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ABSTRACT

Jokivuori, Pertti

Commitment to Organisation and Trade Union. Competing or
Complementary?

Jyviskyla: University of Jyvaskyld, 2002, 132 p.

(Jyvaskyld Studies in Education, Psychology and Social Research
ISSN 0075-4625; 206)

ISBN 951-39-1350-3

Dual commitment has been defined as instances of simultaneous high commitment
to organisation and trade union. Using quantitative data from 1,583 responses of
unionized employees, the main goal of the present study is to examine, if there was
a simultaneous commitment to company and union in Finnish working life in the
late 1990s. How weak or strong a bond employees had towards their organisation
or trade union? What kinds of factors associate with organisational and union
commitment? The study also compares different methods of scale bifiguration that
have been commonly applied under a taxonomic approach to dual commitment.

The theoretical frame of reference contains two different views of dual
commitment. The first theoretical approach suggests that the positive industrial
relations climate is the basis of simultaneous commitment to company and union.
Thus, a co-operative and conflict free industrial relations environment is the basis
of dual commitment. According to the second frame, commitment to organisation
emerges at the expense of commitment to the trade union. Thus, the organisation
and the union can be seen as being in competition for the commitment. Therefore,
it is postulated that co-operative industrial relations make the union and union
commitment unnecessary. These two theoretical backgrounds offer an interesting
empirical comparison arrangement.

Dual commitment is allegedly present if there is a positive and statistically
significant correlation between the organisational and union commitment scales.
The Pearson correlation coefficient between two scales in this sample is clear
(r=.23, p=.000). Commitment ranges from low (representing non-commitment to
both organisations, 11%) to high (positive attachment to both organisations, 48%),
and the so-called unilateral commitment refers to a positive attachment to either
the organisation (34%) or the union (7%), but not to both. Results show that those
who have strong simultaneous commitment to organisation and union differ from
other groups in perceived industrial relations climate and the rate of trust in
organisation. In general, the number of employees with dual commitment is very
high in Finland. The analysis also shows that although a co-operative industrial
climate is the basis of dual commitment, dual commitment does have unique
predictive power.

Keywords: dual commitment, organisational commitment, union commitment,
industrial relations climate.
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Omistettu vaimolleni



ESIPUHE

Tammikuussa 1998 osallistuin tyonsosiologian individuaalisaatiokongressiin
Belgian Leuven’ssa. Tutustuin kongressissa ruotsalaiseen, kaksoissitoutumista
tutkineeseen Magnus Sverkeen. Kotiin palattuani perehdyin Sverken tutkimuk-
siin tarkemmin ja samanaikainen sitoutuminen sekd organisaatioon ettd am-
mattijarjestoon alkoi tuntua kiinnostavalta tutkimusaiheelta. Kun myhemmin
samana vuonna aloin tehda kyselylomaketta Luottamus ja paikallinen sopiminen -
tutkimushankkeeseen, laadin organisaatio- ja ammattijdrjestositoutumista ope-
rationalisoivat vaittdmat Sverken tutkimuksen pohjalta. Leuven’ssa virinnyt
kiinnostus kaksoissitoutumista kohtaan johti vahitellen kéasilld olevaan v&itos-
kirjaan, joka perustuu edelld mainitun kyselyaineiston sekundaarianalyysin.

Vaitoskirjatyoni ohjaajina ovat toimineet professori Kaj [lmonen, professo-
ollut asiantuntevaa ja kannustavaa. Heiddn tukensa ei rajoitu vain tdhan tyohon
vaan jokaisella heistd on ollut tirked rooli koko tutkijantielldni. Va&itostyotani
ovat kommentoineet professori Marjatta Marin ja yliassistentti Kari Nissinen.
Tahdon osoittaa heille molemmille kiitokseni. Kiitokset myos niille tydeldma-
tutkimusseminaarin jatkokoulutettaville, jotka ovat seminaaritapaamisissa kes-
kustelleet tyostdni aivan sen alusta ldhtien.

Tyoni esitarkastajina toimivat professori Raimo Blom ja lehtori, YTT Jukka
Maikeld. Heiddn perusteellinen, syvillinen paneutumisensa tyéhoni antoi arvo-
kasta apua viitoskirjan loppuunsaattamissa. Kiitokset osoitan my®os Jyvaskylan
yliopistolle, jonka julkaisusarjassa tutkimus ilmestyy, julkaisusarjan Jyvaskyla
Studies in Education, Psychology and Social Research toimittajalle YTT Esa
Konttiselle, julkaisusihteeri Marja-Leena Tynkkyselle ja julkaisukoordinaattori
Pekka Olsbo’lle. KM Juha Peltosalmi on ollut korvaamaton apu tutkielmani
viimeistelyssa. Kiitos myos YIM Matti Niemiselle, joka tarkasti englanninkieli-
set osat.

Jyvéaskylan yliopiston yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos ja sielld so-
siologian yksikké on ollut hieno paikka tehdd viitoskirjaa. Kiitokset tyokave-
reilleni ja kollegoilleni antoisista keskusteluista ja kannustavasta ilmapiirista
niin tydssd kuin vapaa-aikanakin. Tutkimusprojektiin liittyvien kdytdnnon asi-
oiden jérjestelyissd Riitta Kuusiméen apu on ollut korvaamatonta.

Erityiskiitos Tyosuojelurahastolle, joka on taloudellisesti mahdollistanut
monet hankkeet, joiden parissa tutkijan taitoni ovat saaneet kehittyad. Tyosuo-
jelurahaston tutkijastipendi mahdollisti my6s pitkdjanteisen, padtoimisen tyos-
kentelyn véitoskirjan parissa. Erityisesti kiitin Tyosuojelurahaston johtajaa
Riitta-Liisa Lappeteldistd ja tutkimusasiamies Ilkka Tahvanaista kannustavasta
yhteistyostd. Kiitos myo6s Jyvaskyldan yliopiston yhteiskuntatieteelliselle tiede-
kunnalle sen tuesta vaitoskirjatyoni aikana.

Téarked merkityksensa on ollut myos eri tyomarkkinajarjestojen henkiselld
ja taloudellisella tuella viitoskirjatyoni alkuun saattamisessa. Kiitdn Metallite-
ollisuuden Keskusliittoa (MET), Metallityovden Liittoa, Insinooriliittoa (IL),
Suomen Ekonomiliittoa (SEFE), Toimihenkil6unionia (TU), Seurakuntien Viran



ja Toimenhaltijain Liittoa (SVTL), Palvelualojen ammattiliittoa (PAM) ja Kunta-
alan ammattiliittoa (KTV). Haluan lisdksi kiittdd tutkimukseen osallistuneiden
toimipaikkojen henkildstoa.

Ystdavien kanssa vietetty vapaa-aika ja harrastukset ovat omalta osaltaan
auttaneet jaksamaan ponnisteluissa tutkimustyon aikana. Usein keskustelut
heiddn kanssaan ovat antaneet ideoita véitoskirjani sisaltoon. Varsinkin kiitdn
ystavddni Vesa Vuoliota lukuisista fasinoivista keskusteluista.

Vanhemmilleni, Hilkka ja Tenho Jokivuorelle, kuuluu kiitos kannusta-
vasta suhtautumisesta opiskelua ja koulutusta kohtaan. Voimaa ja rohkeutta
eldmddn ja tyohon on antanut oma rakas perheeni. Rakkaat kiitokset elaméni
tarkeimmalle ihmiselle ja parhaalle tukijalleni, ihanalle vaimolleni Merjalle seka
silmaéterilleni, lapsilleni; Iirikselle, Annikalle ja Matiakselle.

Jyviaskyldssa marraskuussa 2002 Pertti Jokivuori
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1 MILLAINEN ON SITOUTUNUT TYONTEKIJA?

Georg Simmel (1986) on todennut, ettd koko sosiaalisen historia on tulkitta-
vissa tarinana taistelusta, kompromissista ja hitaasti voitetusta ja nopeasti me-
netetystd sovinnosta kahden tendenssin vililld. Namé& perussuuntaukset ovat
sulautuminen sosiaaliseen ryhméan ja pyrkimys kohota siitd esiin. Simmelin
kuvaama klassinen “esiin kohoaminen” on muodin maailmasta, jossa uudet
muotivirtaukset toteuttavat edelld kuvattujen voimien salaliittoa, mutta ndma
samat tendenssit ovat 16ydettavissd mistd tahansa sosiaalisesta ryhmasta. Jalki-
teollista yhteiskuntaa on vditetty leimaavan ennenndkemitén individualismi,
jolla tarkoitetaan erilaisten kollektiivisten siteiden hollentymistd. Ihmisten va-
linnanmahdollisuudet ja suhtautumistavat erilaisiin kollektiiveihin ovat liikku-
valla, epdvarmalla ja reflektiiviselld perustalla. Massayhteiskuntateoretisoinnit
ja postmodernismi ovat pitkddn julistaneet Simmelin kolikon toisen puolen
voittokulkua; yhteisdjen hdvidmistd ja kollektiivisen ajattelun ja siteiden ra-
pautumista.

Tyo6organisaatiossa tyoskentelevd palkansaaja on kollektiivin jasen. Yri-
tyksessd tai julkisen sektorin toimipaikassa tydskentelevd kuuluu tydorgani-
saatioonsa, han on ikdédn kuin alkio suuremmasta joukosta. Suomalaisista palk-
katyoldisistd valtaosalla on lisdksi jasenyys jossakin ammattiliitossa. Jasenyys
tyborganisaatiossa tavallisesti edeltdd ammattiliittojasenyyttd. Kuuluminen or-
ganisaatioon on sitoutumisen perusta. Kun tarkastelemme sitoutumista tydor-
ganisaatioon ja ammattijarjestoon, havainnoimme ikddn kuin nakymaétonta si-
dettd yksilon ja kollektiivin valilld. Side voi olla vahva tai heikko, sitd voi ylla-
pitda tunne tai rationaalinen valinta tai puhdas tottumus. Se millaiset asiat ovat
yhteydesséd siihen, miten palkansaaja sitoutuu tydorganisaatioonsa tai ammat-
tijarjestoonsd, kertoo samalla myo6s lantin operationaalisesta kdantopuolesta eli
siitd, millaiset asiat johtavat etdisyydenottoon, individuaaliseen orientaatioon.

Ty6elaméan suhteiden ndkokulmasta ammattiliiton ja organisaation ta-
voitteiden tarkastelu sekd se, miten yksilé ammattiliiton ja organisaation jdse-
nend suhtautuu nédihin tavoitteisiin, voidaan kuvata jannitekenttand, jossa ris-
teilevit tavoitteiden mahdollinen samanlaisuus ja erilaisuus. Premissind voi-
daan pitda sitd, ettd nama tavoitteet voivat olla sekd yhteensopivia ettd ristirii-
taisia. Esimerkiksi, ammattiliitot ovat huolissaan tyollisyydestd ja tyosuhteen
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varmuudesta sekd jdsentensd taloudellisesta toimeentulosta, kun taas tyonan-
taja tai yritysjohto on etupddssa huolissaan yrityksen tai organisaation suoritus-
kyvystd ja liikevoitosta. Tavoitteet voivat olla sopusoinnussa niin kauan kun
suorituskyky ja organisaation taloudellinen menestyminen ovat yhteydessa hy-
viin palkkoihin ja ty6llisyyden turvaamiseen. Tavoitteet voivat olla my®&s risti-
riidassa keskenddn varsinkin silloin, kun suorituskyvyn nimissd vaaditaan
palkkojen alentamista tai tyontekijoiden irtisanomisia, lomautuksia tai lyhen-
nettya tyoviikkoa (ks. esim. Sherer & Morishima 1989).

Tavoitteiden yhteensopivuus tai ristiriitaisuus voi leimahtaa nékyvéaksi
erilaisissa kriiseissd. Nain voi kdyda esimerkiksi silloin kun organisaatiossa ta-
loudellisen taantuman seurauksena ryhdytdan lomauttamaan tai irtisanomaan
tai vaatimaan muita heikennyksid tyontekijoiden etuihin (ks. esim. Cappeli
1985). Toisinaan taas erilaiset kriisit voivat johtaa my6s ammattiliittojen ja yri-
tysten entistd voimaperdisempdan yhteistyohon, jotta kriisistd voitaisiin selvita.
Tiivis yhteisty6 téllaisissa tilanteissa voi saada aikaan innovaatioita ja vakiintu-
neiden kaytantojen uudelleenarviointeja paikallisissa tydeldaméan suhteissa (ks.
esim. Jacoby 1983 ja 1985; Cappeli 1985; Kochan et al. 1986; IlImonen et al. 1998).

Koska ammattiliitot ja tyoorganisaatiot voivat ajaa erilaisia, keskendan
ristiriitaisia tavoitteita, tyontekijdt voivat olla enemmaén tai viahemman sitoutu-
neita ammattiliittonsa ajamiin asioihin tai organisaatioonsa. Koska tavoitteisiin
samaistuminen on ndhty vayldnd sitoutumiseen (O’Reilly & Chatman 1986),
tyborganisaatiossa tyoskentelevilld voi olla hyvin erilainen sitoutumisen taso
niin ammattiliittoon kuin tydorganisaatioonkin. Erilaiset kokemukset johtavat
erilaiseen ammattiliiton tai organisaatioiden tavoitteiden ja arvojen sisdistami-
seen (Steers 1977), ja monet empiiriset tutkimukset ovat vahvistaneet téllaiset
oletukset. Tutkimuksissa on 16ydetty paitsi eri tavoin sitoutuneita tyontekijoita
my0s syitd, jotka ovat yhteydessd, selittdvéat tai ennustavat ammattiliittoon ja
organisaatioon sitoutumista.

Organisaatioon sitoutumista on sosiologisessa tyontutkimuksessa késitelty
runsaasti. Tutkimuksen paljouteen on olemassa luonnollinen selitys: organisaa-
tiositoutumisen on havaittu olevan yhteydessd moniin tdrkeiksi miellettyihin
asioihin. Tyotyytyvéisyys, sairauspoissaolot, tydpaikan vaihtaminen ja vapaa-
ehtoisuus ylimdardisen tyon tekemiseen ovat asioita, joihin muun muassa orga-
nisaatiositoutumisen on havaittu olevan yhteydessa (ks. Mathieu & Zajac 1990;
Meyer & Allen 1997). Yksi viime vuosien keskeisimmistd henkildstohallinnan
strategisista tavoitteista on ollut organisaatiossa tyoskentelevien tyontekijoiden
sitoutumisen lujittaminen. Edell4 esitettyjen sitoutumisen “liittolaisten” lisdksi,
organisaatioonsa sitoutuneiden tyontekijoiden on havaittu edistdvan organi-
saation innovatiivisuutta ja joustavuutta (Morris, Lydka & Fenton-O’Creevy
1993). Sen sijaan organisaatiositoutumisen yhteys tyosuoritukseen tai yksilolli-
seen suorituskykyyn organisaatiossa on kiistanalainen. Viime aikaisissa organi-
saatiositoutumisen vaikutuksia kartoittaneissa tutkimuksissa sitoutumisen ja
tyosuorituksen (job performance) vilinen relaatio on jadnyt padosin irralliseksi,
eikd yhteyttd ole voitu osoittaa (Becker, Billings, Evelenth & Gilbert 1996, 464).

Organisaatiositoutumisen retoriikka vaihtelee mielenkiintoisesti henki-
16storyhmittdin. Viime aikaisessa suomalaisessa julkisessa keskustelussa orga-
nisaatiositoutumisen tematiikka on ollut esilld erityisesti joidenkin porssiyhti-



11

diden ylimmain johdon sitouttamisessa yritykseen erilaisin optiojarjestelyin tai
muilla taloudellisilla palkitsemisjarjestelmilld. Naissa keskusteluissa organisaa-
tiositoutumisen ldhes ainoaksi kannustimeksi ndyttdd nousevan raha.
“Tavallisten” palkansaajien sitoutumista organisaatioon on kaisitelty etupadssa
tyossd jaksamisen ja varhaiseldkkeiden yhteydessd. On selvas, ettd erilaiset or-
ganisaatiot poikkeavat sen suhteen, miten sitoutunutta henkil6stoa se ylipaa-
tdan tarvitsee. Organisaatiossa, jossa tydtehtdviat ovat mekaanisia ja tyontekijoi-
den ammatilliset kvalifikaatiovaatimukset matalia, voidaan poisldhtevéa tyonte-
kija helposti korvata uudella tyontekijalld. Joissakin organisaatioissa taas hen-
kiléston pysyvyys, sitoutuminen organisaatioon, on organisaatiolle enemman
kuin elintdrked tavoite. Erilaiset asiantuntijaorganisaatiot ovat tyypillisesti esi-
merkkejd organisaatioista, jotka tarvitsevat vahvasti sitoutuneita tyontekijoita.

Sitoutuminen ja sitouttamisen tarve vaihtelee niin ikddn historiallisesti.
Jalkiteollista yhteiskuntaa ja informaatioteknologiaa késitelleen nykysosiologin
Manuel Castellsin mukaan moderni, informaatioteknologiaa hyddyntava jalki-
teollinen yhteiskunta tarvitsee ”...itsendisid, koulutettuja tyontekijoitd, jotka
ovat kyvykkditd ja halukkaita ohjelmoimaan ja paadttdmaan kokonaisista tyo-
ketjuista” (Castells 1996, 241-242). Viime aikaisessa tyoeldmaa kisittelevassa
keskustelussa on tavan takaa nostettu esille teesi, jonka mukaan tyévoiman
kompetenssit ja sitoutuminen nousevat yha ratkaisevampaan rooliin yritysten
ja organisaatioiden menestymisen kannalta (ks. esim. Chandler et al. 1999, 9-12;
Birkinshaw & Hagstrom 2000, 5-8).

Nykyisin tyontekijdltd edellytetddn siis paljon muutakin kuin vain tyén
mekaanista suorittamista. Taloudellisten vélttamattomyyksien tulkitsemisesta
on syntynyt ajatuksia monipuolisista tehtdvdkokonaisuuksista ja itseohjautu-
vasta tyoskentelystd (Kortteinen 1992, 19). Kortteinen (mt., 18-19) toteaa nykyi-
sen tyon edellyttdvan uudenlaisia ammatillisia valmiuksia. Tyontekijat kohtaa-
vat tyGssddn usein uusia, avoimia tilanteita, jolloin he tarvitsevat ongelmia rat-
kovaa ja moniulotteista suhdetta tyohon. Lisdksi heiddn on ainakin jossain maa-
rin sisdistettdvd organisaation tavoitteet, toimintaperiaatteet sekd kulttuuri.
Lahtokohtana tyohén motivoitumiselle voidaan pitdd kiinnostusta tychon ja
sitoutumista organisaation tavoitteisiin (Nyrhinen 1997, 20).

Myo6s ammattijdrjestot tutkivat sddnndllisin viliajoin jasenkuntaansa, siina
tapahtuvia asennemuutoksia ja trendeja. Ammattijdrjestositoutuminen on eri-
tyisen tdrked asia ammattiliitoille, mutta Suomen kaltaisessa korkean jarjestdy-
tymisasteen ja laajojen tulopoliittisten sopimusten maassa sitoutuminen am-
mattijarjestoon on myos tiarked tyérauhan tae. Kun tydsuhteen ehdoista padosin
neuvotellaan ja pédatetdaan kollektiivin vilitykselld, on sitoutuminen nédihin yh-
teisesti sovittuihin paatoksiin tydeldmén sujuvuuden kannalta ensiarvoisen tér-
keda.

Suunnittelutalouden vaiheessa 1960- ja 1970-luvulla tydeldmén suhteiden
osapuolet loivat vuosittaisia keskitettyja tulopoliittisia "paketteja". Ammattiyh-
distysliikkeen kannalta kyseiset vuosikymmenet merkitsivét liikkeen vetovoi-
man lisddntymistd, mikd nékyi jasenmddrien kasvuna. Kollektiivisen sopimus-
toiminnan vakiintumisen lisdksi myds poliittiset suhdanteet ja savupiipputeol-
lisuuden viimeinen kukoistus suosivat ay-liikettd (Ilmonen 1993). 1970-luku oli
monessa mielessd ay-liikkeen "kultainen vuosikymmen". Silloin tapahtui ay-
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liikkeen yleisen yhteiskunnallisen merkityksen kasvua, tyomarkkinapolititkan
vakiintumista ja sopimuskentdn laajentumista. Ammatillinen jarjestaytyminen
kohosi 1960-luvun 50 prosentin tasosta liki 80 prosenttiin. Ammattijarjestdjen
jasenmaarat kasvoivat yli 700 000 henkil6lld. Uusista jasenistd lahes puolet tuli
SAK:hon, mutta suhteellisesti kaikkein nopeimmin kasvoivat STTK ja Akava.
Toimihenkil6iden jédrjestaytymistd edisti se, ettd ndiden ryhmien edunvalvon-
nan merkitys korostui tyontekijaryhmien hyvéan reaaliansiokehityksen seurauk-
sena (ks. esim. Kauppinen 1978).

Asenteiden muuttuminen ja edunvalvonnan tarpeen lisddntyminen yh-
dessd johtivat nopeaan toimihenkilokentdn jarjestaytymiseen. Myos naisten
jarjestaytyminen kohosi voimakkaasti (esim. Kehdlinna - Melin 1985, 7)
SAK:laisen ammattiyhdistysliikkeen voimakkaalla kasvukaudella, 1970-luvulla.
Kaksi kolmesta SAK:n uusista jdsenistd oli naisia ja he sijoittuivat pddasiassa
julkiselle sektorille (Pietarinen 1986).

Monissa lantisen Euroopan maissa jdrjestdytymisaste on viimeisen parin
vuosikymmenen aikana ollut kuitenkin jatkuvassa laskussa. Esimerkiksi Eng-
lannissa jarjestdaytymisaste putosi 52 %:sta 40 %:iin vuosien 1980 ja 1990 vélise-
nd aikana. Englanti kuuluukin yhdessa Australian, Uuden Seelannin, Italian ja
Belgian ohella maihin, joissa jarjestdytymisaste kohosi 1970-luvulla, mutta laski
melko voimakkaasti 1980-luvulla. Sen sijaan USA, Itdvalta, Hollanti Japani ja
Ranska ovat maita, joissa jdrjestdytymisaste on laskenut tasaisesti 1970-luvun
alusta tdhan paivaan. Irlanti, Saksa, Luxenburg ja Kanada ovat taas esimerkkeja
hyvin stabiilista tilanteesta jarjestdytymisasteen osalta. Ndissd maissa jarjestdy-
tymisaste on pysynyt kutakuinkin samalla tasolla; Irlannissa ja Luxenburgissa
tyovoimasta noin puolet on ammatillisesti jarjestaytynyt, Saksassa ja Kanadassa
runsas kolmannes kuuluu ammattiliittoon. Pohjoismaissa kehitys ei ole nou-
dattanut yleiseurooppalaista tendenssid. Norjassa ja Tanskassa jdrjestdyty-
misaste on pysynyt 1980-luvun alusta ldhtien melko stabiilina, mutta Ruotsin
ohella Suomi on ainoa Euroopan maa, jossa jdrjestdytymisaste nousi 1980-
luvulla (Delany, Wallace & Dalzell 1997, 106; Kauppinen 1992, 103).

Voidaankin hyvin puhua niin kutsutusta skandinaavisesta tai pohjoismai-
sesta ay-mallista, johon liittyy voimakas makrokorporatistinen rakenne, jossa
ammattiliitot vaikuttavat ndkyvasti yhteiskunta- ja talouspolitiikkaan. Hyvin-
vointivaltion puolustaminen on ollut viime aikoina yksi suomalaisen ammatti-
yhdistysliikkeen ndkyvimmista tavoitteista. Suomalainen ammattiyhdistysliike
on my6s suhtautunut myonteisesti EU-tason tyomarkkinasopimuksiin, joista se
toivoo vastapainoa padoman kansainvilistymiselle. Lisdksi silld on ollut aktii-
vinen rooli esimerkiksi energiapolitiikassa. Tyémarkkinaosapuolten sopimus-
toiminnan perusta on Suomessa rakentunut kolmikantaiseen sopimuskaytan-
toon, jossa tyomarkkinaosapuolet yhdessd valtiovallan kanssa rakentavat laa-
joja tulopoliittisia kokonaisratkaisuja. Viime vuosikymmenen aikana keskitetyn
sopimustoiminnan oheen on yhé kasvavassa mdarin tullut tyosuhteen ehdoista
tapahtuva paikallinen sopiminen (ks. Uhmavaara et al. 2000; IImonen et al.
2000). Paikallisissa neuvotteluissa luottamusmies, yhdysmies tai yhteyshenkilo
neuvottelee tyonantajan edustajan kanssa avoinna olevista eduista tai tydehto-
sopimuksen soveltamisesta. Tama kehitys on — globaalien haasteiden ohella —
korostanut paikallistason ammattiyhdistystoiminnan ja paikallistason tyoela-
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méansuhteiden merkitystd. Vaikka suomalaista mallia voidaankin pitdd kan-
sainvélisessd kontekstissa keskitetyn sopimustoiminnan ja vahvasti koor-
dinoidun tydelamédsuhteiden esimerkkind, on meilldkin sopimustoiminnan ke-
hitys viime vuosina kulkenut “keskitetysti koordinoituun hajautukseen” (ks.
Ferner & Hyman 1998).

Suomessa jdrjestaytymisen tilanne on siis monilta osin erilainen kuin t&s-
sdakin tutkimuksessa vertailukohteina usein kaytettdvat anglo-saksiset tutki-
mubkset. Esimerkiksi yleiseurooppalaiset taloudellis-poliittiset muutokset eivit
juurikaan horjuttaneet 1980-luvulla suomalaista ammattiyhdistysliikettd. Viime
vuosikymmenen alun raju talouslama ja sitd seurannut voimakas taloudellinen
kasvu eivdt myoskddn ole sanottavasti vaikuttaneet jasenmaéériin, vaikka suo-
malainen ay-liike elikin monella tapaa murrosvaihetta. Suomalaiselle palkka-
tyoldisyyteen perustuvalle tyomarkkinajdrjestykselle on ominaista kattava
palkkatyohon osallistuminen ja usein yhden ammatin riittdavyys koko tychon
osallistumisen ajan. Tyypillistd on, ettd ihmiset kiinnittyvit padsadntoisesti yh-
teen tyopaikkaan ja toimivat samassa ammatissa koko tyouransa ajan. Naisten
osallistuminen tyomarkkinoille on kansainvélisesti verrattuna hyvin laajaa ja
aktiivista. Suomalaiseen palkkatyoldisyyteen kuuluu lisdksi vahva ja keskitetty
ammattiyhdistysliike. Palkkatyodldisten jarjestdytymisaste, myos ylempien toi-
mihenkil6iden, on korkea. Vallassa on niin kutsuttu teollisuusliittoperiaate, ja
ammatillisilla keskusjdrjestoilld on tdrked asema. Yksi selked erityispiirre on
sddntelyyn suuntautunut valtio; julkisella sektorilla on aktiivinen rooli tyo-
markkinoiden sdantelyssd ja ammattiyhdistysliikkeelld on toimivat yhteis-
tyosuhteet koko julkiseen sektoriin. Valtion tdarkeddn asemaan liittyy lisdksi so-
siaalisten riskien yksil6llinen, julkiseen sosiaalivakuutukseen nojaava kompen-
saatio. Tdatd voidaan kuvata myos pohjoismaisen hyvinvointivaltion mallilla.
1960-luvulta ldhtien suomalaista mallia on luonnehtinut kattava sopimusjarjes-
telmd, joka ohjaa osapuolten toimia ja myos tyonantajat sitoutuvat laajaan so-
pimuspolitiikkaan. Sopimuspolitiikan kattavuuden takaa niin kutsuttu yleissi-
tovuuden periaate, joka kdytdnnossa tarkoittaa sitd ettd jarjestdjen sopimat tyo-
suhteiden ehdot sitovat myos tyonantajakeskusjdrjestdihin kuulumattomia toi-
mipaikkoja. Tarkednd tyomarkkinajérjestystd ohjaavana sosiaalisena sopimuk-
sena vaikuttaa kolmikantainen tulopolitiikka, jonka perinteisind tavoitteina
ovat olleet alhainen ty6ttomyys ja solidaarinen palkkapolitiikka. (ks. Suikkanen
ja Linnakangas 1998, 37).

Kevaalld 1999 - jolloin tdssd tutkimuksessa kdytetty aineisto on keratty -
kaksivuotisen (1998-99) tulopoliittisen kokonaisratkaisun piirissd oli noin 98
prosenttia tyovoimasta. Huolimatta 1990-luvun lopun erittdin voimakkaasta
taloudellisesta kasvusta sovitut palkkaratkaisut tarjosivat poikkeuksellisen
“maltillisia” palkankorotuksia. Sopimuksessa sovitut veronalennukset yhdessa
palkankorotusten kanssa merkitsivat kuitenkin sopimuskaudella palkansaajille
melko huomattavan, 6,5 prosentin, ostovoiman lisdyksen. (EIRR 305, 5). Kyse-
lyaineiston kerddmisen aikoihin tydeldaméan suhteet elivdt meilld hyvin vakaata
ja rauhallista aikaa. Tyotaistelutoimenpiteitd esiintyi erittdin vahan ja ne kos-
kettivat hyvin pientd palkansaajajoukkoa, kuten lennonjohtajia ja satama-
ahtaajia (ks. esim. EIRR 301, 4-5 ja EIRR 302, 5).
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IImonen ja Kevitsalo (1995, 8) tiivistdvdt suomalaisen ay-liikkeen ‘ole-
muksen’ kansalaisyhteiskunnasta ldhtokohtansa saavaksi, kdytannon etiikkaa
(solidaarisuus, tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus) tdhdentdviksi instituutioksi,
joka tuottaa hyvinvointipalveluja (ty6ttomyysturva ja vahimmaispalkka). Se toi-
mii samalla jasentensd asiakasorganisaationa, jossa tehtdvassd korostuu sen efu-
jarjestoluonne.

Erilaiset jasentutkimukset ovat vahvistaneet, ettd kaikissa ammattiliitoissa
on kovin heterogeenisid ryhmia sen suhteen, miten vahvasti jasen on sitoutunut
ammattiliittonsa tavoitteisiin ja pddmadaariin sekd miten ”“omiksi” jdsen kokee
esimerkiksi ammattiliittonsa kannanotot. Jarjestositoutuneisuuden tutkiminen
on viime vuosikymmenind ottanut usein ldhtokohdakseen postmoderniin liit-
tyvan individualismi —keskustelun. Siihen on tavallisesti liittynyt ajatus, jonka
mukaan individuaalinen, rationaaliselle kalkyloinnille pohjaava reflektoiva ja-
sensuhde haastaa traditionaalisen, kollektiivisen jdsenorientaation. Yleisesti
ottaen kollektiivisen perinteen murentuminen, tySpaikkakoon pieneneminen ja
henkilostorakenteen muuttuminen (toimihenkildistyminen) on ndhty asioina,
jotka haastavat tyontekijan ja ammattiliiton vélistd suhdetta (ks. esim. Ilmonen
& Kevitsalo 1995, 169-189; Jokivuori et al. 1996, 5-12). Trendi ei ole ristiriidaton.
Aivan viime aikoina on tiedotusvailineistda voinut kuulla, miten nk. it-alan am-
mattilaiset ovat jdrjestdaytyneet yhd useammin johonkin ammattiliittoon. Alaa
kohdannut epdavarmuus on saanut hyvind aikoina individualistisesti orientoi-
tuneet tyontekijit hakemaan kollektiivista turvaa. Simmelid mukaillen, huoli
yksil6llisestd toimeentulosta esimerkiksi tyottomyyden aikana on viritellyt ha-
lua liittyd sosiaaliseen ryhmdan (ammattiliittoon), ja edistdd omia intressejdan
kollektiivin avulla.

Monet organisaatiositoutumista kasitelleistd tutkimuksista ovat sisdlta-
neet, ainakin implisiittisesti ”liikkeenjohdollisen fantasian” ennustamisesta ja
kontrollista, kun sitoutumisen syyt tutkimuksen avulla selvitetdan (ks. aiheesta
lisda esim. Banister et al. 1994; Thompson & McHugh 1995). Jotkut ammattijar-
jestositoutumista kasitelleet tutkimukset ovat “luvanneet” ay-toimitsijoille tyo-
kaluja lisdta esimerkiksi ay-osallistumista (ks. esim. Fullagar & Barling 1987).
Usein sitoutumista on ldhtokohtaisesti pidetty toivottavana. Téassa tutkimukses-
sa ei oteta normatiivista kantaa sitoutumisen puolesta tai sitd vastaan. Ilmigitd
pyritdan tarkastelemaan monipuolisesti ja objektiivisesti; tutkimuksen keskeisend
tehtidvind on hakea organisaatio- ja ammattijirjestoon yhteydessi olevia tekijoitid seki
luonnehtia eri tavoin sitoutuneita ryhmid. Kun kyselytutkimuksen avulla tarkas-
tellaan sidettd jasenen ja kollektiivin vililld, on tietysti vaarana, ettd Alan W.
Wattsin sanoin “tutkitaan linnunlaulua havainnoimalla taytettyjd satakielid”.
Kyselyaineistosta, standardisoiduista kysymyksistd ja vadittamista piirtyva kuva
ei varmastikaan ole niin eldva ja sitoutumisen eri aspekteja esille nostava kuin
olisi sellainen kuva, jonka saisimme tutkimalla sitoutumisesta esimerkiksi tee-
mahaastatteluin. Kuitenkin juuri aineiston kvantitatiivinen analysointi tarjoaa
relevantin tavan tarkastella sitoutumiseen yhteydessd olevia tekijoitd, saada
selvyyttd asioiden suurusluokista, yleisyydestd ja vaihtelusta eri tyontekijaryh-
mien valilld. Talloin tarjoutuu my6s mahdollisuus todellisten yhteyksien erot-
tamiselle ndenndisyhteyksistd. Ndin kyselyaineiston analysoinnissa on mahdol-
lista tavoittaa kokeellisen tutkimuksen approksimaatiota (ks. Mikeld 1996, 92).
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Kvantitatiivinen tutkimus mahdollistaa lukuisten tapausten ja vertailtavien
piirteiden tai tekijoiden yhtdaikaisen késittelyn. Lisdksi analyysissa voidaan
kayttaa pitkalle kehiteltyja tilastollisia vélineitd (esim. monimuuttujamenetel-
mit) ja tulosten merkitsevyyttd voidaan arvioida tilastollisin kriteerein, mika
joissain tilanteissa on selked etu (Ragin 1987). Riittdvan suuri aineisto tarjoaa
luotettavan perustan erilaisen sitoutumistypologioiden rakentamiselle, jolloin
on mahdollista tarkastella eri tavoin sitoutuneita tyontekijaryhmia.

Tutkimuksen keskeinen késite on kaksoissitoutuminen. Silla tarkoitetaan
palkansaajan samanaikaista sitoutumista sekd tydorganisaatioon ettd ammatti-
jarjestoon. Késite on ilmaantunut tyonsosiologiseen tutkimukseen 1950-luvun
alussa, ja on ollut melko vilkkaan tutkimuksen kohde 1980-luvulta tdhan pai-
vaan eri puolilla maailmaa. Yhtend syynd kaksoissitoutumisen tutkimisen
"herdadamiseen” juuri 1950-luvulla oli se, ettd silloin niin kutsuttu rakennekoulu-
kunta kritisoi ihmissuhdekoulukunnan tapaa jattda ammattijarjestot lahes ko-
konaan tydeldman tarkastelun ulkopuolelle. Téll6in jarjestdytymistd, ammatti-
jarjestoja sekd niihin osallistumista ja sitoutumista alettiin organisaatiotutki-
muksissa ottaa enenevdssa mddrin huomioon ja tydeldman suhteiden jarjestel-
méd ymmarrettiin instituutiona tai jarjestelmand, jossa vaikuttavat erilaiset ryh-
mét, joiden intressit voivat olla keskenddn enemman tai vahemman ristiriitaisia
(ks. Takala 1994, 112-113).

Tutkimuksen keskeiset kysymykset kuuluvat: Ovatko suomalaiset palkan-
saajat sitoutuneita organisaatioonsa ja ammattiliittoon, jonka jdsenind he ovat?
Millaiset tekijat vahvistavat tai heikentdvit yksilon sidettd organisaatioon ja
ammattijarjestoon? Miten yleistd samanaikainen sitoutuminen on, ja millaiset
tekijat tuottavat kasvualustan kaksoissitoutumiselle?

Seuraavassa luvussa tarkastellaan sitd, mitd organisaatio- ja ammattijar-
jestositoutumisella sekd kaksoissitoutumisella tarkoitetaan ja millaisia tutki-
mustuloksia aiheesta on saatu. Luvun keskeisend tehtdvand on kisitteellisesti
eritelld tutkittavia ilmiGitd ja esitelld kaksoissitoutumisen erilaisia teoreettisia
lahestymistapoja. Luvussa 3 esitellddn aineisto ja kdytettavat menetelmit. Lu-
vussa 4 esitellddn tutkittavien ilmididen operationaaliset vastineet eli empiiriset
indikaattorit sekd tutkimustehtavi(t). Tamdn jdlkeen tarkastellaan erilaisten
tekijoiden yhteyttd erikseen sekd ammattijarjesto- ettd organisaatiositoutumi-
seen. Ndin piirtyy kuva siitd, millaiset tekijat edistavit tai rapauttavat ammat-
tijarjestd- ja organisaatiositoutumista. Luvussa 6 tarkastellaan eri tavoin sitou-
tuneiden ryhmien koostumusta ja sitd, mikd ndille ryhmille on tyypillistd. Lu-
vun perusteella voidaan lisdksi arvioida sitd, miten harvinaista tai yleistd sa-
manaikainen sitoutuminen ammattijirjestoon ja organisaatioon suomalaisessa
tyoeldmédssd on. Viimeinen luku kokoaa keskeiset tulokset ja siind pohdintaan
myo0s saatujen tulosten merkitysta.



2 SITOUTUMINEN JALKITEOLLISESSA
YHTEISKUNNASSA

Sosiologiassa on nyky-yhteiskunnasta kdytetty muun muassa nimitysta jalkitradi-
tionaalinen yhteiskunta. Késitteeseen jalkitraditionaalinen liittyy vanhojen sosiaa-
listen sidosten ohentuminen ja perinteiden aseman muuttuminen. Traditiot eivét
toki nyky-yhteiskunnastakaan ole kokonaan h&dvinneet, mutta brittisosiologi
Anthony Giddensin mukaan niité ei endd omaksuta “sokeasti”, vaan ne on pystyt-
téava oikeuttamaan seka itselle ettd muille (Giddens 1990, 105-111). Traditioiden
tai vakiintuneiden kdytantojen aseman mureneminen ilmentdd modernia yksilol-
listymista. Prosessin yksi keskeisistd vaikutuksista on, ettd ihmisten siteet erilaisiin
kollektiiveihin, sosiaalisiin ryhmiin kuten sukuun, perheeseen tai vaikkapa tyoor-
ganisaatioon ja ammattiyhdistykseen heikkeneviét. Jalkimodernissa yhteiskunnassa
ei esimerkiksi ammuattiliiton jasenyys selity enda niink&an silld, ettd tyontekijan on
tapana kuulua ammattiyhdistykseen, vaan ihmiset pohtivat yhd enemman jase-
nyyden syitd, etuja ja haittoja.

Yksinkertainen modernius, jota voidaan kutsua myds teolliseksi moderniksi,
merkitsi jo lisddntyvaa yksilollistymista. Se aloitti vanhojen perinteiden purkami-
sen (kuten suurperheen, kyldyhteisdjen ja kirkon auktoriteetin), mutta synnytti
samalla niiden rinnalle uusia perinteitd, kuten ammattiliitot, hyvinvointivaltion,
ydinperheen ja yhteiskuntaluokat. Kuitenkaan Scott Lashin (1995) mukaan yksin-
kertainen modernius ei vield edustanut tayttd moderniutta. Lashin painottaa, etta
vasta kun yksil6llistyminen on edennyt niin pitkélle, ettd my6s edelld mainitut
teolliset rakenteet alkavat horjua, ollaan tukevasti “molemmilla jaloilla” seisovassa
tdysmodernissa.

Traditioiden statuksen muuttuminen on my6s yhteydessd yksiloiden
"itsemuotoutumiseen”. Samalla kun erilaiset traditionaaliset kdytdnteet lakkaavat
olemasta itsestddnselvyyksid, yksilot ovat pakotettuja entistd enemman tietoiseen,
arvorationaaliin pohdintaan eldimédnvalinnoissaan (Thompson 1996, 89-108).

Viitteet yksilollistymisesta liittyvat kasityksiin, joiden mukaan yhteiskunta-
luokat ovat kadonneet tai katoamassa ja siten erilaisia, ihmisia yhdistavia kollek-
tiivisia koodeja ja késityksid olisi entistd vdhemman (ks. Beck 1993). Individualisaa-
tioprosessilla on ndhty olevan merkittdva vaikutus ay-liikkeen ja tydyhteisdjen
toiminnan ehtoihin. Yksil6llistyminen ja siihen liittyva etiikan tai moraalin muutos
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murentavat palkkatydldisten kollektiivisuutta (esim. Muckenberger, Stroh & Zoll
1995, 19-22). Niin erilaisten organisaatioiden ja yritysten kuin ay-liikkeenkin
kollektiivisuus (sitoutuminen organisaatioon tai ammattiliittoon) on paljolti
riippuvainen siitd, pystyvitko ne luomaan itselleen sellaista positiivista kollektii-
vista identiteettid, johon niiden jdsenet voivat samaistua. Vahintdan yhtd suuri
merkitys on silld, onko ajan henki, eetos, suopea sitoutumiselle ja silld ettd ihmiset
omaavat ylimalkaan valmiutta vahvoihin kollektiivisiin sidoksiin. Juuri tédllaisen
valmiuden puute on yleisesti yhdistetty yksil6llistymiseen

Tutkimusten perusteella ndyttdisi Suomessakin tapahtuneen asenteellinen
muutos, jossa yksilollisyytta korostetaan yha enemman kollektiivisuuden kustan-
nuksella (Esim. Sihvo & Uusitalo 1993, 33, 34-38, 95-96; Puohiniemi 1993, 36-37;
Suhonen 1989, 48-54). Erityisesti nuoriso on ndhty ryhmén, jonka parissa tallaisen
ajattelun on sanottu olevan laajalle levittynytta (Tuohinen 1990, 123; Zoll 1993, 27—
28; Ilmonen 1995, 26). Kuitenkin monet empiiriset jasensuhdetta késitelleet tutki-
mukset ovat korostaneet sitd, etta kollektiivinen tai individuaalinen orientaatio on
palkansaajien ay-jasensuhteessa hyvin monisdrmainen ilmi6. Tutkimusten mukaan
merkittdva osa kaikkien eri keskusjdrjestoihin kuuluvien ammattiliittojen jasenista
omaa individuaalisen jasensuhdeorientaation ja ottavat etdisyyttd ammattijarjes-
toon (esim. Jokivuori et al. 1996). Kuvaan individualismin voittokulusta ja kollek-
tiivien vetovoiman havidmisestd on kuitenkin tullut myos merkittavia tutkimuk-
sissa esiin nousseita sdrdjd. Antero Kiianmaan (1996) tutkimus modernista tote-
mismista, tietotekniikka-alan suuryrityksen teknistd tutkimus- ja kehitystyota
harjoittavan yksikon huippuammattilaisista, toi esille uudentyyppisen yhteisolli-
syyden. Kiianmaan havaitsemille ammatillisille “saddyille” oli tyypillistd — ei
niinkd4n samaistuminen tyotovereihin — vaan voimakas kultinomainen sitoutumi-
nen yritykseen tai pikemmin siihen mité yritys ideaalina yksil6ille edustaa.

2.1 Sitoutumisesta organisaatioon ja ammattijarjestoon

Kasitetta sitoutuminen ei ole aivan yksinkertaista méaéritelld. Se on Guest’in (1991,
117) sanoin “vaikeasti tavoitettava kasite”. Eri tieteenalaa edustavat tutkijat painot-
tavat sitoutumisessa hieman eri aspekteja. Madritelmien ja ldhestymistapojen
vaihtelevuudesta huolimatta sitoutumista pidetdén tavallisesti sosiaalipsykologi-
sena ilmiond, jossa korostuu yksilon ja jonkin organisaation (esim. yrityksen,
ammattiliiton tai vapaaehtoisjarjeston) valinen suhde tai side. O’Reilly ja Chatman
(1986) madarittelevét sitoutumisen “psykologisena” siteend, jonka luonne ja perusta
vaihtelee. Side voi perustua mukautumiseen (compliance), samaistumiseen (identi-
fication) ja sisdistamiseen (internalization). Mukautumisesta on heidan mukaansa
kyse silloin, kun henkilén asenne ja kdytos on suopea jollekin ryhmélle vain
tiettyjen etujen takia (ei yhteisten arvojen tms. takia). Samaistuminen tapahtuu, kun
henkil6 voi tuntea ylpeyttd kuuluessaan tiettyyn ryhmé&édn, kunnioittaen sen
edustamia arvoja, vaikka hén ei niitd itse omaksuisikaan. Sisdistiminen on kyseessa
silloin, kun ryhmadan, kollektiiviin tai organisaatioon panostetaan, koska asenteet
ja arvomaailma, joita organisaatio heijastaa, ovat pitkalti samanlaiset kuin henki-
16114 itselldankin. Kiianmaan tutkimien palkansaajien sitoutuminen organisaatioon
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omaa vahvan sisdistdmisen logiikan: “T&ssa on siten rakennekokonaisuus, joka on
erddnlainen vaihduntakuvio, jossa yhtend hetkend ndemme sosiaalisen ja sen
sisdlld yksilon, kun taas hetken kuluttua katsoessamme ndemme vain yksilon,
jonka sisélld on sosiaalinen rakenne. Mikaéli yritimme ottaa jommankumman pois,
emme onnistu, koska silloin koko kuvio katoaa.” (mt., 308).

O'Reillyn ja Chatmanin mukaan henkil6n linkittyminen organisaatioon voi
olla ndiden kolmen komponentin (mukautuminen, samaistuminen ja sisdistami-
nen) yhdistelma. Samaistuminen ja sitoutuminen tulevat kasitteind melko lahelle
toisiaan ja sisdltdvat samoja elementtejd. Kuitenkin késite samaistuminen sisaltaa
enemmadn tunteenomaista yhteenkuuluvuutta ja yhteisollisyyttd (vertaa Durk-
heimin mekaaninen solidaarisuus), kun taas sitoutuminen on luonteeltaan enem-
mén tavoiterationaalista lojaalisuutta (vrt. Durkheimin orgaaninen solidaarisuus).
Vaikka sitoutumisessa korostuukin samaistumista selvemmin tavoiterationaali-
suus, on siindkin tunneside yksilon ja kollektiivin valilld tarkedssa asemassa.

Sitoutuminen voidaan siis ymmartdd suhtautumistavaksi tai asenteeksi.
Perinteisesti asenteella sosiologiassa tarkoitetaan yksilon varsin pysyvéa ja joh-
donmukaista tapaa suhtautua tiettyyn kohteeseen. Se on ikddn kuin “henkinen
valmiustila”, joka on organisoitunut kokemuksen kautta. Fishbeinin (1967) mu-
kaan asenteeseen jotakin objektia kohtaan sisédltyy aina arvottava, negatiivi-
nen/positiivinen -ulottuvuus. Asenne voidaan ymmartéda tendenssing, joka ilme-
nee voimakkuudelta vaihdellen kohteiden arvioimisena joko suopeasti tai epasuo-
peasti. Asenteen on lisdksi ndhty muuttuvan hitaasti. Etumerkin muuttaminen
esimerkiksi negatiivisesta asennoitumisesta positiiviseen ei yleensd tapahdu
hetkessd, vaan vaatii aikaa ja asenoitumista muuttavia kokemuksia. Asenne kuvaa
ihmisen sisdisid kognitiivisia prosesseja ja vaikuttaa hdnen toimintaansa.

Téarked vaihe minkéd tahansa késitteen operationalisoinnissa on tarkentaa
kasitettd etsimalld siihen liittyvid komponentteja ja ulottuvuuksia (ks. Mikeld 1996,
104-105). Asenteen on tavallisesti ndhty muodostuvan affektiivisesta komponentis-
ta, kognitiivisesta komponentista ja toimintavalmiudesta. Affektiivinen kompo-
nentti siséltdd ne tunteet, joita henkil6lld on tiettyd kohdetta kohtaan. Komponent-
tiin liittyy kohteen arviointi, joka ilmaistaan joko positiivisena tai negatiivisena.
(ks. esim. Juuti 1992, 18-19.) Tunneperdinen sitoutuminen, joka on sitoutumista
tarkasteltaessa keskitssd, kuvaakin juuri sitd, miten voimakkaasti yksilot ovat
tunnesitein kiinnittyneet esimerkiksi organisaatioonsa tai ammattijarjestoonsa.
Tunnepohjaisella sitoutumisella tarkoitetaan yksilon suhtautumista organisaatioon
tai ammattijérjestoon, vahvaa uskoa ja hyvaksyntéda organisaation tai ammattijar-
jeston tavoitteisiin ja halua pysyé jdsenena.

Palkansaajien sitoutuminen organisaatioon (organisational commitment) ja
ammattijarjestoon sitoutuminen (union commitment) sekéd niin kutsuttu kaksoissi-
toutuminen (dual commitment) ovat kansainvilisessa tyoelaméan suhteita (indust-
rial relations) késittelevassa kirjallisuudessa olleet jatkuvasti yksi esilld oleva
tutkimusaihe. Naitd ilmicitd alettiin toden teolla tutkia 1950-luvulla ja kahden
vuosikymmenen (1960- ja erityisesti 1970-luvun) hiljaiselon jalkeen 1980-luvulla
aihe on ollut vilkkaan tutkimuksen kohde eri puolilla maailmaa. Seuraavaksi kdayn
lapi sitd, mitd ndilld teoreettisilla kasitteilld yleisesti tarkoitetaan.
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Organisaatioon sitoutumisella (organisational commitment) tarkoitetaan yleisesti
ottaen sitd, milld tavoin henkil6 on asennoitunut tai kiinnittynyt organisaatioonsa.
Koska késitettd on etupddssa sovellettu tyollistaviin organisaatioihin (tydorgani-
saatioihin), viittaa organisaatioon sitoutuminen taloudellista toimintaa harjoitta-
viin yrityksiin ja organisaatioihin. Késitteen juuret juontavat jo 1930-luvulle, niin
kutsutun human relations -koulukunnan tutkimuksiin, joissa ensimmaisen kerran
tuotiin esille ajatus, ettd tyontekijd voisi samaistua organisaatioonsa. Kuitenkin
vasta Peter Drucker suoritti kdsitteen klassisen muotoilun kirjassaan Kdiytinnon
liikkeenjohto, ja han maaritteli erityisesti sen, mitéd korkealla sitoutumisella tarkoite-
taan. Druckerin mukaan tyontekija ottaa vastuun huippusuorituksista vain siina
tapauksessa, ettd han omaa tai sisdistda liikkkeenjohdollisen ndkemyksen, kun han
ts. tarkastelee yritysta kuin olisi sen johtaja, joka suoritustensa kautta on vastuussa
yrityksensd menestyksestd sekd olemassaolosta (Drucker 1959, 347). Sisdistetty
vastuunotto omasta tyopanoksesta ja suorituksesta siten, ettd se palvelee organi-
saation menestymistd on sitoutumisen keskeisid elementteja. Talloin tyontekija ei
ota huomioon vain omia yksil6llisid intressejdan, vaan myos yrityksen tai tydor-
ganisaation eli tyonantajan edun. Toisin sanoen hdn hyvéksyy tyonantajansa
intressit. Tastd syystd organisaatiositoutumisesta on toisinaan kéytetty analogista
termid tyonantajaan sitoutuminen (employer commitment).

Sitoutuminen organisaatioon on siis useimmissa tutkimuksissa maaritelty
perinteisesti tavaksi, jolla ihminen hyvéksyy ja samastuu organisaation arvoihin
ja tavoitteisiin (ks. esim. March & Simon 1958). Kanter (1968, 499) maéaérittelee
sitoutumisen ”...sosiaalisten toimijoiden halukkuudeksi antaa energiansa ja lojali-
teettinsa sosiaaliselle jarjestelmalle ja yksiloiden kiintymykseksi sosiaalisiin suhtei-
siin.” Sitoutumisella on siten kaksoismerkitys siind, ettd se yhdistdd rakenteellisen
ndkokohdan yksilon ndkokulmaan, joten sitoutumisen tarkastelussa on ymmarret-
tava sekd organisaation tilannetta ettd sitoutumiseen vaikuttavia yksil6llisid
motivaatiotekijoita.

Laajemmin yritykseen tai organisaatioon sitoutumisen ongelma nousi johta-
misen ja tydeldman tutkimuksessa polttopisteeseen 1960-luvun loppupuolella.
Kasvaneen kiinnostuksen taustalla oli suuryritysten synty, yleensa yrityskoon
kasvaminen, palkkatyosuhteen yleistyminen ja yleinen koulutustason nousu.
(Kiianmaa 1996, 148). Koulutettu keskiluokka on tutkimuksissa ollut se palkan-
saajaryhmd, jonka yritykseen tai organisaatioon sitoutumisesta ollaan tutkimuk-
sellisesti oltu eniten kiinnostuneita. Huoli uuden keskiluokan tyStyytyvédisyydestd,
tyomotivaatiosta ja lojaalisuudesta yritystd kohtaan on kummunnut siita taustasta,
ettd hyvin koulutetut palkansaajat tyoskentelevat usein itsendisissa tyotehtdvissa
omaten sellaista tietoa ja asiantuntemusta, jota heidan esimiehilldkdan ei usein ole
(Kiianmaa 1996, 149).

Eniten kdytetyn méadritelman mukaan sitoutuminen yritykseen/organisaati-
oon nikyy kolmella tavalla. Ensiksikin, tyontekija hyvaksyy ja uskoo tyénantajan-
sa esittdimiin yritystoiminnan tavoitteisiin ja arvoihin. Toiseksi, tyontekija on
halukas ponnisteluihin yrityksen vuoksi, ja kolmanneksi, han on halukas yllapita-
madn tyosuhdetta yritykseen eli hédnelld on halu pysyéa organisaation jasenena
(Porter et al. 1974; Mowday, Steers & Porter 1979; Kiianmaa 1996). Kaksi ensim-
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mdistd osiota viittaavat tyontekijan haluun olla tuottava ja kolmas osio taas tyon-
tekijan sosiaaliseen identifikaatioon. Organisatorista sitoutumista luonnehtii siis
samastuminen organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, halukkuus pyrkia tekemaan
parhaansa ja halu pysyé organisaation jasenend. (Mowday, Steers & Porter 1979,
225; Leithwood ym. 1994, 40; Firestone 1993, 7.)

Monissa tutkimuksissa on organisaatiositoutumisen kohdalla korostettu juuri
identifikaation merkitystd. Sosiaalinen side yksilon ja organisaation vélillda merkit-
see paitsi sidonnaisuutta, myos samaistumista. Organisaatioonsa samaistunut
tyontekija ei tyota tehdessddn ajattele vain omia intressejddn, vaan myos kokonai-
suuden etua (Kiianmaa 1996). Chaney ja Tompkins (1987) puhuvatkin samaistumi-
sen yhteydessé tietyn identiteetin haltuunotosta, joka heidan mukaansa tapahtuu
kun yksil6 omaksuu jonkin kollektiivin arvoja, pddmaaria ja toimintatapaa. Orga-
nisaatioon identifioitumisen kautta rakentuu identiteetti, jolle on ominaista sa-
manlaisuus organisaation kanssa, ja paradoksaalisesti se mikd kuvataan yksilon
omana onkin samanlaisuutta jonkin yksiloén ulkopuolisen tahon kanssa (Chaney
& Thompkins 1987). Téllainen samaistumiseen pohjaava sitoutuminen muodostaa
yksilon ja kollektiivin vélille vahvan siteen.

