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Tunteilla on tirked merkitys ihmisten vilisissd sosiaalisissa siteissd ja
yhteenkuuluvuudessa. Varsinkin asiantuntijaorganisaatiossa, missd riippuvuuus
henkil6stostd on suuri tunnekomponentti korostuu. Téssd tutkimuksessa keskityttiin
tyOyhteison kannalta tirkedin tyokavereiden viliseen luottamukseen ja tydyhteisoon
sitoutumiseen. Luottamus médriteltiin tunteeksi ja sitoutuminen asenteeksi, jossa

tunneulottuvuus on keskeinen.

Yliopisto on perinteinen esimerkki jatkuvasti yleistyvistd asiantuntijaorganisaatioista.
Tutkimuksen aineisto kerittiinkin haastattelemalla kahdeksaa ihmistd Jyviskylidn
yliopiston kahdella laitoksella. Aineisto analysoitiin laadullisesti teemoittelemalla se
tutkimustehtiviemme mukaan. Pyrimme kuvaamaan sitd, miten haastateltavat kokivat

luottamuksen ja sitoutumisen.

Luottamuksessa ja sitoutumisessa rationaaliset, emotionaaliset ja normatiiviset
komponentit sekoittuvat toisiinsa. Tunteella on merkittivd osuus, koska se vahvistaa
sekd luottamusta ettd sitoutumista. Tyontekijat samaistuvat tunteiden avulla
tydyhteisdon. Tunnesiteet tyOkavereihin synnyttédvit yhteisollisyyden tunteen, joka

edistdd ty6ssd vithtymisti ja halua jaadd tySyhteisoon.
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1 Johdanto

Tamén tutkimuksen 14htokohtana on ajatus siitd, ettd ty6yhteisdssd on erilaisia ja eri
tavoin ilmenevii tunteita. TyOyhteisod ei voi tarkastella vain rationaalisena ilmi6né,
vaan myo0s tunteet on otettava huomioon. Tunteilla on tirked merkitys ihmisten
vilisissd sosiaalisissa siteissi ja yhteenkuuluvuudessa. Tutkimus keskittyy
tyontekijoiden viliseen luottamuksen tunteeseen ja tydyhteis6on sitoutumiseen.
Sitoutumista kisitelldén tyoyhteis6on kohdistuvana asenteena, jossa tunteen osuus on

merkittivi.

Tyon henkistyminen muuttaa tyon ja ihmisen suhdetta. Yksilon henkilokohtainen
suhde ty6hon korostuu, ja ilman henkistd sitoutumista tyé ei endd ole mahdollista.
(Vaarala, 1995, 44 - 45.) Samalla kun ty6 muuttuu mekaanisesta suorittamisesta
henkisemmaiksi korostuu organisaation riippuvuus henkil6stostd. Organisaatiot
joutuvat miettiméin keinoja, miten saada ihmiset jadméédn organisaatioon, ja miten
kehittdd  tySyhteisd, jossa  ihmiset  haluavat  tyoskennelli.  Etenkin
asiantuntijaorganisaatiossa riippuvuus henkilostostdi on  suuri. TyGyhteis6on
sitoutuminen ja tydkavereiden vilinen luottamus korostuvat. Sitoutumisessa on kyse
kiintymyksestd tyOyhteis6on, tdlloin ihminen haluaa pysytelld nykyisessi
tyopaikkassa. Tyokavereiden vélinen luottamus on puolestaan perusta koko
organisaatioeldmélle. McMahonin mukaan paras tapa sitouttaa ihmiset on luottaa

heihin (Solomonin 1997 mukaan).

Yliopisto on perinteinen esimerkki jatkuvasti yleistyvistd asiantuntijaorganisaatioista.
Tutkimuksen aineisto kerittiinkin haastattelemalla kahdeksaa ihmistd Jyviskyldn
yliopiston kahdella laitoksella. Laadullinen analyysi tehtiin teemoittelemalla

haastattelut pitkalti tutkimustehtdviemme mukaan.

Lapi tutkimuksemme kulkee ajatus rationaalisen, emotionaalisen ja normatiivisen
ulottuvuuden  yhteenkietoutumisesta niin  ihmisen toiminnassa, tunteissa,

luottamuksessa kuin sitoutumisessakin. Luottamus ja sitoutuminen ov at tirkeiti



ilmioitd tyoyhteistssd. Molemmissa tunne on keskeisesti mukana. Tunne tekee

luottamuksesta ja sitoutumisesta vahvemman.

2 Miti tunne on?

Kaikki tietdvit mitd tunne on arkikielessd, mutta tutkimuksen kohteena sen
madritteleminen on ongelmallisempaa. Késitteen médrittelemisen tekee vaikeaksi sen
monimerkityksellisyys. Hearnin mukaan tirkedmpaé tunnetutkimuksessa tulisikin olla
se, miten késitettd tunne kéytetdédn, kuin se, miten se médritellddn (Hearn 1993, 146).
Tunne-kisitteen ympérilld on késiteviidakko, jossa erilaisia termeja kéytetddn samaa
tarkoittavina. (Fineman 1996, 546). Yleistd tunneteoriaa on vaikea luoda jo senkin
takia, ettd tunteiden oleellisimmista piirteistd ei ole tutkijoiden keskuudessa paisty

yksimielisyyteen. (Sarbin 1986, 96).

Stephen Fineman (1996) on artikkelissaan tarkentanut tunteen kéisitettd kéyttden
apuna eri tutkijoiden tunteiden erotteluja. Ensinnidkin tunne on subjektiivinen
kokemus. Tami tarkoittaa, ettd olemme tietoisia tunnetiloistamme ja meissi
tapahtuvista muutoksista. Osa tunteista voi olla riippuvaisia aikaisemmista
kokemuksista ja odotuksista, l4hteistd joista joko ollaan tai ei olla tietoisia. Toiseksi
tunteet ovat henkilokohtaisia ilmaisuja erilaisista tunnetiloista ja ne saavat
merkityksen omasta kulttuurisesta ympéristostddn. Jotta tunteiden sosiaalisen
merkityksen voisi ymmartds, ihmisen tiytyy osata kulttuurisesti hyvéksyttyjd
kommunikointimerkkeji, kuten kielen vivahteita ja kasvojen ilmeitd. (Ekman 1985,
Sugrue 1982, Finemanin 1996, 546 mukaan.) Kolmanneksi sisdisesti tunnetut ja
ulospdin ndytetyt tunteet eivit aina vastaa toisiaan. Joku voi tuntea itsensi vihaiseksi
ilman, ettd nayttdd vihaiselta. Tdmd esittdmisen aspekti tekee tunteista
mielenkiintoisia, silld niin niilli voidaan nihdi olevan suunniteltu tarkoitus ihmisten
viilisissd suhteissa. Esimerkiksi surullisen nikoinen ihminen voi haluta osakseen
huomiota ja myétituntoa. (Harre 1986, Gallois 1993, Mangham & Overington 1987,
Finemanin 1996, 546 mukaan.) Neljanneksi tunteiden ndyttdminen on sidoksissa
sosiaalisiin tilanteisiin. Esimerkiksi tiedetdfin, mitkd tunteet ovat soveliaita

kokouksissa tai laitoksen pikkujouluissa. Joissain rooleissa tunteiden normit saattavat



olla jopa tilannesidonnaisuuttakin vahvempia. Esimerkiksi pomon, alaisen, miehen tai
naisen rooleihin liitetdédn usein tiettyjd tunteita. (Zurcher 1982, Kemper 1981, Geertz

1973, Hochschild 1975 ym. Finemanin 1996, 546 mukaan.)

3 Tunteiden tutkimuksen taustaa

3.1 Misti tunteiden tutkimus alkoi?

Tunteita ei muutama vuosikymmen sitten otettu huomioon vakavana
tutkimuskohteena (Frijda, 1988). Organisaatiotutkimuksessa tunteista on Kkirjoitettu
védhén, ja varsinaiseksi tutkimuskohteeksi ne ovat tulleet vihitellen. Tunteiden on
ndhty olevan tiedostamattomia ja kontrolloimattomia rationaalisen ajattelun
hairitekijoitd. (Fineman 1996.) Tunteita on pidetty toisarvoisina verrattuna
kognitioihin. Emotionaalisuus on siis merkinnyt rationaalisuuden ja jérjen
puuttumista. Tunteita on my6s pidetty feminiinisind ruumiin vietteind, jotka eivit
ansaitse samaa arvostusta kuin maskuliiniset kognitiot. Tunteita on marginalisoitu ja
aliarvioitu, samalla kuin rationaalisuutta on pidetty ihanteena tehokkaalle
organisaatioeldmalle. (Putnam & Mumby 1993, 39 - 40.) Organisaatioteoreetikko
Stephen Finemanin (1993) mukaan tunteiden asema organisaatiotutkimuksessa on
jadnyt vaille huomiota muun muassa siksi, ettd emotion ja rationaalisuuden késitteet
on haluttu erottaa toisistaan, samoin ké&sitteet ihminen ja organisaatio. Liséksi
Finemanin mukaan ldnsimainen kulttuuri on yleisesti nihty tyypillisend tunteiden

tukahduttajana ja kieltdjana.

Tunteiden tutkimus on ldhtoisin  1800-luvun ensimmdisisti psykologisista
tunneteorioista. Jo vuonna 1838 Charles Darwin tutki tunteisiin liittyvid ilmeitd ja
viitti, ettd ilmeemme ovat jiénteitd tehtdvistd, jotka ovat jossain evoluutiomme
vaiheessa olleet meille merkityksellisid. (Oatley & Jenkins 1996, 2 - 5.) Vuonna 1884
William James loi ensimmdéisen varsinaisen psykologisen tunneteorian. James painotti
teoriassaan, ettd tunteita tutkittaessa on huomioitava tapahtuma, kohde ja olosuhteet,
jotka edeltdvit varsinaisen tunteen kokemista. Ndmé saavat ihmisen kehossa aikaan

sisdisid muutoksia, jotka puolestaan saavat aikaan kulloisenkin tunteen kokemisen. Eli



Jamesin teorian mukaan, "we do not smile because we are happy, we are happy
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because we smile." (Fineman 1996.)

Psykologinen tunteiden tutkimus on kehittynyt Jamesin ajoista useaan eri suuntaan.
Jamesin viitoittama tunteiden rationaalinen perussyiden tutkimus on edelleen
voimissaan. Yksi suuntaus keskittyy selvitteleméddn tunteiden motivationaalisia
ominaisuuksia. Toiset tulkitsevat tunteita erityisind persoonallisuuden piirteind tai
ndkeviat ne merkkind riittéiniéittém'eistéi henkilokohtaisesta sopeutumiskyvystd. Osa
psykologeista nikee tunteiden selittimisen kognitioiden avulla riittdvind, kun taas
toiset keskittyvit tunteiden kokemusperdisen ja toiset tunteiden tiedostamattoman

tutkimiseen. (Fineman 1996, 543 - 544.)

Psykologiasta lainattu ajatus tunteesta yksilon tai ryhmé#n rakenteena suodattui
organisaatioita késitteleviin tutkimuksiin 1930-luvulla. Tosin tilléin tunne oli
naamioitu erilaisten terminologioiden alle, puhuttiin esimerkiksi mielialasta,
tyytyméttomyydestd tai moraalista. Finemanin (1996) mukaan 1930-luvun
organisaatioita koskevissa tutkimuksissa péddpaino oli negatiivisten tunteiden
tutkimuksella. My0s 1950-luvulla  psykoanalyyttisesti suuntautuneiden
organisaatiopsykologien aloittamaa suuntausta hallitsivat negatiiviset tunteet, kuten

pelko. (Fineman 1996, 544.)

Tultaessa 1960 - 1970-luvulle organisaatioteorioihin heijastui uusi Euroopasta tullut
liberaali, demokratiaa kannattava suuntaus. Taylorin tiukka tehdaseldmén malli, jossa
tunteet oli poistettu tehokkaan ajattelun tieltd, alkoi viistyd. Organisaatiotutkimuksen
mielenkiinto  siirtyi negatiivisten tunteiden tutkimuksesta positiivisimpiin
asennemittauksiin. Asenteella katsottiin olevan tunteellinen komponentti, joka saattoi
esiintyd tunteena, mieltymyksend tai mielialana jotain henkil6d, asiaa tai tapahtumaa
kohtaan. Asennemittauksia tehddidn edelleenkin, tosin ne ovat kehittyneet alun
laajoista kysymyskokonaisuuksista spesifiempien osien mittaamiseen. Varsinkin
suuren tunnealueen siséltdvd tyotyytyviisyystutkimus on saanut paljon huomiota
osakseen. Téaménhetkinen tyStyytyviisyystutkimus on suurelta osin tyén eri

muuttujien, kuten tavoitteiden, tyén haastavuuden tai tySilmapiirin tutkimista.



(Fineman 1996, 554.)

1970-luvun alussa osa ihmisen kdyttdytymisen tutkijoista suuntautui vahvasti kohti
kognitiivista tutkimusta. Positiivista, ihmisen vapaasta tahdosta ldhtevdi
kéyttdytymistd ja sen yhteyttd kognitioon painotettiin, kuitenkin niin, ettd tietdiminen
sai tirkedmman painoarvon. Tutkimuksen keskipisteend olleet tieto, ongelmanratkaisu
ja paitoksenteko jattivdt omalta osaltaan tunteiden tutkimuksen varjoonsa. Viime
vuosina kognitiiviset teoreetikot ovat kuitenkin yrittdneet sisdllyttdd myos tunteet
osaksi teorioitaan. Konservatiivisemmat teoreetikot ovat joustaneet sen verran, ettd
ovat hyviksyneet muutaman tietyn tunteen, kuten pelon, vaikutuksen esimerkiksi
ongelmanratkaisutilanteeseen. Radikaaleimmat kognitivistit ovat jopa tunnustaneet
tunteen ja kognition erottamattomuuden. Esimerkkinid heisti on Park, joka tutki
vuonna 1989  organisaatioympdristossd  tapahtuvaa tunteen ja  kognition
vuorovaikutusta kayttaytymisen arvioinnissa. Hén vitti, ettd
informaatioprosessimallit jéttdvit huomioimatta arvioivan mielialan ja erityiset
tunteet, jotka nousevat esiin esimerkiksi arvioitavana olevan vaatteista tai

sukupuolesta. (Fineman 1996, 554.)

Positiivisten tyotunteiden, kuten onnellisuuden ja viihtyvyyden, korostaminen
tutkimuksissa alkoi 1970-luvun jélkipuoliskolta ldhteneestd psykologisesta
organisaatiotutkimuksesta. Niin sanottuna "feel good" periaatteena on, ettd mielihyva
ja viihtyvyys ovat avain organisaation menestyksellisyyteen ja erinomaisuuteen.

(Fineman 1996.)

3.2 Sosiologinen tunteiden tutkimus

Helposti ajatellaan, ettei perinteiselld sosiologialla ole ollut paljoakaan sanottavaa
tunteista. Totta onkin, ettd tunteita sinilldsin on késitelty enemmin psykologiassa.
Sosiologian klassikotkaan eivit kuitenkaan ole sivuuttaneet tunteita. Martin Albrowin
(1997) mukaan esimerkiksi Weberin ajattelu on virheellisesti leimattu vain
rationaalisuutta korostavaksi. Weberin ajatus byrokraattisista organisaatioista on

eittiméttd vaikuttanut paljon organisaatiososiologiaan ja -tutkimukseen. Weberhin
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piti byrokratiaa sitd tdydellisempénd, mitd paremmin se onnistuu eliminoimaan kaikki
irrationaaliset ja emotionaaliset elementit itsestdin. Weberin neljdstd sosiaalisen
toiminnan tyypistd yksi on kuitenkin affektiivinen toiminta, ja hén korostaa myds
karisman merkitystd organisaation toiminnan mobilisoimisessa. (Albrow 1997, 93,
97.) Marx taas puhui vieraantuneen tyévoiman kérsimyksestd. Durkheim puolestaan
tutki itsemurhaa, joka voi olla seurausta paitsi rationaalisesta valinnasta my0s syvisti
tunteista. (Kemper 1978, 21). Durkheim puhui myos siitd, kuinka yhteisyyden
tunnetta voimistetaan rituaalein. Kun ihmiset kokoontuvat yhteisiin tilaisuuksiin ja
toimivat yhdessd, muodostuu vahvoja tunnevirtauksia, jotka voimistavat
yhteisollisyyden tunnetta. Thmiset siis sitoutuvat yhteisoon tunteillaan, rituaalien
kautta.  Suomalaisen  sosiologian  uranuurtajan = Edvard =~ Westermarckin
moraalifilosofiassa tunteet ovat myoOs keskeisid. Hidnen mukaansa normit ovat

kehittyneet yleistimisen kautta moraalisista tunteista. (Alapuro 1973, 57 - 58.)

Tunteet sindlldsdn ovat tulleet uudella tavalla kiinnostuksen kohteeksi 1980 - 1990-
luvuilla. Kyse on kuitenkin enemmén tunteiden tutkimuksen renessanssista kuin aivan
uudesta, ennen tutkimattomasta alueesta sosiologiassa. Helsingin Sanomain
haastattelussa (10.12.1995) Erik Allardtkin muistuttaa, ettd irrationaalisen ja
rationaalisen vilistd suhdetta on pohdittu sosiologiassa ennenkin. Lisdksi hin
"painottaa, ettid yhteiskunnassa toimivat parhaiten yhteisot ja ryhmit, joiden jisenet
pyrkivit rationaalisesti pddmairiin, mutta joiden vililli on my6s tunnesuhteita." Hin
harmittelee sitd, etti usein organisaatioita, projekteja ja ohjelmia suunniteltaessa
unohdetaan tunteisiin perustuvat suhteet. Samassa artikkelissa on haastateltu myds
Katarina Eskolaa, joka kertoo eldmysten tutkimisen liittyvin postmoderniin aikaan.
"Voidaan ajatella, ettd moderni aika oli rationaalia, mutta nyt, postmodernissa ajassa
jérjen rinnalle on tullut my6s tunne. Postmodernia yhteiskuntaa tutkittaessa osataan

suhtautua vakavasti my6s nopeisiin eldimyksellisiin kokemuksiin." (Janhonen 1995.)

Sosiologian kiinnostusta tunteisiin voi kenties selittdd myos psykokulttuurin kisitteen
avulla. Psykokulttuuri tarkoittaa arjen psykologisoitumista. Psykologiset ajatukset ja
kisitteet, etenkin niiden popularisoinnit, tunkeutuvat kaikille eliménalueille ja niiden

avulla jasennetédn todellisuutta. Psykokulttuurissa ihanteena on kaikki aito ja viliton,
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kuten luonto, vietit ja seksuaalisuus. Psykokulttuuri kritisoi jérked ja rationaalisuutta
sekd korostaa tunteiden ja nautinnon merkitystd. (Kivivuori 1991.) Voi ajatella, ettd
kasvava kiinnostus tunteiden tutkimiseen on psykokulttuuriin liittyvd ilmio. Kenties
voisi jopa viittd, ettd tunteiden sosiologian avulla sosiologia yrittd4 saada takaisin
entistd suosiotaan. Psykokulttuurin aikakaudella se voi onnistua ottamalla

tutkimuskohteeksi perinteisesti psykologialle kuulunut ilmio.

4 Tunne nykyisessd organisaatiotutkimuksessa

Stephen Finemanin mukaan nykyisessd organisaatiotutkimuksessa voidaan erotella
kolme eri nikékulmaa tunteiden tutkimiseen: a) tunteet hiiritsevét rationaalisuutta b)
tunneprosessit voivat palvella rationaalisuutta c) tunteita ja kognitioita ei voi erottaa
toisistaan, joten rationaalisuus ja puhdas tunne ovat myytteji. Nakokulmien
rinnakkaisella tarkastelulla Fineman haluaa osoiftaa, ettdi tunteen kentti
organisaatiotutkimuksessa on laaja ja ettd emotion ja rationaalisuuden kaksintaistelu

jatkuu edelleenkin. (Fineman 1996, 547).

