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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd suomalaisen it- ja telealan
organisaation ty0- ja organisaatioon tyytyvdisyyden tasoa ja sen yhteyksia
rakenteellisiin tekijoihin ja organisaatiokulttuuriin. Tutkimukseni perustui seka
méaéralliseen (kysely) ettd laadulliseen (haastattelu) aineistoon, joskin paapaino oli
maaréllisessa tutkimuksessa. Tutkimus toteutettiin osana ” Yrityskulttuuri -
Henkiloston hyvinvoinnin edistdja vai jarru?” — projektia, joka on kaynnissa
Jyvéskylén yliopiston psykologian laitoksella. Maaréllinen aineisto koostui 296:sta
kyselyyn vastanneista, joista 66 % oli miehié ja 32 % naisia. Vastanneista 58 % arvioi
olevansa tyytyvaisid tyohon. Organisaatioon tyytyvaisia puolestaan oli 35 %
vastanneista. Tyytyvaisimpia oltiin tydhon sinénsé ja tyytymattémimpié tapaan, jolla
muutokset ja innovaatiot toteutetaan organisaatiossa. Miehet, idkkdaammaét ja
vahaisemmin koulutetut tyontekijat olivat tyOtyytyvédisempid kuin muut vastaajat.
Liséksi tyotyytyvaisyytta lisési esimiesasema ja telealalla tydskentely. Ne vastaajat,
jotka arvioivat organisaation panostavan henkiloston kehittdmiseen, olivat
tyotyytyvaisempida kuin muut. Organisaatioon tyytyvaisyytta puolestaan lisési
organisaatiokulttuurin kokeminen supportiivisena (so. tukevana, kannustavana),
johtamisen tavoitteellisena ja viestinndn avoimena. Lisaksi panostus henkiléston
kehittdmiseen lisdsi my0s organisaatioon tyytyvaisyyttd. Tutkimuksen laadullinen
aineisto koostui 12 haastattelusta. Tyytymattdmyyden syyt selitettiin laadullisen
aineiston valossa johtamiseen ja organisaation rakenteeseen liittyvilla piirteilla.
Keskeisiksi teemoiksi nousivat henkilostéjohtamisen heikkoudet, selkiytymattomat
tavoitteet, heikko viestintg, toimialojen (it ja tele) véliset erot, organisaatiomuutokset
ja toimialan epdvakaus. Naiden tekijoiden seurauksena organisaatiossa koettiin
ilmenevén ristiriitoja ja epavarmuutta, joiden edelleen arvioitiin nayttaytyvan
tyytymattomyytena.

Avainsanat: tyGtyytyvaisyys, organisaatioon tyytyvaisyys, organisaatiokulttuuri,

henkildston kehittdminen
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1. JOHDANTO

Tyotyytyvéisyys on merkittdva tydeldmédn laadun mittari, joka on yhteydessd yksilon
kokonaishyvinvointiin (Spector, 1997). Tyotyytyvdisyyden on arvioitu olevan
merkittdva tekija myos organisaation menestymisen kannalta (Eskildsen, Kristensen
& Westlund, 2003). Tyotyytyvidisyyttd onkin tutkittu Suomessa ja kansainvilisesti
vuosikymmenid (mm. Hackman & Oldham, 1975; Kauppinen ym., 1997, 2000;
Spector, 1997). Jatkuvat muutokset tydeldmdssd ja sen laadussa edellyttiavit
tyOtyytyviisyyden ja sitd ennustavien tekijoiden tutkimista edelleen. Monien
tekijoiden, kuten yksildllisten ominaisuuksien (esim. sukupuoli ja ikd) ja ty6hon
liittyvien tekijoiden (esim. tyon piirteet) on havaittu olevan yhteydessa
tyOtyytyvdisyyteen (mm. Hackman & Oldham, 1980; Spector, 1997). Myds
organisaatiotason  ominaisuuksien,  kuten  organisaation  kulttuurin, ja
tyotyytyvéisyyden vililld on todettu olevan yhteyksid (mm. Lund, 2003), joita on
syyté tutkia edelleen.

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd koettua tyotyytyviisyyttéd ja sithen
yhteydessé olevia tekijoitd it- ja telealan organisaatiossa. Tutkimuksessa selvitetddan
erityisesti demografisten tekijoiden sekd organisaatiokulttuurin  yhteyksid
tyytyvéisyyteen. Tavoitteena on tarkastella tyotyytyvéisyyttd sekd mdiéréllisen ettid
laadullisen aineiston valossa. Pddpaino tutkimuksessa on kuitenkin méérillisessé
aineistossa, laadullisen aineiston tukiessa tutkimusta ja tuoden uusia ndkokulmia
ilmioon. Kysely- ja haastatteluaineiston yhdistdminen mahdollistaa sekd yleistettdvan

madréllisen ettd syvemmaén laadullisen tiedon tuottamisen.

1.1. Tyotyytyvaisyys: kasitteen maarittely ja ilmion yleisyys

Tyotyytyvédisyydelld tarkoitetaan yleisesti vallitsevaa tunnetta tyOstd ja sithen

liittyvistd tekijoistd (Spector, 1997). Locken (1976) mukaan ty6tyytyvéisyys on tyosté



saaduista kokemuksista syntyva positiivinen tunnetila, johon vaikuttavat tyontekijan
omat arviot. Tunneaspektin lisdksi tyotyytyvédisyydelld tarkoitetaan myds asennetta
tyotd kohtaan (Schneider, 1985). Asenne voidaan médritelld seurauksena sille,
millaisena ty0 ndhddén ja yhteensopivuudesta yksilon ja organisaation vililld, toisin
sanoen kyse on havainnoista todellisten ja haluttujen seurausten vélisestd suhteesta
(Ivancevich, Olelelns & Matterson, 1997). Dawis ja Lofquist (1984) maéérittelevét
tyotyytyviisyyden tyontekijan kokemuksena siitd, miten hyvin tyGympéristo tayttad
tyontekijan tarpeet. Mitd paremmin tyOympéristd vastaa tyontekijén tarpeisiin, sitd
tyytyvédisempi tyontekijd on (Locke, 1976). Keskeisessd asemassa ovat myds
tyontekijdn arvot ja arvostukset, joiden pohjalta tyontekijd arvioi tyOymparistéddn
(Lawler, 1973).

Tyotyytyviisyyttd voidaan mitata (operationalisoida) yleisesti tai suhteessa mihin
tahansa ty0hon tai organisaatioon liittyvddn tekijddn (Lease, 1998). Wanousin,
Reichersin & Hudyn (1997) meta-analyysin mukaan sekd yleisen tyotyytyvaisyyden
ettd osatekijoistd koostuvan tyytyvidisyyden mittaaminen on relevanttia. Yleiselld
tyotyytyviisyydelld (global assessment) mitataan asennetta kokonaisuudessaan tyoti
kohtaan (esim. kuinka tyytyvdinen olet ty6hosi?) (Spector, 1997). Griffin ja Bateman
(1986) kuvaavat yleisen tyOtyytyvdisyyden koostuvan tyytyvéisyydestd tyon tai
tyOtyytyvdisyyden osatekijoitd ovat arvostus, viestintd, tyOtoverit, luontaisedut,
tyoolot, tyon luonne, organisaatio, organisaation menettelytavat, palkka,
henkilokohtainen kasvu, ylennysmahdollisuudet, tunnustus, turvallisuus seké
tyonjohto (Spector, 1997). Locken (1976) varhaiset katsaukset tyOtyytyvéisyyteen
osoittavat tyytyviisyyteen osatekijoiden jakautuvan neljddn ryhmaéin: palkkioihin,
toisiin ihmisiin, tyon luonteeseen ja organisaatiokontekstiin. Tydtyytyviisyydella
voidaan siis madrittdd tyOympdriston tilaa (Dormann & Zapf, 2001) ja sen
yhteensopivuutta tyontekijén asenteiden kanssa (Ivancevich ym., 1997).

Lisddntyvit tydeldman haasteet asettavat uusia vaatimuksia seki tyontekijdille ettd
organisaatioille (Kauppinen ym., 1997). Talousarvioiden lisdksi henkilOston
hyvinvoinnin ja tyytyvdisyyden arviointi on lisddntyvdssd midrin ennuste myds
yrityksen menestymiselle tulevaisuudessa (Eskildsen ym., 2003). Tutkimusten
mukaan keskimddrin 80 % tyontekijoistd on tyytyvdisid tyohonsd (Biri, 1998;

Eriksson, 1998). Tyoéterveyslaitoksen tydolotutkimuksen mukaan suomalaisista 83 %



oli erittdin (27 %) tai melko (56 %) tyytyvdisid tyohonsd vuonna 1997 (Kauppinen
ym., 1997). Vuoteen 2000 mennessé tyOtyytyvaisyys oli hiukan noussut: 32 % tydssd
kdyvistd oli erittdin tyytyvdisid tyohonsd ja 53 % melko tyytyviisid, tyytyvéisten
kokonaismadirin ollessa tdten perdti 85 % (Kauppinen ym., 2000). Pohjoismaisessa
tutkimuksessa suomalaisten tyotyytyviisyys osoittautui keskiarvoa paremmaksi
(Eskildsen ym., 2003). Myd6s suomalaiset opettajat arvioivat EUROTEACH
tutkimuksen mukaan tyytyviisyytensd eurooppalaista keskiarvoa korkeammaksi
(Rasku & Kinnunen, 2003).

Tyotyytyvéisyys vaihtelee myds eri alojen ja ammattiryhmien valilla.
Tyd6terveyslaitoksen tutkimuksen mukaan eniten tyytyvdisid oli terveys- ja
sosiaalipalveluissa, julkishallinnossa sekd majoitus- ja ravitsemustoiminnassa
(Kauppinen ym., 2000). Kaikista tyytyvéisimpid olivat yrittdjat: 93 % yrittdjistd oli
erittdin tai melko tyytyvéisid tyohonsd. TyoOtyytymdttomimpid olivat tyontekijan
asemassa olevat vastaajat, joista kuitenkin 80 % arvioi tyGtyytyvéisyytensi erittdin tai
melko hyviksi. Tyotyytyvdisyys oli hiukan alhaisempaa isommilla kuin pienilld
tyopaikoilla (Kauppinen ym., 2000). On kuitenkin huomattava, ettd organisaation
koon ei kaikissa tutkimuksissa ole havaittu olevan yhteydessd tyOtyytyvéisyyteen
(Eskildsen ym., 2003).

Elektroniikka-alalla, johon tydterveyslaitoksen mukaan lasketaan myds
tietoliitkenneala (tdmén tutkimuksen kohdejoukko), tuotannon kasvu oli erittdin nopea
(20-57 %) 1990-luvun loppupuolella (Kauppinen ym., 2000). Nopeat muutokset
tuotannossa ja epdvarmuuden kestdminen ovat keskeisid haasteita, joita
tietolitkennealalla ilmenee (Anttonen & Tammelin, 2000). Suomalaisessa
tutkimuksessa, jossa oli mukana neljd organisaatiota sosiaali- ja terveystoimen,
koulutoimen, paperi- ja selluteollisuuden sekéd informaatioteknologian alalta, it-alalla
tyOtyytyvéisyys osoittautuikin heikoimmaksi (Piitulainen, Mauno & Kinnunen,

2002a). Lisdksi havaittiin, ettd tyytyvdisyys organisaatioon oli heikompaa kuin

tyOtyytyviisyys.



1.2. Tyotyytyvaisyyteen yhteydessa olevat rakenteelliset tekijat

Tyo6tyytyvéisyyteen yhteydessé olevia tekijoitd on tutkittu laajasti jo vuosikymmenten
ajan (Currivan, 1999). Rakenteellisista tekijoistd on tutkittu mm. sukupuolen, ién,
koulutuksen ja esimiesaseman yhteyttd tyOtyytyvéisyyteen. Tutkimusten pohjalta ei
ole 10ydetty yksimielisyyttd siitd, milld tavalla demografiset tekijét ovat yhteydessa
tyOtyytyvéisyyteen (mm. Spector, 1997).

Tyotyytyvéisyyden vaihtelua sukupuolen mukaan on tutkittu paljon, mutta saadut
tutkimustulokset ovat ristiriitaisia (mm. Bilgic, 1998; Clark, Oswald & Warr, 1996;
Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000). Useiden tutkimusten mukaan naiset ovat
tyytyvdisempid ty0honsd kuin miehet (Clark ym., 1996; Hickson & Oshagbemi,
1999; Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000). Naisten on havaittu olevan michid
tyytyvdisempid mm. tydoloihin (Koustelios, 2001). Suomalaisessa tutkimuksessa
naisten ja miesten tyotyytyvéisyyden vililld ei kuitenkaan havaittu eroja (Kauppinen
ym., 2000).

Miehet ovat Bilgicin (1998) mukaan tyytyvdisempid palkkaan ja fyysiseen
tyoymparistoon Turkissa, mutta yleisessd tyoOtyytyvidisyydessd ei havaittu eroja
naisten ja miesten valilld. Muutkin tutkimukset ovat linjassa timin kanssa: useissa eri
maalaisissa tutkimuksissa yleisessa tyOtyytyvdisyydessd ei ole havaittu sukupuolten
valisid eroja (Eskildsen ym., 2003; Groot & Maassen van den Brink, 1999; Linz,
2003; Oshagbemi, 2000, 2003; Phelan, 1994; Rasku & Kinnunen, 2003; Smith, Smits
& Hoy, 1998; Vahtera & Pentti, 1995; Verhoeven, Maes, Kraaij & Joekes, 2003).

Oshagbemin (2000, 2003) tutkimusten mukaan sukupuoli ei yksinddn riiti
selittdmiin eroja tyotyytyvdisyydessd, myos asemalla on merkitystd: korkeammissa
asemissa tyOskentelevissd henkilostoryhmissd naiset olivat miehid tyytyvdisempid.
Toisaalta Witt & Nye (1992) havaitsivat tyGtyytyvdisyyden olevan samantasoista
michilli ja naisilla huolimatta epétasa-arvoisista ty0oloista: naisten tydolot ja palkka
olivat heikompia, mutta tyotyytyvéisyydessd ei ollut sukupuolieroja. Brush, Moch &
Pooyan (1987) arvioivat tdmén johtuvan erilaisista tydeldmédn odotuksista tai
arvostuksista. Burken (1996) tutkimuksen mukaan, naiset olivat puolestaan
tyOtyytymittomampid kuin michet. Tdmi johtui miesten korkeammista asemista

organisaatiossa. On huomattava my®os, ettd sukupuolen vaikutus tyytyvédisyyteen voi



olla seurausta henkiloston sukupuolirakenteesta. On havaittu, ettd tyoryhmissa, jotka
koostuvat enimmékseen miehisté, tyytyvéaisyys koetaan kaikista heikoimmaksi (Fields
& Blum, 1997).

lan on usein todettu olevan yhteydessd tyotyytyviisyyteen (Clark ym., 1996;
Eskildsen ym., 2003, Verhoeven ym., 2003). Useissa tutkimuksissa vanhempien
tyontekijoiden on havaittu olevan nuorempia tyytyvdisempid (Eriksson, 1998;
Eskildsen ym., 2003; Linz, 2003; Oshagbemi, 2003; Verhoeven ym., 2003). My0s
tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan suomalaisten tyOtyytyvéisyys lisdédntyy
selvisti idn myo6td (Kauppinen ym., 2000). Tyotyytyvdisyyden kohoaminen idn my6té
voi johtua vanhempien tyOntekijoiden védhdisemmistd odotuksista tyotd kohtaan.
Toisaalta vanhempien tyontekijoiden tyotyytyviisyyden on arvioitu olevan seurausta
my0s paremmista toistd tai korkeammasta palkasta (Clark ym., 1996; Wright &
Hamilton, 1978). Jotkut tulokset kuitenkin viittaavat U-kdyrdn muotoiseen yhteyteen
idn ja tyotyytyvéisyyden vélilld (Clark ym., 1996; Zeitz, 1990). Clarkin ym. (1996)
mukaan vanhemmat ja nuoremmat tyontekijit ovat tyytyvdisempid kuin “keskelle”
sijoittuvat ikdluokat. Tutkimuksessa tyotyytyvédisyys oli heikoimmillaan 36
ikdvuoden tienoilla. Hickson ja Oshagbemi (1999) raportoivat ién olevan yhteydessa
tyOtyytyvéisyyteen tyon sisdllostd riippuen joko sitd parantavasti tai heikentévasti.
Heiddn tutkimuksessaan opettamiseen osallistuva yliopiston henkilokunta oli
tyytyvdisempi nuorempana. Niilld yliopiston tyontekijoilld, jotka osallistuivat
tutkimukseen, tyytyvidisyys puolestaan kasvoi idn myotid. Lopuksi on syytd todeta,
ettd joissakin tutkimuksissa nuorempien tyoOntekijéiden on havaittu olevan
tyytyvdisempid (Piitulainen ym., 2002a; Vahtera & Pentti, 1995). Liséksi osassa
tutkimuksista on tyytyvdisyyden todettu olevan riippumatonta tyontekijan idstd
(Bilgic, 1998; Schappe, 1998).