Organisaatiotutkijat Natalie Allen ja John Meyer (1990 ja 1996) ovat erotelleet
organisaatiositoutumisessa kolme erilaista aspektia tai komponenttia. Heidan
mukaansa organisaatiositoutuminen koostuu jatkuvasta, normatiivisesta ja affektiivi-
sesta sitoutumisesta. Jatkuva sitoutuminen on juuri rationaalisen valinnan méarit-
telema tilanne. Tyontekija on haluton vaihtamaan tydorganisaatiota, koska tyopai-
kanvaihto aiheuttaa ldhtemiskustannuksia. Heiddn mukaansa jatkuva sitoutumi-
nen aivan kuin pakottaa tyontekijdt jatkamaan tyoskentelyd yrityksessd, koska
tyopaikanvaihdosta ei olisi hyotyd. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija taas on
omaksunut organisaation ohjeistot ja normit, han tyoskentelee koska hénelld on
tunne ettd niin kuuluu tehda. Affektiivisessa sitoutumisessa taas on kyse samais-
tumisesta organisaatioon, sen tavoitteisiin ja arvoihin. Affektiivinen sitoutuminen
—joka lienee yleisemmin kaytetty organisaatiositoutumisen aspekteista — tarkoittaa
yksilon emotionaalista kiinnittymistd ja samastumista johonkin organisaatioon.
Meyer ja Allen ovat lisdksi késitelleet eri sitoutumisaspekteja ja niiden riippuvuut-
ta toisistaan. He ovat rakentaneet tyontekijan erityisen “sitoutumisprofiilin”, joka
saadaan kun kuvataan tyontekijan sitoutumisen luonnetta ja voimakkuutta affek-
tiiviseen, jatkuvaan ja normatiiviseen sitoutumiseen (Meyer & Allen 1997). Tassa
tutkimuksessa ei kuitenkaan eritelld sitoutumisen erilaisia aspekteja, vaan niin
organisaatio- kuin ammattijarjestositoutumistakin tarkastellaan erilaiset aspektit
kokoavana yleisend ilmiona.

Edelliset organisaatiositoutumista tarkastelevat teoretisoinnit ovat hyvin
yksilokeskeisid ja staattisia. Oleellista niissa on yksilon eli tyontekijan suhtautumi-
nen kollektiiviin, organisaatioon. Yehuda Baruch’in (1998, 135-144) maaritelméssa
sitoutuminen on ennen kaikkea prosessi, joka edellyttdd vastavuoroisuutta. Se on
kaksisuuntainen ilmio, jolle on ominaista tietty resiprookkisuus prosessin osapuol-
ten valilla. Sitoutumisen kivijalka on tyydyttava vaihtosuhde tyontekijan ja organi-
saation vélilld. Baruchin mukaan keskindinen luottamus on ikddn kuin maapers,
josta sitoutuminen voi versota.
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Ammattijarjestositoutuminen

“kollektivistisen ajattelun kaytanteet ...ovat ilmeisempid ammattiliitossa kuin mis-
sdan muissa instituutiossa.”
(Beynon 1984, 200)

Jasenyys tydorganisaatiossa edeltdd useimmiten jasenyyttd jossakin ammattiliitos-
sa. Toisin sanoen suhde ammattijarjestoon aktualisoituu sen jdlkeen kun yksilolla
on ensin suhde tydorganisaatioon. Yleisimmaét ammattiliittoon liittymisen tavat
ovat joko oma-aloitteinen hakeutuminen liiton jdseneksi tai esimerkiksi luotta-
musmies on uudelle tyontekijdlle ehdottanut jasenyyttd (ks. esim. Laukkanen
2001). Ammattiliittoon kuulumisen syyt ovat moninaiset. Useissa empiirisissa
tutkimuksissa on havaittu 1980-luvun alusta ldhtien trendi, jonka mukaan konk-
reettiset, instrumentaaliset jasenyyden syyt (kuten ansiosidonnainen ty6ttomyys-
turva ja palkkaetujen ajaminen) ovat lisddntyneet ja erilaiset “ideologiset syyt”
ovat puolestaan jonkin verran vahentyneet (kuten solidaarisuus ja tai peruste etta
olen jasen, koska ammattijarjestotoiminta on osa tyovéaenliikettd) (ks. esim. Helin,
Erkkilad & Mustalammi 1991, 20; Erkkila 1995, 51-52; Laukkanen 2000, 29).

Ammattijarjestositoutuneisuuden kulttuurinen luonne vaihtelee varmasti sen
mukaan, onko kyseessa esimerkiksi tuotannon tyontekijéiden vai korkeasti koulu-
tetun profession suhteesta ammattijarjestoonsa. Perinteisestihdn teollisuustyonte-
kijoille ammattijarjesto, sithen kuuluminen ja sithen sitoutuminen ovat merkinneet
kollektiivisen toiminnan kautta jarjestdytynyttd vastarintaa tyonantajan pyrkimyk-
sid vastaan, kun taas monissa professioissa ammattijarjesto merkitsee ennen muuta
ammatillisen identiteetin vahvistamista. Englantilaisen sosiologin John Goldthor-
pen johtama tutkimusryhma toi 1960-luvulla tyénsosiologiseen keskusteluun
hyvinvoivan tyoldisen —késitteen (affluent worker). Goldthorpen mukaan toisesta
maailmansodasta asti jatkunut teollisuusty6ldisten vaurastuminen ei ollut mer-
kinnyt tydldisten poliittista keskiluokkaistumista. Teollisuustyontekijat kuuluivat
edelleen ammattiliittoihin ja ddnestivat padsaantoisesti tyovaenpuoluetta. Tyoldis-
ten suhtautumista tyohonsa ja organisaatioonsa luonnehti vélineellinen, instru-
mentaalinen orientaatio.

Aivan viimeaikaisten jasensuhdetta kartoittaneiden tutkimusten mukaan
tarkeimmat syyt ammattiliiton jasenyydelle ovat ansiosidonnainen ty6ttomyystur-
va ja palkansaajien etujen ajaminen jdrjestdytymalld (esim. Laukkanen 2001, 7).
Nain tarkeimmissa syissd kuulua ammattiliittoon yhdistyvat henkilokohtainen ja
kollektiivinen intressi. Viime aikaisissa ammattijdrjestositoutumista olennaisesti
kasitelevissa keskusteluissa onkin nostettu esille jasensuhteen individuaalinen ja
kollektiivinen orientaatio. Kollektiivinen suuntautuneisuudella tarkoitetaan
yleisesti ottaen sitd, ettd jasen on sitoutunut sellaisiin ammattiyhdistysliikkeen
perinteisind pidettyihin arvoihin ja padmaariin. Kollektiivisesti suuntautunut
tyontekija kokee, ettd jarjestaytymdlld voidaan tehokkaasti puolustaa ja ajaa
palkansaajien etuja, ja ettd ay-liike ylipddnsd merkitsee turvaa tyontekijoille.
Individuaalinen suuntautuneisuus tarkoittaa asennoitumista, jossa jasen painottaa
juuri jasenyyden instrumentaalisia puolia, side jdsenen ja ammattijdrjeston valilla
on heikko, eikd ammattijarjesto ylipadtaan merkitse individuaalisesti suuntautu-
neelle jasenelle kovinkaan tarkeda turvakollektiivia. (ks. esim. [Imonen & Kevit-
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salo 1995, 169.189; Jokivuori & Kevitsalo & Ilmonen 1996; Jokivuori 1997; Ilmonen
& Jokivuori 1997). Tutkija Lois E. Tetrick véittadkin, ettd jos jasensuhde perustuu
ainoastaan instrumentaaliseen hyotyndkokulmaan, ei ammattijérjestositoutumista
synny (1995, 583).

Kuitenkaan instrumentaalinen orientaatio ei valttamatta merkitse sitd, ettd
jasenen suhde ammattiliittoon olisi heikko. Shore ja Newton (1995) ovat esittaneet
ajatuksen, ettd jasensuhde on prosessi, joka alkaa instrumentaalisella asenteella (eli
alussa tarkedd on jasenyyden tuomat edut, esimerkiksi juuri ansiosidonnainen
tyottomyysturva), mutta ajan myo6ta instrumentaaliseen orientaatioon tulee mu-
kaan yhteisollisyyden tunnetta, jolloin alkaa kehittyd “ideologista”, ammatillisen
jarjestaytymisen yleistd merkitystd korostavaa asennetta (prounion attitude).
Shoren ja Newton'in mukaan juuri tima asenne on voimakkaimmin ammattijarjes-
tositoutumista ennustava tekija. Ehkd kaikkein selvimmin “puhtaaksiviljelty”
instrumentaalinen suhde ammattijarjestoon tulee Suomessa esille — ei niinkdan
ammattiliittojen jdseniston parissa vaan — yksityisen tyottomyyskassan (nk. Loi-
maan tySttomyyskassa) jassenmaédran huomattavana lisiyksend 1990-luvun puoli-
vélistd ldhtien. Yksityinen ty6ttomyyskassa ei ole edustettuna neuvottelupdydéssa,
mutta se takaa jasenilleen “edulliseen hintaan” joitakin samoista eduista kuin
ammattiliitot, esimerkiksi juuri ansiosidonnaisen ty6ttomyysturvan.

Ammuattiliittoon sitoutuminen (union commitment) on maéritelty erityislaa-
tuiseksi organisaatioon sitoutumisen muodoksi; siind on kyse tyontekijan suhtau-
tumistavasta ammattiliittoonsa. Ammattijarjestositoutumiseen on nahty kuuluvan
tarkednd elementtind — samoin kuin organisaatiositoutumiseen — sosiaalinen
identifikaatio, samaistuminen, arvoidentifikaatio ja kognitiivinen ammattijarjeston
padamaadriin ja tavoitteisiin sitoutuminen.

Uudemman ammattijarjestositoutumisen tutkimuksen alullepanijoina voi-
daan perustellusti pitdd Gordonin tutkijaryhmén tyétd vuonna 1980. Heiddn
(Gordon, Philpot, Burt, Thompson ja Spiller) perusmaééritelmansa ammattijarjes-
tositoutuneisuudesta on, ettd siihen sisdltyy yksilon halu yllapitdd jasensuhdetta,
samaistumista ammattiliiton tavoitteisiin ja halua ponnistella ammattiliiton hyvak-
si. Gordonin tyoryhméd painottaa, ettd ammattijarjestositoutuminen on hyvin
analoginen ilmioéna organisaatiositoutumisen kanssa. Heiddn mielestd tieteellinen
tutkimus edellyttda aina, ettd kasitettd vastaamaan rakennetaan luotettava empii-
rinen mittari. Ammattijérjestositoutumismittarin rakentaminen on aloitettava —
samalla tavoin kuin organisaatiositoutumisen empiirinen vastine — erilaisten
sitoutumiselementtien kartoittamisesta. Gordonin tyéryhmaé painottaakin, etta
ammattijarjestositoutumisen méaaritelméa on hyvin identtinen organisaatiositoutu-
miselle. Toisin sanoen, ammattijarjestositoutumista indikoivan mittarin taustalta
on loydettdvissd samanlaisia sitoutumisen komponentteja kuin organisaatiositou-
tumisessa (mt., 481).

Marx-vaikutteiset ammattijarjestositoutuneisuuden tutkijat ovat korostaneet
niin kutsuttua kollektiivisen vuorovaikutuksen ldhestymistapaa (collective interac-
tive approach) ammattijarjestositoutumisen ymmartamisessa ja tutkimisessa. Tama
tarkoittaa Bertell Ollman’in (1993) mukaan sitd, ettd yksilon ammattijarjestositou-
tumista tulee tarkastella suhteessa siihen ryhmaéén tai kollektiiviin, jonka jasen han
on. Koska ammattijérjesto ei ole tyopaikan sosiaalisesta rakenteesta irrallinen
organisaatio, ldhestymistapa korostaa paikallistason yhteisollisten ryhmédkokemus-
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ten merkitystd ammattijarjestositoutumisessa. Vaikka tyontekijan, joka kuuluu
ammattiliittoon tai tukee ammattiliiton toimintaa, ei tarvitsekaan olla
"luokkatietoinen”, on ammattijdrjestositoutumisessa aina kyse subjektiivisen ja
objektiivisen intressin yhteen liittdimisesta. Tyontekijan subjektiivisen ja objektiivi-
sen intressin kohtauspaikka on tietyn ammattiryvhmaén tilanne, eikd niinkddn
yksilolliset intressit. (ks. esim. Peat 2001, 10).

1980-luvun alusta ldhtien on ollut havaittavissa selked buumi ammattijarjes-
tositoutuneisuuden tutkimuksessa. Erityisesti Pohjois-Amerikassa aihe on ollut
vilkkaan tutkimusmielenkiinnon kohteena, mutta aihetta ovat kasitelleet tutkijat
ympaéri maapalloa (esimerkiksi Australiassa Kuruvilla ja Iverson 1993 seké Deery
et al. 1994, Uudessa Seelannissa Iverson ja Ballard 1996, Eteld-Amerikassa Fullagar
1986, Ruotsissa Sverke ja Sjoberg 1994, Hollannissa Klandermans 1989 ja Englan-
nissa Guest ja Dewe 1991, Aasiassa Snape & Chan 2000). Suomessa ay-liikkeen
sisdisid suhteita kasitteleva tutkimustoiminta kdynnistyi todenteolla vasta 1980-
luvulla. Silloin tehtiin ensimmadiset jadsentutkimukset, joilla kartoitettiin jasenten
ja jasenyyden taustoja seka jasenten odotuksia ay-liikkeeltd (ks. esim. Kehilinna
& Melin 1985). Vaikkei tuon ajan kotimaisissa tutkimuksissa juurikaan tarkastella
vistd tutkimuksista kdy ilmi, ettd aktiivisuus ja toiminta ovat kiinteasti kytkeyty-
neet tyoeldamaan ja sen muutoksiin. Jdsenen ja jarjeston véliseen suhteeseen vaikut-
taa voimakkaasti jasenen suhde omaan tyohonsd, organisaatio- ja tyokulttuurit ja
tyopaikan sosiaaliset suhteet. Nadiden lisdksi jasensuhteeseen luo oman jannitteensa
yhteiskunnan poliittinen kulttuuri ja yhteiskunnalliset tapahtumat. (ks. esim.
Kehilinna & Melin 1987, 38—41). Vaikkei toiminnallista aktiivisuutta tai passiivi-
suutta ay-liikkeessd saa yhdistdd ammattijarjestositoutumiseen, on hyvin uskotta-
vaa ettd aktiivisuuden ja vahvan sitoutumisen sekd passiivisuuden ja heikon
sitoutumisen taustalla on 16ydettdvissd samoja tekijoitd. Kehédlinna ja Melin (1987,
87-97) tiivistavat (KTV:n ja Metallity6vaenliiton) aktiivisuuden taustalla vaikutta-
vat yleiset tekijit, joita ovat hyvatuloisuus, pitkd jasenyysaika (yli 10 vuotta),
keskikokoinen tyopaikka ja vasemmistolaisuus. Hyvit vaikutusmahdollisuudet
tyohon toistuu usein erityispiirteend aktiivisuuden taustalla. Passiivisuuden
taustalla on he ndkevit nuoren idn (alle 30 vuotta) ja lyhyen jasenyysajan liitossa,
tyoskentelyn pienilld tyopaikoilla, tyottomyyskokemukset ja heikot mahdollisuu-
det vaikuttaa omaa tyo6td koskeviin paatoksiin.

1980-luvulla tehtiin my6s ensimmaiset kartoitukset jasenten ja ay-johdon
vélisistd suhteista. Niissd osoitettiin, ettd kolmikantakorporatismi suosi oligarkki-
sia tendenssejd ay-liikkeen sisdlld ja toisaalta passivoi jasenid ruohonjuuritasolla
(Kevétsalo 1985 ja 1988; Borg 1980). Toisaalta tyopaikkatasoista ammattiyhdistys-
organisaatioita ja yhteiskunnallista valtaa tutkinut Kari Vahatalo (1985, 191) piti
véitoskirjassaan "ay-organisaatiota... nyky-yhteiskunnassa palkansaajille ainoana
valittdmien vaikutusmahdollisuuksien kanavana".

Viime vuosikymmenelld on valmistunut useita liittokohtaisia erillistutkimuk-
sia. Liittojen tulevaisuutta on niissd peilailtu jasenkunnan ammattien ja ammat-
tialojen tulevaisuuden ndkymid vasten (esim. Kinnunen 1992; Akavan tyémarkki-
natutkimus 1993; Kevitsalo 1994). Samaan aikaan on yritetty hahmottaa ammatti-
yhdistysliikkeen ulkoisia ja sisdisid uhkia seka sellaisia ay-liikkeen sisdisia tekijoitd,
joilla on vaikutusta liikkeen kollektiiviseen vahvuuteen (esim. [lmonen 1992 ja
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1993).

Omassa kolmen keskusjdrjeston ay-aktiiveja ja rivijasenid késittelevassa
tutkimuksessa (Jokivuori 1997, 121-137) nousi esille sellainen taméan tutkimuksen
kannalta tdrked tulos, ettd vaikka ay-osallistujat jokaisessa keskusjdrjestossa
omaavat rivijisenid suuremman valmiuden erilaisiin ty&taistelutoimiin, ei tdma
tekija nakynyt palkansaajien ja tytnantajan vastakkaisasettelua suosivana asentee-
na, kuten esimerkiksi konfliktiteorian mukaisesti olisi voitu olettaa. Tutkimuksen
perusteella voi viittdd, ettd suomalaisen ammattiyhdistysosallistumiselle on
leimallista ty6hon ja tydorganisaatioon sitoutuminen, johon ei liity tyontekija—
tyonantaja -vastakohtaisuutta. Toki esimerkiksi SAK:n ay-osallistujissa oli sellaisia,
joiden mielestd hanelld ja tyonantajalla ei ole mitddn yhteisid toiminnan tavoitteita,
mutta sellaisissa jdsenissd, jotka eivdt ammattiyhdistystoimintaa osallistuneet,
tallaisia jasenid oli huomattavasti enemman. Ay-toimintaan osallistuvat olivat
selvasti kiinnostuneempia tyopaikkansa asioista kuin rivijasenet. Lisdksi ay-
aktiivisuuden taustalla 16ytyi samoja yleisia tekijoitd kuin Kehilinnan ja Melinin
tutkimuksessa reilu vuosikymmen aikaisemmin. Suomalaisen ay-osallistumisen
taustalla voidaan siis tutkimusten perusteella ndhda pikemminkin “stake-in-a-job”
teoriassa esitettyjd argumentteja, joiden mukaan toimintaan osallistuvilla on ikdan
kuin enemmaén etuja (esim. hyvétuloiloisuus, hyvit vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon) puolustettavanaan kuin toiminnasta syrjdssa olevilla rivijasenilla.
Huonosti palkatuista, heikoilla tychon liittyvillda vaikutusmahdollisuuksilla
varustetuista tytasemista ei kovin helposti ldhdetd osallistumaan ay-tilaisuuksiin
tai luottamustoimintaan. (Jokivuori 1997, 135).

Erilaisista kotimaisista ay-liikettd kasittelevistd tematisoinneista ja kysymyk-
senasetteluista huolimatta varsinaista ammattijarjestdsitoutumista on Suomessa
tutkijaryhman kehittdiméa empiirisen tutkimuksen mittari, joka koostuu neljasta
ammattijarjestositoutumista kartoittavasta ulottuvuudesta (“union loyalty”,
"responsibility to the union”, “willingness to work for the union” ja ”belief in
unionism”), modernin ammattijarjestositoutumistutkimuksen kulmakivi. Nama
elementit eri muodoissa 16ytyvit nykyisinkin useimmista ammattijérjestositoutu-
mista operationalisoivien empiiristen indikaattorien taustalta. Barling et al. (1992)
toteavat, ettd useimmat ammattijarjestositoutumista kasittelevit tutkimukset ovat
ottaneet ldhtokohdakseen Gordonin tyéryhmédn vuonna 1980 maédrittelemat
ulottuvuudet tai osatekijét, jotka ovat melko pysyvid, valideja, yleistettavissa
olevia ja kohtalaisen helposti operationalisoitavissa (mt., 74).

Bamberger, Kluger ja Suchard (1999) ovat esittdneet arvion, ettd vuoden 1980
jalkeen on ilmestynyt noin 100 suoranaisesti ammattijérjestositoutumista kasittele-
véaa tutkimusta. Kuitenkin tutkimuksista piirtyva kuva ammattijarjestositoutunei-
suudesta on heiddn mukaansa yha ristiriitainen niin empiirisesti kuin teoreettises-
tikin. Tarkeimpind syind tutkimukselliseen sekavuuteen he pitavit riittamattomia
otoskokoja ja aineistoja jotka perustuvat tietyn yksittdisen ammattiryhman tarkas-
teluun, mittariin liittyvid epatarkkuuksia sekd ndenndisyhteyksid ammattijarjes-
tositoutuneisuuden ja jonkin toisen ilmion vélilla (Bamberger, Kluger ja Suchard
1999, 304-318). Ristiriitaiset tulokset ovat heidan mukaansa toisinaan tulosta siit,
ettd tarkastellaan yksittdisen muuttujan korrelaatiota ammattijérjestositoutumiseen
(mt., 305). Ndin saadaan yhteyksid, jotka voivatkin myohemmassa tarkastelussa
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osoittautua ndenndisiksi. Mittariin liittyvat epatarkkuudet ovat olleet esimerkiksi
sellaisia, ettd ammattijdrjestositoutumisen ja ammattiliittotyytyvadisyyden tai ay-
osallistumisen vilille on vedetty yhtdldisyysmerkit. Osallistumista ammattijarjesto-
toimintaan voidaan hyvin pitda sitoutumisen seurauksena, silld kuten Gallagher
ja Clark toteavat “ammattiliiton jasenet, useimmissa tapauksissa, eivit ole motivoi-
tuneita osallistumaan ay-toimintaan, elleivit he ole ensin sitoutuneita ammattiliit-
toonsa” (1989, 63). Vaikka siis osallistuminen ammattijirjesto aktiviteetteihin
(kuten ammattiliiton kokouksiin ja koulutukseen) onkin sitoutumisen looginen
seuralainen, saattaa ilmididen rinnastaminen johtaa tulosten vaaristymiseen tai
ainakin epatarkkuuksiin. Fullagar ja Barling (1989) ovat kayttaneet pitkittdisaineis-
toja, joiden avulla he ovat kyenneet osoittamaan, ettéd vaikka resiprookkinen suhde
(sitoutumisen ja osallistumisen valilld) on teoreettisesti mahdollinen, ammattijar-
jestositoutuminen edeltdd ay-osallistumista.

Kaksoissitoutuminen

Kaksoissitoutuminen (dual commitment) tarkoittaa henkilon kiinnittymista seka
organisaatioon, jonka palveluksessa hdn on, ettd ammattiliittoon, johon héan jase-
nend kuuluu. IImi6 ilmaantui ensimmdisen kerran tydeldmdn tutkimukseen
japanilaisen tutkijan Odaka Kunion (1953) 1950-luvun alussa tekeméssa tutkimuk-
sessa, jossa hdn kdytti nimitystd kaksoisidentiteetti (dual identity) kuvaamaan
tyontekijoitd, jotka samaistuivat voimakkaasti paitsi ammattijarjestonsa myos
tyborganisaatioon ja sen johtoon. Yleensd tutkimuksissa kaksoissitoutumisella
tarkoitetaan sitd, ettd vallitsee samanaikaisesti joko korkea sitoutumisen aste tai
matala sitoutumisen aste molempiin organisaatioihin (ks. Gallagher et al., 1988;
Sverke & Sjoberg 1994). Se on my6s maédritelty “psykologiseksi tilaksi”, joka
vallitsee silloin kun tyontekijélld on positiivinen suhtautuminen sekd organisaati-
oon ettd ammattijarjestoon (Stagner & Rosen 1965). Toisin sanoen tyontekijan
korkea sitoutuminen tydorganisaatioonsa korreloisi positiivisesti ammattiliittoon
sitoutumisen kanssa ja pdinvastoin. Yksipuolinen (unilateral commitment) sitou-
tuminen joko tyoorganisaatioon tai ammattiliittoon, mutta ei molempiin (esim.
Stagner & Rosen 1965). Kaiken kaikkiaan eri puolilla maapalloa tehdyt tutkimuk-
set ovat osoittaneet, ettd positiivinen tilastollinen yhteys ammattijarjesto- ja organi-
saatiositoutumisen vélilld on ennemminkin sddnt6 kuin poikkeus (Bamberger &
Kluger & Suchard 1999, 303-309). Juuri siksi myos yksipuolinen sitoutuminen on
ollut kiinnostava tutkimusaihe.

Kaksoissitoutumisen késite (kdytetty myos kaksoisuskollisuuden, kaksoislojaali-
suuden ja kaksoisidentiteetin kasitteitd) on ollut aika ajoin melko vilkas tutkimusaihe
aina 1950-luvulta lahtien. Ensimmaiset aihetta kasitelleet tutkimukset keskittyivat
kartoittamaan sitd, voivatko tyontekijat ylipdaataan olla kaksoissitoutuneita. Sosi-
aalipsykologi Leon Festingerin kognitiivisen dissonanssin teoria laht6kohtanaan
tutkijat kysyivét, voivatko yksilot samanaikaisesti ylldpitdd lojaalisuutta tai sitou-
tumista sekd heidan yritykseensd ettd ammattiliittoonsa (esim. Gottlieb & Kerr
1950; Odaka 1953; Dean 1954; Purcell 1954, Stagner 1954). Kognitiivisen dissonans-
sin mukainen hypoteesi oletti, ettd ammattijdrjesto- ja organisaatiositoutuminen
ovat toisensa poissulkevat tai ainakin sisdiseen ristiriitaan johtavat ilmi6t. Taustalla
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oli ajatus siitd, ettd sitoutuminen ammattijirjestoon saattaa esimerkiksi lakkotilan-
teessa johtaa organisaatiositoutumisen kannalta perustavaa laatua olevaan konflik-
tiin. Miten sovittaa yhteen lojaliteetti ammattijarjestolle tilanteessa tai toiminnassa,
joka on dysfunktionaalista organisaation tavoitteille ja pddmaarille?

Ensimmaiset kaksoissitoutumista késitelleet empiiriset tutkimukset olivat
tuloksiltaan keskenddn ristiriitaisia. Joissakin tutkimuksissa saatiin empiirisia
tuloksia, jotka tukivat ajatusta kaksoissitoutumisen olemassaolosta (esim. Odaka
1953; Purcell 1954), kun taas toiset empiiriset aineistot eivat antaneet tukea kak-
soissitoutumiselle (esim. England! 1960). Useimmat aihetta késitelleista tutkimuk-
sista ovat kuitenkin pédatyneet siihen, ettd samanaikainen vahva tai heikko sitou-
tuminen molempiin organisaatioihin, on enemminkin sddnto kuin pelkka oletta-
mus, erityisesti silloin kun organisaation johdon ja ammattiosaston suhteet ovat
vakiintuneet ja kun tyontekijit ovat sopeutuneet tyoyhteisoonsa (Gallagher &
Strauss 1991; Martin et al. 1986).

Suomessa aiheen tutkijapioneereja on Paavo Seppénen, jonka tutkimus (1958)
teollisuustyontekijoiden ay-aktiivisuuden ja organisaatiositoutumisen valisesta
yhteydestd on tunnettu. Seppanen pyrki tutkimuksen avulla “selvittiméaan tyote-
kijan kaksitahoista liityntda tehtaan ja ammattiyhdistyksen organisaatiossa” (mt.,
5). Seppénen jakoi haastateltavansa, kahden tehtaan kaikki tyontekijat, aktiivisiin
eli sellaisiin jotka ovat osallistuneet jollain muotoa ammattiyhdistyksen toimintaan
sekd “passiivisiin”. Tyotd koskeva kiinnostus, tyokdyttaytyminen, tyontekijan
yhteydenpito tyopaikalla, ammattiyhdistyksen organisaatiota koskevat mielipiteet
sekd tyotd ja tehtaan organisaatiota koskevat mielipiteet olivat keskeiset teemat,
joiden kautta Seppanen hahmotteli eri tavoin ammattiyhdistystoimintaan suhtau-
tuvien kdyttaytymis- ja mielipide-eroja. Tutkimuksen keskeiset johtopaatokset
voidaan tiivistda kolmeen kohtaan (mt., 14-15). Ensikin ammattiyhdistysaktiivit
osoittautuivat -passiivisia kiinnostuneemmiksi paitsi ammattiyhdistystoiminnasta
my0s tyotd ja tehtaan organisaatiota koskevista asioista. Seppasen mukaan aktii-
veille on tyypillistd "kasautunut kiinnostus", passiiveille taas vélinpitimattomyys.
Toiseksi aktiivit osoittautuivat passiivisia vilkkaammiksi sosiaalisissa kontakteissa
ja yhteydenpidossa tyotovereiden kanssa. Kolmanneksi keskeiseksi tutkimustu-
lokseksi nousi ay-aktiivien rivijasenid suurempi kriittisyys. Aktiivit arvostelivat
tehtaan organisaation toimintaa, vallitsevia oloja ja epdkohdiksi koettuja asioita
nakyvammin ja useammin kuin passiiviset. Han havaitsi, ettd ammattiyhdistys-
toiminnassa aktiivisesti mukana olleet tyontekijét — kriittisyydestdaan huolimatta
— olivat sitoutuneempia yritykseensd kuin ammattiyhdistystoiminnassa
"passiiviset” tyoldiset. Seppdsen tulkinta kaksoissidokselle oli, ettd ay-aktiivit
olivat sitoutuneempia yritykseen siksi, ettd heilld oli neuvotteluasemansa takia
paremmat edellytykset olla selvilla yrityksen asioista (mt., 170-172).

1 Tosin England (1960) kaytti tutkimuksessaan mittareina tyytyvéisyyttd organisaatioon ja
ammattijarjestoon. Nama ovat kuitenkin sitoutumisesta erillisid kasitteitd, joita ei voi suo-
raan rinnastaa sitoutumiseen (ks. my6s Brooke, Russell & Price 1986; Reed et al 1994).
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2.2 Aikaisempia kaksoissitoutumista kasittelevia tutkimustuloksia

Kuten edelld on jo todettu, organisaatioon ja ammattiliittoon sitoutumisen eli
kaksoissitoutumisen tutkiminen eli uutta nousukautta 1980-luvulla. Monet eri
tekijat vaikuttivat silloin tutkimusaiheen renessanssiin. Jarjestdytymisasteen
putoaminen monissa lantisissa teollisuusmaissa, sopimustoiminnan uudet muodot
(erityisesti paikallisen sopimisen lisddntyminen) ja erilaiset johdon ja ammattiliiton
yhteistyoohjelmat kannustivat tutkijoita tarttumaan uudelleen aiheeseen. Toisaal-
ta, 1970-luvun tutkimukselliseen hiljaiselon, on varmaankin lisdsyynéd se, ettd
silloisessa ddrimmadisen politisoituneessa ilmapiirissa — jolloin puhuttiin yleisesti
pddoman ja tyon vélisestd riistosuhteesta (Blom et al. 2001, 205) — kaksoissitoutu-
misen tutkiminen olisi saattanut kohdata ideologista vastarintaa. Olisiko silloin
ollut edes "uskallettu” kysya ammattiliittoonsa vahvasti sitoutuneelta tyontekijalta
hénen sitoutumisestaan tydorganisaatioonsa?

Kaksoissitoutuminen on ollut kiinnostava tydeldmén tutkimuskohde ainakin
kahdesta eri syystd. Ensinndkin, kuten Martin kollegoineen (Martin at al. 1986)
tuovat esille, yksi keskeinen selitys sille, ettd aihetta koskeva tutkimus on viime
vuosina lisddntynyt, on kasvava kiinnostus sitoutuneisuuden yksil6llisista yhteyk-
sistd sekd paikallisista, tilannekohtaisista (tyoyhteisollistd) tekijoistd, jotka ennus-
tavat palkansaajien organisaatioon ja ammattiliittoon sitoutumista. Toinen merkit-
tava syy lisddntyneeseen tutkimusmielenkiintoon on se, ettd palkansaajien kak-
soissitoutumisen on nahty selvéastikin olevan yhteydessa organisaatioiden suori-
tuskykyyn ja tyorauhaan seka siten tyoyhteison hyvinvointiin. Kaksoissitoutumi-
sen tutkiminen on ollut selvéasti voimakkainta Pohjois-Amerikassa; Kanadassa ja
Yhdysvalloissa. Gordon ja Ladd (1990) ovat laskeskelleet, ettd selkeésti kaksoissi-
dosta késittelevid empiirisid tutkimuksia on ilmestynyt vuoden 1949 ja 1990
vélisend aikana yli kaksikymmentd kappaletta. 1990-luvulla aihetta kisitteleva
tutkimus on ollut runsasta eri puolilla maailmaa. Yksittdisten tutkimusten lisdksi
joissakin kansainvilisissd tutkimusprojekteissa on vertailtu esimerkiksi tietyn
toimialan (elektroniikkateollisuuden) tyontekijoiden kaksoissitoutumista useassa
eri maassa 1990-luvun alusta vuosikymmenen loppuun (Ishikawa , Martin, Mo-
rawski & Rus 2000).

Empiirisissa tutkimuksissa on 16ydetty joukko erilaisia demografisia, tychon
liittyvid ja organisatorisia tekijoitd, joiden on havaittu olevan yhteydessa samanai-
kaiseen organisaatioon ja ammattiliittoon sitoutumisen kanssa. On osoitettu, etta
ajalla, jonka palkansaaja on ollut organisaation palveluksessa, on positiivinen
yhteys organisaatioon sitoutumiseen (esim. Martin et al. 1986; Steers 1977), ja etta
jasenyysaika ammattiliittoon on niin ikddn positiivisesti yhteydessa ammattiliit-
tositoutumiseen (esim. Gordon et al. 1980). Kausaalisuuden (ja erityisesti kausaali-
suuden suunnan) toteamisen kannalta yhteys sindnsa on vield riittdméaton ehto.
Onhan mahdollista, ettd organisaatiossa vietetty aika lisdd sitoutumista, mutta
yhtd hyvin on mahdollista, ettd organisaatioonsa voimakkaasti sitoutuneet tyos-
kentelevit organisaatiossa pidempédan kuin heikommin organisaatioon sitoutu-
neet. Toinen tekijd, joka monissa tutkimuksissa on nostettu ammattiliittoon ja
organisaatioon sitoutumisen yhteyteen on sukupuoli. Yleisesti ottaen sukupuolen
ja ammattiliittoon sitoutumisen yhteys on ilmaistu siten, ettd naiset ilmaiset miehia



28

enemman lojaalisuuden tunteita, kun taas miehet ovat halukkaampia toimimaan
ay-liikkeessa tai osallistumaan erilaisiin ay-aktiviteetteihin.

Organisaatioon sitoutumisen ja tyon ylikuormituksen, josta toisinaan kayte-
tddn myos nimitystd roolikasauman (role overload) vililld on tutkimuksissa
havaittu olevan negatiivinen yhteys. Toisin sanoen tyontekijit, jotka kokevat ettd
heiddn tyomaddransad on johonkin annettuun tydaikaan ndhden kohtuuton, ovat
viahemman tydorganisaatioonsa sitoutuneita kuin tyontekijat, jotka eivit vastaavaa
tyostressid koe. Ammattiliittoon sitoutumisen ja koetun tyostressin vilinen yhteys
on epaselvempi. Kuitenkin esimerkiksi DeCotiis ja LeLouarn (1981) ovat osoitta-
neet ettd, tyokuormitus tai roolistressi mieluumminkin lisdd tyontekijan ay-
myoOnteisyyttd ja ammattijarjestositoutuneisuutta, sekd ennustaa ay-toimintaan
osallistumista. Autonomisuus tyossa eli omaan tyoprosessiin liittyvat vaikutus-
mahdollisuudet on asia, jonka on monissa tutkimuksissa havaittu olevan yhtey-
dessa tydorganisaatioon sitoutumiseen (Lincoln & Kalleberg 1990; Mathieu & Zajac
1990). Samoin tyon autonomisuuden ja ammattiliittoon sitoutumisen valilld on
havaittu vallitsevan positiivinen yhteys (Thacker & Rosen 1986). DeCootis ja
Summers (1987) ovat tutkimuksessaan todenneet ty6tyytyvaisyyden ja tydsuhtees-
sa koetun turvallisuuden tunteen korreloivan positiivisesti organisaatiositoutumi-
sen kanssa, kun taas tyossd koettu epdvarmuus saattaa voimistaa tyontekijan
sidettd ammattiliittoon (mt.; ks. my®s Jokivuori et al. 1996).

Fukami ja Larson (1984) summaavat organisaatiositoutumisen olevan seura-
usta yksil6llisistd luonnepiirteistd, roolitekijoistd, tyokokemuksista seka erilaisista
rakennetekijoistd. Yleisesti ottaen empiirinen tutkimus on onnistunut paremmin
kartoittamaan organisaatiositoutumista ennustavia tekijoitd kuin ammattijarjes-
tositoutumista ennustavia tekijoitd (katso Fukami ja Larson 1984; Magenau et al.
1988; Barling et al. 1990; Fullagar ja Barling 1991 sekd Deery et al. 1994). Sen sijaan
tyytyvédisyyden ammattiliittoa kohtaan sekd ammattiliittoon kuulumisajan (jase-
nyysajan) on monissa eri tutkimuksissa havaittu olevan ammattijérjestsitoutumis-
ta ennustavia tekijoitd (katso Iverson ja Kuruvilla 1995 seka Barling et al. 1990).
Barling ja kumppanit (1992, 80) toteavat my®os, ettd huolimatta siitd, ettd on 16ydet-
ty suuri joukko erilaisia tychon ja organisaatioon liittyvid tekijoitd, jotka
“ennustavat” ammattijarjestositoutumista, tyotyytyvaisyys ja organisaatiositou-
tuminen ovat “todennédkdéisesti kaksi hallitsevinta selittdjaa”. Barlingin tyéryhman
paéttelyketjuun kuulu lisdksi ajatus, ettd ne tekijdt, jotka tuottavat organisaa-
tiositoutumista, ovat implisiittisesti my6s ammattijdrjestositoutumisen taustalla
(Barling et al. 1992).

Tyoyhteistssd tyoskenteleva ihminen arvioi (tietoisesti tai tiedostamattomas-
ti) jatkuvasti tyoyhteisodan. Téllaisesta arvioista kdytetdan usein nimitysta tyoym-
piriston psykososiaalinen mieltidminen. Seuraavien tekijéiden on monien tutkimusten
mukaan todettu olevan tdméan arvion keskeisimmat osatekijat:

ohjata tietyssd mdarin tyotahtiaan ja toimintatapaansa.

2) Myonteinen tyonjohtoilmasto; esimiesten ja alaisten vililla kannustava, hyva yhteis-
tyo

3) Tyon virikkeellisyys ja haasteellisuus, eli missd méaarin tyo tarjoaa mahdollisuutta
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kayttaa taipumuksiaan, tietojaan ja edellytyksidan

4) Hyva yhteishenki; tydympariston edellytykset viihtymiselle ja yhteyksille ty6-
tovereiden kanssa

5) Optimaalinen tyokuormitus; tyokuormituksen tulee olla optimaalinen niin fyysisesti
kuin psyykkisesti

Rubenowitch (1989) toteaa, ettd mitd suotuisampi tyoyhteiso on edelld kuvattujen
osatekijoiden osalta, sitd sitoutuneempaa henkil6sté on. Rubenowitchin erittelyn
pohjalla on ajatus, ettd organisaatioon sitoutumisen taustalla on tyontekijan arvio
organisaatiostaan. Mitd myonteisempéana han nékee organisaation edelld lueteltu-
jen osatekijoiden valossa, sitd todenndkdisempdd on vahva sitoutumisen aste.
Edella esitettyyn liittyen, tyontekijan positiivinen tulkinta tai ndkemys ammattilii-
ton ja johdon véleistd (union-management relationship climate tai industrial
relations climate) on useissa tutkimuksissa havaittu edistavan kaksoissitoutunei-
suutta (esim. Angle & Perry 1986; Magenau et al. 1988). Toisin sanoen organisaati-
on johdon myonteinen suhde paikalliseen ammattijérjestétoimintaan edistaa
tyontekijoiden kaksoissitoutumista. Tydeldman suhteiden ilmapiirin onkin havait-
tu juuri kaksoissitoutumista ennustavaksi muuttujaksi (ks. esim Snape & Chan
1999, 448) Tosin tamdkaan tutkimustulos ei ole ristiriidaton. Deery et al. (1994)
toteavat, ettd australialaisissa tyOyhteisissda myonteinen ja luottamukseen perus-
tuva paikallinen tydeldamésuhteiden “ilmasto” tuotti korkeaa organisaatiositoutu-
mista, mutta matalaa ammattijarjestositoutumista. Nain ollen kaksoissitoutumista
tuottavat tai ennustavat tekijat eivat nayttdisivat olevan universaaleja vaan kult-
tuurisidonnaisia ja tilannekohtaisia.

My®és sitoutumisen seurannaisilmiétd on tutkittu. Monet tuloksista ovat
liiankin ilmeisid. Organisaatiositoutumisella on loydetty negatiivinen yhteys
tyopaikan vaihtamiseen ja poissaoloihin (Mowday et al 1982; Reichers 1985).
Ammattijérjestositoutumisella on tutkimuksissa 16ydetty seurannaisvaikutuksena
erityisesti ammattijarjestotoimintaan osallistumiseen (Fields ja Tracker 1986;
McShane 1986). Yllattavampi tulos sen sijaan on, ettd ammattiliittoon vahvasti
sitoutuneiden on joissakin tutkimuksissa havaittu kdyttavan tydorganisaatiossaan
erilaisia valitusmenettelyjd useammin kuin ammattiliittoon heikosti sitoutuneet
(esim. Huszczo 1983). Tétd voi tulkita Albert Hirschmanin (1970) pohjalta siten,
ettd juuri vahva sitoutuminen houkuttelee tyontekijat yrittimaan parantaa tyos-
kentelyolosuhteitaan.

2.3 Sitoutuminen ammattijirjestoon ja tydorganisaatioon.
Tdydentavia vai kilpailevia? Teoreettisia ldhtokohtia

Kaksoissitoutumistutkimuksen yhtena liikkeelle panevana ldhtékohtana 1950-
luvulla oli niin kutsuttu kognitiivisen dissonanssin teoria (dissonance theory).
Konsistenssilla on yleisesti ottaen sellaisia merkityksid kuin sisdinen yhtendisyys,
sisdinen yhteensopivuus ja ristiriidattomuus. Taméan ldhestymistavan mukaan
ihmistd héiritsee ajatusten, tunteiden ja tavoitteiden yhteensopimattomuudet tai
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ristiriidat. Koettu inkonsistenssi motivoi heiddt vahentdmaéan tatd niin sanottua
kognitiivista dissonanssia esimerkiksi muuttamalla asenteitaan tehddkseen olonsa
kognitiivisesti mukavaksi. Sosiaalipsykologi Leon Festigerin dissonanssiteoria on
oikeastaan konsistenssiteoria hieman eri versiona. Festinger esittad, ettd ihmisellad
on tarve valttda erilaisten "kognitiivisten elementtien"” joutumiseen dissonanssiin.
Kognitiivisen dissonanssin teorian mukaan ihmisen kognitiivisten elementtien
vélilld voi vallita ristiriita, dissonanssi, jonka han pyrkii eri tavoin poistamaan.
Kognitiiviset elementit tarkoittavat esimerkiksi ihmisen tietoa itsestddn, kayttay-
tymisestddn ja ympaéristostaan (Festinger 1962, 9). Malli voidaan esittda seuraavas-
ti: 1) Kognitiivisten elementtien vililld voi vallita dissonanssi, 2) Dissonanssin
olemassaolo luo paineita sen viahentdmiseen sekd 3) Tama voi tapahtua muutta-
malla kdyttaytymista tai kognitiivisia elementtejd lisdamalla tai muuttamalla tai
vélttamalla dissonanssia lisddvaa informaatiota. (Festinger 1962, 31.)

Kuten sanottu kognitiivisen dissonanssin teorian mukaisesti 1950-luvulla
oletettiin hieman yksioikoisesti, ettd samanaikainen sitoutuminen seké organisaa-
tion tai tyonantajan ja ammattijarjeston tavoitteisiin on loogisesti ldhes mahdoton
yhtélo. Tydeldamansuhteisiin sovelletun dissonanssiteorian “taustalla” voidaan
ndhdé perinteinen tydeldaméan suhteiden malli, joka pohjaa klassiseen luokka-
antagonismiin, tyon ja pddoman ristiriitaan. Tyontekijan on sen mukaan valittava
sitoutumisensa kohde, joko organisaatioon ja tyonantajaan tai ammattijarjestoon,
mutta ei samanaikaisesti molempiin. Taltd pohjalta ensimmaiset ammattiyhdis-
tysaktiiveja tutkineet tutkijat tormasivatkin yllattavdaan ja dissonanssi teorian
kannalta outoon 16ydodkseen: ammattijdrjestoon sitoutuneet osoittautuivatkin
my0Os organisaatioonsa sitoutuneiksi ja ammattiyhdistysaktiivit olivat rivijasenia
kiinnostuneimpia organisaatiosta.

Dissonanssiteoriaa ei kuitenkaan sovi ymmartdd vain sitoutumiskohteiden
ristiriidan vaan myd6s harmonian kautta. Useat kaksoissitoutumisen edellytyksia
kartoittaneet tutkimukset ovat tuoneet esille sen, ettd organisaatio, jossa vallitsee
yhteistyon ilmapiiri ja vdhdn konflikteja tyonantajan ja tyontekijoiden (esim.
ammattiosastojen) valillda mahdollistaa kaksoissitoutumista (Angle & Perry 1986;
Magenau et al. 1988; Gallagher et al. 1988; Cooke 1989; Kochan, Katz & McKerzie
1986; Lawler & Mohrman 1987). Téllainen tuloshan tukee kognitiivisen dissonans-
sin mukaista hypoteesia, ettd ristiriidan kokeminen on yhteydessa sitoutumiseen.
Toisin sanoen organisaatiossa, jossa ilmenee ristiriitoja tyonantajan ja ammattiosas-
tojen vililld, tyontekijoiden samanaikainen sitoutuminen ammattijarjestéon ja
organisaatioon tulee ongelmalliseksi. Jos organisaatiossa esiintyy tyonanta-
ja/tyontekija —vastakohtaisuutta, samanaikainen sitoutuminen ongelmallistuu,
kun taas yhteistyon kulttuurissa ristiriita haviaa (tai asettuu taustalle) ja samanai-
kainen sitoutuminen organisaatioon ja ammattijérjestoon kdy hyvin pdinsa. On siis
tarkedd tutkia — ei vain henkilokohtaisia taustamuuttujia, tyéhon liittyvia tekijoita
ja asennepiirteitd — vaan sitd miten vastaajat kokevat oman organisaationsa (kuten
esimies—alais -suhteet, organisaatioilmapiirin, organisaatiossa ilmenevan luotta-
muksen tason). Ndin ajateltuna kaksoissitoutumisen laajuus (se miten paljon kaksoissi-
toutuneita on) indikoi myds tydeldmin suhteiden ilmastoa. Lisdksi, on perusteltua ja
jarkevaa olettaa, ettd tyonantajien ja ammattiliittojen paikallisista tydeldméasuhtei-
den luonteesta voi tehdd joitakin paddtelmid sen perusteella, miten yleistd tai
harvinaista kaksoissitoutuminen on.
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Samantyyppisen selityksen tarjoaa myos rooliteoria, jonka mukaan kaksoissi-
toutuminen on mahdollista matalan roolikonfliktin tilanteissa. Katz ja Kahn (1966)
esittdvat ettd useat erilaiset roolit lisddvét yksilon tunnetta roolikonfliktista, erityi-
sesti silloin kun roolit ovat luonteeltaan erilaisia. Kaksoissidoskontekstissa yksilon
tunne roolikonfliktista voi olla perustavaa laatua silloin, kun organisaation ja
ammattijarjeston tavoitteet ja strategiat ovat kaukana toisistaan (Angle & Perry
1986; Sverke & Sjoberg 1994). Samalla tavoin, tilanteessa, jossa ammattijdrjeston ja
organisaation edut ovat yhtenevdisid, toisin sanoen jos tydnantajan ja ammattijar-
jeston suhteet eividt perustu konfrontaatioon vaan yhteistyohon, rooliristiriita
haviaa ja kaksoissitoutuminen mahdollistuu. Stagner (1956) tarjoaa, Festingeria
mukaillen, kaksoissitoutumisen selitykseksi lisdksi, ettd kaksoissitoutuminen
nousee tyontekijan tarpeesta hahmottaa tyotilanteensa ikdan kuin yhtené entiteet-
tind ilman organisaatio- ja ammattijarjestoroolien erottelua. Kaksoissitoutuminen
voidaan siten ymmartdd indikoivan prosessia, jossa luokkaperustainen konflikti-
malli korvautuu tyéeldman suhteiden organisaatioperusteiseksi integraatiomallik-
si.

Giddens (1999) on erotellut kaksi tyosuhteen perusmallia: yksinkertaisen
tyosopimusmallin (simple labour contract) ja palvelusuhdemallin (service rela-
tionship). Yksinkertainen tydsopimus oli vallitseva ja tyypillinen tyontekijoiden
tilanne teollistumisprosessin alkuvaiheessa. Sita leimaa konfrontaatioon perustu-
vat tydeldméansuhteet. Tamédn tyyppinen tyosuhdemalli sisdltdd ajatuksen, ettd
palkka on (ainoa) korvaus tyGajasta, tyontekijat ovat helposti korvattavissa ja etta
tyonantajan ja tyontekijan valinen side pelkistyy lopputuotteeseen ja palkanmak-
suun. Palvelusuhdemalli taas perustuu keskindiseen luottamukseen ja sisaltaa
riippuvaisuussuhteen tyonantajan ja tyontekijan valilld. Tatd mallia luonnehtivat
toisaalta tyon lisddntyva autonomisuus ja moniammattitaitoisuuden lisadantymi-
nen, ja toisaalta tavaramarkkinoiden epdvakaistumisen ja ennustamattomuuden
kasvu. Yhdessd ndmd prosessit pakottavat tydorganisaatiot, johdon ja niissa
tyoskentelevit tyontekijat mukautumaan toimintaympaériston muutoksiin jousta-
valla tavalla. Yksi muutoksen seurauksista on se, ettd tydorganisaation johdolle
tulee entistd tairkeammaksi luoda tyontekijoille mahdollisuus ja tunne siitd, ettd he
voivat osallistua organisaation kehittdmiseen, luoda yhteistd ”organisaatio-
identiteettid” sekd kouluttaa organisaatioon sitoutuneiden tyontekijoiden ammatti-
taitoja monipuolisesti (mt., 268-271). Toisin sanoen, toimintaympériston muuttues-
sa yha suuremmalle joukolle tyontekijoitd tarjoutuu viahitellen yksinkertaisen
tyosopimusmallin sijasta palvelusuhdemalli, ja siten ty6elamédsuhteiden jarjestelma
siirtyy konfliktikulttuurista yhteisty6td painottavaan kulttuuriin. Tyontekijoiden
identifikaatio tydorganisaatioon on siten riippuvainen heidan tyytyvéaisyydestaan
tyosuhteeseensa ja tydskentelyolosuhteisiinsa, tyon varmuuteensa, palkkatasoonsa
ja urakehitysmahdollisuuksiinsa, jotka kaikki sisdltyvéat palvelusuhdemalliin (ks.
Ishikawa & Grand 2000, 45).

Richard Freemanin (1978) uraauurtavasta tutkimuksesta lahtien kaksoissitou-
tumisen empiirisissa tarkasteluissa tyotyytyvdisyyden yhteys sitoutumiseen on
ollut keskeisessd asemassa. Tyotyytyvdisyyden positiivinen yhteys organisaa-
tiositoutumiseen on tutkimuksellinen selvié, mutta tyotyytyvadisyyden yhteys
ammattijarjestositoutumiseen onkin jo kiistanalainen ilmio ja sitd koskevat tutki-
mustulokset ristiriitaisia. Niin kutsuttu vaihtoteoria (exchange theory) tarjoaa
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teoreettisesti kiinnostavan ndkdkulman sitoutumisen ja tyytyvaisyyden tarkaste-
luun. Siind lahdetaan liikkeelle tekijoistd, jotka ennustavat organisaatio- ja ammat-
tijarjestositoutumista. Vaihtoteorian, joka on laajasti kdytetty teoreettinen nako-
kulma sitoutumisen tarkasteluun, mukaan organisaatiositoutuminen voidaan
ndhda ikdan kuin yksilon vastalahjana oikeudenmukaisesta kohtelusta organisaa-
tion taholta (ks. esim. Gouldner 1960; Angle & Perry 1983; Rubenowich 1995;
Baruch 1998). Toisin sanoen, tyontekijd sitoutuu voimakkaasti organisaatioonsa
siind madrin kuin organisaatio pystyy tyydyttaméaan hénen erilaisia (taloudellisia
ja sosiaalisia) tarpeitaan (Mowday et al. 1982). Sama pdtee ammattijarjestositoutu-
miseen; tyytyvdisyyden taso ammattiliittoon (union satisfaction) esimerkiksi
jasenkunnan taloudellisten etujen ajajana on yhteydessa sitoutumisen tasoon. Niin
muodoin yksipuolinen sitoutuminen joko organisaatioon tai ammattijérjest6on
voidaan ymmartda tilanteeksi, jossa yksilolld on tyydyttdava vaihtosuhde toiseen
ja vahemman tyydyttava vaihtosuhde toiseen. Vastaavasti kaksoissitoutumista
voidaan luonnehtia tilanteeksi, jossa vallitsee samanaikainen tyydyttdva vaih-
(Magenau et al. 1988, 360). Néin ollen kysymys ei endd ole vain kognitiivisesta
dissonanssista, vaan pikemminkin tyontekijoiden aineellisten tydolojen ristiriitai-
suuksista, jotka eivit ole ratkaistavissa kognition tasolla, vaan muuttamalla tyo-
oloja.

Toisaalta Barling et al. (1992, 162) toteavat, ettd ymmartddksemme ammatti-
liittopsykologiaa ja ammattijérjestositoutumista, on tyotyytyvaisyyden merkitys
ensiarvoinen. Toisin sanoen tyotyytyvéisyys voi johtaa ammattijarjestositoutumi-
seen, mutta toisaalta matalan ty6tyytyvéaisyyden on monissa tutkimuksissa havait-
tu olevan keskeisesti ammattijarjestositoutumista edistdva tekija. N&din ollen
tyotyytyvéaisyyden yhteys ammattijarjestositoutumiseen indikoisi ay-sitoutumisen
kulttuurista luonnetta. Lisdksi, kognitiivisen konsistenssin tutkimiseksi on siten
tarkedd havainnoida ammattijdrjesto- ja organisaatiositoutumista erilaisissa tyo-
elamédsuhteiden ”ilmapiireissa”. Toisin sanoen on mielekéstd tutkia empiirisesti
esimerkiksi kaksoissitoutumista, kun vastaajat tulkitsevat tydelaméasuhteet kon-
frontaatioon tai yhteistoimintaan perustuviksi. Samoin on perusteltua tutkia,
miten tyotyytyvdisyyden kokeminen ennakoi kaksoissitoutumista.

Toinen teoreettisesti perusteltu ndkékulma kaksoissitoutumisen tutkimiseen
tositoutumisen kustannuksella. Australialaisia julkisen sektorin tyontekijoita ja
toimihenkiloita kasittelevassa tutkimuksessa (Deery, Iverson ja Erwin 1994). Deery
at al. toteavat melko suorasukaisesti, ettd positiivisilla tydeldmén suhteilla on
negatiivinen vaikutus ammattijarjestositoutumiseen. Tutkimuksen keskeiset
empiiriset 16ydokset viittaisivat siihen, ettd tydeldméasuhteiden osapuolet; tyonan-
taja (tai organisaatio) ja ammattiliitto voidaan ndhda ikdan kuin tyontekijoiden
sitoutumisen kilpailijoina tai vaihtoehtoina, jolloin sitoutuminen toiseen viahentaa
automaattisesti sitoutumista toiseen. Ammattijarjestositoutuminen kumpuaa
heiddn mukaansa organisaatiossa ilmenevistd epdkohdista ja ristiriidoista tyonan-
tajan ja ammattiosaston valilld. Heiddn mukaansa hyva tyoeldméan suhteiden
"ilmasto” lisdd tyontekijoiden organisaatiositoutumista, mutta nakertaa aina
pohjaa ammattijdrjestositoutumiselta (Deery et al. 1994). Téllaiseen ndkemykseen
sisdltyy ajatus, ettd ammattiosasto tulee palkansaajille tarpeelliseksi — ja samalla
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sitoutumisen kohteeksi — silloin, kun ilmenee ristiriitoja tynantajan ja tyontekijoi-
vetovoimaisuutta ja tekevét sitoutumisen siihen irrelevantiksi. Siten sitoutumis-
jarjestelmdt muodostavat aivan kuin kaksinapaisen jdnnitekentdn, jossa
"erimerkkisind napoina” ovat sitoutuminen organisaatioon ja sitoutuminen am-
mattijarjestoon. Ristiriidat paikallisissa tydeldaméansuhteissa ylldpitavéat jannitteen
olemassaoloa, kun taas ristiriidan purkautuminen johtaa ammattiliittotoiminnan
Deeryn tyoryhman mukaan jonkin yksittdisen ammattiliiton strategia, jossa toi-
mintaa ja tavoitteita sopeutetaan tydnantajan tai johdon tavoitteisiin tekee vahitel-
len ammattiliiton tarpeettomaksi ja pitkéllad tdhtdykselld johtaa siihen, ettd jérjes-
taytyminenkin koetaan viahdamerkitykselliseksi.