Ensinnékin osa organisaatioteoreetikoista tukee viitettd siitd, ettd tunteet hiiritsevét
rationaalisuutta. Tunteelliset toimijat sekoittavat muuten objektiivista ja rationaalista
organisaatiomaailmaa. Tunteiden katsotaan védristivan todellisuutta ja heikentdvin
organisaation tehokkuutta ja "terveyttd". Tdmén vuoksi, varsinkin negatiivisia tunteita
tulisi organisaatioissa kisitelld varoen. TyoOyhteisdssd tunteita tulisi nidyttdd
rajoitetusti, ja mieluummin tunteita niytettdisiin vain organisaation ulkopuolella
(Jaques 1989, Finemanin 1996, 548 mukaan). Huomattava on, etti tiedostamattomat
tunneprosessit voivat olla yksilon kannalta rationaalisia (palvelevat esim. pelkoa),
mutta eivit vilttimittd ole sitd organisaation kannalta (hdiritsevidt padmidrien
saavuttamista) (Fineman 1996, 547 - 550). Téssd ndkokulmassa tunteet nihdddn siis

patologisina eikd mahdollisina positiivisina voimavaroina organisaatiossa.

Toisen ni#kékulman mukaan tunteet ovat tarpeellisia ja vilttimiton lisd
rationaalisuudelle (Mumby & Putnam 1992, Finemanin 1996, 550 mukaan). Tunteet

suuntaavat ja muotoilevat kognitioita (Fineman 1993, 1). Ne kertovat, mikid on
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ajattelemisen arvoista ja mikéd ajatuksissamme on tirkedd ja miké ei. Tietyt tunteet
voivat palvella rationaalisuutta jollain tietylld tavalla. Esimerkiksi rakkaus ja
kiintymys ovat varmistamassa yhteistyolupausten luotettavuutta (Frank & Hirshleifer
1993, Finemanin 1996, 550 mukaan). Tunteet mahdollistavat my6s toiminnan
rationaalisuuden pidemmalla aikavililld. Aina ei ole hyodyllistd ottaa huomioon vain
lyhytaikainen etu, vaan huomioida my6s kauaskantoisemmat seuraukset. (Fineman
f1996, 550.) Tunteet edistdvdt osaltaan yhteis6n kehittymistd, sitoutumista ja
kollektiivista moraalia (Putnam & Mumby 1993, 40).

Kolmannen nikemyksen mukaan tunteet ja rationaalisuus kietoutuvat toisiinsa. Jotkut
tutkijat ovat jopa sitd mieltd, ettei tunteita voi olla olemassa ajattelun ja kielen
ulkopuolella, joten jako tunteeseen ja kognitioon on hylittivi (esim. Harre 1986).
Tunteet vaikuttavat muun muassa organisaatioiden paédméédrien asetteluun ja tiedon
kayttoon. Tamén vuoksi puhtaasti rationaalista toimijaa ei voi olla olemassakaan.
(Fineman 1996, 550 - 551.) Tétd ndkemystd tukevat myods Ashforth ja Humphrey
(1995, 97 - 109), joiden mukaan tunteet ovat keskeinen ja erottamaton osa
organisaation elaméaa, eikd niitd pitéisi yrittdd tukahduttaa rationaalisuuden nimissi.
Kuitenkaan negatiivisten tai muuten voimakkaiden tunteiden ilmaiseminen ei ole
yleensi sosiaalisesti hyvaksyttavaa (Thoits 1985, Ashforthin & Humphreyn 1995, 104
mukaan). My6s Niiniluoto (1996, 110) on sitd mieltd, ettd ihmisen sieluneliméssi
tunteellinen ja tiedollinen puoli kietoutuvat yhteen. Emotionaaliset asiat eivit
vilttamattd ole jdrjenvastaisia. Tunne ja jérki voivat puhaltaa yhteen hiileen.
Rationaalisuuden ja tunteiden vastakkainasettelun voi ajatella olleen modernille ajalle
tyypillinen sosiaalinen konstruktio (Albrow 1997, 70). Koska kahtiajako on

sosiaalisesti rakentunut, se on myds avoin muutokselle (Putnam ja Mumby 1993, 55).

5 Emotionaalinen, normatiivinen ja rationaalinen ihminen

Ihminen on kokonaisuus, jossa emotionaalisuus, normatiivisuus ja rationaalisuus
yhdistyvit. Puhdasta, vain yhdestd osasta koostuvaa ideaalia ihmistyyppid ei ole
olemassa. Emotionaalisuus, normatiivisuus ja rationaalisuus eivit esiinny ihmisessi

jonakin tiettyns vakiona, vaan niiden suhteellinen mairi vaihtelee tilanteiden mukaan.
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Helena Flamin (1990a, 1993) ajattelussa ihminen koostuu kolmesta eri minésti.
Perinteisen sosiaalitieteisséd esiintyvian rationaalisen ja normatiivisen jaottelun rinnalle
hin esittdd tunteellisen ihmisen ja toimijan mallia. Flamin mukaan uutta mallia
tarvitaan, koska entiset mallit eivit ole pystyneet selittimééin kollektiivisen toiminnan
kaikkia puolia. Rationaalisen ihmisen valintoja rajoittavat tietyt sddnnét. Ensinndkin
rajoitteena on oma laskelmoivuus, toiseksi valintojen johdonmukaisuuden
tavoittelussa ei saa olla ristiriitaisia haluja ja uskomuksia, ja kolmanneksi rationaalista
ihmistd rajoittaa oman edun tavoittelu. Vanha malli ei pysty selittiméén vapaaehtoista
kollektiivista kaytostd eikd vapaaehtoista yleisen hyvian luomista. Yleensd
yhteistoimintaa on selitetty normatiivisilla, sosiaalisesti hyviksyttivilld syilld.
Tarvittaessa rationaaliset yksilot voivat vaihtaa velvollisuudesta tai riippuvaisuuden
tunteesta toiseen logiikkaan (normatiiviseen), vaikka se joskus johtaisi odotettavissa
olevan itselleen koituvan hyvin vidhenemiseen. Yleensi ndin toimimisen taustallakin
on itsekkditd syitd, esimerkiksi on huomattu, ettd oma hyvinvointi on jossain méérin

riippuvainen toisten hyvinvoinnista.

Uudessa mallissaan Flam selittdd yhteistoimintaa ja yhteisen hyvin tavoittelua
emotionaalisen vuorovaikutusmallin avulla. Sen perustana on ithmisten halu samaistua
toisiinsa ryhmissd. Samaistuminen luo yhteenkuuluvuuden tunteen ja vahvistaa
yhteisén tuntemuksia. Ongelmia tuovat kuitenkin ristiriitaiset tunteet, jotka saattavat
pilata aikomuksen samaistumisesta. Ajatus samaistumisesta synnyttdd pelon
autonomian menettdmisestid. Ajan my6td saatetaan alkaa peliti, ettd omia intresseji ja
omaa valtaa joudutaan liikaa uhraamaan. Seurauksena on konflikti ja Kkenties
hajaantuminen tai ero. Tdssd mallissa samaistuminen kollektiiviin ei ole keino jonkin
rationaalisen padmifrin saavuttamiseksi, vaan se on toiminnan lopputulos sinilléén.
Emotionaalisessa mallissa on huomattava se, ettd toisin kuin rationaalisessa ja
normatiivisessa  toimintamallissa, tdssd yhteisen hyvdn tuottaminen on

yhteensamaistumisen tahaton, ei aiottu, seuraus.

Flamin ajattelussa ihmisen eri minét tyoskenteleviit rinnakkain. Emotionaalinen,
normatiivinen ja rationaalinen mini esiintyvit kuitenkin harvoin ihmisessi saman

suuruisina. Esimerkiksi kéytdnnossid ihminen on yleensi rajoitetusti emotionaalinen.
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Hénta rajoittavat normit, status ja valtasuhteet sekd strategiset odotukset. Thmisten
odotetaan ohjaavan ja taltuttavan tunteitaan ja niiden ilmaisua sen mukaan, miki on
sosiaalisesti hyviksyttdvdd. Kognitiivis-normatiiviset odotukset - tunne- ja
ilmaisusdsnnot - magdriazvit sopivan tunteiden laadun, vahvuuden, keston, suunnan,
ajan ja paikan (Hochschild 1975, 1979; Harre 1986, Flamin 1990b, 45 mukaan).
Tunne- ja ilmaisusdénnoilld on tirked rooli ennustettavan sosiaalisen todellisuuden
rakentumisessa. Thmisen sisdiset kontrollimekanismit, jotka sisdltédvét kognitiivisia
prosesseja, kuten esimerkiksi itsekritiikkid, ja tunteita, kuten esimerkiksi hépeds,
toimivat sosiaalisen jérjestyksen perustana. [hmiset esittdvit médrattyjd tunteita, jotta
tayttdisivit odotukset, jotka muodostuvat vallalla olevien sdintdjen perusteella.
Normatiivisten seikkojen lisdksi myds hierarkiset jérjestykset ja strategiset seikat
tulevat esiin sddnndissd, jotka vaikuttavat tunteiden itsekontrolliin. Sosiaalisessa
hierarkiassa positiivisten tunteiden odotetaan kulkevan ylospdin ja negatiivisten
alaspdin. Eli esimerkiksi alainen néyttd4 esimiehelle herkemmin positiivisia tunteita ja
esimiehen puolestaan sallitaan n#yttdvin alaiselle negatiivisia tunteita. Strategiset
nikokohdat, jotka muodostuvat pddméirien pohjalta, motivoivat tukahduttamaan

tiettyjd tunteita ja esittimaén toisia.

Ihmiset eivdt ole tunteidensa armoilla. Flamin mukaan he pikemminkin ovat
tunnesdénndissid ilmenevien sosiokulttuuristen normien armoilla. Syynd on joko
kunnioitus normeja kohtaan tai suurempi tietoisuus hinnasta, jonka joutuu maksamaan
sosiokulttuurisesta poikkeavuudesta. Toisin sanoen tunteellinen ihminen ldhestyy
normatiivista ja rationaalista ihmistd. Sekoittamalla kaikkia vaihtoehtoisia toiminnan

logiikoita muodostuu todellinen yksilon kdyttdytyminen.

6 Organisaatioiden ja tunteiden sosiaalinen rakentuminen

Sosiaalisen konstruktionismin ajatuksena on, ettd vuorovaikutuksessa olevat yksilst ja
ryhmit tuottavat sosiaalisen todellisuuden ja sen ilmaukset (Fineman 1993, 10).
Organisaatiot ovat siis olemassa yksilllisten toimijoidensa kautta. Sosiaaliset
rakenteet ovat ihmisten luomuksia, mutta samalla my&s osa uusien rakenteiden ja

merkitysten luomisprosessia. (Aldrich 1992; Giddens 1977; Pettigrew 1979,
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Finemanin 1993, 11 mukaan.) Konstruktionistiselle ajattelulle tdrked tulkinnan kisite
viittaa tapaan, jolla toimijat kasittdvit eldiménsd organisaatiossa, seké sithen, miten he
huomioivat fyysisen ja sosiaalisen ympéristonsé ja mitd tapahtumat merkitsevét heille.
Toiminta, tulkinnat ja merkitykset muodostavat ajan my6ti sddntdjen ja rakenteiden
systeemin ja tunteen organisaatiosta. (Pfeffer 1982; Fine 1984, Finemanin 1993, 11

mukaan.)

Yleensd organisaatiotutkimus nojaa kognitiivisiin indikaattoreihin, kuten myytteihin,
kertomuksiin seki kdytettyyn kieleen (Fineman 1993, 13). Organisaatiotutkimuksessa
on usein unohdettu, ettd konstruktionismi voi tarjota my6s nékoaloja sithen, miten
sosiaaliset jdrjestykset, sddnnét ja kieli muotoilevat tunteita, ja miten tunteet
muotoilevat niitd (Fineman 1993, 2). Konstruktionistinen késitys tunteista viittaa
yksinkertaisesti sanottuna siihen, ettid tunteet ovat sosiaalisesti rakennettuja eivitkd
biologisesti annettuja ja ettd tunne perustuu yksilon tulkinnalle tilanteesta.
Sosiaalikonstruktionistinen kisitys torjuu biologisen ja fyysisen perustan tunteiden
méadrittdmisessd. Tunteet méadrittyvat pitkélti sosiaalisten normien ja tunnesdéntdjen
kautta. Toimijan tdytyy my0ds mééritelld tilanne, ennen kuin tunteet koetaan. (Kemper

1981, 336.)

Konstruktionismissa organisaatiot ja tunteet kisitetddn dynaamisiksi. Liséksi
korostetaan, ettd tunteita ei voi tdysin ymmértdd irrotettuna Kkontekstistaan. Eri
tilanteissa ja eri aikoina tunteet muotoutuvat eri tavalla. Tunteiden tuottamisessa ja
merkityksessd on paljon opittua, sosiaalista, tulkitsevaa ja kulttuurisesti spesifid.
(Fineman 1993, 10; Harre 1986, 12.) Konstruktionismin mukaan tunteilla on myds
funktionsa. Kulttuurisesti soveliaat tunteet nimittdin rajoittavat sopimattomia asenteita
ja kaytostd sekd sdilyttdviat kulttuurisia arvoja ja uskomuksia. (Armon-Jones 1986,
36.) Tunteet ovat siis motivoivina ldhteind itsekontrollille ja jarjestykselle
organisaatiossa. Ilman tunteita ja niiden kontrollifunktiota moraalinen toiminta
menettdisi pohjansa. (Fineman 1993, 17.) Tunteet vaikuttavat ratkaisevasti myos
yhteisyyden ja solidaarisuuden tunteisiin organisaatioissa. Juuri ne myos yleensi
mobilisoivat konfliktin. (Collins 1990, Finemanin 1993, 14 mukaan.) Organisaation

eri ryhmid ja niiden hierarkia- ja statusasemia pitivit ylld yhteenkuuluvuuden,
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kunnioituksen, pelon ja epavarmuuden tunteet (Fineman 1993, 14).

Tunteiden sosiaalinen rakentuminen on tirked lisdys konstruktionismiin.
Organisaation muotoutuminen ei voi tapahtua ilman ihmisten tunteita. Tunteelliset
toimijat muotoilevat ja ohjaavat tyon kokemista, ajattelua sekd toimintaa. (Fineman
1993, 22 - 23.) Tunteiden kautta organisaation jdsenet muotoilevat tyGympéristonsi ja
saavat aikaan jaetun todellisuuden (Putnam & Mumby 1993, 36). Ei ole mitéén syytd
sithen, miksi tunteet pitdisi ndhd4 yhtd4n sen vdhemmén sosiaalisina kuin mikid muu

tahansa ilmio tai yhtddn vihemmén kriittisesti analysoitavina (Hearn 1993, 152).

7 Tiamain tutkimuksen mairitelmi tunteista

Tunteet ovat koettuja ja elettyji. Tunteet vikisinkin latistuvat, vadristyvit ja
muuttuvat niitd médriteltdessd. Tdssd tutkimuksessa maédrittelemme tunteet filosofi
Agnes Hellerin (1977, 7, Ilmosen 1998 mukaan) mukaan omistautumiseksi jollekin.
Myds James Averill (1982) on yhtd mieltd Hellerin kanssa siité, ettd tunteilla on aina
kohteet (Averill 1982, 10). Tunne muodostuu omistautumisesta (tuntemisesta) ja
omistautumisen kohteesta. Tunteminen tarkoittaa tunteen eldmyksellistd ja
affektiivista puolta. Omistautumisen kohde taas muodostuu tunteen kognitiivisesta ja
normatiivisesta puolesta. Tunnetta ei siis voi irrottaa havaitsemisesta eikd kohdetta
koskevista kisityksistd. (Ilmonen 1998.) Tunteessa omistautuminen on vélilld
enemmin esill4 ja vililld taas kohde. Kun kyseessd on voimakas tunne, kohde siirtyy
taustalle. (Heller 1977, 11 - 12.) Kohde on puolestaan voimakkaammin esilld, kun
keskitymme tilanteiden ja tapahtumien kulkuun tai ongelman ratkaisuun. Tunteessa

omistautuminen ja omistautumisen kohde ovat molemmat valttdméttomid. (Ilmonen

1998.)

Tunne on tapa ndhdid ja kokea tunteen kohde. "Tunteen kohde subjektivoituu tai
sisdistyy omistautumisen tunnekokemuksessa ja opastaa meitd toimimaan omalta
kannaltamme oikealla tavalla suhteessa kohteeseen" (Hochschild 1983, 30 - 31, 222;
Heller 1977, 50, Ilmosen 1998 mukaan). Tunteet antavat tietoa meisté itsestimme ja

suhteestamme maailmaan, itsemme liséksi myos ulkopuolisille. Ei saa mydskéin
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unohtaa, ettdi monet normit muotoilevat tunteita. Tunnereaktio meissd on normien
aikaansaamaa. Kulttuuriset ajatustottumukset vaikuttavat siihen, mitd piddmme
esimerkiksi hédpeillisend. Tunteiden muotoutumiseen vaikuttaa myos tavoitteemme,
tilanteet ja vuorovaikutus. (Heller 1977, 94, 115, Ilmosen 1998 mukaan.) Tieto
tunteen kohteesta opastaa toimintaa ja tarkoitusta suhteessa kohteeseen. Tunteiden
kohde on toisilla tunteilla konkreettisempi ja vahvempi kuin toisilla. (Averill 1982,
11 - 12, Heller 1977). Hellerin mukaan tunteen vahvuus kertoo omistautumisen
luonteesta, se ilmaisee itselle ja muille, miten vakavasti tunteen kohteeseen

suhtaudutaan (Heller 1977, Ilmonen 1998).

Tunteet, kognitiot, normit ja toiminta kietoutuvat vahvasti toisiinsa niin Hellerin kuin
mm. Averillinkin tunteiden mééritelmissd. Midritelmén siitd, ettid tunteella on aina
kohde, voidaan ajatella erottavan tunteen ja tuntemuksen toisistaan. Nimittdin
kognitiivisissa tunneteorioissa katsotaan, ettd tuntemuksilla, kuten masennuksella tai
euforialla, ei ole kohdetta toisin kuin esimerkiksi pelolla, joka on tunne (Solomon

1980, Rikkisen 1996, 29 mukaan).

8 Luottamus

”Ehké kaikkein tirkein terveen organisaation ominaispiirre on korkea luottamustaso.
Se tekee mahdolliseksi my6s kielteisten tunteiden ilmaisemisen ja késittelemisen.”
(Leskinen 1987, 118.) Taminkaltaiset toteamukset ovat melko yleisid, kun halutaan

maédritelld, millainen on toimiva, hyvi tai terve organisaatio.

Voidaan kysyé, onko luottamus ylipdétitin tunne. Meididn mielestimme se on, silli se
tayttid kaikki Hellerin tunteelle asettamat luonnehdinnat. Myos luottamuksessa, kuten
muissakin tunteissa, on kognitiivinen ja emotionaalinen puoli. Luottamuksessa
korostuvat enemmén laskelmointi ja tiedon merkitys, jos suhde on uusi. Suhteen
kehittyessd mukaan tulee yhd enemmén tunnesitoutuminen. Luottamus tai sen puute
vaikuttavat myos toimintaan. Jos esimerkiksi luottamus tyokaveria kohtaan on

mennyt, hinen tekemisidén joutuu kenties tarkkailemaan ja vahtimaan enemmin.
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Anthony Giddensin mukaan mydhdismoderni kulttuuri on oleellisilta osiltaan
arvaamattomien muutosten ja riskien aikaa ja timi tekee ihmisen olemassaolon
sietdimittomin epdvarmaksi. Oman eldm#n hallinnan katoamisen my6ta
myd6hdismoderni kulttuuri rakentuu oleellisesti luottamuksen varaan. (Giddens 1990.)
Luottamuksella on tidrked rooli sosiaalisissa prosesseissa, silld yhteistoiminta ja
ihmissuhteet eivit voisi toimia ilman luottamusta (Lewicki & Bunker 1996, 115).
Luottamus vdhentdd epdvarmuutta tulevaisuutta kohtaan. Se saa aikaan organisaation
harmonisen toiminnan vihentdmilld hankauksia ja byrokraattisten rakenteiden

tarvetta. (Limerick & Cunnington 1993, Lewickin ym. 1996, 114 mukaan.)