Tyotyytyviisyyden yhteyttd ammatilliseen koulutukseen ja koulutustasoon on
myOs tutkittu useissa tutkimuksissa. Joissakin tutkimuksissa on havaittu
tyotyytyvdisyyden vaihtelevan koulutustaustan mukaan, mutta tutkimusten tulokset
ovat ristiriitaisia (Eskildsen ym., 2003; Groot & Maassen van den Brink, 1999; Linz,
2003). Linzin (2003) mukaan korkeammin koulutetut kokivat olevansa
tyytyvéisimpid tyohonsé. Toisaalta joissakin tutkimuksissa korkeammin koulutettujen
tyontekijoiden on havaittu olevan tyytyméttoméampid tyohonsd kuin vdhdisemmin

koulutettujen (Calrk & Oswald, 1996; Clark ym., 1996; Eskildsen ym., 2003;



Piitulainen ym., 2002a). Mikili otetaan huomioon palkan vaikutus, koulutuksen
vaikutus tyytyvéisyyttd selittdvand tekijdnd voi hdvitd. Korkeampaa palkkaa saavat
tyontekijdt ovat usein tyytyvdisempid (Groot & Maassen van den Brink, 1999).
Kaikki tutkimukset eivdt kuitenkaan tue oletusta korkeamman palkan vaikutuksesta
tyotyytyviisyyteen (Vahtera & Pentti, 1995). Vihdisemmin koulutetut tyontekijét
ovat Koustelioksen (2001) tutkimuksen mukaan tyytyvdisempid tydoloihin, kun taas
koulutetummat tyontekijét ovat tyytyvdisempid johtoon ja ylenemismahdollisuuksiin.
Lisédksi on syyti todeta, ettd kaikissa tutkimuksissa ei ole 10ytynyt tukea oletukselle
koulutuksen yhteydesti tyotyytyvaisyyteen (Bilgic, 1998; Smith ym., 1998).

Joidenkin tutkimusten tulokset osoittavat myds esimiesaseman olevan yhteydessa
tyotyytyviisyyteen. Esimiesten on havaittu olevan tyytyvidisempid tyohonsd kuin ei-
esimiesten (Burke, 1996; Clark ym., 1996; Eskildsen ym., 2003; Linz, 2003). Liséksi
korkeammissa asemissa olevat tyontekijit arvioivat tyOtyytyvaisyytensd paremmaksi
kuin alemmissa asemissa tyoskentelevit (Oshagbemi, 2003). Korkeamman aseman ja
hyvian palkan yhteisvaikutuksesta tyotyytyvéisyys mahdollisesti lisddntyy (Bilgic,
1998).

Rakenteellisten tekijoiden lisdksi on tutkittu paljon tyon ja organisaation
ominaisuuksien yhteyttd tyotyytyvaisyyteen (mm. Hackman & Oldham, 1980; Lund,
2003; O’Reilly, Chatman & Caldwell, 1991). Téssd tutkimuksessa on rajoituttu
tarkastelemaan  organisaatiotason  tekijoistd  organisaatiokulttuurin  yhteyksid
tyytyvéisyyteen. Tyon ominaisuuksien ja muiden organisaatiotason ominaisuuksien
yhteyttd tyytyvidisyyteen ei tdssd yhteydessd kasitelld. Niistd kiinnostuneen lukijan
kannattaa tutustua esim. seuraaviin ldhteisiin: Hackman & Oldham (1975; 1980);

Spector (1997).

1.3. Organisaatiokulttuuri

Viimeisen 50 vuoden aikana organisaatiokulttuurikidsitteestd on tullut yha tarkedmpi
osa organisaatioita ja organisaatiokdyttdytymistd tutkivilla tieteenaloilla (Cooper &
Cartwright, 2001). Organisaatiokulttuurin mééritelmid on monia, mutta Edgar Schein

(1990) on madritellyt organisaatiokulttuurin seuraavasti:



”Kulttuuri voidaan médritelld perusolettamusten malliksi, jonka tietty
ryhmd on keksinyt, 10ytdnyt ja kehittdnyt oppiessaan selvidmiin
ulkoiseen sopeutumiseen ja sisdiseen yhtendisyyteen liittyvien
ongelmien kanssa. Malli on toiminut hyvin, jolloin sen on todettu
olevan validi, ja jonka vuoksi se on opetettava uusille jdsenille oikeana
tapana havainnoida, ajatella ja tuntea heidédn kohdatessaan ongelmia.”
(Schein, 1990, 111).

Organisaatiokulttuuria analysoitaessa voidaan huomata, ettd organisaatiokulttuuri
rakentuu eri syvyystasoille (Schein, 1990) sekéd kattavalle alueelle organisaation
sisdlld ja ympérilli (De Witte & Van Muijen, 1990a). Kéytinnossd kulttuuri
muodostuu ja kehittyy yksilon ja organisaation vuorovaikutuksessa (Alvesson, 1993;
De Witte & Van Muijen, 1999a). Yksilét muovaavat organisaationsa kulttuuria ja
kulttuurilla on vaikutus yksiléon. Schein (1990) jakaa kulttuurin tasot artefakteiksi,
arvoiksi ja perususkomuksiksi. Artefaktit ovat nédkyvid, kuuluvia ja aineellisia
organisaation rakenteita, prosesseja ja kdytinteitd, jotka ovat syntyneet arvojen ja
olettamusten pohjalta. Arvot ovat omaksuttuja strategioita, tavoitteita, aatteita,
sdantdja ja normeja, jotka kuvaavat sitd, miten asioiden kuuluisi olla.
Perusolettamukset taas ovat suurelta osin tiedostamattomia, syvddn juurtuneita
uskomuksia, oletuksia ja tunteita organisaatiosta, joita pidetdin itsestdén selvyyksini.

Hofstede (1993, 258) puolestaan maédrittelee organisaatiokulttuurin “mielen
kollektiiviseksi ohjelmoinniksi, joka erottaa organisaation jdsenet muiden
organisaatioiden jdsenistd.” Hofsteden mdiirittelemd organisaatiokulttuuri eroaa
Scheinin mééritelméstd. Organisaatiokulttuuri sijoittuu Hofsteden mukaan pddosin
kdytanteiden, ja vain védhdisessd maddrin arvojen, tasolle. Organisaation arvot
muotoutuvat pitkélti kansallisen kulttuurin pohjalta. Kéytinteisiin, joiden kautta
organisaatiokulttuuri ilmenee, voidaan lukea mukaan mm. organisaatiossa vallitsevat
rituaalit, tarinat, huumori, fyysiset jérjestelyt ja sosiaaliset normit (ks. myds Martin,
2002). Myds organisaatiolle ominainen kieli heijastaa organisaation kulttuuria (Jones,
1995). Toisaalta my0s rakenteelliset organisaation piirteet, kuten sédnnot,
menettelytavat ja taloudelliset jérjestelmit ilmentdvit vallitsevaa kulttuuria (Martin,
2002).

Tarve kokonaisvaltaisempaan kasitykseen organisaatioista on pitdnyt ylla
organisaatiokulttuurin tutkimusta, vaikka organisaatiokulttuuri tutkimuskenttind on

edelleen sirpaleinen (De Witte & Van Muijen, 1999b; Sackmann, 1991). Kulttuuri



ilmi6nd on niin monimutkainen ja moniulotteinen, ettd kaikenkattavan teorian
luominen on mahdotonta (Cameron & Quinn, 1999). On myds huomattava, etti
organisaatiokulttuurin yhteydessd puhutaan usein myds organisaation ilmapiiristd
(climate). Erdiden tutkijoiden mukaan organisaation ilmapiiri on osa kulttuuria
(Denison, 1996; McMurray, 2003; Van Muijen, 1998). Ilmapiiri kuvaa pinnallisempia
kiyttdytymismalleja ja normeja, kun taas kulttuuri kuvaa syvempid arvoja ja
perusolettamuksia (Schein, 1990).

Organisaatiokulttuurin tutkimus pitdd sisdlldén lukemattomia eri ldhestymistapoja
ilmiodn. Objektiivinen kulttuurin tutkimus késittelee kulttuuria mitattavana ja
havaittavana kohteena, jolloin voidaan pyrkid muuttamaan kulttuuria organisaatiota
hyodyntiviksi ja tehostavaksi (Jones, 1995; Martin, 2002; O’Reilly, 1989). Télldin
kulttuuria tutkitaan usein kyselyjen ja tilastollisten menetelmien avulla (Alvesson,
1993; Sackman, 1991). Subjektiivinen ldhestymistapa taas késittdd kulttuurin
tutkimuksen olevan sidoksissa tutkijaan, jolloin kulttuuria ei voi havainnoida tai
mitata ilman tutkijan subjektiivista tulkintaa (Alvesson, 1993). Téaméin
ldahestymistavan ldhtokohtana on kulttuurin tutkimus laadullisia menetelmid kayttiden
(Smircich & Calas, 1987).

Erds keskeisimmistd kysymyksistd organisaatiokulttuuritutkimuksen kentélld on
ollut kulttuurin yhtendisyys. Kulttuuri maédritellddn usein jaettujen arvojen,
uskomusten ja kdyténteiden kokonaisuudeksi (Schein, 1999; Thomas, Au & Ravlin,
2003). Usein kulttuuria kuvataan ominaisuutena, joka pitdd organisaatiota kasassa ja
yhdistdd sen jdsenid (identiteetti-metafora) (mm. Tichy, 1982). Organisaation
kulttuurin, arvojen ja normien tehtivd on toimia jdsentensd kayttdytymisti
sddtelevdnd ja ohjaavana sekd rakennetta luovana tekijdnid (De Witte & van Muijen,
1999b). Organisaation kulttuuri voidaan ndhdd myds voimavarana, jolla on
vaikutuksensa suoriutumiseen ja pitkdn tdhtdimen tehokkuuteen (Cameron & Quinn,
1999). Organisaation jdsenet ovat kuitenkin usein eri ammattikuntien tai tiimien
jasenid, jotka tekevét eri tyOtehtdvid. On siis epdtodenndkdistd, ettd kulttuuri olisi
tdysin yhtendinen (Sackmann, 1991). Alakulttuureja, jonka sisdlld kulttuuri on
yhtendinen, voi muodostua esimerkiksi ammatin, osaston, sijainnin tai hierarkkisen
tason mukaan (Martin, 2002; Van Muijen, 1998). Kulttuuri ei siis vélttimaittd ole

yhtendinen tai yhdistavé tekija (Alvesson, 1993). Erityisesti organisaatiomuutosten



yhteydessd, jossa kaksi (tai useampi) kulttuuria kohtaavat, alakulttuurien ja niiden
vilisten konfliktien syntyminen on mahdollista (Schein, 1999).

Erds tapa tutkia ja selittdd organisaatiokulttuuria ja organisaatiossa vallitsevia
prosesseja on kulttuurin profilointi. Profilointi, eli kulttuurin kuvaaminen tiettyjen
tyyppien pohjalta, on taloudellinen ja systemaattinen kulttuurin kartoittamisen tapa ja
soveltuu hyvin tutkimukseen, jossa arvioidaan kulttuurin yhteyksid muihin
organisaation ilmidihin, esim. hyvinvointiin. Cameron & Quinn (1999) kuvaavat
nelikenttdmallissaan organisaatiokulttuuria organisaation arvojen pohjalta. Cameronin
ja Quinnin (1999) kilpailevien arvojen malli (competing values framework)
muodostuu kahdesta ulottuvuudesta, jotka muodostavat nelikentédn. Malli on esitetty
kuviossa 1.

Ensimmaéinen ulottuvuus siséltdé toisessa ddripadssdin yhtendisyyden arvot, toisin
sanoen henkiloston yhteisollisyyttd arvostavat ja ihmissuhteita korostavat arvot.
Toiseen ddripddhdn sijoittuvat erilaistumisen ja kilpailun arvot, eli yksilollisyys ja
keskindinen kilpailu (Cameron & Freeman, 1991). Nelikentén toiselle ulottuvuudelle
asettuvat joustavuuden arvot, jotka ilmenevdt esimerkiksi valinnanvapaudessa ja
dynaamisuudessa vastakohtanaan kontrollin arvot eli pysyvyys ja jarjestys (Cameron
& Freeman, 1991). Yhdistimélldi ndméd ulottuvuudet saadaan ihmissuhteita ja
kehittymistd painottavat kulttuurit eli tukiorientoituneet ja innovaatio-orientoituneet
kulttuurit. Vastakkaisina ulottuvuuksina ovat hierarkkiset eli sddntdorientoituneet
kulttuurit ja rationaaliset eli tavoiteorientoituneet kulttuurit (Quinn, 1988).

Kilpailevien arvojen malli on saanut tukea useissa tutkimuksissa (mm. Deshpande,
Farley & Webster, 1993; Lund, 2003; Van Muijen & Koopman, 1994). My0s tdssi
tutkimuksessa hyddynnetdén organisaatiokulttuurin  profiloinnin ajatuksia ja
sovelletaan niitd kulttuuristen piirteiden kuvaamiseen. Mallin kuvaamat ulottuvuudet
eivit kuitenkaan ole tdysin toisiaan poissulkevia vaan organisaation kulttuuri koostuu
useista elementeistd ja ulottuvuuksista (Deshpande ym., 1993; Lund, 2003; Quinn,

Hildebrandt, Rogers & Thompson, 1991).
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JOUSTAVUUDEN ARVOT
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kulttuurit
YHTENAISYYDEN, . ERILAISTUMISEN
ARVOT - " ARVOT
Saantoorientoituneet Tavoiteorientoituneet
kulttuurit kulttuurit
v

KONTROLLIN ARVOT

KUVIO 1. Cameronin ja Quinnin (1999) kilpailevien arvojen malli

Organisaation kulttuuri on merkityksellinen tyontekijin ja hénen hyvinvointinsa
kannalta. Tyontekijd on jatkuvassa vuorovaikutuksessa organisaation ja sen kulttuurin
kanssa (De Witte & Van Muijen, 1999a). Seuraavassa tarkastellaankin, miten

kulttuuri ja tyytyvéisyys ovat yhteydessi toisiinsa aiempien tutkimusten mukaan.