Deeryn ty6ryhméan empiirisen tuloksen taustalta 16ytyy perinteisen konflikti-
teorian pohjalta nouseva ammattijirjestd/tyonantaja -antagonismi sosiaalisen
identiteetin teorian keskeisiin teeseihin yhdistettynd. Konfliktiteoria ndkee jannit-
teiden ja konfliktien merkityksen ensiarvoisen tarkedna kollektiivisuuden synnylle
ja kollektiiviin sitoutumiselle. Ammattiyhdistysliike on syntynyt palkansaajien
etujdrjestoksi, joten tuntuisi luonnolliselta ajatella, ettd tyontekijoiden ja tyonanta-
jan erilaisten ja toisinaan vastakkaisten intressien tiedostaminen olisi ammattijarjes-
tositoutumisen taustalla. Palkansaajajdrjestot sisaltavat valttamatta joitakin kult-
tuurisia asenteita vastapuoleen eli tyonantajaan, jonka kanssa neuvotellaan.
Lakkohan on tyypillisesti tilanne, jolloin ristiriidat ja jannitteet purkautuvat pal-
kansaajien ja tyonantajan viliseksi voimainmitteloksi, ja lakon aikana ay-
aktivistien rooli ja merkitys “yhteisen rintaman” luomisessa on selva. Englantilai-
sia ammattiyhdistysliikkeen jdsenid tutkineet Allen ja Stephenson ovatkin saaneet
tuloksia, joiden mukaan tyontekijoiden voimakkaaseen ryhmaéidentifikaatioon ja
ammattijarjestositoutumiseen ja -osallistumiseen liittyy vastapuolen (=tyonantajan
ja tyonjohdon) stereotyyppinen leimaaminen. Toisin sanoen sellaiset ammattiyh-
distyksen jdsenet, jotka painottivat voimakasta solidaarisuutta ja ovat sitoutuneita
ammattijarjestoonsd, olivat taipuvaisia ndkemaéan tyontekijoiden ja tyonantajien
edut yhteen sovittamattomina (Allen & Stephenson 1985, 203-213; ks. myds Kelly
& Kelly 1994, 63-88).

Sosiaalisen identiteetin teoria vaittdd, ettd yksilot saavat osan identiteetistdan
luokittelemalla tai sijoittamalla itsensa sosiaalisiin kategorioihin (Tajfel & Turner
1986). Télta pohjalta Tajfel esittddkin, ettd identiteettid tarkasteltaessa pitdisi puhua
henkil6kohtaisen identiteetin sijasta pikemminkin sosiaalisen identiteetin jatku-
mosta. Jalkimmaisen suhteen han ottaa lahtokohdakseen sen, ettd ihmiset maarit-
televit itsensd ryhmien jasenind. Tajfel mukaan sosiaalisen identiteetin suhteen
vertailu ei niinkdan tapahtuisi yksildiden kuin ryhmien tasolla.

Tajfelin argumentaatiossa nousee keskioon myos ryhmakuuluvuuden ja -
uskollisuuden julkinen esittdiminen. Yksilo voidaan ymmartaa sitd taustaa vasten,
ettd sosiaalisessa kanssakdymisessd on tarkedd kommunikaatiossa luotu yhteis-
ymmarrys, kuulumisen osoittaminen tiettyyn sosiaaliseen ryhmaéén ja sen yhteisen
moraalisen jarjestyksen, sovun ja identiteetin ylldpitdminen. Sosiaalisen identitee-
tin teoria olettaa “ulkoryhman” syrjimisen ja ”sisaryhméan” suosimisen liittyvan
elimellisesti toisiinsa. Ndin ajateltuna voidaan esittdd hypoteesi, ettd samaistumi-
nen ammattiliittoon (“sisdryhmaan”) heikentdd samaistumista organisaatioon ja
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tyonantajaan (“ulkoryhméan”). Missa taas organisaatio koetaan ”sisaryhméksi”,
asettuu ammattijarjesto sithen ndhden “ulkoryhmaéksi”. Toisin sanoen ammattiliit-
toon sitoutuminen ja organisaatioon sitoutuminen edellyttavit sosiaalisen identi-
teetin valintaa, joka aina tapahtuu toisen sitoutumistyypin kustannuksella. Siten
toisinaan kaksoissitoutumisesta kaytetty synonyymi “kaksoisidentiteetti” (dual
identity) olisi tastd katsantokannasta kasin aivan kuin luonnoton olotila, kun taas
yksipuolinen sitoutuminen (joko tydorganisaatioon tai ammattiliittoon) on ym-
marrettdva ja “luonnollinen”. Edelld mainittu Goldthorpen “hyvinvoiva tyéldinen”
on siis yhdenlaisen yksipuolisen sitoutumisen ideaalityyppi. Suhde organisaatioon
on vilineellinen, ei siis henkilokohtaista sidosta edellyttdva, mutta ammattijarjes-
toon sitoudutaan ja sen edustama arvomaailma koetaan tarkeédksi. Onko yksipuo-
linen sitoutuminen ammattijarjestoén nimenomaan yksilén organisaatioasemaan
liittyva asia?

Edelld esitetyt lahestymistavat tarjoavat kiinnostavan empiirisen tutkimus-
asetelman. Loytyyko organisaatio- ja ammattijarjestositoutumisen taustalta samoja
tekijoita? Rapauttavatko hyvéat esimies-alais -suhteet ja sujuviksi koetut yhteistoi-
mintasuhteet tydnantajan ja ammattiosaston vélilld perustaa ammattijarjestositou-
tumiselta? Kaksoissitoutumisen tarkastelu tyoeldméasuhteiden perspektiivistd on
perusteltua Waltonin tyéryhmaén (1994) tutkimustulosten valossa. Heiddn mu-
kaansa eri organisaatiossa vallitsevat tydeldméan suhteet voidaan periaatteessa
kategorisoida kahteen polariteettiin: yhteistoimintaan (cooperative) tai konfrontaa-
tioon (contentious extremes) perustuviksi (mt., 7). Lisdksi vaihtoteoriaan liittyen
on tarkeda tutkia tyo- ja ammattijarjestotyytyvaisyyden merkitysté ja roolia orga-
nisaatio- ja ammattijarjestositoutumiselle.



3 TUTKIMUSTEHTAVA JA AINEISTO

Organisaatio- ja ammattijarjestomittareista voidaan tehda paatelmia vastaajien
sitoutuneisuudesta. Onko voimakas sitoutuminen organisaatioon ja ammatti-
jarjestoon yleistd? Ilmeneeko jdlkiteollisen yhteiskunnan detraditionalisaatio
alhaisena tai matalana sitoutumisen asteena tydorganisaatioon ja ammattiliit-
toon?

3.1 Tutkimustehtava(t)

Keskeinen tutkimustehtdva on lisdksi selvittdd, millaisiin tekijoihin sitoutumi-
nen organisaatioon ja sitoutuminen ammattijirjestoon ovat yhteydessa. Nakyy-
ko kollektiivisten siteiden hauraus erityisesti nuorten ajattelussa — kuten Ulrich
Beck (1993, 1994) ja monet individualisaatioteorian kehittelijat vaittavat? En-
nustavatko — vaihtoteoriaan liittyen — tyytyvdisyys tyoskentelyolosuhteisiin
organisaatiositoutumista ja tyytyvédisyys ammattiliittoon jaseniston etujen ajaja-
na ammattijarjestositoutumista? Ennustaako organisaatio- ja ammattijirjes-
tositoutumista samat vai eri tekijat? Ensimmdinen tutkimustehtdva on siis kar-
toittaa sitoutumisen yleisyyden lisdksi sitd, millaiset tekijat ennustavat erikseen
sitoutumista ammattijirjestoon ja organisaatioon. Sitoutumisen selittdvina te-
kijoind on siis joukko erilaisia muuttujia, joiden yhteyttd selittivdaan ilmioon
tarkastellaan. Edelld olevista kehittelyistd johdetut tutkimusongelmat voidaan
ilmaista seuraavien kysymysten avulla:

- Miten yleistd, voimakasta tai laajaa sitoutuminen organisaatioon ja
ammattijdrjestdon aineistossa on?

- Millaiset tekijat ennustavat tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon
ja ammattiliittoon?

Lisédksi tarkastellaan sitd millaisia vaikutuksia sitoutumisella organisaatioon ja
ammattijarjestoon on. Onko ammattijdrjestositoutumisella ja osallistumisella
ammattiyhdistysten jarjestimiin tilaisuuksiin yhteytta? Lisddko organisaatio- ja
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ammattijarjestositoutuminen kiinnostusta esimerkiksi organisaation talouteen?
Onko sitoutumisella vaikutusta haluun sopia tydsuhteen ehdoista paikallista-
solla?

Toinen tutkimustehtdva on luoda eri tavoin sitoutuneiden ryhmii ja tar-
kastella millaiset tekijdt erottelevat ndihin ryhmiin kuuluvia. Tallin voidaan
my0s esittdd arvioita siitd, miten paljon eri tavoin sitoutuneita esiintyy. Toisen
tutkimustehtdvan keskeiset kysymykset kuuluvat:

- Miten paljon eri tavoin sitoutuneita esiintyy?

- Miten eri tavoin sitoutuneet ryhmat eroavat toisistaan?

Naihin kysymyksiin vastaamien tuo informaatiota esimerkiksi siihen, miten
yleinen ilmié kaksoissitoutuminen suomalaisessa tyoeldméassa on. Lisdksi saa-
daan tietoa siitd, millaiset asiat ovat leimallisia eri tavoin sitoutuneille ryhmille.
Keskeinen aikaisemmasta tutkimuksesta johdettu tutkimustehtiva on vastata
erityisesti siithen, milld tavoin paikalliset tydelamansuhteet vaikuttavat saman-
aikaiseen sitoutumiseen. Nakertavatko yhteisty6hon perustuvat paikalliset tyo-
eldmén suhteet pohjaa erityisesti ammattijarjestositoutumiselta, kuten Deery'n
tyoryhma vdittdd vai ovatko ne pikemminkin perusta kaksoissitoutumiselle,
kuten monissa aikaisemmissa empiirisissa tutkimuksissa on todettu?

Selitettavistd muuttujista rakennettujen indikaattorien (summamuuttujien)
yhteyttd tarkastellaan siis erilaisiin selittdviin muuttujiin. Asetelmaa ei kuiten-
kaan tule ymmartdd positivistiseksi syy—seuraus -tyyppiseksi kehikoksi, vaan
pikemminkin ilmididen viélisid yhteyksid kartoittavaksi. Merkittdvand etuna
kaytettavissd olevassa aineistossa on, ettd se mahdollistaa eri tutkittavien ilmi-
oiden osalta myos paikallistason (organisaatio- ja ryhmadynamiikkatekijoiden)
tekijoiden yhteyden tarkastelun. Erityisesti Marx-vaikutteiset ammattijarjes-
tositoutumisen tutkijathan ovat korostaneet yhteisollisten tekijoiden merkitysta
tyontekijoiden ammattijarjestositoutuneisuuden synnyssa (ks. esim. Mann 1973;
Ollman 1993; Waddington & Whitston 1997; Terry 2000). Heiddn mukaansa
ammattijarjestositoutumista ei tule tarkastella vain erilaisten yksilollisten omi-
naisuuksien tai muuttujien “yhteenlaskupelind”, vaan ammattijdrjestositoutu-
minen on jotakin, joka kasvaa yhteisistda olosuhteista, kokemuksista, kysymyk-
sistd, ongelmista ja intresseistd, jotka luovat perustan tyopaikkatason ammatti-
yhdistyskollektiivisuudelle ja toiminnalle. Michael Mann (1973, 50) kirjoittaa:
"Tyontekijoiden spontaani identiteetin ldhde on paikallistason kollektiivinen
solidaarisuus toistensa kesken”. Nakokulma korostaa yhteisollisten, tyopaikan
sosiaaliseen rakenteeseen ja vuorovaikutukseen liittyvien tekijoiden huomioi-
mista yksil6llisten tekijoiden ohella. Kvantitatiivisessa analyysissa tarkastellaan
organisaatio- ja ammattijarjestdindikaattorin yhteyttd eri organisaatioissa ty0s-
kentelevien palkansaajien:

1) taustatekijoihin kuten sukupuoli, iké, siviilisdaty, peruskoulutus ja ammatillinen
koulutus,

nominen asema organisaatiossa, tyosuhteen luonne (pysyva/maédrdaikainen), tyo-
suhteen varmuuden/epdavarmuuden kokeminen, (retrospektiivinen) arvio ase-
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massa ja tyosuhteessa tapahtuneista muutoksista, tyotyytyvéisyys ja tyytymatto-
myys tyossd, vaikutusmahdollisuudet tyossd, tyon autonomisuus ja yksilén arvio
tyosuhteensa tulevaisuudesta,

3) yksilon asennepiirteisiin ja sosiaalisiin siteisiin liittyviat tekijat; individuaali-
nen/kollektiivinen tydorientaatio, jdseniston yhtenevaisyyden kokeminen, etujen
yhteneviisyyden/vastakkaisuuden kokeminen ty6nantajan intresseihin ja tyyty-
vdisyys ammattijdrjestoon

seka

4) organisaatiotekijoihin eli yksilon arvioon tyopaikastaan; organisaatioilmapiiri ja
luottamus, kokemus paikallisesta ay-toiminnasta ja esimiestoiminnasta, ristiriito-
jen méadrd sekd johdon ja ay-osaston neuvottelusuhteiden luonne.

Tutkimusasetelma voidaan kiteyttdad seuraavasti:
Selitettdava ilmio: organisaatioon ja ammattijarjestoon sitoutuminen

Selittdjat/ennustajat:

1) henkilokohtaiset taustatekijat

2) tyohon ja tyomarkkina-asemaan liittyvét tekijat

3) yksilon asennepiirteisiin ja sosiaalisiin siteisiin liittyvét tekijat
4) organisaatiotekijat

Aineiston pohjalta on siten mahdollista pddtyd monimuuttujamenetelmin ra-
kennettuun “malliin”, jossa erilaiset selittdvat muuttujat ennustavat selitettdvaa
ilmiotd (erilaista sitoutumista). Toisin sanoen, aineiston késittely mahdollistaa
mallin, joka “ennustaa” organisaatioon ja ammattijarjestoon sitoutumista.
Ennustavien tekijoiden kartoituksen ohella aineistolla on mahdollisuus
tuottaa tietoa joihinkin sitoutumisen vaikutusyhteyksiin. Voidaan esimerkiksi
tutkia, onko sitoutumisella ammattiliittoon vaikutusta yksilon osallistumisak-
tiivisuuteen ammuattiliiton tilaisuuksiin. Samoin voidaan tutkia onko organi-
saatio- ja ammattijarjestositoutumisella yhteytta siihen, miten kiinnostunut yk-
sil6 on organisaationsa taloudellisesta tilasta. Samoin on mahdollista tutkia on-
halukas yksilé on sopimaan tydsuhteensa ehdoista (kuten palkoista ja ty6ajois-
ta) paikallisesti edustajien valilla tai yksilollisesti. Ndin ollen tutkimusasetelma
voidaan esittdd mallina, jossa y on ammattijdrjesto- ja organisaatiositoutuminen
ja x1 — xn ovat niitd ennustavia (demografisia, tyohon ja organisaatioon liitty-
vid) tekijoitd. Asetelmassa z1 ja z2 ovat kuviteltuja sitoutumisen vaikutuksia.

TAULUKKO 1 Tutkimusasetelma

Ammattijdrjesto- ja Sitoutumisen
Ennustavat tekijat organisaatiositoutuminen vaikutukset
X1...Xn Y 71,72

Mallia ei missddn nimessd tule tulkita tiukan kausaalisesti. Lahtokohtana
muuttujien vélisen yhteyden havainnoissa on se, ettd muuttujien valiset relaati-
ot eivit ole sellaisia, ettd toiset muuttujat olisivat selvédsti erotettavissa sitoutu-
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misen ”syiksi” ja toiset muuttujat taas “seurauksiksi”. Malli on pikemminkin
muuttujien vélisen yhteyden esitystapaan liittyva ratkaisu.

Toinen tutkimustehtdva voidaan asetelmallisesti ilmaista nelikentdn muo-
dossa. Nelikenttd on kombinaatio ammattijdrjesto- ja organisaatiositoutumi-
sesta.

TAULUKKO 2 Ammattijarjesto- ja organisaatiositoutumisen nelikentta

ORGANISAATIOSITOUTUMINEN

Heikko Vahva
Heikko sitoutuminen Vahva sitoutuminen
sekd organisaatioon organisaatioon,
Heikko ettd ammattijarjestoon heikko sitoutuminen

ammattijarjestoon
(Yksipuolinen sitoutuminen

organisaatioon)
AMMATTI-
JARJESTO-
SITOUTUMINEN
Heikko sitoutuminen Vahva sitoutuminen
organisaatioon, mutta sekd organisaatioon
Vahva vahva sitoutuminen ettd ammattijarjestoon
ammattijarjestoon (Kaksoissitoutuneet)
(Yksipuolinen sitoutuminen
ammattijarjestoon)

Ndin saadaan neljd erilaista sitoutumisryhmad, joiden suhteellista osuutta ja
koostumusta tarkastellaan luvussa 6. Tehtivanad on selvittdd, mitkd ovat eri
ryhmien osuudet ja millaiset tekijat ovat tyypillisid ndihin ryhmiin kuuluville.

3.2 Tutkimuksen aineisto

Kvantitatiivisen aineiston juuret juontavat kevéadlle 1997, jolloin hankittiin
haastatteluaineisto vuotta myohemmin ilmestyneeseen tutkimukseen. Tdssa
kvalitatiivisiin haastatteluihin perustuvassa tutkimuksessa oli mukana kuusi
organisaatiota; kaksi pankkia, kaksi sairaalaa ja kaksi metalliyritystd. Kustakin
yrityksestd haastateltiin johdon ja henkiloston edustajia (yhteensd 56 teema-
haastattelua). Haastattelujen sisdllollisend paatavoitteena oli selvittdd erityisesti
sitd, millaisena organisaation johto ja ay-aktiivit ndkivat ammattiyhdistystoi-
minnan roolin tydorganisaation kannalta ja millaiseen luottamukseen perustui-
vat johdon ja henkiloston edustajien yhteisty6- ja neuvottelusuhteet. Menetel-
mand kdytettiin joustavaa, tdsmennyksid sallivaa teemahaastattelua, jossa
haastattelun aihepiirit, teema-alueet, olivat etukédteen tiedossa, mutta muutoin
strukturoidulle haastattelulle ominainen kysymysten tarkka muoto ja jérjestys
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puuttuivat. Aineiston pohjalta ilmestyi kirja Luottamuksesta kiinni. Ammatti-
yhdistysliike ja ty6organisaation suorituskyky (Ilmonen et al. 1998).

Aiemmin mukana olleiden kuuden organisaation lisdksi tutkimuksen toi-
seen vaiheeseen otettiin mukaan kaksi suurehkoa kauppaa, kaksi koulutusor-
ganisaatiota ja kaksi seurakuntayhtymdd sekd yhdeksian Suomen Yrittdjiin
kuuluvaa pk-yritystd. Kaikkiaan kyselyaineiston muodostaa siis 12 suurehkoa
organisaatiota ja 9 pk-yritystd. Tutkimuksen kohteeksi valittiin siis seitsemé&n
erilaista sektoria, joilla oletimme luottamuksen ja halukkuuden paikalliseen
sopimiseen vaihtelevan muun muassa organisaatiokohtaisten tekijoiden vuoksi.
Tutkittavina sektoreina olivat kunnallista, julkista sektoria edustavat kaksi sai-
raalaa, yksityista palvelusektoria edustavat kaksi pankin konttoria ja kaksi suu-
rehkoa myymadldd, vientiteollisuutta edustavat kaksi metalliyritystd, kaksi seu-
rakuntayhtymadéa sekd kaksi kunnallista koulutusyhtymaa. Pk-yritykset edusta-
vat talouden eri sektoreita.

Tutkimuksen toisessa vaiheessa kdytettiin koko henkildstolle suunnattua
kyselya. Kaikkiaan kyselylomakkeen palautti asiallisesti tdytettynd 1824 vas-
taajaa, mika tuotti vastausprosentiksi 49,8. Vastausprosentti jdi melko matalak-
si, mikd heikentdd jonkin verran tulosten luotettavuutta. Kyselylomakkeessa
tiedonkeruu kohdistettiin sellaisiin teemoihin kuin: miten vastaajat arvioivat
omaa tyo6tddn ja tyosuhdettaan, organisaatioilmapiirid ja luottamussuhteita or-
ganisaatiossa, millaisena he nédkevit paikallisen ammattiyhdistyksen roolin
tyborganisaation pdivittdistoimintojen sujuvuuden kannalta, miten aktiivisesti
he osallistuvat paikalliseen ammattiyhdistystoimintaan seka siihen miten vas-
taajat suhtautuvat paitosvallan siirtoon erilaisista tyosuhteen ehdoista paikal-
listasolle. Tammikuussa 2000 valmistui Tydsuojelurahastolle tutkimusraportti,
joka keskittyi erityisesti organisaatioiden luottamuskulttuurin ja paikallisen
sopimisen véliseen tematiikkaan sekd siihen millaiset tekijdt ennustavat vas-
taajan halukkuutta paikallisiin ratkaisuihin tyésuhteen ehdoista (ks. Ilmonen et.
al. 2000).

Téssa tutkimuksessa aineistoa kédytetdan uuteen tutkimustehtdvaan. Vaik-
ka aineisto on laaja tilastollisten analyysien tekoon, ei sen pohjalta ole lupaa
tehdd suoria tilastollisia yleistyksid. Tama siitd syystd, ettd aineistoa ei ole ke-
ratty satunnaisotannan logiikalla. Lisdksi organisaatioiden hyvin erilaisen koon
perusteella erittdin suurissa organisaatioissa, kuten sairaaloissa ja tehtaissa, ky-
selylomake jaettiin kaikille ko. organisaatioissa tydskenteleville johdon edusta-
jille sekd henkiloston edustajille, kun taas johtoon ja henkiloston edustajiin
kuulumattomista poimittiin otos. Sen sijaan muissa organisaatioissa lomake
jaettiin kaikille.

Kadon analyysi osoitti, ettd alle 35-vuotiaat ovat vastanneet kyselyyn hei-
kommin kuin keski-ikdiset ja vanhemmat tyontekijat. Ndin ollen aineistossa on
ikdrakenteen suhteen vinouma (nuorten aliedustus eli vajaapeittdavyys). Lisdksi
suhteessa koko Suomen palkansaajavdestoon aineistossa on yliedustettuna nai-
set, suuret tyopaikat ja ammattiyhdistysliikkeeseen jdrjestaytyneet palkansaajat.
Sen sijaan sosioekonomisten ryhmien koostumus on aineistossa hyvin ldhella
kaikkien palkansaajien koostumusta Tilastokeskuksen jaottelun mukaan. Suo-
malaisista palkansaajista ”“ei-tyovdenluokkaisissa tehtdvissd” (toisin sanoen
johtotehtadvissd, asiantuntijatehtdvissa ja tyonjohtotehtadvissd) toimi vuonna 2000
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39 prosenttia kaikista palkansaajista (ks. Blom, Melin & Pyérid 2001, 60-61). Ai-
neistossani edellisiin ryhmiin kuuluu ldhes kolmannes kyselyyn vastanneista.
Tehtdva- ja ammattinimekkeen mukainen tarkastelu osoittaa, ettd kyselyyn
vastanneista 70 prosenttia tyoskenteli erilaisissa palvelutehtdvissa, mika vastaa
hyvin elinkeinorakenteen ja tyévoiman tilannetta koko maassa 1990-luvun lo-
pulla (vrt. Blom et al. 2001, 14).

Yksi tyypillisesti aineiston sekundaarianalyysin liittyva rajoite on se, ettad
kun tietoja ei alun perin ole kerdtty organisaatio- ja ammattijarjestositoutumista
silmélldpitden, on erityisesti sitoutumisen seurausvaikutusten tutkiminen talla
aineistolla ongelmallista. Toinen aineiston luonteesta johtuva rajoite on se, etta
poikkileikkausaineiston surveymuoto ei tarjoa mahdollisuutta asioiden vilisen
yhteyden prosessiluonteen tarkasteluun. Esimerkiksi idn ja palvelusvuosien
yhteys sitoutumiseen ei tarkkaan ottaen kerro siitd, miten sitoutuminen kehit-
tyy idn tai palvelusvuosien myo6td, vaan ndin tarjoutuu ainoastaan mahdolli-
suus tarkastella sitoutumista eri ikdryhmissa.

Liséksi arvioitaessa esimerkiksi eri tavoin sitoutuneiden ryhmien osuuksia
tai ylipddnsa ammattijirjestd- ja organisaatiositoutumisen voimakkuutta ai-
neistossa on vield huomattava se kadon analyysiin yleisesti vaikuttava syste-
maattinen virhemahdollisuus, ettd kyselyyn vastaavat aina suhteellisesti ottaen
enemmadn sellaiset, joita tutkittava aihe kiinnostaa kuin sellaiset, joita se ei kiin-
nosta. Kun kyselylomakkeessa on tutkittu vastaajien tyohon ja ammattijarjes-
toon liittyvid asioita, on melko lailla todenndkéistd, ettd otokseen on valikoitu-
nut vastaajia, joita aihe on kiinnostanut ja jotka ovat keskimdaardistd sitou-
tuneempia organisaatioonsa ja ammattijarjestoonsd. Taméa on syytd ottaa huo-
mioon saatuja tuloksia arvioitaessa. Ongelma on sama kaikissa kysely- ja haas-
tattelututkimuksissa eikd otoksen edustavuutta voida milloinkaan téllaisen on-
gelman suhteen tdsmadllisesti tarkistaa (ks. Alkula, Pontinen & Ylostalo 1994,
121). Tutkittavien ilmididen kannalta tdma ei valttamattd johda siihen, ettd ky-
selyyn olisivat jattdneet vastaamatta systemaattisemmin sellaiset, joilla on heik-
ko kiinnittyminen tydorganisaatioonsa tai ammattijarjestoonsa. Kyselytutki-
muksissa systemaattisen valikoitumisen on havaittu johtavan ldhes aina siihen,
ettd sellaiset ihmiset, joilla on voimakkaita (puolesta tai vastaan) mielipiteita
hallitsevat otosta.

Aineiston analyysissa yksi keskeinen tavoite on tuottaa tutkittaviin ilmioi-
hin yhteydessd olevia tekijoitd ja toisaalta tuottaa tietoa siitd, millaiset asiat
erottelevat aineistossa eri tavoin sitoutuneita tyontekijoita. Charles Ragin (1987)
on jakanut vertailustrategiat karkeasti kahteen padryhmaéén: tapausorientoitu-
neeseen ja muuttujaorientoituneeseen vertailuun. Muuttujaorientoituneessa
vertailussa ovat tilastolliset metodit keskeisessd asemassa. Tamén tyyppisen
vertailun keskeisend etuna on se, ettd siind voidaan verrata suurta joukkoa ta-
pauksia esimerkiksi erilaisia mittareita kuvaavien tunnuslukujen avulla.

Vaikka aineistolla ei kykenekddn tekemddn tdysin luotettavia tilastollisia
yleistyksid — aineiston perusteella ei pysty sanomaan kuin korkeintaan suuntaa
antavasti, miten laajaa on esimerkiksi voimakas sitoutuminen organisaatioon
tai ammattijdrjestoon suomalaisessa ty6eldméssd — voidaan aineistossa kartoit-
taa asioiden viélisid yhteyksid, ja ndimd yhteydet voivat pated laajemminkin ai-
neiston ulkopuolella. Aineiston késittely on tyypiltddn muuttujaorientoitunutta
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sosiologiaa. Keskeistd on tutkia asioiden vilisid yhteyksid, mekanismeja ja riip-
puvuuksia. Keskeistd ja tdarkeda ei siis ole jotakin populaatiota koskeva empiiri-
nen vdite, vaan yhteydet jotka koskevat késitteiden vilisid suhteita.

Aineiston keruu muistuttaa ryvasotannan luonnetta. 1824 kyselyyn vas-
tannutta on poimittu 21 eri organisaatiosta. Tama seikka on huomionarvoinen,
silld talla tavoin kerdtty aineisto poikkeaa satunnaisotannan logiikasta. Koska
aineistoa tullaan jatkossa késittelemddn niin kutsuttuna yksildaineistona, tuot-
taa aineiston keruun ryvisotantamaisuus niin kutsutun klusteroitumisefektin,
jonka seurauksena erilaisten ilmididen varianssit voivat olla pienempia kuin ne
olisivat puhtaasti satunnaisotannalla kerétyssa otoksessa. Klusteroitumisefekti
voi tuottaa ainakin kahdenlaisia seurausvaikutuksia. Pienetkin yhteydet saatta-
vat olla tilastollisesti merkitsevampid ja erilaisten mittareiden jakaumien va-
rianssit pienempid kuin jos aineisto olisi keratty satunnaisotannalla. Kuitenkin,
tassa tutkimuksessa, kuten yleensékin, kiinnostavaa on eron suuruus tai yhtey-
den voimakkuus (tai yhteyden puuttuminen) eikd niinkaén tilastollinen merkit-
sevyys (ks. Makeld 1996, 115). Klusteroitusmisefektin seurausvaikutukset on
syytd ottaa huomioon ainakin silloin, jos saatujen tulosten pohjalta halutaan
tehda tilastollisia yleistyksid. Tamén tutkimuksen tavoitteena ei kuitenkaan ole
tulosten yleispétevyys jossakin populaatiossa vaan ilmididen vélisissd yhteyk-
sissd ja riippuvuuksissa. Tdlloin aineiston tilastollista edustavuutta (ja tdhdn
liittyen erilaisia tilastollisia testejd) keskeisempdd on sen kayttokelpoisuus teo-
reettisesta viitekehyksestd nostettujen kysymyksen tarkasteluun, jotka taméan
luvun alussa esitettiin. Ndin ollen aineiston “teoreettinen edustavuus” on tut-
kimustehtdvan ratkaisemisen kannalta ensiarvoisen olennainen kriteeri.

Kaiken kaikkiaan, kadytettdvissd oleva aineisto tdyttdd kohtalaisen hyvin
yleistettavyyteen liittyvét kriteerit, ja — mika tarkeintd, kun teoreettisessa viite-
kehyksessa esiintyville kasitteille 16ytyy tutkimusaineistosta relevantit empiiri-
set vastineet — se on erittdin kadyttokelpoinen antamaan empiiristd evidenssid
tutkimustehtidvan ratkaisemiseen. Edelld on todettu, ettd aineistoa tullaan ana-
lyyseissa kdyttamaan yksiloaineistona. Johtoajatuksena on Mark Granovetterin
(1985, 486) toteamus, ettd “sosiaaliset vaikutukset ovat aina yksildiden pdan
sisalla”.



4 SITOUTUMISMITTARIT JA KAYTETTAVAT
MENETELMAT

Perinteisesti sekd organisaatioon ettd ammattijarjestoon sitoutumista on mitattu
5- tai 7-portaisella, Likert-asteikollisilla vaittamilld (tdysin samaa mielts,..., tay-
sin eri mieltd). Mowdayn, Steersin ja Porterin vuonna 1979 kehittdma Or-
ganizational Commitment Questionaire on monesti empiirisissd tutkimuksissa
toiminut pohjana erilaisille organisaatiositoutumista kuvaaville indikaattoreille.
Heidén esittamat vaittamat sisdltdvat organisaatioon samaistumista (uskoa or-
ganisaation arvoihin ja pddmaéédriin sekd niiden hyvaksymistd), halua toimia
organisaation hyviksi sekd halua pysya tai jadadd organisaation palvelukseen.
Kuten edelld on todettu, Gordonin tydéryhman (1980) ammattijarjestositoutu-
mista operationalisoivat ulottuvuudet ovat usein toimineet ldhtokohtina kysy-
myksille tai vaittdmille, joilla on haluttu mitata tyontekijan sitoutumista am-
mattiliittoonsa. Ammattijarjestositoutumisesta kuvaava empiirinen indikaattori
on niin ikddn sisdltanyt sitoutumisen affektiivisia, kognitiivisia ja sosiaaliseen
identifikaatioon liittyvid aspekteja (Sverke & Sjoberg 1994, 536-535).

Kun kasitteiden empiirisid indikaattoreita 1dhdetdan rakentamaan, on tar-
kedd huomata, ettd erilaiset sitoutumisen aspektit eivat ole ilmion eri lajeja,
vaan osatekijoitd, jotka yhdessd muodostavat tutkittavan kasitteen tai ilmion.
Muuttujia voidaan pitdd jonkin ominaisuuden validina mittarina silloin, kun se
esittdd ominaisuutta oikein, merkityksellisesti ja tarkoituksenmukaisesti. Pe-
rinteisesti summamuuttujia, jotka kokoavat erilaisia osatekijoitd samaan
muuttujaan, on pidetty luotettavampana tietyn teoreettisen kasitteen kuvaajana
kuin yksittdisestd vditteestd muodostettua mittaria. Summamuuttujan avulla
saadaan sitoutumisen kédsitteen maddrittelyyn enemmaidn operationaalista
“voimaa”, se ikddn kuin kattaa laajasti ilmion eri osatekijat. Empiirisen tarkas-
telun keskion muodostavien avainilmididen operationalisointi tapahtui sum-
mamuuttujien avulla, mika tarkoittaa sitd, ettd ryvas ilmioon yhteydessa olevia
muuttujia kootaan yhteen ja muodostetaan ndistd edelleen yksi muuttuja. Ra-
kennettu summamuuttuja-indikaattori on néin ollen erdénlainen supermuuttu-
ja, indikaattori, joka tiivistdd yhteen mittariin vastaajan alun perin useaan ky-
symykseen tuottamat vastaukset. Summamuuttajan asteikon alin arvo on usein
sama kuin sen pohjana olevien muuttujien luku ja maksimiarvo muuttujien lu-
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ku kerrottuna yhden muuttujan maksimipisteméaéaralld. Samaa ilmiétd opera-
tionalisoivista vdittdmistd rakennetun summamuuttujan luotettavuutta eli re-
liabiliteettia on perinteisesti mitattu ns. Cronbachin alfa -tunnusluvulla, jonka
vaihteluvéli on 0 - 1.

4.1 Organisaatio- ja ammattijarjestositoutuneisuuden
operationaaliset vastineet

Organisaatiositoutuminen

Organisaatiositoutuminen on erilaisissa tutkimuksissa saanut rinnalleen liki 30
lahikasitettd, mika tietysti on omiaan aiheuttamaan sekaannusta (ks. esim. Jarvi
1999, 162). Téllaisia ldhikésitteitd ovat muun muassa tyohon sitoutuminen seka
tyopaikan vaihtoalttius. Organisaatiositoutuminen ilmentdd monia tallaisten
lahikasitteiden sisdltdmid asioita, mutta ei niihin tdysin tyhjene, eika ole niiden
kanssa tdysin analoginen. Arkikielessahdn sitoutumisesta kdytetdan usein ter-
mid kiintymys ja uskollisuus (ks. Mayer & Allen 1997). Tassa tutkimuksessa
organisaatioon sitoutumisen (organisational commitment) operationaalinen
vastine rakennettiin seitsemaésta vadittaimastd. Nama vaittdmat ovat hyvin ldhei-
sid Mayerin ja Allenin (1984) affektiivisen sitoutumisen skaalalle, jossa korostu-
vat emotionaalinen kiinnittyminen, identifikaatio sekd halu toimia organisaati-
on puolesta.

Kysymykset 26/1 - 26/4 eli

Olisin hyvin onnellinen jos voisin tyoskennelld tdssd organisaatiossa eldkkeelle asti
Tyo6skentelisin mieluummin jossakin toisessa tyopaikassa kuin nykyisessa (kddnnet-
ty)

En tunne erityistd kiintymysta tyopaikkaani kohtaan (kdannetty)

Kuuluminen tdhén yritykseen/organisaatioon merkitsee minulle henkilokohtaisesti
paljon

seka vaittamistd 40/2,40/4 ja 40/16 eli

Kun teen ty6td, haluan tuntea ponnistelevani paitsi itseni myos organisaation hyvak-
si

Vaikka télld organisaatiolla menisi taloudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa tyo-
paikkaa

Tyoskentelen mielelldni juuri tdssd yrityksessd/organisaatiossa.

Seuraavassa taulukossa on esitetty organisaatiositoutumista kuvaavien vaitta-
mien prosenttijakaumat.
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TAULUKKO 3 Organisaatiositoutumista koskevien viittdmien vastausjakaumat (%)

Ei
samaa
Taysin Melko eikd Melko Taysin Ei
samaa samaa eri eri eri osaa
Organisaatiositoutumista mieltd mieltd mieltd mieltd mieltd sanoa
kuvaava vaittama Y% Y% Yo Yo Yo Y%

Olisin hyvin onnellinen, jos voisin 32 29 17 10 8 4
tyoskennelld tdssa organisaatiossa

eldkkeelle asti

(N=1813)

Tyoskentelisin mieluummin jossakin 6 11 21 27 29 6
toisessa tyopaikassa kuin nykyisessa

(N=1803)

En tunne erityista kiintymysta tyo- 4 12 15 33 36 2
paikkaani kohtaan

(N=1802)

Kuuluminen tdhén yritykseen/ 25 38 19 11 4 3
organisaatioon merkitsee minulle

henkilokohtaisesti paljon

(N=1806)

Kun teen ty6td, haluan tuntea 29 54 13 3 1 1
ponnistelevani paitsi itseni myos

organisaation hyvaksi

(N=1792)

Vaikka tilld organisaatiolla 18 40 21 12 4 5
menisikin taloudellisesti huonosti,

en haluaisi vaihtaa tyopaikkaa

(N=1790)

Tyoskentelen mielelldni juuri tassa 28 46 18 6 1 1
yrityksessd/organisaatiossa

(N=1795)

Viittamissa vastaajaa pyydetddn arvioimaan sitd, miten mielellddn hdn nakisi
tulevan tyduransa tapahtuvan kyseisen organisaation palveluksessa, kiinty-
mystd sekd henkilokohtaista merkitystd kuulua nykyiseen tydorganisaatioon.
Taulukosta voidaan nahda, ettd valtaosa (vdittamaéstd riippuen 58 — 86 %) on
samaa mieltd yksittdisten organisaatiositoutumista kuvaavien véitteiden kans-
sa. Tasta voidaan paitelld, ettd organisaatiositoutuminen on kyselyyn vastan-
neiden joukossa kaiken kaikkiaan hyvin voimakasta. Jopa ldhes yhdeksdn
kymmenestd yhtyy véitteeseen, ettd kun teen tyotd, haluan tuntea ponnistele-
vani paitsi itseni my6s organisaation hyvéksi.

Yksittaiset vaittamat korreloivat keskendan voimakkaasti (korrelaatiot va-
lilla .58 — .67). Naistd vdittdmistd rakennettiin aggregoitu keskiarvosumma-
muuttuja (Cronbachin alfa=.89), jossa pistemaaran kasvu kuvaa organisaatioon
sitoutumisen lisddntymistd, toisin sanoen mitd suurempi on vastaajan pistemaa-
rd summamuuttujalla, sitd sitoutuneempi organisaatioonsa hin on. “En osaa
sanoa” vastaukset on yhdistetty vastausulottuvuuden neutraalin keskustaan eli
yhteen “En samaa enké eri mieltd” -vastausten kanssa. Summamuuttujan vaih-
teluvali on 1,00-5,00; keskiarvon ollessa 3,79 ja keskihajonnan 0,82. Summa-
muuttujan jakauma on hieman tavallisuudesta (eli normaalijakaumasta) poik-
keava, kuten kuviosta 1 voimme havaita.
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KUVIO1 Organisaatioon sitoutumisindikaattorin jakauma

Kuviosta voidaan ndhdd miten summamuuttujan jakauma ei tdysin noudata
niin kutsuttua normaalijakaumaa (eli kuvio ei ole tdysin symmetrinen keskiar-
von ala- ja yldpuolella). Summamuuttujan pistemaaralla 4,00 on eniten tapauk-
sia (9,9%) ja sen jdlkeen jakauma alkaa laskea, mutta mittarin maksimiarvolla
(5,00) on vield peréti 6,3 prosenttia vastaajista. Skaalan alkupdian kuvio on sen
sijaan selkedsti normaalijakauman muotoinen. Vaikka mittarin, normaalija-
kaumasta poikkeavaan, muotoon sisdltyykin sen erottelukykyyn liittyva on-
gelma, kuvaa jakauman muoto toisaalta sitd, ettd aineistossa on hyvin paljon
sellaisia, jotka ovat sitoutuneet organisaatioonsa ikddn kuin 100 prosenttisesti.

Ammattijdrjestositoutuminen

Ammattiliittoon sitoutumista (union commitment) mitattiin neljalla vaittamalla
(vaittamat 31/1 - 31/4; Ammattiliitollani ja minulla on suurin piirtein saman-
laiset arvot, Ammattiliittoni pdatokset ja kannanotot heijastelevat yleensd omia
nakemyksidni, Ammattiliittoni ongelmat ovat my6s minun ongelmiani ja Am-
mattiliittoni merkitsee minulle henkilokohtaisesti paljon). Viittdimat ovat hyvin
laheisia Magnus Sverken arvorationaalisuuteen perustuvalle tavalle operatio-
nalisoida ammattijarjestositoutuminen. Sverken viittdimédskaalassa painopiste
on erityisesti ammattijarjestositoutumisen ideologissa ndkokulmassa, toisin
kuin esimerkiksi Fullagarin ja Barlingin (1989) sekd Gordonin tyéryhméan (1980)
skaaloissa, joiden keskitssd on hieman selvemmin instrumentaalinen ammatti-
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jarjestouskollisuus. Seuraavassa taulukossa on esitetty ammattijarjestositoutu-
mista kuvaavien vaittdimien prosenttijakaumat.

TAULUKKO 4 Ammattijarjestositoutumista koskevien véittimien vastausjakaumat (%)

Ei
samaa
Taysin Melko eika Melko Taysin Ei
samaa samaa eri eri eri osaa
Ammattijarjestositoutumista mieltd mieltd mieltd mieltd mieltd sanoa
kuvaava vaittama %o % % % % Yo
Ammattiliitollani ja minulla on suurin 8 45 23 9 2 13
piirtein samanlaiset arvot
(N=1634)
Ammattiliittoni ongelmat ovat my6s 4 39 30 12 3 12
minun ongelmiani
(N=1626)
Ammattiliittoni paatokset ja kannanotot 5 29 32 16 7 11
heijastelevat yleensd omia ndkemyksiani
(N=1628)
Ammattiliittoni merkitsee minulle 6 24 31 21 11 6
henkil6kohtaisesti paljon
(N=1632)

Yli puolet vastaajista katsoo, ettd hédnelld ja ammattiliitolla jonka jasen hdn on,
on yhteistd arvopohjaa. Kaksi seuraavaa viittimad mittaavat jasenen kognitii-
vista sitoutumista tai samaistumista ammattiliittoon. Niilld pyritdan selvitta-
mdan sitd, miten ldheiseksi yksilo kokee ammattiliittonsa ajamat asiat ja ongel-
mat. Lahes puolet katsoo, ettd ammattiliiton kannanotot heijastelevat vastaajan
omia ndkemyksid. Reilu kolmannes kokee ammattiliittonsa ongelmat omikseen.
Sen sijaan véitteeseen, ettd ammattiliitto merkitsee henkilokohtaisesti paljon,
yhtyy endd vain vajaa kolmannes vastaajista. Verrattuna organisaatiositoutu-
tynlainen vastaamisen varovaisuus. Tdysin samaa tai tdysin eri mieltd vastan-
neita on melko vdhan, mutta sen sijaan “ei samaa eikd eri mieltd” vastanneita
on neljannes tai ldhes kolmannes vastaajista vdittamasta riippuen. Tama kertoo
osaltaan sen itsestddnselvyyden, ettd tyoorganisaatio on vastaajille l1aheisempi ja
tutumpi kuin ammattiliitto, joten organisaatiositoutumista koskeviin vaittdmiin
on helpompi ottaa samaa tai eri mieltd oleva kanta. Suhde ammattijarjestoon on
monille jasentymattomampi, ja siksi vastausvaihtoehto on haettu usein asteikon
neutraalista keskustasta. Lisdksi “en osaa sanoa” vastanneita on selvasti suh-
teellisesti ottaen enemmain kuin organisaatiositoutumisvaittdmissa. Kuitenkaan
”en osaa sanoa” vastanneiden osuus ei nouse sellaiselle tasolle, ettd vaittamien
esittdmistd tutkimuksen kohdejoukolle voisi pitdd irrelevanttina (ks. Bourdieu
1985).

Ammattiliittositoutumista késittelevistd vaittdmistd rakennettiin summa-
muuttuja (Cronbachin alfa=.83). Summamuuttujan pistemédédran noustessa si-
toutuminen ammattiliittoon kasvaa (kysymykset esitettiin luonnollisesti vain
sellaisille vastaajille, jotka olivat jonkin ammattiliiton jdsenid). Aivan samoin
kuin edelld organisaatiositoutumisindikaattorin yhteydessd, “En osaa sanoa” ja
“En samaa enkaé eri mieltd” -vastaukset yhdistettiin vastausulottuvuuden neut-
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raaliin keskustaan. Viittdmat korreloivat keskenddn (yksittdisten véittdmien
korrelaatiot valilla .45 —77) Samoin kuin organisaatiositoutumista mittaava
summamuuttujakin, ay-sitoutumista mittaava summamuuttuja “niputtaa yh-
teen” sitoutumisen erilaisia aspekteja. Indikaattori sisdltdd arvoyhteisyyttd,
kognitiivista samaistumista ja jasenyyden henkilokohtaista merkitsevyytta eli
samaistumista ammattijarjestoéon. Summamuuttujan vaihteluvéli on 1,00-5,00;
keskiarvo koko aineistossa 3,20 ja keskihajonta 0,84. Kuviossa 2 on esitetty
summamuuttuja graafisesti.

400

300s

200+

1004
Keskihaj. = ,84
Ka = 3,20
0 N = 1585

1,00 2,00 300 400 5,00
1,50 250 3,50 4,50

Ammattijarjestoésitoutuminen
KUVIO2 Ammattiliittoon sitoutumisen jakauma

Ammattiliittoon sitoutumista kuvaava summamuuttuja on luonteeltaan melko
selvd normaalijakauma, jossa keskelld on runsaasti tapauksia ja laidoilla va-
hemmaén. Kuitenkin ammattijarjestositoutumisen keskiarvo koko aineistossa
(3,20) on jonkin verran korkeampi kuin skaalamuuttujan keskipiste (3,0).
Yhteenvetona organisaatio- ja ammattijarjestositoutumisen mittareista
voidaan todeta, ettd sitoutuminen organisaatioon on jonkin verran voimak-
kaampaa kuin sitoutuminen ammattijirjestoon (organisaatiositoutumisindi-
kaattorin keskiarvo on 3,79 ja ammattijarjestositoutumisen keskiarvo on 3,20).
Tulos on tdysin yhtdpitdvd aikaisemman, samantyyppisid skaalamittareita
kayttaneiden tutkimusten kanssa (ks. esim. Sherer & Morishima 1989, 320;
Jeong 1990; Sverke & Sjoberg 1995, 544-545). Lisédksi voidaan havaita, ettd ai-
neistossani molempien skaalamittareiden keskiarvot ovat jonkin verran korke-
ampia kuin useimmissa kansainvilisissd tutkimuksissa, joissa on ollut kaytossa
samantyyppiset skaalamittarit. TAma antaisi viitteitd siihen suuntaan, ettd si-
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toutuminen organisaatioon ja ammattijarjestoon on Suomessa kansainvilisesti
verrattuna korkealla tasolla. Esimerkiksi Sverken ja Sjobergin (1994) tutkimuk-
sessa, jossa kdytettiin hyvin samanlaisia vdittdmiad indikaattoreita muodostetta-
essa, saatiin organisaatiositoutumisen keskiarvoksi 3,24 ja ammattijarjestositou-
tumisen keskiarvoksi vain 2,17. Sen sijaan melko yhtédpitavat keskiarvot kuin
omassa aineistossani on saanut Yeon-Ang Jeong (1990) vertailututkimukses-
saan, jossa tutkittiin kanadalaisia ja ruotsalaisia palkansaajia. Han sai organisaa-
tiositoutumista kuvaavan skaalamittarin (1,00-5,00) keskiarvoksi 3,51 ja ammat-
tijarjestositoutumisen keskiarvoksi 3,19.

Kaksoissitoutuminen

Kaksoissitoutuminen on edellisten lisdksi timéan tutkimuksen keskeinen késite.
Se rakentuu edelld kuvatuista indikaattoreista ilmaisemalla niiden vélisen kes-
kindisen yhteyden. Né&in ollen se voidaan ilmaista muuttujien vilisend korrelaa-
tiona. Korrelaatio ei sisdlld ajatusta ilmididen vélisestd kausaalisesta suhteesta,
mutta kertoo, ettd ilmididen valilld on yhteys. Kaksoissitoutumisen empiiriseen
vastineeseen on usein tutkimuksissa huomautettu sellainen kriittinen aspekti,
ettd ammattijarjesto- ja organisaatiositoutumisen tulee olla riittdvan selvasti toi-
sistaan erotettavia (ks. esim Sverke & Sjoberg 1994, 544). Gordon ja Ladd (1990)
suosittelevat faktorianalyysin kédyttod, jolla voidaan osoittaa eri ilmiotd kuvaa-
vien viittdmien latautuminen eri ulottuvuuksille. Seuraavassa taulukossa on
esitetty ammattijdrjesto- ja organisaatiositoutumista kuvaavien véittdmien rota-
toitu (oblimin) faktorianalyysi, mikd osoittaa eri sitoutumisulottuvuuksien ole-
van toisistaan riittdvan erillisid vaittamien latautuessa kahdelle eri faktorille
siten, ettd yksittdiset organisaatiositoutumista kuvaavat véaittdamat latautuvat
faktorille 1 ja yksittdiset ammattijarjestositoutumista kuvaavat véittamat fakto-
rille 2 (Quartimax- ja Varimax-rotaatiot tuottavat ldhes identtisen tuloksen kuin
taulukossa raportoitu Oblimin-rotaatio). Nain ollen yksittdiset vaittamat latau-
tuvat hypoteettisen tekijan (ammattijarjesto- tai organisaatiositoutumisen) mu-
kaan, ja niiden voidaan katsoa mittaavan eri ilmi6itd. Toisin sanoen organisaa-
tio- ja ammattijarjestositoutumisen taustalta ei 16ydy yhtd latenttia sitoutumis-
tekijad. Muuttujien faktorilataukset ovat yleisesti ottaen erittdin korkeita (am-
mattijarjestositoutumista kuvaavien vaittamien lataukset valillda 0.658-0.838 ja
organisaatiositoutumista kuvaavien vaittamien lataukset vililla 0.394-0.821).
Organisaatiositoutumista kuvaavien véittimien rotatoidut faktorilataukset ovat
toisessa faktorissa alle 0,1 ja vastaavasti ammattijarjestositoutumista kuvaavien
vaittdmien rotatoidut lataukset ovat toisessa faktorissa alle 0,1. Faktoreiden (ro-
tatoimattomat) ominaisarvot ovat korkeita; ensimmaisen faktorin ominaisarvo
on 4,586 ja toisen 2,304. Yhdessa faktorit selittavat noin 63 prosenttia alkupe-
rdisten, havaittujen muuttujien hajonnasta. Oblimin-rotaatio soveltuu tdhan
yhteyteen kaikkein parhaiten, silld se sallii faktoreiden vélisen korrelaation, mi-
kd toisaalta on kaksoissitoutumisen perusedellytys (faktoreiden korrelaation
arvo on Oblimin-rotaatiossa suuruudeltaan .29).
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TAULUKKO 5 Faktorianalyysi (Pddakselifaktorointi, Oblimin rotaatio) ammattijarjesto- ja
organisaatiositoutumista mittaavista vaittamista

Faktori 1 Faktori 2
Ammattiyhdistyssitoutuminen 1 0,814
Ammattiyhdistyssitoutuminen 2 0,838
Ammattiyhdistyssitoutuminen 3 0,658
Ammattiyhdistyssitoutuminen 4 0,663
Organisaatiositoutuminen 1 0,762
Organisaatiositoutuminen 2 0,821
Organisaatiositoutuminen 3 0,796
Organisaatiositoutuminen 4 0,790
Organisaatiositoutuminen 5 0,792
Organisaatiositoutuminen 6 0,394
Organisaatiositoutuminen 7 0,727

On kuitenkin vield todettava, ettd kaksoissitoutumisen osoittamiseen korrelaa-
tion avulla liittyy edelleenkin tiettyjd rajoituksia. Korkea tai matala korrelaatio
ei sindlldan ole tae kaksoissitoutumisen olemassaolosta tai sen puuttumisesta.
Teoriassa on mahdollista, ettd aineistossa esiintyy hyvin voimakas korrelaatio
ammattijirjestd- ja organisaatiositoutumisen vililld, vaikka molempien sum-
mamuuttujien pisteet olisivat alle skaalan keskipisteen eikd siis “todellista”
vahvaa kaksoissidettd olisikaan (ks. Bemmels 1995, 402). Néin ollen kaksoissi-
toutumisen toteamiseksi on korrelaation tueksi otettava indikaattoreiden ja-
kaumien tarkastelu. Luvun alussa esiteltiin molempien indikaattorien jakauma
ja niiden perusteella voidaan todeta, ettd kdyttdmassdni aineistossa esiintyy
runsaasti tapauksia koko skaalan pituudelta, minimistd aivan maksimipiste-
madrdan asti. Ndin ollen, esimerkiksi aineistossa esiintyva “vahva” kaksoissi-
dos heijastelee todellakin samanaikaista vahvaa sitoutumista ammattijarjest6on
ja organisaatioon. Tama luo pohjan luvun 6 sitoutumiskombinaatioiden tak-
sonomiselle tarkastelulle, jossa sitoutumisindikaattorien perusteella luodaan
erilaisia sitoutumiskombinaatioita ja tarkastellaan ndin muodostettavien ryhmi-
en vélisid eroja.

Angle ja Perry (1986) ovat kehittdneet viisiosaisen kaksoissitoutumista
kasittelevdn skaalan, jossa he kysyvét vastaajilta suoraan heiddn kaksoissidos-
taan eli suhtautumistaan samanaikaisesti ammattiliittoon ja tydorganisaatioon.
Heiddn kédyttdmédnsd menetelméa on kuitenkin saanut osakseen ankaraa kritiik-
kid muilta tutkijoilta. Gordon ja Ladd (1990) suosittelevat, ettd kaksoissitoutu-
minen on enemminkin tulosta positiivisesta yhteydestd ammattijarjesto- ja or-
ganisaatiositoutumisen valilld kuin itsendisesti operationalisoitava konstruktio.
Tahan problematiikkaan palataan luvun 6 alussa.

4.2 Menetelmit

Sitoutumista kuvaavat mittarit ovat luonteeltaan summamuuttujia eli ulottu-
vuuksia, joiden ddripdind ovat matala ja korkea sitoutuminen. Summamuuttu-
jista koostuvat sitoutumista kuvaavat indikaattorit ovat ymmarrettavissa ikdan
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kuin jatkuvina muuttujina, joissa pistemddrdan kasvu kuvaa sitoutumisen kas-
vua tai lisddntymistd. Muuttujat, joihin sitoutumista tarkastellaan, ovat luon-
teeltaan joko diskreettejd, laatueroasteikollisia tai niin kutsuttuja jatkuvia
muuttujia (mitta-asteikollisia). Ndin ollen keskeiset aineiston analyysimenetel-
maét ovat keskiarvovertailu, varianssianalyysi ja korrelaatio. Muuttujien vaki-
oiminen on tidrked toimenpide todellisten yhteyksien ja ndenndisyhteyksien
erottamiseksi. Elaborointia tullaan kdyttiméaan pitkin matkaa analyysin eri vai-
heissa ja muuttujaryppdiden jalkeen suoritetaan regressioanalyysi. N&in toteu-
tettuna aineiston analysoinnissa tavoitellaan Paul Lazarsfeldin maaritelmaa
muuttujien vdilisestd todellisesta yhteydestd tai jopa kausaalisuhteesta, jos
muuttujien valinen riippuvuus sdilyy suhteessa kaikkiin mahdollisiin edeltaviin
muuttujiin (ks. Lazarsfeld 1955, 125; Mikeld 1996, 107). Muita aineiston infor-
maation tiivistamiseksi kdytettdvid menetelmid on (eksploratiivinen) faktori-
analyysi, jota kdytetddn erilaisten védittamien sisdltiman informaation tiivista-
miseen etsimélld muuttujien taustalla olevia latentteja tekijoitd ja muodosta-
malla ndistd tekijoistd ulottuvuuksia eli summamuuttujia. Faktorianalyysin
kaytto teoriaorientoituneessa tutkimuksessa liittyy paremminkin empiiristen
vastineiden verifikaatiostrategiaan, eli kyselylomaketta tehdessa on jo ollut ka-
sitys niistd teoreettisista kasitteistd, joita yksittdisilla kysymyksilla ja vaittamilla
haetaan.