Voidaan erotella kolme eri luottamukseen liittyvdd ndkokulmaryhméé. Ensinndkin
persoonallisuusteoreetikot ovat keskittyneet eroihin yksiléiden valmiudessa luottaa
toisiinsa. Talldin luottamus kisitetddn tunteena, uskomuksena tai odotuksena, jonka
juuret ovat persoonallisuudessa ja  psykososiaalisessa  kehityshistoriassa.
Taloustieteiljat ja sosiologit ovat kisitelleet luottamusta ldhinnd institutionaalisena
ilmiond. Luottamusta voi olla instituutioissa ja niiden vililld sekd yksildiden niihin
sijoittamana. Sosiaalipsykologeja on kiinnostanut vuorovaikutus, joka voi luoda tai
tuhota luottamuksen. Talloin luottamukseen kuuluvat toiseen osapuoleen kohdistuvat
odotukset sekd odotuksiin ja toimintaan liittyvit riskit ja tilannetekijat. (Worchel

1979, Lewickin ym. 1996, 115 mukaan.)

Niklas Luhmannin (1979) mukaan Kkeskeistd luottamuksessa on odotus
tulevaisuudessa tapahtuvien toiveiden tiyttymisestd. Oma toimintamme on sidoksissa
ndihin odotuksiin. Odotamme, ettd luottamuksen toinen osapuoli toimii
haluamallamme tavalla. Luhmann ymmiértid luottamuksen tulevaisuuden
aavistamisena. Thminen kiyttiytyy ajatellen tulevaisuuden olevan varma. Luottamus
jo olemassa olevassa muodossa rakentaa perustan luottamukselle tulevaisuudessa.
My®s Barber (1983) ja Zucker (1986) korostavat toimijan odotusten olevan keskeisid
luottamuksessa. Zuckerin mukaan odotukset on aina sidottu johonkin. Yhdistelemalld
nditd odotuksia hin muodostaa kolme luottamuksen tyyppid: 1) prosessiperusteinen
luottamus, jossa pidtds luottaa on sidoksissa aikaisempaan, jo olemassa olevaan

tietoon, kuten organisaation taloudelliseen vakauteen, 2) henkil6én perustuva



19

luottamus  rakentuu sosiaaliselle samanlaisuudelle, esimerkiksi yhteiseen
tyoyhteis66n, 3) instituutioon perustuva luottamus on luottamusta organisaation
yleisiin arvoihin ja lakeihin. (Sanner 1997, 54 - 55). Boonin ja Holmesin (1991)
mukaan ihmisten viliseen luottamuksen mésrdsin vaikuttavat suhteen historian lisiksi
my0s yksilén pysyvi taipumus luottaa toisiin seké erilaiset tilannetekijat (Lewicki ym.

1997, 117).

8.1 Luottamuksen kehittyminen

Luottamuksen keskeisistd osatekijoistd ja piirteistd ei voi kuitenkaan antaa yhtd
staattista médritelmid. Lewickin ja Bunkerin (1997, 118) mukaan luottamus on
dynaaminen ilmio, jolla on eri muotoja suhteen eri kehitysvaiheissa myds tyohon
liittyvissd suhteissa. He ovat jakaneet luottamuksen kehityksen kolmeen vaiheeseen.
(Shapiron, Sheppardin & Cheraskin 1992 pohjalta.) Ensin luottamus on
laskelmointiperusteista. Talloin luottamuksen motivoijina ovat rangaistukset ja
palkinnot. Hy6dyt ja haitat laskelmoidaan myds tarkasti. Toista luottamuksen muotoa
Lewicki ym. kutsuvat tietoperusteiseksi luottamukseksi. Se kehittyy ajan my6té, kun
toinen tunnetaan vihitellen paremmin ja hinen kéyttdytymistddn pystytddn
ennustamaan. Myds normit oppii, kun tutustuu. Eivit siis pelkastdéin kognitiot vaan
my06s normit auttavat kdyttdytymisen ennustamisessa. Tieto siis lisdd luottamusta,
koska toisen kdytostd - myds luottamuksen rikkomista - pystytddn ennustamaan.
Kolmanneksi Lewicki ym. puhuvat samaistumisperusteisesta (identification)
luottamuksesta. Siind samaistutaan toisen haluihin ja intentioihin. T4ll5in jokainen voi
toimia toisen puolesta ilman, etté tarvitaan valvontaa. Tunneulottuvuus tulee tirkedksi
tdssd luottamuksen muodossa silld kiintymyksen tunteet toista kohtaan kasvavat.

(Lewicki ym. 1996, 122-129.)

Laskelmointiperusteisessa suhteessa havainnot keskittyvit eroihin itsen ja toisten
vililld, kun normatiivisessa suhteessa ne taasen keskittyvit samanlaisuuksien
havaitsemiseen. Tunneperusteisessa suhteessa tyontekiji alkaa samaistua tunteen
kohteeseen. Tyopaikan ihmissuhteissa ei usein ole aikaa, energiaa tai halua ldheiseen

suhteeseen. T#lloin tunneperusteinen suhde ja tunneperusteinen luottamus saattavat
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jé4ada saavuttamatta. (Lewicki & Bunker 1996, 125; Ilmonen 1998.)

Lewicki ym. korostavat, ettei mikéddn luottamuksen muoto ole valttdméttd toista
parempi, vaikka onkin erilainen. Kuitenkin yhden luottamuksen muodon
saavuttaminen vasta mahdollistaa luottamuksen kehitymisen seuraavalla tasolla.
Luottamuksen pettdminen taas aiheuttaa siirtymén varhaisempaan luottamuksen
muotoon, jossa luottamus on vield heikkoa. Vahvinta luottamus on siis silloin, kun

siind on mukana tunne. (1996, 119, 121,137.)

8.2 Luottamuksen rikkoutuminen

Luottamukseen sisdltyy lahes aina riski, joka on luottamuksen toisesta osapuolesta
riippuvainen. Luottamuksen rikkoutuminen vapauttaa osapuolet velvollisuuksista
toisiaan kohtaan, ja yhteisistdi pelisddnnéistd voi tulla tarkoituksettomia.
Luottamuksen rikkominen on sitd helpompaa, mitd vihemmén kontakteja on
vastapuolen kanssa, eli toisin sanoen, kontaktien vdhyys suojelee epdluottamusta.

(Luhmann 1979, Sannerin 1997, 60 mukaan).

Jos luottamus rikkoutuu, tilannetta arvioidaan kognitiivisesti ja emotionaalisesti.
Ensinnékin ajatellaan, kuinka voimakas rikkomus on, kuka on vastuussa ja kuinka
paljon aiheutuu negatiivisia seurauksia. Toiseksi koetaan voimakkaita vihan, pelon ja
turhautumisen tunteita sek# arvioidaan tunteet toista kohtaan uudelleen. Luottamuksen
rikkoutuminen voi paitya kolmella eri vaihtoehtoisella tavalla: suhde voi joko loppua,

se voi sdilyd ennallaan tai se voi muotoutua uudelleen ja kehittyd eri pohjalta.

(Lewicki & Bunker 1996.)

Etenkin tietoperusteisessa luottamuksessa attribuutiot (syyselitykset) vaikuttavat
sithen, katsotaanko luottamuksen rikkoutuneen. Niin ei katsota tapahtuneen, jos
toimintaa ei ole saatu valita vapaasti ja ldhinnd tilannetekijit ovat vaikuttaneet
kiyttaytymiseen. (Lewicki ym. 1996, 126 - 127.) Tieto- tai samaistumisperusteisen
luottamuksen rikkoutuessa entisen tilan palauttaminen on ongelmallista ja jopa
mahdotonta, silld luottamuksen pettiminen aiheuttaa suoran uhan omakuvalle ja

itsetunnolle. Varsinkin samaistumisperusteisen luottamuksen korjaaminen on vaikeaa,
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koska siind on mukana tunnesitoutuminen. (Lewicki ym. 1996, 136.)

9 Organisaatioon sitoutuminen

Sitoutunut voi olla organisaation lisdksi my0s tyohonsd tai ammattikuntaansa.
Gouldner (1957) on kutsunut kosmopoliiteiksi tutkijoita, joiden sitoutuminen
ammattiinsa on voimakas, mutta organisaatioon heikko. Lokaalit puolestaan ovat
sitoutuneita organisaatioon, mutta vihemmin sitoutuneita ammattiin. (Kiianmaan

1996, 154 mukaan.) Me olemme kiinnostuneita organisaatioon sitoutumisesta.

Sitoutuminen on asenne eli yksilon varsin pysyvi ja johdonmukainen tapa suhtautua
tiettyyn kohteeseen. Asenne muodostuu kokemuksen kautta, ja silld on ihmisen
kayttaytymistd ohjaava vaikutus. Juutin mukaan asenteessa on kolme osa-aluetta:
affektiivinen ja kognitiivinen komponentti sekd toimintavalmius. Affektiivinen
komponentti tarkoittaa tunteita kohdetta kohtaan ja kognitiivinen komponentti tietoja
kohteesta. Molemmat vaikuttavat toimintaan. Jos henkilon tunteet kohteesta ovat
negatiivisia, hdn kerdi tiedostamattaan negatiivista tietoa kohteesta ja aikoo myds

kayttaytyd kielteisesti sitd kohtaan. (Juuti 1995, 18 - 19.)

Sitoutuminen  organisaatioon on  ilmaus  yhteenkuuluvuuden  tunteista,
solidaarisuudesta (Kiianmaa 1996, 148). On korostettu, ettd sitoutuminen on ensi-
sijaisesti affektiivista kédyttdytymistd. Tunnesuhteen voimakkuuteen vaikuttaa se,
millaisena tyOntekijd organisaationsa kokee tai millaisena hin havaitsee organisaation
padmaéirit ja arvot. (Buchanan, 1974, Kiianmaan 1996, 162 mukaan.) Organisaatioon
sitoutunut tyontekiji on kiinostunut tydkavereiden auttamisesta ja tyoskentelyn
jatkamisesta samalla tyOpaikalla jatkossakin (Becker & Billings 1993, Greenbergin
1995 mukaan).

Kuten luottamuksessa, myds sitoutumisessa voidaan katsoa olevan kolme eri muotoa.
Laskelmointipérusteista luottamusta vastaa Meyerin ja Allenin jatkuvuussitoutuminen
(continuance commitment), eli ty6ntekijin arvio tydsuhteen jatkamisen

hyddyllisyydestd. Ihmiselld on tarve jatkaa tyoskentelyd organisaatiossa, koska
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hénelld ei ole varaa toimia toisinkaan. Sitoutuminen perustuu kuluihin ja haittoihin,
jotka tyontekija yhdistdd organisaatiosta lahtemiseen. H&én pelkdd menettdvinsé
sijoituksensa, jotka hidn on ajan kuluessa organisaatioon tehnyt. Sijoitusten méérin ja
suuruuden lisiksi timén sitoutumisen komponentin syntymiseen vaikuttaa havaittujen
vaihtoehtojen vihidisyys. Thminen siis kokee, ettei hénelle olisi tarjolla muita
tyopaikkavaihtoehtoja. (Greenberg 1995, 182 - 183; Kiianmaa 1996, 178; Allen &
Meyer 1990, 1 - 4.)

Meyerin ja Allenin normatiivinen sitoutumisen komponentti vastaa parhaiten
tietoperusteisen luottamuksen vaihetta. Normatiiviseen sitoutumiseen kuuluu
normipaine suhtautua organisaatioon tietylld tavalla. Sen syntyyn vaikuttavat yksilén
kokemukset ennen (sosialisaatio perheeseen ja kulttuuriin) ja jdlkeen (sosialisaatio
organisaatioon) organisaatioon tulemisen. Tdmi sitoutumisen komponentti viittaa
tyontekijan velvollisuuden tunteeseen jdadd organisaatioon. (Greenberg 1995, 183;

Kiianmaa 1996, 178; Meyer ym. 1990, 1 - 4.)

Samaistumisperusteista luottamusta vastaa Meyerin ja Allenin sitoutumisen
tunnekomponentti, joka viittaa tyontekijin emotionaaliseen kiintymykseen,
identifikaatioon ja omistautumiseen (involvement) organisaatiolle. Tyontekijalld on
tunnepitoinen suhde organisaatioon. T&lloin tyontekijd haluaa kuulua organisaatioon
ja nauttii sithen kuulumisesta. Tunnekomponentin syntymiseen vaikuttavat etenkin ne
kokemukset tyGssd, jotka saavat tyOntekijdn tuntemaan olonsa mukavaksi tyopaikalla

ja pateviksi tydroolissaan. (Kiianmaa 1996, 178; Meyer ym. 1990, 1-4.)

Organisaatioon samaistumisella voi olla joskus my6s negatiivisia vaikutuksia.
Boulding (1988, 288, Kramerin ym. 1996, 375 mukaan) puhuu uhrautumisloukusta.
Télloin ihminen tekee uhrauksia sen organisaation hyviksi, johon hinen
identiteettinsid on sidoksissa. Seurauksena voi olla henkilkohtainen kriisi, jos nimé

uhraukset osoittautuvat myShemmin syysti tai toisesta turhiksi.

Meyer ym. korostavat, ettei heidéin jaottelussaan ole kysymys erilaisista sitoutumisen

tyypeistd vaan komponenteista, joista jokaista tyontekiji voi kokea yhti aikaa
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enemmén tai vihemmaén (1990, 4). Kuitenkin Meyerin ym. mukaan tyontekijét ovat

sitd tehokkaampia, mitd enemmén ovat sitoutuneet tunteillaan organisaatioon (Meyer
& Allen 1997, 28 Ilmosen 1998 mukaan). Eli seké luottamus- ettd sitoutumismallissa
on oletuksena, ettd mitd enemmin tunteet ovat mukana, siti vahvempaa on luottamus
tai sitoutuminen. On myds muistettava, ettd erilaiset luottamuksen tai sitoutumisen

muodot eivit sulje pois toisiaan. Laskelmointi, normit ja tunne kietoutuvat toisiinsa.

9.1 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijit ja sitoutumisen vaikutukset

Edelld on jo Kkisitelty sitoutumisen eri komponentteja ja kunkin syntymiseen
vaikuttavia tekijoitd. Greenbergin mukaan tutkimukset ovat osoittaneet viisi tirkeinté
sitoutumiseen yleensd vaikuttavaa tekijdd. Ensinndkin tietyt tyon ominaisuudet
vaikuttavat sitoutumiseen positiivisesti: vastuu, vaihtelevuus ja
etenemismahdollisuudet. Niihin voisi kenties liittyd myds se, ettd Meyerin ja Allenin
(1988) mukaan sitoutumisen méirddn vaikuttivat huomattavasti havainnot siitd, etti
saa olla oma itsenséd tyopaikalla (Kiianmaan 1996, 159 mukaan). Toiseksi palkkiot
vaikuttavat sitoutumiseen eli bonuksia annetaan voiton mukaan ja ne jaetaan
oikeudenmukaisesti. Kolmanneksi tydpaikkavaihtoehtojen vdhédinen madrd vaikuttaa
positiivisesti sitoutumiseen. Samoin neljanneksi merkitystd on uusien tydntekijoiden
hyvélld kohtelulla esimerkiksi rekrytoinnissa ja perehdyttdmisessd. Viidenneksi myos

henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat sitoutumiseen. (Kiianmaa 1996, 168 - 185.)

Yleensd idltdin vanhemmat tyontekijit ovat sitoutuneempia kuin nuoremmat ja
samoin pitkain kestdnyt tyosuhde lisdd sitoutuneisuutta (Steers 1977; Cheney 1983;
Glisson & Durick 1988, Kiianmaan 1996, 158 mukaan). Toisaalta myds uudet
tulokkaat ovat voimakkaasti sitoutuneita aluksi (Kiianmaa 1996, 158). Myds
tyontekijan asema yrityksessd vaikuttaa sitoutumiseen eli mitd korkeampi on asema,
sitd voimakkaampaa sitoutuminen on (Hrebiniak 1974; Cheney 1983; Mottaz 1986;
Coombs & Holladay 1989; Mathieu ja Zajac 1990; Harju & Huuhtanen 1993,
Kiianmaan 1996, 157 mukaan). Toisaalta on todettu, etti enemmiin koulutetut ovat
vihemmin sitoutuneita kuin vihemmain koulutetut (Steers 1977; Glisson & Durick

1988, Kiianmaan 157 mukaan). T4td on selitetty ensinnikin silld, ettdi korkeammin



24

koulutetuilla on enemmén mahdollisia ty6paikkavaihtoehtoja ja ettd sen takia heidin
ei tarvitse sitoutua yhteen organisaatioon niin vahvasti. On myds esitetty, ettd
korkeasti koulutetut ovat enemmin sitoutuneita ammattiinsa kuin organisaatioon.
Yhden tulkinnan mukaan korkeasti koulutetuilla tyontekij6illd on tydpaikkaansa
kohtaan suuret odotukset, jotka eivit kuitenkaan aina tdyty, ja tdmé voi aiheuttaa

sitoutumisen laskua. (Kiianmaa 1996, 157 - 158.)

Kiianmaan mukaan on my0s toinen nikokulma, jossa syitd sitoutumisen
vaihtelemiselle etsitddn tySpaikan sosiaalisten kontaktien méairédstd ja laadusta eika
edellisen kaltaisista henkilokohtaisista ominaisuuksista. On havaittu, ettdi mitd
enemmén tyontekijélld on vuorovaikutusta organisaation sisilld, sitd voimakkaampaa
sitoutuminen on (Buchanan 1974; Huff, Sproull & Kiesler 1989, Kiianmaan 1996,
160 mukaan). Samoin myonteinen kommunikaatio esimiesten ja alaisten vélilld
vaikuttaa sitoutumista lisddvisti (Putti, Aryee & Phua 1990, Kiianmaan 1996, 160
mukaan). Sosiaalisiin kontakteihin liittyy myos hyviksi koettu tySpaikan ilmapiiri,
joka vaikuttaa sitoutumiseen (Welsch & La Van 1981; DeCotiis & Summers 1987,
Kiianmaan 1996, 147, 151 mukaan).

Sitoutumisesta on hyotyé niin organisaatiolle kuin yksiléllekin. Korkea sitoutumisen
taso vihentdi poissaoloja ja irtisanoutumisia. Liséksi se lisdd halukkuutta jakamiseen
ja uhrausten tekemiseen. Sitoutumisella on my§s positiivisia henkilokohtaisia
vaikutuksia tyontekijille. Ne, jotka ovat eniten kiintyneitd organisaatioon, nauttivat
menestyksekkdimmistd tydurista ja myds muuten mukavasta eldmésti tyon

ulkopuolella. (Greenberg 1995, 186.)

10 Yliopisto on asiantuntijaorganisaatio

Tutkimuksemme kohteeksi valitut tyoyhteisét, kaksi yliopiston laitosta, ovat
asiantuntijaorganisaatioita. =~ Nykyisin  asiantuntijaorganisaatio on  yleistyvi
organisaatiotyyppi. Ympariston muuttuminen yhi enemmin tietopainotteisemmaksi
synnyttdd asiantuntijaorganisaatioita, joiden tehtéivini on ratkaista ongelmia, saada

aikaan muutosta, sekd kehittddi ja luoda wuutta (Sveiby 1990). Usein
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asiantuntijaorganisaation esimerkkinid on kéytetty yliopistoa (Hekkanen & Riiheld
1993). Asiantuntijaorganisaatiolle on kuitenkin vaikea 10ytdd yksiselitteistd
madritelmas. Tyypillisid asiantuntijaorganisaatioita ovat mm. tutkimus- ja
tuotekehityslaitokset, konsulttiyritykset, korkean tason koulutusorganisaatiot,

tietotekniikkayritykset, lakiasiaintoimistot ja ladkériasemat (Sipild 1988, 26).