1.4. Organisaatiokulttuurin yhteydet tyotyytyvaisyyteen

Organisaatiokulttuurin ~ ja  muiden  organisaatiotason ilmididen  yhteyksid
tyOtyytyviisyyteen on tutkittu jonkin verran. Useimmiten organisaatiotason ilmididen
ja tyoasenteiden vilistd yhteyttdi on tarkasteltu yksilon ja organisaation
yhteensopivuus (person-organization fit) -tematiikasta kasin (Kristof, 1996), joka
pohjautuu varhaiseen yksilo-ympéristd yhteensopivuus (person-environment-ft) -
kasitteeseen (Lewin, 1968). Yksilon ja organisaation yhteensopivuus kuvaa
tyontekijdn ja organisaation vélistd suhdetta ja mallissa oletetaankin, ettd mikéli
tyontekijin arvostukset ja tarpeet vastaavat organisaatiossa vallitsevia arvoja,
positiiviset tydasenteet, kuten tyotyytyvdisyys lisddntyvit (Lauver & Kristof-Brown,
2001; Verquer, Beehr & Wagner, 2003).
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Yksilon ja organisaation yhteensopivuus — mallia on kiaytetty hyvéksi myos
organisaatiokulttuurin ja tydasenteiden vilisid yhteyksid tutkittaessa. O’Reilly ym.
(1991) tutkivat tyontekijén ja organisaation arvojen yhteensopivuutta ja havaitsivatkin
hyvén yhteensopivuuden ennustavan tyotyytyviisyyttd. Esimerkiksi suorituksia
arvostavat tyontekijit asettivat etusijalle tulosorientoituneen ja aggressiivisen
kulttuurin. Itsendisyyttd arvostavat tyOntekijit taas preferoivat innovatiivista
kulttuuria. Mikéli yhteensopivuus toteutui, tyontekijdt olivat tyytyvédisempia.

Tutkimuksista on siis noussut esille joitakin  viitteitd siitd, ettd
organisaatiokulttuuri on yhteydessi yksilon hyvinvointiin ja tydasenteisiin (O’Reilly
ym., 1991), kuten tyotyytyviisyyteen (Lund, 2003; Ma & MacMillan, 1999).
Toisaalta on huomattava, ettd organisaatiokulttuurin ja tyotyytyvéisyyden vilisid
yhteyksid on kuitenkin tutkittu suhteellisen védhdn (Lund, 2003). Useiden
organisaatioon liittyvien ominaisuuksien, jotka liittyvit vahvasti
organisaatiokulttuuriin, on todettu olevan yhteydessd tyytyviisyyteen. Tutkimusten
mukaan tyOtyytyvdisyyteen ovat yhteydessd mm. kannustava johtamistyyli
(O’Driscoll & Beehr, 1994; Sager, 1994; Vahtera & Pentti, 1999), tavoitteellinen
johtaminen (O’Driscoll & Beehr, 1994), toimivat esimies-alaissuhteet (Berg, 1999;
Hodson, 1997), viestintd (Cooper, Clarke & Rowbottom, 1999; Tzeng, Ketefian &
Redman, 2002), suhteet tyotovereihin (Hodson, 1997) ja tydtovereiden sosiaalinen
tuki (Lease, 1998; Lim, 1996; McCann, Russo & Benjamin, 1997; Vahtera & Pentti,
1995). Tyotyytyméttdmyyteen puolestaan ovat yhteydessd ristiriidat tydpaikalla
(Hodson, 1997; Vahtera & Pentti, 1995) sekd huono tiedonkulku (Vahtera & Pentti,
1995). Lisdksi tyotyytyméttomyyttd aiheuttavat rooliristiriidat ja roolien epdselvyys
(Jackson & Schuler, 1985; O’Driscoll & Beehr, 1994; Sager, 1994). Vaikka edelld
mainitut tyytyvaisyyteen yhteydessi olevat organisaatiotason ominaisuudet liittyvét
kiintedsti organisaatiokulttuuriin, ne eivat yksinddn riitd kuvaamaan kulttuuria.

Organisaatiokulttuuriin vahvasti liittyvdn organisaation ilmapiirin on myo0s
havaittu olevan yhteydessé lisdéntyneeseen tyGtyytyviisyyteen silloin, kun ilmapiiri
koetaan myonteiseksi (Haavio-Mannila, 1992; Vahtera & Pentti, 1995). Parkerin ym.
(2003) meta-analyysi osoitti erityisesti positiivisten ndkemysten johtajasta,
tyoryhmiéstd ja organisaatiosta olevan yhteydessd positiivisiin tydasenteisiin ja
lisddntyneeseen tyotyytyviisyyteen. Nakemykset rooleista tai tydstd eivdt puolestaan

ennustaneet tyOasenteita yhtd voimakkaasti. Johnson ja Mclntye (1998) tutkivat
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organisaatioilmapiirin ja kulttuurin yhteyttd tyotyytyvéisyyteen. TyOtyytyviisyyteen
oli yhteydessd organisaatiokulttuuri, joka tuki henkil6ston osallistumista
padtoksentekoon. Organisaation ilmapiirin osalta tyGtyytyvidisyyteen olivat
yhteydessd avoin  kommunikaatio, luovuus ja  innovatiivisuus. Lisdksi
tyOtyytyviisyyteen oli yhteydessd selked tavoitteiden asettelu organisaatiossa (ks.
myo6s Tzeng ym., 2002).

Yhteistyotd ja yhteisollisyyttd korostavien organisaatiokulttuurien on todettu myos
lisddvén tyotyytyviisyyttd (Hargreaves, 1994; Ma & MacMillan, 1999), kun taas
organisaatiokulttuurien, jotka korostavat eristyneisyyttd, on todettu olevan yhteydessa

tyotyytymattomyyteen (Hargreaves, 1994). Lisdksi organisaatiokulttuurien, jotka

tyOtyytyviisyys lisddntyy (Johnson & MclIntye, 1998). Koetun organisatorisen tuen
(perceived organizational support) on useissa tutkimuksissa havaittu olevan
yhteydessd positiivisiin ty0dasenteisiin, kuten tydtyytyviisyyteen (Cropanzano,
Howes, Grandey & Toth; 1997; Hochwarter, Kacmar, Perrewé & Johnson, 2003;
Shore & Tetrick; 1991). Toisin sanoen tyotyytyvdisyys lisddntyy, jos tyontekijd kokee
organisaation arvostavan yksilon panosta ja huolehtivan yksilon hyvinvoinnista
(Eisenberger, Cummings, Armeli & Lynch, 1997; Hochwarter ym., 2003).
Organisaatiossa ihmisliheiset arvot taloudellisten arvojen sijaan voivat edesauttaa
ja tukea yksilon hyvinvointia ja arvojen yhteensopivuus voi olla tirkednd
litkkeellepanevana voimavarana tydssd (Maslach & Leiter, 1997). Ihmisldheisen ja
henkildston hyvinvointia arvostavan kulttuurin onkin todettu olevan yhteydessd
tyoeldmin laatuun ja tyotyytyvéisyyteen (Lund, 2003). Lund (2003) tutki
organisaatiokulttuurin yhteyttd tyOtyytyvdisyyteen ja havaitsi, ettd tyontekijét
raportoivat korkeampaa tyGtyytyviisyyttd silloin, kun organisaatiokulttuuria kuvasi
ihmisldheisyys ja joustavuus. Tutkimus pohjautui kilpailevien arvojen malliin
(Cameron & Quinn, 1999). Kulttuuriprofiilit, jotka olivat yhteydessa tyytyvéisyyteen,
pitivdt  siséllidn  yhteenkuuluvaisuuden, lojaalisuuden, innovatiivisuuden ja
joustavuuden piirteitd. Voimakkain positiivinen yhteys vallitsi tukiorientoituneen
profiilin ja tyytyvéisyyden vililld ja toiseksi voimakkain innovaatio-orientaation ja

tyytyvédisyyden vililld. Thmissuhteisiin, kehittdmiseen ja innovatiivisuuteen



13

panostavat kulttuurit siis olivat yhteydessd tyytyviisyyteen. Sen sijaan tyontekijat,
jotka kuvasivat organisaation kulttuurin kilpailua, markkinavetoisuutta ja sddnt6ja

korostavaksi, olivat tyytyméttdmampia.

1.6. Tutkimusongelmat

Tdméan tutkimuksen tavoitteena on tutkia erddn suomalaisen it- ja telealan
organisaation henkil6ston ty6hon ja organisaatioon tyytyvdisyyttd ja sithen
yhteydessd olevia tekijoitdi madréllisen ja laadullisen aineiston valossa.
Tutkimuksessa pyritddn selvittimddn erityisesti, mitkd rakenteelliset tekijat ovat
yhteydessd ty0- ja organisaatioon tyytyvéisyyteen. Tyytyvéisyyden vaihtelua
tarkastellaan sukupuolen, idn, koulutustason, esimiesaseman sekd toimialan (it- ja
teleala) mukaan. Lisdksi kiinnostuksen kohteena on organisaatiokulttuuri, jonka
yhteyksid tyytyviisyyteen pyritddn selvittdimaan.

Tutkimuksessa pyritddn vastaamaan seuraaviin spesifeihin  kysymyksiin
madrillisen aineiston pohjalta:

la) Kuinka tyytyviisid ovat tutkittavan organisaation tyontekijat?

1b) Eroaako ty6hon ja organisaatioon tyytyviisyys sukupuolen, ién, koulutustason,

esimiesaseman ja toimialan suhteen?

2a) Onko organisaatiokulttuuri yhteydessd ty0ohon ja  organisaatioon

tyytyvéisyyteen?

2b) Mitké kulttuurin piirteet ovat erityisesti yhteydessi tyytyvidisyyteen?

Lisdksi tutkimuksessa pyritddn vastaamaan seuraaviin kysymyksiin laadullisen
haastatteluaineiston pohjalta:

3a) Millaisia merkityksid tyytymittomyyden yhteydessd nousee esille?

3b) Miten haastateltavat selittavét tyotyytymittomyyden syitd organisaatiossaan?
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2. MENETELMAT

2.1. Méaarallisen aineiston otos ja tutkittavat

Tutkimus on osa Yrityskulttuuri — Henkil6ston hyvinvoinnin edistdjd vai jarru?” —
projektia, joka aloitettiin vuonna 2003. Tutkimusprojektin tavoitteena on tutkia
yrityskulttuurin ja hyvinvoinnin vuorovaikutusta vuosina 2003-2005. Tutkimus
toteutettiin kolmessa suomalaisessa organisaatiossa, joista yksi oli keskisuuri it- ja
telealan organisaatio. Mairéllisen aineiston otos tdssd tutkimuksessa oli 621 it- ja
telealan organisaation tyoOntekijda, joille ldhetettiin kyselylomake kevailld 2003.
Kyselyyn vastasi 296 henkildd vastausprosentin ollessa 48 %.

Tutkittavien taustatiedot on esitetty taulukossa 1. Kyselyyn vastanneista 33 % oli
naisia ja 67 % miehid. Suurin osa (41 %) vastanneista oli 25-34—vuotiaita, 35-44—
vuotiaita oli vajaa neljdnnes ja viidesosa 45-54—vuotiaita. Nuorimpaan ikdluokkaan
eli 18-24—vuotiaiden joukkoon kuului 7 % vastanneista ja vanhin ikdluokka eli 55—
64—vuotiaat sisdlsi 6 9% vastanneista. Kolmanneksella vastanneista oli
korkeakoulututkinto ja vain hiukan enemmin oli alemman keskiasteen tutkinnon
suorittaneita. Vastaajat, joilla oli ammatillinen tai opistoasteen koulutus, yhdistettiin
alemman keskiasteen koulutus -luokkaan. Ylemmin keskiasteen tutkinto, johon
kuului ammattikorkeakoulun tutkinto, oli noin viidennekselld vastaajista.
Viahemmistond puolestaan olivat perusasteen koulutuksen ryhméén kuuluvat, joita oli
vain kymmenes vastanneista. Perusasteen koulutusluokkaan sisillytettiin tyontekijat,
jotka olivat kdyneet ammatillisen tai tyollisyyskurssin tai joilla ei ollut mitdén
ammatillista koulutusta. Esimiehid vastanneiden joukossa oli vajaa kolmannes.
Organisaatio rakentui erillisistd yhtidistd, jotka edustivat kahta toimialaa. Né&ité
toimialoja  vertailtiin -~ my0s  keskenddn.  Organisaation niin  kutsutulla
telekommunikaatioalan puolella tyoskenteli 36 % ja informaatioteknologian puolella

63 % vastanneista.
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TAULUKKO 1. Tutkittavien taustatiedot

Taustamuuttuja N %
Sukupuoli
nainen 95 33
mies 196 67
Ikéluokka
18-24 —vuotiaat 21 7
25-34 —vuotiaat 120 41
35-44 —vuotiaat 71 24
45-54 —vuotiaat 62 21
55-64 —vuotiaat 17 6

Luokiteltu koulutus

perusaste 31 11

alempi keskiaste 101 34

ylempi keskiaste 65 22

korkea-aste 98 33
Esimiesasema

ei 205 70

kylla 88 30
Toimiala

informaatioteknologia 188 63

telekommunikaatio 108 36

2.2. Kysely ja tutkimuksen muuttujat

Tyotyytyvaisyyttda tutkittiin - Pressure Management Indicator (PMI) -kyselyn
tyOtyytyviisyysosion avulla. Williamsin ja Cooperin (1998) kehittdmilla PMI -
kyselylld voidaan mitata tyon stressi- ja voimavaratekijditd sekd koettua hyvinvointia.
PMI -kyselyn suomalainen versio on osoittautunut rakenteeltaan ja reliabiliteetiltaan

riittdvéksi (Piitulainen, Mauno & Kinnunen, 2002a; 2002b). Kyselyyn sisdltyy 12
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tyOtyytyvéisyyttd ja organisaatioon tyytyvaisyyttd mittaavaa osiota. Tyytyvéisyyden
arviointi tapahtui 6-portaisella asteikolla (1 = erittdin tyytymétdn ja 6 = erittiin
tyytyvéinen). Tyytyvidisyyden 12 osiolle tehtiin eksploratiivinen faktorianalyysi
(oblimin rotaatio) summamuuttujien rakentamisen perustaksi. Faktorianalyysi osoitti
tyytyvédisyyden latautuvan kahdelle faktorille, joista muodostettiin  kaksi
summamuuttujaa (ks. liitetaulukko 1). Ensimmédinen summamuuttuja sisdlsi kuusi
tyohon liittyvdd osiota. Toiseen summamuuttujaan sisdltyivdt kuusi organisaatiota
koskevaa osiota. Faktorianalyysin pohjalta muodostetut summamuuttujat
osoittautuivat samoiksi kuin PMI -kyselyn pisteytysavaimen mukaisesti muodostetut
tyytyvdisyyden summamuuttujat (Piitulainen ym., 2002a). Tyotyytyvaisyysasteikon
reliabiliteetti Cronbachin alfa-kertoimella mitattuna osoittautui hyvéksi, o = 0.88 (ka
= 4.00, kh = 1.05). My0s tyytyvidisyys organisaatioon -asteikko oli reliaabeli, o =
0.94 (ka = 3.46, kh = 0.91). Tyotyytyviisyys -asteikko sisdlsi osioita, joissa arvioitiin
tyytyvéisyyttd tyohon. Tyytyvédisyys organisaatioon puolestaan sisdlsi osioita, joissa
arvioitiin tyytyvéisyyttd organisaatioon liittyviin ominaisuuksiin (ks. liitetaulukko 1).

Organisaatiokulttuuria tarkasteltiin Ashkanasyn, Broadfootin & Falkusin (2000)
organisaatiokulttuurikyselyn (OCP) avulla. Suomessa kysely on pienin muutoksin
todettu hyodylliseksi tyokaluksi organisaatiokulttuuria arvioitaessa (Kekile, 1998).
Kysely sisélsi 50 osiota, joissa pyydettiin vastaajia arvioimaan yhtidlle tyypillisid
ajattelu- ja toimintatapoja. Arviointi tapahtui 7-portaisella Likert -asteikolla (1 =
vahvasti eri mieltd ja 7 = vahvasti samaa mieltd). Alkuperdinen kysely on jaettu
kymmeneen profiiliin, jotka ovat johtaminen (leadership), rakenne (structure),
innovaatio (innovation), suoriutuminen (job performance), suunnittelu (planning),
viestintd (communication), ympéristd (environment), humanistinen orientaatio
(humanistic), yksilon kehittyminen (development of individual) ja sosialisaatio
(sosialization on entry).