Aineiston kaisittelystrategia on sellainen, ettd ennen monimuuttujamene-
telmid (regressionanalyysi, monisuuntainen varianssianalyysi ja erotteluanalyy-
si) aineistoon tutustutaan jakaumien ja tunnuslukujen avulla. Regressioanalyy-
sid kdytetddn, kun halutaan tietoa siitd, mitkd muuttujat aineistossa selittavat tai
ennustavat organisaatio- ja ammattijarjestositoutumista. Toinen monimuuttu-
jamenetelmd on erottelu- eli diskriminaatioanalyysi, jossa luokitteluasteikon
muuttujia selitetddn tai ennustetaan joukolla jatkuvia (tai dikotomisia) muuttu-
jia. Erotteluanalyysin etu on se, ettd sen avulla on mahdollista saada esille eri
tavoin sitoutuneiden ryhmid voimakkaimmin karakterisoivia tekijoitd. Erotte-
luanalyysin avulla voidaan aineistosta 16ytdd ne ominaisuudet, joiden perus-
teella erilaiset ryhmat voidaan parhaiten tunnistaa. Monissa aikaisemmissa tut-
kimuksissa eri tavoin sitoutuneita ryhmid on analysoitu melko monimutkaisilla
menetelmilld, jotta on voitu osoittaa kaksoissitoutumiseen samanaikaisesti vai-
kuttavia, yhteisid tekijoitd (ks. esim. Bemmels 1995, 401-423). Erotteluanalyysi
tuo tdhdn menetelmalliseen ongelmaan relevantin ratkaisun. Menetelméan tuo-
ma merkittava informaatiolisd on lisdksi siind, ettd sen avulla on mahdollista
tarkentaa kuvaa niin kutsutuista véliryhmista (eli yksipuolisesti sitoutuneista),
joilla on vahva sitoutuminen esimerkiksi ammattiliittoon mutta heikko sitou-
tuminen organisaatioon (ja pdinvastoin).

Seuraavassa luvussa (5) tarkastelen mittareiden yhteyttd ensin niin kut-
suttuihin taustamuuttujiin. Sen jdlkeen tarkastellaan ammattijdrjesto- ja organi-
saatiositoutuneisuuden yhteyttd erilaisiin tyohon ja organisaatioon liittyviin
tekijoihin.



5 ORGANISAATIO- JA AMMATTIJARJESTO-
SITOUTUMINEN

Edellisessa luvussa esiteltiin organisaatio- ja ammattijarjestositoutumista kuvaavi-
en teoreettisten kédsitteiden empiiriset vastineet eli indikaattorit. Seuraavaksi
tarkastellaan sitd millaiset tekijat ovat yhteydessd sitoutumisindikaattoreihin.
Ovatko naiset miehid organisaatio- tai ammattijérjestositoutuneimpia? Onko ialla
yhteyttd sitoutumisindikaattoreihin. Millaiset tyon piirteet lisddvit sitoutuneisuut-
ta ja millaiset tyohon liittyvit tekijiat rapauttavat sitoutuneisuutta? Millaisia vaiku-
tuksia erilaisilla organisaatiotekijoilld on ammattijarjesto- ja organisaatiositoutumi-
seen? Seuraavassa tarkastelussa vastauksia kysymyksiin haetaan siten, ettd sum-
mamuuttuja-indikaattoreita tarkastellaan ensin suhteessa taustamuuttujiin, timan
jalkeen oman tyon olosuhdetekijéihin, asennepiirteisiin ja lopuksi tydyhteisdtason
tekijoihin.

5.1 Taustatekijoiden yhteys organisaatio- ja ammattijarjesto-
sitoutumiseen

Seuraavaksi ryhdyn tarkastelemaan sitd, miten vastaajien sukupuoli, ik4, siviilisaa-
ty ja ammatillinen koulutus eli niin kutsutut demografiset taustamuuttujat ovat
yhteydessd edelld kuvattuihin sitoutumisindikaattoreihin. Naisten ja miesten
saamat keskiarvot summamuuttujamittareilla ndyttavat seuraavalta:

TAULUKKO 6 Naisten ja miesten keskiarvot sitoutumisessa

Summamuuttujan keskiarvo Naiset Miehet Kaikki
Ammattijarjestositoutuminen (p=.010) 3,24 3,13 3,20
Organisaatiositoutuminen (p=.712) 3,80 3,79 3,79

Taulukosta voidaan havaita, ettd sukupuolen vélilla ei ole lainkaan eroja sitoutu-
misessa organisaatioon, mutta ettd naiset ovat hieman miehid sitoutuneempia
ammattijarjestoonsa. Toisin sanoen naiset ja miehet eivét eroa siind, miten sitoutu-
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neita he ovat organisaatioonsa, mutta naiset ovat miehia hieman sitoutuneempia
ammattijarjestoonsa. Aina 1960-luvulle asti, monissa organisaatiositoutumista
kasittelevissa tutkimuksissa (erityisesti yhdysvaltalaisissa) naisten havaittiin
olevan miehid organisaatiositoutuneempia. Syynd nihtiin esimerkiksi naisten
suuremmat esteet tai vaikeudet vaihtaa tyopaikkaa. Kuitenkaan 1990-luvulla ei
sukupuolten vililld ole organisaatiositoutumisessa endd juurikaan havaittu eroa
(Mathieu & Zajac 1990; Sverke & Sjoberg 1994). Ero naisten ja miesten ammattijar-
jestositoutumisessa on tilastollisesti melkein merkitseva, eiké tdssd vaiheessa eroa
kannata ryhtyéa tulkitsemaan, silld sen voi tuottaa jokin “kolmas tekija” jolloin
sukupuolten vélilld havaittava ero on luonteeltaan ndenndinen.

Teoreettisessa viitekehyksessa esitetty jalkitraditionaalisuus sisdlsi hypotee-
sin nuorista hauraampien kollektiivisten siteiden omaavina vanhempiin verrattu-
na. Vastaajien idn ja sitoutumisen vililld vallitseekin selked yhteys, kuten taulukos-
ta 7 voimme lukea.

TAULUKKO 7 Idn yhteys organisaatio- ja ammattijarjestositoutumiseen

Ian korrelaatio

Organisaatiositoutumiseen (r/sig.) 35%**
Ammattijarjestositoutumiseen (r/sig.) 5%
*p <05 **p<.01 **p<.001

Ikd on erittdin voimakkaasti yhteydessd organisaatiositoutumiseen, eli vanhemmat
ovat sitoutuneempia organisaatioonsa kuin nuoret. Ian ja organisaatiositoutumisen
vélinen yhteys on hyvin luonnollinen, silld onhan Suomessakin pitkdan keskustel-
tu ikdantyneiden (yli viisikymppisten) tyontekijoiden vaikeuksista 16ytaad uutta
tyopaikkaa. Henkilokohtaisista taustatekijoistd eli demografisista muuttujista,
tarkeimpand organisaatiositoutumiseen vaikuttavana tekijand saattoi jo aikaisem-
pien tutkimusten perusteella pitda juuri ikda (ks. esim. Mathieu & Zajac 1990; Tsui
et al. 1997). Ian on katsottu tuottavan positiivista yhteyttd organisaatiositoutumi-
seen siten, ettd vanhemmat tyontekijiat ovat tyytyvaisempid tyohonsd, asemaansa
organisaatiossa ja ettd he ovat nuoria tyontekijoitd paremmin onnistuneet vakiin-
nuttamaan asemansa organisaatiossa (Mathieu & Zajac 1990, 117).

My®és ay-sitoutuneisuus on suurempaa vanhimmissa ikdryhmissa. Indivi-
dualisaatioprosessin olettamuksen mukaan, juuri nuoret ovat ikdryhmad, jossa
refleksiivinen ja kalkyloiva suhtautuminen itsen ja jonkin kollektiivin véliseen
suhteeseen tuottaa haurainta sidosta. Kaiken kaikkiaan, ika on siis tarked indikaat-
toreihin yhteydessa oleva tekijd. Jatkossa idn vakioiminen on keskeinen toimenpi-
de varmistettaessa, ettd muuttujien vélinen yhteys on todellista eikd ndenndista.
T&ta varten muodostettiin erityinen ikimuuttuja, joka sisdltdaad kolme ikédluokkaa
(muuttuja on uudelleenluokiteltu syntymavuosista siten, ettd ensimmainen luokka
kasittdaa vastaajat, jotka ovat syntyneet 193449, toinen 1950-59 ja kolmas 1960-82).
Muuttuja on rakennettu tilastolliseksi muuttujaksi siten, ettd jokaiseen luokkaan
kuuluu noin kolmannes vastaajista. Ikdkolmannekset sopivat melko hyvin my6s
Jeja-Pekka Roosin (1987) eri ikdisten suomalaisten eldmékerroissa ilmenneisiin
eldamédntavan muutosten sukupolvikategorisointeihin. Sukupolvellahan yleensa
tarkoitetaan ihmisryhmaéd, jolla yhteiskunnallisesta asemasta riippumatta on
yhteisid kokemuksia, asenteita ja arvopohjaa. Vanhin kolmannes edustaa selkeésti
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suuren murroksen sukupolvea ja toinen (1950-luvulla syntyneet) niin kutsuttua
lahiéiden sukupolvea ja kolmas (vuoden 1959 jilkeen syntyneet) nuorinta ikékol-
mannesta. Organisaatiositoutumisen keskiarvot vaihtelevat vanhimmasta nuorim-
paan ikdryhmaan seuraavasti: 4,11 — 3,79 — 3,48 ja ammattijarjestositoutuminen
vastaavasti: 3,35 — 3,21 — 3,05. Kun ika on jatkoanalyyseissa vélittdvassad asemassa
sitoutumisindikaattoreiden ja monien selittdvien muuttujien vililld, on ensiarvoi-
sen tarkedd tutkia ovatko yhteydet todellisia vai idn tuottamia. I&n vakioiminen on
ndin keskeinen toimenpide analysoitaessa muuttujien valisid yhteyksid. Ikdryhmit-
tdin tarkastelu on tarkeda myos siksi, ettd useissa tyoeldméatutkimuksissa on nahty,
ettd kuuluminen johonkin tiettyyn ikdryhmaan tuottaa merkittavia orientaatioero-
ja, ei pelkkd ikdantyminen sindlldan (ks. esim. Jokivuori et al. 1996; Harju &

Huuhtanen 1993, 27-28).

Siviilisddty ennakoi vastaajan sitoutuneisuutta idn mukaisesti. Avio- ja
avoliitossa eldvit ovat sitoutuneempia organisaatioonsa ja ammattijarjestoonsa
kuin naimattomat, joiden keski-ikd on matalampi kuin kahdessa edelld mainitussa
ryhmaéssd. Suurimmat keskiarvot eri indikaattoreilla ovat kuitenkin ryhmassa
"leski”, joiden keski-iké oli 52 vuotta (kun koko aineistossa keski-iké oli 44 vuotta).
Jos ikd vakioidaan (eli tarkastellaan sitoutuneisuutta siviilisdddyn luokissa siten
ettd tarkastelussa on tietyn ikaisid), ei eri siviilisddtyryhmissa ole juurikaan tilas-
tollisesti merkitsevid eroja. Kuitenkin eri ikiryhmissd avio- tai avoliitossa eldvit
ovat hieman sitoutuneempia seké organisaatioonsa ettd ammattijarjestoonsa kuin
samanikdiset “naimattomat”. Tulos on samansuuntainen kuin monissa kansainva-
lisissa tutkimuksissakin. Yhteyttd avio- ja avoliitossa eldvien suurempaan organi-
saatiositoutumiseen verrattuna samanikdisiin naimattomiin on perusteltu siten,
ettd avio- tai avoliittoon liittyy usein perheestd huolehtimisen velvoite, jolloin
tyopaikan vaihtaminen on ongelmallisempaa ja tyén mahdollinen menettdminen
ei ndin ollen kosketa ainoastaan tyontekijdd itseddn vaan koko perhettd (Mathieu
& Zajac 1990, 177-178).

Peruskoulutustaso on (tilastollisesti erittdin merkitsevasti) yhteydessa kaik-
kiin sitoutumismittareihin siten, ettd koulutustason noustessa sitoutuminen laskee.
Tulokseen tulee kuitenkin suhtautua varauksellisesti, silld kuten yleisesti tiedam-
me on ikd (jolla jo todettiin vahva yhteys molempiin sitoutumismittareihin) ja
koulutustaso siten yhteydessd, ettd nuoret ovat paremmin peruskoulutettuja kuin
vanhemmat ikdluokat. Kun ikd vakioidaan, havaitaan ettd organisaatio- ja ammat-
tijarjestositoutumisella ei endd ole lainkaan tilastollisesti merkitsevda yhteytta
peruskoulutustasoon.

Ammatillisen koulutustason ja sitoutumisindikaattoreiden vililld vallitsee
tilastollisesti merkitsevd yhteys. Ammatillisen koulutustason nousu vahentaa
ammattiliittoon sitoutumista (r=-.14***) ja organisaatioon sitoutumista (r=-.12**%).
Ién vakioiminen tuottaa mielenkiintoista tarkennusta ammatillisen koulutustason
yhteydestd organisaatio- ja ammattijarjestositoutumiseen. Nuorimmassa ikéluo-
kassa vallitsee nollakorrelaatio ammatillisen koulutuksen ja organisaatioon ja
ammattiliittoon sitoutumisen viélilld, mutta sen sijaan organisaatio- sekd ammatti-
jarjestositoutumisen ja ammatillisen koulutustason vilinen (negatiivinen) yhteys
patee 1950-luvulla syntyneiden joukossa (organisaatiositoutumiseen r=-21*** ja

hyva ammatillisen koulutustaso heikompaa organisaatiositoutumista (r=-.11**) ja
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heikompaa ammattijarjestositoutumista (r=-.11**).

Voimme todeta, ettd henkilokohtaiset taustatekijit ovat yhteydessa sitoutu-
misindikaattoreihin siten, ettd sukupuoli ei tuota eroja organisaatiositoutumiseen,
mutta on yhteydessd ammattijarjestositoutumiseen. Sen sijaan ikd (oletuksen
mukaisesti) on selvédssd yhteydessd molempiin sitoutumismittareihin, erityisesti
organisaatiositoutumiseen (vanhemmat ovat nuoria selkeésti organisaatiositou-
tuneempia). Avo- ja avioliitossa eldvit ovat eri ikdryhmissd “naimattomia” sitou-
tuneempia sekd organisaatioonsa ettd ammattiliittonsa. Perus- ja ammattikoulutus-
taso ovat yhteydessé sitoutuneisuuteen siten, ettd koulutustason nousu vahentaa
sitd.

TAULUKKO 8 Regressioanalyysi sitoutuneisuutta ennustavista taustamuuttujista (arvot ovat
standardisoituja beta-kertoimia)

Organisaatio- Ammattijarjesto-
Sitoutumisen selittajat sitoutuneisuus sitoutuneisuus
Sukupuoli (nainen/mies) .02 -.05
Ika (18-64) 32%Hk 2%
Siviilisdaty .03 01
(naimaton — avo/avioliitossa)
Ammatillinen koulutustaso (lo — hi) o N G - 10
R? 125% 032
F 55,051 11,110
N 1545 1346

*p <05 *p<.01 **p <001

Taulukosta voidaan havaita, ettd erilaiset taustatekijit ennustavat liki 13 prosenttia
organisaatiositoutumisen vaihtelusta ja 3 prosenttia ay-sitoutuneisuudesta. Yksit-
tdisistd “selittdjistd” ikd ennustaa erittdin voimakkaasti organisaatioon sitoutumis-
ta (standardisoitu beta-kerroin= .32***) seké sitoutumista ammattijarjestoon (stan-
dardisoitu beta-kerroin= .12***). Tulos on linjassa individualisaatihypoteesin
kanssa ja tdysin yhdenmukainen myos aikaisempien tutkimusten kanssa. Mathieu
ja Zajac (1990, 177) esittavat, ettd idn myotd lisddntyva organisaatiositoutuminen
johtuu siitd, ettd vanhimmat tyontekijit ovat jo vakiinnuttaneet asemansa organi-
saatiossa. Organisaatio- ja ammattijarjestositoutumista ennustavat aineistolla
lisdksi ammatillisen koulutuksen taso (kun ammatillisen koulutuksen taso nousee,
laskee organisaatio- ja ammattijdrjestositoutuminen). Aikaisemmissa tutkimuksissa
on saatu vastaava lieva negatiivinen korrelaatio koulutustason ja organisaatio- ja
ammattijarjestositoutuneisuuden vililld (ks. esim. Mathieu & Zajac 1990; Harju &
Huuhtanen 1994; Kalleberg & Mastekaasa 1994). Aiemmissa tutkimuksissa on
tarjottu erilaisia selityksia sille, ettd koulutustason nousu vahentda organisaatio-
ja ammattijarjestositoutumista. Angle ja Perry (1981) ovat esittdneet, ettd korkea
koulutustaso lisdd potentiaalista liikkkuvuutta eli mahdollisuutta vaihtaa tySpaik-
kaa (ks. myos Mathieu & Zajac 1990). Monissa kollektiivista ja individuaalista
orientaatiota késitelleissa tutkimuksissa on noussut esille koulutustason mukanaan
tuoman, kulttuuriseen pddomaan liittyva lisddntynyt usko omiin kykyihin. Toisin
sanoen koulutustaso lisdd yksilollisten valintamahdollisuuksien repertoaaria ja
ndin se rapauttaa sitoutumiseen liittyvaa sosiaalista, kollektiivista sidettd (ks. myos
Jokivuori et al. 1996, 120-121). Koulutuksellinen pddoma selittdd ammattijarjes-
tositoutuneisuuden laskua siten, ettd matalaan koulutustasoon liittyy ammatillisen
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jarjestaytymisen tuoma turva epavarmuutta vastaan. Glisson ja Durick (1988) ovat
kuitenkin esittdneet, ettd korkeasti koulutettujen sitoutuneisuus ei suuntaudu
niinkdan esimerkiksi organisaation kuin ammattiin, johon koulutus on hankittu.
Lisdksi Mayer ja Allen (1988) ovat nostaneet esille sellaisenkin ndkékannan, ettad
korkeasti koulutetut asettavat enemmaén vaatimuksia ja odotuksia organisaatiol-
leen kuin heikomman koulutustason omaavat. Toisin sanoen korkean koulutusta-
son myota organisaatiolle asetetut vaatimukset lisdantyvat.

taessa, joten naisten ja miesten sitoutumisessa ammattijarjestoon ei ole tilastollisesti
merkitsevid eroja. Myoskddn vastaajan siviilisdddylla ei ole yhteyttd sitoutumiseen.
Joissakin aikaisemmissa tutkimuksissa on sitoutuneisuuden ja siviilisdddyn valilla
havaittu yhteytta (ks. esim. Mayer & Allen 1988). Yksi selitys asiaan on perinteises-
ti ollut se, ettd parisuhteessa eldvit ovat ylipddtaan valmiimpia sitoutumaan myos
esimerkiksi organisaatioonsa. Joissakin tutkimuksissa yhteytta on selitetty siten,
ettd parisuhteeseen liittyy usein perheestd huolehtimisen velvoite, jolloin tyon
menettdminen ei kosketa vain tyontekija vaan koko perhettd (Mathieu & Zajac
1990, 177-178). Kuitenkin, kun siviilisdddyn yhteyttd ammattijdrjesto- ja organisaa-
tiositoutumiseen tarkastellaan siten, ettd ikd ja ammatillinen koulutustaso vakioi-
daan, ei todellista yhteyttd voida havaita.

5.2 Tyomarkkina-aseman ja tyohon liittyvien tekijoiden yhteys
sitoutumiseen

Jakson tarkastelun keskeisen teeman muodostaa vastaajien tyon henkilokohtainen
kokeminen. Eli seuraavien tarkastelujen yhteisend nimittdjand on pitdytyminen
vastaajan oman, henkil6kohtaisen tyon kuvauksessa ja erittelyssa. Silloinkin kun
kysymyksissd sivutaan tyoyhteisod tai organisaatiota padmielenkiinto suuntautuu
tyon hallintaan, asemaan tyopaikalla, muutokseen ja tulevaisuuteen vastaajan
omassa kontekstissa ja siithen, miten han henkilokohtaisesti kokee oman tyonsa ja
mikd yhteys ndilld tekijoilld on tutkittaviin sitoutumisindikaattoreihin.

Vastaajien tyomarkkina-asemaa haarukoitiin usean kysymyksen avulla. Sitd
selvitettiin tiedustelemalla tyosuhteen kestoa, mdardaikaisuutta/pysyvyytta seka
sosioekonomista asemaa organisaatiossa.

Tyo6suhteen kestoa tiedusteltiin kyselylomakkeessa kysymykselld Kuinka
kauan olet ollut nykyisen tyonantajan palveluksessa? ja vastaukset pyydettiin ilmoit-
tamaan vuosissa. Keskimdarin nykyisen tyonantajan palveluksessa on oltu 15
vuotta, vaihteluvilin ollessa 0—44 vuotta. Organisaatiositoutumisen ja tydsuhteen
keston vililld on voimakas yhteys (r=.30***). Toisin sanoen, se miten pitkdan
vastaaja on tydskennellyt nykyisen tyonantajan palveluksessa ennustaa selvisti
organisaatiositoutumisen voimakkuutta. My6s ammattijarjestoon sitoutumisen
(r=.13"**) ja palvelusvuosien vililld vallitsee selked yhteys. Organisaatiositoutumi-
sen ja palvelusvuosien vilinen yhteys selittyy osittain jo siitdkin, ettd pitkdan
jatkunut tyésuhde on jo sindllddn indikaattori organisaatiositoutuneisuudesta.
Lisdksi voimme kysy4, ettd selittddko ikd nama yhteydet? Onhan idn ja palvelus-
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vuosien viélillakin selvd yhteys (r=.66***). Seuraavaan taulukkoon on koottu
palvelusvuosien yhteys sitoutumisindikaattoreihin eri ikdryhmissa.

TAULUKKO 9 Palvelusvuosien yhteys sitoutumisindikaattoreihin eri ikaryhmissa

1934-49 1950-luvulla 1960-82
syntyneet syntyneet syntyneet
(vanhin (keskimméinen (nuorin
Palvelusvuosien korrelaatio kolmannes) kolmannes) kolmannes)
Organisaatiositoutumiseen (r/sig.) 5% 207 .07
Ammattijarjestositoutumiseen (r/sig.) .05 2% -.02

*p <05 *p< .01 **p <001

Taulukko osoittaa, ettd organisaatiositoutumisella ja palvelusvuosilla (nykyisen
tyonantajan palveluksessa) on selked tilastollisesti erittdin merkitsevad yhteys
niiden kyselyyn osallistuneiden keskuudessa, jotka ovat syntyneet ennen vuotta
1960. Nuorimmissa ikdryhmassa tata yhteyttd ei ole. Ay-sitoutuneisuuden ja
tyovuosien vililla on tilastollinen yhteys vain 1950-luvulla syntyneiden keskuu-
dessa. Pakotettu regressiomalli idn ja tyovuosien yhteydestd organisaatio- ja
ammattijarjestositoutumiseen osoittaa, ettd idlla on palvelusvuosiin verrattuna
suoraviivaisempi ja voimakkaampi yhteys molempiin indikaattoreihin (standardi-
soituneet beta-kertoimet selitettdessd organisaatiositoutumista idlld .273*** ja
tyovuosilla .119*** sekéd selitettdessd ammattijarjestositoutumista ialla .101** ja
tyovuosilla .064).

Asemaa organisaatiossa tai yrityksessd tiedusteltiin kysymykselld, jossa
vastaajaa pyydettiin ympéaroéiméaan se henkil6storyhma, johon hén katsoi kuulu-
vansa. Vastausten perusteella ylempiin toimihenkildihin kuuluu 23 %, alempiin
toimihenkil6ihin 35 % ja tyontekijoihin 42 %.

TAULUKKO 10 Ylempien toimihenkildiden, alempien toimihenkiloiden ja tyontekijoiden
sitoutuneisuus organisaatioon ja ammattijarjestoon

Sosioekonominen asema
Ylemmaéat Alemmat

toimi- toimi- Tyon-

henkilot  henkilot  tekijat Kaikki
Organisaatiositoutuminen (p=.982) 3,79 3,79 3,79 3,79
Ammattijarjestositoutuminen (p=.001) 3,04 3,24 3,24 3,20

*p <.05 *p<.01 **p<.001

Organisaatiositoutumiseltaan erilaiset sosioekonomiset ryhmit ovat erittdin
homogeenisia. Sen sijaan ammattijdrjestositoutumisessa ylemmat toimihenkilot
eroavat jonkin verran alemmista toimihenkil6istd ja tyontekijoistd. Ylemmat
toimihenkil6t omaavat nditd ryhmid heikomman ammattijarjestositoutuneisuuden.
Se, ettd alempien toimihenkil6iden ja tyontekijoiden ammattijarjestositoutuminen
on samalla tasolla ja korkeampaa kuin ylemmilla toimihenkil6illd, antaa kiinnosta-
via viitteitd palkkatyo6ldisten sisdiseen jakautumiseen. Kun eri sosioekonomisten
ryhmien ammattijarjestositoutumista tarkastellaan tarkemmin, havaitaan erittdin
kiinnostava tulos: voimakkain (3,36) ammattijarjestositoutuminen on alemmilla
toimihenkildilld, jotka eivdt toimi esimiestehtdvissd. Erddnlainen “demar-
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kaatiolinja” ammattijarjestositoutumisessa ei siten kuljekaan tyontekijoiden
ja toimihenkil6iden vilissd, vaan alempien ja ylempien toimihenkildiden valilla
(ks. Luokkaprojekti 1984, 148 ja Blom 1999, 39-46). Tosin, tdhdnkin tulokseen tuo
kiinnostavaa lisdvalaistusta idn liittdiminen sosioekonomisen aseman ja ammatti-
jarjestositoutumisen véliseen tarkasteluun. Talldin paljastuu, ettd vuoden 1959
jalkeen syntyneiden ylempien ja alempien toimihenkiléiden ammattijar-
jestositoutuminen ei lainkaan eroa tyontekijoiden ammattijarjestdsitoutumisen
tasosta. Sen sijaan vanhemmissa ikdryhmissa ylempien toimihenkil6iden ammat-
tijarjestositoutuminen on selvésti matalinta. Tulos on yhdenmukainen sen tuloksen
kanssa, joka saatiin tutkittaessa kolmen keskusjdrjeston jasenkunnan jasensuhteen
kollektiivista ja individuaalista orientaatiota. Tutkimuksessa ilmeni, ettd Akavan
jasenkunta oli keskusjdrjestoistd poikkeuksellinen siind suhteessa, ettd nuoret
akavalaiset omasivat vanhempiin kollegoihin verrattuna selvisti voimakkaamman
kollektiivisen jasensuhdeorientaation. Kollektiivisella jasensuhteella tutkimuksessa
tarkoitettiin sitd, ettd jasen kokee jdrjestaytymisen tdrkedksi ja kannattaa ay-
lilkkeen ajamia tavoitteita (ks. Jokivuori et al. 1996, 36-37).

Yksi viimeaikaisista eniten huomiota saaneista tyomarkkinajdrjestyksen
muutosta kuvaavista tekijoistd on tyosuhteen luonteen muuttuminen. Maaraai-
kaiset tyosuhteet yleistyivit erityisesti 1990-luvun laman aikana. Runsas kol-
mannes uusista tyosuhteista oli 1990-luvun puolenvilin jalkeen maaraaikaisia (ks.
Ylostalo ja Rahikainen 1998). Tydsuhteen luonteella (toistaiseksi voimassa ole-
va/madrdaikainen) on tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys sekd organisaatio-
ettd ammattijdrjestositoutumiseen. Pysyvailld eli toistaiseksi voimassa olevalla
tyosuhteella tyoskentelevit saavat erityisesti organisaatiositoutumista kuvaavalla
mittarilla selvdsti korkeammat keskiarvot kuin maéérdaikaisessa tyosuhteessa
tyoskentelevit (organisaatiositoutumisen ja ammattijérjestositoutumisen keskiar-
vot toistaiseksi voimassa olevalla tyosuhteella ovat 3,81 ja 3,21 sekd vastaavat
keskiarvot madraaikaisella tyosuhteella tyoskentelevilld 3,60 ja 3,10). Ian vakioimi-
nen — kun tieddmme, ettd nuoret tydskentelevit usein maardaikaisissa tydsuhteissa
— on jdlleen tédrked toimenpide. Kun tydsuhteen luonteen ja mittareiden valista
yhteyttd tarkastellaan eri ikdryhmissé, ei eroja ryhmien viélille jad. Nédin ollen se,
ettd nuoremmat tyoskentelevidt vanhempia tyontekijoitd useammin maaraaikai-
sella tyosuhteella selittdd erot tyosuhteen tyypin ja sitoutumisindikaattoreiden
valilld. Tulos on hyvin merkittdvd, sillda onhan méaaraaikaisia tyosuhteita pidetty
erddnlaisena ajan trendind “globaalissa tyopaikkakilpailussa”, ja on esitetty arvioi-
ta ettd patkatoilla tai madrdaikaisilla tyosuhteilla olisi vaikutusta yksilo kiinnitty-
miseen niin tydorganisaatioon kuin ammattijarjestoonkin. Késilld olevan aineiston
mukaan samanikaéiset vakituisessa ja madrdaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevit
eivat kuitenkaan eroa sitoutumiseltaan.

Erilainen ty6aikamuoto ei ole yhteydessd vastaajien organisaatioon tai
ammattijarjestoon sitoutumiseen. Sdannollistd pdivatyota tekevit ovat samassa
madrin sitoutuneita organisaatioon ja ammattijdrjestoon kuin esimerkiksi kol-
mivuorotyotd tekevit. Sen sijaan kaksi- ja kolmivuorotyota tekevit ovat muihin
(muita tydaikamuotoja tekeviin) verrattuna jonkin verran ammattijarjestositou-
tuneempia. Tulos selittyy osaksi silld, ettd kaksivuorotydta tekevistd neljd vii-
desosaa on sosioekonomiselta asemaltaan tyontekijoitd ja loput ei-esimiesasemassa
tyoskentelevid alempia toimihenkil6itd. Kuitenkin tata tydaikamuotoa tekevilla
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ndyttdisi olevan muihin verrattuna jonkin verran vahvempi sitoutuminen ammat-
tijarjestoon.

Erilainen palkkausmuoto on tilastollisesti yhteydessa sekd ammattijarjestoon
sitoutumiseen ettd jarjestdytymisen merkityksellisyyden kokemiseen. Sellaiset,
joiden palkkaustapa on peruspalkka ja vuoro-, provisio-, bonus- tai tuottavuuslisa,
ovat sitoutuneempia ammattijarjestoonsa. Vastaajista liki kolmannes (31%) ilmoitti
saavansa joko henkilokohtaista, ryhmékohtaista tai toimipaikkakohtaista provisio-,
bonus- tai tuottavuuslisdd. Erilaisia tuottavuuslisid saavien keskiarvot poikkeavat
tilastollisesti merkitsevésti siten ettd sellaiset palkansaajat jotka saivat joko henki-
l6kohtaista (167 vastaajaa) tai toimipaikkakohtaista (275 vastaajaa) tuottavuuslisaa
ovat keskimdarin organisaatiositoutuneimpia kuin muut. Mielenkiintoista on myos
se, ettd ryhméakohtaista (98 vastaajaa) tuottavuuslisdd saavat ovat muita hieman
ammattijdrjestositoutuneempia. Siten henkilokohtainen tai toimipaikkakohtainen
tuottavuuslisd ennakoi sitoutumista organisaatioon, kun taas ryhméakohtainen
tuottavuuslisd edistdd sitoutumista ammattijdrjestoon. Tosin, idn vakioiminen
supistaa olennaisesti eri palkkausmuotoihin liittyvit erot niin organisaatio- kuin
ammattijarjestositoutumisenkin osalta. Eli tulos selittyy suurelta osin erilaisia
tuottavuuslisid saavien korkeammalla i&lla.

Tyosuhteen epavarmuuskokemus on tavallisesti madritelty ristiriidaksi
yksilon kokeman ja toivoman turvallisuuden vililld (Jacobson & Hartley 1991, 7).
My®6s hyvéssé ja turvatussa asemassa olevat tyontekijat saattavat kokea epavar-
muutta arvostamiensa tyon piirteiden menettamisen pelon kautta (Rosenblatt &
Ruvio 1996). Tyon ja tyosuhteen varmuuden tai epdvarmuuden kokemisesta oli
lomakkeessa viittamid, joissa tiedusteltiin sitd, miten todenndkoisend vastaaja
pitda sitd, ettd erilaiset tyosuhteen turvallisuutta uhkaavat asiat voisivat tapahtua
nykyisessd tydssd seuraavan kahden vuoden aikana (kysymykset 16a-16c, 16e—
16g). Viittamistd rakennettiin summamuuttuja (Cronbachin alfa=.79), joka kuvaa
vastaajan arviota tyosuhteensa tulevaisuudesta. Kun epavarmuusindikaattorin
yhteyttd tarkastellaan selittdviin mittareihin, havaitaan kiinnostavaa yhteytta.
Tyosuhteen epavarmuuden kokemisen lisdantyminen viahentdd organisaatiositou-
tumista (r=.-16***), mutta ei ole yhteydessd ammattijdrjestdsitoutuneisuuteen
(r=.02). Organisaatiositoutumisen ja epavarmuuden kokemisen valinen (negatiivi-
nen) yhteys oli myds Jyvaskylan yliopistossa tehdyn tyén epavarmuutta kasitel-
leen tutkimuksen yksi keskeisista tuloksista (Happonen, Mauno, Kinnunen, Natti
& Koivunen 1996, 33). Tutkijaryhmén tulosten perusteella tyon epavarmuuden
kokeminen oli suomalaisessa tydeldamassa lisddantynyt selvasti 1990-luvun alusta
vuosikymmenen puolivéliin johtuen talouden ja tydmarkkinoiden epavakaistumi-
sesta 1990-luvun alkuvuosina. Yleinen huolestuneisuus omasta tydsuhteesta (irtisa-
nominen huolestuttaa ja on huolissaan tyonsé tulevaisuudesta; Cronbachin alfa=
.66) ei sen sijaan ole tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa kumpaankaan sitoutu-
misindikaattoriin. Tulos on yllattava, silld ainakin turvattomuuden ja ammattijér-
jestositoutumisen positiivinen yhteys olisi ollut odotettava. Voiko sitten ik sam-
muttaa yhteyden tyon epdvarmuuden ja ammattijarjestositoutumisen valilta?
Tarkasteltaessa tyon epavarmuuden ja ammattijarjestositoutumisen vilistd yhteyt-
td eri ikdryhmissa erikseen ei edelleenk&an ilmididen vilille saada tilastollisesti
merkitsevdd yhteytta.

Vastaajilta tiedusteltiin sitd, millaisia muutoksia heidin tydssiin on tapahtunut
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viimeisen kolmen vuoden aikana (kysymykset 15a — 15h). Osiot koskivat sellaisia
asioita kuten palkkatasoa, etenemismahdollisuuksia, tytén varmuutta, tyén mie-
lenkiintoisuutta ja tyon itsendisyyttd. Jokaisen osion kohdalla vastaajaa pyydettiin
arvioimaan onko ko. osion suhteen tapahtunut parantumista vai heikennysta.
Osioista rakennettiin summamuuttuja (Cronbachin alfa= .86), joka indikoi sit4,
miten vastaaja kokee tydsuhteensa muuttuneen viimeisen kolmen vuoden aikana.
Pistemddrdn kasvu summamuuttujalla kuvaa sitd, ettd vastaaja kokee tydsuhtees-
saan tapahtuneen negatiivisia muutoksia. Se, miten vastaaja arvioi tydsuhteensa
kehittyneen viimeisen kolmen vuoden aikana, on tilastollisesti erittdin merkitse-
vasti yhteydessd organisaatiositoutumiseen (r=-.27***), mutta ei lainkaan yhtey-
dessd ammattijarjestositoutumiseen (r=.00). Toisin sanoen negatiiviset kokemukset
tyossa (esimerkiksi palkkatason heikentyminen, tyon vastuullisuuden heikentymi-
nen) eivét lisdd tai vihennd ammattijarjestoon sitoutumista, mutta negatiiviset
muutokset tyosuhteessa ja tyossd vahentavit selvésti organisaatioon sitoutumista.
Tulos on mielenkiintoinen, toisin sanoen, mitd enemmaén vastaaja kokee tydsuh-
teessaan tapahtuneen negatiivisia muutoksia, sitd vahemman han on organisaati-
oonsa sitoutunut, mutta ammattijédrjestositoutumiseen néilld kokemuksilla ei ole
vaikutusta. Tulosta voidaan pitdd vahintaankin yllattavana, silld juuri negatiivisten
tyokokemusten on uskottu lisddvéan alttiutta panostaa ay-toimintaan.

Ty6n autonomia tai vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon on aikaisemmis-
sa tutkimuksissa usein havaittu olevan positiivisessa yhteydessa sekd organisaatio-
ettd ammattijarjestositoutumiseen. Sosiologi Graeme Salaman (1979, 70-78) on
kdayttanyt samasta ilmiostd, eritasoisista vaikutusmahdollisuuksista tychon,
matalan ja korkean toimintavapauden (discretion) tyoroolin kasitettd. Korkean
toimintavapauden tyorooleissa tyonantaja on delegoinut palkansaajalle tychon
liittyvaa valtaa jolloin ty6tehtdvien suorittamisen valvonta on véhdistd. Matalan
toimintavallan tyorooleissa tyonantaja sen sijaan valvoo tyontekijoitd tarkasti,
eivatka tyontekijat ole useinkaan selvilld siitd mitd organisaatiokokonaisuudessa
tapahtuu. Vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6honsa tiedusteltiin kolmella (Liker-
tin asteikollisella) vaittamalla (ks. liite 4, kysymykset 17a — 17¢). Osioista muodos-
tettiin summamuuttuja (keskiarvo = 3,20, keskihajonta 0,92, Cronbachin alfa=.72),
joka kuvaa vastaajan kokemusta omista tyohonsa liittyvistd vaikutusmahdolli-
suuksistaan. Mitd suurempi summamuuttujan arvo, sen enemmén vastaaja kokee
pystyvénsa vaikuttamaan omaan ty6honss, ja sitd paremmin héan tulkitsee olevan-
toon sitoutumisen kanssa lievisti (r=.06%) ja organisaatiositoutumiseen erittdin
selvisti (r=.31***). Organisaatiositoutumisen ja vaikutusmahdollisuuksien vélinen
yhteys on samanlainen kuin se, jonka tutkija Pirjo Tuuli (2000, 40-61) sai tutkies-
saan tydelamin laadun ja organisaatiositoutumisen vilistd yhteyttd vahittaiskau-
pan ja metalliteollisuuden tydpaikoilla. Vaikutusmahdollisuudet ty6ssa korreloivat
erittdin voimakkaasti organisaatiositoutumiseen kaikissa ikdryhmissa ja eri sosio-
ekonomisilla asemilla. Vaikutusmahdollisuudet ty6hon ja tyon autonomisuuden
kokeminen ovatkin olleet monien kotimaisten ja kansainvélisten tutkimusten
mukaan tdrkeitd organisaatiositoutumiseen yhteydessd olevia tekijoitd (esim.
Mathieu & Zajac 1990; Sverke & Sjoberg 1994; Kiianmaa 1996).

Tyotyytyvéisyys (ja negaationa tyotyytymattdmyys) ovat organisaatiositou-
tumiselle ldheisid kasitteitd. Itse asiassa tyotyytyvaisyyden voidaan tydvuosien
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tapaan sanoa myds osaltaan indikoivan organisaatiositoutumista, silld onhan
perusteltua olettaa, ettd jos tyontekija ei lainkaan koe tyotyytyvaisyytta halukkuus
vaihtaa tyopaikkaa lisddntyy. Aikaisempi tutkimus on nostanutkin tyotyytyvaéi-
syyden yhdeksi keskeisimmin organisaatiositoutumista ennustavaksi tekijaksi.
Kuitenkin tyotyytyvédisyyden voidaan selkedsti katsoa ilmentdvidn asennetta
nimenomaan ty6ta kohtaan, kun taas organisaatiositoutuminen ilmaisee asennetta
organisaatiota kohtaan.

Tyotyytymattomyyttd ja -tyytyvéisyytta tiedusteltiin erillisilla kysymyksilla
siten, ettd ensin tiedusteltiin niitd tyon aspekteja jotka heikentdvat nykyisessa
tyOsséd viihtymistd ja sen jalkeen aspekteja, jotka puolestaan lisdavat tyossa viihty-
mistd. Jaottelun taustalla on Herzbergin klassinen kaksifaktoriteoria (Herzberg et
al. 1959), jonka mukaan tyétyytyvaisyys ja -tyytyméttomyys riippuvat eri tekijois-
ta. Tosin sanoen jokin tyon piirre saattaa aiheuttaa tyytymattomyyden kokemista,
ja vaikka tama tekijd poistuisi ei tyotyytyvaisyys valttamatta lisdantyisi lainkaan.
Tyotyytyméattomyyttd ja -tyytyvaisyyttd kartoitettiin niin kutsutulla fasettinako-
kulmalla. Télloin huomio kiinnitetddn tyon eri aspekteihin, kuten palkkaan,
etenemismahdollisuuksiin, ty6kavereihin ja esimies-alais -suhteisiin. Fasettinako-
kulma (facet approach), jota monesti kdytetaan esimerkiksi erilaisissa tydolobaro-
metreissa, pyrkii siten tuomaan yksityiskohtaisesti esille sen, mitka piirteet lisdavéat
tai vahentdvat tyossa viihtymista ja miten laajaa tyotyytyvéisyyden tai -tyytymat-
tomyyden kokeminen on (ks. Spector 1997).

Vastaajilta tiedusteltiin (kysymyspatteri 23) mitka tekijat heikentavat nykyi-
sessd tyOssd viihtymistd. Liitetaulukossa 1 on esitetty faktorianalyysi tyossa viih-
tymista heikentdvien tekijoiden voimakkuutta koskevista kysymyksista. Taulukon
sisdlld olevat luvut ovat faktorilatauksia, jotka kuvaavat, miten vahva yhteys
kullakin kysymykselld on kuhunkin faktoriin. Faktoreista saadaan useita kiinnos-
tavia muuttujia, kuten esimerkiksi tyostressin kokemista kuvaava muuttuja.

Faktorissa I (sisallollisesti koyhad tyo) latautuvat tyytyméattomyys tyon yksi-
toikkoisuuteen, ty6td koskevien vaikutusmahdollisuuksien puutteeseen, etene-
mismahdollisuuksien puutteeseen sekd kehittymismahdollisuuksien puutteeseen.
Faktorissa II (tyonorganisointityytyméattomyys) latautuvat tyojarjestelyt, johtami-
nen, tyopaikan ilmapiiri ja suhteet esimiehiin. Faktorissa III (tyon itsesddtelyn
puute ja tyostressin kokeminen) latautuvat kiire tai kiredt aikataulut, jatkuva
uuden omaksumisen vaatimus ja tyén pakkotahtisuus. Monissa aikaisemmissa
tutkimuksissa juuri tyOstressin ja organisaatiositoutumisen valinen yhteys on
noussut merkittavaksi. Faktorissa IV latautuvat tyomatkat ja yksindisyys. Faktoris-
sa V latautuvat tyoajat ja palkka.

Faktoreista rakennettiin summamuuttujat, joiden yhteytta mittareihin kuvaa
seuraava korrelaatiotaulukko (Faktoreista rakennettujen summamuuttujien Cron-
bachin alfat ovat: FT1=.69, FT2=.72, FT3=57, FT4=.48 ja FI5=.23).
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TAULUKKO 11 Korrelaatiomatriisi erilaisen tyotyytymattomyyden yhteydestd organisaatio-
ja ammattijarjestositoutumiseen

TYYTYMATTOMYYS
Tyon Tyon- Tyo- Tyon Ty6aikaan
sisdltoon  organis.  stress. yksindis.  ja palkkaan
Ay.sitout. (r/sig.) -.03 -.05% .06% -.05* -.06*
Org.sitout. (r/sig.) -.30*** -.30%** -.09*** o 8 - 20%**

*p <05 *p<.01 **p <001

Taulukko osoittaa, ettd organisaatiositoutuminen on tilastollisesti erittdin merkit-
sevdsti ja selvasti yhteydessd tyotyytymattomyyden eri muotoihin. Kaikkein
voimakkaimmin organisaatiositoutumista laskevat tyytymattomyys tyon sisaltoon
ja tyonorganisointiin. Sen sijaan ammattijdrjestositoutumiseen erilainen
"tyoperdinen” tyytymattomyys ei ole juuri lainkaan yhteydessd, vaan yhteydet
ovat erittdin lievid, tilastollisesti melkein merkitsevid. Tyytymattomyys ty6aikaan
ja palkkaan vidhentdd tilastollisesti melkein merkitsevasti ay-sitoutuneisuutta.
Tama saattaa olla epdsuora ilmaus tyytymaittémyydestda ay-politiikkaan, sen
heikkoon kykyyn parantaa jasenkunnan taloudellisia, aineellisia etuja.
Faktorianalyysi tyossi viihtymisti koskevista kysymyksista (ks. liitetaulukko
2) nostaa esille kolme tekijaa. Faktorissa I (tyoskentelyolosuhteet) latautuvat tyon
arvostus, suhteet esimiehiin, uralla eteneminen/ylenemismahdollisuudet, palkka,
tyoskentelyolosuhteet, tydpaikan henki ja tyosuhteen varmuus. Faktoriin II (tyon-
mielenkiintoisuus) latautuvat tyon mielenkiintoisuus, tyon vaihtelevuus, asiak-
kaat/potilaat ja uusien asioiden oppiminen. Faktori III (tydaika) latautuvat tydajat
ja tyomatkat. Myo6s néistd faktoreista rakennettiin summamuuttujat. (Summa-
muuttujien Cronbachin alfat ovat tyoskentelyolosuhteet=.79, tyonmielenkiintoi-
suus=.69 ja tydaika=.55). Mielenkiintoisimmat indikaattorit ovat kaksi ensimmais-
td, joista ensimmadinen kuvaa tyytyvaisyytta tyoskentelyolosuhteisiin eli tyytyvai-
syyttd ikdan kuin tyon ulkoisiin tekijoihin ja toinen indikaattori tyytyvaisyytta
tyon sisdltoon, toisin sanoen sithen miten paljon ty6 antaa sisdllollistd tyydytysta.

TAULUKKO 12 Korrelaatiomatriisi erilaisen tyossd viihtymisen yhteydestd organisaatio- ja
ammattijarjestositoutumiseen

TYYTYVAISYYS
Tyoskentely-  Tyon mielen- Tyo-
olosuhteisiin  kiintoisuuteen aikaan
Organisaatiositoutuminen 27 A7 A3
Ammattijdrjestositoutuminen .04 .02 .00

*p <05 *p< .01 **p <001

Jalleen organisaatiositoutumisen yhteys tyotyytyvaisyyttd aiheuttaviin tekijoihin
on aineistossa selvd. Vaihtoteoriaan viitaten, erityisesti tyytyvaisyys (ulkoisiin)
tyoskentelyolosuhteisiin johtaa selvimmin organisaatiositoutumisen lisddntymi-
seen. My0s tyytyvdisyydelld tyon sisdltoon (sisdinen tyotyytyvéisyys) on selked,
positiivinen yhteys organisaatiositoutumiseen. Sen sijaan ammattijarjestositoutu-
miseen ndillad ei ole sanottavasti yhteyttd (kyse ei ole vain lineaarisen yhteyden
puuttumisesta vaan todellakin siitd, ettd eri tavoin tyytymattomyytta tai tyytyvai-
syyttd kokevat eivdt eroa ammattijarjestositoutumiseltaan). Tulos on mielenkiin-
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toinen sitd taustaa vasten, ettd joissakin aikaisemmissa ammattijdrjestositoutunei-
suutta kasittelevissd tutkimuksissa on loydetty yhteys tyttyytyvdisyyden ja
ammattijdrjestositoutuneisuuden vélilld. Tosin yhteys on ollut luonteeltaan vahin-
taankin kompleksista eli toisinaan tyotyytyvdisyyden on ndhty ennustavan korke-
aa ay-sitoutuneisuutta, toisinaan taas matalaa sitoutuneisuutta. Esimerkiksi Gor-
donin tydryhma (1980) havaitsi yhteyttd sekd ulkoisen (extrinsic) ettd sisdisen
(intrinsic) tyStyytyvaisyyden ja ammattijarjestositoutuneisuuden vililld. Sen sijaan
esimerkiksi Fullagar ja Barling (1989) havaitsivat kddnteisen yhteyden tyotyytyvai-
tumista késittelevistad tutkimuksista meta-analyysid tehneet Bamberger, Kluger ja
Suchard toteavatkin, ettd tyotyytyvdisyyden yhteys ammattijarjestositoutuneisuu-
teen jaa useimmissa tutkimuksissa heikoksi (mt. 1999, 304-318). Aineiston perus-
teella voidaan todeta, ettd ammattijarjestositoutuneisuuteen ei tyohon liittyvalla
tyytyvéisyydella tai tyytymattomyydella ole vaikutusta. Barlinger’in ja kumppa-
neiden (1992) mukaan tyotyytyvédisyyden yhteyden ”“etumerkki” ammattijarjes-
tositoutumiseen on ensiarvoisen tarked. Mitd sitten kertoo yhteyden puuttuminen?
Se kertoo ainakin sen, ettei tyotyytyvdisyys tai -tyytyméattomyys sindlldan vahvista
tai rapauta ammattijarjestositoutumista, ja ettd ammattijarjestositoutumisen syita
tulee hakea muualta kuin tyohon liittyvéasta tyytyvaisyydesta.

Yhteys tyytyviisyyteen tyoskentelyolosuhteisiin (ulkoinen tyotyytyvaisyys)
ja organisaatiositoutumisen vililld on sen sijaan erityisen selvd. Tyytyvaisyys
tyoskentelyolosuhteisiin pitda sisdlldan tyytyvaisyyden sellaisiin ty6hon liittyviin
komponentteihin kuten tydn arvostus, suhteet esimiehiin, uralla etenemi-
nen/ylenemismahdollisuudet, palkka, tyoskentelyolosuhteet, tyopaikan henki ja
tyosuhteen varmuus. Samat tekijét tyytymattomyysfaktoreilla laskevat organisaa-
tiositoutumista erittdin voimakkaasti. Tulos on yhdenmukainen Ishikawan ja Le
Grand’in (2000, 45) laajassa kansainvélisessa elektroniikkateollisuuden tyontekijoi-
td koskevassa vertailututkimuksessa saatuun tulokseen, jonka mukaan
”organisaatiositoutuminen on kaikissa maissa selkedsti yhteydessa siihen, miten
tyytyvéinen tyontekija on tyoskentelyolosuhteisiinsa, tySturvallisuuteensa, palk-
kaansa ja ura- ja kehitysmahdollisuuksiinsa”.

Barling et al. (1990) ovat tutkimuksessaan paatyneet samanlaiseen tulokseen
kuin oma aineistoni ndyttaa eli tyotyytyvéisyydelld on yhteys organisaatiositou-
tumiseen, mutta ei juuri lainkaan yhteytta ammattijérjestositoutumiseen. Iverson
ja Kuruvilla (1995, 562) ehdottavatkin, ettd tyotyytyvéisyys voi vaikuttaa ammat-
tijarjestositoutumiseen epdsuorasti, organisaatiositoutumisen kautta. Ajatuksen
taustalla on siis kaksoissitoutuminen; sitoutuminen organisaatioon on yhteydessa
ammattijarjestositoutumiseen ja ndin ollen koska tyotyytyvaisyys johtaa heidan
mukaansa vahvempaan organisaatiositoutumiseen, on silld vélillinen yhteys myos
ammattijarjestositoutumiseen.

Ylla esitetyn perusteella voidaan todeta, ettd tyosuhteen kestolla — kuten
idllakin — on selked yhteys erityisesti organisaatiositoutumiseen. Yhteys tyossédolo-
vuosien ja organisaatiositoutumisen vélilld on ndhtdvissda myos eri ikdryhmissa.
Sen sijaan yhteys tyossdolon ja ammattijarjestositoutumisen vélilla on heikompi.
Vastaajan sosioekonominen asema eli toisin sanoen se, mihin henkil6stéryhmaan
hén kuuluuy, ei - yllattavaa kylla — tuottanut tilastollisesti merkitsevid eroja. Toisin
sanoen ylemmat ja alemmat toimihenkil6t sekd tyontekijiat ovat kokolailla yhta
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sitoutuneita ammattijdrjestdonsd ja organisaatioonsa. Eri tehtdvissd tyosken-
televistd johtaja- ja paallikkotehtdvissa sekd tyonjohtotehtdvissad tyoskentelevit
ovat kaikkein sitoutuneimpia organisaatioonsa, myos pdatoimiset henkildston
edustajat ovat erittdin sitoutuneita organisaatioonsa. Selvasti vahéisintd organisaa-
tiositoutuminen on tarkastus-, kuljetus-, pakkaus-, varasto- ja siivoustehtdvissa
tyoskentelevilld. Henkiloston edustajien lisdksi muita vahvempaa ammattijarjes-
tositoutuneisuutta osoittavat asennus-, kokoonpano ja tyostotehtavissa tyoskente-
levit eli teollisuustyota tekevit.

Tyosuhteen luonne (vakituinen/madéardaikainen), erilainen tydaikamuoto ja
erilainen palkkausmuoto eivit ole yhteydessd sen enempad ammattijarjesto- kuin
organisaatiositoutumiseenkaan, kun ikd on vakioitu. Tydaikamuoto ei tuota eroja
sitoutuneisuuteen. Sellaiset, joiden palkkaustapa on peruspalkka ja vuoro-, provi-
kokevat ammatillisen jarjestaytymisen muita tdrkeammaéksi.

Tyosuhteessa koettu epdvarmuus vahentdd organisaatiositoutumista. Toisaal-
ta, mitd enemman positiivisia muutoksia vastaaja kokee tydsuhteessaan tapahtu-
neen viimeisen kolmen vuoden aikana, sitd organisaatiositoutuneempi han on. Sen
sijaan tyosuhteen epdvarmuus hieman lisda sitoutumista ammattijarjestoon. Toisin
sanoen, mitd enemman henkild kokee tyostressid ja epdvarmuutta, sitd vahemman
sitoutunut han on organisaatioonsa, mutta sitd enemmén ammattijarjestoonsa.
Tulokset ovat siis tdysin samansuuntaiset kuin DeCotiis ja LeLouarn (1981) ovat
omassa tutkimuksessaan saaneet.

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon lisda selviasti organisaatiositoutumis-
ta ja se korreloi positiivisesti my6s ammattijarjestositoutumiseen. Tulos on yh-
denmukainen aikaisempien tutkimusten kanssa. Erilainen ty6tyytymattomyyden
kokeminen — kuten aikaisempi tutkimuskin osoittaa — on selviasti yhteydessa
organisaatiositoutumiseen, mutta ei juuri lainkaan ammattijarjestdsitoutumiseen.
Erityisesti se, missda méaarin vastaaja kokee tyytymattomyytta tyonsisaltoon ja tyon
organisointiin, on negatiivisessa yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen. Samoin
tyossd viihtyminen, erityisesti tyotyytyvdisyys tyoskentelyolosuhteisiin lisaa
sitoutumista organisaatioon, mutta tydssa viihtymisen ja ammattijdrjestositoutu-
misen vélinen yhteys puuttuu.