Sipilin (1988, 8 - 9) mukaan asiantuntijaorganisaatio voidaan mdidritelld sen

keskeisten piirteiden avulla:

- organisaatio tuottaa uutta

- organisaation tuotokset edellyttivit korkeaa asiantuntemusta

- ty6hoén liittyy runsaasti analysointia, monimutkaista
ongelmanratkaisua ja suunnittelua

- henkildston osaamistason ja siithen liittyen myds peruskoulutustason
on yleensi oltava korkea

- organisaation riippuvuus henkilostostda on suuri - henkildston
korvaaminen on yleensé vaikeaa

- asiantuntijoiden miird suhteessa muun henkil6stén méédrdédn on

kyseisessd organisaatiossa suuri.

Ruotsalainen Sveiby pitdd asiantuntijaorganisaatiota palveluyritysten erikoislajina.
Sveibyn mukaan asiantuntijaorganisaatio eldi myymdilld osaamistaan, se ei tuota
tavaroita. Asiantuntijaorganisaatio kohtelee jokaista asiakasta yksilollisesti ja
ratkaisee monimutkaisia ~ ongelmia, joita ei  voida  standardoida.
Asiantuntijaorganisaatioissa tehtdvi tyo on luonteeltaan luovaa ja suuresti yksilosta

riippuvaa. (Sveiby 1990, 36 - 37).

Sipilan (1988, 3 - 6) mukaan asiantuntemus on luonteeltaan suhteellista ja
asiantuntemusta on monenlaista. Asiantuntemus voi ilmetd henkiseni tai fyysiseni
suorituksena, se voi liittyd teknologiaan tai sosiaalisiin suhteisiin, se voi olla yhden
asian syvillistd hallintaa tai kykya selvitd hyvin monenlaisista tilanteista, se voi olla

koulussa tai kiytanndssad hankittua. Asiantuntija on henkild, joka on alansa huippua
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tai ylittdd alalla asiantuntijalle asetetut ammatilliset standardit. Parhaimmillaan
asiantuntija on uuden luoja, jossa yhdistyy uusien asioiden suunnittelukyky ja

asioiden toteuttamiskyky.

Asiantuntijuuden voidaan nahda rakentuvan kahdelle eri ulottuvuudelle: yksilollisille
tai ammatillisille ominaisuuksille. Yksilollisille ominaisuuksille perustuvan
nidkemyksen mukaan henkilén asiantuntijuusaste organisaatiossa voidaan mééritelld

sen mukaan, kuinka paljon yksil6lld on seuraavia asiantuntijan ominaispiirteiti:

- asiantuntemus, joka on tavallisesti pitkén koulutuksen tulosta

- autonomia, joka tarkoittaa oikeutta tehdd pdatoksid sekd paamaédrien
ettd keinojen suhteen

- sitoutuminen tyStehtiviin ja ammattiin

- samastuminen muihin asiantuntijoihin

- ammattietiikka - sitoumus, ettd tyotid ei tehdd omaa etua tavoitellen,
eikd asiakkaan kanssa ryhdytd tunnesuhteeseen

- asiantuntijoiden viliset yhteiset kayttdytymissaannot.

Asiantuntemus voi rakentua myds ammatillisille ominaisuuksille. Tdmé tarkoittaa
tasavertaisten asiantuntijakollegojen muodostamaa ryhmés, jolla itselldén on vastuu
organisaatiosta ja jota kohtaan ei ole olemassa ryvhmén ulkopuolelta tulevaa kontrollia.

(von Glinow 1988, 11 - 13).

11 Tutkimustehtiv4, aineiston keruu ja analysointi

Tutkimuksen kohteena on kaksi yliopiston laitosta, jotka ovat esimerkkeji
asiantuntijaorganisaatioista. Asiantuntijaorganisaatio on mielenkiintoinen siksi, etti
tulevaisuudessa yhid useampi tydyhteisd on sellainen. Kiinnostuksemme kohteena on
luottamus tyokavereiden vilisend ilmiond ja tyoyhteis66n kohdistuva sitoutuminen.
Molemmissa olennaisena asiana on tunneulottuvuus. Alustavana oletuksenamme oli,

ettd tunneulottuvuus tekee luottamuksesta ja sitoutumisesta vahvemman.
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Tyokavereiden vilisen luottamuksen arvelimme olevan kohtalaisen. Sitoutumista
koskevien kysymysten ajattelimme olevan vaikeampia, silld sitoutuminen késitteeni
on vaikeampi ja vieraampi kuin luottamus. Oletukset tarkentuivat tutkimustehtaviksi
vasta haastattelujen teon jilkeen. Rajasimme tutkimustehtivin ensinnikin

luottamukseen liittyen kuvaamaan seuraavia asioita:

- Miten tyontekijd  kokee luottamuksen  ja sen rikkoutumisen
asiantuntijaorganisaatiossa?

- Miten ja missd méirin ty6ntekijat luottavat tyokavereihinsa?

- Kokevatko tyontekijit, ettd luottamuksella on merkitystd tyoyhteison toimivuuden

kannalta?

Ty6yhteis66n sitoutumisesta kuvaamme seuraavia asioita:
- Mihin tyontekijit ovat sitoutuneet?

- Millaiseksi tyontekijét kokevat tyoyhteisonsa?

- Miten tyontekijit ovat sitoutuneet tydyhteis66nsa?

- Mitka tekijat vaikuttavat sitoutumiseen?

Tunteet ovat siséisid kokemuksia, joten niitd ei voi suoraan havainnoida. Tunteiden
tutkimisessa on olemassa ldhinnd kaksi metodologista vaihtoehtoa. Ulkoisesta
kaytoksestd voi yrittdd péadtelld sisdisid tunnetiloja tai on luotettava siithen, miti
tutkittavat kertovat. (Fineman 1993, 80 - 81.) Téssd tutkimuksessa piadyimme
jdlkimmiiseen vaihtoehtoon eli haastattelujen tekemiseen. Tunteet ilmenevit
vilittyneind diskursseissa, merkitysrakennelmissa ja -suhteissa puhutussa kielessi.
Emme voi tavoittaa "aitoja" henkil6kohtaisia eldmyksid vaan Kkulttuurisesti
muotoutuneita  subjektiivisia  késityksid  tunteista. = Haastattelujen  kautta
tarkoituksenamme on selvittd4 tunteita tydyhteisossd lihinni tyokavereiden viliseen
luottamuksen ja tySyhteisoon sitoutumiseen liittyen. Luottamuksessa ja

sitoutumisessa olemme kiinnostuneita etenkin niiden tunneulottuvuudesta.

Haastattelut tehtiin kahdella laitoksella huhtikuussa 1998. Laitokset olivat Jyviskylan

yliopiston eri tiedekunnista, ja toinen niistd oli toista noin puolet pienempi. Aluksi
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teimme koehaastattelut, jonka jilkeen muokkasimme vield kysymyksid lopulliseen
muotoon. Varsinaisissa haastatteluissa oli mukana yhteenséd kahdeksan ihmisti, kaksi
miesti ja kaksi naista molemmilta laitoksilta. Haastateltaviksi valitsimme eri ik&isié,
erilaisissa asemissa olevia ja eripituisia aikoja kyseisissi tyoyhteisdissi
tyoskennelleitd. Kaikki haastateltavat asuvat Jyvidskyldn ympéristdssd. Nuorin
haastateltavamme oli 26-vuotias ja vanhin véhin yli 50. Lyhin laitoksella
tyoskentelyaika oli 1 vuosi (jos opiskeluaikaa ei huomioida) ja pisin yli 20 vuotta.
Sovimme haastattelut etukéteen joko puhelimitse tai henkilokohtaisesti. Yhtd lukuun
ottamatta kaikki, joita pyysimme haastateltavaksi, suostuivat varsin halukkaasti.

Kerroimme etukiteen tutkimuksemme koskevan tyépaikan ilmapiirié ja luottamusta.

Haastattelupaikkana oli yleensd kunkin haastateltavan oma tyShuone. Joissakin
tapauksissa kdytimme neuvotteluhuonetta rauhallisen ympériston takaamiseksi.
Haastattelujen pituudet vaihtelivat tunnista reiluun kahteen tuntiin. Jotkut
haastateltavat vastailivat lyhyesti ja ytimekk#isti, jotkut puhuivat paljon, mutta
kysymysten ulkopuolelta, ja jotkut puhuivat monipuolisesti juuri niistd asioista, joista
olimmekin kiinnostuneita. Kysymysten ulkopuoliset vastaukset kéasittelivét 1dhinna
yliopistolla tehtyjd médrdrahojen leikkauksia ja niistd aiheutunutta tyytymittomyytta
tai yleisid yliopiston rakennemuutoksia. Haastattelujen kysymykset olivat melko
tarkkaan etukiteen strukturoituja, mutta teimme myds omia lisdkysymyksiéd tarpeen
vaatiessa ja lopussa saatoimme jutella vapaammin aiheista, jotka haastateltava halusi
tuoda esille. Kysymysten esitysjérjestys ei ollut aina aivan sama, ja kysymyksen
muotokin saattoi vaihdella tilanteen mukaan. Tassd mielessd haastattelu ei ollut tdysin
strukturoitu, mutta ei myoskddn teemahaastattelu. Nauhalta paperille purettuna

haastatteluja kertyi noin pari sataa sivua.

Aluksi tutustuimme huolellisesti saamaamme aineistoon. Vihitellen alkoi huomata,
mitkd kohdat haastatteluista olivat tutkimuksemme kannalta oleellisia, ja niitd
ryhmittelimme. Muutamat kysymykset eivit osoittautuneet kiytinndssi kovin
toimiviksi ja ne jatimme vihemmadlle huomiolle. Esimerkiksi kysymykset; oletko
joskus yliarvioinut toisten vastavuoroisuuden tai vallitseeko tydpaikallasi mielestisi

sukupuolten valilld tasa-arvo. Yhtildisyyksien lisdksi kiinnitimme huomiota myos
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poikkeavuuksiin, jotka tuovat esille aineiston moninaisuutta. Teoriataustaamme
vasten tarkastelimme sitten tiettyjd esille nousseita teemoja, jotka osin pohjautuivat
haastattelurunkoomme. Valitsimme myds tekstikatkelmia kuvaamaan aineistoamme ja
perustelemaan tulkintojamme. Luotettavuuden lisdsimiseksi tekstikatkelmat on
numeroitu haastateltavien mukaan eli H1, H2...HS8. Yksittéisistd haastattelun patkista
teimme yleistyksid ja pidtelmid. Hamdildisen mukaan laadullisessa analyysissd
tavoitteena on luoda hajanaisesta informaatiosta selked, tiivis ja johdonmukainen
kokonaisuus, joka hahmottuu vihitellen tutkimuksen lopullisiksi péadtoksiksi.
Tulkinnassa taas selvitetddn tutkimuskohteen merkitystd, pyritddn ymmértdimédn
tarkasteltavia asioita ja suhteuttamaan yksityiskohtia kokonaisuuteen. (Hamaéldinen

1987, 34.)

12 Luottamus haastateltujen kuvaamana

Haastatteluista nousi esiin kolme keskeistdi teemaa luottamukseen liittyen.
Ensimmiéinen késittelee sitd, miten haastateltavat kisittdvit luottamuksen ja mika
luottamuksen kehittymiseen vaikuttaa. Toinen koskee luottamuksen rikkoutumista.
Viimeinen kuvaa sitd, millainen kdytinnon tilanne laitoksella on luottamuksen

kannalta.

12.1 Luottamus tyontekijoiden kokemana

Pauli Juutin mukaan Iuottamuksessa syntyy ihmisten vilille vihitellen funne siité, etti
toinen on luottamuksen arvoinen. Luottamukseen kuuluu my®6s tietoisuus siitd, ettd
toinen kayttdytyy ennakoitavasti. Télloin voidaan ennalta tietdd, miten toinen toimii
tietyssd tilanteessa. Luottamuksen taustalla on oletus siitd, ettd toiset kdyttdytyvit
johdonmukaisesti, vaikka aina ei pystytdkddn tuntemaan heiddn ajatuksiaan ja
toimintansa taustalla olevia odotuksia. (Juuti 1995, 18 - 19.) My&s haastattelemamme
tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd luottamukseen kuuluu johdonmukaisuus ja

ennakoitavuus.
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- "Mit4 sdd ymmarrit luottamuksella?"

- "No ensinnidkin toiminnallista jatkuvuutta ainakin ihmisten vélilld ja mé en tiedd
onko ldpindkyvyys hyvi sana, mut just jos ihminen sanoo jotain niin se tarkottaa
sitd tai sen ihmisen toiminta on ennakoitavissa -- ihminen ei tee mitid4n tdysin

yllatyksellisti ja jotain miké hankaloittais mun eldméai--" H3

Juutin mukaan luottamus luo perustaa avoimuudelle. Avoimuus tarkoittaa sitd, ettd
omia tunteitaan ja n#kokantojaan voi kertoa muille. Avoimuuden seurauksena

ymmérramme paremmin muiden toiminnan taustatekijéitd. (Juuti 1995, 18 - 19.)
- "Mitd sinun mielestd luottamus on?"

- "Jaaha, nyt on vaikea kysymys. Kai se on sitd, ettd sanoo tai esittdd jonkin asian
rehellisesti ja suoraan. Se kai se on jonkinnikoistd luottamusta. Ettd toisen
sanomisia ei tarvitse kyseenalaistaa, eikéd ole mitdédn taka-ajatuksia, vaikka sitten

joskus sanoisi vihin pahastikin, niin ei se haittaa." H6

Luottamukselliset suhteet ovat tirkeitd juuri siksi, ettd voi kertoa omista ajatuksistaan
ja tunteistaan rehellisesti, vaikka ne eivit aina niin positiivisia olisikaan. Avoin
tunteiden néyttiminen auttaa luomaan yhteisid merkityksid ja tulkintoja, jotka taas
puolestaan voimistavat yhteisollisyyden tunnetta (Karjalainen 1996, 298). Yksi
haastateltavista totesi, ettd luottamukseen kuuluu se, etti saa olla vuorovaikutuksessa
oma itsensd ja uskaltaa tuoda omat ehkd erilaisetkin mielipiteet esille. Avoimuus
liittyi haastatteluissa myds toisella tavalla luottamukseen. Sen lisiksi, etté itse voi olla
avoin, on myos tdrkeds, etté toiset kertovat asioista avoimesti. Luottamukseen liitettiin
se, ettd tyOyhteisossd pidetdéin ihmiset ajantasalla siitd, mitd on tekeilli ja
suunnitteilla. Avointa tiedottamista etenkin esimiehen suunnalta pidettiin tdrke4n.
Asioiden hoitaminen kaveripiirissd tai ryhmiin sulkeutuminen heikentid luottamusta.
Samoin se, etti valtaa omaavat eivit ota yksildiden mielipiteitd ja nikékulmia

huomioon péitoksid tehtdessd.
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Heiske (1997) tekee eron yksityiseldmén ja tydeldmén vaatiman avoimuuden vilille.
Hinen mukaansa tyontekijd voi yksityiseldimassdin paattad olla pidattyvéinen, mutta
tyossd ei ole jarkevad piilotella kaikkien tarvitsemaa tietoa tai vetdytyd tyon
edellyttimistd kontakteista. (Heiske 1997). Heiskeen kuvaama onnistunut avoin
keskustelu  tdyttddi  emotionaalisen,  samaistumisperusteisen  luottamuksen
tunnusmerkist6d. Hanen mukaansa tyoyhteisossd kdytdva keskustelu on avointa ja
onnistunutta silloin, kun keskustelun eri osapuolet voivat olla luontevasti
itsekeskeisid. He voivat puhua avoimesti omasta ndkokulmastaan ja omista
tarpeistaan. Tdhdn liittyy my6s ymmérrys toisen henkilon omasta, kenties aika
erilaisestakin ndkokulmasta. Onnistuneessa avoimessa keskustelussa voidaan
hyviksya ndkokantojen ristiriitaisuus ilman, ettd osapuolten on pakko tuntea itsedin

uhatuksi. (Heiske 1997).

Haastattelujen perusteella luottamuksessa tuntui olevan oleellista se, ettd se perustuu
kokemuksiin ja havaintoihin ihmisten toiminnasta. Luottamus siis kehittyy sitd
mukaa, kun toiset havaitaan luotettaviksi. Tietysti negatiivisiakin kokemuksia voi
olla, jolloin luottamus vdhenee. Tétd asiaa kisittelemme myohemmin. Aiemmin
mainittu toiminnan ennakoitavuus perustuu my6s juuri ndille havainnoille ja

kokemuksille.
- "Osaat sd sanoo, mihin luottamus perustuu?”

- "No, tédssi talossa se on ldhinni se, etti mi oon ndd vuodet istunu erilaisissa
tydryhmissd ja johtoryhmissd ja ndhny, miten ihmiset toimii. Niin, mi olen
ndhnyt, ettd ihmiset toimii kdhmiméttd, sehdn se kidytinnéssd on, mi olen sen

kéytanndssd ndhny..." H5

Kokemukset ja havainnot toisista tydyhteison jasenistd lisdantyvit, mitd kauemmin

toisen on tuntenut. Haastatteluissa nousikin esille, ettd luottamus kehittyy ajan myota.

- "Mitd paremmin tuntee, niin sitd laaja-alaisemmaksi se (luottamus) myos kdy. Et

jos el tunne ihmistd ollenkaan niin se on sitten vaan selkee semmonenkin, et
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hoidetaan asiallisesti. Et semmonenkin on ihan kivaa, et ei kaikkien ihmisten

tarvitse avautua, olla niin kun persoonana mukana, et voi roolinakin olla..." H2

Kuten edelld, myds toisessa haastattelussa tuli ilmi, ettd aina tydeldmdissi ei tiysi

luottamus haastateltujen mukaan ole mahdollista eikd aina edes vilttamitti tarpeen.

- "Ettd ainoastaan sellasella hyvin pitkilld aikajénteelld voi alkaa johonkin toiseen
thmiseen luottaa tosi paljon. Ettd kuitenkin kun ndiden ihmisten kanssa en oo
paljon vapaa-aikana, niin en mii koskaan voi sitd tiyttd luottamusta saada. Eika
mun tarttekaan, koska mulla ei oo siihen tarvetta. Ettd tissd tyGeldméssd riittdi,
ettd tydkaveri tdyttdd niin kun minimivaatimuksen (heh), ettd tyot kuitenkin

sujuu." H7

Télldinen "minimiluottamus”, jossa hommat hoidetaan asiallisesti ja ty6t sujuvat, on
ilmeisesti parin haastateltavan mielestd joskus ihan riittivad. Talldisessd
luottamuksessa tunteet eivit ole luultavasti sen kummemmin mukana. Voisi kuvitella,
ettd pidemman péille syvillisempi luottamus voisi tehdd tydnteosta mielekkadmpéa.
Kenties olisi hyvi olla ainakin joku luottamuksellisempi suhde tyopaikalla. Yleisesti
ottaen luottamusta pidettiin tirkeéné edellytykseni asioiden sujumiselle. Kenties sitd
pidetddn kuitenkin liian itsest4n selvind ja sen merkitys huomataan vasta, kun se on

tyokaverien vilisessd suhteessa menetetty.

Jos tyontekijdt eivdt tunne toisiaan, ei luottamustakaan voi olla ainakaan kovin
syvilliselld tasolla. Haastatteluissa tuli esille, ettid luottamusta pidetisin sosiaalisena
ilmi6nd, joka syntyy vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Charles Handyn
mukaan luottamus onkin ihmisten vuorovaikutuksen tulos. Hin midrittelee
luottamuksen muuttuvaksi ja dynaamiseksi tunteeksi, "joka perustuu jatkuvaan
arkikokemukseen eldmisestd ja tyoskentelystd muiden ihmisten kanssa." (Smith 1998,
2.) Erds haastateltava korosti my6s sitd, ettd luottamus on kaksisuuntaista. Jos
vastavuoroisuutta ei ole, luottamus ontuu.