My0s organisaatiokulttuurin osioille tehtiin eksploratiivinen faktorianalyysi
(oblimin rotaatio), jonka pohjalta luodut dimensiot eivdt osoittautuneet tdysin
yhtenevéksi Ashkanasyn ym. (2000) alkuperdisen rakenteen kanssa. Faktorianalyysi
toteutettiin siten, ettd kriteerind pidettiin latauksen rajaa .30. Ainoastaan kriteerin
ylittineet osiot otettiin mukaan analyysiin. Yhteensd 37 osioita otettiin mukaan
lopulliseen faktorirakenteeseen. Myds KMO -testi (.93) ja Bartlettin testi (p = .000)

osoittivat  faktorianalyysin soveltuvan aineistoon. Faktorianalyysin —mukaan
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organisaatiokulttuuriosiot ~ latautuivat 7  faktorille, joista = muodostettiin
summamuuttujat. Summamuuttujat nimettiin alkuperdisid dimensioita mukaillen
tavoitteelliseksi johtamiseksi, supportiivisuudeksi, tulosorientaatioksi, viestinniksi,
asiakassuuntautuneisuudeksi, kehittdimiseksi ja henkildston perehdyttdmiseksi.
Kutakin dimensiota mittaavat osiot on esitetty liitetaulukossa 2.

Tavoitteellinen johtaminen piti sisdllidn osioita, joissa vastaajat arvioivat
organisaation johtamista, johtajien toimintaa ja tavoitteellisuutta. Supportiivisuus
puolestaan sisdlsi osioita, jotka kuvastavat kannustamista innovatiivisuuteen ja
avoimuuteen. Lisdksi yksilollisyyden ja henkiloston hyvinvoinnin arvostaminen
liittyivdt  supportiivisuus  -ulottuvuuteen. Tulosorientaatioon sisdltyi osioita
suorittamiseen ja tulosten arvostamiseen liittyen. Viestintd -ulottuvuuden osalta
arvioitiin viestinndn avoimuutta ja tehokkuutta. Asiakkaiden ensisijaisuus ja
suorittaminen olivat osioita, jotka latautuivat asiakassuuntautuneisuus -faktorille.
Kehittiminen  puolestaan  heijasteli ~ organisaation  jdsenten arvostamista.
Kehittdmiseen liittyvissd osioissa arvioitiin resursseja, joita organisaatio sijoitti
jdseniinsé ja heidin kehittimiseensd. Perchdyttdminen -ulottuvuuteen siséltyi osioita,
joissa arvioitiin organisaation perehdyttimiseen panostamista ja sosialisaation
onnistumista. Kulttuuridimensioiden osioiden lukumaérit, reliabiliteetit, keskiarvot ja
keskihajonnat on esitetty taulukossa 2.

Kulttuuridimensioiden reliabiliteettikertoimet (Cronbachin alfa) osoittautuivat
hyviksi tavoitteellisen johtamisen, supportiivisuuden, viestinndn, kehittdmisen ja
perehdyttdmisen kohdalla. Asiakassuuntautuneisuuden (o0 = .57) ja tulosorientaation

(o0 = .64) osalta reliabiliteetti jdi kuitenkin hiukan matalammaksi.
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TAULUKKO 2. Organisaatiokulttuurin  dimensioiden osioiden lukumdiirit,

reliabiliteetit, keskiarvot ja keskihajonnat

Summamuuttuja Osioiden lkm a Ka Kh

Tavoitteellinen johtaminen 8 .89 4.50 1.09
Supportiivisuus 8 .90 4.06 1.21
Tulosorientaatio 4 .64 4.54 1.10
Viestintd 5 73 3.42 1.04
Asiakassuuntautuneisuus 3 57 4.92 0.96
Kehittdminen 5 .80 4.21 1.16
Perehdyttiminen 4 75 3.80 1.27

2.3. Maarallisen aineiston tilastollinen kasittely

Ty6hon ja organisaatioon tyytyvidisyyden yleisyyttd tarkasteltiin frekvenssien ja
prosenttiosuuksien avulla. Tyytyvéisyyden vaihtelua sukupuolen, esimiesaseman ja
toimialan suhteen tarkasteltiin t-testien avulla ja idn ja koulutuksen suhteen
yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Tyytyvidisyyden yhteyttd taustamuuttujiin ja
organisaatiokulttuuriin tarkasteltiin korrelaatioiden avulla. Demografisten tekijoiden
ja organisaatiokulttuurin  yhteyttd tyytyvdisyyteen tutkittiin  hierarkkisella
regressioanalyysilld. Tyotyytyvdisyydelle ja organisaatioon tyytyvidisyydelle
rakennettiin erilliset regressiomallit. Mallit rakennettiin siten, ettd ensimmdiselld
askeleella malliin sisdllytettiin demografiset tekijat, joiden vaikutus riippuvaan
muuttujaan pyrittiin  siten kontrolloimaan. Toisella askeleella malliin lisdttiin
organisaatiokulttuurin ~ summamuuttujat.  Regressiomallien  avulla  pyrittiin
selvittiméédn, missd madrin demografiset tekijit ja organisaatiokulttuuri selittdvét

tyOtyytyvéisyyden ja organisaatioon tyytyvéisyyden vaihtelua.
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2.4. Laadullinen aineisto

Laadullinen tutkimus tuottaa usein rikkaampaa ja syvempdd tietoa, kun taas
madréllinen tutkimus antaa tietoa, johon useampi organisaation jdsen on saanut
mahdollisuuden osallistua ja jonka tilastollinen kasittely on mahdollista (De Witte &
van Muijen, 1999b; Lawler, Nadler & Cammann, 1980; Sackmann, 1991).
Menetelmit eivédt ole vastakkaisia, vaan toisiaan tdydentdvid, joten menetelmien
yhdistdminen on relevantti keino saada erilaista tietoa tutkittavasta ilmidstd (De Witte
& Van Muijen, 1999b). Myds tdssd tutkimuksessa pyritddn menetelmilliseen
yhdistdmiseen, joskin tutkimuksen pdépaino on médrillisessd aineistossa.

Tutkimuksen laadullinen aineisto koostui samaisen suomalaisen it- ja telealan
organisaation jisenten yksil6haastatteluista. Kaikkiaan organisaatiossa toteutettiin 12
puolistrukturoitua teemahaastattelua, jotka olivat kestoltaan noin 1-2 tuntia.
Haastatellut valittiin useilta organisaation tasoilta, useista yksikoistd, ja yksilollisten
taustatekijoiden mukaan heterogeenisesti, jotta aineisto olisi tissd mielessd edustava
(Eskola & Suoranta, 1998) ja kattava (Mékeld, 1990). Haastattelijoina toimivat
projektin tutkijat ja nelji pro gradu -tutkielman tekijdd. Ennen haastatteluja
haastattelijat kévivédt lapi lyhyen haastattelukoulutuksen. Haastattelut toteutettiin
organisaation tiloissa ja ne nauhoitettiin sekd myShemmin transkriboitiin.
Transkriboitua aineistoa kertyi kokonaisuudessaan n. 200 sivua. Haastattelijoista
johtuvaa  variaatiota pyrittiin  vdhentdmdidn  kdyttdiméalld  puolistrukturoitua
haastattelurunkoa. Haastattelurunko luotiin aiemmin toteutetun, mééréllisen aineiston
lahteend olleen kyselyn pohjalta niin, ettd kaikki relevantit esille nousseet osa-alueet
tulivat haastattelussa kartoitetuksi (ks. liite 1).

Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin erityisesti yhtd haastattelun teemaa eli
tyOtyytyvidisyyttd. Haastattelu sisdlsi kysymyksen liittyen kyselyssd esille
nousseeseen  tyytyméittomyyteen organisaatiossa. Haastateltavilta  kysyttiin:
“Toukokuussa tehty henkilostokysely osoitti  konsernin henkildston olevan
tyOtyytymitonta ja vahiisesti sitoutunutta. Misté arvelet timén johtuvan?”.

Haastattelun sisdlt6jd analysoitiin aineistoldhtdisesti aluksi teemoittain etsimélla
keskeisimmit esille nousseet merkitykset, jotka olivat yhteydessa tyytymittomyyteen.

Metodina kiytettiin siis yksinkertaista sisdllonanalyysia, jonka avulla voitiin valaista
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tutkimusongelmaan liittyvadd tematiikkaa sitd selkeyttden (Eskola & Suoranta, 1998).
Tdssd tutkimuksessa keskityttiin vain tyytyméttomyyttd kuvaileviin teemoihin ja
merkityksiin, joita haastateltavat toivat esille. Teemoittelu palvelee parhaiten
kiytannonldheisid tutkimusongelmia ja intressejd (Eskola & Suoranta, 1998), jonka
vuoksi tdtd analyysimenetelmdd hyodynnettiin.

Teemat antoivat kuvailevaa tietoa tyytyméttomyyteen liittyvistd merkityksista.
Seuraavaksi  tarkasteltiin  tyytyméttomyyden  rakentumista  haastateltujen
kokemuksissa. Tatd selvitettiin jakamalla aineisto tyypeittdin (Alasuutari, 1999).
Tapa, jolla aineistoa ldhestyttiin, perustuu Glaserin & Straussin (1967) kehittdmiin
grounded theory — ldhestymistapaan, jossa tavoitteena on sddnndnmukaisuuksien
l6ytdminen ja ilmididen késitteellistiminen aineistoldhtdisesti. Aineistoa l&hdettiin
tarkastelemaan eroavaisuuksien perusteella, jolloin pyrittiin 10ytdméén piirteitd, jotka
toimivat erottelukriteereind (Strauss, 1990). Aineisto voitiin tdmin jilkeen jakaa
kahtia esille nousseen kriteerin perusteella. Kriteeri perustui syyselitykseen, jonka
haastateltavat  kokivat organisaatiossa  vaikuttavana perimméiisend syynid
tyytymittomyydelle. Eskola ja Suoranta (1998) kuvaavat tyypittelyn eduiksi
mahdollisuuden laajaan ja mielenkiintoiseen, mutta taloudelliseen aineiston
kuvaamiseen. Lisdksi tyypittely mahdollistaa poikkeavien tapausten systemaattisen

huomioimisen.
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3. TULOKSET

3.1. Tyytyvaisyyden yleisyys

Tyytyvéisyys jaettiin varsinaiseksi ty6hon tyytyvdisyydeksi ja organisaatioon
tyytyvéisyydeksi, joita tilastollisissa analyyseissd tutkittiin erillisind muuttujinaan.
Tyotyytyvéisyys (ka = 4.00) koettiin koko aineistossa paremmaksi kuin tyytyviisyys
organisaatioon (ka = 3.46).

Tyotyytyvéisyyden ja organisaatioon tyytyvédisyyden yleisyyttd tarkasteltiin
jakamalla tutkittavat kahteen ryhmdan: tyytyvéisiin ja tyytyméttdmiin (> 3
tyytyvdinen; < 3 tyytymiton). Tyytyvéisyyden yleisyys frekvenssien ja prosenttien
avulla on esitetty taulukossa 3. Koko aineistossa tyotyytyvdisid (58 %) oli enemmin
kuin organisaatioon tyytyvéisid (35 %). Tyytyvédisyyden osiotason tarkastelussa
osoittautui, ettd tyytyvdisimpid oltiin tyohon sindnsd (80 %), madrattyihin toihin ja
tehtéviin (77 %) sekd sithen, miten hyvin ty6 vastaa omia kykyjé (71 %): kaikki osiot
arvioivat tyOtyytyvdisyyttd. Tyytyméttomimpid tyontekijdt olivat tapaan, jolla
muutokset ja innovaatiot toteutetaan (37 %). Lisdksi tyytyméttomié oltiin viestintdén
ja sithen, miten tieto kulkee organisaatiossa (45 %) sekd tapaan, jolla ristiriitoja

ratkaistaan organisaatiossa (45 %). Tyytymidttomyyttd koettiin siis eniten suhteessa
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TAULUKKO 3. Tyontekijoiden tyOtyytyviisyys, tyytyvdisyys organisaatioon ja

tyytyvéisyys osiotasolla

Tyytyvaisten osuus n %

Tyotyytyvaisyys 171 58
Ty6hon sindnsé 234 80
Siihen, missd méérin tunnet tydsi motivoivan sinua 204 69
Sinulle méérattyihin toihin / tehtdviin 228 77

Siihen, missd méirin koet voivasi itse henkilokohtaisesti kehittya ja

kasvaa tyOssasi 185 63
Siihen, miten ty0si vastaa omia kykyjési 209 71
Siihen, miten laajasti padset hyddyntdmaédn kykyjési tyossasi 178 61
Organisaatioon tyytyvaisyys 103 35
Viestintdén ja siihen, miten tieto kulkee organisaatiossasi 132 45
Esimiestesi johtamistyyliin 174 59
Tapaan, jolla muutokset ja innovaatiot toteutetaan 108 37
Tapaan, jolla ristiriitoja ratkaistaan organisaatiossasi 133 45
Organisaatiossasi vallitsevaan henkiseen ilmapiiriin” 171 58
Organisaatiosi rakenteeseen 180 62

3.2. Tyytyvaisyyden vaihtelu sukupuolen, ian, koulutuksen,

esimiesaseman ja toimialan suhteen

Tutkimuksessa tarkasteltiin t-testien ja yksisuuntaisten varianssianalyysien avulla
tyOtyytyvdisyyden ja organisaatioon tyytyvdisyyden vaihtelua demografisten
tekijoiden mukaan. Naisista 50 % ja michistdi 61 % oli tyytyvéisid tyOhonsa.
Tyo6tyytyvédisyys vaihteli myds t-testilld tarkasteltuna tilastollisesti merkitsevisti

sukupuolen mukaan (1(289) = -2.91, p = .004) siten, ettd miehet (ka = 4.12) olivat
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tyytyvdisempid kuin naiset (ka = 3.74). Tyytyvéisyydessd organisaatioon ei
kuitenkaan miesten ja naisten vililld ollut tilastollisesti merkitsevid eroja.

Tyotyytyvédisyys vaihteli iin mukaan siten, ettd vanhemmat ikdluokat olivat
tyytyvdisempid kuin nuoremmat. Nuorimmasta ikdluokasta (18-24 —vuotiaat) 29 %
oli tyytyviisia ja 25-34 —vuotiaista 48 %. 35—44 —vuotiaista ja 4554 —vuotiaista 68%
oli tyytyviisid, kun taas vanhimmasta ikdluokasta (55-64 —vuotiaat) 88 % oli
tyytyvéisid. Yksisuuntainen varianssianalyysi osoitti tyotyytyvidisyyden vaihtelevan
ian mukaan tilastollisesti merkitsevisti (F(4, 286 = 7.02, p = .000). Tarkemmassa
ikdluokkien vilisessd tarkastelussa Sheffen testi osoitti nuorimman ikdluokan (ka =
3.54) eroavan tilastollisesti merkitsevésti (p = .017) vanhimmasta ikéluokasta eli 55—
64 —vuotiaista (ka = 4.69) suhteessa tyoOtyytyviisyyteen: vanhempi ikdluokka oli
nuorempaa tyytyvdisempi. 25-34 —vuotiaat (ka = 3.73) erosivat tilastollisesti
merkitsevasti (p = .20) 35-44 —vuotiaista (ka = 4.25), sekd vanhimmasta ikéluokasta
(p = .011), nuoremman ikdluokan ollessa tyytyméattomampi. 45-54 —vuotiaitten
ryhmé (ka = 4.22) ei eronnut tyStyytyviisyydessd tilastollisesti merkitsevisti muista
ikédluokista. Tyytyvéisyydessd organisaatioon ei ikdluokkien valilld ilmennyt
tilastollisesti merkitsevid eroja.