TAULUKKO 13 Regressioanalyysi sitoutuneisuutta ennustavista tychon liittyvistd muuttujista
(arvot ovat standardisoituja beta-kertoimia)

Organisaatio- Ammattijarjesto-
Sitoutumisen selittdjat sitoutuneisuus sitoutuneisuus
Ty6suhteen tyyppi (méaardaik. /vakit.) .01 -.04
Asema (tt-alth—ylth) .04* .02
Tyossdolovuodet (0-44) .30%** 2%
Tyosuhteen epavarmuus (lo-hi) -.02 .06%
Tyosuhteessa tapahtuneet muutokset (negat.—posit.) .12*** -.03
Odotukset tyosuhteelta (negat.—posit.) 01 -.03
Vaikutusmahdollisuudet tycshon (lo-hi) 10** .09**
Tyotyytymattomyys (lo—hi) .23 -.01
Tyotyytyvaisyys (lo-hi) 21 .03
R? 2971 026%**
F 77,780 5,309
N 1685 1484

*p<.05 *p<.01 **p<.001
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Taulukosta voidaan havaita, ettd erilaiset tyohon liittyvit tekijat “ennustavat” 29
prosenttia organisaatiositoutumisesta, mutta vain vajaan 3 prosenttia ammattijér-
jestositoutumisesta. Molempia sitoutuneisuuksia eniten tdssa tyohon liittyvassa
muuttujaryhmaéssa selittdd tydvuodet nykyisen tyonantajan palveluksessa. Organi-
saatiositoutuneisuutta ennustavat lisiksi voimakkaasti sekd tyotyytymattomyys
ettd -tyytyvaisyys. Aivan vastaavien tekijoiden yhteyden organisaatiositoutumi-
seen ovat dokumentoineet hyvin monet tutkijat eri puolilla maailmaa (esim. Jeong
1990; Sverke & Sjoberg 1994). Tyosuhteessa tapahtuneet positiiviset muutokset
(kokemukset) lisddvit organisaatiositoutuneisuutta. Samoin vaikutusmahdolli-
suudet tyohon, joka tychon liittyvistd tekijoistd, epdvarmuuden kokemisen ja
tyovuosien ohella, ennustaa myos ammattijarjestositoutuneisuutta. Toisin sanoen,
kun vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon lisddntyvat, kasvaa ammattijarjes-
tositoutuminen, ja toisaalta, tyosuhteessa koettu epavarmuus lisdé lievésti ammat-
tijarjestositoutuneisuutta. Vaikutusmahdollisuudet ty6ssd, joka viittaa osin tyo-
eldman valtasuhteisiin (ks. Blom et al. 1999, 99), on tyén autonomisuuden ldhikési-
te, ja sen on aikaisemmissa tutkimuksissa todettu olevan erityisesti organisaa-
tiositoutumista ennusta tekija (Mathieu & Zajac 1990; Sverke & Sjoberg 1994;
Kiianmaa 1996).

Se, ettd tyossda koettu epavarmuus lisdd ammattijarjestositoutuneisuutta,
nostaa esille ammattijarjestoon liitettdvaa turvakollektiiviajattelua. Ammattijarjesto
merkitsee tyontekijoille suojaa ja turvaa esimerkiksi juuri tyossa koettuun epévar-
muuteen (vertaa Jokivuori et al. 1996, 132-149). Yksilon sidettd ammattijarjestoon
ndyttdisi siis vahvistavan epdavarmuus, joka liittyy tyosuhteen jatkumiseen tai siind
tapahtuviin kielteisiin muutoksiin.

5.3 Asennepiirteet, sosiaaliset siteet sekd organisaatio- ja
ammattijdrjestositoutuminen

Tésséd osiossa tarkastellaan erdiden sosiaalipsykologisten determinanttien yhteytta
ammattijdrjesto- ja organisaatiositoutumiseen. Tallaisia tekijoitd ovat yleinen
suhtautuminen ammatilliseen jarjestdytymiseen, sen merkityksellisyyden kokemi-
nen, tyytyvaisyys ammattiliittoon seké jaseniston yhtenevdisyyden kokeminen.
Kollektiivinen tydorientaatio, jolla tarkoitetaan yksilon halua tydskennelld mie-
luummin ryhmdssé kuin yksin, on myo6s aikaisemmissa tutkimuksissa havaittu
olevan yhteydessa esimerkiksi ay-osallistumiseen ja ammattijarjestositoutumiseen
(esim. Kelly & Kelly 1994). On perusteltua olettaa, ettd edella luetellut asennepiir-
olevia tekijoita.

Jasenyys ammattiliitossa on tdarked tekijd verrattaessa jarjestdytyneiden ja
jarjestaytymattomien sitoutumista organisaatioon. Ammattiliittoon kaikista kyse-
lyyn vastanneista kuului 90 prosenttia ja jarjestaytyméattomia oli 10 prosenttia. Ei
ole tietenkddn mitdan mieltd verrata jarjestdytyneiden ja jarjestaytymaéttomien
ammattijarjestositoutuneisuutta, koska jdlkimmadiseltd ryhmaéltd puuttuu ay-
jasensuhde, eivitkd he ole voineet vastatakaan ammattijarjestositoutuneisuutta
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koskeviin vaittamiin. Mielenkiintoista sen sijaan on se, ettd jarjestaytymattomat eli
ammattiliittoon kuulumattomat ovat keski-idltdan vuoden jdrjestaytyneitd van-
hempia. Lisdksi, kun jarjestaytymattomien suhteellisia osuuksia tarkastellaan
ikdryhmittdin, havaitaan kiinnostava ja hieman yllattavakin tulos. Jarjestaytymat-
tomid on vanhimmassa ikdryhmaéssa 12 prosenttia, 1950-luvulla syntyneissa 11
prosenttia ja nuorimmassa ikdryhmaéssa (vuoden 1960 tai jalkeen syntyneet) vain
8 prosenttia. Ndin ollen aineisto ei anna tukea sille melko yleisesti esitetylle vait-
teelle, jonka mukaan erityisesti nuorissa tyontekijoissa on paljon jarjestaytymatto-
mid. Tosin on mahdollista aineiston ikdvinoumaan viitaten, ettd juuri ammattiliit-
toon kuulumattomat nuoret tyontekijat ovat jattaneet kyselyyn muita herkemmin
vastaamatta.

Organisaatiositoutuneisuudessa ndméa kaksi ryhmad (jarjestaytyneet ja
jarjestaytymattomat) eivat juurikaan eroa, kuten voimme seuraavasta taulukosta
havaita.

TAULUKKO 14 Jarjestaytyneiden ja jarjestaytymattomien keskiarvot organisaatiositoutumista
kuvaavalla mittarilla

1. Jarjestaytyneet 2. Jarjestaytymattomat 3. Kaikki sig.

Org.sitoutuminen 3,80 3,71 3,79 .154

Kun jarjestaytymattomien ja jarjestdytyneiden organisaatiositoutumista tarkastel-
laan ikaryhmittdin, havaitaan ettd nuorimmassa ikdryhmassa (vuoden 1960 jalkeen
syntyneet) organisaatiositoutuminen on tilastollisesti melkein merkitsevasti
voimakkaampaa kuin ikdryhmaén jarjestaytymattomissa. Muissa ikdryhmissa ei
eroja jdrjestaytyneiden ja jarjestaytymattomien organisaatiositoutumisessa ole.

Se, miten pitkddn vastaaja on kuulunut, johonkin ammattijarjestodn korreloi
ammattijarjestositoutuneisuuden kanssa (r=.19***) ja organisaatiositoutumisen
kanssa vield selvemmin (r= .28***). Kun tarkastelemme yhteytta eri ikdryhmissa,
huomataan ettd yhteys patee my®os eri ikdryhmissa. Tosin sanoen eri ikdryhmissa
se, miten kauan vastaaja on kuulunut johonkin ammattiliittoon korreloi positiivi-
sesti sekd ammattijdrjestoon ettd organisaatioon sitoutumiseen.

Buchanan (1974, 540-542) on esittdnyt sosiaalisen identifikaation teoriaan
pohjaavan ajatuksen, jonka mukaan tyotovereiden asenteilla ja yhtendisyydelld on
vaikutusta sitoutumiseen. My6s Marx-vaikutteinen ammattijarjestositoutumistut-
kimus korostaa yhteisollisten tekijoiden osuutta ammattijarjestositoutumistietoi-
suuden synnyssd. Kyselylomake sisélsi kysymyksen, jossa tiedusteltiin sitd miten
yhtendiseksi (missd méaérin liiton jasenet muodostavat tyopaikalla yhtendisen
joukon, joka on valmis tukemaan luottamusmiehid/yhdyshenkil6itd ndiden
hoitaessa jasenten asioita tydpaikalla) vastaaja arvioi oman liittonsa jasenet tyopai-
kalla. Talla arvioilla on erittdin selvd yhteys ammattijarjestositoutumiseen; kaik-
kein sitoutuneimpia ovat ne, joiden mielestd jasenet ovat hyvin yhtendisid ja
toimintavalmiita (3,68), seuraavaksi sitoutuneimpia taas ne, joiden mielesta jasenet
ovat joissakin tilanteissa yhtendisid ja toimintavalmiita, mutta eivit aina (3,33).
Ammattijarjestositoutuminen on edellisiin ryhmiin verrattuna selvésti heikompaa
sellaisten parissa jotka eivit osanneet arvioida jasenkuntansa yhtendisyytta (2,97)
tai ne, joiden mielesta liiton jasenet eivét ole tyopaikalla yhtendisid eivatka toimin-
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tavalmiita (2,88). Keskiarvot ammattijdrjestositoutuneisuuden osalta eroavat eri
ryhmissa tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=.000). Tulos on tirked siksi, etti se
nostaa esille paikallisen toimintakulttuurin merkityksen erityisesti ammattijirjestositou-
tumiselle. Erittdin mielenkiintoista on liséksi se, ettd myos organisaatiositoutumi-
nen on samalla tavoin vahvinta niiden keskuudessa, joiden mielesta jasenet muo-
dostavat yhtendisen joukon. Yhteyttd organisaatiositoutumiseen selittdd jonkin
verran ik eli idn vakioiminen pudottaa merkitsevyystasoa, mutta ammattijarjes-
tositoutuneisuuden ja yhtendisyyden valilld on kaikissa ikdryhmissa tilastollisesti
erittdin merkitseva yhteys. Ndin Buchanin teesi jaseniston yhtenevaisyyden merki-
tyksestd sitoutumiseen saa aineistossa empiiristd evidenssid. Tulos tukee myos
Ollman’in (1993) ja Mann'in konseptiota ammattijdrjestdsitoutumisesta. Heidan
mukaansa ammattijdrjestositoutuminen on ymmarrettava sekd prosessina ettd
suhteena joka eroaa yksil6llisestd sitoutumisesta ainakin siind, ettd ammattijérjes-
tositoutuminen on luonteeltaan kollektiivista sitoutumista. Se on ajattelutapaa,
joka kehittyy yksilon ja ryhméan vuorovaikutuksessa. Liséksi, se on sitoutumista,
jolla on yhteys tyontekijoiden objektiivisiin intresseihin eikd vain yksil6llisiin
intresseihin (ks. my6s Peat 2001, 12). Jaseniston yhtenevidisyyden kokemus on juuri
sitd spontaania kollektiivisuutta, josta sitoutuminen ammattijérjestoon virida.

Magenau et al. (1988) ovat esittdneet vaihtoteoriaan pohjaten, ettd sitoutumi-
nen on tulosta siitd miten yksilo arvioi organisaatiotaan tai ammattiliittoaan.
Heiddn mukaansa organisaatiositoutuminen on tulosta tyotyytyvaisyydestd, mutta
ei suoraan johda ammattijarjestositoutumiseen. Sen sijaan tyytyvéaisyys ammatti-
liittoon (union satisfaction) ennustaa ammattijarjestositoutumista, mutta ei organi-
saatiositoutumista. Kyselylomake sisélsi vaittdaman Ammattiliitto, johon kuulun on
onnistunut jasentensd etujen ajamisessa paremmin kuin moni muu ammattiliitto. Ndin
ollen vaittaima heijastelee vastaajan tyytyvéaisyyttd ammattiliittoon ainakin palkan-
saajien etujen ajajana. Tyytyvédisyys ammattiliittoon onkin erittdin voimakkaasti
yhteydessd ammattijarjestositoutuneisuuteen (r=.35***), mutta toisin kuin Ma-
genau'n tutkijaryhmd esittdd, ammattiliittotyytyvaisyys on yhteydessda myos
organisaatiositoutumiseen (r=.15**). Kyseessad voi kuitenkin jilleen olla néden-
ndisyhteys, jonka selvittamiseksi on tehtdva regressioanalyysi (taulukko 15).

Ryhmadidentifikaatiota kartoittava mittari rakennettiin vaittamistd Tunnen
voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta muihin samassa tyotehtivissi tyoskenteleviin ja
Tyoskentelen mieluummin ryhmdssi kuin yksin. Mittari heijastelee samalla vastaajan
kollektiivista tai individuaalista tydorientaatiota (ks. Brown et al. 1992). Kollektii-
vinen tydorientaation on selvidsti yhteydessd sekd organisaatiositoutumiseen
(r=.28%**) ettd ammattijdrjestositoutumiseen (r=.18**). Tulos on kokolailla luon-
nollinen. Kuvaavathan sitoutumisen indikaattorit yksilon suhdetta johonkin
kollektiiviin ja ndin ollen on luonnollista, ettd sitoutuneet kokevat myd6s vahvem-
paa kollektiivista sidosta tyoyhteisonsa muihin jaseniin. Myo6s Mathieun ja Zajacin
tutkimuksessa nousi esille ryhmaén ja ryhmétunteen vaikutus. Heiddn mukaansa
yhteenkuuluvaisuuden tunne ennakoi voimakasta organisaatiositoutumista (mt.
1990,179-181).

Faktorianalyysin pohjalta rakentuva summamuuttuja, Solidaarisuus (Cron-
bachin alfa=.64), koostuu neljastd osamuuttujasta (Paras tapa ratkoa ongelmia tyopai-
kalla on neuvotella niistid yhdessi johdon ja ay-edustajan kanssa, On tirkedd kuulua
ammattiliittoon riippumatta siitid miti tyotd tekee, Erilaiset parannukset tyoehtoihin on



67

saavutettavissa vain palkansaajien yhteistoiminnan avulla sekd Ilman ammattijirjestoji
tyopaikan johto olisi etulyontiasemassa suhteessa tyontekijoihin). Nain summamuuttu-
jassa yhdistyy ammatillisen jdrjestdytymisen tdrkeyden kokeminen (prounion
attitude) seké tyontekijoiden ja johdon vastakkainasettelua suosiva ajattelutapa,
josta Kelly & Kelly kadyttavat nimitystd “outgroup stereotyping”. Solidaarisuus ja
ammattijarjestotoiminnan merkitysta kuvaava muuttuja on yhteydessa ammatti-
jarjestositoutumiseen erittdin voimakkaasti (r=.43***) ja organisaatiositoutu-
miseenkin (r=.11***) selvésti. Seuraavassa taulukossa on esitetty regressioanalyysi
erilaisten asennetekijoiden yhteydestd organisaatio- ja ammattijdrjestositoutumi-
seen.

TAULUKKO 15 Regressioanalyysi sitoutuneisuutta ennustaviin asennepiirteisiin liittyvista
muuttujista (arvot ovat standardisoituja beta-kertoimia)

Organisaatio- Ammattijarjesto-
Sitoutumisen selittajat sitoutuneisuus sitoutuneisuus
Jaseniston yhtendisyys (lo-hi) .08*** 19
Tyytyvaisyys ammattiliittoon (lo—hi) .09** 21
Solidaarisuus (lo—hi) .04 28***
Tyoorientaatio (individ. — kollekt.) 24 .08**
R? 092%** .258%**
F 35,054 118,055
N 1390 1365

*p <.05 *p <.01 **p<.001

Yksilon asennepiirteisiin ja sosiaalisiin siteisiin liittyvat muuttujat ovat erittdin
selkedsti yhteydessd ammattijdrjestositoutuneisuuteen. Yhdessd ne ennustavat
noin 26 prosenttia ammattijirjestositoutuneisuuden vaihtelusta. Voimakkain on
yhteys ammattijarjestositoutuneisuuden ja yleisen ammattijdrjestotoiminnan
merkityksellisyyden -orientaation (prounion attitude) vélilld. Tosin sanoen, mita
tarkeampéana tyontekija ylipdansa pitdd ammatillista jarjestdytymistd, sitd sitou-
tuneempi hdn on sithen ammattijarjestoon, jonka jasen han on.

Newton ja Shore (1992) perustavat oman mallinsa ammattijarjestsitoutunei-
suudesta ajatukseen, ettd juuri yleinen asennoituminen ammattijérjestotoimintaan
(prounion attitude) on se miké tuottaa kausaalisesti ammattijarjestositoutuneisuut-
ta. My0s Sverke'n ja Sjoberg’in (1994, 548) tutkimuksessa yleinen “ideologinen”
asennoituminen ammattijarjesttoimintaan on tarkein yksittdinen ammattijérjes-
tositoutumista ennustava tekija. Shore’n ja Newton'in (1995) teoretisoinnissa on
ajatus, ettd yleinen ammattijarjestdytymisen merkitystd korostava orientaatio
vahvistuisi erityisesti jasensuhteen myo6td, eli pidempédan ammattiliittoon kuulu-
neet ovat nuoriin verrattuna enemmaéan ammatillisen jarjestdytymisen puolesta.
Aineistoni ei anna yksiselitteistd tukea heidédn esittdmalleen teesille, silld vaikka
ammatillisen jdrjestaytymisen merkitystd korostava asenne vahvistuukin idn
myo6td, kaikkein myonteisemmin ammattijdrjestétoiminnan merkitysta painottavat
aineistossani alle vuoden jasenend olleet seka yli 10 vuotta jasenend olleet. Vahiten
ammatillisen jarjestaytymisen merkitysta korostavat vuodesta yhdeksaan vuotta
johonkin ammattiliittoon kuuluneet. Tulos antaisi varovaisia viitteitd sen suuntai-
selle ajatusrakennelmalle, ettd aivan jasensuhteen alussa ideologinen ulottuvuus
on voimakas ja alkaa sitten ajan my6ta laskea, kunnes taas jasensuhteen pidem-
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pdan jatkuessaan voimistuu. Téllaisen péattelyketjun heikkoutena on tietysti
poikkileikkausaineiston tuomat rajoitukset.

Silld, miten yhtendiseksi vastaaja arvioi oman liittonsa jaseniston tydpaikalla,
on selvd yhteys ammattijarjestositoutuneisuuteen. Mita yhtendisemmaksi oman
liiton vaki tyopaikalla koetaan, sen sitoutuneempia ammattiliittoon ollaan. Kollek-
tiivinen tydorientaatio (sosiaalinen identifikaatio muihin samassa tyotehtavissa
tyoskenteleviin) on siten yhteydessa ammattijarjestositoutuneisuuteen. Kollektii-
vinen tyoorientaatio ennakoi niin ikddn korkeaa sitoutumista organisaatioon.
Kaiken kaikkiaan erilaiset asennepiirteet ennustavat huomattavasti selvemmin
ammattijarjestositoutuneisuutta kuin organisaatiositoutuneisuutta. Kun erilaiset
asennetekijat selittdvat noin 26 prosenttia ammattijarjestositoutumisesta — tausta-
tekijoiden ja tyohon liittyvien tekijoiden selittdessd vain 3 %, on todettava etta
tulos nostaa esille sosiaalisen identifikaation merkitystd jisenorientaatiossa. Nédin
ollen ammattijarjestositoutuminen on selvasti “sukulaisuussuhteessa” sosiaalisen
identiteetin késitteeseen. Sosiaalisen identiteetin teoriahan (ks. esim. Taifel &
Turner 1986) painottaa ndkemystd, ettd juuri yksilon tietoisuus siitd, ettd han
haluaa kuulua johonkin ryhméaan omaa selkeén vaikutuksen jasenyyden affektiivi-
selle tai emotionaaliselle ulottuvuudelle. Toisin sanoen ryhmaéidentifikaatio on
yhteydessa sithen, miten sitoutunut jasen ammattiliittoonsa on (ks. myos Kelly and
Kelly 1994, 64-65). Tulos alleviivaa myds Marx-vaikutteisten tutkijoiden tulkintaa
ammattijarjestositoutumisesta “kollektiivisena sitoutumisena”, jossa paikalliset,
tilannekohtaiset kollektiiviset tekijat ovat tarkedmpid kuin esimerkiksi yksilolliset,
tyohon liittyvat tekijat (ks. Peat 1991).

5.4 Organisaatiotekijoiden yhteys organisaatio- ja
ammattijirjestositoutumiseen

Edellisisséd jaksoissa jo sivuttiin erdiltd osin henkil6ston tyon toimintaympéristoon
ja tyoyhteis6on liittyvid kysymyksid. Tarkastelun lahtokohtana olivat kuitenkin
vastaajien henkilokohtaiset kokemukset tyon muutoksista ja tyon piirteistd oman
tyonsd kautta katsottuina. Seuraavassa jaksossa ldhestymistapa muuttuu. Vastaa-
jille asetetut kysymykset koskevat edelleen tyon eri aspektien kokemista, mutta
nyt keskiossa on spesifisti tyoyhteiso tai organisaatio, ja sen kokeminen. Vastaajia
pyydetddn ikddn kuin ottamaan etdisyytta omaan, henkilokohtaiseen tilanteeseen-
sa ja kommentoimaan tydyhteisonsad olosuhteita yleisemmastd ndkokulmasta.
Millaiset tekijat tyoyhteisossd ovat yhteydessd organisaatioon tai ammattijérjes-
toon sitoutumisessa? Eroavatko eri toimialat sen suhteen miten sitoutuneita niiden
tyontekijat ovat organisaatioonsa ja ammattijarjestoonsa? Miten organisaatioilma-
piiri, organisaatiossa ilmeneva luottamuskulttuuri tai esimies-alais -suhteet vaikut-
tavat sitoutumiseen? Tarkastelu aloitetaan vertailemalla sitoutuneisuuden keski-
madrdistd voimakkuutta toimialoittain.



69

TAULUKKO 16 Toimialoittaiset erot organisaatio- ja ammattijarjestositoutumisessa (varianssi-

analyysi)
Ka:n 95%
Organisaatio- luott.vali
sitoutuminen  Toimiala n Ka Keskihaj. Ala  Ylda Min Max
Sairaalat 387 3,73 ,85 364 3,81 1 5
Pankit 273 4,00 ,69 392 4,08 1 5
Metalliyritykset 498 3,88 77 3,80 3,94 1 5
SRK-yhtymat 219 3,85 ,85 374 397 1 5
Kaupat 52 3,67 1,03 338 3,96 1 5
Koulutus- 236 3,61 ,81 351 3,72 1 5
organisaatiot
PK-yritykset 151 3,59 ,89 344 3,73 1 5
Kaikki 1816 3,79 ,82 376 3,83 1 5
Ammatti- Ka:n 95%
jarjesto- luott.vali
sitoutuminen  Toimiala n Ka Keskihaj. Ala  Ylda Min Max
Sairaalat 353 3,15 ,79 3,07 3,24 1 5
Pankit 241 3,34 ,88 323 345 1 5
Metalliyritykset 437 3,16 ,81 309 324 1 5
SRK-yhtymat 191 3,19 ,89 3,07 332 1 5
Kaupat 39 3,17 ,82 291 3,44 1 5
Koulutus- 216 3,13 ,82 3,02 324 1 5
organisaatiot
PK-yritykset 107 3,29 ,92 312 347 1 5
Kaikki 1584 3,19 ,84 316 3,24 1 5

Organisaatiositoutumisen kohdalla ryhmien varianssit eivdt ole yhtd suuret
(p<.001), mutta erot ovat toimialoittain tilastollisesti erittdin merkitsevia (F= 8,037,
p<.001). Ammattijdrjestositoutumisen osalta ryhmien varianssit voidaan tulkita
yhtéd suuriksi (p=.150), mutta erot ryhmien vaililld ovat vain tilastollisesti melkein
merkitsevid (p<.05). Taulukko 16 osoittaa, ettd keskiméadrin vahvinta organisaa-
tiositoutuminen on pankkialalla, jossa mys ammattijarjestositoutumisen toimiala-
kohtainen keskiarvo on korkein. Toimialoittain tarkasteltuna keskiarvo ylitetdan
pankkien lisdksi metalliyrityksissd ja seurakuntayhtymissa. Muut toimialat sijoit-
tuvat keskiarvon alapuolelle ja heikointa organisaatiositoutuminen on pk-
yrityksissd. Sen sijaan pienissd ja keskisuurissa yrityksissdi ammattijarjestoon
sitoutuminen on keskimdarin korkeinta pankkisektorin jilkeen. Matalinta ammat-
tijarjestositoutuminen on koulutusorganisaatioissa. Toimialakohtaisiin eroihin
palataan seuraavassa luvussa, jossa tarkastellaan eri tavoin sitoutuneita.
Organisaatioilmapiiri on kéasitteend hyvin ldheinen organisaatiokulttuurin
kasitteen kanssa. Sen voidaan katsoa mdardytyvan organisaation ja siind tyosken-
televien yksildiden ominaisuuksien perusteella, ja siten se on yhteydessd organi-
saatiossa tyoskentelevien ihmisten kayttdytymiseen (ks. esim. Litwin & Stringer
1974; Juuti 1987 ja 1992). Tyopaikan yleistd ilmapiirid tiedusteltiin vaittamilla
Tyopaikallamme tyot ovat hyvin organisoituja, Tyopaikallamme ihmisiin voi todella
luottaa, Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri, Tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava
seka Tyopaikallamme vilitetidin tietoja avoimesti. Nadista vaittamistd (18a, 18d, 18e, 18f
ja 18h, vastausvaihtoehdot Likert-asteikollisia), jotka kuvaavat yksiléiden kasityk-
sistd siitd millainen ilmapiiri hdnen organisaatiossaan vallitsee, rakennettiin
summamuuttuja. Mittari kuvaa yleisesti vastaajan arviota organisaationsa ilmapii-
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ristd, erddnlaista organisaatioluottamusta (Cronbachin alfa=.87). Kokemus myon-
teisestd organisaatioilmapiiristd korreloi selkedn positiivisesti sekd organisaa-
tiositoutumiseen (r=.37***) seka tilastollisesti merkitsevasti ammattijérjestositou-
tumiseen (r=.08**). Organisaatioilmapiirin kokemisella on selva yhteys organisaa-
tiositoutumiseen; mitd myonteisempi arvio tai kokemus vastaajalla on organisaa-
tioilmapiiristd, sitd sitoutuneempi organisaatioonsa ja ammattijérjestoonsa han on.

Aikaisemmat tutkimukset ovat voimakkaasti korostaneet paikallisten (yritys-
ja organisaatiokohtaisten) tydelamansuhteiden merkitystd sekd organisaatio- etta
ammattijarjestositoutumiseen. Kyselylomakkeessa tiedusteltiin vastaajan arviota
tyonantajan ja hdnen ammattiliittonsa keskindisistda yhteistoimintasuhteista.
Taulukon 17 perusteella voidaan todeta, ettd vastaajien arvio tydnantajan ja oman
henkilostoryhmén paikallisen ammattiosaston keskindisista yhteistoimintasuhteis-
ta on selkedsti yhteydessa (p<.001) molempiin sitoutumisindikaattoreihin. Tulos
on siis yhdensuuntainen sen kanssa, mitd Angle ja Perry (1986) ovat tutkimuksis-
saan saaneet paikallisen tyoeldmasuhteiden luonteen vaikutuksesta sitoutumiseen.
Samoin se, mitd edelld todettiin organisaatioilmapiirin yhteydestd organisaatio-
ja ammattijarjestositoutumiseen, tulee taulukosta 17 nakyviin.

TAULUKKO 17 Arvio ty6nantajan ja oman henkilostoryhmén paikallisen ammattiosaston
keskindisistad yhteistoimintasuhteista ja sen yhteys mittareihin (ryhmien kes-
kiarvot jan)

Organisaatio- Ammattijarjesto-

sitoutuminen sitoutuminen
Arvio yhteistoimintasuhteista Ka (n) Ka (n)
Erittdin hyvat 4,18 (100) 3,29 (85)
Melko hyvit 3,90 (901) 3,36 (812)
Melko huonot 3,54 (209) 3,03 (197)
Erittdin huonot 3,20 (56) 2,94 (49)
Eos 3,67 (504) 2,95 (411)
Kaikki 3,79 (1770) 3,19 (1554)

Valtaosa vastaajista piti tydnantajan ja henkilostoryhmansa paikallisen ammatti-
osaston vélejd hyvina (erittdin tai melko hyvina suhteita piti 57 prosenttia), vajaa
kolmannes (28 prosenttia) ei osannut arvioida suhteita ja 15 prosenttia piti niita
joko melko tai erittdin huonosti toimivina. Sitoutuneisuus organisaatioon lisdantyy
suoraviivaisesti sen mukaan miten myonteiseksi tyonantajan ja vastaajan oman
ammattiosaston vilit koetaan. Hyvét yhteisty6- ja neuvottelusuhteet tydnantajan
ja ammattiosaston valillad ndyttdisi taulukon perusteella tuottavan otollisen maape-
ran sitoutuneelle tyovoimalle. Yhteys ammattijérjestositoutuneisuuteen on myos
selvd, joskaan ei niin suoraviivainen kuin yhteys organisaatiositoutuneisuuteen.
Tulos on mielenkiintoinen myo6s kaksoissidos-hypoteesin kannalta, koska tulok-
seen sisdltyy kognitiivisen kontingessiteorian mukainen ajatus, ettd sujuvat yhteis-
tyosuhteet vahvistavat sitoutumista sekéd organisaatioon ettd ammattijarjestoon.
Tulos antaa viitteitd sen puolesta, ettd sujuva ja hyvéa tydelaméasuhteiden ilmasto
tarjoaa perustan kaksoissitoutumiselle, eikd rapauta ammattijarjestositoutumista,
johon Deery et al. (1994) oman tutkimuksensa perusteella viittaavat. T4t teemaa
— joka on tutkimukseni keskeinen tutkimustehtdva — syvennetddn seuraavassa
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luvussa.

Siitd miten yhtenevaiisiksi vastaaja kokee organisaationsa johdon ja muun
henkilston edut rakennettiin summamuuttuja (kysymykset 18c, 33-4, 33-7, 40-12
ja 43g, Cronbachin alfa=.80). Summamuuttuja korreloi erittdin selvasti organisaa-
tiositoutumiseen (r=.45***) seka selkedsti my6s ammattijarjestositoutumisen kanssa
(r=.17**). Yhteys on selva (tilastollisesti erittdin merkitsevéa) kaikissa ikdryhmissa
ja sosioekonomisilla tasoilla. Tosin ylemmissd toimihenkil6issé etujen yhtenevai-
syyden kokemisella ja ammattijarjestositoutumisella ei ole lainkaan yhteyttd, mutta
alemmilla toimihenkil6illa ja tyontekijoilld yhteys on selkedn positiivinen. Sitoutu-
neisuus ammattijarjestoon ja organisaatioon korreloi positiivisesti etujen yh-
tenevdisyyden kanssa. Konfliktiteorian mukainen oletus, ettd tyonanta-
ja/tyontekija -vastakohtaisuus ruokkisi ammattijarjestositoutumista ja -osallistu-
mista, ei saa aineistosta tukea (ks. myos Jokivuori 1997, 137).

Kyselylomakkeen kysymyksistd 25a-25d rakentui summamuuttuja, joka
mittaa tyoyksikossa koettuja ristiriitoja esimiesten ja alaisten valilld, tyontekijoiden
ja eri henkilostoryhmien valisid ristiriitoja ja kilpailuhenked. Ristiriitojen kokemi-
nen on kiinnostavalla tavalla yhteydessd sitoutumisindikaattoreihin. Erilaisten
ristiriitojen kokeminen ei ole lainkaan yhteydessda ammattijdrjestositoutumiseen
(r=-.02), mutta vahentdd merkittdvasti organisaatiositoutumista (r=-.21***). Myos
se, miten vastaaja kokee organisaatiossaan tapahtuvan tyotdan koskevista muu-
toksista tiedottamisen on selkedsti yhteydessa organisaatiositoutumiseen (p<.001),
mutta ei ammattijarjestositoutumiseen. Hyvan tiedottamisen yhteys organisaa-
tiositoutumiseen 16ytyy niin ylemmiltad toimihenkil6iltd, alemmilta toimihenkil6ita
kuin tyontekijoiltakin. Nain ollen kaikilla tasoilla tiedottamisen kokeminen ty6yh-
teisdssd on yhteydessd siihen, miten sitoutunut organisaatioonsa vastaaja on.
Samoin yhteys tiedottamisen ja organisaatiositoutumisen kanssa on tilastollisesti
erittdin merkitseva eri ikdryhmissa.

Liitetaulukossa 3 (ks. liitteet) on esitetty faktorianalyysi kysymyssarjan 33 ja
40 vaittamistd, jotka liittyvat yleensd ammattiyhdistystoimintaan ja johdon ja
henkil6ston suhteisiin. Taulukon sisdllad olevat luvut ovat faktorilatauksia, jotka
kuvaavat, miten vahva yhteys kullakin kysymykselld on kuhunkin faktoriin.
Faktorianalyysi tuotti vaittamistd viisi faktoria, joista rakennettiin viisi summa-
muuttujaa. Ensimmaéinen summamuuttuja, Luottamus johtoon (Cronbachin alfa=
.86), koostuu kuudesta osamuuttujasta (Yrityksen/organisaation johto toimii luotetta-
vasti, Tyopaikkani johto luottaa alaisiinsa, Esimies—alais -suhteet ovat yleisesti ottaen
tyopaikallani hyvdssi kunnossa, Tyopaikkani johto pitid koulutus- ja henkilostosuunnitte-
lua tarkeind, Johdolla ja minulla on yhteiset toiminnan tavoitteet seka Johto on toimin-
nallaan osoittanut, etti se luottaa alaisiinsa).

Cummings ja Bromiley (1996) ovat eritelleet luottamuksen erilaisia aspekteja.
Heidan mielestdan luottamuksessa on ikdan kuin sisddanrakennettuna usko siihen,
ettd toisetkin yrittdvat toimia sopusoinnussa sithen mihin ovat sitoutuneet. Toinen
tarked aspekti on rehellisyys neuvottelutilanteissa. Kolmas aspekti siséltaa ajatuk-
sen, ettd foinen ei kdytd hyvikseen toista tilanteissa, joissa se olisi periaatteessa
mahdollista. Cummings ja Bromiley painottavat, ettd jokainen aspekti koostuu
kognitiivisesta, affektiivisesta ja kdyttaytymiseen liittyvastd elementistd. Luotta-
mus-indikaattori sisdltdad vaittamid, jotka kuvaavat suhtautumista sithen, miten
luotettavana johtoa pidetddn, miten toimivina esimies—alais -suhteet koetaan ja
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ndkemystad yhteisistd toiminnan tavoitteista organisaation sisélld. Vaittamat Tyo-
paikkani johto pitdd koulutus- ja henkilostosuunnittelua tirkedndi ja Johto on toiminnallaan
osoittanut, etti se luottaa alaisiinsa ilmentavat kognitiivista ja johdon kayttaytymi-
seen liittyvdd, koettua ndkemysta siitd, ettd johto todellakin toimii luotettavasti.
Luottamus on tdlloin erddnlainen johdon reiluna ja oikeudenmukaisena pidetty
menettelytapa.

Barbara Misztal (1995) katsoo, ettd luottamusta tarkasteltaessa on aina esitet-
tava se, mihin luottamus kohdistuu eli mihin luotetaan. Kuten edelld on todettu,
luottamus-indikaattori artikuloikin organisaatiossa koetun luottamuksen johtoon
ja johdon toimintaan. Yhteiset toiminnan tavoitteet siséltdd ajatuksen yhteisista
intresseistd, joiden varaan yhteistyd tydorganisaatioissa voi rakentua. Sujuvat
esimies—alais -suhteet ovat timéan luottamukseen perustuvan yhteistyon looginen
seuralainen.

Toinen faktorianalyysin pohjalta rakentuva summamuuttuja, Ay-luottamus
(Cronbachin alfa=.72), koostuu neljasta osamuuttujasta (Voin kaikissa tilanteissa
luottaa henkilostoryhmiiini edustavan luottamusmieheen/yhdyshenkiloon, Ammattijirjes-
tot vaikuttavat menestyksekkddsti tyopaikan toimintaan, Tiedonkulku ammattiryhmini ja
sitd edustavan ay-edustajan valilli toimii hyvin sekda Muutokset tyopaikalla on suoritettu
yhteistyossi johdon ja ay-edustajien valilli). Nadin indikaattori sisdltdd arvion luotta-
mubksesta paikalliseen ay-toimintaan.

Kolmas summamuuttuja, Epédluottamus (Cronbachin alfa=.77), koostuu
kolmesta osamuuttujasta (Tunnen voimakasta jakoa meihin ja heihin, kun ajattelen
tyontekijoiti ja johtoa tyopaikallani, Alaisten ei kannata koskaan tiysin luottaa johtoon
sekd Tydpaikalla kannattaa luottaa vain itseensd). Seuraavassa taulukossa on tarkastel-
tu ndiden organisaatiomuuttujien yhteytta sitoutumisindikaattoreihin.

TAULUKKO 18 Korrelaatiomatriisi organisaatiotekijoiden yhteydesta organisaatio- ja ammat-
tijarjestositoutumiseen

Organisaatio- Ammattijirjesto-

sitoutuminen sitoutuminen
Faktori (r/sig.) (r/sig.)
Luottamus A48 13
Ay-luottamus 28%** 39%x*
Epéluottamus - 240 .03

*p<.05 *p<.01 **p<.001

Taulukko osoittaa, miten vahva yhteys erilaisilla organisaatiotekijoillda on seka
organisaatio- ettd ammattijarjestositoutumiseen. Korrelaatiot ovat erittdin voimak-
kaita, poikkeuksena ammattijdrjestositoutumisen ja epaluottamuksen nollakorre-
laatio. Organisaation luottamuskulttuuri, jota luottamusindikaattori ilmentdd, on
erittdin selvisti yhteydessd organisaatiositoutumiseen, mutta yhteys ammattijarjes-
tositoutumiseenkin on selvd. Luottamus paikalliseen ammattiyhdistystoimintaan
korreloi selkedn positiivisesti molempiin mittareihin. Epadluottamuksen lisdanty-
minen vdhent&a sitoutumista organisaatioon, mutta ei ole yhteydessa ammattijar-
jestositoutumiseen.

Luottamus johonkin toiseen henkil66n voidaan maééritelld optimistiseksi
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asenteeksi, jolloin luottamuksen kohde on hyvantahtoinen luottamusta osoittavaa
kohtaan ja myo6s kykenee vaikuttamaan tdhdn myonteisesti. Luottamukseen liittyy
odotus, ettd luottamuksen kohde todellakin osoittautuu luottamuksen arvoiseksi
(Kotkavirta 2000, 10). Vastaajilta tiedusteltiin my0s sitd, miten he luottavat ja
suhtautuvat yksikén johdon, ldhimmén esimiehen sekd henkilostoryhménsa
paikallisen ay-edustajan sanaan. Tdaman muuttujan voi katsoa olevan keskeisin
ilmaus luottamuksesta. Lisdksi tiedusteltiin sitd, miten pédtevina vastaajat pitavat
kyseisid ryhmid yksikon talouden hoitoon liittyvissa kysymyksissa seka henkilos-
toasioiden hoitamisessa (luottavaisuus, confidence). Kunkin ryhmén (johtoa,
ldhintd esimiestd ja henkilostoryhmén paikallista ay-edustajaa) osalta rakensin
summamuuttujat, jotka kuvaavat sitd luottamusta ja luottavaisuutta, jota vastaajat
tuntevat suhteessa ndihin ryhmiin. Kun tarkastelun ulkopuolelle jitetdan johdon
edustajien ja henkiloston edustajien vastaukset, saadaan tulokseksi, ettd eniten
luottamusta tunnetaan ldhinta esimiestd kohtaan. Henkil6storyhmén paikalliseen
ay-edustajaan ja johtoon tunnettu luottamus on kutakuinkin samalla tasolla.
Luottamuksella ja luottavaisuudella johtoon, ldhimpaan esimieheen ja henkil6sto-
ryhmaén edustajaan on selked, tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys niin organi-
saatio- kuin ammattijarjestositoutumiseen. Taulukkoon 19 on koottu niin kutsut-
tujen rivijasenten (eli muiden kuin johdon ja henkil6stén edustajien) organisaatio-
ja ammattijarjestositoutuneisuuden yhteys sanaan ja patevyyteen luottamiseen.

TAULUKKO 19 Organisaatio- ja ammattijarjestositoutumisen yhteys arvioihin johdosta,
lahimmasta esimiehestd ja henkiloston edustajasta

Organisaatio- Ammattijarjesto-
sitoutuminen sitoutuminen
Faktori (r/sig.) (r/sig.)
Luottamus johdon sanaan ja 39%x* J4
péatevyyteen
Luottamus ldhimmaén esimiehen 37 J1
sanaan ja patevyyteen
Luottamus oman henkil6storyhméan J4x* 31

edustajan sanaan ja patevyyteen

*p<.05 *p<.01 **p<.001

Organisaatiositoutuminen on erittdin voimakkaasti yhteydessa siihen, miten
luotettavana johtoa ja ldhintd esimiestd pidetdan. Kun luottamus johdon tai 1a-
himmaén esimiehen sanaan ja pétevyyteen niin talous- kuin henkil6st6asioissa
lisdantyy, voimistuu sitoutuneisuus organisaatioon. Kandolinin ja Kauppisen
tekemdssa tutkimuksessa todetaan, ettd esimiesten ja johtoasemassa olevien hyva
kombinaatio tehtdva- ja ihmiskeskeistd johtamistyylid loi parhaan maaperdn
organisaatiositoutumiselle (Kandolin ja Kauppinen 1994, 214-217). Organisaa-
tiositoutuminen on lisdksi positiivisessa yhteydessa luottamukseen, joka kohdistuu
oman henkilostoryhmén edustajan sanaan ja patevyyteen. Ammattijérjestositou-
tuminen on voimakkaimmin yhteydessd luottamukseen, joka kohdistuu oman
henkil6storyhman edustajan sanaan ja patevyyteen, mutta yhteys on selvd myos
johtoa ja ldhintad esimiestd kohtaan tunnetulle luottamukselle. Kaiken kaikkiaan
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luottamus ennakoi voimakkaasti sitoutuneisuutta. Luottamuksessahan on hyvin
pitkalti kysymys tunnetason ilmidstd, ja Anders Starckin (1999) onkin todennut,
ettd nimenomaan tunnetasolla kdyty kommunikointi on ratkaisevaa tyontekijoiden
sitoutuneisuudelle organisaatioonsa.

TAULUKKO 20 Regressioanalyysi sitoutuneisuutta ennustavista organisaatiotekijoista (arvot
ovat standardisoituja beta-kertoimia)

Organisaatio- Ammattijarjesto-
Sitoutumisen selittajat sitoutuneisuus sitoutuneisuus
Organisaatioilmapiiri (negat.—posit.) 2% 07%
Ristiriitojen maara (lo-hi) .07 .06
Arvio suhteista (negat.—posit.) .01 .02
Tiedottaminen (negat.—posit.) .00 .04
Luottamus (lo—hi) 31 .03
Epéluottamus (lo-hi) -.05 .02
Ay-luottamus (lo-hi) 4% 29%**
Arvio johdon pétevyydestd (negat.—posit.) -.05 -.08
Arvio lahimmaén esimiehen 3 -.03
patevyydestd (negat.—posit.)
Arvio henkiloston edustajan -.04 A3*
patevyydestd (negat.—posit.)
R? 258*** 133
F 41,355 17,341
N 1430 1392

*p <.05 *p <.01 **p<.001

Taulukosta voidaan ndhd4, ettd erilaiset organisaatiotekijit (eli vastaajan arviot
organisaatiostaan) ennustavat noin 26 prosenttia organisaatiositoutumisen vaih-
telusta. Selvin yhteys organisaatiositoutumiseen on silld, miten luotettavaksi
vastaaja arvioi yrityksensa tai organisaationsa johdon. Myds myénteinen organi-
saatioilmapiiri ja myo6nteinen arvio ldhimmaéstd esimiehestd ovat yhteydessa
organisaatiositoutumiseen. Arvio johdon luotettavuudesta on erityisen selva
organisaatiositoutuneisuudelle. Mathieu & Zajac (1990, 180-181) toteavatkin, etta
johtajat jotka kykenevit luomaan tyopaikalle kommunikatiivista tyoymparistod,
kasvattavat samalla tyontekijoittensd sitoutuneisuutta organisaatioon.

Ammattijarjestositoutuneisuuteen organisaatiotekijoistd on yhteydessa
luottamus paikalliseen ammattiyhdistysedustajaan ja arvio oman ammattiryhméan
henkil6ston edustajan patevyydestd. Sverken ja Sjobergin (1994, 548) tutkimukses-
sa ammattijérjestositoutuneisuuden tarkeéksi ennustajaksi nousi niin ikdédn vastaa-
jien arvio paikallisen ay-edustajansa responsiivisuudesta. Sen sijaan arvioinneilla
lahimmaén esimiehen ja johdon luotettavuudesta ja patevyydesti ei ole lainkaan
yhteyttd ammattijarjestositoutuneisuuteen. Yhdessa erilaiset organisaatiotekijat (eli
kaytannossa arvio paikallisesta ay-edustajasta) ennustavat 13 prosenttia ammatti-
jarjestositoutuneisuudesta.
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5.5 Organisaatiositoutuneisuuden ja ammattijirjesto-
sitoutuneisuuden taustat; yhteenveto sitoutumisen
ennustajista

Jo edelld esitetyn tarkastelunperusteella voidaan vetdé se johtopaétds, ettd organi-
saatio- ja ammattijarjestositoutumisella on joitakin yhteisid ennustavia muuttujia.
Toisin sanoen ammattijarjestositoutumisen taustalla ovat erilaiset muuttujat kuin
organisaatiositoutumisen taustalla. Tulos on péddpiirteissddn hyvin samansuuntai-
nen aikaisempien tutkimusten kanssa (ks. esim. Barling et al. 1990; Fullagar &
Barling 1991; Sverke & Sjoberg 1994; Snape & Chan 1999).

Seuraavaan taulukkoon on koottu organisaatio- ja ammattijirjesto sitoutu-
mista ennustavat tekijat. Malli on niin kutsuttu pakotettu regressiomalli, jossa
joukko selitettdvid muuttujia selittda tai ennustaa organisaatioon ja ammattijérjes-
toon sitoutumista. Taulukon sisdltdmé informaatio tiivistdd luvun edeltdvit
tarkastelut. Taulukosta kdy havainnollisessa muodossa esiin taustamuuttujien,
tyohon liittyvien tekijoiden, asennepiirteiden sekd organisaatiomuuttujien yhteys
selitettdviin ilmidihin.

TAULUKKO 21 Sitoutumista organisaatioon ja ammattijdrjestoon ennustavat tekijat (arvot
ovat standardisoituja beta-kertoimia)

Organisaatiositoutumista Ammattijarjestositoutumista
ennustavat tekijat ennustavat tekijit
Tausta- Ika (lo-hi) IS R Ika (lo-hi) .08*
muuttujat Ammatillinen -.10%** Ammatillinen .02
koulutustaso (lo-hi) koulutustaso (lo-hi)
Tyohon Sosioekonominen .05* Sosioekonominen -.08*
liittyvat asema (tt-alth-ylth) asema (tt-alth-ylth)
tekijat Muutokset tyo- 15%** Ty6suhteen epa- .01
suhteessa (negat.-posit.) varmuus (lo-hi)
Vaikutusmahdollisuudet .02 Vaikutusmahdollisuudet .04
(lo-hi) (lo-hi)
Tyotyytyviisyys (lo-hi) A7
Asenne- Ty6orientaatio 3% Jaseniston yhtendisyys 09**
piirteet (indiv.-kollekt.) (lo-hi)

Tyytyvéisyys ammatti- 200
liittoon (lo-hi)

Ty6orientaatio .08%
(indiv.-kollekt.)
Solidaarisuus (lo-hi) 30#**
Organisaatio- Organisaatioilmapiiri 07% Organisaatioilmapiiri .03
tekijat (negat.-posit.) (negat.-posit.)
Luottamus (lo-hi) 20#** Ay-luottamus (lo-hi) 2%
Ay-luottamus (lo-hi) .03 Arvio henkil6ston .09*
Arvio ldhimmaén .08** edustajan patevyydestd
esimiehen patevyydesta (negat.-posit.)
(negat.-posit.)
R? .390%** 338*#*
F 90,607 33,710

*p <.05 *p <.01 **p<.001
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Mallissa esitetyt erilaiset muuttujat selittdvat tai ennustavat organisaatiositoutumi-
sen vaihtelusta 39 prosenttia ja ammattijarjestositoutumisen vaihtelusta noin 34
prosenttia. Organisaatiositoutumiseen selkeimmin lineaarisessa yhteydessa ovat
ikd (vanhemmat sitoutuneempia kuin nuoret), luottamus organisaation johtoon,
tyotyytyvaisyys ja (positiiviset) muutokset tyosuhteessa sekd kollektiivinen tyo-
orientaatio. Ammattijarjestositoutumista ennustavat kaikkein selkeimmin ja
suoraviivaisemmin erilaiset asennepiirteet kuten ammatillisen jarjestaytymisen
yleisen merkityksen tarkedksi kokeminen (solidaarisuus, prounion attitude) ja
tyytyvéisyys omaan ammattiliittoon etujen ajajana.

5.6 Sitoutumisen vaikutukset

Vaikka sitoutumisen ennustajien ja vaikutusten vélinen rajanveto on vaikeaa,
voidaan kuitenkin esimerkiksi aikaisemman tutkimustiedon (osissa tutkimuksia
on ollut kdytossa pitkittdisaineistoja, jolloin saadaan evidenssid kausaaliyhteyksien
toteamiselle) perusteella olettaa sitoutumisella olevan joitakin asenteisiin tai
kayttaytymiseen liittyvid vaikutuksia.

Seuraavaksi tarkastellaan kaksisuuntaisella varianssianalyysilla sitd miten
organisaatio- ja ammattijdrjestositoutuminen vaikuttaa kiinnostukseen yksikon
(esim. pankin konttorin, sairaalan, koulutusorganisaation, srk-yhtyméan, myyma-
lan tai tehtaan) talouden kehitykseen. Kiinnostuksen indikaattorin vaihteluvili on
1-5, jossa kiinnostus lisddntyy siirryttdessd minimista kohti maksimiarvoa. Koko
aineistossa kiinnostuksen keskiarvo on 3,77 ja keskihajonta 1,24. Mallissa selitetta-
vé ilmiond on kiinnostus ja selittdjind organisaatio- ja ammattijdrjestdsitoutuminen.

TAULUKKO 22 Kiinnostus yksikon talouden kehitykseen organisaatio- ja ammattijarjes-
tositoutuminen selittdiména (kaksisuuntainen varianssianalyysi)

Selitettava muuttuja:

Kiinnostus yksikon talouden kehitykseen F sig.
Selittajat:

Organisaatiositoutuminen (heikko—vahva) 28,269 .000
Ammattijarjestositoutuminen (heikko-vahva) 8,678 .003
Yhdysvaikutus 2,431 119
R?=,028

Selittdjien (organisaatiositoutuminen ja ammattijarjestositoutuminen) paavaiku-
tukset kiinnostukseen ovat ilmeiset, eli organisaatiositoutuneet ja ammattijarjes-
tositoutuneet ovat tilastollisesti erittdin merkitsevasti kiinnostuneempia yksikkon-
sd talouden kehityksestd (p=.000). Sen sijaan organisaatio- ja ammattijarjestositou-
tumisella ei ole tilastollisesti merkitsevaa yhteisvaikutusta kiinnostukseen (p=.119).
Mallin selitysastekin on vaatimaton, silld se selittdd kiinnostuksesta vain 2,8
prosenttia.

Seuraavassa kuviossa horisontaalisella tasolla on matala (1) ja korkea (2)
organisaatiositoutuminen ja alempi viivasto kuvaa matalaa ammattijarjestositou-
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jossa vallitsee matala organisaatiositoutuminen, ovat ammattijarjestoonsa vahvasti
sitoutuneemmat kiinnostuneempia (3,59) yksikkonsa talouteen liittyvista asioista
kuin heikosti ammattijarjestoon sitoutuneet (3,22). Kun tarkastellaan vahvasti
organisaatiositoutuneiden ryhmad, havaitaan ettd siindkin ryhméssa vahvasti
ammattijirjestoon sitoutuneet ovat kiinnostuneempia (3,89) yksikkonsa talouteen
liittyvista asioista kuin heikosti ammattijarjestoon sitoutuneet (3,78).

4,0

3,84

3,6,

3,44 Ammatti-
jarjesto-
sitoutum.

3,24 —_

% vahva
Ka —
3,0 ¢ heikko
1,00 peikko vahva 200

Organisaatiositoutuminen

KUVIO 3  Yksikon talouteen liittyvistd asioista kiinnostuneisuuden keskiarvoestimaatit

Toisena sitoutumisen vaikutuksena tarkastellaan sitd, miten ammattijarjesto- ja
organisaatiositoutuminen vaikuttavat osallistumiseen ammattijarjeston organisoi-
miin tilaisuuksiin. Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ammattijarjes-
tositoutumisen lisddntyminen ennakoi osallistumisaktiivisuuden lisdantymista
ammattiyhdistyksen jarjestdmiin tilaisuuksiin. Seuraavassa tutkitaan, lisadako
ammattijarjestositoutuminen osallistumista seka sitd, lisddako organisaatiositoutu-
minen osallistumista ammattiyhdistyksen jarjestamiin tilaisuuksiin. Osallistu-
misaktiivisuutta kuvaavan indikaattorin vaihteluvéli on 14 (keskiarvo 1,74 ja
keskihajonta 0,98). Aikaisemman tutkimustiedon perusteella on syyta olettaa, etta
ammattijarjestositoutumisella olisi selked yhteys ay-osallistumiseen.

TAULUKKO 23 Organisaatio- ja ammattijarjestositoutuminen osallistumisaktiivisuuden
selittdjind (kaksisuuntainen varianssianalyysi)

Selitettava muuttuja:

Osallistumisaktiivisuus F sig.
Selittajat:

Organisaatiositoutuminen (heikko—vahva) 407 523
Ammattijarjestositoutuminen (heikko-vahva) 86,817 .000
Yhdysvaikutus ,049 824

R?=,086
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Edelld olevasta taulukosta havaitaan, ettd ammattijarjestositoutuminen selittdaa
hyvin osallistumista ammattiyhdistyksen jdrjestimiin tilaisuuksiin (F=86,82 ja
p=.000). Organisaatiositoutuminen ei selitd osallistumisaktiivisuutta lainkaan
(p=.523). Ammattijarjest6- ja organisaatiositoutumisella ei myoskaan ole yhteisvai-
kutusta osallistumisaktiivisuuteen (p=.824). Malli selittdd osallistumisaktiivisuu-
desta 8,6 prosenttia.