Yleensd luottamus on positiivinen asia. Joskus tydntekiji voi kuitenkin myos kokea,

ettd on saanut liiallista luottamusta osakseen. Talloin voidaan tulla sille rajalle, jossa
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pitdd miettid, mikd on luottamusta ja miké yksin jattdmisti.

- "Sillon musta tuntu, ettd mé sain pikkasen liian suuren tehtivin, ettdi mi en sitten

tultiin jo sille rajalle, ettd mut jétettiin yksin hoitamaan niit4 viahén liikaakin." H4

Lopuksi tiivistden voisi todeta, ettd haastatteluista nousi esiin kuusi seuraavaa

keskeisti asiaa luottamuksesta:

- Luottamukseen kuuluu johdonmukainen ja ennustettava toiminta.

- Jos luottamusta on, voi kertoa omista tunteistaan ja ajatuksistaan avoimesti.

- Luottamuksen kannalta on tirkedi riittdva tiedon saanti varsinkin itsed koskevista
asioista (avoin tiedottaminen).

- Luottamus syntyy vuorovaikutuksessa.

- Luottamus pohjautuu kokemuksiin ja havaintoihin toisista ihmisisti.

- Luottamus lisdéntyy ajan my&té, kun toisia oppii tuntemaan paremmin.

12.2 Luottamuksen rikkoutuminen tyontekijéiden kokemana

Luottamuksen rakentamiseen tarvitaan paljon aikaa ja yhteistoimintaa, mutta sen voi
menettdd hetkessd. Haastateltavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd luottamusta on vaikea

saada takaisin sen jilkeen, kun sen on menettinyt.

- "Sen jilkeen, kun se ihminen syysti tai toisesta tai mun mielessi menettdi
luottamuksen niin sen ura mun suhteen on ohi valitettavasti. Kylld mi pystyn
sellasen ihmisen kanssa olee vuorovaikutuksessa ja tekemidn jopa yhteistyots,
mutta sité ei saa takaisin. M4 en tiié, sen tdytyy aikamoisia temppuja tehdi, etti se

luottamus palaa ja enkd mi tavallaan oota semmosia temppuja.”" H4

- "Niin et kylldi m&4 sen oon tiedostanu, etti siihen menis hirveesti energiaa
semmosiin negatiivisiin tunteisiin, et yksinkertaisesti se vaan minulla sitten on

niin, ettd sen henkildn kanssa sitten loppuu se kanssakidyminen. Et jos se on niin
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kun pysyva visio, et toinen ei ole luottanut eik4 haluakaan semmosta niin sillon se
on niin kun tyhji taulu. Et sitten hidn hakeutuu toisten ilmeisesti vastaavanlaisten
joukkoon tai tdyttidi ne omat luottamusalueensa jossain muualla. Et td4 on
semmosta, etti joka kerran semmosen tempun tekee niin ilmeisesti hairahtuu sitten

useamminkin." H2

Yleensd suhde muuttuu pettdmisen jilkeen tavalla tai toisella. Haastateltavat kokivat
suhteen muuttuvan asiallisemmaksi ja muodollisemmaksi, jos luottamus saa

kolauksia.

- "Sitten kun sen tunnistaa, etti se ei toimi, niin etti toinen ei ole luottamuksen
arvoinen, niin sitten tidd vélimatka on kylld hyvd menetelmi -- etti jos joku
menettelee ikd4n kuin niin, etti ei toimi oikealla tavalla tai luottamuksen mukaan,
eikd sitten pyri korjaamaan tai myontdméan, niin mun mielessé siind tulee tillinen

hienos#éto, jossa asiallistetaan se suhde." H2

- "Sillon kun se tapahtu tissé aika ldheisessd suhteessa niin seurauksena oli, ettd se
ldheinen suhde muuttui yhd vihemmaén ja vdhemmin liheiseksi pikkuhiljaa, yhi
vihemmin ja vdhemmin epdmuodolliseksi. En mé edelleenkéén sanois, ettdi mi
oon riidoissa sen ihmisen kanssa, mutta mulla ei oo mitdén puhuttavaa sen kanssa
-- Se puhuttava ja jaettava hdvidd. M4 oon itekin ihan himmaéstyny, ettd ndin kiy.
Se on niin voimakas kokemus ja semmonen himmdstys siitd, ettd mistd mi oon

jutellu ton ihmisen kanssa monta tuntia, mulla ei 0o nyt mitdén sanottavaa sille."

H4

Ei ole mitenkddn yllittavas, ettd ei ole puhuttavaa tai jaettavaa sellaisen ihmisen
kanssa johon ei luota. Omia ajatuksiaan ja varsinkaan tunteita ei halua jakaa, jos
luottamusta ei ole. Muodollinen ja asiallinen keskustelu, vaikka sézsti, saattaa kylla

onnistua.

Haastateltavien kuvaukset siitd, mitd luottamuksen rikkoutuessa suhteelle tapahtuu,

kuvaavat hyvin sitd, miten tunteet katoavat suhteesta. Kerrotaan, etti "suhteesta



35

katoaa tavallaan se elam4" ja pettymyksen aiheuttaneet "lakkaavat olemasta sellaisina
laheisind  ihmisind". Suhde muuttuu  viileimmaiksi, etdisemmaiksi  ja

muodollisemmaksi.

Jotkut haastateltavat kokivat, etti pettymyksen jdlkeen osa luottamuksesta oli
palautunutkin. Té&ssd tapauksessa haastateltava oli itse pettinyt tySkaverin
luottamuksen. Hén koki, ettd luottamuksen pettdmisestd oli ollut jopa positiivisiakin

seurauksia loppujen lopuksi, vaikka aluksi tilanne oli vaikea.

- "Ma4 oon kokenu jollakin tavalla saaneeni osan siitd luottamuksesta takaisin. Osa
on mennyt sitten niille muille ihmisille, mikd on ollu hyvi asia, ténne on tullu
enemmaén -- elikkd se ei oo vain kahden ihmisen tiukka sidos eli kahden ihmisen
varassa. Ndin mé oon yrittdny sitd selittdd, ettd siitd kauheudestahan seurasi ihan
hyvii asioita, koska se toinen ihminen oli pakotettu sen pettymyksen seurauksena
tekemain aktiivisemmin t6itd sen eteen, ettd 16ytyy niitd muita luotettavia tai
luottamuksen arvoisia tai asiasta kiinnostuneita ihmisid. Niin mé oon sitd halunnu
selittdd itelleni, ettd vaikka kauhean teon teinkin niin kun tidssé yhteiséssé, niin ne

seuraukset ei ollu niin huonoja kuin silloin niytti." H4

Erds haastateltava koki, ettd mitd suurempaa luottamus on toiseen, sitd pahemmalta
sen rikkoontuminen tuntuu. Hin my6s otti esille sen, ettd pettdmisen syilli on
merkitystd. Samaa tekoa voidaan kerran pitd4 pettimisend ja toisen kerran ei riippuen
siitd, miké tulkitaan olevan syynd tekoon. Lieventdvini asianhaarana voidaan pitda

esimerkiksi sité, ettd pettiminen on johtunut tietiméttomyydesti.

- "Ja mitd enemmin on ajatellu ja uskonu, etti joku on toisin, niin sitd
karmeemmalta se tietysti tuntuu, se tilanne jossa toinen ei teekédn (luottamuksen
mukaan), mutta tietysti sekin on, se pit4 tarkistaa, ettei siihen liity muista asioista

johtuvaa negatiivisuutta." H2

My®s luottamukseen liittyva liiallinen avoimuus oli aiheuttanut joillekin pettymyksi.

Ensimmadisessd tapauksessa haastateltava oli huomannut olevansa liian avoin ja
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luottavainen kertoessaan hyvisti kirjoista ja artikkeleista tyokavereilleen. Nyt hén oli
tullut varovaisemmaksi tissi asiassa. Toisessa tapauksessa haastateltava oli kertonut
liian avoimesti omista henkilokohtaisista asioista tySkaverilleen. Hén ei saanutkaan
tukea, jota oli odottanut. Hén itki asiaa aikansa, mutta totesi, ettd kaikesta padsee yli,

kun aikaa kuluu.

- "Siihen oppii, ettd tietynlainen pidéttyvyys pitdd olla -- .Selvisti médkin huomasin
tissé, ettd se asia kddnnettiin niin kun minua vastaan kokonaan. Se ei toiminut niin
kuin mi olin sen tarkoittanut ja siitd sitten oppii, ettei ihan kaikkea (kannata

kertoa)." H8

Haastatteluista kévi ilmi, ettd luottamuksen pettdmistapaukset saattavat olla hyvinkin

voimakkaita kokemuksia.

- "Muistatko millasia ajatuksia ja tunteita sulla oli, kun joku toinen petti sun

luottamuksen?"

- "Niin, ne meneekin yhteen. M4 muistan niin kun niitd ajatuksia vdhemmaén, mutta
mi muistan ne tunteet. Se oli tietenkin sellasta pettymyksen tunnetta ja sellasta
tunnetta, etti hemmetti ma oon menny kertoo tolle ihmiselle niin paljon itesténi et
mulla tuli jopa sellanen pelokas tunne siitd, ettd se voi kayttdd sitd kaikkea
muutakin mua vastaan -- olin vihainen, olin aivan jarkyttdvén vihainen. Viisaat
ystévit neuvoivat, ettd nuku kolme y6td. M4 maltoin nukkua yhden y6n (naurua),
jonka jdlkeen mi menin kertomaan, ettd nyt oon kylld niin vihainen tést4, etti ei
oo tosikaan. Mut etti enemmin mi muistan nditd tunteita, ettd sitten mitd méa
ajattelin niin se oli sellasta ettd voi ettd -- ettd onpa kurjaa, ettd jaahas nyt sitten

tdmaén jilkeen toimitaan toisin." H4

Toisessa tapauksessa haastateltava itse tajusi erddnd pdivini, ettd joku koki hinen

pettéineen luottamuksen. Se heritti, jos mahdollista, vieldkin voimakkaampia tunteita.

"Joo, sehén oli ddrimmaiisen voimakas tunne. M4 en muista niitd ajatuksia, mutta
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se tunne oli niin ddrimméiisen voimakas siitd, ettd niin huono ihminen mé en oo
ikind kokenu olevani ja musta tuntu -- nyt tulee ihan sekopdisen puhetta, mutta
musta tuntu ihan niin kuin mé olisin ollu sellasessa polttavassa tulessa elikka
(naurua) oikein dramaattisesti vois sanoa, ettii se oli niin kun sellasessa helvetin
tulessa olemista. Mi luulin oikeasti, etti mi kuolen siihen tilanteeseen. Et mun
henki lakkaa kulkemasta, musta tuntu niin kammottavan pahalta. M& en voinu olla
paikallani. M# muistan, mi tulin vield sillon illalla tinne (tydpaikalle)
tuskailemaan, mid en voinu olla kotona mun perheen kanssa -- Se oli yks
hirveimpid tunnekokemuksia, mitd mulla on ollu. Et tavallaan niin kun sen jilkeen
mun eldmaé jatkuu sellasena syntisend. Ma tiedédn tehneeni vairin, mut mun eldmé
jatkuu silti ja sit pitdd vaan -- se tuntu vihén siltd, ettd nyt alotetaan nollasta, ettd
mitddn muuta mahollisuutta ei 0o. Nyt ollaan pohjalla ja tistd vaan jatketaan ja

yritetddn tulla toimeen." H4

Yhteenvetona haastattelujen perusteella voisi todeta seuraavat keskeiset asiat

luottamuksen pettdmisesti:

- Luottamuksen pettdminen voi olla voimakas kokemus, jossa tunteet ovat vahvasti
mukana.
- Pettamisen jalkeen luottamusta on vaikea saada takaisin.

- Pettiminen muuttaa suhteen asiallisemmaksi ja tunne katoaa suhteesta.

12.3 Luottamus laitoksissa

Kovin pitkélle menevié pédtelmié luottamuksen tasosta tai siitd, kummalla laitoksella
oli luottamusta enemmaén, ei voi tehdd kahdeksan haastattelun perusteella. Jonkin
verran asioita varmasti kaunisteltiinkin. Omaa tySpaikkaa ei helposti aivan huonoksi
haukuta.  Haastateltavia oli  vaikea saada avautumaan  luottamuksen
pettdmiskokemuksista. Sellaiset tapaukset ovat kuitenkin aika henkilokohtaisia ja
kenties havettividkin. Jollain haastateltavalla oli selvésti kokemus luottamuksen
rikkoutumisesta, mutta hin ei halunnut puhua siitd sen tarkemmin. Tilldisissd

tapauksissa tutkijan on vaikeaa saada vastauksista enempéi irti.
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- "Enti onko joku pettinyt sinun luottamuksesi télla tyopaikalla?"

- "No, joo. Kylli sellaisia kokemuksia ja tuntemuksia on joskus aikaisemmin ollut.
Ja ehki #dsken taisin viitatakin joihinkin tilldisiin tapahtumiin, Eli joo, on niitd
yksittédistapauksia ollut, mutta ei yleisesti. (Tuli sellainen olo, ettd haastateltava ei

halua Kkertoa téstd kyseisestd tapauksesta enempés, joten jétin asian sikseen.)" H1
- "Muistatko, mité ajattelit ja mité tunteita se sinussa heritti, timé petostapaus?"
- "Syvid pettymyksen tunteita ja kylla sitd oikein vihastuu." H1
- "Mitenk4 se vaikutti teid4n suhteeseen?"

- "No, kylld se aina vaikuttaa siihen suhteeseen, mutta kylld se on sitten ajan

kuluessa ehki palautunu.”" H1

Yleisesti ottaen kummallakaan laitoksella ei ollut mitdsn suurempia ongelmia
luottamuksen suhteen. Haastateltavat tuntuivat pitdvan omaa laitostaan keskimaaraista
parempana ja saattoivat viitata kuulleensa toisilta laitoksilta hurjempiakin juttuja.
Pinnanpalamiset ja erimieltd olemiset katsottiin eri asiaksi kuin luottamuksen
pettdiminen. Laitoksilla tuntui olevan melko yleistd, ettd kiireen takia kaikkia
lupauksia puolin ja toisin ei aina pystytd pitimédn. Néitd tapauksia ei kuitenkaan
pidetty erityisen merkittavind luottamuksen kannalta, koska niissd ei toimittu

tarkoituksella toista vahingoittavasti ja selitys oli hyviksyttava.

Etenkin asiantuntijaorganisaatiossa on tdrkedd, etti esimies luo luottamukselliset
suhteet tyontekij6ihin. Suurempia ongelmia ei laitoksilla tdssd asiassa ollut.
Tyontekijat kokivat, ettd olivat saaneet esimiehiltdin luottamuksen osoituksia. He
olivat esimerkiksi voineet antaa lausuntoja opiskelijoista, ja esimies oli sitten toiminut
niiden pohjalta. Usein esimichet pyysivdt tekemiin jotain rutiinitehtivid. Niitd
tyontekijét eivit kokeneet luottamuksen osoituksiksi, koska yleensd kysymys oli siité,

ettd jonkun piti ne tehd4, kun esimies ei kerennyt. Toisaalta kyll todettiin, ettd ei niitd
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ehki kuitenkaan ihan kenelle tahansa anneta tehtiiviksi.

Haastatelluista yhdelle oli kertynyt useita luottamuksen pettdmistapauksia. Hian ei
sitten luottanut esimieheen ja tyokavereihinkin vaihtelevasti. Muutamilla
haastatelluilla oli yksittédisid luottamuksen pettimistapauksia, mutta he kuitenkin
yleisesti ottaen luottivat seké esimieheen ettd tySkavereihin. Jotkut olivat sitd mielta,
ettd heidin luottamustaan ei ollut kertaakaan petetty tyGpaikalla. Kaikilla oli ainakin

muutama luottamuksen arvoinen tyékaveri.

Molemmat laitokset olivat kasvaneet viime vuosina, minkd vuoksi henkilSkunta oli
aikaisempaa enemmin hajallaan. Haastateltavat kokivat, ettid tyokavereita ei enii
tunne niin hyvin ja vuorovaikutus on vdhentynyt. Erds haastateltava totesi, ettd
yhteisollisyyden kokemus on vihentynyt ja erilaisia alayhteistja on muodostunut.
Lisdksi vilinpitimittomyys yhteisten asioiden hoitoon on lisdantynyt. Talldiselld
kehitykselld saattaa olla huonoja vaikutuksia luottamukseen. Mitd vdhemmin

vuorovaikutusta on, sitd helpompaa on pettdminen.

13 Tybyhteis66n sitoutuminen haastateltujen kuvaamana

Toinen keskeisistd tutkimuskohteista on tyoyhteisoon sitoutuminen. Sitoutumista
koskeva analyysi keskittyy neljddn eri teemaan. Ensimmiinen teema méérittelee
haastateltavien tunteman sitoutumisen kohteen. Toinen teema Keskittyy kuvaamaan
haastateltavien tydyhteisod. Kolmannessa teemassa tarkastellaan sitoutumisen kolmea
eri komponenttia; laskelmoivaa, normatiivista ja emotionaalista sitoutumista. Neljis ja

viimeinen teema kisittelee sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.
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13.1 Sitoutumisen kohde

Ensimmdéinen sitoutumista tarkasteleva teema léihtée liikkeelle sitoutumisen kohteen
médrittelystd. Sitoutumista tarkasteltaessa on eri asia, tutkitaanko sitoutumista ty6hon
vai organisaatioon. TyShon sitoutumisella tarkoitetaan useimmiten tySkeskeisyyttad
eldméissi ja tyon suurta merkitystd eldmissé, jotain sellaista, jota Max Weber kuvaa
kapitalistiseen henkeen liittyvénd. Sitoutuminen organisaatioon on ilmaus
yhteenkuuluvuuden tunteista, solidaarisuudesta. T#llin ihminen ei ota huomioon vain
omia yksilollisida intressejdin vaan my0s organisaation edun. Sitoutuminen
organisaatioon on samanlaisuuden tuntemista organisaation kanssa. Yksilon
identiteetti kuvataan omana, mutta se perustuu samanlaisuuteen muiden kanssa (esim.
meidén laitos ja meidén tiimi). (Kiianmaa 1996, 150 - 151.) Asiantuntijaorganisaation
tyontekijoitd pidetddn yleensd sitoutuneina enemmin ty6hén ja ammattiin kuin
organisaatioon. Titd jakoa on perusteltu muun muassa silld, ettd pitkén koulutuksen
ansiosta asiantuntijoilla on tarjolla useita eri tyopaikkamahdollisuuksia, eikéd heidén

tdmén takia tarvitse sitoutua yhteen organisaatioon niin voimakkaasti.

Haastateltavat kokivat sitoutumisen kohteen maédrittelyn vaikeaksi. Vastausten
perusteella 16ytyi tyopaikkaan ja ammattiin sekd molempiin sitoutuneita tyontekijoita.
Kukaan ei sanonut olevansa "sitoutumaton". Vain muutama haastateltavista osasi
sanoa kumpaan oli enemmén sitoutunut, tyopaikkaan vai ammattiin. Nayttadkin silta,
ettd Kiianmaa (1996) osuu oikeaan arvaillessaan, ettd tyontekijdt eivit sitoutumista
ajatellessaan tee nidin hienojakoista eroa ammattiin ja tyopaikkaan sitoutumisen valilld
ja koko erittely voikin sinélldén olla harhaanjohtava. Tdssd tutkimuksessa yritimme

kuitenkin paneutua nimenomaan ty$yhteiséon sitoutumiseen.
"Kumpaan olet sitoutunut enemmaén, ammattiin vai ty6yhteis66n?"