Tyotyytyvéisyys vaihteli my0s koulutuksen mukaan. Tyytyvéisimpid ty6honsi
olivat alemman keskiasteen koulutuksen ryhmién kuuluvat, joista 78 % ilmoitti
olevansa tyytyvdisid. Perusasteen koulutuksen ryhméstd 61 % oli tyytyvéisid. Sen
sijaan tyytymdttomimpid olivat ylemmédn keskiasteen koulutuksen omaavat ja
korkeakoulutetut, joista 45 % oli tyytyviisid. Yksisuuntainen varianssianalyysi osoitti
tyotyytyviisyyden vaihtelevan koulutuksen suhteen tilastollisesti merkitsevésti (F(3,
291) = 10.95, p = .000). Scheffen testin mukaan perusasteen koulutuksen ryhma erosi
(ka = 4.29) tilastollisesti merkitsevisti (p = .028) ylemmén keskiasteen koulutuksen
ryhmédstd (ka = 3.63) siten, ettd jalkimmiinen oli tyytymdttémidmpi. Alemman
keskiasteen koulutuksen ryhméd (ka = 4.39) erosi tilastollisesti merkitsevisti
koulutuksen mukaan (p = .000) ylemmén keskiasteen sekd korkea-asteen (ka = 3.76)
koulutuksen ryhmistd. Mitd vihemmain koulutusta vastaajilla oli, sitd tyytyvadisempid
he olivat tyohonsi. Sen sijaan tyytyviisyys organisaatioon ei vaihdellut tilastollisesti
merkitsevisti koulutuksen mukaan.

Esimiesasemalla oli myds yhteys tyotyytyvidisyyden kokemiseen. Esimiehistd 69

% ilmoitti olevansa tyOtyytyviisid, kun taas niistd tyOntekijoistéd, joilla ei ollut alaisia,
yotyyty Yy ] J
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54 % oli tyytyvdisid. T-testi osoitti esimiesten (ka = 4.33) olevan tilastollisesti
merkitsevisti (1(291) = -3.52, p = .000) tyytyvédisempid tyohonsd kuin ei-esimiesten
(ka = 3.87). Tyytyviisyydessd organisaatioon ei kuitenkaan 16ytynyt tilastollisesti
merkitsevid eroja esimiesaseman suhteen.

Lopuksi tarkasteltiin tyytyvidisyyden vaihtelua suhteessa organisaation sisdisiin
toimialoihin. Havaittiin, ettd tyotyytyvdisyys vaihteli myos toimialan mukaan. 77 %
telekommunikaation puolella tyOskentelevistd oli  tyytyvédisid, kun taas
informaatioteknologian  puolella  tydskentelevisti 47 9% oli  tyytyviisié.
Telekommunikaation puolella tydskentelevien tydtyytyvéisyys (ka = 4.46) oli myds
tilastollisesti merkitsevisti korkeampi (t(289) = -6.83, p = .000) kuin
informaatioteknologian puolella tydskentelevien (ka = 3.73). Sen sijaan

tyytyvidisyydessd organisaatioon ei ilmennyt eroja toimialojen valilla.

3.3. Muuttujien valiset korrelaatiot

Kuten edellisten analyysien perusteella saattoi olettaa, korreloivat taustamuuttujat
tilastollisesti merkitsevésti tyotyytyvidisyyden kanssa. Pearsonin korrelaatiokerroin
osoitti tyOtyytyvdisyyden olevan tilastollisesti merkitsevésti korkeampi miehilld (r =
17, p < .01), vanhemmilla tyontekijoilld (r = .28, p < .001), alemman koulutuksen
omaavilla (r = -26, p < .001), esimichilli (r = .20, p < .001) sekid
telekommunikaatioalan tyontekijoilld (r = .34, p < .001). Sen sijaan taustamuuttujien
ja organisaatioon tyytyviisyyden viliset korrelaatiot olivat alhaisia, eivitki
osoittautuneet tilastollisesti merkitseviksi. Taustamuuttujien ja tyytyvéisyyden
korrelaatiot on esitetty taulukossa 4.

Taustamuuttujien keskindiset korrelaatiot olivat vaihtelevia. Voimakkaimmin
korreloivat keskendin ikd ja toimiala (r = .51, p < .001). Telekommunikaatioalan
puolella tydskentelevdt olivat vanhempia. Liséksi toimialan kanssa korreloivat
tilastollisesti merkitsevisti sukupuoli (r =.12, p <.05) ja koulutus (r =-.46, p <.001).
Telekommunikaatioalan puolella tydskenteli enemmidn miehid sekd alemman
koulutuksen omaavia. Esimiesaseman kanssa tilastollisesti merkitsevésti korreloivat

sukupuoli (r = .19, p <.01) ja koulutus (r = .14, p < .05). Esimiehet olivat useammin
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miehid ja korkeammin koulutettuja. Edellisten liséksi iké ja koulutus korreloivat (r = -
35, p < .001) keskenddn siten, ettd nuoremmat olivat korkeammin koulutettuja.
Muiden taustamuuttujien véliset korrelaatiot eivdt osoittautuneet tilastollisesti

merkitseviksi.

TAULUKKO 4. Taustamuuttujien ja tyytyvéisyyden véliset korrelaatiot

Muuttuja 1 2 3 4 5 6 7

1 Sukupuoli 1 .08 -.00 A8** JA2% A7 -.01
2 1ka 1 - 35k .08 Sxk DRAk* -.07
3 Koulutus 1 4% - 4ekxE D% E* .04
4 Esimiesasema 1 .04 20%%* .08

5 Toimiala 1 34k -.04
6 Tyotyytyviisyys | 36%**
7 Tyytyviisyys organisaatioon 1

*p<.05, ¥* p <.01, *¥*¥* p <.001

Tyotyytyvéisyyden ja organisaatiokulttuuridimensioiden véliset korrelaatiot
vaihtelivat vélillad .06 - .54 (ks. taulukko 5). Voimakkaimmin tyGtyytyvéisyys korreloi
kehittdmisen (r =.54, p < .001) ja supportiivisuuden (r =.38, p < .001) kanssa. Miti
paremmaksi organisaation jdsenet arvioivat kehittdmisen ja supportiivisuuden
organisaatiossa, sitd tyytyvdisempid he olivat. Lisdksi tavoitteellinen johtaminen (r
=32, p < .001) ja viestintd (r =.24, p < .001) olivat voimakkaassa yhteydessi
tyotyytyviisyyden kanssa siten, ettd mitd tavoitteellisemmaksi johtaminen arvioitiin

ja mitd avoimemmaksi viestintd koettiin, sitd tyytyvédisempié oltiin.
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Kaikki kulttuuridimensiot korreloivat tilastollisesti merkitsevésti organisaatioon
tyytyvdisyyden kanssa. Korrelaatiot vaihtelivat vililldi .36 - .71. Voimakkain
korrelaatio 16ytyi supportiivisuuden (r =.71, p <.001) ja viestinnédn (r = .71, p <.001)
kohdalla. Lisédksi kehittdminen (r = .67, p < .001) ja tavoitteellinen johtaminen (r
=.63, p < .001) korreloivat voimakkaasti organisaatioon tyytyvdisyyden kanssa.
Tyytyviisyys organisaatioon oli korkeampi niilld, jotka kokivat organisaatiossa
vallitsevan kulttuurin supportiiviseksi ja viestinndn avoimeksi. Lisdksi tyytyviisyys
organisaatioon oli korkeampi niilld, jotka arvioivat organisaation panostavan
henkiloston kehittdmiseen ja johtamisen olevan tavoitteellista.

Organisaatiokulttuuridimensioiden keskindiset korrelaatiot olivat voimakkaita. Ne
vaihtelivat wvililla .14 - .70. Voimakkaimmin Kkorreloivat supportiivisuus ja
kehittdminen (r = .70, p < .001) keskenddn. Heikoiten korreloivat keskendin

henkiloston perehdyttiminen ja asiakassuuntautuneisuus (r = .14, p <.05).

3.4. Tyytyvaisyytta selittavat tekijat: regressiomallit

Tyotyytyvéisyydelle luotiin regressiomalli, johon otettiin mukaan rakenteelliset
tekijét sekd organisaatiokulttuurin ulottuvuudet. Malli selitti 39 % tyotyytyvéisyyden
vaihtelusta ja oli tilastollisesti erittdin merkitsevd (F = 16.02, p = .000). Malli 16ytyy
taulukosta 7.

Ensimmaiselld askeleella mukaan otetut taustamuuttujat eli rakenteelliset tekijét
selittivait 19 %  tyOtyytyvidisyyden vaihtelusta. Rakenteellisista  tekijoisti
tyOtyytyvaisyyttd selittivdt ikd, koulutus ja esimiesasema, kun kaikki muuttujat
otettiln  mukaan. Vanhemmat tyontekijat olivat tyytyvdisempid. Liséksi
tyotyytyviisyys oli korkeampaa alemman koulutustason omaavilla sekd esimiehilla.
Sukupuoli ja toimiala eivdt puolestaan selittineet tilastollisesti merkitsevésti
tyOtyytyvéisyyden vaihtelua.

Toisella askeleella malliin otettiin mukaan organisaatiokulttuurimuuttujat.
Organisaatiokulttuurin  selitysosuus mallista oli 23 %. Organisaatiokulttuuri-
ulottuvuuksista kehittiminen selitti tyotyytyvdisyyden vaihtelua tilastollisesti

merkitsevisti: mitd kehittdmissuuntautuneemmaksi  kulttuuri  arvioitiin, sitd
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tyOtyytyvéisempid oltiin. Kaikista tutkituista muuttujista kehittiminen oli merkittdvin
tyotyytyvéisyyttd selittdvd tekijad. Lisdksi organisaatiokulttuurin = dimensioista
tulosorientaatio ndytti selittdvin tyotyytyviisyyttd tilastollisesti merkitsevésti. Mitd
tulosorientoituneemmaksi kulttuuri koettiin, sitd tyytymattomampié ndytettiin olevan.
Tulos ei kuitenkaan ole yhdenmukainen korrelaatioanalyysin tuloksen kanssa, vaan
epaluotettava ja johtuu taustamuuttujien ja kulttuuriulottuvuuksien monisyisisti
yhteisvaikutuksista regressioanalyysissd. Muut organisaatiokulttuuridimensiot eivét
olleet tilastollisesti merkitsevisti yhteydessa tyotyytyvéisyyteen.

Organisaatioon tyytyvédisyydelle luotiin samankaltainen regressiomalli, johon
otettiin mukaan myds sekd rakenteelliset ettd organisaatiokulttuurimuuttujat. Malli
selitti kokonaisuudessaan jopa 66 % organisaatioon tyytyvaisyyden vaihtelusta, mika
on erittdin korkea selitysaste. Malli osoittautui tilastollisesti erittdin merkitsevéksi (F
=45.90, p=.000). Regressiomalli on esitetty taulukossa 7.

Ensimmadiselld askeleella mukaan otetut taustamuuttujat selittivit mallista
ainoastaan noin prosentin. Mikdin taustamuuttuja ei tilastollisesti merkitsevisti
selittdnyt tyytyvéisyyttd organisaatioon.

Organisaatiokulttuurimuuttujat ~ selittivit ~ organisaatioon  tyytyvéisyydesti
merkittdvit 66 %. Kulttuurimuuttujista supportiivisuus, tavoitteellinen johtaminen,
viestintd ja kehittdiminen osoittautuivat keskeisimmiksi tilastollisesti merkittaviksi
tyytyvdisyyden vaihtelun selittdjiksi. Mikéli kulttuuri arvioitiin supportiiviseksi,
johtaminen tavoitteelliseksi, viestintd avoimeksi ja kulttuurin koettiin suuntautuneen

kehittimiseen, koettiin myds tyytyvaisyyttd organisaatioon.
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TAULUKKO 7. Tyotyytyvéisyyden ja organisaatioon tyytyvidisyyden selittyminen

yksiloon liittyvilld ja organisaatiokulttuuriin liittyvilld tekijoilld: hierarkkinen

regressioanalyysi
Tyytyvaisyys
Selittajat Tybtyytyvaisyys organisaatioon
B B
Taustamuuttujat
1. Sukupuoli .02 -.00
2. 1ka 5% -.07
3. Koulutus - 13%* -.04
4. Esimiesasema A3%* -.02
5. Toimiala .06 -.06
A R2 1 9F** .01
Organisaatiokulttuuri
6. Tavoitteellinen johtaminen .01 19%**
7. Supportiivisuus 15 4%x%
8. Perehdyttiminen -.10 .07
9. Tulosorientaatio -.16%* -.02
10. Viestinta -.03 30%*
11. Asiakassuuntautuneisuus .01 .03
12. Kehittiminen S0%H* 21
Kokonaisselitysaste R? .39 .66
F 16.02%** 45.90%**

Selittdjien arvot ovat standardoituja beta-kertoimia. A R? arvot kuvaavat selitysasteen muutosta, kun
kaikki ryhmén selittdjat ovat mukana.

*p < .05, p<.01,*** p< 001
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3.5. Tyytyvaisyys laadullisen aineiston valossa

Haastatteluaineistoa analysoitiin useaan otteeseen. Aluksi pyrittiin  16ytdmaan
keskeiset teemat, joita haastatellut toivat esille tyytyméttdmyyden yhteydessa.
Aineiston tarkastelulla teemoittain pyrittiin saamaan kuvailevaa tietoa aineistosta ja
nostamaan esille keskeisimpid merkityksid. Tyytyméttomyys yhdistettiin ldhes
haastattelussa merkitykset tyytymittomyydestd liittyivdt tyohon ja tyon tekemiseen.
Mielenkiintoiseksi tdmdn havainnon tekee se, ettd haastattelussa kysyttiin
tyotyytymittomyyteen yhteydessa olevista seikoista. Tyotyytyméttomyys yhdistettiin
tyytyméttomyydeksi koko kontekstiin, mikd ilmentdd tyytymittomyyteen liittyvien
keskeisten merkitysten yhdistyvén organisaatioon, ei niinkddn tyontekijdan tai tydhon
sindnsd. Tyohon liittyvdn tyytyméttdmyyden takana ndhtiin usein myds
organisaatiokulttuuriin liittyvid merkityksia.

Ty6hon liittyvddn tyytyméttdmyyteen yhdistettiin tyoolosuhteisiin ja kehittimisen
puutteisiin  liittyvid tekijoitd, joskin tekijat ndhtiin liittyvdn tiiviisti myos
organisaatiotason  ilmidihin,  kuten  organisaatiomuutoksiin. Seuraavassa

sitaattiesimerkkejd tyohon liittyvéstd tyytymattomyydesta:

”... Mi en osaa siihen. Muutoksista ja ilmiselvistd tehdyistd virheistd, jotka ilmenevit tietenkin
jalkikdteen. Ja sitten tietysti siitd ettd tydjarjestelyt, olosuhteet, tekemisen siséltd, kaikki timi ei
ehkd aina ole riittdvilld tolalla, eli se on tietysti ... Ehkéd on ilmentynyt linjattomuutta liek6 rumasti
sanottu, mutta néin se johtuu ... ”

” ... Ainaki semmonen on nyt tullu, siind etti tota nii, et joltaki osin nyt on niinku semmonen, ettd nyt
nditd niinku jarjestelldén sillai, ku henkil6sto olis, tota ni, halunnuki néitten asioitten olevan, mut ne on
vaan jossaki on, on vaan ollu semmonen jumi, ettd ei 00 voitu kehittdd ja kustannuksia on seurattu. Ei
00 jotain laitteita hankittu ja muuta, ettd ihan, ettd vaikka on selvédsti nihty, ettd tdd niin tota niin ne
paatokset vaan ei oo sillon onnistunu, ettd sit se tullee nyt sitte aika kerralla, ku ruvetaan niitd
pistdiméaédn kuntoon, ni tuntuu, et se tullee aika rajuna sitte... Laitteistoihin ja muutenki sitte néihin
tekemisiin ettd, ettd ku niitd ois keskitetty sillai aikasemmin ja tietyn tyyppistd henkildstéd ollu, ni
nditd asioita ois voitu hoitaa véhin eri lailla ku nyt... Ettd on ollu semmonen tavallaan vahin
semmonen pattitilanne, ettd ei 0o niinku saatu, saatu sitd semmosta tietynlaista kehitysta, jota nyt
on monet ndhny, etti ni tota... ”

Keskeisten teemojen kartoittamisen jdlkeen aineisto haluttiin yhdistda systemaattisesti
ja selkedsti tyypittelyn avulla. Tyypittely antoi selkedmmén kuvan siitd, millé tavalla

eri merkitykset olivat yhteydessd toisiinsa. Haastateltavat kéyttivit tiettyjd syy-
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selitysketjuja selittdessdén tyytymattomyyttd. Jokaisen haastattelun kohdalla voitiin
nostaa esille merkityksid, jotka olivat yhteydessd tyytymittomyyteen ja sen
syntymiseen. Niditd merkityksid kéytettiin erottelukriteerind. Molemmissa tyypeissa
tyytymittomyys  selitettiin ~ ulkoisilla  syilld. Ensimmadistd tyyppid kuvasi
tyytyméttdomyyden selittdminen organisaation rakenteellisista piirteistd kdsin. Toista
tyyppid kuvasi johdosta ja johtamisesta ldhtevét selitystyypit. Seuraavaksi
tarkastellaankin niitd teemoja tyypeittiin seki sitaattiesimerkein.