Seuraava kuvio osoittaa havainnollisesti miten ammattijarjestdsitoutuminen
selittdd voimakkaasti osallistumista, mutta organisaatiositoutuminen ei vaikuta
osallistumiseen juuri lainkaan.
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KUVIO 4 Osallistumisaktiivisuuden keskiarvoestimaatit

Kolmanneksi tarkastelen, onko organisaatio- ja ammattijarjestositoutumisella
vaikutusta siihen, miten halukas tyontekija on sopimaan tyosuhteensa ehdoista
paikallisesti. Tarkasteluun otetaan mukaan kaksi tydsuhteen sopimisen perusele-
menttid; tyoaika ja palkka. Vastaajilta tiedusteltiin, tulisiko pdatosvaltaa siirtda
liittotasolta tyopaikkatason neuvotteluihin esimerkiksi tyoajoista ja palkoista.
Halukkuudesta siirtdd paatantavaltaa tyopaikkatasolle rakennettiin indikaattorit,
joiden vaihteluvéli on 1-3 (1= ei, 2=eo0s. ja 3=kylld). Pistemddran lisddntyminen
kuvaa halukkuuden (sopia paikallisesti) lisddntymistd. Seuraavassa on esitetty
kuvioilla organisaatio- ja ammattijarjesto sitoutuneisuuden vaikutukset halukkuu-
teen sopia tydajoista ja palkoista tydpaikkatason neuvotteluissa. Oletuksena on,
ettd ammattijarjestositoutumisen kasvu vihentdd halukkuutta paikalliseen sopimi-
seen, kun taas organisaatiositoutumisen kasvu lisaé sita.
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KUVIO5 Organisaatio- ja ammattijdrjestositoutumisen vaikutus sopia tyGajoista paikallisesti
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KUVIO 6 Organisaatio- ja ammattijarjestositoutumisen vaikutus sopia palkoista
paikallisesti

Kuvioista voidaan aivan ensin havaita, ettd halukkuus siirtdd paatosvaltaa liittota-
solta tyopaikkatason neuvotteluihin on suurempaa tydaikojen kuin palkkauksen
osalla. Halukkuuteen sopia paikallisesti tydajoista ei organisaatiositoutumisella ole
vaikutusta (F=.289, p=.591), kun sen sijaan ammattijdrjestositoutuminen vahentaa
jonkin verran halukkuutta siirtdd tyoajoista sopiminen tyopaikkatasolle (F=.4,222,
p=.040). Keskimiidrin kaikkein haluttomampia sopimaan tyoajoistaan paikallisesti ovat
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kaksoissitoutuneet eli sellaiset joilla on vahva sitoutuminen sekd organisaatioon etti
ammattijirjestoon. Halukkuuteen sopia palkoista tyopaikkatasolla, ei organisaa-
tiositoutumisella ole lainkaan vaikutusta (F=.007, p=.935), kun sen sijaan ammatti-
jarjestositoutumisen lisddntyminen viahentda olennaisesti halua siirtdd palkoista
sopimista tyopaikkatason neuvotteluihin (F=20,199, p=.000). Halukkuutta sopia
tyosuhteen ehdoista “toisin”, paikallisesti, voidaan perustellusti pitdd erdénlaisena
ilmauksena joustavuudesta. Kuten tieddmme vanhemmat tyontekijit ovat nuo-
rempiin verrattuna selvésti sitoutuneempia organisaatioonsa. Voiko ikd sammut-
taa yhteyden organisaatiositoutumisen ja halukkuuden sopia tydsuhteen ehdoista
paikallisesti vélilla? Kun yhteyttd tarkastellaan ikdryhmittdin havaitaan, ettei
organisaatiositoutuminen ole lainkaan yhteydessd haluun siirtdd paatosvaltaa
tyosuhteen ehdoista tydpaikkatason neuvotteluihin. Sen sijaan ammattijarjes-
tositoutuneisuuden lisddntyminen ennakoi eri ikdryhmissa kielteistd asennetta
paikalliseen sopimiseen.



6 ERITAVOIN SITOUTUNEET RYHMAT

Maaritelmallisesti kaksoissitoutuminen tarkoittaa samanaikaista vahvaa sitou-
tumista sekd tydorganisaatioon ettd ammattijarjestoon. Vastaavasti samanaikai-
nen heikko sitoutuminen molempiin organisaatioihin on my6s merkki kaksois-
sitoutumishypoteesin olemassa olosta. Jos siis kaksoissitoutumista suomalaises-
sa tydeldmadssd esiintyy, on samanaikaisesti molempiin joko vahvasti tai hei-
kosti sitoutuneita oltava enemmaén kuin yksipuolisesti joko organisaatioonsa tai
ammattijarjestoonsad sitoutuneita kun skaalat ristiintaulukoidaan. N&in ollen
ryhmien prosenttijakaumat indikoivat jonkinlaisen vaikutussuhteen olemassa-
olosta (ks. Makeld 1996, 163). Toiseksi, kaksoissidoshypoteesi edellyttdd, ettd
sitoutumisskaalojen on korreloitava positiivisesti. Jos taas organisaatio- ja am-
mattijdrjestd sitoutuminen ovat toistensa “kilpailijoita”, on yksipuolisesti si-
toutuneita enemmistd ja sitoutumisskaalojen korrelaatio negatiivinen.
Kaksoissitoutuminen voidaan empiirisesti ilmaista kahden muuttujan va-
lisend suhteena, esimerkiksi kahden jatkuvan muuttujan vélisend lineaarisen
yhteytend, Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokertoimena (ks. esim. Gallagher
et al. 1988). Eri maissa tehdyissad tutkimuksissa saatu korrelaatioyhteys on vaih-
dellut melkoisesti, mikd osaltaan saattaa indikoida juuri tyoeldméan suhteiden
kulttuurisia eroja. Aikaisemmissa tutkimuksissa korrelaatiot ammattijérjes-
tositoutumista ja organisaatiositoutumista kuvaavien mittarien valillda ovat
vaihdelleet melkoisesti: jopa negatiivisesta todella selvadn ja korkeaan positiivi-
seen korrelaatioon (r=.77) (ks. Reed et al. 1994, 1269-1277). Sitoutuminen organi-
saatioon ja ammattijirjestoon korreloivat aineistossani positiivisesti ja tilastollisesti
erittiin merkitsevdsti (r=.23***). Korrelaatiot ovat tilastollisesti erittdin merkitse-
vid myos eri ikédluokissa. Ndin sitoutuminen organisaatioon ennakoi sitoutu-
mista ammattijarjestoon ja pdinvastoin. Yhteys voidaan myds ilmaista sano-
malla, ettd mitd sitoutuneempi organisaatioon, sitd sitoutuneempi ammattijar-
jestdon, ja toisinpdin. Snape ja Chan (2000) saivat ldhes yhtd voimakkaan kor-
relaation (0.20, p<.001). Ruotsalaistutkijat Sverke ja Sjoberg saivat niin ikdan
korkean, (r=.39, p<.001) korrelaation tutkiessaan julkisen sektorin toimihenki-
16iden kaksoissitoutumista. Fukami ja Larson (1982) raportoivat organisaatio- ja
ammattijarjestositoutumisen korrelaatioksi .29 (p<.001). Vaikka korrelaatio ei
tarkasti ottaen olekaan indikaattori kahden ilmion valisestd kausaaliyhteydesta



82

(ks. Gordon ja Ladd 1990), osoittaa se kuitenkin kiistatta, ettd ilmi6illa on selva
tilastollinen yhteys.

Edellisissa luvuissa on tarkasteltu sitoutumisindikaattoreita sekd niiden
yhteyttd erilaisiin demograafisiin, tyohon liittyvin ja organisaatioon liittyviin
muuttujiin. Edelliset luvut muodostavat perustan tdssd luvussa tapahtuvalle
typologisoinnille ja analyysille. Seuraavassa kuviossa on sitoutumisulottuvuu-
det yhdistetty, jolloin voimme ndhdd miten aineiston havaintoyksikét jakautu-
vat kahden skaalan muodostamaan koordinaatistoon, jossa X-akselilla on orga-
nisaatiositoutuminen ja Y-akselilla ammattijarjestositoutuminen. Kuviossa néa-
kyy lisdksi havaintoyksikéiden arvojen muodostama regressiosuora, joka on,
kuten positiivinen korrelaatiokerroin jo edelld osoitti, nouseva.
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KUVIO 7 Ammattijarjestositoutumisen ja organisaatiositoutumisen hajontakuvio (aurin-
gonkukkamalli)

Kuvio on niin kutsuttu auringonkukkakuvio, jossa tapausten sijoittumista ja
lukumé&ardd osoitetaan sakaroiden (terdlehtien) tiheydelld. Kuviosta voidaan
havaita, ettd selva tihentyma tapauksia 16ytyy koordinaatistossa kohdassa, jossa
X-akselin (organisaatiositoutuminen) koordinaatit ovat valillda 3 — 4,5 ja Y-
akselin (ammattijarjestositoutuminen) koordinaatit valilla 2,5 — 4,5.

Kahden jatkuvan muuttujan jakaminen voidaan suorittaa monilla erilai-
silla tavoilla. On tdrkedd huomata, ettd jatkuvan muuttujan jakaminen mista
tahansa kohdasta ryhmid muodostettaessa on aina ongelmallinen toimenpide.
Maxwell ja Delaney (1993, 181) toteavatkin, ettd “keinotekoinen dikotomisointi”
on aina ongelmallinen ja kompleksinen toimenpide, joka havittda informaatiota
ja siten vahentdd mittaustarkkuutta. Erilaiset luokittelutavat (typologian opera-
tionalisoinnit) tuottavat lisdksi erikokoisia ryhmid, joten vertailu muissa tutki-
mubksissa saatuihin tuloksiin on mielekdstd ainoastaan silloin, kun kéaytetyt
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mittarit ovat kutakuinkin samanlaisia ja kdytetddn samanlaisia luokittelukritee-
rejd. Talloinkin on muistettava, ettd vertailut ovat vain suuntaa antavia.

Useimmiten kaksoissitoutumista késitelleet tutkimukset ovat rakentaneet
erilaisiin sitoutumiskombinaatioihin perustuvat ryhmaét joko mediaanin perus-
tella tapahtuvaan jakoon (median splits) tai mittareiden keskipistejakoon (mid-
point splits), ja toisinaan myos mittarin keskiarvon kohdalla tapahtuvaan luo-
kitteluun (mean plits) (erilaisista tavoista rakentaa sitoutumisryhmia katso
esim. Snape & Chan 2000; Sverke & Sjoberg 1994; Sverke & Kuruvilla 1993; Ge-
lin & Sundstrom 1991; Guest & Dewe 1991; Martin et al. 1986).

Erinomaisessa tutkimuksessaan Magnus Sverke ja Anders Sjoberg (1994)
pohtivat erilaisten mittareiden ja skaalojen pohjalta tapahtuvaa typologisointia
hyvin seikkaperdisesti. He pddtyvat ajatukseen, ettd yksittdisten vaittamien
pohjalta tapahtuva keskiarvoon perustuva aggregaattisummamuuttuja on to-
dennédkoisesti paras ja luotettavin tapa, kun halutaan ryhmien heijastelevan
“todellista sitoutumista kuvaavaa tilannetta” (mt., 553-555). Toisin sanoen, kun
halutaan “todellisuuteen pohjautuvaa” arviota esimerkiksi siitd kuinka paljon
on voimakkaasti ammattijarjestoon sitoutuneita, on relevantein tapa jakaa kes-
kiarvoaggregoitu skaala siten, ettd se heijastelee viittamien (joista indikaattori
rakentuu) kanssa eri tai samaa mieltd olemista. Tahdn typologisointitapaan
liittyy kuitenkin heiddn mukaansa usein kuitenkin sellainen ongelma, ettd ta-
pauksia eri luokkiin tulee hyvin epétasaisesti ja joihinkin ryhmiin voi tulla niin
vahan tapauksia, ettd ryhmien tilastollinen vertailuanalyysi kédrsii. Kysymys on
siis ainakin aineiston riittdvyydestd. Jos tapauksia on paljon, perustelluin bifi-
guraatiomenetelmd on keskiarvoaggregoidun summamuuttujan jakaminen
kahtia siten, ettd se heijastelee vastaajien todellista sitoutumisasennetta.

Tutkija Brian Bemmels (1995, 401-423) arvostelee usein tutkimuksissa
kdytettyd mediaanijakoa, koska erilaiset aineistot tuottavat aivan erilaisia ja-
kaumia joiden mediaanikin néin ollen vaihtelee, ja tdlloin kaksoissitoutumisen
vertailu eri tutkimusten kesken ei ole mahdollista. Bemmels paatyy Sverken ja
Sjobergin tavoin suosittelemaan skaaloihin perustuvaa keskipistejakoa (mid-
point splits) erityisesti silloin, kun kaytetyt indikaattorit ovat samantyyppisid ja
aineistot riittavia (1995, 402). Omassa 15 eri ammattiliiton aktiivien kaksoissi-
toutumista kasitelevassa tutkimuksessaan Bemmels kayttda kuitenkin itse me-
diaanijakoa, koska ammattijarjestositoutumista kuvaavalla skaalalla hanen ai-
neistossaan ldhes kaikki ay-aktiivit sijoittuvat keskipisteen ylapuolelle.

Seuraavaan taulukkoon on koottu ryhmien koostumus yleisimmin eri
kaksoissitoutumista tarkastelleissa tutkimuksissa kaytettyjen bifiguraatiome-
netelmien mukaisesti. Mediaanijako toteutetaan tilastollisen keskusarvon mu-
kaisesti eli jana katkaistaan (”splitataan”) kohdassa, jossa tapauksia on (noin)
puolet molempiin suuntiin. Keskipistejaossa (scale midpoint splits) summa-
muuttujamittareiden (vaihteluvili 1-5) jana puolitetaan skaalan keskikohdalta
eli tarkasti 3,00 kohdalla. Keskiarvojako taas toteutetaan siten, ettd aineistossa
lasketaan kunkin indikaattorin mukaiset keskiarvot ja sitten ryhméat muodos-
tetaan ndistd kahdesta keskiarvosta (esim. kaksoissitoutuneiden ryhmd muo-
dostetaan periaatteella ettd siihen kuuluvat ne joiden pisteméddrd molemmilla
summamuuttujilla on yli aineiston keskiarvon).
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TAULUKKO 24 Erilaisilla bifiguraatiomenetelmilld tuotetut sitoutumiskombinaatiot

Bifiguraatio- OS- AS- OS + AS- OS- AS+ OS+ AS+ Yhteensa
menetelma (N)
Mediaani- % (n)  29% (455) 22% (354) 20% (315) 30% (459)  (1583)
jako OS-ka 3,12 4,35 3,25 441

AS-ka 2,58 2,71 3,74 3,82
Keskipiste- % (n)  11% (179) 34% (538) 7% (114) 48% (752)  (1583)
jako OS-ka 248 4,01 2,49 4,15

AS-ka 2,34 2,52 3,67 3,82
Keskiarvo- % (n)  23% (366) 22% (351) 20% (313) 35% (553)  (1583)
jako OS-ka 297 4,31 3,12 4,39

AS-ka 243 2,52 3,75 3,83

Selitys: OS = organisaatiositoutuminen, AS = ammattijarjestositoutuminen, - = matala,
+ = korkea, OS-ka = ryhmén keskiarvo organisaatiositoutumisindikaattorilla,
AS-ka = ryhmén keskiarvo ammattijarjestositoutumis-indikaattorilla.

Kun indikaattorit katkaistaan mediaanin kohdalta kahteen yhtd suureen ryh-
méadn saadaan molemmille ulottuvuuksille kaksi keskiméaérin eri tavoin sitou-
tunutta, yhtd suurta ryhmaa. Ammattijarjestositoutumista kuvaava muuttuja
jakautuu ndin sellaisiin, joiden sitoutuminen on alle mediaanin ja sellaisiin, joi-
den sitoutuminen on yli mediaanin. Kun organisaatiositoutumista kuvaava
muuttuja halkaistaan samalla periaatteella kahteen eri ryhmééan, syntyy kahden
ulottuvuuden suhteen nelikenttd. Nédin ollen saamme nelja ryhméaéa: vahva or-
ganisaatio- ja ammattijarjestositoutuminen (30% kaikista havaintoyksikoistd),
heikko organisaatio- ja heikko ammattijarjestositoutuminen (29%), heikko orga-
nisaatio- ja vahva ammattijdrjestdsitoutuminen (20%), ja vahva organisaatio- ja
heikko ammattijarjestdsitoutuminen (22%). Ryhmat siis edustavat erilaisia si-
toutumisen typologioita.

Skaalojen keskipistejakoa ryhmien muodostamisperusteena puoltaa voi-
makkaasti Bemmels'in (1994, 401-422) argumentti, jonka mukaan ndin muo-
dostetut ryhmat heijastelevat vastaajien todellista sitoutumistilannetta, eika
vain aineistoon perustuvia tilastollisia ryhmid. Keskipisteskaaloittamisella
(midpoint splits) toteutetun typologisoinnin ovat tehneet myds Ed Snape ja
Andy W. Chan hongkongilaisten tyontekijoiden kaksoissitoutumista kasitel-
leessa tutkimuksessa. Heiddn aineistossaan kaksoissitoutuneita oli 17 %, nel-
jannes (24%) organisaatioon vahvasti sitoutuneita, mutta heikosti ammattijar-
jestoon sitoutuneita, ja toisinpdin eli vahvasti ammattijarjestoon, mutta heikosti
organisaatioon sitoutuneita 16 %. Selvasti suurin (42%) ryhma itdisen kapita-
lismin kehdossa koostui niistd tyontekijoistd, jotka olivat molempiin organisaa-
tioihin heikosti sitoutuneita (Snape ja Chan 2000, 455-456). Snape ja Chan to-
teavat myo0s, ettd jos kdytetyt mittarit ovat kutakuinkin samanlaisia, on ainoa
jarkeva tapa vertailla eri aineistoja se, ettd ryhmat jaetaan mittarin keskipisteen
perusteella. Tamén perusteella nayttdisi, ettd verrattuna hongkongilaiseen ti-
lanteeseen Suomessa kaksoissitoutuminen on huomattavasti yleisempaa. Kai-
ken kaikkiaan aineiston perusteella voisi todeta, ettd kaksoissitoutuminen on
"vallitseva olotila”.

Joissakin kaksoissitoutumista kasittelevissa tutkimuksissa on yritetty ylit-
tdd kahden skaalamuuttujan kombinaatioon perustuvat ongelmat rakentamalla
vadittamid, jotka kasittelevat suoraan kaksoissidosta ja rakentamalla néista vait-
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tamista kaksoissitoutumisen indikaattori (ks. esim. Angle & Perry 1986, Ma-
genau ja Martin 1989). Vaikka tilld tavoin onkin valtetty ongelmia, joita liittyy
kaksoissitoutumisen muodostamiseen kahdesta erillisestd ulottuvuudesta, on
ratkaisu nostanut esille uusia ongelmia. Angle’n ja Perry'n (1986) vaittamat
keskittyvat etupddssd tyonantaja-ammattiliitto -roolikonfliktiin, kun taas Ma-
genau’'n ja Martin’in (1989) osiot liittavat yhteen sekd organisaatio- ettd ammat-
tijarjestositoutumisen osatekijoitd tavalla, joita tutkimuksissa on perinteisesti
kysytty erillisilla vaittamilld. Brian Bemmels (1994, 403) toteaakin, ettd jos ky-
selylomake sisdltdd erikseen vaittdmid (osioita) ammattijdrjestd- ja organisaa-
tiositoutumisesta, on nditd osioita yhdistdvien viittdimien rakentaminen tar-
peetonta.

Keskipistejako, jota siis monet tutkijat suosittelevat ainoana todella ver-
tailukelpoisena ja “todellista sitoutumista” heijastelevana menetelméand, tuottaa
muihin bifiguraatiomenetelmiin verrattuna hyvin erisuuruiset ryhmat. Ylivoi-
maisesti eniten eli ldhes puolet (48%) sijoittuu tdlloin ryhmaéén, jossa sitoutumi-
nen sekd organisaatioon ettd ammattijarjestoén on vahvaa. Matala kaksoissidos
on noin joka kymmenennelld (11%). Kolmanneksella (34%) on vahva organi-
saatio- mutta heikko ammattijarjestositoutuminen, ja vain seitsemdlld prosen-
tilla vahva ammattijarjestd- mutta heikko organisaatiositoutuminen. Néin ollen,
mittareiden keskipistejakoon perustuva menetelmd tuottaa tuloksen, ettd ai-
neistossa ldhes joka toisella on samanaikainen korkea sitoutuminen organisaa-
tioon ja ammattijarjestoon. Tulos on erittdin kiinnostava. Verrattuna esimerkiksi
Sverken ja Sjobergin (1994) tulokseen voidaan todeta, ettd Suomessa kaksoissi-
toutuminen on todella voimakasta ja yleistd, sillda Sverken ja Sjobergin tutki-
muksessa ruotsalaisista julkisen sektorin toimihenkildistd kaksoissitoutuneita
oli 29 prosenttia (mediaanijaolla) eli hyvin vastaava osuus kuin omassa tutki-
muksessani, mutta keskipistejaolla (midpoint splits) vain 7 prosentilla. Samoin
toisessa ruotsalaistutkimuksessa (Gelin ja Sundstrom 1991) saatiin kaksoissi-
toutuneiden osuudeksi mediaanijaolla 32 prosenttia. Sverke ja Sjoberg padty-
vatkin toteamukseen, ettd verrattuna moniin Pohjois-Amerikassa raportoituihin
tutkimuksiin kaksoissitoutuminen on Ruotsissa vdhdisempdd kuin Pohjois-
Amerikassa (mt.,555). Esimerkiksi Thackerin ja Rosen (1986) tutkimuksessa
USA:n julkisen sektorin ammattiliitoon kuuluvista tyontekijoistd kaksoissitou-
tuneiksi saatiin perati 50 prosenttia. Useissa USA:ssa tehdyissd tutkimuksissa
kaksoissitoutuneita on 35-55 prosentin vililld. Tosin, pohjoisamerikkalaisille
kaksoissidostutkimuksille on ollut tyypillistd melko rajatut aineistot, jotka ovat
olleet melko pienid ja késitelleet ldhes yksinomaan julkisella sektorilla tyosken-
televia.

Silloin kun ryhmit on muodostettu mediaani- tai keskiarvojaolla ovat
ryhmat aineistossani melko lailla samansuuruisia kuin ruotsalaistutkimuksissa.
Jos taas ryhmien muodostumisessa kdytetdan “todellista sitoutumista” parhai-
ten kuvaavaa keskipistejakoa, ndyttdisi Suomessa timan aineiston mukaan ti-
lanne poikkeavan Ruotsin tilanteesta, silld vahva kaksoissidos 16ytyy liki puo-
lella vastaajista.

Aineiston vinoumaan liittyvit tekijat nostavat esille ainakin kolme seik-
kaa, jotka on syytd huomioida arvioitaessa kaksoissitoutuneiden (tai ylipdansa
eri tavoin sitoutuneiden osuuksia) médardd suomalaisessa tydelaméssd. Ensin-
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ndkin, aineisto on toimialoittain rajattu, joten se ei valttdmaittd kerro sitoutu-
mistilanteesta kuin edustettuina olevien toimialojen osalta. Tamén luvun lopus-
sa tarkastellaan toimialakohtaisia eroja, jolloin tarjoutuu mahdollisuus arvioida
sitd, miten paljon eri toimialat eroavat toisistaan ja millaisia sitoutumisprofiileja
voidaan 16ytdd eri toimialoilla tydskentelevista. Toiseksi, aineistossa on jonkin
verran yliedustettuna organisaation johdon ja ammattiyhdistysaktiivien néke-
mykset. Kuitenkin, jos eri tavoin sitoutuneiden ryhmien osuuksia tarkastellaan
ryhmaéssd “rivijasenet”, havaitaan ettd eri ryhmien prosentuaaliset osuudet ovat
aivan samanlaiset kuin koko aineistossa (molempiin heikosti sitoutuneita 11%,
yksipuolisesti organisaatioon sitoutuneita 35%, yksipuolisesti ammattijarjestoon
sitoutuneita 7% ja kaksoissitoutuneita 47%). Kolmanneksi, aineisto on ikéja-
kaumaltaan vino siten, ettd nuoret tyontekijat ovat keski-ikdisiin ja vanhempiin
tyontekijoihin ndhden aliedustettuina. Lisdksi, edellisen luvun perusteella ha-
vaittiin, ettd nuoret ovat vanhempiin verrattuna vdhemméan ammattijirjes-
tositoutuneita ja erityisen selvdsti vdhemman sitoutuneita organisaatioonsa.
Ikdaryhmittdin tapahtuva tarkasteltu tuottaakin merkittdvid eroja eri tavoin si-
toutuneiden osuuksissa. Vanhimmassa sukupolvessa kaksoissitoutuneita on
periti 57 %, keskimmaisessd ikdryhmassa 50 %, ja nuorimmassa ikdryhmaéssa 37
%. Nuorimmassa ikdryhméssd on muihin verrattuna lisdksi selvédsti suhteelli-
sesti eniten sellaisia, joiden sitoutuminen sekd organisaatioon ettd ammattijar-
jestoon on heikko (19%). Néin ollen eri tavoin sitoutuneiden ryhmien osuuksien
luotettavamman ja yleistettdvissd paremmin olevan arvion esittdmiseksi on
syytd tarkastella ryhmien osuuksia siten, ettd aineiston ikdvinouma korjataan
ikdan liitettdvan painokertoimen (painomuuttujan) avulla. Tilastokeskuksen
vuoden 2000 tyovoimatutkimuksen tyollisten ikdrakenteen perusteella korjattu
ryhmien osuuksien tarkastelu tuottaa eri tavoin sitoutuneiden ryhmien osuuk-
siksi seuraavan kuvion:
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molemmat heikot ay vahva & org. heikko
ay heikko & org. vahva molemmat vahvat

KUVIO 8  Eri tavoin sitoutuneiden ryhmien osuudet
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Kuviosta havaitaan, ettd ikdkorjattu tarkastelu tuottaa eri tavoin sitoutuneiden
ryhmien osuuksiksi molempiin heikosti sitoutuneita 12,5%, yksipuolisesti orga-
nisaatioon sitoutuneiksi 34%, yksipuolisesti ammattijdrjestoon sitoutuneiksi
lahes 8% ja kaksoissitoutuneiksi 46%. Mitddn kovin dramaattisia muutoksia
ikdkorjattu ryhmien osuuksien tarkastelu ei tuo jo aiemmin esitettyyn tulok-
seen. Tamin perusteella voidaan todeta, etti kaksoissitoutuneita on lihes puolet, mo-
lempiin heikosti sitoutuneita joka kahdeksas, yksipuolisesti organisaatioon sitoutuneita
kolmannes ja yksipuolisesti ammattijirjestoon sitoutuneita alle kymmenen prosenttia.

6.1 Millaisia ovat eri tavoin sitoutuneet?

Seuraavaksi ryhdyn tarkastelemaan sitd, miten skaalojen (sitoutumisindikaatto-
rien) keskipistejakoon perustuvalla ryhmittelylld muodostetut sitoutumiskom-
binaatiot eroavat toisistaan ja mikd on tyypillistd eri ryhmissa. Ensiksi on huo-
mionarvoista todeta, ettd kaksoissitoutuneiden ryhmaéssad organisaatio- ja am-
mattijdrjestositoutumisen keskiarvot ovat kaikkein korkeimmat. F-testi osoittaa
lisdksi, ettd keskiarvot organisaatiositoutumisessa (F=786,38, p=.000) ja keskiar-
vot ammattijarjestositoutumisessa (F=891,15, p=.000) eroavat tilastollisesti erit-
tdin merkitsevésti eri tavoin sitoutuneissa ryhmissd. Aineiston ryhmittely on
suoritettu tutkittavan ilmion kannalta tiarkeiden muuttujien perusteella. N&in
toteutettuna nelikentédn toisessa dadripddssa on ryhmad, jossa sitoutuminen seka
organisaatioon ettd ammattijarjestoon on (keskimadardisesti) heikkoa. Viliin jaa
kaksi ryhmaéa, joissa sitoutuminen toiseen on keskiméardistd vahvempaa ja toi-
seen keskimaddrdista heikompaa. Erityisesti ndiden ”yksipuolisesti” sitoutunei-
den ryhmien tarkasteluun erotteluanalyysi tuo olennaista uutta tietoa, jota ei
aiempien lukujen perusteella voi tyhjentdvasti paatelld. Neljais muodostettu
ryhma on varsinaisen kaksoissidoksen omaavat.

Erotteluanalyysi on menetelmd, jonka avulla selvitetddn miten kvantitatii-
visella tasolla mitatut muuttujat erottelevat parhaiten toisistaan ryhmid. Ana-
lyysin tehtdvand on loytdd sellaiset erottelufunktiot (lineaarikombinaatioita al-
kuperdisistd muuttujista), jotka parhaiten karakterisoivat ryhmien vilisid eroja.
Erotteluanalyysi muistuttaa esimerkiksi regressioanalyysid siind, ettd molem-
missa tarkastellaan yhtd aikaa eri tekijoiden yhteyksid selitettdvddn asiaan.
Analyysin keskeinen ero regressioanalyysiin on, ettd kun regressioanalyysi
pyrkii puristamaan selittdvien ja selittdjien yhteyden joihinkin selitettdvaan
muuttujaan keskeisesti vaikuttaviin tekijoihin, niin erotteluanalyysissa selittji-
en voi aivan huoletta antaa korreloida keskenddn, koska muuttujat muodosta-
vat yhdessd ryhmié erottelevia dimensioita.

Erotteluanalyysissd tutkitaan, onko ryhmien vaélilld merkittdvid eroavai-
suuksia joidenkin muuttujien suhteen. Analyysin ideana on, ettd sen avulla
muodostetaan analysoitavista muuttujista sellaisia uusia muuttujia, erottelijoita,
joiden keskiarvojen suhteen tarkasteltavat ryhmaét poikkeavat mahdollisimman
paljon toisistaan. Toisin sanoen, erottelijamuuttujien vaihtelun ryhmien sisalla
tulisi siis olla mahdollisimman pientd ja ryhmien vélilldi mahdollisimman
suurta. Sitd voidaan pitdd myods menetelmdnd, jonka avulla tutkitaan, miten
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useat ennustavat tai selittdvat muuttujat ovat yhteydessa “selitettdvaan muut-
tujaan”, joka tdssa tapauksessa on kuuluminen johonkin neljasta ryhmasta (ks.
esim. Nummenmaa et al. 1997, 80). Niin ollen voimme todeta, ettd erottelijat eli
erottelufunktiot sisdltdavat muuttujia, jotka ennustavat ryhmiin kuulumista tai
ovat tyypillisid ominaisuuksia tiettyyn ryhméaan kuuluville.

Erotteluanalyysiin tulevat “selittavat” muuttujat ovat luonteeltaan mitta-
asteikollisia, jatkuvia muuttujia tai dikotomisia kuten esimerkiksi sukupuoli
(nainen/mies) ja tyosuhteen tyyppi (vakituinen/maéérdaikainen). Ryhmitelta-
vdnd muuttujana on neliluokkainen muuttuja, joka sisdltdd ryhmat: sitoutumi-
nen molempiin vahvaa (n=752, 48%), sitoutuminen ammattijarjestéon vahvaa ja
organisaatioon heikkoa (n=114, 7%), sitoutuminen organisaatioon vahvaa ja
ammattijarjestoon heikkoa (n=538, 34%), sekd ryhman, jossa sitoutuminen mo-
lempiin on heikkoa (n=179, 11 %).

Aineistossa erotteluanalyysi tuottaa kolme funktiota. Erotteluanalyysioh-
jelma tekee automaattisesti myos luokitteluanalyysin. Ensimmdinen erottelu-
funktio on alkuperdisten muuttujien lineaarikombinaatio, joka erottelee ryhmit
parhaiten. Ryhmien vilisestd vaihtelusta ensimmadinen funktio selittdd noin 72
% ja toinen noin 26 prosenttia. Yhdessa funktiot onnistuvat erottelemaan 97 %
tapauksista. Seuraavasta taulukosta havaitaan lisdksi, ettd kahden ensimmaéisen
erottelufunktion kanoniset korrelaatiot ovat korkeita, mutta kolmannen funk-
tion kanoninen korrelaatio jad melko pieneksi.

TAULUKKO 25 Erotteluanalyysin tuottamat funktiot

Erottelukyky, Kanoninen
Funktio Ominaisarvo  Erottelukyky (%) kumulatiivinen % korrelaatio
1 489 71,5 71,5 ,573
2 ,175 25,5 97,0 ,386
3 ,021 3,0 100,0 ,143

Seuraavaksi edetddn varsinaisiin erotteluanalyysin tuloksiin. Ensin on testattu
erottelufunktioiden erottelukyvyn tilastolliset merkitsevyydet (Canonical Disc-
riminant Functions), joka perustuu Wilksin lambojen kautta laskettuihin X-
testeihin. Huomaamme ettd kahden ensimmadisen funktion erottelukyky (Funk-
tiol:ssda Wilks” lambda=.560, X=518,59 ja p=.000; Funktio2:ssa Wilks’ lamb-
da=.834, X= 162,39 ja p=.000) on tilastollisesti erittdin merkitsevd, mutta kol-
mannen funktion erottelukyky ei ole enda tilastollisesti merkitsevd, ja nédin ollen
se hylataan. Toisin sanoen kaksi erottelufunktiota erottelee ryhmii tilastollisesti
erittdin merkitsevasti.

Taulukossa 26 ndkyvit ne muuttujat, jotka “latautuvat” kahteen eri erot-
telufunktioon. Toisin sanoen kyseiset muuttujat ovat niitd, joiden suhteen ryh-
missd havaitaan tilastollisesti merkitsevid eroja. Toinen kriteeri valita muuttujia
funktioon on se, miten paljon ne eroavat toisistaan funktiossa 1, 2 ja 3, eli jos
samalla muuttujalla on kahdessa funktiossa kovin ldheinen tunnusluku on se
syytd jattaa analyysin ulkopuolelle (ks. Nummenmaa et al. 1996).
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TAULUKKO 26 Erottelufunktiot ja niihin sisdltyvat muuttujat

Funktio 1 Funktio 2

Ay-luottamus (lo-hi) +.545*  Ay-solidaarisuus (lo-hi) +.551%
Luottamus (lo-hi) +473*  Tyotyytymattomyys (lo-hi) +.468*
Tyytyvédisyys ammattiliittoon +.461* Tyossd tapahtuneet muutokset -.414%
(Io—hi) (negat.—posit.)

Etujen ja intressien kokeminen +.426*  Vaikutusmahdollisuudet -.336*
(vastakk.—yhten.) omaan tyohon (negat.—posit.)

Arvio ay-edustajasta (negat.—posit.) +.415* Tyotyytyvaisyys (lo-hi) -.305*
Arvio esimiehestd (negat.—posit.) +.414*  Epaéluottamus (lo-hi) +.296*
Organisaatioilmapiiri (lo—hi) +.401*  ristiriitoja tyopaikalla (lo—hi) +.261*
Arvio johdosta (negat.—posit.) +.384*  Odotukset tyosuhteelta -.253%

(negat.—posit.)
Yhtendisyyden kokeminen (lo-hi) +.370*  Epavarmuuden kokeminen (lo-hi) +.248%

Ika (lo-hi) +.352*  Sukupuoli (nainen-mies) -.114*
Tyoorientaatio (individ.—kollekt.) +.348*%
Aika nykyisen tyonantajan +.314*

palveluksessa (lo-hi)
Yhteistoimintasuhteet (negat.—posit.) +.293*

Ensimmadiselle erottelufunktiolle tulee kaikkiaan kolmetoista muuttujaa. Mer-
kille pantavaa on se, ettd voimakkaimmin funktioon ovat yhteydessa erilaiset
organisaatiotekijit kuten luottamus paikalliseen ay-toimintaan ja luottamus or-
ganisaation tai yrityksen johtoon, etujen yhtenevdisyyden kokeminen, myon-
teinen arvio oman henkildstéoryhmén ay-edustajasta, esimiehestd ja johdon pa-
tevyydestd sekd organisaatiolimapiiri. Yhtendisyyden kokeminen eli se, miten
yhteneviisen joukon vastaaja arvioi liitonsa jasenten muodostavan tydpaikalla
sekd kollektiivinen tybdorientaatio ovat myos télle funktiolle tyypillisid. Ik& ja
palvelusaika nykyisen tyonantajan palveluksessa tulevat niin ikddan mukaan
talle funktiolle, samoin yhteistoimintasuhteiden (tyonantajan ja ammattiosaston
vélilld) myoénteinen arvio.

Toiselle erottelufunktiolle tulevat sellaiset muuttujat kuin ammatillisen
jarjestaytymisen tiarkeyden kokeminen (prounion attitude), tyotyytymattomyys,
tyosuhteessa tapahtuneet kielteiset muutokset, vahdiset vaikutusmahdollisuu-
det omaan ty6hon (tyon autonomia), tyotyytyvaisyys, epdluottamus, erilaisten
ristiriitojen kokeminen, negatiivinen odotushorisontti tyosuhteen kehittymi-
sestd tulevaisuudessa, epdvarmuuden kokeminen ja naisvaltaisuus.

Seuraavaksi ryhdymme sijoittamaan sitoutumisryhmia kahteen erottelu-
dimensioon. Ryhmien saamat pisteet kuvaavat kunkin ryhmén sijoittumista
dimensioon, jonka voimme ajatella janamaiseksi. Nollapiste on kaikkien tapa-
usten keskiarvo, jolloin kunkin ryhmén painopisteméddrdn poikkeama nollasta
kuvaa samalla ryhmén sijoittumista suhteessa koko aineiston keskiarvoon.
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TAULUKKO 27 Sitoutumisryhmaét erotteludimensioissa

ryhman ryhman
Funktio 1 painopiste Funktio 2 painopiste
1) Molemmat heikot -1,628 1) Molemmat heikot +.200

2) Organisaatiositoutuminen vahva +.426
& ammattijarjestositoutuminen
heikko

3) Ammattijarjestositoutuminen -.572
vahva & organisaatiositoutuminen
heikko

4) Molemmat vahvat +.568

(kaksoissitoutuneet)

2) Organisaatiositoutuminen vahva -.536
& ammattijdrjestdsitoutuminen
heikko

3) Ammattijarjestositoutuminen +.973
vahva & organisaatiositoutuminen
heikko

4) Molemmat vahvat +.121

(kaksoissitoutuneet)

Ensimmadinen erottelufunktio erottelee voimakkaimmin toisistaan ryhmét, jois-
sa sitoutuminen organisaatioon ja ammattijérjestoon on samanaikaisesti joko
heikkoa tai vahvaa. Kaiken kaikkiaan ensimmadinen erottelufunktio sijoittaa
kaksoissitoutuneet eri puolelle dimensiota kuin muut ryhmaét. Ryhmalle (11%),
jossa sitoutuminen molempiin on heikkoa, on luonteenomaista sijoittuminen
aivan ulottuvuuden negatiiviseen ddripadhan (-1,628). Toisin sanoen télle ryh-
mille on tyypillistd matala luottamus sekd henkilostoryhméan edustajaan etta
johtoon, vdhdinen tyytyvédisyys ammattiosastoon jaseniston etujen ajajana, omi-
en etujen ja intressien kokeminen vastakkaisina tyonantajan intresseihin, nega-
tiiviset arviot ay-edustajan, esimiehen ja johdon péatevyydestd, matala yhtenai-
syyden kokeminen, nuoruus ja lyhyt aika nykyisen tyonantajan palveluksessa,
individuaalinen ty6orientaatio sekd negatiivinen arvio tyénantajan ja ammatti-
osaston yhteistoimintasuhteista. Kaksoissitoutuneet (sitoutuminen molempiin
vahvaa) sijoittuvat (ainoana ryhmé&nd) ulottuvuuden positiiviseen laitaan
(+.568). Ndin he eroavat kaikista muista ryhmistd, mutta voimakkaimmin sel-
laisista, joilla sitoutuminen molempiin heikkoa. Kaksoissitoutuneille (48%) on
luonteenomaista vahva luottamus henkil6ston edustajaan ja johtoon, tyytyvai-
syys ammattiliittoon jdsenten etujen ajajana, etujen kokeminen yhtenevéisiksi,
myonteinen arvio johdon, henkiloston edustajan ja esimiehen pétevyydests,
myonteinen organisaatioilmapiiri, kollektiivinen tydorientaatio ja myonteinen
arvio paikallisista tydeldmédn suhteista. Kaksoissitoutuneille on lisdksi omi-
naista keskimdaradistd korkeampi iké ja se, ettd he ovat olleet pitkdan nykyisen
tyonantajansa palveluksessa. Yksipuolisesti sitoutuneille ryhmille on tyypillista
sijoittuminen timan ulottuvuuden suhteen negatiiviselle puolelle. Ryhmé, jossa
sitoutuminen ammattijarjestoon on vahvaa mutta sitoutuminen organisaatioon
heikkoa, sijoittuu selvdsti enemmain erotteludimension negatiiviseen suuntaan
(-.572) kuin ryhma4, jossa organisaatiositoutuminen on vahvaa mutta ammatti-
jarjestositoutuminen heikkoa (-.264).

Toinen erottelufunktio erottelee voimakkaimmin yksipuolisesti sitoutu-
neet ryhmaét. Kun sitoutuminen ammattijarjestoén on vahvaa mutta organisaa-
tiositoutuminen heikkoa, ollaan toisen ulottuvuuden positiivisessa ddripadssa
(+.973). Ryhmiélle (7%) on ominaista yleinen ammatillisen jdrjestdytymisen
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merkityksellisyyden kokeminen yhdistettynd moniin kielteisiin asioihin niin
tyosuhteessa kuin tyodorganisaatiossa. Ryhmdn kokemusmaailmaa leimaavat
tyotyytyméattomyys, kielteiset muutokset tyosuhteessa (erilaisten etujen hei-
kennykset), heikot vaikutusmahdollisuudet omaan tychén, matala tyytyvéaisyys
tyon eri piirteisiin, epdluottamus ja erilaiset ristiriidat (vertikaaliset ja horison-
taaliset), negatiiviset odotukset tyosuhteen kehittymisestd sekd yleinen epa-
varmuuden kokeminen. Tdhdn ryhmédan kuuluvat ovat jonkin verran todenna-
koisemmin naisia kuin miehid. Ryhma sijoittuu ensimmadisen erottelufunktion
negatiiviselle puolelle (-.572), joten tdssd ryhmaéssd luottamus paikallisiin tyo-
eldmédn toimijoihin on vahdistd, organisaatioilmapiiri koetaan kielteiseksi eika
paikallisia yhteistoimintasuhteita (tyonantajan ja ammattiosaston vélilld) koeta
hyviksi. Tdhan ryhméan, samoin kuin molempiin yksipuolisesti sitoutuneisiin,
patevit varmasti hyvin ne piirteet, joita 1990-luvun suomalaisen yhteiskunnan
muutosta tutkinut tyoryhma nostaa esille (ks. Blom 1999, 218-222). Vaikka
mahdollisuudet sdddelld omaa ty6td ovat joiltakin osin yleisesti ottaen suoma-
laisessa tyOeldmdssd parantuneet, on lantin kdantépuolena ollut tyon intensi-
voituminen ja kasvava epavarmuus, eikd tydpaikkojen auktoriteetti- ja paatok-
sentekorakenteissa ole niin dramaattisia muutoksia tapahtunut. Erityisesti pal-
velusektorin naistyontekijoiden parissa kokemukset tyon rasittavuuden li-
sddntymisestd sekd tyottomyyden uhasta ovat yleisid. Mielenkiintoista aineiston
perusteella on se, ettd nuorimpien tyontekijoiden keskuudessa ndméa kokemuk-
set johtavat useimmin siihen, ettd tyontekijalla on heikko side sekd organisaati-
oon ettd ammattijarjestoon. Vanhemmilla tyontekijoilld taas negatiiviset koke-
mubkset johtavat yksipuoliseen ammattijarjestositoutumiseen.

Yksipuolisesti organisaatioon sitoutuneelle ryhmadlle on sen sijaan tyypil-
listd edelld lueteltujen asioiden negaatio (-.536). Heille sijoittuvat edelld kuvatun
ulottuvuuden (-) negatiiviseen péddhan eli heille on leimallista ammatillisen jér-
jestdaytymisen kokeminen merkityksettomaksi tai ainakin vahamerkityksellisek-
si, korkea tyotyytyvidisyys, hyvat omaa tyotd koskevat vaikutusmahdollisuudet,
positiiviset odotukset tyosuhteen kehittymisestd, vahdinen epavarmuuden ja
epdluottamuksen kokeminen. Tdhdn ryhmdadn kuuluvat ovat todennidkoisem-
min miehid kuin naisia. Ammatillisen jarjestaytymisen suhteen ryhma ilmentaa
selkedd individuaalista orientaatiota. Sille on tyypillistd usko omiin yksil6llisiin
kykyihin tyomarkkinoilla parjadmisessd. Myos tdma ryhma sijoittuu ensimmai-
sen erottelufunktion negatiiviselle puolelle (-.264), joten sillekin on ominaista —
kaksoissitoutuneisiin verrattuna — esimerkiksi alhaisempi luottamuksen koke-
minen. Yksipuolisesti organisaatioon sitoutuneita voisi luonnehtia jalkitraditio-
naalisen yhteiskunnan todella "hyvinvoiviksi tyontekijoiksi ja toimihenkil6iksi’,
joilla on viélineellinen suhde ammattiliittoon, mutta tydorganisaatio koetaan
tarkeédksi ja siihen sitoudutaan. Merkille pantavaa on lisdksi se, ettd ylemmat ja
alemmat toimihenkil6t sekd tyontekijdt eivat eroa kovinkaan dramaattisesti eri
ryhmiin jakautumisen suhteen. Toki erojakin ilmenee: suhteellisesti eniten kak-
soissitoutuneita on alemmissa toimihenkildissa (51%), ylemmissd toimihenki-
16issd on taas suhteellisesti eniten yksipuolisesti organisaatioon sitoutuneita.
Tyontekijoiden jakautuminen eri sitoutumisryhmiin on ldhes identtinen koko
aineiston kanssa. Yksipuolisesti ammattijarjestoon sitoutuneiden osuus on ldhes
vakio (7-8 %) sosio-ekonomisesta asemasta riippuen. Téllainen tulos antaa tu-
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kea viitteille, joiden mukaan erilaiset tyomarkkinariskit (kuten tysttomyys ja
sen uhka) ovat aikaisempaa yksilollisempié (ks. Beck 1993).

Edelld saadut tulokset antavat mielenkiintoista ja tarkeda evidenssid kak-
soissitoutumisen kannalta keskeisten hypoteesien ja tutkimustehtdvan suhteen.
Kaksoissitoutuneiden ryhmaé eroaa selkedsti muista ryhmistd juuri monien sel-
laisten muuttujien suhteen, joiden voidaan sanoa heijastelevan organisaatiossa
vallitsevia tydeldamdn suhteiden laatua. Niin kaksoissitoutuneiden ryhmaa
luonnehtivat piirteet ovat yhdenmukaisia niiden kaksoissitoutumista kasitellei-
den tutkimusten kanssa, jotka ovat perustuneet kognitiivisen konsistenssin teo-
rian oletukseen, ettd myonteinen tyoeldmésuhteiden ilmapiiri vahvistaa kak-
soissitoutumista eli samanaikaista sitoutumista sekd organisaatioon ettd am-
mattijarjestoon (esim. Angle ja Perry 1986; Magenau et al. 1988; Snape & Chan
2000). Kolmestatoista muuttujasta, jotka muodostavat ensimmadisen erottelu-
funktion, enemmistd on selkedsti paikallisiin tySeldamansuhteisiin liittyvid or-
ganisaatiotekijoitd. Ndin ollen empiiriset tulokseni eivdt anna lainkaan tukea
sille Deeryn tyoryhman esittdmaélle nakemykselle, ettd ammattijarjestositoutu-
minen tapahtuu organisaatiositoutumisen kustannuksella, ja ettd sujuvat tyo-
elamdsuhteet nakertavat pohjaa kaksoissitoutumiselta. Tdssd yhteydessd on
tarkeda vield huomata se taulukkoon 24 liittyva anekdootti, ettd kaksoissitoutu-
neiden ryhmaédssd ammattijarjestositoutumisen keskiarvo on korkeampi kuin
yksipuolisesti ammattijarjestoon sitoutuneiden ryhmaéssa.

Seuraavaan taulukkoon on koottu eri tavoin sitoutuneiden ryhmien suh-
teelliset osuudet sen mukaan miten mydnteisind tai kielteisind vastaajat ovat
arvioineet paikallisia tyoeldmén suhteita (tyonantajan ja oman henkilostoryh-
maén paikallisen ammattiosaston valilld).

TAULUKKO 28 Eri tavoin sitoutuneet tyéelaméasuhteiden arvioinnin mukaan

Ay-sitoutuminen Organisaatio- Sitoutuminen

vahvaa & sitoutuminen molempiin

Sitoutuminen organisaatio- vahvaa & Ay- vahvaa

Arvio yhteis- molempiin sitoutuminen sitoutuminen (kaksois-
toimintasuhteista heikkoa heikkoa heikkoa sitoutuneita)
Myonteinen 7% (62) 7% (60) 30% (264) 56% (492)
Neutraali 15%  (58) 5% (19) 43% (172) 38% (151)
Kielteinen 23% (55) 12% (29) 31% (75) 33% (80)

Hyvit yhteistoimintaan ja luottamukseen perustuvat tyéelamansuhteet organi-
saatiotasolla ndyttdisi olevan juuri se maaperd, josta kaksoissitoutuminen suo-
malaisessa tydeldmédssd kumpuaa. Kaksoissitoutuneiden suhteellinen osuus on
selvésti suurinta silloin kun vastaajilla on myonteinen késitys paikallisista tyo-
elamdn suhteista. Vastaavasti eniten (23%) molempiin matalasti sitoutuneita
esiintyy ryhmaéssd, jotka arvio tyonantajan ja ammattiosaston keskindisistd yh-
teistoimintasuhteista on kielteinen. Tédssa ryhmaéssa esiintyy lisdksi suhteellisesti
eniten sellaisia, joilla on yksipuolinen sitoutuminen ammattiliittoon.
Sitoutuminen organisaatioon ennakoi sitoutumista ammattijarjestoon ko-
ko aineistossa, mutta parhaiten samanaikainen sitoutuminen — sekd organi-
saatioon, jonka palveluksessa palkansaaja on ettd ammattiliittoon, jonka jdsen
hédn on, — onnistuu silloin, kun organisaatiossa vallitsee hyvéa yhteistyon ilma-
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piiri tyoeldaméasuhteiden osapuolten vililld. Kuten viitekehysosassa tuotiin esil-
le, on tyotyytyvdisyyden yhteys kaksoissitoutumiseen — samoin kuin yh-
teistoimintasuhteidenkin — tdrked kognitiivisen kontingenssin teoriaan seka
vaihtoteoriaan liittyva tutkimusaihe. Seuraavassa taulukossa tyotyytyvaisyy-
den mittari on jaettu tilastollisiin kolmanneksiin.

TAULUKKO 29 Tyétyytyvdisyyden kokeminen ja sitoutuminen

Ay-sitoutuminen Organisaatio- Sitoutuminen

vahvaa & sitoutuminen molempiin

Sitoutuminen organisaatio- vahvaa & Ay- vahvaa

molempiin sitoutuminen sitoutuminen (kaksois-
Tyotyytyviisyys heikkoa heikkoa heikkoa sitoutuneita)
Matala 18% (95) 13% (67) 29% (155) 41% (217)
Neutraali 7% (31) 4% (18) 37% (165) 52% (232)
Korkea 8% (47) 4% (24) 36% (200) 52% (287)

Heikosti tyotyytyvdisissa on selvésti suhteellisesti eniten sellaisia, joiden sitou-
tuminen molempiin on heikkoa (18%) ja vastaavasti suhteellisesti véahiten vah-
vasti kaksoissitoutuneita (41%). Matalaa tyotyytyvaisyyttd kokevissa on suh-
teellisesti selvédsti eniten yksipuolisesti ammattijarjestoon sitoutuneita. Neut-
raalisti ja korkeasti tyotyytyvdiset eivét sen sijaan juurikaan poikkea toisistaan
siind milld tavoin sitoutuneita ryhmia niissa esiintyy. Edella esitettyjen tauluk-
kojen perusteella kuva yksipuolisesta ammattiliittoon sitoutumisesta tdsmentyy
merkittdavalld tavalla. Sitoutuminen ammattiliittoon on korkeaa ja organisaa-
tiositoutuminen matalaa silloin, kun vastaaja kokee tydeldménsuhteet kon-
frontaatioon perustuvaksi ja kun tdhdn kokemukseen yhdistyy matala tyotyy-
tyvédisyys. Edelld olevan taulukon 29 ulkopuolelta, voidaan kuvaa tyoela-
madasuhteiden ja tyotyytyvdisyyden yhteydestd sitoutumiseen kérjistdd tutki-
malla eri tavoin sitoutuneita tyoeldmdsuhde- ja tyotyytyvdisyysmuuttujan
"adripdissa”.

Seuraavaan taulukkoon on koottu neljd erilaista kombinaatiota tyotyyty-
vdisyyden ja tydeldmdsuhteiden ilmastosta, ja tarkasteltu ndiden ryhmien ja-
kautumista eri tavoin sitoutuneisiin. Ryhmaét edustavat erilaisia tyoeldmasuh-
teiden ja tyotyytyvdisyyden kombinaatioita. Tarkastelun havainnollistamiseksi
ja yksinkertaistamiseksi molemmista muuttujista on valittu daripaat, eli sellaiset
jotka kokevat tyoelaméan suhteet huonoksi tai hyvaksi sekéd sellaiset joiden tyo-
tyytyvéisyys on matalaa tai korkeaa.

TAULUKKO 30 Tyotyytyvéisyyden ja tydelaméasuhteiden ilmapiirin kokeminen ja sitou-

tuminen
Ay-sitoutuminen Organisaatio- Sitoutuminen
vahvaa & sitoutuminen molempiin

Tyotyytyvdisyys ja Sitoutuminen organisaatio- vahvaa & Ay- vahvaa
kokemus paikallisista ~ molempiin sitoutuminen  sitoutuminen (kaksois-
tyoelamansuhteista heikkoa heikkoa heikkoa sitoutuneita)
Matala & huono(N=118)  36% 17% 24% 23%
Matala & hyva (N=293) 10% 11% 28% 50%
Korkea & huono (N=75) 14% 9% 43% 34%

Korkea & hyva (N=350) 5% 4% 33% 57%
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Taulukossa on silmiinpistdvéa se, ettd kaksoissitoutuneita on runsaasti silloin
kun tydeldaméan suhteet koetaan hyviksi olipa tyotyytyvaisyyden taso matala tai
korkea. Tyotyytyvdisyyden ja tydeldmdsuhteiden ilmapiirin samanaikainen
tarkastelu sitoutumiskombinaatioiden tarkastelussa osoittaa kiistatta, ettd tyo-
elamédsuhteet ovat primaari, kaksoissitoutumiseen vaikuttava tekija. Korkea
tyotyytyvdisyys tosin lisdd kaksoissitoutuneiden prosentuaalista osuutta
50%.sta 57%:iin. Silloin kun tydeldmédsuhteet koetaan huonoiksi ja vallitsee
matala tyotyytyvaisyys (N=118), on suhteellisesti eniten (36%) sellaisia, joiden
sitoutuminen sekd organisaatioon ettd ammattijarjestoon on matalaa. Tahan
ryhmaéan kuuluvista alle neljannes omaa vahvan kaksoissidoksen, ja tdssd ryh-
maéssd on selvésti (suhteellisesti) eniten sellaisia, joilla on yksipuolinen sitoutu-
minen ammattijarjestoon.

6.2 Kaksoissitoutuminen: itsendinen konstruktio vai pelkka
tydelaman suhteiden seurannaisilmi6?

Edellisen jakson tarkastelut osoittavat selvésti, ettd kaksoissitoutuminen on
yhteydessd tydorganisaatiossa vallitsevan tyoelaméasuhteiden ilmapiiriin. Tulos
antaa empiiristd evidenssid sille kognitiivisen dissonanssin teoriasta johdetulle
ajatukselle, ettd yhteistyohon perustuvat tydeldman suhteet ovat juuri se pe-
rusta, joka mahdollistaa ja tukee kaksoissitoutumista. Vastaava 16ydos on tehty
monissa aikaisemmissa tutkimuksissa (ks. esim. Angle & Perry 1986; Magenau
et al. 1988; Bemmels 1995).

Vaikka tulos on ilmeinen, siihen liittyy myos vakava teoreettinen pulma.
Gordon ja Ladd (1990) ovat kritisoineet kaksoissitoutumisen késitetta juuri silla
perusteella, ettd sen takaa 16ytyy ldhes aina organisaatiossa vallitsevat suotuisat
yhteistoimintasuhteet tai positiivinen tyodeldméasuhteiden ilmapiiri. He jopa
vaittavat, ettd tutkimuksissa ei ole pystytty osoittamaan pitavasti sitd, ettd kak-
soissitoutuminen olisi ainutlaatuinen konstruktio, jolla olisi itsendistd vaiku-
tusta silloin, kun tydeldaméan suhteiden ilmapiiri vakioidaan. T&lloin kaksoissi-
toutuminen ei olisi mitdan muuta kuin suotuisten yhteistoimintaan pohjaavan
tyoeldmédsuhteiden sivutuote vailla itsendisen konstruktion statusta. Jotta kak-
soissidos voitaisiin osoittaa ainutlaatuiseksi konstruktioksi, silla tulisi olla sel-
vid, tydelamasuhteiden ilmapiiristd riippumattomia vaikutuksia (ennustajia tai
seurauksia). Toisin sanoen, jotta kaksoissitoutumista voitaisiin kédyttda organi-
saatio- ja ammattijdrjestositoutumiseen rinnastettavana ilmiéng, jolla on todelli-
sia, riippumattomia yhteyksid, silld tulisi olla erottelevaa voimaa myos silloin,
kun ty6eldamasuhteiden ilmapiiri on vakioitu (ks. Bemmels 1995, 401-423).