"Niit4 on aika vaikee erottaa toisistaan. Etté toisaalta m4 enemmén samaistun, mi

samaistun tietenkin tySpaikkaan, siis koska t44lla on tyokaverit --" H1
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"M4 erittdin mielelldni eldn ammattilaisteni yhteiskunnassa ja sitten tyopaikkana
tdd on aivan erinomainen, etti en md osaa kertoa kumpaan mid enemmén

samaistun." H6

Haastateltavien eparéivistd vastauksista kuvastuu ehkd tietaméttomyys siitd, mitéd
sitoutumisella tarkoitetaan. Kysymys onkin vaikea ja sitd ei ehkd olisi kannattanut
kysyd heti ensimmdiisend. Kun sitoutumista ei késitteend ymmérretd, on sen

kohdettakin vaikea miiritells.

13.2 TyOyhteiso

TyGyhteis66n sitoutuminen yhdistyy kokemuksiin tySpaikan ilmapiiristd ja siihen,
millaiseksi tyontekijat tyoyhteisonsd kokevat (Kiianmaa 1996). Molemmilla
laitoksilla oli koettu paljon muutoksia, jotka olivat osaltaan vaikuttaneet myos
laitosten ilmapiireihin. Laitosten tilat olivat suurentuneet ja henkilokunnan ja
opiskelijoiden méiériat olivat kasvaneet. Monilla haastateltavista tyosuhteet olivat
muuttuneet vakinaisista viroista lyhytkestoisimmiksi ja monilla my&s ty6n sisdlto oli
muuttunut. Uutta olivat my6s muuttuneet tutkimusten rahoitusjérjestelmét: ennen

rahoitettiin enemman yksittéisid henkil6its, nyt tutkimusryhmid.

Haastateltavamme olivat kokonaisuudessan tyytyviisiéd tdmén hetken tySyhteisoonsa,

ja suurin osa oli valmis tyoskenteleméin samalla typaikalla aina eldkeikdén asti.

- " No, tota niin kuin mé sanoin, ty6tehtdviini olen erittdin tyytyvdinen ja kun
laajemmassa perspektiivissd katsoo, niin kylld mé erittdin tyytyvéinen ty6hon ja
tydpaikkaankin olen. Ja kylld mai sellasessa paikassa oon, missd mid haluankin
olla ja taalla kylld kaikki asiat on kunnossa, ettd missain mielessi ei voi sanoa,
ettd asiat ois rempallaan, ettd ei ole kylld rempallaan. Ainahan on tietysti tilldsia
toiveita ja ndkemyseroja, ja sehidn on ihan luonnollista. Ettd kylli t4ll4 hetkelld tia

laitos on kyll4 toimivassa kunnossa. " H1

Joidenkin mielestd ilmapiiri oli parantanut aikaisemmasta, nyt sen sanottiin olevan
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rennomman ja mukavamman. Ennen huonoksi koettuun ilmapiiriin olivat varsinkin
toisella laitoksella vaikuttaneet henkilStason asiat. Laitoksen johtavien henkiliden

vaihtumisen sanottiin vaikuttavan myds laitoksen ilmapiiriin.

- "Kylli ehdottomasti timi vaikuttaa tydyhteison henkiseen tai emotionaaliseen
tilaan. Joo, t43 on hyvd varmaan td4 termi. Ettd kun joku uusi tulee johtajan
paikalle, niin se on sellanen epivarmuuden tila kaikille, ettd myds tille joka tulee.
Ettd hin tulee uuteen paikkaan, hiin ei tunne ihmisii ja jénnitystd syntyy, miten
tima uusi johtaja suhtautuu muihin ja miten tyot alkaa luistamaan. Tétd korostaa
vield se, ettd kun useimmat on télldsessd lyhyessd tydsuhteessa eli pysyvid virkoja
on niin vihin, eli kysymys on kyllid viime kidessd tdimmosestd, tdmmosistd
peloista, jotka kohdistuu omaan tulevaisuuteen. Ettd ndd kylld tdnd pdivdnd
médrittdd paljon ihmisen emotionaalista tilaa, tillasta olemista, tyOyhteisdn
ilmapiiristi tilaa. Ett ne on kylli isoja juttuja ihmisille, ja tietenkin siis se, ettd on

myds oma tulevaisuus." H1

Tyytyviisid oltiin siitikin huolimatta, ettd joidenkin mielestd laitoksen ilmapiirin
sanottiin aikaisemmin olleen tiiviimpi ja ldheisempi. Monille muutos pienisté, ahtaista
ja tutuista tiloista isoihin oli aiheuttanut hieman tyytymittdmyyttd. Suurimpana
haittana oli se, etti tydkavereita ei endd tunnettu ja yleinen "vieraantuminen” ja yksin

puurtaminen oli lisdéntynyt.

- "No ympdristd on muuttunut, koska laitos on muutunut. Ettd ennenhén oli se pieni
vanha laitos. Mutta ei se vilttdimittd ollut, mi4 sanon, ettd ei se valitdmaéttd ollut
hyvi asia se muutos, sellasesta pienestd, jossa oli hyvi ilmapiiri, pieni ahdas laitos
niin tietenkin ilmapiiri oli parempi. Ja on muutkin sitd valitelleet. Nyt laitos on
iso, nyt ei endi kukaan tunne ketdin, kaikki on kaukana toisistaan ja erityisesti
opiskelijat karttaa henkil6kuntaa, nyt kun on tilldnen iso juhlallinen laitos. Sillon

ennen opiskelijat tuli helposti huoneisiin, nyt ei kuulemma enéi tulla.” H6

- "Kaikki asiat hoidettiin ilman tillasia hierarkisia erotteluja ja my®s niin kun

tillasta vapaa-aikana yhdessd oloo, monia sellasia tekijoitd tdhdn niin kun liitty,
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paljon muutakin kuin vaan tdid tyontekeminen. Ettd valitettavasti nyt se aika on
ohi. Et niin kuin t44ll4 ois omat elinkaarensa jossa vaiheet erotellaan.... Sit on
tullu td44 uus rahotusmenetelmi tutkimuseldmiin eli ei rahoteta yksittdisid
tutkijoita vaan tutkimusprojekteja jollonka kaikki kokoo omia tutkimusryhmizin.
Tanne muodostuu semmosia ryhmittymié, jotka toimii keskendén ja joiden viliset
suhteet ei oo vilttamaéttd ihan kauheen avoimia, -- rahanjakotilanteessa tietenkin
ndd ryhmit on vastakkain, ettd se sitten aiheuttaa sellasta meiddn ryhmi ja muut.

Ja semmosta ettd yhteisyys laitoksella on havinny..." H4

13.3 Sitoutumisen kolme komponenttia

Kolmannessa teemassa tarkastelun kohteena ovat sitoutumisen kolme eri
komponenttia; laskelmointiperusteinen, normatiivinen ja samaistumisperusteinen
sitoutuminen. Haastatteluaineistomme tuki Meyerin (1990) ideaa, jonka mukaan
sitoutumisen komponentit kietoutuvat toisiinsa ja jokainen voi kokea niitd enemmaén
tai vdhemméin yhtiaikaa. Aineistossamme laskelmointiperusteinen, normatiivinen ja
samaistumisperusteinen komponentti kietoutuivat toisiinsa eikd puhdasta vain yhdesti

komponentista muodostuvaa ideaalia haastateltavaa ollut olemassa.

Laskelmoivan sitoutumisen komponentti kuvaa tyontekijin arviota tyosuhteen
jatkamisen hyodyllisyydestd. Tyontekijd saattaa jatkaa tyopaikassaan vain, koska
hénelld ei ole varaa toimia toisinkaan. Tlloin tydyhteis6on sitoutuminen saattaa

perustua kuluihin ja haittoihin, jotka tulisivat vastaan tyopaikasta ldhtiessa.

Suurin osa haastateltavista oli toissé, koska halusi olla. Yksi poikkeuskin tosin 16ytyi.
Hén tunsi olevan tydssd vihemmin omasta halusta. Omien sanojensa mukaan hén oli
perheensd huonon taloudellisen tilanteen vuoksi pakotettu olemaan ty6ssa. Hian kertoi
tdlla hetkelld olevan tydssi, koska "raha ratkaisee" (puoliso oli tyStoén ja perhe oli
elatettavd). Muita tydpaikkavaihtoehtoja tuntui hénelld ja monilla muilla
haastateltavilla. olevan v#hdn. Suurimmaksi syyksi tydpaikkamahdollisuuksien
vihyyteen koettiin olevan valtakunnallisesti huono tyottomyystilanne ja oma

nykyisilld tydmarkkinoilla korkeaksi koettu iké.



44

Nykyisen tyopaikan jattdminen ei olisi kenellekédn helppoa. Joidenkin mielestd vahna
tyopaikka olisi surullista jattdd, koska nykyiseen tyopaikkaan ja tyohon oli vuosien
mittaan sitoutunut voimakkaasti ja nykyisten tydntekijoiden kanssa oli kiva tehdi
toitd. Osa jdisi kaipaamaan tydpaikan hyvii ilmapiirid, ja osalle vanhoista tavoista
luopuminen olisi tuskallista. Suurin osa ajatteli jatkavansa yhteydenpitoa nykyisten

tyokavereiden kanssa, vaikka joutuisi nykyisen tyopaikkansa jattamaédnkin.
" Aiheutuisiko sinulle tappioita tai haittoja, jos joutuisit jattiméédn timén tyon?"

- "Siis, se on ihan varma, ettd aikamoisia vaikeuksia olisi uuden ty6n 16ytdmisessi.
Kylla olis, kyll4 se aika hankala tilanne olis, ettd sen on huomannut aina sillon kun
on tédlla ollut tyosuhde katkolla. Ettd kun m& kerroin, ettd mulla oli td4 stipendi
tuolta --, niin se oli just sellanen, ettd kun en tdiltd saanut sillon mitdén duunia,
niin onnistuin sillon niin kun tdllisen homman saamaan muualta. Ettd ehkd just
senkin takia, ettd on samaistunut niin vahvasti tilldseen tyohon tai ei nyt ty6hon,
mutta tydpaikkaankin. Kokee sen tavallaan omaksi, kun sielld on niin kauan ollut.

H1

Kiianmaan (1996) mukaan normatiivisen sitoutumisen komponentti viittaa tyontekijan
velvollisuuden tunteeseen jdada organisaatioon. Normatiivinen sitoutuminen on myés
tyontekijddn kohdistuvaa normipainetta suhtautua yritykseen tietylld tavalla.
Haastateltavat tunsivat, ettd suurimmaksi osaksi kaikki ty6yhteison tyontekijat pitdvat
yhtd. Kukaan ei juuri sooloile drsyttivissi, negatiivisessa mielessé ja tyokavereiden
oletetaan yleisesti kayttidytyvdn samalla tavalla kuin itsekin. Ainostaan keskindiset

kilpailutilanteet, kuten rahanjakotilanteet, saattavat muodostaa téstid poikkeuksen.

Haastateltavien mielipiteet tyon kokemisessa velvollisuudeksi jakautuivat kahtia.
Velvollisuudella haastateltavat ymmérsivit hyvinkin eri asioita. Nykyinen tyd
saatettiin kokea velvollisuudeksi, koska itseen koettiin olevan sijoitetun paitsi rahaa
myds korkeita odotuksia, jotka oli lupauduttu tiyttdméan. Tyohon liittyvi velvollisuus
saattoi olla myds sité, ettd tyod pyrittiin tekemdin hyvin. Ne, jotka eiviit kokeneet

nykyistd tyotd velvollisuudeksi, jattivit vastauksensa useimmiten vaille perusteluja.
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Eradn vastauksen mukaan ty6yhteis6on ei vain pitdisi sitoutua niin, ettei sieltd voisi
ilman velvollisuuden tuntoa l&hted pois. Kukaan haastateltava ei jatka tyotehtivéssdan
pelkkien sosiaalisten suhteiden vuoksi. Ketddn eivit siis pelkét tyokaverit velvoita

jadmaan tySpaikalle.
- "Onko tdmai ty6 sinulle velvollisuus?"

- "Joo kylld ilman muuta. Siini on myds se, ettd mé olen kuitenkin kéynnistényt
taalld tietyn tutkimusalan, joka on ldhteny vahvasti liikkkeelle ja kylld td4 talo olis

jonkun aikaa lievisséd vaikeuksissa, jos mé lahtisin t4altda." HS

- " En, ei mulla niin kun oo velvollisuutta sill4 lailla. Jos mé vaihdan ty6td niin mé
vaihdan ty6tid, eihdn siind silld lailla mulla sellasta oo. Joku muu saa sitten tin
homman ja enhidn mi silléd lailla oo korvaamaton eikd muuta. Ettd kylldhdn taa
homma toimii ti4ll4 ja mun mielest ainut velvollisuus on ldhinni ittee kohtaan et
hankkii elannon ja tekee niin kun jotain sellasta etts sdilyy tatsi eliméén. Mutta en
mi ylipditinsidkddn tiedd et miks ihmisen pitdis johonkin tySyhteisoon sitoutua

silld lailla, ettd se ei vois ldhtee sieltd pois." H3

Tyo6yhteis66n kuuluminen on ennen kaikkea samaistumisperusteista, emotionaalista
sitoutumista ty6yhteis6on. TyOyhteis66n sitoutumisen sanotaan olevan sitd
voimakkaampaa, mitdi enemmin tyontekijit ovat sitoutuneet tunteillaan
organisaatioon (Meyer & Allen 1997, 28 Ilmosen 1998 mukaan). TyOyhteisossd
tunteiden ilmaiseminen kehittdd yhteenkuuluvuuden tunnetta, kyse on siis

sitoutumisesta.

Haastateltavat kokivat ty6yhteis6nsd olevan kuin perhe, johon osana kuului myés
tyOssd enemmén tai vihemmén koettavat tunteet. Muutaman haastateltavan mielesté
tyoyhteison tunteminen perheeksi oli aikaisemmin (muutama vuosi sitten) koettu
vahvemmaksi kuin t4lld hetkelld. Eroa pyrittiin tekeméin kuitenkin tyohon liittyvien
ja henkilokohtaiseen eldmaén liittyvien tunteiden vililld. Henkilokohtaiseen eldméin

liittyvid tunteita ei mielelldén tuotu tySpaikalle, ja tydhon liittyvid tunteita pidettiin
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tyoyhteis66n sopivina. Yhtd poikkeusta lukuun ottamatta haastateltavat sanoivat
tunteiden kuuluvan tySyhteis6on. Mikéli tunteita kuitenkin esiintyisi, tulisi ne hinen

mukaansa kohdentaa omaan alaan, ei ty6kavereihin.
- "Tuntuuko tySpaikallasi silté, ettd olet osa perhettd?"

- " -- Ettd tdhin on vastauksena, ettd kylld tuntuu ja myonteiseti. Se johtuu siité, ettd
tdlld laitoksella on kuitenkin, niin omalta kannaltani sanottuna, enhdn minéd voi
kaikkien puolesta vastatakaan, niin, ilmapiiri on erittdin hyvd vaikka ei tunne
kaikkia. Mutta ei sitid negatiivista silti tule mistddn. T44 on hyvi, joo, sanotaan

perheellinen ilmapiiri." H1

- "Siis ettd tdd tyopaikka muodostais semmosen, joo okei jos puhutaan
uusperheestd, ehkd siind olikin just td4 timmonen joitain vuosia, ldhes
puolenkymmenti vuotta ainakin kestiny tdmmoset kuherrusvuodet. Niin se oli
tammostd suurperheajattelun aikaa. Niin nyt td4 on sitten uusperhe, et silld tavalla
voi olla ettd joihinkin ihmisiin joitten kanssa oli pidempi historia niin vois sanoo,
ettd ne on mun perhetti td4lld yhteisossd, mutta sitten on ihan outoja ihmisid,
erilaisia ditipuolia ja isdpuolia ja sisarpuolia (naurua), ettd ei oo sellasta perheen
tunnetta, mutta aikasemmin se oli sesmmosta, ettd saatto vois jopa kuvailla sit4,
ettd se oli jopa sellasta perhetunnetta, jopa ehkd niin, ettd oma perhekin tuntu

vihemmin kiinnostavalta." H4

Putnamin ja Mumbyn (1993, 49-55) mukaan tyossd esiintyy "tyGtunteita", jotka
syntyvat ihmisten vilisessd  vuorovaikutuksessa tyOyhteisossi. Tunteiden
ilmaiseminen kehittid yhteenkuuluvuuden tunnetta ja Kkeskindistd ymmirrysti.
Tunnekokemusten jakaminen saa aikaan molemminpuolista kiintymystd ja
yhteenliittyneisyyden tunnetta. Yhteenkuuluvuuden tunne lisdd kokemusten,
motiiveiden, uskomusten ja aikomusten molemminpuolista ymmairrysti.
Emotionaalinen tuki ja herkkyys toisten ihmisten tunteiden tunnistamiseen on tirke4i
tyoyhteisossd. Tunteet ovat oleellisia tydyhteisdissd, koska niin positiiviset kuin

negatiivisetkin tunteet sitovat tyokavereita toisiinsa (Simmel 1970, [Imosen mukaan).
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- "Onko sinulla tunnesiteitd tyokavereihisi?"

- "No kylld varmasti tdllinen joo kylla. Ettd kylli se emotionaalista on tai

samastuminen tihin tydyhteisoon.”" H1

- "Joihinkin on-- tai on totta on tietenkin, siis mi aattelin ensin vahén liian kapeesti,
siis on monenlaisia tunnesiteitd, on hyvii ja rakkaus ja ystivyys ja viha monia

tunteita joo on on." H4

Haastateltavat kertoivat kokevansa rakkautta ennemminkin ty6td tai alaansa kuin
tyOkavereita kohtaan. Poikkeuksen tidssi muodosti kaksi haastateltavaa, joiden
aviopuolisot tydskentelivdt samalla laitoksella. Tosin ldhimmaéisenrakkautta
tyokavereihin tunnettiin, tydkaverista saatettiin vilittdd paljonkin, mutta rakkaudeksi
sitd ei tunnistettu. Elina Haavio-Mannila (1988, 157 - 158) on saanut tydpaikan
ystdvyys- ja rakkaussuhteita tutkiessaan toisenlaisia tuloksia. Hidnen mukaansa
rakkauden tunteet eivdt nidytd olevan tySpaikalla mitenk#in harvinaisia, silld joka
toinen ilmoitti olleensa joskus rakastunut tykaveriin ja joka yhdeksis oli rakastunut

parhaillaan kyselyhetkell4.
- "Oletko kokenut rakkauden tunnetta ty6paikalla?"

- "Eei, ellei sitten tillaista lahimmadisen rakkautta lasketa. Sillai niin. Kylld
tyokavereiden vililld on sellasta just, ettd saattaa vilittdd toisesta paljon ja

valittadkin. Mutta, niin, en kyll4 tied4, ei kai se rakkautta 00." H7

Kaikkia oli joskus harmittanut, mutta varsinaista vihaa oli koettu harvoin. Toisin
sanoen viha tuntui monelle haastateltavista olevan liian voimakas ilmaisu joskus
tunnetulle lieville drtymykselle. Artymysti oli tyypillisimmin tunnettu rahanjako- ja
henkiloston nimitystilanteissa, joissa aiheutui epdoikeudenmukaisuuden tunteita.

My®ds joskus tietyn henkilén persoona ja tapa ilmaista asioita drsytti.

"Entis oletko tuntenut vihaa?"
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- " No just kun joku henkil6 td4lld haukkuu ihan syyttd suotta, niin sillon kyll4.
Mutta sitten taas tietdd, ettd timid on tdmin henkil6n tyyli. Ja ettd se on kaikille
samanlainen ja sille ei voi mitdén, ettd ei se mitd4n henkil6kohtaista ole, mutta

kyll4 se ottaa pddhan." H7

Monelle haastateltavista pelkoa heridtti epivarmuus tulevasta. Lyhyeksi kdyneet

ty6suhteet ja korkeaksi arveltu oma iki aiheuttivat pelkoa tydpaikan menettdmisesta.
- "Entis oletko tuntenut pelkoa?"

