samaistumista toisiinsa vahvistaen organisaatioon identifioitumista. Aihetta tulisi kuitenkin
tutkia laajemmin, jotta vaikeiden kokemusten vaikutusta ymmarrettdisiin syvéllisemmin, ja
ndkisinkin ettd ilmion syvempi tarkastelu vaatii sekd sosiaalisen identiteettiteorian etti

sosiaalisen vaihtoteorian yhdistamista.
5.1.3 Organisaatioon identifioitumisen seuraukset

Organisaatioon identifioitumisen seuraukset vastasivat kohdeorganisaation asiantuntijoiden
kokemuksissa hyvin pitkidlti aiemmassa kirjallisuudessa havaittuja seurauksia. Organisaatioon
identifioituminen on aiemmassa kirjallisuudessa yhdistetty vahvasti organisaatiokansalainen
kayttaytymiseen (van Dick ym., 2006), ja my0s kohdeorganisaatiossa asiantuntijat kertoivat
panostamisesta, joustavuudesta sekd tyonkuvan ulkopuolisesta kehittimistyosta.
Kirjallisuudessa organisaatioon identifioitumisen seurauksiin on liitetty organisaation edun
ajattelu (Ashforth, 2016; Karanika-Murray ym., 2015), ja tima nédkyikin tutkimuksessa
haastateltujen asiantuntijoiden tydskentelyn priorisoinnissa yrityksen hyvéksi seké
niinsanotuissa extra stepeissé ja organisaatiokansalainen kayttaytymisessé. Lisddntynyt
yhteisty0 organisaation sisélld on my0s tunnistettu aiemmissa tutkimuksissa identifioitumisen
seuraukseksi (Dutton ym., 1994), ja timékin ilmeni suunnitteluasiantuntijoiden kommenteista.
Dutton ym. (1994) ovat selittineet yhteistyon lisddntymisen liittyvén haluun sdilyttaa
organisaatio elinvoimaisena tulevaisuudessakin. Téhinkin liittyy siis organisaation edun
ajattelu sekd oman ja organisaation jaettu kohtalo (Mazumder ym., 2021). Tésta voisi péétella,
ettd yksilon ja organisaation identiteettien linkittyminen saa toimimaan organisaation edun
mukaisesti, kun halutaan organisaatiolle jatkuvuutta ja menestystd, joten tdllainen toiminta voi
perustua sosiaaliseen identiteettiteoriaan. Kuitenkin joustavuutta kuvailtiin sosiaaliseen
vaihtoteoriaan liitetyn vastavuoroisen toiminnan kautta, joten myds seurauksia on hyva

tarkastella molempien teorioiden kautta.
5.1.4 Loppupaatelmat

Tutkimuksen tuloksista voisi ajatella, etté erityisesti henkildt, joiden kommenteissa
yhdistyivit me-puhe seki ylpeys organisaatiosta ja sen tuotteista, ovat vahvasti organisaatioon
identifioituneita. Asiantuntijat, jotka painottivat enemmaén sosiaaliseen vaihtoteoriaan liittyvid
joustavuutta ja palkkaa, voisivat olla ehkd enemmaénkin asenteellisesti sitoutuneita
organisaatioon. Aineistosta oli kuitenkin havaittavissa, ettd moni henkild, joka ei painottanut

ylpeyttéd ja me-puhetta, koki kuitenkin organisaation arvojen vastaavan hyvin heidédn omaa
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mindkuvaansa. Lisdksi identifioitumista vahvistavissa tekijoissé oli paljon yhtédldisyyksid eri
vastaajien vililld. Ndistd pddtellen katsoisin, ettd tima tutkimus tukee Slussin ja Ashforthin
(2008) viitettd, ettd identifioitumista tulisi tarkastella niin sosiaalisen identiteettiteorian kuin
sosiaalisen vaihtoteorian kautta. Tulevaisuudessa olisikin hyvé lisdta tutkimusta siitd miten
sosiaalisen vaihtoteorian tekijét ja sosiaalisen identiteettiteorian tekijdt yhdessd vaikuttavat
organisaatioon identifioitumiseen toisiaan todennékdisesti vahvistavasti. Myoskdin
tutkimuksessa tehtya yllattavaa 16ydosta vaikeiden kokemusten vaikutuksesta
identifioitumista vahvistavasti, ei valttimaétta olisi tehty ilman ndiden teorioiden yhdistdmista,