Edellisessd luvussa tarkasteltiin vastaajien késityksid tyonantajan ja
(oman) ammattiosaston keskindisistd yhteistoimintasuhteista. Selvd enemmisto
vastaajista (57%) oli sitd mieltd, ettd suhteet toimivat melko tai erittdin hyvin.
Joka kuudes (15%) oli sitd mieltd, ettd suhteet toimivat melko tai erittain huo-
nosti. Lahes kolmannes (28%) ei osannut arvioida tyonantajan ja henkil6sto-
ryhménsa paikallisen ammattiosaston keskindisid yhteistoimintasuhteita lain-
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kaan. Tassa luvussa on edelld osoitettu, ettd kaksoissitoutuneiden suhteelliset
osuudet vaihtelevat huomattavasti tyéelaman suhteiden kokemusten mukaan.
Kaksoissitoutuneita oli vain kolmannes ryhmaéssd, jossa yhteistoimintasuhteet
koettiin huonosti toimiviksi, kun taas ryhmdssd, jossa yhteistoimintasuhteet
koettiin hyvin toimiviksi, kaksoissitoutuneita oli selvd enemmist6 (56%). Eroa-
vatko kaksoissitoutuneet muilla tavoin sitoutuneita silloin kun eroja tarkastel-
laan samalla tapaa tydeldméasuhteet kokevissa ryhmissd? Voidaanko aineistolla
osoittaa tilastollisesti merkitsevid eroja eri tavoin sitoutuneiden ryhmien valilld
my0s silloin, kun tydeldmasuhteiden ilmapiirin kokeminen vakioidaan?

Jotta kaksoissitoutuminen voitaisiin osoittaa ainutlaatuiseksi konstrukti-
oksi, tdytyy pystyd osoittamaan (tilastollisesti merkitsevid) eroja eri tavoin si-
toutuneissa (molempiin heikko sitoutuminen, yksipuolisesti sitoutuneet ja kak-
soissitoutuneet) ryhmissd, kun tarkastellaan erikseen niitd, jotka kokevat yh-
teistoimintasuhteet hyviksi, huonoiksi tai eivét osaa niitd arvioida. Tarkastelua
varten suoritettiin ensin erotteluanalyysi siten, ettd ryhmien eroja erilaisten
muuttujien suhteen tarkasteltiin tydelaméan suhteiden ilmapiiri vakioituna (ka-
tegorioissa: myonteinen, neutraali ja kielteinen). Erotteluanalyysi toi esille yh-
destd kahteen funktiota ja useita tekijoitd, joiden suhteen kaksoissitoutuneet
eroavat tilastollisesti erittdin merkitsevasti muista ryhmistd. Jokaisessa tyoela-
maéasuhdeilmapiiriryhméssd ensimmadinen erottelufunktio asettaa juuri kaksois-
sitoutuneet eri puolelle dimensiota kuin muut kolme ryhméa. Seuraavaksi tar-
kastelen sitd, miten kaksoissitoutuneet poikkeavat muista ryhmista (kun tyo-
eldmésuhteiden ilmapiirid kuvaava muuttuja on vakioitu) tydorientaatioltaan
(individuaalinen/kollektiivinen) sekd sen suhteen, miten kiinnostuneita he ovat
tyoyksikon talouden kehityksestd. TyoOorientaatiota kuvaavan indikaattorin
vaihteluvili on 2-10 siten, ettd matala pistemdara kuvaa individualistista tyo-
orientaatiota ja pistemddrdn kasvu indikoi kollektiivisen tydorientaation li-
saantymistd. Kiinnostusta kuvaavan indikaattorin vaihteluvili on 1-5, jossa
pistemddrdn lisddntyminen indikoi kiinnostuksen lisdantymistd. Tarkastelu
suoritetaan kaksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Kuviossa tyoeldméasuh-
teiden ilmapiiri (1=myonteinen, 2=neutraali ja 3=kielteinen) on ”laatikon” ho-
risontaalisella tasolla ja eri tavoin sitoutuneiden ryhmien indikaattoreilla saadut
pistemdarat kuvataan erillisilld linjoilla.

TAULUKKO 31 Ty6orientaatio eri sitoutumisryhmissa ja tyceldméasuhteiden ilmapiirissa
(kaksisuuntainen varianssianalyysi)

Selitettdva muuttuja:

Tyo6orientaatio (individ.—kollekt.) % sig.
Selittajat:

Sitoutumisryhmat (heikko—vahva) 23,615 .000
Tyo6elamasuhteiden ilmapiiri (huono-hyvé) 1,052 .349
Yhdysvaikutus ,440 .853

R%=,054
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KUVIO9 Tydorientaation keskiarvoestimaatit

Kuvio osoittaa selvisti, ettd kaksoissitoutuneet eroavat muilla tavoin sitoutu-
neista tilastollisesti erittdin merkitsevéasti riippumatta tydeldamén suhteiden il-
mapiiristd. Toisin sanoen kaksoissitoutuneilla on muihin verrattuna selkeésti
voimakkaampi kollektiivinen tyoorientaatio. He kokevat muita enemmaén yh-
teenkuuluvuuden tunnetta muihin samassa tyotehtdvissa tyoskenteleviin ja he
my0s tyoskentelevdt mieluummin ryhmaéssa kuin yksin. Eri tavoin sitoutuneet
ryhmiét eroavat tydorientaatioltaan selvasti (F=23,615, p=.000), kun taas tyoela-
maésuhteiden ilmapiirin kokeminen ei tuota eri tavoin sitoutuneisiin ryhmiin
eroja tyOorientaatiossa. Mielenkiintoinen detalji on lisdksi se, ettd selvimmin
kaksoissitoutuneet poikkeavat muilla tavoin sitoutuneita silloin, kun tydela-
masuhteiden ilmapiiri koetaan kielteiseksi. Seuraavassa kuviossa on tarkasteltu
eri tavoin sitoutuneiden kiinnostusta yksikén talouden kehityksestd, kun tyo-
eldmésuhteiden ilmapiirin kokeminen on vakioitu.
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KUVIO 10 Yksikon talouden kehityksestd kiinnostuneisuuden keskiarvoestimaatit

Kuviosta voidaan havaita, ettd kaksoissitoutuneet ovat muita kiinnostuneempia
yksikkonsa talouden kehityksestd. Ryhmien kiinnostus eroaa tilastollisesti erit-
tdin merkitsevasti (F=11,711, p=.000). Huomionarvoista on lisdksi se ettd jokai-
sessa ryhmadssad kiinnostus yksikon talouden kehitykseen on tilastollisesti mer-
kitsevasti matalinta silloin, kun ty6elaméasuhteiden ilmapiirid ei osata maaritella
(F=4,983, p=.007).

Y1lla olevat tarkastelut osoittavat selvéasti, ettd kaksoissitoutumisella on
“itsendistd”, ainutlaatuista vaikutusta, joka on riippumatonta tydeldméasuhtei-
den ilmapiirin kokemisesta. Kun vield tarkastellaan (erotteluanalyysin avulla)
erikseen niitd, jotka kokevat paikalliset tyoelamansuhteet hyviksi ja yhteistyo-
hén pohjaaviksi, havaitaan ettd kaksoissitoutuneet eroavat muista sitoutumis-
ryhmistd siten, ettd he luottavat paikalliseen ammattiyhdistystoimintaan sel-
véasti muita ryhmid enemman, he arvostavat ldhintd esimiestdén ja kokevat liit-
tonsa jdsenet selvemmin muodostavan tyopaikallaan yhtendisen joukon. He
ovat muita kiinnostuneempia tyoyksikkonsa talouden kehityksestd ja omaavat
muihin verrattuna vahvemman kollektiivisen tydorientaation.

6.3 Eri tavoin sitoutuneiden osuudet toimialoittain

Kuten aineiston esittelyssd todettiin kyselyyn vastanneet edustavat erilaisia
toimialoja. Sairaalat edustavat julkista terveydenhoitoa, pankit ja kaupat yksi-
tyistd palvelualaa ja metalliyritykset teollisuutta. Lisdksi mukana on kaksi seu-
rakuntayhtymadd, kaksi koulutusorganisaatiota sekd 9 eri aloilla toimivaa pk-
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yritystd. Seuraavaksi ryhdyn tarkastelemaan eri tavoin sitoutuneiden osuuksia
toimialoittain. Toimialakohtainen vertailu on esitetty seuraavassa taulukossa:

TAULUKKO 32 Eri tavoin sitoutuneiden %-osuudet toimialoittain

Ay-sitoutuminen Organisaatio- Sitoutuminen

vahvaa & sitoutuminen molempiin
Sitoutuminen organisaatio- vahvaa & Ay- vahvaa
molempiin sitoutuminen  sitoutuminen (kaksois-

Toimiala heikkoa heikkoa heikkoa sitoutuneita)
Sairaalat 14 7 35 45
Pankit 6 5 33 56
Metalliyritykset 10 6 37 47
SRK-yhtymit 10 5 35 50
Kaupan ala 23 0 23 54
Koulutusorganisaatiot 13 12 34 42
PK-yritykset 18 15 23 44
Kaikki 11 7 34 48
**p<.001

Vertailu tuo esille mielenkiintoisia toimialakohtaisia, tilastollisesti erittdin mer-
kitsevid eroja. Ensinndkin pankkisektori osoittautuu toimialaksi, jossa kaksois-
sitoutuneita on todella paljon (56%) ja molempiin heikosti sitoutuneita huo-
mattavasti vihemman kuin muilla toimialoilla (6%). Sen sijaan Gruenin (1954)
kuvaama tilanne ndyttdisi 16ytyvan koulutusorganisaatioista, joissa kaksoissi-
toutuneita on vain noin nelja kymmenestd (42%), ja jossa on muita toimialoja
selvdsti enemmaén vahvasti ammattiliittoonsa ja heikosti organisaatioonsa si-
toutuneita. Kaupan alaa nayttdisi leimaavan muita enemmaén tilanne, jossa sa-
manaikainen heikko sitoutuminen sekd ammattiliittoon ettd organisaatioon on
tyypillistd (jopa neljannes sijoittuu tdhdn ryhméaan). Metalliyrityksissa eri tavoin
sitoutuneiden osuudet noudattelevat koko aineiston jakaumia.

Vaikka toimialakohtaiset erot ovat sindllddn “tosia”, on syytd kysya selit-
tyvitko erot kuitenkin siitd, ettd eri toimialoilla tyoskentelevit ihmiset todella
eroavat sitoutumisprofiileiltaan, vai onko toimialakohtaisten erojen taustalla
esimerkiksi erilainen ikdrakenne? Tarked elaboroiva toimenpide on tarkastella
sitoutumisryhmid eri toimialoilla, kun ikd on vakioitu. Kun sitoutumisryhmien
osuuksia toimialoittain tarkastellaan eri ikdryhmissd, havaitaan ettd nuorim-
massa (vuoden 1959 jdlkeen syntyneet) ja vanhimmassa ikdryhméssd (ennen
1950 syntyneet) toimialakohtaiset erot tulevat hyvin pieniksi eivatka ne ole enda
tilastollisesti merkitsevid. Ainoastaan 1950-luvulla syntyneiden parissa (kysely-
hetkelld 40-50 vuotta) toimialakohtaiset erot sdilyvat, alkuperdisestd pienen-
tyen, mutta eron ollessa vain tilastollisesti melkein merkitseva. Tdssd ikaryh-
madssd eniten kaksoissitoutuneita on pankeissa (62%) ja vahiten koulutusorgani-
saatioissa (39%) eli toimialakohtaiset erot ovat samansuuntaiset kuin edella ole-
vassa taulukossa 32, jossa on mukana kaiken ikdisid eri toimialoilta. Pankki-
laisten kaksoissitoutuminen on voimakkainta kaikissa ikdryhmissd. Kuitenkin
se tosiasia, ettd ian vakioiminen havittaa suurimmaksi osaksi toimialakohtaiset
erot, alleviivaa sitd, ettd toimialakohtaiset erot eivat sindlladn ole kovinkaan
merkityksellisid, vaan eroja sitoutumisprofiileihin eri toimialoilla tuottavat ne
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organisaation tydeldméansuhteisiin ja tyohon liittyvét tekijat, joita tassa luvussa
edelld on raportoitu.

Seuraavaksi toimialoja tarkastellaan erotteluanalyysin avulla. Pyrkimyk-
send on selvittda erilaisia asioita jotka erottelevat toimialoja toisistaan. Keskei-
send tavoitteena on yrittdd pdastd analyysin keinoin késiksi tekijoihin, jotka toi-
sivat lisdvalaistusta esimerkiksi juuri siithen, miksi pankkialalla on runsaasti
kaksoissitoutuneita ja koulutusorganisaatiossa taas vidhan. Erotteluanalyysi
tuottaa yhteensa kuusi, mutta nelja tilastollisesti erittdin merkitsevda erottelu-
funktiota, joiden ominaisarvot ja kanoniset korrelaatiot ovat korkeita:

TAULUKKO 33 Erotteluanalyysin tuottamat funktiot

Erottelukyky, Kanoninen
Funktio Ominaisarvo  Erottelukyky (%) kumulatiivinen %  korrelaatio
1 ,375 36,1 36,1 /522
2 234 22,6 58,6 A36
3 ,198 19,0 77,7 ,406
4 133 12,8 90,5 ,343
5 ,062 5,9 96,5 241
6 ,037 3,5 100,0 ,188

Seuraavaan taulukkoon on koottu kolmen ensimmdisen ja tarkeimmaén (eri toi-
mialoja tilastollisesti erittdin merkitsevésti erottelevien) erottelufunktioiden si-
sdltd. Neljas erottelufunktio (joka on tilastollisesti erittdin merkitsevd) jaa tul-
kinnan ulkopuolelle, koska sen tuottama sisdltd on tdmén tutkimuksen kan-
nalta irrelevanttia.

TAULUKKO 34 Erottelufunktiot ja niihin sisiltyvat muuttujat

Funktio 1 Funktio 2 Funktio 3
Ammatillinen 616" Tyon epdvarmuus  .429* Johdon arvostus 594*
koulutustaso (lo—hi) (Io—hi) (lo—hi)
Tyo6orientaatio .388*  Luottamus johtoon  .566*
(individ.—kollekt.) (lo-hi)
Kiinnostus talouden .320* Huoli tyosuhteen — -.334*
kehitykseen (lo-hi) jatkumisesta (lo-hi)
Luottamus paikalliseen.233*  Etujen yhtenevai- 310%
ay-toimintaan (lo—hi) syyden kokeminen (lo-hi)
Tyotyytymattomyys -.172*  Tyoelamasuhteet .248%
(Io-hi) (huono-hyva)
Odotus tyosuhteen  .247*
kehittymisesta

(negat.—posit.)
Muutokset tyossa 201
(negat.—posit.)

Ammattijdrjesto- 167
sitoutuminen (lo—hi)

Ensimmadiseen erottelufunktioon tulee siis ainoastaan yksi muuttuja: ammatilli-
nen koulutustaso. Toiseen erottelufunktioon tulevat tyonepavarmuus, tyo-
orientaatio, kiinnostus tyoyksikon talouden kehitykseen, luottamus paikalliseen
ay-toimintaan ja tyotyytymittomyys. Kolmanteen erottelufunktioon tulevat
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johdon arvostus, luottamus johtoon, huoli tyosuhteen jatkumisesta, etujen ko-
kemisen vastakkaisuus/yhteneviisyys, paikallisen ty6eldiman suhteiden ilma-
piiri, odotus tyosuhteen kehittymisestd ja ammattijdrjestdsitoutuminen. Seuraa-
vaan taulukkoon on sijoitettu eri toimialat erottelufunktioilla saatujen piste-
madrien perusteella.

TAULUKKO 35 Erottelufunktioiden pistemédarét toimialoittain

Toimiala Funktio 1 Funktio 2 Funktio 3
Sairaalat 634 .001 283
Pankit -.395 950 397
Metalliyritykset -.539 -.246 -.320
SRK-yhtymat 783 -438 397
Kaupat -.961 -.290 456
Koulutusorganisaatiot .656 323 -.786
PK-yritykset -.709 -777 .601

Sairaaloissa, seurakuntayhtymissad ja koulutusorganisaatioissa tyoskentelevit
erottuvat muissa toimilaoilla tyoskentelevistd (keskimddrin) paremman amma-
tillisen koulutustason suhteen. Matalin ammatillinen koulutustaso on kaupan
alalla (-.961).

Erottelufunktio 2 erottelee selvasti pankkialan muista toimialoista (poik-
keuksena koulutusorganisaatiot, joka saa funktiolla pistem&daran .323). Pankeis-
sa tyoskentelevit kokevat eniten tyon epavarmuutta, mutta omaavat vahvan
kollektiivisen tydorientaation ja luottavat paikalliseen ay-toimintaan sekd koke-
vat vahiten tyotyytymattomyytta. Talla ulottuvuudella toiseen, negatiiviseen
adripadhéan sijoittuvat pk-yrityksissa tyoskentelevit. Kuitenkin kiinnostavaa on,
ettd taima dimensio ei tuo valaistusta sithen, miksi kaksoissitoutuminen koulu-
tusorganisaatioissa on ongelmallista.

Sen sijaan kolmas erottelufunktio antaakin jo selkeita viitteita sithen, miksi
koulutusorganisaatiossa tyoskentelevdt ovat suhteellisesti vdhiten kaksoissi-
toutuneita. He sijoittuvat selkedsti negatiiviselle puolelle ulottuvuudella, jossa
tarkeind muuttujina ovat johdon arvostus, luottamus johtoon, etujen yhtenevai-
syyden kokeminen ja arvio paikallisista tydeldménsuhteista. Koulutusorgani-
saatioissa tyOskentelevit eroavat muista lisdksi siind, ettd heiddn odotuksensa
tyosuhteen kehittymisestd on negatiivinen ja he myo6s kokevat tyosuhteensa
kehittyneen epédsuotuisasti viimeisten vuosien aikana. Ndin toimialakohtainen
vertailu tuo lisdevidenssid tutkimuksen keskeiseen tulokseen, jonka mukaan
paikalliset ty6elamédnsuhteet ovat ratkaisevassa asemassa kaksoissitoutumisel-
le. Koulutusorganisaatioissa kaksoissitoutuneita on véahiten, koska organisaati-
on johtoon luotetaan keskiméaérin vahemman kuin muilla toimialoilla ja paikal-
liset tyoelaménsuhteet koetaan keskimddrdistd enemmain konfrontaatioon pe-
rustuviksi.



7 SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON JA
AMMATTIJARJESTOON. HAURASTA VAI
VAHVAA?

Sitoutumisen tarkastelun yleissosiologisena ldhtokohtana oli niin kutsutun in-
dividualisaatioprosessin ja jdlkitraditionaalisen yhteiskuntavaiheen oletus yk-
silon kollektiivisten siteiden hauraudesta. Tahan oletukseen rakentui myos en-
simmdinen tutkimustehtdva, jossa keskeistd oli selvittdd sitoutumisvaittdmien
jakaumia ja sitoutumisindikaattoreita tarkastelemalla sitd, miten yleistd tai voi-
makasta on sitoutuminen organisaatioon ja ammattijarjestoon. Onko jalkitradi-
tionaalinen yhteiskunta myos jalkisitoutunut yhteiskunta? Aineiston valossa
voidaan todeta, ettd sitoutuminen organisaatioon ja ammattijarjestoén on vah-
vaa. Koko aineistossa organisaatiositoutumisindikaattorin keskiarvo kertoo,
ettd sitoutuminen tydorganisaatioon on tutkituille tyontekijoille erittdin yleista
ja vahvaa. Toiseen ”organisaatioon” eli ammattijdrjestoon sitoutuminen on jon-
voitteisiin ja arvoihin sitoudutaan. Verrattuna moniin kansainvalisiin tutki-
muksiin, jossa on kdytetty samantyyppisistd vdittdmistd rakennettuja skaala-
mittareita, voidaan todeta, ettd sitoutuminen organisaatioon ja ammattijirjes-
toon on meilld vahvaa.

Ovatko sitten postmodernismin ja massayhteiskuntateorioiden teesit kol-
lektiivisten siteiden hauraudesta liioiteltuja? Tulosten valossa ovat. Viitteet,
joiden mukaan kollektiiviset siteet ovat modernissa, yksilokeskeisessad yhteis-
kunnassa heikkoja ja hauraita, ovat osaltaan samaa “postmodernia melua” kuin
puheet siitd, ettd yhteiskuntaluokat olisivat kadonneet (ks. Blom 1999, 47-48).
Téllaisiin postmodernin yleisistd teorioista johdettuihin vditteisiin ndyttdisi
liittyvan aimo annos sokeutta empiirista todellisuutta kohtaan.

Yhden kiinnostavan optiikan aiheeseen tarjoaa niin kutsutun etidtyon hi-
taasta levidmisestd raportoidut tulokset. Moderni tietotekniikka ja kehittynyt
viestintdteknologia tarjoavat nykyisin teknisesti hyvat mahdollisuudet tehda
hyvin erilaisia toitd periaatteessa missa vain, irrallaan ja etddlld organisaatiosta.
Tutkimusten mukaan (esim. Pekkola 2001) yksi keskeinen este kokoaikaisen
etdatyon lisddntymiselle piilee kuitenkin juuri siind, ettd useimmat ihmiset vie-
rastavat sosiaalisten elementtien puuttumista tyostd, mitkd normaalisti tarjou-
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tuvat tyontekijélle silloin kun ihminen tydskentelee tyborganisaatiossa, yhdessa
muiden, samoja tyotehtaviad tekevien kanssa. Néin ollen jélkiteollisen ajan ihmi-
selle ei sittenkddn ndyttdisi riittdvan yhdysvaltalaisen sosiologin, C. Wright
Mills'in (1956) kuvaama median “massaihmisille” tarjoilema identiteetti eri-
laisten paikallisyhteisdjen sijasta. Sitoutuminen organisaatioon ja ammattijar-
jestoon voidaankin tulkita myohdismodernin yksiléiden haluksi rakentaa it-
seidentiteettiddn "itselle” merkityksellisten kollektiivien suojassa. Erik Allardtia
(1972) mukaillen sitoutumisessa organisaatioon ja ammattijarjestoon on kyse
yhteisyyssuhteista, jotka ovat keskeinen elementti yksilon pyrkimysta rakentaa
elamdstaan mielekasta.

7.1 Sitoutumisen mahdollistajat ja estdjit

Kuten hyvin oletettua, sitoutumisindikaattorit osoittivat myos sen, ettd sitoutu-
neisuudessa sekd organisaatioon ettd ammattijarjestoon on suurta hajontaa. Ai-
neistossa 16ytyi runsaasti sekd ilmeisen voimakkaasti ettd heikosti tydorgani-
saatioon ja ammattijdrjestoon sitoutuneita. Yksi tutkimustehtévistd olikin sel-
vittdd sitd, millaiset tekijat ovat yhteydessd sitoutumiseen. Millaiset tekijat ai-
neistossa ennustavat korkeaa tai matalaa sitoutumista organisaatioon ja am-
mattijdrjestoon? Muuttujat jaettiin neljaan kategoriaan; 1) demograafisiin taus-
tamuuttujiin, 2) tyohon liittyviin tekijoihin, 3) asennepiirteisiin ja sosiaalisiin
siteisiin sekd 4) organisaatiotekijoihin. Yleistden voidaan todeta, ettd organisaa-
tiositoutumista ennustaa melko selvésti jokaiseen kategoriaan liittyvat muuttu-
jat, kun taas ammattijdrjestositoutumista ennakoi selkeimmin asennepiirteet
sekd organisaatiotekijit.

Demografisista taustamuuttujista vastaajan ikd (analogisesti palvelusaika)
on selkedsti yhteydessd sekd organisaatio- ettd ammattijdrjestositoutumiseen
siten, ettd vanhemmat ovat nuoria sitoutuneimpia. Idn ja sitoutumisen vélinen
yhteys on ilmeisempi yksilon ja tydorganisaation kuin yksilén ja ammattijér-
jeston vélisessd suhteessa. Ammatillisen koulutustason nousu vahentda lisdksi
organisaatiositoutumista selkedsti. Molemmat (idn ja koulutustason) yhteydet
ovat linjassa individualisaatioprosessin hypoteesien ja aikaisempien tulosten
kanssa. Nuorten sitoutuminen on vanhempiin tyontekijéihin verrattuna hau-
raampaa, erityisen selvidsti ikd on yhteydessd organisaatiositoutumiseen. Am-
matillisen koulutustason nousu rapauttaa yksilon ja kollektiivin valistd sidetta.
Beckin (1993 ja 1994) mukaan kollektiivisten merkitysten ldhteiden sammumi-
nen nédkyy erityisen selvasti nuorten ajattelussa. Tapahtuuko nuorissa kollektii-
visten siteiden vahvistumista vai ovatko nyt tyteldméassa mukana olevat nuoret
tyontekijat varustettu pysyvasti kevyemmalld yhteisollisyydelld, on kysymys,
johon ei tdlld aineistolla saada vastausta. Beck toteaa itsekin katsauksessaan in-
dividualisaatiota koskevan teoriaan, ettei ole tietoa siitd ovatko individualisaa-
tiosta esitetyt véitteet empiirisesti tosia (1994, 199).

Kaiken kaikkiaan, niin kutsutut taustamuuttujat ovat huomattavasti sel-
vemmin yhteydessd organisaatio- kuin ammattijérjestositoutumiseen. Samoin
monet tyohon liittyvat tekijat ennustavat voimakkaasti organisaatiositoutu-
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mista. Aikaisemmissa tutkimuksissa usein havainnoitu yhteys tyotyytyvéaisyy-
den ja organisaatiositoutumisen vililld oli aineistossa ilmeinen. My®s positiivi-
set kokemukset tyosuhteen kehittymisestd lahimenneisyydessd ennakoivat kor-
keaa organisaatiositoutumista. Sen sijaan erilaisten tychon liittyvien tekijoiden
yhteys ammattijarjestositoutumiseen jai hyvin heikoksi. Sosioekonominen ase-
ma (tyontekijat, alemmat toimihenkil6t ja ylemmat toimihenkil6t) ennakoi am-
mattijarjestositoutuneisuutta siten, ettd ammattijarjestositoutumisen keskeinen
raja ndyttdd kulkevan alempien ja ylempien toimihenkildiden vaililld (sen sijaan
sosioekonomisen aseman nousu lisdd organisaatiositoutumista). Muutoin erilai-
silla tyohon liittyvilld tekijoilld on vaikeaa ennustaa ammattijarjestositoutunei-
suuden tasoa. Tulos on kiinnostava, silld melko monissa ammattijarjestositou-
tumista késitellyissd tutkimuksissa on havaittu tyosuhteeseen kohdistuvien uh-
kien ja yleisen tyon epavarmuuden korreloivat positiivisesti ammattijarjes-
tositoutumiseen. Tosin, kuten tyon alkuosassa todettiin, yhteys tyon epéavar-
muuden kokemisen ja ammattijarjestositoutumisen valilld on aikaisemman tut-
kimustiedon valossa kompleksinen, ja ilmentda kulttuurisia eroja.

Asennepiirteet ennustavat hyvin ammattijarjestositoutumista, mutta huo-
nosti organisaatiositoutumista. Erilaisista asennepiirteistd kollektiivinen tyo-
orientaatio on oikeastaan ainoa selvisti organisaatiositoutumiseen yhteydessa
oleva tekija. Se on myos selvédssd yhteydessa ammattijarjestositoutumiseen, mi-
kd nostaa esille kiinnostavan tuloksen. Toisin sanoen, kollektiivinen tydorien-
taatio ennakoi organisaatio- ja ammattijarjestositoutumisen kasvua. Ammatti-
jarjestositoutumista ennustaa kaikkein selvimmin vastaajan yleinen asennoitu-
minen ammatilliseen jarjestdytymiseen (prounion attitude). Se on ikddn kuin
yleisideologinen asenne, jossa jarjestiytyminen ja yhteistoiminta koetaan vay-
laksi edistdd palkansaajien asemaa ja johon liittyy tyonantaja/tyontekija —vas-
takkaisasettelun kokeminen. Tdméd asenne ennustaa voimakkaasti vastaajan
sitoutumista ammattijirjestoonsa. Samanlainen tulos on saatu monissa tutki-
mubksissa (esim. Shore & Newton 1995; Sverke & Sjoberg 1994). Téllaisen asen-
teen on sanottu kehittyvan jasensuhteen kuluessa my6td siten, ettd se tyontda
syrjadn individuaaliseen orientaatioon liittyvda instrumentaalista, “etu-
keskeskeistd” asennetta. Vaikka tulokseen sisdltyykin niin kutusuttu rin-
nakkaiskasitteen vaara (toisin sanoen laheiselld asenteella selitetddn toista asen-
netta), voidaan sen myos sanoa ilmentédvian itsendistd, ammatillisen jarjestayty-
misen yhteisollisyyttd korostavaa, yleisasennetta, joka sitten ndkyy tyontekijan
sitoutumisena johonkin ammattijarjestoon. Toisaalta lienee ilmeistd, ettei ta-
maénkaltainen asennepiirre voisi kehittyé jos tyontekija ei olisi sitoutunut omaan
ammattijarjestoonsd. Nain ollen kysymyksessd on mitd ilmeisemmin kahden
ilmion resiprookkinen suhde.

Ammattijarjestositoutumista ennustaa selkedsti yksilon kokemus jasenis-
tonsa yhtenevdisyydestd. Mitd enemmaén yksilo kokee tyotovereidensa muo-
dostavan yhtendisen ryhmén tyopaikalla, sitd sitoutuneempi han on ammatti-
jarjestoonsd. Tulos alleviivaa ammattijdrjestdsitoutumisen kollektiivista luon-
netta, toisin sanoen ammattijarjestositoutumisen padyhteys on yksilollisten in-
tressien sijaan ryhmdidentifikaatiossa. Se mitd yksilo ajattelee ja tekee ryhman
jasenend on keskeistd ammattijdrjestositoutumiselle, ei niinkédén yksilon tulkinta
esimerkiksi omasta henkilokohtaisesta tyotilanteestaan.
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Tarked ammattijdrjestositoutumiseen liittyva tekijad on tyytyvdisyys omaan
ammattijarjestoon etujen ajajana. Mitd paremmin vastaaja kokee oman ammat-
tijarjestonsd onnistuneen jasenkunnan etujen ajajana, sitd sitoutuneempi am-
mattijarjestoonsd hdan on. Néin ollen, niin kutsutun vaihtoteorian (exchange
theory) mukainen oletus siitd, ettd tyotyytyvdisyys on yhteydessd organisaa-
tiositoutumiseen ja ammattiliittotyytyvdisyys on puolestaan yhteydessd am-
mattijdrjestositoutumiseen, saa aineistosta tukea. Yhdysvaltalainen sosiologi
George Homans esitti jo 1960-luvun alussa teorian siitd, ettd kaikki sosiaalisuus
(my0s asennoituminen) on perimmiltddn vaihtoa. Vaihtoteoriaan liittyy ajatus,
ettd tyoorganisaatiossa tyoskentelevd ihminen “palkitsee” sitoutumisella orga-
nisaatioon tyytyvaisyytensa tyoskentelyolosuhteisiin, joita organisaatio hinelle
tarjoaa. Samoin tyytyvadisyys ammattiliitoon esimerkiksi juuri tyontekijoiden
etujen ajajana palkitaan ammattijarjestositoutumisella. Vastaavasti matala si-
toutuminen organisaatioon tai ammattijdrjestoon on tulosta heikosta tyotyyty-
vaisyydestd tai siitd, ettei jasen ole tyytyvdinen ammattiliittoonsa jasenkunnan
etujen ajajana.

Vastaajien arviolla omasta organisaatiostaan on erittdin selvd yhteys seka
organisaatio- ettd ammattijarjestositoutumiseen. Organisaatiositoutumista lisaa
erityisesti luottamus organisaation johtoa kohtaan sekd myonteinen arvio la-
himmaé&n esimiehen pétevyydestd. Ammattijarjestositoutumista taas lisdd luot-
tamus paikalliseen ay-toimintaan sekd myonteinen arvio henkilostéryhman
edustajan pdtevyydestd. Myos ndissd yhteyksissd on loogisesti ndhtdvissa
vaihtoteoriaan liittyvad vastavuoroisuuden tai “vastalahjan” periaate. Hyva or-
ganisaatioilmapiiri sekd esimiesten ja henkiloston edustajien péatevana pidetty
toiminta synnyttda sitoutumista organisaatioon ja ammattijarjestoon. Tuloksissa
nidkyvat Yehuda Baruch’in (1998, 135-144) ndkemys sitoutumisesta vastavuo-
roisena prosessina. Sitoutumisen perusta on tyydyttdvad vaihtosuhde tyonteki-
osalta tuloksen voi tulkita siten, ettd tyopaikkatason kollektiivisuus, sosiaalinen
identifikaatio samassa tyotehtdvissd tyoskenteleviin, on — kuten esimerkiksi
Bertell Ollman (1993) ja Brian Peat (2001) esittdvat — ammattijarjestositoutumi-
sen varsinainen kohtu. Henkilokohtaisilla taustatekijoilld ja tychon liittyvilla
tekijoilld on vain marginaalinen asema ammattijdrjestdsitoutumista selitettdes-
sd.

7.2 Sitoutuminen organisaatioon ja ammattijarjestoon.
”Joko tai vai seka ettd” ?

Toinen keskeinen tutkimustehtédva oli selvittdd sitd, milld tavoin paikalliset tyo-
elamdsuhteiden “ilmapiirit” vaikuttavat kaksoissitoutumiseen. Aikaisemmista
aihetta késittelevistd tutkimuksista piirtyi esiin kaksi kilpailevaa teoreettisesti
perusteltua ndkemysta. Toisen ndakemyksen mukaan samanaikainen sitoutumi-

loin kun ty6eldamansuhteet perustuvat yhteistyohoén. Konfrontaatioon perustu-
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vat tydeldméansuhteet aivan kuin aktivoivat kognitiivisen dissonanssin mukai-
sen ristiriidan, jolloin samanaikainen sitoutuminen ongelmallistuu. Toinen teo-
reettinen ldhtokohta taas olettaa, ettd organisaatiositoutuminen tapahtuu aina
ammattijarjestositoutumisen kustannuksella. Taustalla on sosiaalisen identifi-
kaation mukainen ajatus siitd, ettd sitoutuminen organisaatioon ja sitoutuminen
ammattijarjestoon edellyttavat kahden eri tyyppisen identiteetin haltuunottoa,
jotka ovat toisilleen vaihtoehtoisia. Ammattijarjestositoutumista ruokkii timéan
niakemyksen mukaan se, ettd tyonantajan ja ammattijérjeston edut ovat vastak-
kaiset, kun taas yhteistyohén perustuvat tydeldméansuhteet tekevat ammattijér-
jestostd tarpeettoman niin tyonantajalle kuin ammattijdrjestoon kuuluville
tyontekijoillekin. Néin siis yhteistyonkulttuurin oletetaan rapauttavan ammat-
tijarjestositoutumista.

Tutkimuksen teoreettisena ldhtokohtana oli Leon Festingerin dissonans-
siteoria, jossa ihminen ndhdaan ikddn kuin rationaalisuuteen pyrkivana perus-
telijana, jolla on tarve saattaa toimintansa, tietonsa ja tunteensa jonkinlaiseen
tasapainoon. Yhteistyohon perustuvat tydelaméansuhteet mahdollistaisivat ndin
samanaikaisen sitoutumisen organisaatioon ja ammattijarjestoon. Toisena hy-
poteesina oli australialaisen tutkijaryhmén (Deery et al. 1994) esittama vdite,
jonka mukaan organisaatiositoutuminen tapahtuu ammattijarjestositoutumisen
kustannuksella.

Aineistosta rakennettiin nelja erilaista sitoutumistyyppiryhméa: molem-
piin (organisaatioon ja ammattijarjestoon) heikosti sitoutuneet, molempiin vah-
vasti sitoutuneet (kaksoissitoutuneet) sekd yksipuolisesti joko organisaatioon
tai ammattijarjestoon sitoutuneet. Kansainvélisissd tutkimuksissa yleisesti kay-
tetyn mittarin skaalakeskipistejaon (scale midpoint splits) perusteella vastaajat
jakautuivat eri ryhmiin siten, ettd aineistossa ldhes puolet osoittautui kaksois-
sitoutuneiksi (48%), noin kymmenes (11%) molempiin heikosti sitoutuneiksi,
kolmannes (34%) yksipuolisesti organisaatioon sitoutuneiksi ja vain 7 prosenttia
yksipuolisesti ammattijdrjestoon sitoutuneiksi. Koko aineistossa organisaatio- ja
ammattijarjestositoutuminen korreloivat selvasti. Ryhmien prosentuaaliset
osuudet antavat viitteitd siitd, ettd kaksoissitoutuminen on verrattuna moniin
muihin maihin suomalaisessa tyteldmaéssa erittdin yleistd. Kaksoissitoutunei-
den suuri méadra tulee ymmarrettavaksi my0s sitd taustaa vasten, ettd yli puolet
kyselyyn vastanneista kokee ty6nantajan ja oman ammattijarjestonsa yhteistoi-
mintasuhteet hyviksi.

Tarkasteltaessa erotteluanalyysin avulla eri ryhmien eroja havaittiin, etta
kaksoissitoutuneet erosivat muista ryhmistd juuri monien paikalliseen tyoela-
mansuhteisiin liittyvien muuttujien suhteen. Tosin sanoen, kaksoissitoutuneet
eroavat muista ryhmisté juuri siind, ettd he kokevat ammattiliittonsa ja tyonan-
tajansa vdliset suhteet perustuvan yhteistyohon, he luottavat organisaationsa
johtoon ja lahimpddn esimieheensd sekd suhtautuvat myonteisesti paikalliseen
ammattiyhdistystoimintaan. Taméa tuo esille mielenkiintoisen tuloksen luotta-
muksen roolista jélkiteollisessa yhteiskuntavaiheessa. Moderni yhteiskunta ra-
kentui Scott Lashin mukaan (1995) luottavaisuudesta teollisiin instituutioihin;
puoliksi modernille yhteiskunnille oli ominaista kollektiiviset rakenteet ja nii-
den takaama luottavaisuuden ilmapiiri. Tulosten perusteella voidaan vaiittaa,
ettd “tdysmodernin” yhteiskuntavaiheen yksil6llistyminen ei johdakaan atomi-
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soituneisiin, kollektiivisista siteistd “tdysvapaisiin” yksildihin, vaan pikemmin-
kin yksil6llistymisen seurauksena on subjektin ja organisaation vilisen suhteen
refleksivoituminen. Varsinainen yksilollistymisen aika edellyttdd sen sijaan
henkil6kohtaista riskinottoa ja siten nimenomaan luottamusta paikallisiin toi-
mijoihin.

Empiirinen evidenssi osoittaa, ettd juuri suopea, yhteistychoén pohjaava
tydeldmédn suhteiden ilmapiiri luo perustan kaksoissitoutumiselle. Yhteistyo-
hon perustuvat suhteet eivdat sammuta tai tee tyhjdksi tarvetta sitoutua ammat-
tijarjestoon. Kaksoissitoutuneiden ryhmidssda myos sitoutuminen ammattijér-
jestoon oli keskimddrin voimakkaampaa kuin yksipuolisesti ammattijarjestoon
sitoutuneiden ryhmaéssa.

Yksipuolisesti sitoutuneita ryhmid “selittdd” sen sijaan yleinen asennoi-
tuminen ammatillisen jarjestdytymisen tarkeyteen sekd kokemukset tyosuhtees-
sa tapahtuneista muutoksista. Jos tyontekija kokee ammatillisen jdrjestaytymi-
sen yleisesti ottaen tdrkedksi, mutta samalla hdnen kokemusmaailmaansa lei-
maa heikot vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, tyotyytymattomyys, epa-
luottamus ja negatiiviset odotukset tyosuhteen tulevaisuudesta, hdn sitoutuu
yksipuolisesti ammattijarjestoon. Ndin yhteys tyotyytymattomyyden ja ammat-
tijarjestositoutumisen valilld rakentuu tilanteessa, jossa tyotyytyméttomyys on
yhteydessd yksipuoliseen ammattijdrjestositoutumiseen. Toisin sanoen yhteys
olemattomaksi, mutta tulee vahvasti esille silloin kun tyontekijalld on heikko
kiinnittyminen organisaatioonsa.

Yksipuolisesti organisaatioon sitoutuneet taas eroavat muista ryhmista
siind, ettd he eivit koe jdrjestdytymistd tarkedksi ja heilld on hyvéat vaikutus-
mahdollisuudet omaan tychonsd, korkea tyotyytyviisyys ja he odottavat tyo-
suhteensa kehittyvan tulevaisuudessa myonteisesti. Yhdistettynd edelld esitet-
tyyn vaihtoteoriaan voidaan sanoa, ettd tyytyvdisyys tyoskentelyolosuhteisiin
vailla positiivista kokemusta tai tulkintaa tydeldmdn suhteiden ilmapiirista
tuottaa yksipuolisen organisaatiositoutumisen. Tyytymattomyys tyoskentely-
olosuhteisiin vailla myo6nteistd tulkintaa paikallisista yhteistoimintasuhteista
tuottaa taas yksipuolisen sitoutumisen ammattijarjestoon. Tyotyytyvdisyyden ja
tyoeldmén suhteiden samanaikainen tarkastelu tuotti tulokseksi sen, ettd vaikka
tyytyvdisyys tyoskentelyolosuhteisiin luokin maaperdd kaksoissitoutumiselle,
on sen varsinainen kasvualusta kuitenkin paikallisissa tydeldmdn suhteiden
ilmapiirissd. Tyonantajan ja ammattiosastojen yhteistyohon ja keskindiseen
luottamukseen perustuvat suhteet eivit siten ole uhka ammattijdrjestositoutu-
miselle. Kaksoissitoutuneet omaavat voimakkaamman sitoutumisen ammatti-
jarjestoonsa kuin yksipuolisesti ammattijarjestoon sitoutuneet. Toimialakohtai-
set erotkin selittyvat hyvin suurelta osin sen perusteella, millaiseksi paikalliset
tyoeldaménsuhteet niissd koetaan.

Vaikka yhteistyohon perustuvaa tydeldmén suhteiden ilmapiirid voidaan-
kin pitda kaksoissitoutumisen mahdollistajana, ei kaksoissitoutuminen palaudu
pelkidksi tyteldaméan suhteiden tuottamaksi seurannaisilmioksi. Kaksoissitoutu-
neet voidaan my6s ymmartdd ryhmaéksi, jonka kayttdytymisessd ja asenteissa
on, muilla tavoin sitoutuneisiin verrattuna, eroja silloinkin kun nditd ryhmia
tarkastellaan tydeldmén suhteiden ilmapiiri vakioituna. Toisin sanoen, kaksois-
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sitoutuneet poikkeavat joidenkin ominaisuuksien suhteen muista sitoutumis-
tyypeistd myos silloin, kun tydeldamén suhteiden ilmapiiri koetaan samalla ta-
valla (hyvéd-neutraali-huono). He ovat muihin verrattuna kiinnostuneempia
tyoyhteisonsa talouden kehityksestd ja heilld on muihin verrattuna voimakkain
kollektiivinen tydorientaatio. Vahintdankin yllattavasti kaksoissitoutuneet
eroavat muista ryhmista siind, ettd he haluavat vihemman paikallisia ratkaisuja
esimerkiksi sovittaessa tyOajoista ja palkoista. Kaksoissitoutuneet siis luottavat
tyosuhteen ehdoista sovittaessa enemmaén keskusjdrjesto- tai liittotason sopi-
muksiin kuin paikallisiin neuvotteluihin.

Silloin kun tydelaméansuhteet koetaan hyviksi ja yhteistyohon pohjaaviksi,
kaksoissitoutuneet eroavat muista sitoutumisryhmisté siten, ettd he luottavat
paikalliseen ammattiyhdistystoimintaan selvdsti muita ryhmid enemmain, he
arvostavat 1dhintd esimiestdan ja kokevat liittonsa jasenet selvemmin muodos-
tavan tyopaikallaan yhtendisen joukon. Heilld on lisdksi selked kollektiivinen
tyoorientaatio ja he ovat muita kiinnostuneempia tyoyhteisonsa talouden kehi-
tyksestd. Kaksoissitoutuneet ovat lisdksi tyoskennelleet muita pidempéaan sa-
man tyonantajan palveluksessa. Ndin ollen, kaksoissitoutumiseen voi sanoa
liittyvit tyoelaménsuhteista riippumatonta kausaalista vaikutusta.

Ty6eldmén suhteiden ilmapiirin priméaédrisyys kaksoissitoutumisen mah-
dollistajana nostaa esille kiinnostavan jatkotutkimusaiheen. Mielenkiintoista
lisdtietoa organisaatio- ja ammattijarjestositoutumiseen saataisiin tutkimalla
organisaatio- ja ammattijdrjestositoutumiseen yhteydessa olevia tekijoitd erilai-
sissa tydeldaméan suhteiden konteksteissa.



SUMMARY

COMMITMENT TO ORGANISATION AND UNION.
Competing or complementary?

Dual commitment received wide global attention during the 1950s among in-
dustrial relations research. After a fairly quiet life of two decades (1960s and
1970s) the interest has grown again from the early 1980s until now. Dual com-
mitment has been defined as instances of simultaneous high or simultaneous
low commitment to organisation (company) and trade union. So, the phenome-
non is a combination of two kinds of commitment. Organisational commitment
(OC) has been defined as the binding of an employee to a company or (busi-
ness) organisation, and union commitment (UC) has been defined as the bind-
ing of an individual to a trade union. Both commitments reflect affective orien-
tations.

1 Background

Quantitative data (a total of 1,824 responses) were collected from all 21 organi-
sations in the spring of 1999. Thus, the study on dual commitment is based on
the secondary analysis of the data. Because around 10 percent of respondents
were non-unionised, the final data was 1,583 responses.

The empirical survey contains 12 large companies and nine small and me-
dium-sized enterprises (SMEs) from different branches of the economy. The
large organisations were two banks, two hospitals, two metalworking factories,
two education/training centres, two supermarkets and two parishes of the Lu-
theran church. The nine SMEs represented varying branches of the economy.
The average response rate was 50 %. Although, the data is not like a random
sample from all Finnish employees, it represents the Finnish work force quite
well.
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The purpose of the study was to examine employees’ rate of organisa-
tional and union commitment, the predictors of OC and UC, and to compare
the groups representing different combinations of commitment. The aim of this
feature is to explore the antecedents of employee commitment in the Finnish
context and to identify the extent to which employees show dual commitment
(dual loyalty). The premise to dual commitment is the fact that unions and
companies have both compatible and incompatible goals. Unions are concerned
for instance with employment security and economic well-being of their mem-
bers, while managers are concerned particularly with firm performance. These
goals can be compatible if firm performance may be associated with satisfied
terms of employment. But these goals can also be incompatible, if firm perform-
ance may be associated, for instance, with wage reductions, uncomfortable
working hours, and loss of jobs (see Sherer & Morishima 1989).

2 Conceptual considerations

It has been generally concluded that commitment is a difficult and rather elu-
sive concept (Guest 1991, 117). A concept of commitment has traditionally been
defined so that commitment refers to the willingness of social actors to give
their energy and loyalty to social system. So, organisational commitment refers
to employees’ attachment to organisation or to the employer. It has been de-
fined as the degree to which an individual accepts and identifies with the val-
ues and objectives of an organisation (Drucker 1959, 347; Porter et al. 1974;
Mowday, Steers & Porter 1979; Mowday, Steers & Porter 1979, 225; Leithwood
et al. 1994, 40; Firestone 1993, 7; Allen & Mayer 1990 and 1996). Union commit-
ment has been defined as union loyalty that is defined as the degree to which an
employee accepts and identifies with the values and objectives of a trade union
(Gordon et al. 1980; Sverke ja Sjoberg 1994).

In both cases a Likert-scale was used for measuring the degree of com-
mitment. Organisational commitment was measured within seven items, and
union commitment within four items. Each of those questions has alternatives
for answer on a 5-point scale. Commitment items follow the operation of or-
ganisational and union commitment made by Swedish researchers Magnus
Sverke and Andreas Sjoberg. Organisational commitment items refer to em-
ployees’ emotional attachment to, identification with and involvement in an
organisation. Four items of union commitment refer to value rationality-based
commitment to the union. The following table shows the commitment items
and the frequencies.
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TABLE1 Commitment items and answers (%)

Not
agree,
not dis- Partially Totally
Totally Partially agree or  dis- dis-
agree agree can'tsay agree agree
Commitment items Y% Yo Yo Yo Y%

Organisational commitment

I would be very happy to spend the rest 32 29 21 10 8
of my career in this organisation

I would rather be working somewhere else 6 11 27 27 29
than in my current organisation

I don’t feel emotionally attached to this 4 12 17 33 36
organisation

Belonging to this organisation has a great 25 38 22 11 4

deal of personal meaning to me

When I'm working, I like to feel to work 29 54 14 3 1
hard for my organisation

I would not be willing to change my 18 40 25 12 4
workplace even if the economy of the
organisation weakened

I am working with pleasure in my 28 46 18 6 1
organisation

Union commitment

My union and I share approximately the same 8 45 36 9 2
values

The decisions made by my union usually 4 39 42 12 3
reflect my own opinions

My union’s problems are my problems 5 29 43 16 7
My union means a great deal to me personally 6 24 37 21 11

A glimpse at the Table 1 reveals that particularly organisational commitment is
at a relatively high level. Approximately 60 percents of respondents agree to-
tally or partially with organisational commitment items. Variation with the un-
ion commitment items is greater, and quite large share of respondents do not
agree or disagree or can not say his/her opinion of a single union commitment
item.

Factor analysis (oblimin rotation) was used to address that organisational
and union commitment are distinct phenomena. Those eleven items seemed to
measure two independent scales. Thus, there is no evidence of a general com-
mitment factor. The oblimin factor correlation was .29. The two aggregated
mean sum variables were built from seven organisational commitment items,
and from four union commitment items, so that 5-point scale is ranging from
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1.00 (very low commitment) to 5.00 (very high commitment). The internal con-
sistency reliability estimates were high: the Cronbach’s alpha of the organisa-
tional commitment scale was .89, and the Cronbach’s alpha of the union com-
mitment scale was .83. A mean value of the organisational commitment scale
was 3.79, and a mean value of the union commitment scale was 3.20. Compar-
ing to many international studies where same type of scales have been used,
these mean values are at a relatively high level.

3  Antecedents of organisational and union commitment

Analyses were performed to address the second purpose of the study, i.e. to
examine which variables are in connection with OC and UC. The variables can
be classified into four categories: 1) demographic variables, 2) work-related
variables, 3) union-related variables and variables indicating social bonds and
the attitudes of individual employees and 4) organisation-related variables.
Measures (for instance, majority of variables in the categories 2,3 and 4) were
made on 5-point Likert-type scales (between “l=strongly disagree” and
“5=strongly agree”).

In the first stage of the study, the connections with variables and commit-
ment measures were studied with conventional methods (i.e. compare means,
one-way anova and correlations). After that, the extent to which variables pre-
dict commitment to organisation and union, multiple regression analyses were
made; one with organisational commitment as the dependent variable and the
other with union commitment as the dependent variable. The following find-
ings are based on the results of multiple regression analyses.

Demographic predictors. Age had strong negative connection with union commitment
and particularly with organisational commitment. Those, in mature age, were more
strongly committed to union and especially committed to organisation than their
younger counterparts. The increasing of the level of professional/occupational
training reduces an employee’s commitment to organisation, but has no connection
to union commitment (which was quite a surprising result). Instead of this, women
expressed similar feelings of loyalty to the organisation and to the union than men.

Work-related predictors. A socio-economic status had an opposite connection to the
commitment measures. High socio-economic status was in connection to stronger or-
ganisational commitment, but in connection to weaker union commitment. Positive
changes in the terms of employment and job satisfaction had a clear positive connec-
tion to OC, but work-related variables had just a very weak connection to UC. For in-
stance, those in fixed-terms contracts were approximately as committed to union
(and also to organisation) than those in permanent contracts.

Union-related variables and variables indicating social bonds and the attitudes of individual
employees. Collectivist work orientation — which means in the study that an employee
prefers to work together with his/her colleagues rather than on his/her own — had a
clear positive connection with OC, and also to UC. Different kinds of union-related
variables — like union satisfaction, general prounion attitude and the employee’s
awareness that he/she belongs to a certain social group together with the estimate
that members of his/her trade union form an united group in a workplace — pre-
dicted effectively employee’s commitment to trade union.
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Of organisation-related variables, organisational climate, trust in management and the
estimate of the competence of immediate superior predicted the level of OC. Trust in
a local trade union representative and positive estimate of the operation of a trade
union representative (local union representative responsiveness) and also employee’s
estimate of the competence of immediate superior predicted the level of UC. The
positive climate of local industrial relations predicted strong commitment both to or-
ganisation and union.

In sum, the results also show that union commitment is predicted particularly
just by union-related variables (plus organisation-related variables which are
linked with the estimate of local trade union representative), while organisa-
tional commitment is predicted primarily by work-related variables, organisa-
tion-related variables and by one demographic variable (age). Results of multi-
ple regression analyses support mainly the application of divergent models in
predicting organisational and union commitment. Age and the climate of local
industrial relations are common predictors to both types of commitment.

4  Groups representing different combinations of commitment

Dual commitment is allegedly present if there is a positive and statistically sig-
nificant correlation between the organisational and union commitment scales.
The Pearson correlation coefficient between two scales in this sample is clear
(r=.23, p=.000). Dual commitment can range from low (representing non-
commitment to both organisations) to high (positive attachment to both organi-
sations), and the so-called unilateral commitment refers to a positive attachment
to either the organisation or the union, but not to both. To address the third
purpose of the study — to examine different combinations of organisational and
union commitment — four groups were made using scale midpoint split
method. There are many different methods to use scale bifigurcation (mean,
median and cluster analyses). All methods, except scale midpoint split, are
sample-dependent, but midpoint split is sample-independent. Scale midpoint
split method has the best correspond with the “real situation of commitment”,
because the aggregated mean value is an approximation of a scale’s true mean.
Furthermore, midpoint split has an advantage of being consistent across studies
(commensurate assuming the same scale are used). (see Bemmels 1995; Sverke
and Sjoberg 1994).

Employees with values higher than the split point in a scale (>3,00) were
treated as high, and employees with lower values (< or = 3,00) as low in that
dimension. On the basis of that combination of the bifigurcated scales, four dif-
ferent groups, representing different patterns of commitment to organisation
and union, were then constructed. The following table shows the shares (and
means in both measures) of those groups.
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TABLE 2  Four different patterns of commitment (method: scale midpoint split)

Commitment Low OC & Low OC & High OC & High OC &
Groups low UC high UC low UC high UC

% (n) 11% (179) 7% (114) 34% (538) 48% (752)
Mean OC 2,48 2,49 4,01 4,15

Mean UC 2,34 3,67 2,52 3,82

Table 2 produced some interesting results concerning the percentage of indi-
viduals expressing high dual commitment. Data indicated that almost half of
the respondents had strong dual commitment to organisation and to union.
Thus, simultaneous commitment to both company and union seems not to be
problematical, suggesting that there is no significant conflict between union and
management in Finnish workplaces. This interpretation is congruent with the
standpoints of many researchers, according to which, it is behaviorally impos-
sible to be loyal to two conflicting organisations. So, the share of individuals
dual committed is reflecting the nature of local industrial relations climate.
While these figures are comparable to the percentages of individuals expressing
high dual commitment in certain studies, they are substantially higher than
those reported in several other studies. Number of individuals in the low dual
commitment is relatively low; only one tenth has simultaneous weak commit-
ment. Comparing to many recent studies around the world, this share is really
small. A relatively large proportion of individuals were assigned to the unilat-
eral OC group; about one third of Finnish employees belong to this group. The
combination of unilateral union commitment was the most uncommon; only 7
percent of responses expressed unilateral UC. In sum, one can say that dual
commitment is a dominant character in Finnish working life.

The next research interest was directed to the question: what kinds of fac-
tors are characteristic to different groups? The discriminant analyses were used
to give answers to what variables separate the groups. Thus, grouping variable
is the group which contains four different patterns of commitment, and inde-
pendent variables are demographic, work-related, union-related and organisa-
tion-related variables. The discriminant analyses produced two dicriminant
functions or discriminant dimensions. The first function separates the groups
with simultaneous low and simultaneous high commitment. The second func-
tion separates the unilaterally committed groups.