Tyytyméttomyyden  yhteydessd tuotiin  esille  ensimmadisend  tyyppind
tyytyméttdomyys rakenteeseen ja jatkuviin muutoksiin. Organisaation rakenteellisiin
piirteisiin  voitiin  yhdistdd organisaation toimiala ja rakenne. Rakenteeseen
pohjautuvissa selitysmalleissa tunnusomaista oli “kahden puolen” eli kahden erillisen
toimialan (it- ja telekommunikaatioala) korostaminen. Rakenteeseen liittyvd kahden
toimialan konserni ja ristiriidat alojen vélilla liitettiin tyotyytyméttdmyyden syntyyn.
Toimialojen taannoinen yhdistyminen yhdeksi konserniksi liittyi muutoksiin, joten
rakenteeseen  liittyvddn  tyyppiin  siséllytettiin  ristiriitojen  lisdksi  my0s
organisaatiomuutokset tyytymittomyyteen liittyvénd tekijdnd. Uuden konsernin
luominen, yt-neuvottelut ja irtisanomiset olivat rakenteellisiin muutoksiin liittyvié
tekijoitd, joista koettiin seuraavan epavarmuutta ja edelleen tyytymattomyyttd. Lisdksi
organisaation muutokset arvioitiin usein jatkuvan my0s tulevaisuudessa ja niin
aiheuttavan epdvarmuutta myos jatkossa.

Aikaisemmista muutoksista sekd mahdollisista tulevista muutoksista johtuen
tilanne organisaatiossa koettiin selkiytymittoméksi ja suunta epéselviksi, mitd
seuraavat sitaatit kuvaavat:

” No méa arvelen, ettd tiettyja syitd, eli okei se edellisend ollu yy tee oli joilleki ensimmadinen yy tee, ja
jatti semmosen pienen shokin ehka péille. Sitten se mité oltiin totuttu niissé pienissé yrityksissa, jotka
sitten yrityskaupan kautta liitty konserniin, niin niissd oli ehkd todella hyvéd henkildstoilmapiiri ja
muutos sit ku tullaan konserniin, niin ni on iso, se on ehkd jattiny semmosen pienen
perushammennyksen péille jo sieltd. ettd naméd ndmé seikat mun mielestd on ollu osaltaan. Ja sitten
ndd jatkuvat muutokset A:nki (it-puoli) kohalla toimitusjohtaja muuttu, et mulla on kahen vuojen
sisdlld viies esimies itselldni, niin kylld ne hdmmentdd ehkd myos joillakin ollu pettymysti, ettid

joillakin, joissakin yksikoissd ei sitten oo ollu myynti ja kehittyminen sellasta porukat olis muuten
toivonu, ettd ehka siind on sitten oltu tyytymétonta siihen, ettd miksi ei 0o voitu edetd.”

” ... No ehka tdi osaltaan tdd konsernin rakennekin, tai on silld tavalla epéselvé, ettd julkisuuteenkin
on kerrottu moneen kertaan, ettd no sanotaan, ettd esimerkiksi timé vuosi oli alkuvuojesta kerrottiin,
ettd puo--- ensimmaisen vuosipuoliskon aikana nii ratkaistaan ndmé C:n suuntaan omistusjarjestelyt.
no sit puoli vuotta, ni kerrottiin, ettd tdn vuojen loppuun mennessé ja mitddn ei ole, ei ole tapahtunu ja
mitaan ei ole ilmoitettu ja, ja paitsi viestitetty semmosta epavarmuutta, ettd no ei se varmaan
tapahu nytkdan. Ni just timmoset, et td4 on niinku semmosessa, ettd ei oikein kukaan tiid, ettd mika
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tan konsernin tila on, mihin t44 on menossa, mitd té& tulee tekemdan, ketd téhén tulee
kuulumaan. N&i ois semmoset, jotka minun mielestd pitds ensimmadisend, ja se ois suorastaan
konsernin hallituksen asia.”

” Mutta siis ne muutokset ja se linjan hakeminen on varmaan enimmiltddn ilmentynyt tuolla it-
puolella. ja linjan hakusalla olo, ettd telepuolella ehkd on ollut suunnilleen se valokajon suunta
kuitenkin selvilld, ettd tuolta pédin en osaa sanoa.”

Kahden puolen vililld vallitsevat ristiriidat liitettiin my6s kulttuurisiin eroihin
toimialojen vililld. Kulttuuriset merkitykset tuotiin haastatteluissa esille myds

kayttden metaforisesti ilmaisuja eri kieli” ja eri maailma™:

” ... Mulle tulee ldhinnd mieleen, ettd just tdd, mitd nyt niinku konsernin tdd Strategia on, ettd
painotetaan téysin siihen it-puoleen, niin se on ainakin suurelle osalle vierasta ... Sitten mé en tied4
miten ne niinku tyotyytymittomid (it-puolella). En osaa siihenkdin sanoa, mutta niinku ne kaks
puolta siind ainakin musta tulee esille selvdsti. Vanha puoli ei koe itteensd X:ldiseksi
(konsernilaiseksi) ne vaan tykk&a etti he on entinen yhtié enempi... ”

” Se, ettd mé nékisin, ettd meilld on yks ristiriita siind, ettd on A (it-yhti6t) ja mitd sielld nyt on naita
firmoja. Ei endd tieddkddn, kun ne vaihtuu jatkuvasti. sitten on tdmi perinteinen vanha B yhtid
(telekommunikaatioyhtiot) ja tuota, kylld musta siind on selvd juopa olemassa, ettd yleensikin
aikoinaan se ratkaisu ettd joku A perustettiin, tai tehtiin, niin sitdhidn ei meikéldinen pysty sanomaan
ettd. no en tiedd, miké siind on ollu ajatus. Kylld se yks semmonen on, ettd me ollaan niinku, kylla ne
puhuu ihan eri Kielt& tuolla A:ssa, kylld ne népeldi, tuota niin, ldppéreitd, ei ne osaa tuota, koska ne ei
osaa edes tdhin henkilostokyselyyn vastata paperilla. Se ois pitany olla sdhkdisessd muodossa, elikd ne
on sielld ja sitten me vanhat, tuota niin, tdélld papereitten kanssa tdélld turataan, se on aivan eri
maailma tuolla kuin sitten tdssd vanhassa perinteisessi yhtiossd. ”

Liséksi tyytymittomyyden yhteydessd tuotiin esille toimialojen eroihin liittyvét

henkiloston ikdjakauman erot ja niiden mukaan jakautuva tyytymdttomyys.

Nuorempien tyontekijoiden korkeat odotukset eivét tiyttyneetkdin:

2

... Tietenkin jos ajatellaan tuota A:n vidked niin uudelle, nuorelle vdelle on syntynyt jossakin
tietynlaisessa it-huuman tilanteessa, niinku katteettomia odotuksia ja nyt on petytty. Tammosia ... ”

My0s kokonaisuudessaan alan epdvakaus, muutokset ja kiristynyt kilpailu olivat
haastatteluiden mukaan yhteydessa tyytymittomyyden syntyyn ja lisdédntymiseen seki

heikentyneeseen motivaatioon, mité erds haastateltu kuvaa seuraavasti:

” ... No sitd nyt on ainakin kovasti, kaikkeen etsitddn syytd tdhdn muutosvauhtiin ja sen niihin suuriin
muutoksiin, mitd tapahtuu niinku tyOeldméssd ylipaatadn ja sitten tdssé meidén alallakin
kilpailusta johtuen vaikuttaa meijan hyvinvointiin ja sitd kautta tyytyméattdmyyteen. Toisiin se
vaikuttaa toisella lailla, kun toisiin. Toiset on jo luovuttanu tavallaan. Ne vaan tulee tdihin ja tekee sen,
minkd tuota tiytyy ja ei ne ole kiinnostunut siitd tyOsté sitten ja se motivaatio tai sitoutuneisuus niin
sitten tietysti vastauksissa nikyy... ”
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Tyytymittomyyteen yhdistettiin merkityksid tekijoistd, joiden voidaan ajatella
heijastelevan  organisaatiokulttuurin  liittyvid  ilmiditd.  Edellisten  lisdksi
organisaatiokulttuuritematiikkaan liittyen esille nousivat toisena tyyppind
johtamiseen, tavoitteiden selkiytymdttomyyteen ja henkildstojohtamiseen liittyvit
piirteet. Johtaminen koettiin paaméédrattoménd ja tavoitteet epédselvind. Henkildston
kohtelemiseen liittyen nousi esille humanistisuuden ja yksilon kunnioittamisen puute.
Johtamiseen pohjautuvia selitysmalleja kuvasi tavoitteiden selkiytyméttomyys,
henkiloston huono kohteleminen ja heikko viestintd. Johdon linjattomuus ja johdon
tavoitteiden epéselvyys nihtiin tyytymdttomyyttd aiheuttavana. Tavoitteiden
epaselvyyden ja linjattomuuden koettiin aiheuttavan my0s epdvarmuutta, jonka
ansiosta tyytymattomyys myos lisddntyi.

Henkilostopolitiikka ja henkildstéjohtamisen puuttuminen néhtiin
tyytyméttomyyteen vaikuttavana tekijind. Johtamiseen pohjautuvat mallit liittyvit ja

suuntautuvat selkeimmin ihmisiin ja henkilostoon.

” Kylld mé rehellisesti sanottuna luulen, ettd siis konsernin johdossa on, ketidn nyt suoraan
henkiloiméttd, niin sielld ois varmasti terdvoittimisen paikkaa siind mielessd, ettd milla tavalla tata
konsernia vieddan eteenpdin ja milld tavalla siitd kerrotaan ja, ja milld tavalla henkildstoo
kohdellaan ja, ja ettd onko néi strategiat nyt sitten ihan loppuun asti mietittyjd. Kylld mas silld tavalla
ajattelen, ettd se aiheuttaa paljon ja olen kuullu siité, siitd mainittavan ettd, ettd se ja on ollu vahin
tammostd toksdhtelyd ... Kylld se niinkun henkilokysymyskin on aika, aika tdmmdstd, timmdstd
sanotaan kylm&a henkilostéjohtamista, ettd varmaan on, on tuota tilanne semmonen, ettd niin
jouvutaan menettelemédn, mutta siitdki huolimatta joitakin toimintatapoja ois voinu korjata ennen,
ennen ku on toteutettu... No kylld kai se tdd niinku sanotaan henkildstén tdmmdnen tavallaan
heitteleminen ja tuuppiminen laiasta laitaan ja yhti0sté toiseen ja, ja niin edelleen. ja sitten, sitten
tota, ndd on valitettavan jyrkkid tietysti timmdset yy tee neuvotteluitten irtisanomiset ... ”

Henkiloston huonona koettuun kohteluun liittyivdt pddtokset etenkin  yt-
neuvotteluiden osalta. Haastatteluissa nousi esille myods téltd osin ristiriidat
tyytymittomyyteen yhteydessd olevana tekijédnd. Ristiriidat liittyivdt esimiesten ja
alaisten vélisiin suhteisiin. Lisdksi pettymykset johdon padtdksiin ja henkildston
kohtelemiseen nousivat esille tyytymittomyyden yhteydessd. Ristiriitoja ja

tyytyméttomyyttd esimiehiin kuvattiin esimerkiksi seuraavaan tapaan:

” No takuulla niinku ndd irtisanomiset. Sit on ollu niinku ndd puheet, ettd B:std
(telekommunikaatioyhtiét) luovutaan. ja sit niinku tdd arvostusjuttu siind on varmaan niinku aika
paljon ja, ja tietty semmonen niinku tempoilu. No nythén se on niinku tén telepuolen osalta tissa
vahén niinku ndhtyki ja sitte, sitte ehki ton it-puolen, niinku no, nyt enéd oo pysyny perdssi, mut et
kylldhén se niinku aika tempoilevaa on ollu, ni ja semmonen vaan séteilee niinku vadjaamatta et, jos
johto niinku tempoilee, ni kylla se vaan, kyl se sateilee tota alaspdin organisaatioon.
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” Eikohédn se ollu siitd, ku sillon keviilld just sitd, ettd alko niitd yy tee neuvotteluita, ni sehin
aiheuttaa ilman muuta tommosta, ettd ... Se on semmosta paattdjien kyrailya ja kireeta, etti ei aina
ymmarrd kaikkea leikkid. Sitte on meillaki aika ronskia huumoria vélilld on, ettd ni kylldhdn omassa
porukassa on ihan hyvin parjatty ettd...”

Erdissa haastattelussa tyytymittomyyden syyt my0s henkil6itiin tietystd henkildsta ja
tdméan harjoittamasta henkilostopolitiikasta johtuvaksi. Henkilostdjohtamiseen liittyy
tiltdi osin useita merkityksid humanistisuuden puutteesta johtamisessa.

Henkildstopolititkan heikkouksia kuvastaa seuraava sitaatti:

” ... Henkil6std on tyytyméton tyohonsd, joka tulee tdélld harjotetusta henkildstopolitiikasta, tai
mitenkd sen nyt sanois, ettd on tuota semmonen henkil6 talossa, joka ei vélita kenestakaan. Se vain
maédrdilee ja tekee aivan oman paan mukaan, ei keskustele mistédén ... Kun meilld on tuo johtoryhma
ja sielld tehddédn paitds jostakin asiasta niin seuraavana pdivand, kun mé kyselen, henkild, joka ei ole
ollenkaan kuulevinaan sellasia paétoksiéd tekee omat johtopéditoksensd ... Kyl se on joka paikassa. Ei
se henkild ota huomioon mitaén, se vaan ottaa nad, mité hén itte ajattelee siita... ”

On huomattava, ettd selitysmallit eivdt ole toisiaan poissulkevia, vaan osittain
padllekkiisid. Tyotyytyméattomyys selitettiin haastatteluaineiston perusteella 1dhinna
johtamisesta tai organisaation rakenteesta johtuvaksi, toisin sanoen ulkoisista,
organisaatioon liittyvistd syistd johtuvaksi. Molempiin typologioihin yhdistyvét
epavarmuus ja ristiriidat, joiden kautta rakenteelliset ja johtamiseen liittyvat tekijét
vaikuttivat tyytymittomyyteen. Haastatteluiden pohjalta nousseet selitysmallit ja
niiden yhteys tyytymdttdomyyteen on esitetty kuviossa 2. Keskeisimpind taustalla
vaikuttavina tyytyméttdomyyden aiheuttajina  néhtiin  johtamisen ongelmat,
henkildjohtamisen heikkoudet ja siihen liittyvd humanistisuuden puute. Toisaalta
tavoitteiden selkiytymittomyys ja  konsernin rakenne yhdistettiin  myos

tyytyméttomyyden lisdéntymiseen.
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Rakenteelliset piirteet Johtamiseen liittyvat piirteet
Kaksi erillistd toimialaa ) g Henkil6stdjohtamisen puutteet
Muutokset organisaatiossa Tavoitteiden selkiytymattomyys
Toimialan epavakaus Heikko viestintd

Ristiriidat
Ep&varmuus
\ 4
Tyytymattomyys

KUVIO 2. Tyytymittomyyden selittyminen rakenteellisten ja johtamiseen liittyvien
piirteiden kautta
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4. POHDINTA

Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin tyOtyytyvdisyyttd erddssd suomalaisessa it- ja
telealan organisaatiossa. Madiréllisen aineiston vastaajamédrd oli 296, mikd on
suhteellisen suuri ja antaa viitteitd vastaavien alojen organisaatioiden ilmidista. It- ja
telealan muutokset ovat olleet viime vuosina merkittdvid (Kauppinen ym., 2000),
kuten my6s suomalaisen tyoeldmédn muutokset yleensd (Kalimo & Toppinen, 1997).
Néamd muutokset asettavat tyontekijoille uusia vaatimuksia ja vaikuttavat my0s
tydasenteisiin, kuten tyotyytyvéisyyteen. Alan tila ndkynee myds tdmén tutkimuksen

tuloksissa.