- " Joo, itse asiassa lievisti siitd syystd ldhinnd, ettd mulla ei nyt juuri oo pysyvéi
ty6paikkaa, ettdi mulla on médrdaikanen virka. Tilanne tosin erittdin
todennikoisesti muuttuu, mutta mé sattumalta ostin hotellilukemiseks kirjan, joka
késitteli just viiskytvuotiaiden ihmisten joukkoirtisanomisia Yhdysvalloissa ja se
oli niin hurjaa luettavaa, ettd siitd tuli vdhin sellanen olo, ettd oho. Niin se niin
kun iski silli lailla tdhdn omaan tilanteeseen ja tietysti ei pysyvéd tyopaikka oo
nykyéin koskaan tdysin pysyvi, ettd siind oli sesmmonen -- 1dhinné se on téi tyd,

lieva pelko siitd, ettéd sdilyyttdadko tén tyon." HS

Haastateltavat olivat kokeneet syyllisyyttd ja hipedid harvemmin. Syyllisyyttd oli
tunnettu muun muassa tekeméttomistd toistd ja itselle asetetun aikataulun paikkansa
pitdméttdmyydestd. Hapeda oltiin koettu sekd muiden etti itsen puolesta. Seuraavassa
on esimerkki tyypillisestd hdpeédn tunteesta:

- " -- mutta sitten mi provisoiduin siind tilanteessa, koska siind oli sellanen
ristiriitatilanne ja asiaa jauhettiin ja jauhettiin ja se ei tuntunu etenevin mihink&dn
niin mulla palo sisdisesti pinna ja kdytin muutamia puheenvuoroja siiti, ettd miten
mun mielesténi asiat voisi hoitaa. Sen jdlkeen mua hévetti aivan tolkuttomasti. Sen
pdivén ilta oli semmonen, ettd mi aattelin, etti mid en endd ikind ldhde kotoa
minnekéiéin,’ mé en puhu endd kellekddn mitédédn, td4 oli viimenen kerta, kun mi
meen mihinkddn kokoukseen -- méi olin kaks pidivdd ollu niin kun yrittiny

vetdytyd sdkkiin ja hdipyd maailmasta, et sillon mulla tuli siitdi oman mielipiteen
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esittimisestd julkisesti ja my6s yhden korkeammassa asemassa olevan

vastustamisesta ja semmosesta tietimisestd -- kylld havetti." H4

13.4 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijét

Sitoutumisen kohteen vaikeaksi ja hienojakoiseksi osoittautuneesta valinnasta
huolimatta haastateltavat tunsivat kuuluvansa tyoyhteiséon. Tyoyhteis6on kuulumista
kuvailtiin positiivisina tunteina ja kokemuksina sekd yleisend hyvin olon tunteena.
Tyo6yhteis66n kuulumista edesauttoivat mukavat tyokaverit ja tyopaikan myodnteinen
ilmapiiri. Tyokavereiden vélisid hyvid suhteita pidettiin térkednd. Muutama
haastateltava mainitsi tyOkaverien vilisten hyvien suhteiden vaikuttavan ty6n
tulokseen ja tyOmotivaatioon. Yhtd poikkeusta lukuun ottamatta kaikilla
haastateltavilla oli tyopaikalla ldheisid tyokavereita, joiden kanssa oli paljon
kontakteja ja joiden kanssa puhuttiin my6s muista kuin tydasioista. Kontaktien maard
on sindnsd merkityksellinen, silld sitoutuminen ty6yhteiséon on sitd voimakkaampaa,
mitd enemmin  vuorovaikutusta tySyhteisossd esintyy (Buchman 1974 ym.
Kiianmaan 1996, 160 mukaan). Useimmiten esiintulleita tyokavereiden vélisid

arvostettuja ominaisuuksia olivat avoimuus, rehellisyys ja yhteistyokyky.

- "Onko sinulle tirked sdilyttdd ty6kavereihin hyvit vilit?"

- "On se hirveen tirkeetd sen takia, ettd jos ei olis jotakin hyvid vilejd noitten
kanssa, niin t44 olis mielettdmén tylsdd. Méi havahduin juuri tihén tossa pari
viikkoo sitten, ettd tyé on muuttunut ty6ksi. Mulle tuli oikein kokemisen tasolla
mieleen, miten tirkeetd tyéntekemiselle on niin kun kaikki se muu myd6s miti ei
dkisti ajattele. Ettd se on sitd ty6td, ettd just vaikka tilldset sosiaaliset suhteet ja
vaikka ihan ympéristoon liittyvit seikat ja missd sitd ty6td tehdéddn, niin et ne on
hirvittdvan tirkeitd. Et se ndivettymisen tunne jos vaan sahaa sitd ty6tinsid, niin
on hirveen voimakas. Et sen takia kokee tydssi ainakin, jos ei velvollisuudeks,
niin ainakin jonkinlaista ideaa sen suhteen, ettd on tirkeetd yrittdé pitd ne suhteet
toimivina ja jollakin lailla itellekin mielekkéind, eikd niin kun vaan (naurua)

katkoo kaikkia ja erakoitua, etti yrittd4 niin kun olla tekemisissdkin." H4
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Tamén tutkimuksen perusteella ei voida sanoa tydsuhteen kestolla olleen vaikutusta
koettuun sitoutumisen voimakkuuteen. TyGsuhteen kestosta (1 v - yli 20 v)
riippumatta kaikki haastateltavat tunsivat kuuluvansa tyyhteisé6n. Otoskokomme oli

kuitenkin pieni, joten yleistyksid haastateltavista ei voitane tehda.

Sitoutumiseen vaikuttavat myos tietyt tydén ominaisuudet, kuten tyén vastuu ja
vaihtelevuus. Oletuksena on, etti miti enemmin edelli mainittuja ominaisuuksia
tyOyhteisd tarjoaa, sitd sitoutuneempia tyontekijéit ovat. Haastateltavat kokivat ty6hon
liittyvdn vastuun tédrkedksi, ja vastuun sanottiin lisddvdn tyon mielekkyytta.
Kokonaisuudessaan haastateltavat olivat tyytyvdisid annettuun ja saamaansa
vastuuseen. Joillakin vastuuta tuntui olevan ennemminkin litkaa kuin liian véhén, ja
tdlloin vastuu saatettiin kokea jopa rasitteeksi. Liiallisen vastuun haittapuolena
koettiin olevan yliméérdiset tyot, tdlloin omalle tydlle (esim. tutkimustyélle) jéi liian
vdhin aikaa. Suurimman osan mielestd vastuuta oli kuitenkin sopivasti, ja mikali sitd

halusi lisd4, sitd pystyi myos itse ottamaan.

Vastuuta oli erotettavissa kahdenlaista, annettua ja itse otettua vastuuta. Annettu
vastuu oli vastuuta, joka tuli ammatin / tittelin puolesta. Esimerkiksi jokin tietty
tyotehtdavd pitdd sisdlldin myo6s tyotehtdvddn kuuluvat vastuualueet. Vastuu tulee
ikddn kuin automaattisesti tyon mukana. Itse otettu vastuu liittyi paljolti oman tyon
kehittdimiseen ja mahdollisuuteen itse vaikuttaa omaan ty6hon. Mitd pidemmaélle
esimerkiksi omaa tutkimusty6ti kehitetddn ja miti suuremmaksi oma tutkimusryhma

kasvaa, sitd suuremmaksi kasvaa my6s tutkijan oma vastuu.
" Tuntuuko sinusta, etté sinulle on annettu ty§ssési tarpeeksi vastuuta?"

- "No, kyll4. Se on tirkeiti, ettd on vastuuta ja annetaan vastuuta. Ja voi ehki sanoa
niinkin, etti olen sitd myds itse ottanut. Eli, niinkun meiti on t4#ll4 aika monta, ja
me ollaan gika hyvé, mun mielestéd aika hyvi porukka ja se on aika paljon itsesti
kii, siis ndiden muiden eteen, ettd olen avustanut heitd apurahojen hakemisessi ja

tavallaan niin kun osallistunut sithen, sen oman porukan luomiseen ja se sitten tuo
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sitd vastuuta. Ettd kylld se jotenkin lisdd sitd tyon mielekkyyttéd, ettd voi toisten

kanssa suunnitella--" H1

Toinen sitoutumiseen vaikuttava tyén ominaisuus on tyon vaihtelevuus. Kaikki
haastateltavat kokivat tyonsi vaihtelevaksi. Monet kokivat myo6nteiseksi sen, ettd tyon
vaihtelevuuteen sai itse vaikuttaa. Tosin jotkut sanoivat ottaneensa itselleen liiaksi asti
tehtdvid. Esimerkiksi vaihtelevuutta omaan ty6hén oli saatettu hakea ylim#rdisistd
hallinnollisista tehtdvistd, jotka sitten veivitkin ylldttdvan paljon aikaa ja aiheuttivat
ylimadriistd stressid. Monelle tyon vaihtelevuus tarkoitti sitd, ettd ty6 vaihteli ikdén
kuin jaksoittain. Esimerkiksi jaksot saattoivat muodostua opetus- ja tutkimustyon

vuorotteluista.
- " Onko ty6si vaihtelevaa?"

- "On se, on se rikkaus, ettd mi oikein havahduin viime syksynd ajattelemaan, etti
kuinka onnelllisessa asemassa mé oon, ettd mulla on sellanen tyd ettd ma voin
opettaa, ma voin lukee, mé voin kirjottaa palkan eestd. Ett kuinka mones muussa
tyopaikassa se on niin monipuolista ja my6s voi olla tekemisissd erilaisten
ihmisten kanssa, ettd jos se joku ongelma on niin se on télldsissd tyoyhteison
sisdisissd kuvioissa, mutta tyo sindnsd on kylld mielenkiintoista ja vaihtelevaa.”

H4

TyO6yhteis6on sitoutumiseen vaikuttivat myos tyontekijan etenemismahdollisuudet.
Kaikilla haastateltavilla oli etenemismahdollisuuksia. Tosin vain puolet
haastateltavista oli etenemismahdollisuuksistaan edes vihdn kiinnostunut tai myonsi
joskus niitd harkinneensa. Moni ei pitdnyt etenemismahdollisuuksia tirke#dnd eiki
suhtautunut niihin kovinkaan vakavasti. Tarkedmpdd sanottiin olevan esimerkiksi
jatkuvuuden turvaaminen omalle alalle tai nykyiseen tehtivdin tyytyviisyyden

sdilyttdmisen.

Yksi tirked sitoutumiseen vaikuttava tekija on myds se, miten uusia tydntekijoiti

kohdellaan  esimerkiksi rekrytoinnissa ja tyOyhteis66n perehdyttimisessi.
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Aloittaessaan uusina tyontekijoind suurinta osaa haastateltavista oli kohdeltu hyvin.
Tulo uuteen tySpaikkaan oli koettu luontevaksi, mielekkéiksi ja helpoksi. Eraalld
haastateltavista oli tosin myos toisenlaisia kokemuksia. Alussa hén oli kokenut sekd
oman asemansa ettid alansa epdvarmaksi, ja vasta pitemmén ajan kuluttua tilanne oli

korjaantunut. Seuraava lainaus kuvaa kokonaisuutta kuitenkin paremmin.

"Musta se tapahtu kauheen helposti. Siihen vaikutti my6s se, ettd tailla oli tosi
paljon vihemmin vikee, et se ketd kuuluu laitokseen niin opettajia kuin
tutkijoitakin, niin se oli semmonen yhteen koottava joukko, ettd sit siihen

jotenkin vaivattomasti -- niin en mé muista, ettd ois tuntunu vaikeelta--" H4

14 Pohdinta

Tyotehtdviat muuttuvat mekaanisesta suorittamisesta henkisemmaiksi tekemiseksi, ja
tyontekijat alkavat tyoskennelld enemmin itsendisissd ty6tehtdvissd omaten usein
sellaistakin tietoa ja asiantuntemusta, jota heidin esimiehillikédén ei ole (Kiianmaa
1996, 149). Itsendinen tydskentely ei ole mahdollista ilman luottamuksen tunnetta.
Asiantuntijaorganisaatiossa hyvien tyontekijéiden pitdminen saattaa olla vaikeaa jo
pelkdstdsin siitd syystd, ettdi hyvdn koulutuksen ja menestymisen ansiosta
asiantuntijaorganisaation tyontekijilld on usein paljon tySpaikkavaihtoehtoja tarjolla.
Palkka ja bonukset auttavat tyontekijdd sitoutumaan organisaatioon, mutta timén
paivan tyontekijédlle ne eividt yksin riitd. Ajatus ei sindlldsin ole uusi, silld jo
ihmissuhdekoulukunta osoitti, ettd raha ei ole tyontekijdn ainut motiivi, vaan myos
mukavilla tyokavereilla ja ty6ssd viihtymiselld on merkitystd. Tydnantajien tulisikin
tarkastella  ty6yhteiséd  pintaa  syvemmiilti, silldi  tyontekijat  ovat
asiantuntijaorganisaatiolle se voimavara, jolla on todellista arvoa. Tyontekijoiden
tyOssd vithtymisesti tulisi huolehtia. Tyokavereiden vilinen luottamus ja tydyhteiséon
sitoutuminen ovat organisaatioelimin perusta. Talonpoikaisjirjelld ajateltuna
menestyksekkdimpid tulevatkin olemaan ne organisaatiot, jotka saavat hankittua

itselleen parhaat tyontekijat ja saavat heidit sitoutumaan organisaatioonsa.
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14.1 Luottamus

TyOyhteisossd luottamusta voidaan pitdd kaiken perustana, ja organisaatiolle
luottamus on valtti kilpailussa. Luottamus tuo ihmiset yhteen ja pitdéd ihmiset yhdessa.
Jos tyoyhteisossd ei voi luottaa esimicheen tai tydkaveriin, ei voi alkaa rakentaa
mitddn pysyvdd ja turvallista. TyOyhteisossd luottamuksen ei tulisi olla mikéén
idealistinen, saavuttamattomissa oleva tavoite. Tulee muistaa, ettd luottamus on
kaikkien saavutettavissa. Luottamus tai luottamuksen puute on paljolti seurausta siit4,
miti itse teemme. Esimerkiksi asiantuntijaorganisaatiossa pelkkd muodollinen asema
ei riitd johtajuuden saavuttamiseen. Esimiehen on kyettdva saavuttamaan tydyhteisén

jéasenten luottamus. (Kasvio 1996, 256.)

Haastateltavien mukaan luottamukseen kuuluu johdonmukainen ja ennustettava
toiminta. Talld tarkoitetaan sité, ettd tySkaverit pystyvit ennakolta arvioimaan, miten
toinen henkil6 tulee kiyttdytyméin. Pystydkseen ennustamaan tySkaverinsa toimintaa
on tyontekijoiden tunnettava toisensa. Mitd paremmin tyokaverit toisensa tuntevat,
sitd helpommaksi toisen ennustettavuus kdy ja sitd syvempdd on myods luottamus.
Tiivistden voitaisiin todeta, ettd luottamus syntyy, kun vuorovaikutuksessa
havaintojen ja kokemusten kautta opitaan tuntemaan toinen paremmin ja ennustamaan
toisen toimintaa. Muutama haastateltava mainitsi henkilokunnan mairén lisdéntyneen
niin, ettd kaikkia laitoksissa tyoskentelevid ei tunnettu eikd edes sanottu
tunnistettavan. Mikéli tyontekijéiden valilld ei ole keskindistd vuorovaikutusta, ei
heidén vililleen voi syntyd syvdd luottamusta. Sosiaalisten kontaktien mddrd ja

vuorovaikutus vaikuttavat luottamuksen lisdksi myonteisesti my6s sitoutumiseen.

Syvélld  luottamuksella tarkoitetaan  emotionaalista, samaistumisperusteista
luottamusta. Tamé luottamuksen taso saavutetaan vain harvoin tydeldméissd, siitd
yksinkertaisesta syysti, ettd tyopaikalla on harvoin aikaa tutustua toiseen paremmin.
Haastatteluissa  tunnekomponentti tuli  voimakkaimmin esiin  luottamuksen

pettdmistapauksissa.

Haastateltavat puhuivat tyokavereiden vilisen avoimuuden tirkeydesti. Heidéin
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mukaansa avoimuus kasvaa sitd mukaa, kun toiseen luottaa enemmin. Luottamuksen
kannalta tirke#dksi koettiin riittivin avoin tiedon saanti varsinkin itsed koskevissa
asioissa. Laitoksilla avoin tiedottaminen koettiin joskus ongelmalliseksi, silld kaikki

tieto ei aina tullut kaikkien kuultavaksi.

14.2 Epéluottamus

Sanomattakin on selvi, ettd epédluottamus, epédluulo ja pelko huonontavat tySyhteison
ilmapiirid, vihentdvit tydomotivaatiota ja huonontavat tyon tulosta. Kukaan ei haluaisi
mennid t6ihin epiluotettavaan organisaatioon saati tydskennelld epéluotettavien
tyokavereiden kanssa. Epédluotettavassa organisaatiossa ihmisten tyonteko perustuu
hdpedn ja syyllisyyden tunteiden karttamiseen. Hipedn pelossa ihmiset saadaan
tuotteliaiksi, vahiksi aikaa, silld pitemmén piille epiluotettava organisaatio ei

menesty. Se ei saa thmisid sitoutumaan itseensi.

Tyoyhteisossd luottamuksen ei tulisi koskaan olla itsestéén selvid asia. Luottamus voi
lisdéntyd ja vidhentyd ajan kuluessa. Tyokavereiden vilinen luottamus vaatii
syntyékseen aikaa ja vuorovaikutusta, mutta luottamuksen kadottaminen kéy hetkessa.
Haastateltaviemme mukaan suurin osa ty6paikalla koetusta epdluottamuksesta oli niin
sanottuja pienié asioita. Esimerkiksi joitain tapaamisia oltiin saatettu unohtaa tai tyolle
asetetuista, sovituista aikatauluista piti luopua. Suurempia luottamuksen
pettdmistapauksia, kuten toisten ideoiden varastamista tai syyttelyd ja petettyja
lupauksia, oli ollut vain muutama. Luottamuksen rikkoutuessa seuraukset ovat aina
ikéavid. Epéluottamus vaikuttaa luttamuksen osapuoliin voimakkaasti. Haastateltavien
mukaan luottamuksen pettiminen muuttaa suhteen asiallisemmaksi ja tunnetaso

katoaa suhteesta.

14.3 Sitoutuminen

Niin haastateltavien vastauksissa kuin yleensd kiytdnnossikin luottamus ja
sitoutuminen kulkevat k&si kéddessd. Sitoutumisen ja luottamuksen syntyyn

vaikuttavat paljolti samat asiat, ja niiden kohteetkin voivat olla samat. Voidaan
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ajatella, ettd sitoutuminen on luottamusta omaan organisaatioon — halua tydskennelld
sen hyvidksi. Téssd tutkimuksessa kohdistimme luottamuksen ihmisten vilille ja
sitoutumisen tydyhteis66n. Luottamus on tunne ja sitoutuminen asenne, jossa tunteen

osuus on tirked.

Sitoutuminen liittd4 ihmiset yhteen. Sitoutumisen vahvuus kertoo tydyhteisén
merkityksestd tyontekijdlle. Thmiset sitoutuvat tunteillaan tyoyhteisoon. Sekd
negatiiviset ettd positiiviset tunteet sitovat ty6kavereita toisiinsa. Sitoutuminen lis4é
turvallisuuden tunnetta ja wuskallusta uusille ideoille. Korkean luottamuksen
organisaatiossa ihmiset ovat sitoutuneita tyoyhteis6onsd, he voivat olla oma itsensi
eikd heiddn tarvitse hakea muiden hyviksyntii itselleen tai teoilleen. Luotettavassa
tyOympéristossd uskotaan toisten kykyihin ja tehdddn uhrauksia tyokavereiden
puolesta. Sitoutuminen tydyhteis6on tarkoittaa my6s sitd, ettd ystdvyyssuhteet

kestévit, ei niiden tuoman hyddyn vuoksi vaan niiden itsensd vuoksi.