ja tdmén ilmidn jatkotutkimukset vaativatkin tarkastelua molempia teorioita hyddyntéen.
5.2 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa realiabiliteetti ja validiteetti on perinteisesti liitetty
madrillisiin tutkimuksiin, mutta on todettu ettd néiti kdsitteitd voidaan soveltaa myos
laadulliseen tutkimukseen (Spiers ym., 2018). Validiteetin ja realiabiliteetin varmistamiseen
laadullisessa tutkimuksessa liittyy my0s tutkimuksen toteuttaminen eettisesti (Merriam &
Tisdell, 2016). Reliabiliteetti laadullisessa tutkimuksessa perustuu aineiston vastaavuuteen eli
aineiston tulee tukea analyysid. Validiteetti taas liittyy aineiston tarkoituksenmukaisuuteen
tarkoittaen sitd, ettd aineistosta saadaan tarkasti kuvattua osallistujien kokemuksia
vélittdmaéssa kontekstissaan seké vilittomén kontekstin yli. (Spiers ym., 2018.) Myds Shenton
(2004) on todennut artikkelissaan, ettd laadullisen tutkimuksen arviointiin on laajasti
hyvéksytty Guban (1981) nelja kriteerid, jotka ovat uskottavuus liittyen sisdiseen
validiteettiin, siirrettdvyys liittyen ulkoiseen validiteettiin tai yleistettdvyyteen, luotettavuus

liittyen reliabiliteettiin ja vahvistettavuus liittyen objektiivisuuteen.

Shentonin (2004) mukaan laadullisen tutkimuksen reliabiliteettiin liittyy tutkimusprosessin
yksityiskohtainen kuvaus, jotta lukijat voivat arvioida kdytettyjen menetelmien soveltuvuutta.
Tutkimusprosessi on kuvattu menetelméosassa mahdollisimman tarkasti, kuitenkin ottaen
huomioon tutkimusorganisaation ja haastateltujen henkildiden yksityisyys. Aineiston
kerdamiseksi tutkimuksessa haastateltiin kymmentd suunnitteluasiantuntijaa, jonka voi katsoa
olevan 16 henkilon osastosta hyvd miéra seka riittdva madrd myos tédllaista laadullista pro
gradu -tutkimusta varten. Kaikki haastatellut henkil6t ovat tydskennelleet jo useamman
vuoden organisaatiossa ja sen suunnitteluosastolla, joten haastateltavilla oli riittdvan pitka
kokemus organisaatiossa arvioidakseen omaa identifioitumistaan seki sithen vaikuttaneita

tekijoitd ja sen seurauksia. Analyysin tueksi tutkimuksessa on esitetty suoria lainauksia
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haastateltavien kommenteista, ja aineistosta ilmeni yllattdvidkin tekijoitd minké laadullinen
tutkimusmenetelma mahdollistaa (Eriksson & Kovalainen, 2008, s. 3). Katsoisin aineiston
vastaavan hyvin tutkimuksen tutkimuskysymyksiin ja tukevan tehtyi analyysié, joten

tutkimuksen reliabiliteetti toteutui hyvin.

Validiteetti tdssa tapaustutkimuksessa toteutui siind mielessé, ettd tutkimuksessa onnistuttiin
tekemién syvillinen kuvaus haastateltavien kokemuksista organisaatioon identifioitumisesta,
sithen vaikuttavista tekijoistd ja sen seurauksista kdyttden aiemmissa tutkimuksissa
onnistuneesti organisaatioon identifioitumisen liitettyja késitteitd ja rakenteita. Aineisto on
validi my0s siind mielessé, ettd organisaatioon identifioitumisen kokemuksien tutkimiseen
soveltuu hyvin poikittaistutkimus, koska tutkimushetken tulkinnat aiemmista tapahtumista
vaikuttavat identifioitumisen kokemukseen (Bednar ym., 2020). Koska tutkimus on
laadullinen tapaustutkimus, ja organisaation historia ja olosuhteet ovat yksilollisié, ei tulokset
sellaisenaan ole yleistettdvissd kontekstin ulkopuolelle, miké ei yleensd olekaan laadullisen
tutkimuksen tavoite (Merriam & Tisdell, 2016, ss. 37-38). Shenton (2004) onkin todennut,
ettd koska laadullinen tutkimus kohdistuu vain pieneen méairéan yksildita tietyssé
ympdristdssd, on mahdotonta todentaa, ettd tulokset ja johtopditokset olisivat soveltuvia
toisiin tilanteisiin ja kohteisiin. Hén toteaa kuitenkin, ettd tassékin tutkimuksessa toteutettu
tarkka kuvaus tutkimuksen kohteesta auttaa lukijoita arvioimaan missd médrin kohde on

samankaltainen kuin jonkin toinen kohde ja tilanne (Shenton, 2004).