4.1. Tyotyytyvaisyyden yleisyys ja yhteydet rakenteellisiin tekij6ihin

Organisaation tyontekijoistd yli puolet (58 %) oli tyGtyytyvdisid, mikd osoittautui
heikommaksi tyotyytyvéisyyden tasoksi verrattuna aiempiin tutkimuksiin (mm. Biri,
1998; Kauppinen ym., 2000). Aiemmissa tutkimuksissa tyOtyytyvéisyyden tason on
todettu olevan jopa 85 % (Kauppinen ym., 2000). Erot aiempiin tutkimuksiin ndhden
voivat toki johtua erilaisista tyotyytyvdisyyden mittareista. Yleisen tyytyvdisyyden ja
osatekijoistd koostuvan tyytyvdisyyden mittarit on todettu luonteeltaan ja
ominaisuuksiltaan erilaisiksi (Wanous ym., 1997). Tyytyvéisyys ty0hon sininsi,
yhtend tyGtyytyvdisyyden osiona, osoittautui tissd tutkimuksessa kuitenkin korkeaksi:
80 % vastaajista arvioi olevansa tyytyvéisid itse tyOhon.
Tyotyytyvdisyyssummamuuttujan  keskiarvoa laskivat ne osiot, joissa arvioitiin
mahdollisuutta kehittyd ty0ssd sekd tyon vastaavuutta omiin kykyihin ndhden.
Tulokset ovat samansuuntaiset aiemman PMI-kyselyd kédyttineen suomalaisen
tutkimuksen kanssa, jossa it-alan organisaation tyOtyytyvadisyys oli keskiarvoltaan
4.05 (Piitulainen ym., 2002a). Tassd tutkimuksessa tyOtyytyviisyys arvioitiin hiukan
tatd heikommaksi (ka = 4.00).
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Tyytyviisyys organisaatioon oli huomattavasti heikompaa kuin tyotyytyvéaisyys.
Summamuuttujan kautta arvioituna vain hieman yli kolmannes tyontekijoistd oli
tyytyvéisid organisaatioon (ka = 3.46). Heikompi tyytyvdisyys nimenomaan
organisaatioon on todettu myds erddssd aiemmassa tutkimuksessa, jossa organisaation
tyOtyytyviisyys oli keskiarvoltaan 3.56 eli vain hieman korkeampi kuin tdssi
tutkimuksessa (Piitulainen ym., 2002a). Tyytyméttomimpid mééréllisessd aineistossa
oltiin “tapaan, jolla muutokset ja innovaatiot toteutetaan”. Kielteisiksi koettujen
organisaatiomuutosten onkin aiemmin havaittu olevan yhteydessi tyytyméttomyyteen
(Vahtera & Pentti, 1995), mikd ndyttdytyi myds tdmén tutkimuksen laadullisessa
analyysissé.

Tyytyvédisyys organisaatioon oli riippumatonta kaikista téssd tutkimuksessa
tarkastelluista rakenteellisista tekijoistd (sukupuoli, ikd, koulutus, esimiesasema ja
toimiala). Tydtyytyvdisyys sen sijaan osoittautui analyysien mukaan vaihtelevan
kaikkien rakenteellisten tekijoiden mukaan.

Miehet olivat tyytyvdisempid tyohonsd kuin naiset. Tulos on useiden aiempien
tutkimusten vastainen, joiden mukaan tyotyytyviisyys on korkeampaa naisilla (mm.
Clark ym., 1996; Hickson & Oshagbemi, 1999; Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000).
Naisten korkeampaa tyytyvéisyyden tasoa on selitetty mm. naisten alhaisemmilla
odotuksilla tydeldmastd (Brush ym., 1987). Voi kuitenkin olla, ettd Suomessa, jossa
naiset ja miehet ovat keskiarvoa tasa-arvoisempia (Kjelstadt, 2001; Surensen, 2001),
myo0s naisten odotukset ovat korkeammat. Nidin ollen odotuksilla ei vilttimatta ole
vaikutusta eroihin tyytyvéisyydessd. Selitys naisten alhaisemmalle tyotyytyvaisyyden
tasolle voi piilld naisten heikommissa tydoloissa tai alhaisemmassa asemassa
organisaatiossa (Burke, 1996). Tidssd tutkimuksessa miehet olivat useammin
esimiesasemassa, joten on mahdollista, ettd miesvaltaisessa organisaatiossa naisten
“heikompi” asema voi olla yksi selitys naisten vihdisemmalle tyotyytyvéisyydelle.

Vanhemmat tyontekijét olivat organisaatiossa tyotyytyvdisempid kuin nuoremmat.
Tulos tukee aiempien tutkimusten tuloksia idn merkityksestd tyOtyytyvdisyydelle
(Eskildsen ym. 2003; Kauppinen ym., 2000; Linz, 2003; Oshagbemi, 2003;
Verhoeven, 2003). Tyotyytyvdisyyden lisddntymistd iin myotd on selitetty idn
mukanaan tuoman paremman palkan tai aseman seurauksena (Clark ym., 1996;
Wright & Hamilton, 1978). Tassd tutkimuksessa ikd ei korreloinut esimiesaseman

kanssa, joten timén tutkimuksen osalta oletus jii vaille tukea. Vaihtoehtoisesti tyoti
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kohtaan wvallitsevien odotusten on arveltu alenevan i1dn myo6td, mikd selittdisi
korkeamman tyytyvdisyyden vanhemmilla ikdluokilla (Clark ym., 1996; Wright &
Hamilton, 1978). Laadullinen aineisto antoi tukea tdlle oletukselle:
tyOtyytymittomyyttd selitettiin - toteutumatta jdéneilld odotuksilla. Nuorempien
tyontekijoiden odotukset arvioitiin vanhempien odotuksia korkeammiksi.

Alemmin koulutetut olivat tyytyvdisempid tyohonsd kuin korkeammin koulutetut,
mikd tukee aiempien tutkimusten tuloksia (Clark & Oswald, 1996; Eskildsen ym.,
2003; Koustelios, 2001; Piitulainen ym., 2002a). Mahdollisena selityksend voidaan
esittdd, ettd alemmin koulutetuilla on vihemmén odotuksia tyon suhteen (Clark &
Oswald, 1996). Toisaalta my0s palkan vaikutuksen on havaittu muuntavan yhteytti
siten, ettd koulutuksen wvaikutus hévidd, kun otetaan huomioon korkeammin
koulutettujen korkeampi palkka (Groot & Maassen van den Brink, 1999). Tissi
tutkimuksessa palkan vaikutusta ei kuitenkaan tarkasteltu.

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet esimiesten olevan tyytyviisempid tyohonsa
(Burke, 1996; Clark ym., 1996; Eskildsen ym., 2003; Linz, 2003). Myds tdméin
tutkimuksen tulos oli linjassa edellisten kanssa. Esimiesten korkeamman
tyOtyytyviisyyden on arveltu olevan myos yhteydessd palkan suuruuteen (Bilgic,
1998). Lisdtutkimukset palkan ja rakenteellisten tekijdiden yhteisvaikutuksesta
tyytyvéisyyteen ovatkin jatkossa tarpeen.

Tutkimuksen kohteena ollut organisaatio jakaantui kahteen erilaiseen toimialaan.
Tulokset osoittivat, ettd telekommunikaation puolella tyOskenteleviat olivat
informaatioteknologian  puolella tydskentelevid tyontekijoitd  tyytyvdisempid
tyohonsa. Eri toimialojen vélilld onkin havaittu eroja tydtyytyviisyydesséd (Kauppinen
ym., 2000; Piitulainen ym., 2002a). Toimialojen jakautuminen korostui myds
laadullisen analyysin tuloksissa, joissa nousi esille “kahden puolen” erilaisuus ja sen
merkitys tyytyvidisyydelle. Kahden erilaisen toimialan ja erilaisten kulttuurien
yhdistyminen loivat haastattelujen mukaan ristiriitoja ja epavarmuutta, miké heijastui
tyytymittomyytend. Scheinin (1999) mukaan organisaatiot harvoin onnistuvat
luomaan yhteisen kulttuurin, kun kaksi yritystd yhdistyy. Usein kulttuuriset tekijét
jétetddn litan vdhille huomiolle, mistd voi seurata merkittdvid negatiivisia vaikutuksia
uudelle organisaatiolle. Laadullisen aineiston perusteella juopa eri toimialojen eli
telekommunikaation ja informaatioteknologian viélilld koettiin niin suureksi, ettd silla

nihtiin olevan vaikutusta tyotyytyvdisyyteen molemmilla toimialoilla.
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4.2. Tyotyytyvaisyyden ja organisaatiokulttuurin valiset yhteydet

Tutkimuksessa tarkasteltiin  my0s organisaatiokulttuurin ~ yhteyttd tyo- ja
organisaatioon tyytyvéisyyteen kontrolloiden taustamuuttujien vaikutus tilastollisissa
analyyseissa. Organisaatiokulttuurin on aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan
yhteydessa tydasenteisiin, kuten esim. tyotyytyviisyyteen (mm. Lund, 2003; O’Reilly
ym., 1991). Téssdkin tutkimuksessa nousi esille kulttuurin  merkitys
tyotyytyvdisyydelle, silld organisaatiokulttuuri selitti tyGtyytyvéisyyden vaihtelusta
23 %.

Tarkempia yhteyksid tutkittaessa havaittiin erityisesti henkildston kehittimisen
olevan yhteydessd tyOtyytyvdisyyteen. Vastaajat, jotka kokivat organisaation
panostavan henkiloston kehittdmiseen, olivat tyGtyytyvdisempid, mikd on linjassa
aiemman tutkimuksen kanssa (Johnson & MclIntye, 1998). Kehittimisen voidaan
olettaa olevan enemmaén yhteydessd nimenomaan tyohon liittyvddn tyytyvéisyyteen,
koska henkiloston kehittdminen liittyy ldheisemmin itse tyohon ja sen sisdltoon.
Lisdksi vahva kehittdmisorientaatio voi kuvastaa organisaation sijoittavan
henkilostoon ja arvostavan tyontekijoitd, minkd on aiemminkin havaittu olevan
yhteydesséd positiivisiin tydasenteisiin, kuten tyotyytyviisyyteen (Eisenberger ym.,
1997; Hochwarter ym., 2003; Kerr & Slocum, 1987).

Organisaatiokulttuuri selitti hyvin suuren osan organisaatioon tyytyviisyyden
vaihtelusta ja 66 %:n selitysosuutta voidaan pitdd erittdin  korkeana.
Organisaatiokulttuurin ~ ulottuvuuksista tavoitteellinen johtaminen, viestinti,
supportiivisuus ja henkiloston kehittiminen olivat yhteydessd organisaatioon
tyytyvédisyyteen. Mitd paremmaksi organisaation kulttuuri arvioitiin kullakin ko.
ulottuvuudella, sitd tyytyvdisempid oltiin organisaatioon.

Tavoitteellinen johtaminen oli keskeinen tekijd, joka oli yhteydessd
lisdéntyneeseen tyytyvidisyyteen organisaatiota kohtaan. Johtamisen ja erityisesti
kannustavan seké tavoitteellisen johtamisen on havaittu lisddvén tyytyvaisyyttd myos
aiemmissa tutkimuksissa (mm. O’Driscoll & Beehr, 1994; Vahtera & Pentti, 1995).
Liséksi tavoitteiden selkeys on osoittautunut olevan yhteydessd tyytyvéisyyteen
(Johnson & Mclntye, 1998). Tavoitteellinen johtaminen -ulottuvuus sisdlsi osioita

liittyen tavoitteiden selkeyteen ja johtamisen pddmaardtietoisuuteen. Johtajien
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koetaan todenndkodisesti olevan tavoitteiden ilmentdjid ja viestijoitd. Néain ollen
johtamiseen ja tavoitteiden selkeyteen liittyvat osiot siséltyivét tdssd tutkimuksessa
samaan organisaatiokulttuurin ulottuvuuteen. Myo0s laadullinen aineisto osoitti
johtamisen ja tavoitteellisuuden liittyvin tiiviisti yhteen.

Organisaatiokulttuurin viestintd -ulottuvuus oli my0s yhteydessd organisaatioon
tyytyvéisyyteen, mikd on linjassa aiempien tutkimusten kanssa (Cooper ym., 1999;
Tzeng ym., 2002). Avoin ja tehokas viestintd edistdd tyytyviisyyttd organisaatiossa
(ks. my0s Johnson & Mclntye, 1998; Vahtera & Pentti, 1995).

Kilpailevien arvojen mallin (kuvio 1) tuki- ja innovaatio-orientoituneiden
kulttuurien on myds havaittu edistdvin tyytyvaisyyttd ja hyvinvointia tydssd (Lund,
2003). Tassd tutkimuksessa esille nousseen supportiivisen kulttuuriulottuvuuden
piirteet ovat keskeisid piirteité tuki- ja innovaatio-orientoituneissa kulttuuriprofiileissa
(Cameron & Quinn, 1999). Supportiiviseksi arvioituun organisaatiokulttuuriin siséltyi
innovatiivisuuteen, kannustamiseen, henkiléston hyvinvoinnista huolehtimiseen ja
yksilollisyyden kunnioittamiseen liittyvid ndkokulmia, joiden on myds aiemmissa
tutkimuksissa havaittu lisddvdn positiivisia tyOasenteita ja tyOtyytyviisyyttd
(Eisenberger ym., 1997; Hochwarter ym., 2003; Johnson & Mclntye, 1998; Mauno,
Pyykko & Hakanen, painossa).

Yhtendisyyden ja ihmisldheisyyden arvot ndyttdytyvét henkil6ston kehittdmiseen
liittyvéssd kulttuuriulottuvuudessa, joka oli my0s yhteydessi
organisaatiotyytyvdisyyteen. Henkiloston kehittdmiseen panostaminen on myds
keskeinen piirre kilpailevien arvojen mallin (kuvio 1) tukiorientoituneessa
organisaatiokulttuurissa (Cameron & Quinn, 1999). Tédmin tutkimuksen tulokset
osoittavat, ettd tuki- ja innovaatio-orientoituneisiin kulttuureihin sisdltyvit kulttuurin
piirteet ovat yhteydessd tyOtyytyvdisyyteen, kuten aiemminkin on havaittu (Lund,
2003).

Kehittdminen oli yhteydessd sekd tyOtyytyvéisyyteen ettd organisaatioon
tyytyvdisyyteen. Henkiloston kehittdmiseen panostamisen merkitys korostuu ndin
ollen suhteessa molempiin tyytyvdisyyden muotoihin. Liséksi haastatteluaineistosta
nousi myds esille henkiloston ja tyOympiriston kehittimisen puutteet, joiden
arvioitiin heikentivin tyotyytyvéisyyttd. Voidaankin arvioida kehittdmisorientaation

olevan keskeinen tekijé kokonaistyytyvéisyyden kannalta.
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4.3. Tyotyytyvaisyys laadullisen aineiston valossa

Laadullinen aineisto antoi mielenkiintoisen lisdn maéréllisen tutkimuksen tuloksiin ja
merkityksiin. Menetelméllisen yhdistdmisen onkin arvioitu antavan syvempdd ja
kattavampaa tietoa silloin, kun tutkitaan organisaatiokulttuuria (De Witte & Van
Muijen, 1999b). Laadullisen aineiston tulokset sekd tukivat médrillisen aineiston
tuloksia ettd tarjosivat lisdinformaatiota ilmidihin. Laadullisesta aineistosta nousi
selkedsti esille tyytymdttomyyden liittyminen nimenomaan organisaatioon — ei
niinkddn tyohon tai tyontekijddn. Lisdksi kulttuuristen piirteiden yhteydet
tyytyvéisyyteen ndkyivit voimakkaina myds laadullisessa aineistossa. Keskeisimpind
ja voimakkaimpina kulttuurin ulottuvuuksina nousivat esille johtaminen, henkiléston
kohteluun liittyvét ilmiot sekd organisaation rakenteeseen liittyvit tekijat. Lisdksi
tavoitteiden  selkiytymittomyys oli  keskeinen esille noussut merkitys
tyytyméttdmyyden yhteydessa.