Low dual commitment group was located in a negative limit of the first
dimension (group centroid was —1.628), and high dual commitment group was
located in a positive limit of the first dimension (+.568). The content of the first
dimension was composed of organisation-related and union-related variables.
So, high dual commitment group trusted in management, had an experience of
the cooperative and conflict-free industrial environment, they felt high union
satisfaction and they trusted in a local trade union representative. Positive per-
ception of the union-management relationship climate was typical to the high
dual commitment group. The situation of the low dual commitment group was
opposite; their perception of the union-management relationship climate was
negative. Two unilateral commitment groups were quite close to zero (centre of
a dimension), but in the negative side of this dimension.
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Unilateral union commitment group was located in a negative limit of the
second dimension (-.973), and unilateral company commitment group was lo-
cated in a positive limit of the second dimension (+.536). The content of second
dimension was composed of several work-related variables and one union-
related variable, i.e. prounion attitude. So, what was typical of unilateral union
commitment group? Unilaterally union committed employee had a strong atti-
tude for unionism in general (prounion attitude: agreeing with statements such
as “I would always join the union no matter where I worked”, “Improvements
in terms and conditions at work will only be achieved through collective ac-
tion” etc.) together with the interpretation that his/her contract had developed
poorly over the years, he/she had generally high level of employment uncer-
tainty and low job satisfaction. By contrast, the group which was unilaterally
committed to their organisation generally felt job satisfaction, he/she feels that
his/her contract has developed favourably, and he/she was expecting that the
terms of employment are developing favourably in the future. Unilaterally
company committed employee did not base on unionism, and male employees
made up the majority of this group.

There was some variation in response according to sector. In general, the
share of high dual commitment groups was the greatest in the two banks in-
cluded in the survey, with the smallest share of high dual commitment group
found in education and training centres. One explanation for that can be found
in the differences of labour relations climate between these sectors. In the bank
sector — despite the heavy turbulence felt by this sector over the past decade —
positive perceptions of the union-management climate were highest. By con-
trast, the union-management relationship was generally not perceived to be free
of conflict in the education and training centres.

In sum, the most significant predictor of dual commitment — as in many
studies — was the labour-management relations climate (see Angle & Perry
1986, Magenau et al. 1988; Gallagher et al. 1988; Cooke 1990; Kochan, Katz &
McKerzie 1986). This has been led some researchers to ask, if dual commitment
is nothing else than a by-product of favourable relations between management
and staff (Gordon and Ladd 1990). This survey, however, notes that this was
not necessarily the case, as employees belonging to the high dual commitment
group were more interested in the matters of workplace than employees be-
longing to other three groups (low dual commitment, unilateral organisational
commitment and unilateral trade union commitment), even when the labour
relations climate was similar. Therefore, the survey concludes that dual com-
mitment has unique predictive power explaining employee attitudes.

5 Main conclusions

The notion that employees may have simultaneous commitment to their organi-
sations and their unions has stimulated industrial relations research for almost
five decades. Using data from 1.583 employees of different Finnish economic
sectors, a purpose of the study was to examine the bond of commitment of em-
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ployees, the predictors of organisational and union commitment, and to evalu-
ate the size of different commitment groups and to compare these groups.

Commitment measures indicated that particularly organisational com-
mitment is at the high level among the Finnish employees, but the mean value
of union commitment was above a scale midpoint. Results also showed that
union commitment is predicted particularly just by union-related variables,
while organisational commitment is predicted primarily by work-related vari-
ables, organisation-related variables and by age. Age and the local industrial
relations climate are common predictors to both types of commitment.

One of the most interesting results is the fact that the share of high dual
commitment group was at high level. This result has traditionally been indi-
cated conflict-free union-management relationship climate. Some researchers
have argued that favourable relations between management and staff would
have an adverse effect on union commitment. For example, Deery et al. sought
(in their research in an Australian public sector in 1994) that two bodies, the
employer(company) and the union could be seen as being in competition for the
commitment of their organisational members and union commitment is ad-
versely affected by perceptions of a favourable, cooperative industrial relations
climate. So, it is postulated that, in a positive industrial relations climate, the
union will over time become increasingly irrelevant both for employer’s pur-
pose and in the employee’s perception.

The research evidence of the Finnish context did not, however, give sup-
port to these kinds of arguments. Those with high dual commitment had a
stronger commitment to their trade unions than those who have unilateral un-
ion commitment. The study concludes that a cooperative industrial relations
environment is therefore fundamental to simultaneous commitment to the or-
ganisation and to the trade union.



116

LAHTEET

Allen, N.J. & Meyer, J.P. (1990) The Measurement and Antecedents of
Affective, Continuance and Normative Commitment to the Organization.
Journal of Occupational Psychology, vol. 63, 1-18.

Allen, N.J. & Meyer, J.P. (1996) Affective, continuance and normative
commitment to the organization. An examination of construct validity.
Journal of Vocational Behavior, vol. 49, 252-276.

Allen, P. & Stephenson, G. (1985) The relationship of inter-group understanding
and inter-party friction in industry. British Journal of Industrial Relations,
vol. 23, 203-213.

Alkula, T. & Pontinen, S. & Ylostalo, P. (1994) Sosiaalitutkimuksen
kvantitatiiviset menetelmat. WSQOY, Juva.

Angle, H.L. and Perry, J.L. (1981) An Empirical Assessment of Organizational
Effectiveness. Administrative Science Quarterly, Vol.26,

Angle, H.L. and Perry, J.L. (1986), Dual Commitment and Labour-Management
Relationship Climates. Academy of Management Journal, Vol.29, 31-50.

Bamberger P., Kluger, A.N., & Suchard, R. (1999). A meta-analysis of union
commitment antecedents and consequences. Academy of Management
Journal, 42, 304-318.

Banister, P., Burman, E., Parker, 1., Taylor, M. & Tindall, C. (1994) Oualitative
Methods in Psychology. A Research Guide. Open University Press,
Buckingham.

Barling, J. and Wade, W. (1990) Predicting employee commitment to company
and union: Divergent models. Journal of Occupational Psychology, 63, 49-
6l.

Baruch, Y. (1998) The Rise and Fall of Organizational Commitment. Human
System Management, vol. 17(2), pp 135-143.

Beck, U. (1993) Risk society. Towards a new modernity. Sage, London.

Beck, U. (1994) The Debate on the “Individualization Theory” in today’s
sociology in Germany. Soziologie, Special edition 3, 191-200.

Becker, T., Billings, R., Eveleth, D. & Gilbert, N. (1996) Foci and bases of
employee commitment: implications for job performance. Academy of
Management Journal 36, 464—482.

Bemmels, B. (1995) Dual Commitment. Unique Construct or Epiphenomenon?
Journal of Labour Research, Vol. 16, 401-423.

Beynon, H. (1984) Working for Ford. Penguin, Harmondsworth.

Blom, R. et al. (1984) Suomalaiset luokkakuvassa. Vastapaino, Tampere.

Blom, R. (toim.) (1999) Mikd Suomessa muuttui? Sosiologinen kuva 1990-
luvusta. Gaudeamus, Helsinki.

Blom, R., Melin, H. & Pyorid, P. (2001) Tietotyd ja tydeldmdn muutos.
Palkkatyon arki tietoyhteiskunnassa. Gaudeamus, Helsinki.

Borg, O. (1980) Palkansaajien jdrjestovoiman kasvu 1944-1980. Tampereen
yliopisto, Politiikan tutkimuslaitos. Tutkimuksia 56, Tampere.

Bourdieu, P. (1985) Sosiologian kysymyksia. Vastapaino, Jyviaskyla.



117

Buchanan, B. (1974) Building Organizational Commitment. The Socialization of
Managers in Work Organizations. Administrative Science Quarterly, 19,
533-546.

Cappeli, P. (1985) Competitive Pressures and Labour Relations in the Airline
Industry. Industrial Relations 24, 316-338.

Castells, M. (1996) The Information Age. Economy, Society and Culture. Vol. 1:
The Rise of the Network Society. Blackwell, Oxford.

Cheney, G. & Thompkins, P.K. (1987) Coming to terms with organizational
identification and commitment. Central States Speech Journal, Vol. 38, 1-
15.

Chatfield, C. & Collins, A. J. (1980) Introduction to Multivariate Analysis.
Chapman and Hall, London.

Cooke, W.N. (1990) Labor-Management Cooperation. New Partnership or
Going in Circles? Kalamazoo: W. E. Upjohn Institute for Employment
Research.

Deery, S.J. Iverson, R.D. and Erwin, P.J. (1994) Predicting Organizational and
Union Commitment: The Effect of Industrial Relations Climate. British
Journal of Industrial Relations, 32:4.

Dean, L.R. (1954) Union Activity and Dual Loyality. Industrial and Labor
Relations Review 7, 526-536.

Drucker, P. (1959) Kaytannon liikkeenjohto. Tammi, Helsinki.

England, R. (1960) Dual Allegiance to Company and Union. Personnel
Psychology 23, 20-25.

Erkkila, M. (1996) Tietoa, toimintaa, turvallisuutta. SAK:n liittojen jasen-
tutkimus 1995. Gummerus, Jyvaskyla.

European Industrial Relations Review, Issue 301, February 1999

European Industrial Relations Review, Issue 302, March 1999.

European Industrial Relations Review, Issue 305, June 1999.

Ferner, A. — Hyman, R. (eds.) (1998) Changing Industrial Relations in Europe.
Blackwell Publishers, Oxford.

Festinger, L. (1962) A Theory of Cognitive Dissonance. Row IL, Evanston.

Freeman, R. (1978) Job Satisfaction as an Economic Variable. American
Economic Review, Vol. 68, 135-141.

Friedman, L., & Harvey, R. ]J. (1986) Factors of union commitment: The case for
a lower dimensionality. Journal of Applied Psychology, 71, 371-376.

Fukami, C.V. & Larson, EW. (1984) Commitment to Company and Union.
Parallel Models. Journal of Applied Psychology 69, 367-371.

Fullagar, C. & Barling, J. (1989) A Longitudial Test of the Antecedents and
Consenquencies of Union Loyalty. Journal of Occupational Psychology 64,
129-143.

Fullagar, C. and Barling, J. (1987) Towards A Model Of Union Commitment.
Advances in Industrial and Labour Relations.Vol.4, 43-78.

Gallagher, D.G. & Strauss, G. (1991) Union Membership Attitudes and
Participation, pp. 139-174 in Strauss, G., Gallagher, D.G. & Fiorito, J. (eds.)
The State of the Unions. IRRA, Madison.

Giddens, A. (1990) Consequencies of Modernity. Polity Press, Cambridge.

Giddens, A. (1999) Sociology. Polity Press, Cambridge.



118

Gordon, MLE. - Philbot, J.W. - Burt, R. - Thompson, C.A. & Spiller, W.E. (1980)
Commitment to the Union. Development of a Measure and an
Examination of its Correlates. Journal of Applied Psychology 7, 479-499.

Gordon, MLE. & Ladd, R.T. (1990) Dual Allegiance. Renewal, Reconsideration
and Recantation. Personnel Psychology 43, 37-69.

Granovetter, M. (1985) Economic Action and Social Structure. The Problem of
Embeddedness. American Journal of Sociology, vol. 91, 3,

Guest, D. E. (1991) Employee Commitment and Control. In J. F. Hartley and G.
M. Stephenson (Eds) Employment Relations. Blackwell, Oxford.

Happonen, M. & Mauno, S. & Nitti, J. & Kinnunen, U. (1998) Koettu
epavarmuus. Pitkittdistutkimus kolmessa organisaatiossa. Janus 6, 279-
298.

Hirschman, A. (1970) Exit, Voice and Loyalty. Harvard University Press,
Cambridge.

Homans, G. (1950) the Human Group. New York.

Huszczo, G.E. (1983) Attitudinal and Behavioral Variables Related to
Participation in Union Activities. Journal of Labour Research 4, 289-297.

Ilmonen, K. (1993) Ay-liikkeen vaihtoehdot 1990-luvun Suomessa. Teoksessa K.
IImonen (toim.) Kestdvyyskoe. Vastapaino, Tampere.

IImonen, K. (1995) Agentti, yksilollistyminen ja moraali. Sosiologia 1/1995, 26-
37.

IImonen, K. & Kevitsalo, K. (1995) Ay-liikkeen vaikeat valinnat. Sosiologinen
ndkokulma ammatilliseen jdrjestdytymiseen Suomessa. Palkansaajien
tutkimuslaitos. Tutkimuksia 59, Helsinki.

Ilmonen, K. - Jokivuori, P. - Liikanen, H. - Kevitsalo, K. & Juuti, P. (1998)
Luottamuksesta kiinni. Ammattiyhdistysliike ja tyoorganisaation suori-
tuskyky. SoPhi, Jyviaskyla.

Ilmonen, K. & Jokivuori, P. (2000) A Social Movement of the Mature Stage of
Post-Industrial Society? The Internal Division of the Finnish trade union
movement in the 1990s. Work, Employment and Society, Vol. 14, 137-157.

IImonen, K. - Jokivuori, P. — Kevitsalo, K. - Juuti, P. - (2000) Luottamus ja
paikallinen sopiminen. Jyviaskyldn yliopiston sosiologian julkaisuja 66.
Jyvaskylan yliopiston yliopistopaino, Jyvéaskyla.

Ishikawa, A. & Le Grand, C. (2000) Workers’ Identity with the Management
and/or the Trade Union. Teoksessa Ishikawa, A., Martin, R.. Morawski,
W. & Rus, V. (toim.) Workers, Firms and Unions 2. The Development of
Dual Commitment. Peter Land GmbH, Frankfurt am Main.

Iverson, R.D. & Kuruvilla, S. (1991) An Examination of the Existence of Dual
Commitment in Australia and Sweden. Paper presented at the annual
meeting of the Academy of management, Miami.

Jacoby, S. M. (1983) Union-Management Cooperation in the United States.
Lessons from the 1920s. Industrial and Labour Relations Review 37, 13-33.

Jacoby, S.M. (1985) Employing Bureaucracy: Managers, Unions and the
Transformation of Work in American Industry, 1900-1945. Columbia
University Press, New York.

Jokivuori, P. - Kevitsalo, K. & Ilmonen, K. (1996) Ay-jdsenen monet kasvot.
Tutkimus SAK:n, STTK:n ja Akavan jdsenistd. Jyvaskyld: Jyviaskyldn



119

yliopiston sosiologian julkaisuja 60. Jyvaskyldn yliopiston yliopistopaino,
Jyvaskyla.

Jokivuori, P. (1997) Millaisia ovat ammattiyhdistysaktiivit? Tutkimus SAK:n,
STTK:n ja Akavan ay-osallistujista ja rivijasenistd. Jyvaskyla: Jyvaskylan
yliopiston sosiologian julkaisuja 62. Jyvaskyldn yliopiston yliopistopaino,
Jyvaskyla.

Juuti, P. (1992) Organisaatiokdyttdytyminen. Otava, Keuruu.

Jarvi, P. (1999) Sitoutuminen ja ammattikuva. Teoksessa Nurmi, R (toim.)
Neljannesvuosissata johtamista ja organisaatiotutkimusta Turun kauppa-
korkeakoulussa. Turun kauppakorkeakoulun julkaisuja, sarja Keskus-
teluja ja raportteja 2/1999, Turku.

Kalleberg, A.L. & Mastekaasa, A. (1994) Firm Internal Labor Markets and
Organizational Commitment in Norway and the United States. Acta
Sociologica 37, 269-286.

Kandolin, I. & Kauppinen, K. (1994) Teoksessa Lindstrom. K. (toim.) Nais- ja
miesjohtaja, johtamistapa ja tyOyhteison toimivuus. Terve tydyhteiso,
kehittdmisen malleja ja menetelmid. Tyo6terveyslaitos, Helsinki.

Kanter, RM. (1968) Commitment and Social Organization. A Study of
Commitment Mechanisms in Utopian Communities. American
Sociological Review 33, 499-517.

Kehidlinna, H. & Melin, H. (1987) Raportti ammattiyhdistysaktiivisuudesta.
SAK:n jarjestotutkimusprojekti. Painokaari, Helsinki.

Kelly, C. & Kelly, J. (1994) Who Gets Involved in Collective Action? Social
Psychological Determinants of Individual Participation in Trade Unions.
Human Relations, vol. 47, no 1, 63-88.

Kevitsalo, K. (1988) Selviytymistd, vastarintaa, vapauspyrkimyksia.
Tyopaikalla toimimisen muuttuvat ehdot 1980-luvun Suomessa. Tutki-
jaliitto, Vaasa.

Kevatsalo, K. (1985) Harvainvallan kuviot. Kansankultturi, Himeenlinna.

Kiianmaa, A. (1996) Moderni totemismi. Tutkimus tydeldmaéstd, solidaa-
risuudesta ja sosiaalisista verkoista keskiluokkaistuvassa Suomessa.
Kehityksen Avaimet Ky, Keuruu.

Kiianmaa, A. (1997) Yritykseen sitoutuminen ja samastuminen, ss.99-109.
Teoksessa: liris Aaltio-Marjosola (toim.) Organisaatio ja yrittdjyys. WSOY,
Juva.

Kinnunen, K. (1992) Kaupan ammattiliittojen sopeutuminen 80-90-luvun
tyomarkkinoiden muutokseen Euroopassa. Liikealan ammattiliitto,
Helsinki.

Kochan, T.A., Katz, H. C. and McKersie, R. B. (1986) The Transformation of
American Industrial Relations. Basic Books, New York.

Kortteinen, M. (1997) Kunnian kenttd. Suomalainen palkkatyd kulttuurisena
muotona. Hanki ja jad, Hdmeenlinna.

Kotkavirta, J. (2000) Toivo, luottamus ja identiteetti. Teoksessa Kotkavirta, J. &
Tuomi, A. (toim.) Toivo ja luottamus epdvarmuuksien maailmassa. Sophi,
Jyvaskyla.

Lawler, E.E. & Mohrman, S.A. (1987) Unions and the new management. The
Academy of Management Executive, 1 (4), 293-300.



120

Lazarsfeld, P. (1955) Esipuhe teoksessa Hyman, H.: Survey Design and
Analysis, v-xiii. The Free Press, New York.

Laukkanen, E. (2001) Muutoksen tekija. SAK.n jarjestotutkimus 2000,
perusraportti. Gummerus, Jyvaskyla.

Leithwood, K., Begley, P.T. & Cousins, ].B. (1994) Developing ExpertLeadership
for Future Schools. Falmer, London.

Magenau, J.M., Martin, J.E. & Peterson, M.M. (1989) Dual and Unilateral
Commitment Among Stewards and Rank-and-File Union Members.
Academy of Management Journal 13, 359-376.

Mann, M. (1973) Consciousness and Action among the Western Working Class.
Macmillan, Basingstoke.

March, ].G. & Simon, H. (1958) Organizations. Wiley, New York.

Martin J.E. - Magenau, J.M. & Petersson, M.F. (1986) Variables Related to
Patterns of Union Stewards” Commitment. Journal of Labour Research 4,
323-336.

Mathieu, J.E. & Zajac, D.M. (1990) A Rewiev and Meta-analysis of the
Antecedents, Correlates and Consequencies of Organizational
Commitment. Psychological Bulletin, 108, 171-194.

Meyer, J.P.,, Allen, N.J. & Gellatly LR. (1990) Affective and Continuance
Commitment to the Organization. Evaluation of Measures and Analysis of
Concurrent and Time-lagged Relations. Journal Of Applied Psychology,
75, 710-720.

Meyer, J.P. & Allen, N.J. (1997) Commitment in the Workplace. Theory,
Research, and Application. Sage, London.

Morris, T.J., Lydka, H. and Fenton-O'Creevy, M.P. (1993) Can commitment be
managed? A longitudinal analysis of employee commitment and human
resource policies. Human Resource Management Journal, vol. 3, no.3,
April, 21-42.

Mowday, R.T., Steers, RM. & Porter, LW. (1979) The Measurement of
Organizational Commitment. Journal of Vocational Behavior, 14, 224-247.

Mowday, R.T., Porter, LW. & Steers, RM. (1982) Employee-Organization
Linkages. The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover.
Academic Press, New York.

Muchenberg, U., Stroh, C. & Zoll, R. (1995) Towards a new paradigm of trade
unions in Europe. Transfer.

Maikeld, J. (1996) Menneisyyden nykyisyys. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen
tuolla puolen. Rovaniemi, Lapin yliopistopaino.

Noro, A. (1996) Georg Simmel - Muotojen sosiologiasta moderniteetin
diagnoosiin. Teoksessa: Gronow, J. - Noro, A. - Té6ttd, P.: Sosiologian
klassikot. Gaudeamus, Helsinki. Tammer-Paino Oy, Tampere.

Nummenmaa, T. — Konttinen, R. — Kuusinen, J. & Leskinen, E. (1997)
Tutkimusaineiston analyysi. WSOY, Porvoo.

Ollman, B. (1993) Dialectical Investigations. Routledge, London.

OReilly, C. and Chatman, J. (1986) Organizational Commitment and
Psychological Attachment: The Effects of Compliance, Identification, and
Internalization on Prosocial Behavior. Journal of Applied Psychology. 71,
492-499.



121

Peat, B. (2001) Re-Conceptualising ‘Union Commitment’. Manchester
Metropolitan University Business School Working Paper Series, WP01/07.

Pekkola, J. (2001) Etdatyd Suomessa. Vaitoskirjan julkaisematon késikirjoitus.

Puohiniemi, T. (1993) Suomalaisten arvot ja tulevaisuus. Tilastokeskuksen
tutkimuksia 202, Helsinki.

Ragin, C. (1987). The Comparative Method: Moving Beyond Qualitative and
Quantitative Strategies. University of California Press, Berkeley.

Reichers, A. (1985) A Review and Reconceptualization of Organizational
Commitment. Academy of Management Review , Vol.10, 465-476.

Roos, J-P (1987) Suomalainen elami. Tutkimus tavallisten suomalaisten
eldamékerroista. Suomalaisen Kirjallisuuden Seuran Toimituksia 454,
Héameenlinna.

Rubenowitch, S. (1989) Organisaatiopsykologia. W&G, Espoo.

Seppénen, P. (1958) Tehdas ja ammattiyhdistys. WSOY, Porvoo.

Sherer, P. & Morishima, M. (1989) Roads and Roadblocks to Dual Commitment.
Similar and Dissimilar Antecedents of Union and Company Commitment.
Journal of Labour Research, vol. 10, 311-330.

Sihvo, T. & Uusitalo, H. (1993) Mielipiteiden uudet ulottuvuudet. Stakes,
tutkimuksia 33, Helsinki.

Snape, E. & Chan, A.W. (2000) Commitment to Company and Union. Evidence
from Hong Kong. Industrial Relations, Vol. 39, 445-459.

Somers, M.]J. (1995) Organisational Commitment, Turnover and Absenteeism.
An Examination of Direct and Interactional Effects. Journal of
Organisational Behavior, 16, 49-58.

Spector, P. E. (1997). Job satisfaction: Application, assessment, causes, and
consequences. Thousand Oaks, CA.: Sage.

Steers, R.M. (1977) Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment.
Admisnistrative Science Quarterly 22, 46-56.

Stagner, R. (1954) Dual Allegiance as a Problem in Modern Society. Personnel
Psychology, vol. 7, 41-66.

Suhonen, P. (1989) Suomi muutoksen yhteiskunta. Hanki ja Ja4, Helsinki.

Suikkanen, A. & Linnakangas, R. (1998) Uusi tyomarkkinajarjestys. Sitra 182,
Helsinki.

Sverke, M. & Sjoberg, A. (1994) Dual Commitment to Company and Union in
Sweden. An Examination of Predictors and Taxonomic Split Methods.
Economic and Industrial Democracy, Vol. 15, 531-564.

Sydow, J. (1998) Understanding the Constitution of Interorganisational
Relations: Forms and Facades of Trust. In Lane, C & Bachmann, R (eds.),
Trust Within and Between Organisations. Guoildford and King’s Lynn:
Oxford University Press.

Takala, T. (1994) Liikkeenjohdon kehityshistoria. Atena, Jyvaskyla.

Terry, M. (Ed.) (2000) Redefining Public Sector Unionism. UNISON and the
Future of Trade Unions. Routledge, London.

Tetrick, L. E. (1995) Benefit coverage and employees' attitudes: A social
exchange perspective. In LE Tetrick and J. Barling (Eds.), Changing
employment relations. Behavioral and Social Perspectives. American
Psychological Association, Washington DC.



122

Thacker, J.W. & Rosen, H: (1986) Dynamics of Employee Reactance to Company
and Union. Dual Allegiance Revisted and Expanded. Relations
Industrielles 41, 128-142.

Thompson, J.B. (1996) Tradition and Self in a Mediated World. Teoksessa
Heelas, P., Lash, S. & Morris, P. Detraditionalization. Critical reflections on
Authority and Identity. Blackwell, Oxford. Thompson, P. & McHugh, D.
(1995) Work organisations: A critical introduction. Macmillan, London.

Toivonen, T. (1999) Empiirinen sosiaalitutkimus: filosofia ja metodologia.
WSQY, Porvoo.

Ylostalo, P. & Rahikainen, O. (1998) Tyoolobarometri 1997. Tyopoliittinen
tutkimus 186. Tyoministerio, Helsinki.

Viahidtalo, K. (1985) Tyopaikkatasoinen ammattiyhdistysorganisaatio ja
yhteiskunnallinen valta. Helsinki.

Waddington, J. & Whitston, C. (1997) “Why do people join trade unions in a
period of membership decline?”. British Journal of Industrial Relations, 35,
+.

Walton, R. E., Cutcher-Gershenfeld, ]J. E., McKersie, R. (1994) Strategic
Negotiations. A Theory of Change in Labor-Management Relations.
Harvard Business School Press, Boston.

Zoll, R. (1993) Alltagssolidaritdt und Individualismus. Suhrkamp, Frankfurt.



123

Liite 1

Faktorianalyysi (varimax rotaatio) tyossa viihtymista heikentavista
tekijoistd (itseisarvoltaan alle 0,10 olevat lataukset poistettu).

Faktori  Faktori  Faktori  Faktori  Faktori Kommu-

Muuttuja 1 2 3 4 5  naliteetti
Tyon yksitoikkoisuus 0,67 0,10 0,17 0,19 0,48
Tyota koskevien vaikutus- 0,51 0,32 0,13 0,21 0,46
mahdollisuuksien puute

Etenemismahdollisuuksien 0,66 0,16 -0,12 0,20 0,58
puute

Kehittymismahdollisuuksien 0,71 0,11 0,26 0,57
puute

Tyojarjestelyt, johtaminen 0,29 0,77 0,23 0,40 0,64
Tyopaikan ilmapiiri 0,23 0,74 0,18 0,59
Suhteet esimiehiin 0,76 0,62
Kiire ja kiredt aikataulut 0,11 0,73 0,50
Jatkuva uuden omaksumisen 0,62 0,43
vaatimus

Tyon pakkotahtisuus 0,12 0,75 0,10 0,41
Tyomatkat 0,64 0,36
Yksindisyys 0,21 0,63 0,11 0,24
Tyoajat 0,12 0,15 0,32 0,17 0,54 0,40
Palkka 0,63 0,27
Ominaisarvo 3,85 1,66 1,27 1,23 1,04

Selitysosuus (yht. 49,4%) 21,4% 9,1% 7,0% 6,2% 5,6%

Liite 2

Faktorianalyysi (varimax rotaatio) tyossa viihtymista lisdavista tekijoista
(itseisarvoltaan alle 0,10 lataukset poistettu).

Faktori 1 Faktori 2 Faktori 3 Kommunaliteetti

Muuttuja

Tyén arvostus 0,55 0,43
Suhteet esimiehiin 0,52 0,32 0,21 0,36
Uralla eteneminen 0,54 0,14 0,31
Palkka 0,58 0,34
Tyoskentelyolosuhteet 0,49 0,23 0,18 0,32
Tyopaikan henki 0,58 0,21 0,39
Ty6suhteen varmuus 0,47 0,12 0,20
Vaikutusmahdollisuudet tyéhén 0,60 0,48
Tyo6n mielenkiintoisuus 0,11 0,72 0,52
Tyo6n vaihtelevuus 0,10 0,74 0,56
Asiakkaat/potilaat 0,48 0,13 0,21
Uusien asioiden oppiminen 0,20 0,49 0,26
Tyo6ajat 0,14 0,21 0,56 0,34
Tyomatkat 0,67 0,45
Ominaisarvo 4,00 1,24 1,00

Selitysosuus (yht. 33,9%) 23,3% 6,1% 4,6%
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Liite 3

Faktorianalyysi (varimax rotaatio) kysymyssarjan 33 ja 40 vaittdmista
(itseisarvoltaan alle 0,10 olevat lataukset poistettu).

Faktori 1 Faktori 2 Faktori 3 Kommunali-
Muuttuja teetti
Yrityksen/organisaation johto 0,69 0,12 -0,25 0,55
toimii luotettavasti
Tyopaikkani johto luottaa 0,78 0,10 -0,21 0,67
alaisiinsa
Esimies/alais —suhteet ovat 0,69 0,12 -0,20 0,53
yleisesti ottaen tyopaikallani
hyvassa kunnossa
Tyo6paikkani johto pitda koulutus- 0,71 0,14 -0,13 0,53
ja henkilostosuunnittelua
tarkedna
Johdolla ja minulla on yhteiset 0,69 0,12 -0,23 0,54
toiminnan tavoitteet
Johto on toiminnallaan osoittanut, 0,80 0,12 0,69
ettd se luottaa alaisiinsa
Voin kaikissa tilanteissa luottaa 0,13 0,71 -0,14 0,54

henkil6storyhmaani edustavaan

luottamusmieheen/yhdyshenkil66n

Ammattijarjestot vaikuttavat 0,14 0,65 0,45
menestyksekkéadsti tyopaikan

toimintaan

Tiedonkulku ammattiryhmani ja sita 0,73 0,55
edustavan ay-edustajan vélilld toimii

hyvin

Muutokset tyopaikalla on suoritettu 0,28 0,55 0,40
yhteisty6ssd johdon ja ay-edustajien

valilla

Tunnen voimakasta jakoa meihinja -0,28 0,11 0,57 0,42
heihin, kun ajattelen tyontekijoita

ja johtoa tyopaikallani

Alaisten ei kannata koskaan tdysin ~ -0,29 0,83 0,78
luottaa johtoon

Tyopaikalla kannattaa luottaa vain -0,15 0,47 0,23
itseensd

Ominaisarvo 5,07 1,96 1,27
Selitysosuus (yht. 53,0%) 35,7% 11,4% 5,9%
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204 p. Summary 5 p. 1992.
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1992.

Laaxso, Kirstl, Kouluvaikeuksien ennustami-
nen. Kayttaytymishairiot ja kielelliset vaikeu-
det peruskoulun alku- ja pdéttovaiheessa. -
Prediction of difficulties in school. 145 p.
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jamuuttuminen perheterapeuttisessa keskus-
telussa. Diskurssianalyyttinen tutkimus. -
Semantic change in family therapy. 195 p.
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Raneem, KoLawoLE, Problems of social security
and development in a developing country. A
study of the indigenous systems and the
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LaNg, Tivo, Aistisuus, kehollisuus ja dialo-
gisuus. Ludwig Feuerbachin filosofian lahto-
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antropologisesti suuntautuneessa fenomeno-
logiassa. - Sensuousnes, bodiliness and
dialogue. Basic principles in Ludwig Feuer-
bach’s philosophy and their development in
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PeNTTONEN, MARKKU, Classically conditioned
lateralized head movements and bilaterally
recorded cingulate cortex responses in cats. -
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Koro, Juxka, Aikuinen oman oppimisensa
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modernity. A study on the formation of
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concepts of existentialism. Essays on Sartrean
problems in philosophy, political theory and
aesthetics. 168 p. Tiivistelmd 2 p. 1993.
KERANEN, MARJA, Modern political science and
gender. A debate between the deaf and the
mute. - Moderni valtio-oppi ja nainen.
Mykkien ja kuurojen valinen keskustelu.

252 p. Tiivistelma 4 p. 1993.

MATIKAINEN, TUULA, TyGtaitojenkehittyminen
erityisammattikouluvaiheen aikana. -
Development of working skills in special
vocational school. 205 p. Summary 4 p. 1994.
PrHLAJARINNE, MARJA-LEENA, Nuoren sairastumi-
nen skitsofreeniseen hdirioon. Perheterapeut-
tinen tarkastelutapa. - The onset of
schizophrenic disorder at young age. Family
therapeutic study. 174 p. Summary 5 p. 1994.
KuusINeN, KIrsTi-Lisa, Psyykkinen itsesdédtely
itsehoidon perustana. Itsehoito I-tyypin
diabetesta sairastavilla aikuisilla. - Self-care
based on self-regulation. Self-care in adult
type I diabetics. 260 p. Summary 17 p. 1994.
MEenNGIsTU, LEGESSE GEBRESELLASSIE, Psychological
classification of students with and without
handicaps. A tests of Holland’s theory in
Ethiopia. 209 p. 1994.

LESKINEN, MARKKU (ED.), Family in focus. New
perspectives on early childhood special
education. 158 p. 1994.

LEsSkINEN, MARKKU, Parents’ causal attributions
and adjustment to their child’s disability. -
Vanhempien syytulkinnat ja sopeutuminen
lapsensa vammaisuuteen. 104 p. Tiivistelméa
1p. 1994.

MATTHIES, AlLA-LEENA, Epdvirallisen sektorin ja
hyvinvointivaltion suhteiden modernisoitu-
minen. - The informal sector and the welfare
state. Contemporary relationships. 63 p.
Summary 12 p. 1994.

ArrroLa, HELENA, Tutkimusty6n ohjaus ja
ohjaussuhteet tieteellisessd jatkokoulutuk-
sessa. - Mentoring in postgraduate education.
285 p. Summary 5 p. 1995.

LiNnDEN, MIRjA, Muuttuva syovan kuvaja
kokeminen. Potilaiden ja ammattilaisten tul-
kintoja. - The changing image and experience
of cancer. Accounts given by patients and
professionals. 234 p. Summary 5 p. 1995.
VALIMAA4, Jusst, Higher education cultural
approach. - Korkeakoulututkimuksen
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kulttuurindkokulma. 94 p. Yhteenveto 5 p.
1995.

Karrio, KaLevy, Yhteisollisyys kasvatuksessa.
yhteisdkasvatuksen teoreettinen analyysi ja
kaytantoon soveltaminen. - The community as
an educator. Theoretical analysis and practice
of community education. 250 p. Summary 3 p.
1995.

HANNIKAINEN, MARITTA, Nukesta vauvaksi ja
lapsesta ladkariksi. Roolileikkiin siirtymisen
tarkastelua piagetilaisesta ja kulttuurihistori-
allisen toiminnan teorian ndkckulmasta. 73 p.
Summary 6 p.1995.

IxoNEN, Ova. Adaptiivinen opetus. Oppimis-
tutkimus harjaantumiskoulun opetussuunni-
telma- ja seurantajarjestelman kehittamisen
tukena. - The adaptive teaching. 90 p.
Summary 5 p. 1995.

Suutrama, Timo, Coping with life events in old
age. - Elaman muutos- ja ongelmatilanteiden
kasittely idkkailla ihmisilla. 110 p. Yhteenveto
3 p. 1995.

DersEH, TiBEBU BOGALE, Meanings Attached to
Disability, Attitudes towards Disabled People,
and Attitudes towards Integration. 150 p.
1995.

SAHLBERG, Pasi, Kuka auttaisi opettajaa. Post-
moderni ndkékulma opetuksen muu-tokseen
yhden kehittdmisprojektin valossa. - Who
would help a teacher. A post-modern
perspective on change in teaching in light of

a school improvement project. 255 p. Summary
4 p. 1996.

Uninki, ArLo, Distress of unemployed job-
seekers described by the Zulliger Test using
the Comprehensive System. - Ty6ttomien
tyontekijoiden ahdinko kuvattuna Compre-
hensive Systemin mukaisesti kdytetyilla
Zulligerin testilld. 61 p. Yhteenveto 3p. 1996.
ANTIKAINEN, Risto, Clinical course, outcome
and follow-up of inpatients with borderline
level disorders. - Rajatilapotilaiden osasto-
hoidon tuloksellisuus kolmen vuoden
seurantatutkimuksessa Kys:n psykiatrian
klinikassa. 102 p. Yhteenveto 4 p. 1996.
RuusuvirTa, TiMO, Brain responses to pitch
changes in an acoustic environment in cats
and rabbits. - Aivovasteet kuulodrsykemuu-
toksiin kissoilla ja kaneilla. 45 p. Yhteenveto 2
p. 1996.

Visti, ANNALISA, Tydyhteison ja tydn tuottavuu-
den kehitys organisaation transformaa-tiossa.
- Dovelopment of the work communi-ty and
changes in the productivity of work during an
organizational transformation process. 201 p.
Summary 12 p. 1996.

SALLINEN, MIKAEL, Event-ralated brain potentials
to changes in the acustic environ-ment buring
sleep and sleepiness. - Aivojen herétevasteet
muutoksiin kuuloédrsykesar-jassa unen ja
uneliaisuuden aikana. 104 p. Yhteenveto 3 p.
1997.

LammiNnmAKl, Tupa, Efficasy of a multi-faceted
treatment for children with learning
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134

135

difficulties. - Oppimisvaikeuksien neuro-
kognitiivisen ryhmékuntoutuksen tuloksel-
lisuus ja siihen vaikuttavia tekijoita. 56 p.
Yhteenveto 2 p. 1997.

LUTTINEN, JaAaNA, Fragmentoituva kulttuuripoli-
tiikka. Paikallisen kulttuuripolitiikan tulkinta-
kehykset Yla-Savossa. - Fragmenting-cultural
policy. The interpretative frames of local
cultural politics in Yl4-Savo. 178 p. Summary
9 p. 1997.

MARTTUNEN, MIKa, Studying argumentation in
higher education by electronic mail. -
Argumentointia yliopisto-opinnoissa sdhko-
postilla. 60 p. (164 p.) Yhteenveto 3 p. 1997.
JaakkoLa, HANNA, Kielitieto kielitaitoon pyritta-
essd. Vieraiden kielten opettajien kasityksia
kieliopin oppimisesta ja opetta-misesta. -
Language knowledge and language ability.
Teachers” conceptions of the role of grammar
in foreign language learning and teaching.
227 p. Summary 7 p. 1997.

Susra, LEENA, A portrait of the political agent in
Jean-Paul Sartre. Views on playing, acting,
temporality and subjectivity. - Poliittisen
toimijan muotokuva Jean-Paul Sartrella.
Nakymid pelaamiseen, toimintaan,
ajallisuuteen ja subjektiivisuuteen. 248 p.
Yhteenveto 2 p. 1997.

Haarakancas, Kauko, Hoitokokouksen ddnet.
Dialoginen analyysi perhekeskeisen psykiatri-
sen hoitoprosessin hoitokokous-keskusteluis-
ta tydryhmdn toiminnan nédkockulmasta. - The
voices in treatment meeting. A dialogical
analysis of the treatment meeting
conversations in family-centred psychiatric
treatment process in regard to the team
activity. 136 p. Summary 8 p. 1997.
MATINHEIKKI-KokKO, Kaya, Challenges of
working in a cross-cultural environment.
Principles and practice of refugee settlement in
Finland. - Kulttuurienviélisen tyon haasteet.
Periaatteet ja kdytanté maahanmuuttajien
hyvinvoinnin turvaamiseksi Suomessa. 130 p.
Yhteenveto 3 p. 1997.

Kiviniemr, Kari, Opettajuuden oppimisesta
harjoittelun harhautuksiin. Aikuisopiskeli-
joiden kokemuksia opetusharjoittelusta ja sen
ohjauksesta luokanopettajakoulutuksessa. -
From the learning of teacherhood to the
fabrications of practice. Adult students” ex-
periences of teaching practice and its super-
vision in class teacher education. 267 p.
Summary 8 p. 1997.

KanroLa, Jouko, Cygnaeuksen jaljilld késityon-
opetuksesta teknologiseen kasvatukseen. - In
the footsteps of Cygnaeus. From handicraft
teaching to technological education. 211 p.
Summary 7 p. 1997.

KAARTINEN, Jukka, Nocturnal body movements
and sleep quality. - Yolliset kehon liikkeet ja
unen laatu. 85 p. Yhteenveto 3 p. 1997.
MUSTONEN, ANU, Media violence and its
audience. - Mediavékivalta ja sen yleiso. 44 p.
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(131 p.). Yhteenveto 2 p. 1997.

PERTTULA, JUHA, The experienced life-fabrics of
young men. - Nuorten miesten koettu
elamankudelma. 218 p. Yhteenveto 3 p. 1998.
TIKKANEN, TARJA, Learning and education of
older workers. Lifelong learning at the margin.
- Ikdédntyvén tyovaeston oppiminen ja koulu-
tus. Elinikdisen oppimisen marginaalissa.

83 p. (154 p.). Yhteenveto 6 p. 1998.

LEINONEN, MARKKU, Johannes Gezelius vanhem-
piluonnonmukaisen pedagogiikan
soveltajana. Comeniuslainen tulkinta. -
Johannes Gezelius the elder as implementer of
natural padagogy. A Comenian interpretation.
237 p. Summary 7 p. 1998.

KaLLio, EEva, Training of students’ scientific
reasoning skills. - Korkeakouluopiskelijoiden
tieteellisen ajattelun kehittaminen. 90 p.
Yhteenveto 1 p. 1998.

NIEMI-VAKEVAINEN, LEENA, Koulutusjaksot ja
eldmanpolitiikka. Kouluttautuminen yksilol-
listymisen ja yhteisollisyyden risteysasemana.
- Sequences of vocational education as life
politics. Perspectives of invidualization and
communality. 210 p. Summary 6 p. 1998.
Parixka, MatTy, Teknologiakompetenssi.
Teknologiakasvatuksen uudistamishaasteita
peruskoulussa ja lukiossa. - Technological
competence. Challenges of reforming techno-
logy education in the Finnish comprehensive
and upper secondary school. 207 p. Summary
13 p. 1998.

TA OPETTAJAN APUNA - EDUCATIONAL TA FOR
TEACHER. Professori Pirkko Liikaselle omistettu
juhlakirja. 207 p. Tiivistelmé - Abstract 14 p.
1998.

YLONEN, HiLkka, Taikahattu ja hopeakenggét -
sadun maailmaa. Lapsi pédivakodissa sadun
kuulijana, nékijané ja kokijana. - The world of
the colden cap and silver shoes. How kinder
garten children listen to, view, and experience
fairy tales. 189 p. Summary 8 p. 1998.
MoiLANEN, PenTTI, Opettajan toiminnan perus-
teiden tulkinta ja tulkinnan totuudellisuuden
arviointi. - Interpreting reasons for teachers’
action and the verifying the interpretations.
226 p. Summary 3p. 1998.

VAURIO, LEENA, Lexical inferencing in reading
in english on the secondary level. - Sana-
péaéttely englanninkielista tekstid luettaessa
lukioasteella. 147 p. Yhteenveto 3 p. 1998.
ETeLAPELTO, ANNELL The development of
expertise in information systems design. -
Asiantuntijuuden kehittyminen tietojérjestel-
mien suunnittelussa. 132 p. (221p.).
Yhteenveto 12 p. 1998.

PIRHONEN, ANTTI, Redundancy as a criterion for
multimodal user-interfaces. - Késitteist6 luo
nédkokulman kayttoliittymdanalyysiin. 141 p.
Yhteenveto 3 p. 1998.

RoONKA, ANNA, The accumulation of problems of
social functioning: outer, inner, and
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behavioral strands. - Sosiaalinen selviytymi-
nen lapsuudesta aikuisuuteen: ongelmien
kasautumisen kolme vaylda. 44 p. (129 p.)
Yhteenveto 3 p. 1999.

NAUKKARINEN, AMO, Tasapainoilua kurinalai-
suuden ja tarkoituksenmukaisuuden valill4.
Oppilaiden ei-toivottuun kdyttaytymiseen
liittyvan ongelmanratkaisun kehittdminen
yhden peruskoulun yldasteen tarkastelun
pohjalta. - Balancing rigor and relevance.
Developing problem-solving associated with
students’ challenging behavior in the light of a
study of an upper comprehensive school.

296 p. Summary 5 p. 1999.

Horwma, JuHa, The search for a narrative.
Investigating acute psychosis and the need-
adapted treatment model from the narrative
viewpoint. - Narratiivinen ldhestymistapa
akuuttiin psykoosiin ja tarpeenmukaisen
hoidon malliin. 52 p. (105 p.) Yhteenveto 3 p. 1999.
LepPANEN, PAAvO H.T., Brain responses to
changes in tone and speech stimuli in infants
with and without a risk for familial dyslexia. -
Aivovasteet dédni- ja puhedrsykkeiden muu-
toksiin vauvoilla, joilla on riski suvussa esiin-
tyvédan dysleksiaan ja vauvoilla ilman t&ta
riskid. 100 p. (197 p.) Yhteenveto 4 p. 1999.
SuoMALA, JYRKI, Students’ problem solving

in the LEGO/Logo learning environment. -
Oppilaiden ongelmanratkaisu LEGO/Logo
oppimisymparistossd. 146 p. Yhteenveto 3 p.
1999.

HutrTuNeN, Rauno, Opettamisen filosofia ja
kritiikki. - Philosophy, teaching, and critique.
Towards a critical theory of the philosophy of
education. 201 p. Summary 3p. 1999.
Karekivi, LEeNa, Ehkd en kokeilisikaan, jos ...
Tutkimus ylivieskalaisten nuorten tupakoin-
nista ja paihteidenkdytosté ja niihin liittyvasta
terveyskasvatuksesta vuosina 1989-1998. -
Maybe Iwouldn’t even experiment if .... A
study on youth smoking and use of intoxi-
cants in Ylivieska and related health educat-
ion in 1989-1998. 256 p. Summary 4 p. 1999.
Laakso, MARjA-LEENA, Prelinguistic skills and
early interactional context as predictors of
children’s language development. - Esi-
kielellinen kommunikaatio ja sen vuorovaiku-
tuksellinen konteksti lapsen kielen kehityksen
ennustajana. 127 p. Yhteenveto 2 p. 1999.
MAUNO, SA1A, Job insecurity as a psycho-social
job stressor in the context of the work-family
interface. - Ty6n epdvarmuus tyon psyko-
sosiaalisena stressitekijana tyon ja perheen
vuorovaikutuksen kontekstissa. 59 p. (147 p.)
Yhteenveto 3 p. 1999.

MAeNsvu Kirstr, Opettaja madrittelijana,
oppilas méaariteltavana. Sanallisen oppilaan
arvioinnin siséllon analyysi. - The teacher as
a determiner - the pupil to be determined -
content analysis of the written school reports.
215 p. Summary 5 p. 1999.

FeLDT, TARU, Sense of coherence. Structure,
stability and health promoting role in working
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life. - Koherenssin rakenne, pysyvyys ja
terveytta edistava merkitys tydelamassa. 60 p.
(150 p.) Yhteenveto 5 p. 2000.

MANTY, TARjA, Ammatillisista erityisoppilaitok-
sista elaméaén. - Life after vocational special
education. 235 p. Summary 3 p. 2000.

SaRrjA, ANNELIL, Dialogioppiminen pienryhmas-
sd. Opettajaksi opiskelevien harjoitteluproses-
si terveydenhuollon opettajankoulutuksessa. -
Dialogic learning in a small group. The
process of student teachers” teaching practice
during health care education. 165 p. Summary
7 p. 2000.

JARVINEN, ANITTA, Taitajat idnikuiset. - Kotkan
ammattilukiosta valmiuksia eldmaén, tyGela-
madn ja jatko-opintoihin. - Age-old
craftmasters -Kotka vocational senior
secondary school - giving skills for life, work
and further studies. 224 p. Summary 2 p. 2000.
Kontio, MARrja-Liisa, Laitoksessa asuvan
kehitysvammaisen vanhuksen haastava
kayttaytyminen ja hoitajan kdyttamia vaiku-
tuskeinoja. - Challenging behaviour of
institutionalized mentally retarded elderly
people and measures taken by nurses to
control it. 175 p. Summary 3 p. 2000.
KiLPELAINEN, ARJA, Naiset paikkaansa etsimés-
sd. Aikuiskoulutus naisen eldmankulun
rakentajana. - Adult education as determinant
of woman's life-course. 155 p. Summary 6 p.
2000.

Ruresuo, ANNIKKI, A preterm child grows.
Focus on speech and language during the
first two years. - Keskonen kasvaa: puheen

ja kielen kehitys kahtena ensimmaéisené elin-
vuotena. 119 p. Tiivistelma 2 p. 2000.
TAURIAINEN, LEENA, Kohti yhteistd laatua. -
Henkilokunnan, vanhempien ja lasten laatu-
kasitykset paivdakodin integroidussa erityis-
ryhmdssa. - Towards common quality: staff’s,
parents’ and children’s conseptions of quality
in an integration group at a daycare center.
256 p. Summary 6 p. 2000.

Raupaskoski, LEENA, Ammattikorkeakoulun
toimintaperustaa etsiméssa. Toimilupahake-
musten sisillonanalyyttinen tarkastelu. - In
search for the founding principles of the
Finnishpolytechnic institutes. A content
analysis of the licence applications. 193 p.
Summary 4 p. 2000.

TAKKINEN, SANNA, Meaning in life and its
relation to functioning in old age. - Eldméan
tarkoituksellisuus ja sen yhteydet toiminta-
kykyyn vanhuudessa. 51 p. (130 p.)
Yhteenveto 2 p. 2000.

LAUNONEN, Legv, Eettinen kasvatusajattelu
suomalaisen koulun pedagogisissa teksteissa
1860-luvulta 1990-luvulle. - Ethical thinking
in Finnish school’s pedagogical texts from the
1860s to the 1990s. 366 p. Summary 3 p. 2000.
KuUORELAHTL, MATTI, Sopeutumattomien luokka-
muotoisen erityisopetuksen tuloksellisuus. -
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The educational outcomes of special classes
for emotionally/ behaviorally disordered
children and youth. 176 p. Summary 2p.
2000.

KUrRUNMAK], Jusst, Representation, nation and
time. The political rhetoric of the 1866
parliamentary reform in Sweden. - Edustus,
kansakunta ja aika. Poliittinen retoriikka
Ruotsin vuoden 1866 valtiopdivareformissa.
253 p. Tiivistelma 4 p. 2000.

RasmNeN, Akg, Developing technology
education. In search of curriculum elements
for Finnish general education schools. 158 p.
Yhteenveto 2 p. 2000.

SunDHOLM, LARs, Itseohjautuvuus organisaatio-
muutoksessa. - Self-determination in
organisational change. 180 p. Summary 15 p.
2000.

AHONNISKA-ASSA, JAANA, Analyzing change in
repeated neuropsychological assessment. 68
p- (124 p.) Yhteenveto 2 p. 2000.

HorrreN, Jarl, Demokraattinen eetos — rajoista
mahdollisuuksiin. - The democratic ethos.
From limits to possibilities? 217 p. Summary
2 p. 2000.

HexxkineN, HANNU L. T., Toimintatutkimus,
tarinat ja opettajaksi tulemisen taito.
Narratiivisen identiteettityon kehittdminen
opettajankoulutuksessa toimintatutkimuksen
avulla. - Action research, narratives and the
art of becoming a teacher. Developing
narrative identity work in teacher education
through action research. 237 p. Summary 4 p.
2001.

VUORENMAA, MARITTA, Ikkunoita arvioin- nin
tuolle puolen. Uusia avauksia suoma-
laiseen koulutusta koskevaan evaluaatio-
keskusteluun. - Views across assessment:
New openings into the evaluation
discussion on Finnish education. 266 p.
Summary 4 p. 2001.

LrvaNEN, TaPIO, The struggle over risk. The
spatial, temporal, and cultural dimensions of
protest against nuclear technology. - Kamp-
pailu riskistd. Ydinteknologian vastaisen
protestin tilalliset, ajalliset ja kulttuuriset
ulottuvuudet. 72 p. (153 p.) Yhteenveto 9 p.
2001.

AunoLa, Kaisa, Children’s and adolescents’
achievement strategies, school adjustment,
and family environment. - Lasten ja nuorten
suoritusstrategiat koulu- ja perheymparistois-
sd. 51 p. (153 p.) Yhteenveto 2 p. 2001.
OKksANEN, ELINA , Arvioinnin kehittiminen
erityisopetuksessa. Diagnosoinnista oppimi-
sen ohjaukseen laadullisena tapaustutkimuk-
sena. - Developing assessment practices in
special education. From a static approach to
dynamic approach applying qualitative case.
182 p. Summary 5 p. 2001.

VirrraLa, Kasu, “Kylld se tommosellaki lapsel-
la on kovempi urakka”. Sikivaikana alkoholil-
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le altistuneiden huostaanotettujen lasten
elaméntilanne, riskiprosessit ja suojaavat
prosessit. - “It’s harder for that kind of child to
get along”. The life situation of the children
exposed to alcohol in utero and taken care of
by society, their risk and protective processes.
316 p. Summary 4 p. 2001.

Hansson, Leent, Networks matter. The role of
informal social networks in the period of socio-
economic reforms of the 1990s in Estonia. -
Verkostoilla on merkitystd: infor-maalisten
sosiaalisten verkostojenasema  Virossa
1990-luvun sosio-ekonomisten muutosten
aikana. 194 p. Yhteenveto 3 p. 2001.

Book, MARjA LEENA, Vanhemmuus ja vanhem-
muuden diskurssit ty6ttomyystilanteessa . -
Parenthood and parenting discourses in a
situation of unemployment. 157 p. Summary
5 p. 2001.

Kokko, Ka1ja, Antecedents and

consequences of long-term unemployment.

- Pitkdaikaisty6ttomyyden ennakoijia ja seu-
rauksia. 53 p. (115 p.) Tiivistelmd 3 p. 2001.
KoxxoNeN, Marjs, Emotion regulation

and physical health in adulthood: A
longitudinal, personality-oriented

approach. - Aikuisidn tunteiden séétely ja
fyysinen terveys: pitkittaistutkimuksellinen
ja persoonallisuuskeskeinen lahestymis-
tapa. 52 p. (137 p.) Tiivistelma 3 p. 2001.
MANNIKKO, Katsa, Adult attachment styles:

A Person-oriented approach. - Aikuisten
kiintymystyylit. 142 p. Yhteenveto 5 p. 2001.
KatvaLa, SaTu, Missd diti on? Aitejd ja ditiyden
uskomuksia sukupolvien saatossa. - Where's
mother? Mothers and maternal beliefs over
generations. 126 p. Summary 3 p. 2001.
KuskiNEN, ANNA-Lisa, Ympéristohallinto
vastuullisen eldméntavan edistdjana.

- Environmental administration as

promoter of responsible living. 229 p.
Summary 8 p. 2001.

Smora, Anr, Tyoterveyshuolto-organi-
saation toiminta, sen henkiloston henkinen
hyvinvointi ja toiminnan tuloksellisuus. -
Functioning of an occupational health
service organization and its relationship to
the mental well-being of its personnel, client
satisfaction, and economic profitability. 192 p.
Summary 12 p. 2001.

VESTERINEN, PIRKKO, Projektiopiskelu- ja oppimi-
nen ammattikorkeakoulussa. - Project -based
studying and learning in the polytechnic. 257
p- Summary 5 p. 2001.

KemprPAINEN, JaAaNA, Kotikasvatus kolmessa
sukupolvessa. - Childrearing in three
generations. 183 p. Summary 3 p. 2001.
HoHENTHAL-ANTIN LEONIE, Luvan ottaminen —
Ikaihmiset teatterin tekijoina. - Taking
permission— Elderly people as theatre makers.
183 p. Summary 5 p. 2001.

Kakkori, LEENA, Heideggerin aukeama.
Tutkimuksia totuudesta ja taiteesta Martin
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Heideggerin avaamassa horisontissa.

- Heidegger's clearing. Studies on truth and
art in the horizon opened by Martin Heideg-
ger. 156 p. Summary 2 p. 2001.

NARrHI, VEsa, The use of clinical neuro-
psychological data in learning disability
research. - Asiakastyon yhteydessd kerdtyn
neuropsykologisen aineiston kaytto
oppimisvaikeustutkimuksessa. 103 p.
Yhteenveto 2 p. 2002.

Suomi, Asta, Ammattia etsiméssa.
Aikuisopiskelijat kertovat sosiaaliohjaaja-
koulutuksesta ja narratiivisen patevyyden
kehittymisesta. - Searching for professional
identity. Adult students' narratives on the
education of a social welfare supervisor and
the development of narrative competence.

183 p. Summary 2 p. 2002.

PERkKILA, PAvi, Opettajien matematiikka-
uskomukset ja matematiikan oppikirjan
merkitys alkuopetuksessa. 212 p.

- Teacher's mathematics beliefs and

meaning of mathematics textbooks in the

first and the second grade in primary

school. Summary 2 p. 2002.

VESTERINEN, MARJA-LIsA, Ammatillinen  har-
joittelu osana asiantuntijuuden  kehittymista
ammattikorkeakoulussa. - Promoting
professional expertise by developing practical
learning at the polytechnic. 261 p. Summary
5 p. 2002.

PoHJANEN, JorMA, Miti kello on? Kello moder-
nissa yhteiskunnassa ja sen sosiologisessa
teoriassa. - What's the time. Clock on

modern society and in it's sociological
theory. 226 p. Summary 3 p. 2002.
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