Haastateltaville sitoutumisen kohteen médrittely tuotti vaikeuksia. Vaikeuksia tuotti
etenkin arvio siitd, kumpaan tunsi sitoutuneensa enemmdin, tydyhteiséon vai
ammattiin. Monesti kysymysti ei aluksi ymmaérretty ja sithen pyydettiin tarkennusta.
Kysymys itsesséén ei kuitenkaan liene kovinkaan relevantti, silld haastateltavat eivit
néytténeet pitdvén sitoutumisen kohdetta niinkédn tirkeénd kuin sitd tuntemusta, ettéd

kuuluu ty6éyhteisoon.

Molempien laitosten haastateltavat olivat (tietdiméttddn tai tietoisesti) sitoutuneita
tyoyhteisoonsd. Monilla yhten4, rationaalisena sitoutumiseen vaikuttavana tekijani oli
se, ettd muita tyopaikkavaihtoehtoja oli vahin jos ollenkaan tarjolla. Talldinen tilanne
saattaa saada tyontekijan pitiméain kiinni siitdkin hyvistd, mitd hinella jo on. Tilanne

saattaa sitouttaa tyontekijaa, koska muita mahdollisuuksia ei ole.

Haastateltavat kuvailivat tyGyhteisénsd olevan kuten perhe. Vaikka muutaman
haastateltavan mielestd tuntemus perheestd oli ollut joskus voimakkaampikin, ei
kukaan kieltinyt tyoyhteisdperheen olemassa oloa. Tydyhteison perheeksi

kuvaaminen kertoo tySyhteis66n kuulumisen tunteesta, tydyhteisd6n kohdistetuista
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tunteista. Monet haastateltavista sanoivat, etti jos irtisanominen tulisi, he jdisivit
kaipaamaan laitoksensd hyvidéd ilmapiirid ja ikdvoimdin mukavia tyokavereita. On
aivan uskottavaa, ettd ndin todellisuudessa kivisikin. Monet tydntekijdistd ovat
tyoskennelleet samassa tydyhteisossd, perheessi, jo useita vuosia, ja niin tydkaverien
vilit ovat varmastikin tulleet ldheisiksi. Vaikka emotionaalinen komponentti tulikin
melko hyvin esille tySyhteisén perheenomaista luonnetta kuvaavissa vastauksissa, on
Syytd painottaa, etti teoriassa esitellyt kolme eri sitoutumisen komponenttia
(laskelmoiva, normatiivinen ja emotionaalinen komponentti) kietoutuivat kiytinndssi
yhteen, eikd selkeitd vain yhdestdi komponentista koostuvia vastuksia ollut

erotettavissa.

Molemmilla laitoksilla haastateltaville oli annettu paljon vastuuta. Sitoutuminen
tyOyhteis6on onkin suurinta sellaisessa ympéristossé, jossa kaikki kokevat saavansa
vastuuta ja olevansa vastuussa yksikkonsd tuloksesta. Tyén vaihtelevuus lisdi
tyontekijdn tydmotivaatiota ja tyén mielekkyytt4, nidin silld on positiivista vaikutusta
myds yksilolle itselleen. Organisaatiolle motivoituneista tyontekijoistdi on myos
hy&tyéd: motivoituneet tydntekijét ovat tehokkaampia ja ndin heilld on suora vaikutus
organisaation tulokseen. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd aina sitoutuminen ei ole
pelkéstdadn myonteinen ilmid. Joskus sitoutuminen voi menni liialliseksi tyontekijin
kannalta. Jos tyopaikan hyviksi tehddsn t6itd vuorokauden ympiri, seuraukset eivit
ole pelkéstddn positiivisia terveyden ja tyopaikan ulkopuolisten ihmissuhteiden

kannalta.

14.4 Loppukommentit

Haastattelut tehtiin asiantuntijaorganisaatiossa. Haastattelut olisivat saattaneet olla
hyvinkin erilaisia, jos ne olisi tehty esimerkiksi tietokoneohjelmistoja
suunnittelevassa  yrityksessd  eikd  yliopistossa, joka on perinteisempi
asiantuntijaorganisaatio. Haastateltavana oli asinatuntijoita ja muuta laitoksen
henkilokuntaa. Asiantuntijaorganisaation asiantuntijoiden ja muun henkilskunnan
vélilla valitsee aina jonkinlainen luontainen jénnitys, joka johtuu mm. niiden ryhmien

erilaisesta tyon luonteesta ja tyStavoista (Sveiby 1990). Tallainen luontainen jénnitys
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voi aiheuttaa sen, ettd ryhmien vilinen luottamuksen ja sitoutumisen syntyminen

vaatii enemman voimavaroja.

Kokonaisuutena haastateltavat olivat sitoutuneita’ tyoyhteisdon - ja tykavereihin
luotettiin. Vastausten positiivisuus yllitti. Haastattelussa tosin haastateltavat haluavat
usein antaa todellisuutta parempia vastauksia. Laitoksesta tuskin halutaan antaa
ulospdin negatiivista kuvaa, eikd ikdvid asioita haluta eikd uskalleta tuoda julki.
Liséksi saatetaan pelitd tunnistettavuutta. Esimerkiksi muutama haastateltava tuntui

olevan huolissaan juuri nimettdoména pysymisesta.

Haastattelumme tuloksiin saattoi vaikuttaa myds se, ettd haastattelut teki kaksi eri
ihmistd. Vaikka etukiteen olimmekin kdyneet kysymyksid ldpi yhdessd, miettineet

aloittamisrepliikkejd yms., saattoi persoonamme vaikuttaa haastateltavien vastauksiin.

Haastattelut suoritettiin suurimmaksi osaksi haastateltavien ty6huoneissa, muutamassa
tapauksessa laitoksen neuvotteluhuoneessa. Kaikki haastattelut tehtiin kahdenkesken.
Haastattelupaikan valinnassa olisi voinut kédyttdd myos jotain viihtyisdd tyopaikan
ulkopuolista tilaa. Ehki ulkopuolinen tila olisi saanut haastateltavia rentoutumaan ja
avautumaan enemmin. Kaytinndn toteutus olisi ollut kuitenkin vaikeaa, koska
haastateltavilla ei vilttimittd olisi ollut mahdollisuutta irrottautua tyopaikaltaan
kesken tyopdivan ja tyOajan ulkopuolella haastatteluun ei ehkd olisi oltu niin

halukkaita.

Yleisesti ottaen olisimme voineet kysyd enemman lisikysymyksid. Olisimme voineet
pyytéé tarkennuksia, selityksid ja perusteluja enemmain. Tosin liiallisessa vastauksien
lypsdmisessd on vaarana johtaa haastateltavan vastauksia haastattelijan haluamaan

suuntaan.

Esittdimiimme kysymyksiin olemme kokonaisuudessaan tyytyviisid. Litteroitua
aineistoa kertyi mittavasti, ja siitd tuloksiin saimme mukaan vain murto-osan. Tosin
muutama hyva kysymys jdi kysymaéttd. Esimerkiksi jdlkeenpdin ajatellen olisi ollut

arvokasta tietdd, mitd haastateltavat sitoutumisella ymmiérsivit. Myds kontekstina
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ollutta asiantuntijaorganisaatiota olisi voinut ehkd huomioida kysymyksissi

enemman.

Tutkimuksemme aikana teimme useita aikaa vievid sivupolkuja, koskien mm.
yksittdisid tunteita, tunteiden rajoittamista ty6paikalla ja sukupuolisuutta. Lopullisesta
versiosta halusimme kuitenkin tehdd ronsyilemittomén paketin ja sivumaérastd
luopumisesta haikeudesta huolimatta keskitty4 vain olennaiseen. Sivupolut olivat ehk
kuitenkin tarpeen, silld ilman niitd tietimyksemme aiheesta olisi suppeampi.
Positiivista sivupoluissa oli se, ettd arkistoomme jdi muutama mielenkiintoinen
aineiston alku, johon my6hemmin voimme palata, esimerkiki artikkelin kirjoittamisen
merkeissd. Halusimme kuitenkin keskittyd olennaiseen ja tehdd tdstd tutkimuksesta

tiiviin paketin.

Kun aloitimme syksylld 1997 tekeméén tétd pro gradu-tutkielmaa, mielessimme kavi,
(toisin kuin meitd ystivyyden loppumisella pelotelleet kurssikaverimme luulivat) ettd
ystdvyytemme kannalta tdm#& on varmasti syventivd ja kasvattava kokemus.
Yhteistydmme onkin sujunut hyvin, ilman suuria erimielisyyksid. Tosin niiltdkd4n ei
tidysin ole viltytty. Tiukkojakin keskusteluja ollaan kylld valilld kéyty, silld eihdn
kahdella ihmiselldi voi olla aivan samanlaista nikemystd asioista. Erilaisista
nékokulmista on ollut varmasti hyétydkin, koska omia ndkékulmia on joutunut
perustelemaan ja kyseenalaistamaan. Tosin suurimmista linjoista ollaan kylld oltu
varsin yksimielisid. Hienointa koko projektissa on ollut se, ettd aina on ollut joku,
joka on aidosti kiinnostunut kuulemaan gradukuulumisiasi ja jonka kanssa on voinut

jakaa graduun liittyvét onnistumisen kuin epAonnistumisenkin tunteet.

Tutkimustamme tehdessd on mieleemme tullut monenlaisia jatkotutkimusaiheita.
Luottamuksen ja sitoutumisen sosiologisessa olemuksessa olisi vield paljonkin
selvitettdvad. Luottamuksen ja sitoutumisen vilistd suhdetta olisi mielenkiintoista
tarkastella 1dhemmin. Miten ne loppujen lopuksi eroavat toisistaan? Tahén voisi liitty4
mydJs tunne- ja asenne-kisitteen vertailu. Toinen vaihtoehto olisi keskitty4 tarkemmin
joko luottamukseen tai sitoutumiseen. Luottamus kahden ihmisen viliseni ilmiéni on

kenties kiinnostavampi, koska sitd on tutkittu vihemmén kuin sitoutumista. Myds
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esimerkiksi johdon ja henkilgston vilistd luottamusta voisi tutkia liséd, koska etenkin
silld on ratkaiseva merkitys ty6yhteison toimivuudelle. Tassd tutkimuksessa asiaa

sivuttiin vain ohimennen.

Sitoutuminen ja sitouttaminen ovat viime aikoina herédttdneet keskustelua
yrityseldmaissid. Tutkimuksemme perusteella voisi kehitelld kyselyn mittaamaan niin
johdon kuin muidenkin tyontekijoiden sitoutumisen astetta. Tiedon organisaatioon
sitoutuneisuudesta  voisi  liittdd  esimerkiksi  yhdeksi  osaksi  yrityksen

henkil6stotilinpastosta.

Nykyéddn yritykset perddnkuuluttavat sitoutumisen henked. Vaikeutena on hyvien
tydntekijoiden pitdminen organisaatiossa ja vastaavasti uusien hyvien tyontekijéiden
16ytdminen. Tyonantajalla pitdd olla keinot houkutella ja sitouttaa tyontekijénsa.
Optiot ja pelkka raha eivit riitd. Tyontekijan pitdd viihtyd tyopaikallaan. Tunnesiteet
tyokavereihin synnyttdvit tunteen tyOyhteis66n kuulumisesta ja halun jaada
tydyhteisoon. Palailemme siis Durkheimin ajatuksiin siitéd, ettd yhteisén synnyttiméa

tunne vahvistaa ryhmain kuulumista ja on yksilélle kaikki kaikessa.
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Liite 1.

Haastattelukysymykset

Henkilstiedot
- ikd

- sukupuoli

- koulutus

- ammatti

I teema sitoutumisen / organisaatioon luottamisen eri muodot

- Kuinka kauan olet tydskennellyt tdssd tySyhteisossd? Onko sinulla

kokemuksia muista tySyhteisoistd? Millaisia ne ovat verrattuna nykyiseen

tyopaikkaan?

- Minkilaisia muutoksia tySyhteiséssidsi on tapahtunut sinun tydsséolo aikanasi (henkildsto,
tyotehtavit)?

- Oletko tyytyviinen nykyiseen ty6paikkaasi (miksi)? Tuletko mielelldsi aamulla t6ihin? Saatko
olla tyOssidsi oma itsesi/toteuttaa itsedsi? Onko sinulla mielestdsi sopivasti vastuuta tydssési?
Entd onko tyosi vaihtelevaa? Onko sinulla t#lld tyOpaikalla etenemismahdollisuuksia?
Kiinostavatko ne sinua?

- Oletko ajatellut/onko joskus tuntunut siltd, ettd haluat lopettaa tdssd tyOpaikassa vai olisiko se

mahdoton ajatus?
1. Laskelmoiva sitoutuminen/luottamus

- Koetko olevasi erilainen kuin tySkaverisi?

- Onko omasta halusta vai pakosta kiinni, ettd olet ta4lla toissa?

- Olisiko sinun helppoa jittéd tdmaé tyopaikka vai aiheutuisiko siitd henkil6kohtaisia
tappioita, haiﬁoja tai ongelmia?

- Onko tdma4 ty6 sinulle ainut vaihtoehto vai olisiko muitakin vaihtoehtoja?
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2. Normatiivinen sitoutuminen/luottamus

- Koetko, ettid tyopaikallasi tyontekijat pitivit yhtd? Jos joku tyokavereistasi “sooloilee”/
erottuu muista drsyttadko se sinua?

- Oletatko muiden kéyttaytyvin samalla tavalla kuin itse kayttaydyt?

- Koetko velvollisuudeksesi jatkaa tdssé tyossa?

- Jatkatko tyossdsi vain sen takia, ettd tyokaverisi eivdt pitdisi 18hdostédsi? Velvoittaako
tyokaverisi sinua jidméain tyopaikalle?

- Ajatteletko, ettd esimiehesi olisi pettynyt, jos ldhtisit?
3. Affektiivinen sitoutuminen/luottamus

- Tuntuuko sinusta vahvasti siltd, ettd kuulut tihén organisaatioon?

- Tuntuuko, etté sinulla on tunneside tyokavereihesi?

- Onko tyGpaikallasi paljon merkitysti sinulle?

- Nautitko keskustellessasi tyopaikastasi ulkopuolisten kanssa?

- Tuntuuko sinusta siltd kuin organisaatiosi ongelmat olisivat omiasi?

- Tuntuuko ty6paikallasi siltd, ettd olet osa perhettd?

- Tuntuuko sinusta, etti olet tdlld hetkelld tyytyviisempi tyOhosi kuin aloittaessasi tésséd
tyopaikassa? Miten sinua kohdeltiin, kun tulit uutena tihén tyépaikkaan?

- Tyoskentelisitk6 mielelldsi koko loppueldmasi télla tyopaikalla?
4. ”Liiallinen” sitoutuminen/luottamus

- Tuntuuko, etti olet joskus joutunut uhrautumaan laitoksesi hyvaksi liikaakin tai turhaan?
- Oletko tullut hyviksikdytetyksi liian luottamuksen vuoksi?

- Oletko joskus yliarvioinut toisten vastavuoroisuuden?

- Onko luottamus ollut sinulle joskus rasite?

- Onko luottamuksessa sinun mielestési olemassa negatiivisia piirteitd?

II teema tyokavereiden vélinen luottamus
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- Miti asioita pidit tidrkeind tyG6kavereiden vélisissd suhteissa? Toteutuvatko

ne nykyiselld tyopaikallasi?

- Onko sinulla péivittdin paljon kontakteja muiden fyﬁkaveriesi kanssa?

- Puhutko tydkaveriesi kanssa muistakin kuin ty6asioista? Onko jotain sellaista aihetta, misté et
mielelldsi puhu? Ajatteletko tyGasioitasi vapaa-aikana? Kaipaatko lomalla tyokavereitasi?

Oletko auttanut tyékavereitasi heidén henkilokohtaisissa ongelmissaan?

- Kuinka tidrkedd sinulle on siilyttdd hyvét vilit tyokavereihisi? Luonnehtisitko
suhdetta johonkin tyokaveriisi ldheiseksi? Haluaisitko tutustua joihinkin
tyokavereihisi paremmin?

- Autatko mielelldsi muita tyopaikalla? Voisitko kuvitella pyytdvési jotakuta tydkaveriasi
edustamaan sinua puolestasi jossain tirkedssi tilanteessa? Uskoisitko hénen suoriutuvan yhtd
hyvin (vai paremmin) kuin olisit itse selviytynyt? Onko joku toiminut tilallasi? Muistatko jotain
tietty4 tilannetta? Miten se onnistui?

- Tuntuuko, ettd sinun tarvitsee tarkkailla, kuinka jokin yhteinen projekti etenee ja

tekeeko toinen osuutensa? Pitdvitko tyokaverisi lupauksensa?

- Voitko yleisesti ottaen luottaa tydkavereihesi? Tuntuuko sinusta, ettd he luottavat sinuun?

- Oletko joskus avustanut esimiestdsi hinen tyossdan? Onko sinusta tuntunut, ettd

joku saamasi tehtidvi on ollut luottamuksen osoitus?

- Toimiiko esimiehesi reilusti sinua kohtaan? Huomioiko esimiehesi kaikkien ndkokulmat
tasapuolisesti? Ovatko tyoyhteisossdsi ihmiset tasa-arvoisia? Selittddko esimiehesi padtosten
taustat? Kertooko hén todelliset syyt paatoksille?

- Voitko luottaa esimieheesi? Tuntuuko sinusta, ettd hin luottaa sinuun?

- Vallitseeko mielestési tyopaikallasi sukupuolten vililld tasa-arvo?

- Ajatteletko / tuntuuko sinusta, etti tietyissé asioissa luotat enemman naisiin tai miehiin?

- Millainen yleinen ilmapiiri on mielestiisi laitoksellanne luottamuksen kannalta?
Miten mielestdsi luottamus tai sen puute ilmenee laitoksellanne? Miten luottamus

mielestési kehittyy? Onko mielestisi olemassa erilaisia luottamuksen asteita/vaiheita?
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Voitko sanoa luottavasi johonkin/joihinkin tyokavereihisi enemmén kuin toisiin?
Mikd luottamuksen syntymiseen vaikuttaa / mihin se perustuu? Mitd luottamus

mielestisi on?

III teema luottamuksen rikkoutuminen

- Onko joku pettidnyt luottamuksesi tyopaikalla (esimies/tyokaveri)? Oletko pettinyt
jonkun luottamuksen?
- Miti ajattelit ja mitd tunteita koit, kun luottamus rikkoutui? (Jos ei ole rikkoutunut, miti
tunteita ja ajatuksia kuvittelisit kokevasi?)

*
- Miten luottamuksen rikkoutuminen vaikutti suhteeseenne (loppui, sdilyi ennallaan, muotoutui
uudelleen)? Palasiko luottamus myShemmin ennalleen?
- Pohditko, miti syitd luottamuksen rikkoutumiseen oli.
- Kadnnyitké luottamuksen rikkoutuessa jonkun muun puoleen vai hoiditteko asian
keskenidnne? Oletko koskaan luottamuksen rikkoutuessa kayttdnyt "vélittdjaa", sellaista

henkil64, joka kertoo puolestasi / vilittdd asiasi eteenpdin?

- Mitd tunteita olet viime aikoina tydssdsi kokenut? Onko joku ihminen/asia
aiheuttanut jotain tunteita?

- Oletko viime aikoina kokenut jotain seuraavista tunteista tyopaikallasi: syyllisyys,
pelko, viha, rakkaus ja hdped?

- Olisiko jotain, mit4 olisit lopuksi halunnut sanoa? (Miti jédi kysyméittd/sanomatta)

KIITOS!



	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