Shenton (2004) on liittdnyt laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen objektiivisuuden, eli
tulosten tulisi kuvata nimenomaan haastateltavien ndkemyksia eiké tutkijan ndkemyksié.
Tahan liittyen haastattelukysymykset pyrittiin muotoilemaan avoimesti ilman johdattelua, ja
tuloksia pyrittiin tulkitsemaan abduktiivisesti my0s teoriaan peilaten. Laadullisen tutkimuksen
tuloksia tulisikin Shentonin (2004) mukaan arvioida aiempiin tutkimuksiin verraten.
Temaattiselle analyysille on todettu kuitenkin olevan tyypillistd, ettd teemojen nouseminen
aineistosta riippuu tutkijan tulkinnoista ja samasta aineistosta saatetaan saada toisistaan
eridvid tulkintoja (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tutkimuksen tulosten luotettavuuden
arvioimisen kannalta tuleekin ottaa huomioon, ettd tutkimus on toteutettu oman tydnantajan
organisaatiossa, jolloin omat tiedot ja kokemukset seké subjektiiviset nikemykset ovat
saattaneet vaikuttaa tulkintoihin. Lisdksi haastateltavien avoimuuteen ja vastauksiin,
anonymiteetin ja luottamuksellisuuden korostamisesta huolimatta, on saattanut jonkin verran

vaikuttaa se, ettd haastattelija edustaa yrityksen henkildstdosastoa.
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Jatkotutkimuksia ajatellen, tutkimuksessa nousi esiin vaikeiden kokemusten identifioitumista
vahvistava vaikutus, jota olisi timédn uuden ilmién ymmarryksen lisd&dmisen vuoksi hyvé
tutkia lisdd. Niin tdtd ilmioté, kuin yleensdkin organisaatioon identifioitumista, tulisi timén
tutkimuksen tulosten vahvistamana tarkastella sekd sosiaalista identiteettiteoriaa ettd
sosiaalista vaihtoteoriaa hyodyntiden. Tamaén lisdksi tutkimusta toteuttaessa herdsi ajatus siité,
ettd miten organisaatioon identifioituminen eroaa organisaation menestyksen kannalta
keski0ssd olevien ydinosaajien ja esimerkiksi organisaation tukitoiminnoissa tyoskentelevien
valilla. Tukitoiminnoissa ty0skentelevien voi olla vaikeampi havaita oman panoksen vaikutus

kokonaisuuteen, joka voi vaikuttaa identifioitumiseen.
5.3 Yhteenveto

Tama tutkimus tarjoaa syvéllisen ja kokonaisvaltaisen katsauksen kohdeorganisaation
suunnitteluasiantuntijoiden identifioitumisen kokemuksista. Vaikka tutkimus on toteutettu
laadullisena tapaustutkimuksena ja on niin ollen kattava kuvaus vain kyseisessé kontekstissa,
antaa se kuitenkin viitteitd siitd, mitka tekijat vaikuttavat asiantuntijoiden identifioitumiseen
ja millaisia seurauksia asiantuntijoiden identifioitumisella on. Aiemmat tutkimukset ovat
keskittyneet tutkimaan yksilon ja organisaation vélistd psykologista suhdetta pddasiassa vain
joko sosiaalisen vaihtoteorian tai sosiaalisen identiteettiteorian kautta, mutta tissa
tutkimuksessa ndmé teoriat yhdistyvét, ja antavat tulevaisuuden tutkimukseen my®0s viitteitd,
miten teoriat tiydentdvét toisiaan. Tutkimuksen tuloksista 16ytyi uusi ilmi6 vaikeiden
kokemusten vaikutuksesta identifioitumista vahvistavasti, joten seké tdmén 16ydoksen ettd
teorioiden yhdistdmisen kautta, tdimi tutkimus tuottaa tdydentdvaa tietoa sekd uusia
tutkimussuuntia tieteelliseen tutkimukseen, mutta voi tarjota myds muille yrityksille
lisiymmarrystd organisaatioon identifioitumisen rakentumisesta ja merkityksesta erityisesti

asiantuntijaorganisaatioissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko
Identifioituminen

e Miten ymmarrét organisaatioon sitoutumisen ja mitd sitoutuminen késitteend tarkoittaa

sinulle?
e Mitd sinulle merkitsee olla timén organisaation jésen?

e Missd médrin koet organisaation tavoitteiden ja elettyjen arvojen vastaavan omia

tavoitteitasi ja arvojasi?

Identifioitumiseen vaikuttavat tekijat

e Minkélaisessa tilanteessa olet tuntenut kuuluvuutta organisaatioon?

e Minkilaiset asiat ovat lisdnneet haluasi pysyé organisaatiossa / ldhted organisaatiosta?

e Onko sitoutumisesi viime aikoina vahvistunut vai heikentynyt?

e Ovatko tyopaikalla tapahtuneet muutokset vaikuttaneet sitoutumiseesi?

e Miten etidtyd on vaikuttanut sitoutumiseesi ja kuuluvuuden tunteeseesi?

e Minkélaisen asian voisit ajatella vahvistavan haluasi pysyé organisaatiossa?
Organisaatioon identifioitumisen seuraukset

e Miten koet tdman hetken sitoutumisesi nakyvian tyoskentelyssési?

e Miten mahdollinen sitoutumisesi muuttuminen nékyy tyoskentelyssési?
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