Laadullisessa tutkimuksessa haastattelun sisdllot jaettiin kahdeksi typologiaksi
selitystyyppien mukaan. Ensimméisessd, rakenteeseen pohjautuvassa typologiassa
korostuivat organisaation rakenteellisista tekijoistdi nouseva tyytymédttomyys.
Rakenteeseen pohjautuvissa selitysmalleissa tyytyméattomyyden syiden néhtiin olevan
seurausta organisaation rakenteellisista piirteistd. Erityisesti “kahden puolen”, toisin
sanoen kahden erillisen toimialan (it- ja teleala) olemassaolon, néhtiin lisddvan
tyytyméttomyyttd. Toimialojen vililld koettiin vallitsevan huomattavia eroja ja
ristiriitoja. Ristiriitojen voidaankin nihdd heijastelevan organisaatiossa vallitsevia
alakulttuureja (Martin, 2002). Organisaatiomuutosten yhteydessd ja yritysten
yhdistyessd alakulttuurien muodostumisen onkin todettu olevan todenndkdistd
(Schein, 1999). Myos kyseisessd organisaatiossa it- ja telepuolen yhtiot olivat
fuusioituneet yhdeksi konserniksi.

Organisaatiomuutokset, jotka lahinna liittyivét toimialojen yhdistymiseen, koettiin
usein olevan syynd tyytyméttomyyden synnylle. Yleisesti ottaen toimialan
epdvakauden arvioitiin  myds aiheuttavan epdvarmuutta ja sitd kautta
tyytymittomyyttd. Kyseisilld toimialoilla nopeiden muutosten ja epdvarmuuden
kestdmisen onkin arvioitu olevan keskeinen haaste alan tyontekijoille (Anttonen &

Tammelin, 2000). Tulokset osoittavat timénkaltaisten prosessien, kuten kielteisind
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koetuista muutoksista seuraavan epavarmuuden, olevan keskeinen
tyytyméttomyyteen yhteydessd oleva tekijd. Yhteydet organisaatiomuutosten ja
epdvarmuuden sekd tyytyméttdomyyden vililldi on todettu myds aiemmissa
tutkimuksissa (Happonen, Mauno, Kinnunen, Nitti & Koivunen, 1996; Heaney,
Israel, House, 1994; Lim, 1996; Vahtera & Pentti, 1995).

Toisessa, johtamiseen pohjautuvassa typologiassa korostuivat johtamiseen ja
henkildston kohtelemiseen liittyvét selitysmallit. Johtamiseen pohjautuvissa malleissa
tyytymittomyys liitettiin pitkdlti henkilostdjohtamisen puutteisiin, mikd tukee
aiempien tutkimusten tuloksia kannustavan johtamisen (O’Driscoll & Beehr, 1994;
Vahtera & Pentti, 1995) sekd yksilod kunnioittavan kulttuurin ja ihmisldheisyyden
merkityksestd tyytyvdisyyden kokemiselle (Lund, 2003). Toisaalta tyytyméattomyyden
syntyyn liitettiin tavoitteellisen johtamisen heikkous. Selkedn tavoitteiden asettelun
on my0s aiemmin havaittu olevan positiivisessa yhteydessa tyytyvidisyyteen (Johnson
& Mcintye, 1998; O’Driscoll & Beehr, 1994). Lisdksi se, ettd tavoitteista ei osattu
viestid, ndhtiin merkityksellisend tyytyméttdmyyden synnyssd. Tyotyytyvéisyyden ja
viestinndn viliset yhteydet on todennettu myds aiemmissa tutkimuksissa (Cooper
ym., 1999; Tzeng, ym., 2002; Vahtera & Pentti, 1995). Tavoitteiden selkeyden ja
viestinndn voidaan olettaa olevan térked tekija tyontekijoiden tyotyytyviisyydelle ja
epdvarmuuden vihentdmiselle erityisesti organisaatiomuutoksissa.

TyoOpaikkojen ristiriitojen yhteys tyytymittdmyyteen on todettu aiemmissa
tutkimuksissa (Hodson, 1997; Vahtera & Pentti, 1995). Téassdkin aineistossa
ithmissuhderistiriidat nousivat esille tyytyméttomyyteen liitettynd merkityksend.
Ristiriidat  liitettiin ~ esimies-alaissuhteisiin, joiden onkin todettu olevan
merkityksellisid tyotyytyvéisyyden kannalta (Berg, 1999; Hodson, 1997).

Laadulliset aineistoldhtoiset tulokset siis tukivat monelta osin maérallisid tuloksia.
Molemmissa johtaminen, tavoiteorientaatio ja henkildston kohteleminen voitiin ndhda
tyytyvéisyyttd tai tyytymittomyyttd selittdvind tekijind. Maiiréllisessd aineistossa
ndmi kulttuurin piirteet olivat yhteydessid tyytyvidisyyteen siten, ettd mikili johtajien
koettiin olevan padméairitietoisia ja organisaation arvoja tukevia, tyytyvaisyytti
koettiin enemmén. Laadullisessa aineistossa taas, mikali johtajien koettiin toimivan
epdjohdonmukaisesti tavoitteisiin tai henkilostoon ndhden, oli seurauksena
tyytymittomyys. Samankaltaisesti supportiivisen orientaation ollessa voimakas ja

henkiloston kehittdimiseen panostettacssa tyytyvidisyys kasvoi. Laadullisen aineiston
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valossa henkiloston huonosta kohtelemisesta, mikd heijastelee heikkoa supportiivista
orientaatiota, koettiin seuraavan tyytymattomyyttd. Tyytyvidisyys lisddntyi, kun
tavoitteet olivat selkedt ja viestintd avointa, kun taas tyytyméttomyys oli seurausta
selkiytymittomistd tavoitteista ja niiden heikosta viestinnésta.

Tyotyytyvéisyyden ja kulttuurin yhteyksien lisdksi sekd laadullisessa ettd
madrdllisessd  aineistossa  korostui  vdhdinen tyytyvidisyys organisaatioon.
tairkedmpédén  rooliin  kuin  laadullisessa  aineistossa.  Toimialojen  eroja
tyytyvéisyydessd selittdd osaltaan laadullisen aineiston pohjalta noussut oletus
alakulttuureihin viittaavan ilmién olemassaolosta organisaatiossa. Laadullisen
aineiston lisdarvo olikin selitysmalleissa ja kehityskuluissa, joilla tyytymittomyyttéd

selitettiin.

4.4. Tutkimuksen rajoitukset ja tutkimustarpeet tulevaisuudessa

Laadullisen aineiston koko asettaa tiettyjd rajoituksia, mutta aineiston ollessa
edustavasti ja erilaisia henkilostoryhmid sisdltdvasti valittu, voidaan sen olettaa
olevan kriteerit tayttava (Eskola & Suoranta, 1998; Mikeld, 1990). Liséksi laadullisen
analyysin toteuttaminen useamman rinnakkaisen tutkijan avulla olisi voinut liséti
tulosten luotettavuutta. Tdssd tutkimuksessa laadullinen analyysi kuitenkin tapahtui
kuvailevalla tasolla, joten tulosten voidaan arvioida olevan suhteellisen luotettavia.
Mairillisen aineiston rajoitteena oli yksinomaan itsearviointeihin pohjautuva
kysely. Itsearviointeihin liittyy esimerkiksi riski siitd, ettd vastaajat pyrkivét
vélittdméédn positiivisemman kuvan. Poikkileikkausasetelma asettaa myos rajoituksia
syy-seurauspiditelmille. Néin ollen tyytyvéisyyden ja organisaatiokulttuurin vilisistd
syyseuraussuhteista on mahdotonta tehda pitavid johtopaitoksia.
Organisaatiokulttuurin, kuten myds tyytyvidisyyden, nihdddn usein olevan seurausta
organisaation ja yksilon vélisestd vuorovaikutuksesta (mm. Alvesson, 1993; De Witte
& Van Muijen, 1990a; Ivancevich ym., 1997). Tdmén vuorovaikutuksen suuntien
selvittdmiseksi  tarvittaisiin  tulevissa  tutkimuksissa  hyvin  suunniteltuja

pitkittiistutkimusasetelmia.
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Rajoitteeksi maidrillisen aineiston tulosten luotettavuudelle voi lisdksi muodostua
kyselyiden luotettavuus. PMI -kyselyn tyOtyytyvdisyysosio on osoittautunut
aiemmissa tutkimuksissa riittdvan luotettavaksi (Piitulainen ym., 2002a; Williams &
Cooper, 1998). Kéytetty organisaatiokulttuurin mittari on osoittautunut kohtuullisen
hyviksi mittariksi organisaatiokulttuuria arvioitaessa, mutta tutkimuksia siitd on
toistaiseksi suhteellisen viahdn (Ashkanasy ym., 2000; Kekéle, 1998). Tutkimuksessa
saadut organisaatiokulttuurin ulottuvuudet eivét osoittautuneet tdysin yhteneviksi
alkuperdisen mittarin kanssa (Ashkanasy ym., 2000).

Kulttuuriulottuvuuksien on usein todettu olevan pééllekkidisid ja “puhtaita”
orientaatioita on vaikea erottaa ilmion moniulotteisuuden vuoksi (mm. Cameron &
Quinn, 1999). Téssd  tutkimuksessa  kulttuuriulottuvuuksien  yhteydesté
tyOtyytyvdisyyteen ei voidakaan esittdd tdysin pitdvid johtopditoksid, vaan tulosten
tulkinnassa on syytd sdilyttdd tietty varovaisuus. Kulttuuridimensioiden voimakkaat
keskindiset korrelaatiot ja moniulotteiset yhteisvaikutukset taustamuuttujien kanssa
voivat asettaa joitakin rajoituksia luotettavien johtopéitdsten tekemiselle. Erityisesti
tulosorientaation osalta pitdvid johtopddtdksid ei voida tehdd. Muiden
kulttuuriulottuvuuksien osalta on kuitenkin perusteltua arvioida tulosten olevan
vahintddnkin  suuntaa antavia. Erityisesti kehittdmisen, supportiivisuuden,
tavoitteellisen johtamisen ja viestinndn merkitys tyOtyytyvidisyydelle néyttdytyi
useassa analyysissa. Niiden tulosten voidaankin perustellusti olettaa olevan
suhteellisen luotettavia.

Tamin tutkimuksen pohjalta voidaan sanoa, ettd tarve tyotyytyvéisyyden
tutkimiseen jatkuu myo0s tulevaisuudessa. Tyytyviisyys on ilmiond moniulotteinen.
Lisdksi yhteydet muihin ilmidihin ovat moninaiset. Tyytyméattomyyttd voivatkin
mahdollisesti selittdd myOs muut tidssd tutkimuksessa tarkastelematta jidneet tekijat.
Tyotyytyvdisyyteen on aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan yhteydessd
esimerkiksi tyon ominaisuudet (mm. Hackman & Oldham, 1980; Huang & De Vliert,
2003; Sargent & Terry, 1998) ja persoonallisuustekijit (mm. Bono & Judge, 2003;
Judge, Locke, Durham & Kluger, 1998; Staw & Ross, 1985), kuten esim.
kontrolliorientaatio (locus of control) (Moyle, 1995; Spector, 1982) ja negatiivinen
affektiivisuus (mm. Brief, Burke, George, Robinson & Webster, 1988; Judge, 1993;
Schaubroek, Gangster & Fox, 1992).
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Lisédksi organisaatiotason ilmididen yhteyksid tyytyvidisyyteen on tutkittava lisda,
jotta esimerkiksi kehitystarpeet organisaatiossa nousevat esille. Tyytyméttomyyden
seuraukset voivat olla merkittdvdt sekd organisaation ettd yksilon kannalta.
Tyytyméttomyys on tutkimusten mukaan yhteydessd hyvinvoinnin heikkenemiseen,
kuten masennukseen (Schaubroeck ym., 1992), stressiin (Hakanen, 2002; Ostroff,
1992) ja uupumiseen (Anttonen & Tammelin, 2000; Hakanen, 2002; Lee & Ashford,
1993). Lisdksi tyytyméttdmyys on yhteydessé tyopaikan vaihtohalukkuuteen (Carsten
& Spector, 1987; Trevor, 2001) ja poissaoloihin (Hardy, Woods & Wall, 2003).
Tyytyvéisyyden kehittiminen on tarpeellista, koska sen on havaittu olevan yhteydessa
hyvinvointiin, kuten terveyteen ja tyokykyyn (Hakanen, 2002) sekd eldmdidn
tyytyvidisyyteen (Judge & Watanabe, 1993). Toisaalta tyotyytyvdisyyden on myds
havaittu olevan yhteydessd sitoutumiseen (Ostroff, 1992), tydssd suoriutumiseen
(Iaffaldano & Muchinsky, 1985; Judge, Bono, Thoresen & Patton, 2001; Petty,
Beadles, Lowery, Chapman & Connell, 1995) sekd auttamiskdyttdytymiseen
tyGtovereita tai organisaatiota kohtaan (organizational citizenship behavior) (Organ &
Konovsky, 1989; Schnake, 1991).

Tyytyvéisyyteen yhteydessd olevien syytekijoiden tutkiminen ja huomion
kiinnittdminen ty0- ja organisaatiotyytyvdisyyteen on perusteltua monista
tyytyvéisyyteen yhteydessd olevista tekijoistd johtuen. Tdssd tutkimuksessa esille
nousseet henkiloston kehittdminen ja arvostaminen, tavoitteellinen johtaminen,
organisaatioiden kehittdmisessd olisi syytd kiinnittdd huomiota, mikéli tyytyvaisyytti
tyohon ja organisaatioon halutaan edistéa.

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd tyytyvdisyyden tason ollessa suhteellisen
alhainen, riskit sekd henkiloston hyvinvoinnin ettd organisaation tehokkuuden
kannalta voivat olla merkittdvid. Lisdksi voidaan olettaa, ettd tdssd tutkimuksessa
saadut tulokset liittyvit merkittdvdssd médrin organisaation tilanteeseen: aiempiin ja
mahdollisiin tuleviin organisaatiomuutoksiin, talouseldmén vaatimuksiin ja kilpailun
kiristymiseen it- ja telealalla. Panostaminen johtamisen kehittimiseen, viestinnidn
tehostamiseen ja kulttuurin kartoittamiseen ja interventioithin olisi syytd ottaa
huomioon muutostilanteessa, jotta organisaation toiminnan tehostuminen ja

henkildston tyytyviisyyden lisdédntyminen mahdollistuisivat.
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Liitetaulukko 1. Ty6tyytyvadisyyden ja organisaatioon tyytyvaisyyden

faktorirakenteet kuvailevine tietoineen

Asteikko Faktori- «a Osioiden Ka Kh
lataus Ikm

Tyotyytyviisyys .88 6 3.99 1.05

Ty6hon sindnsa .90

Siihen, missa madarin tunnet tydsi motivoivan sinua 91

Sinulle maarattyihin tdihin / tehtaviin .87

Siihen, missd maéarin koet voivasi itse henkilokohtaisesti
kehittyé ja kasvaa tydssasi .79
Siihen, miten ty6 vastaa omia kykyjési .89

Siihen, miten laajasti paéset hyddyntdméaan kykyjasi

tydssasi .88
Organisaatioon tyytyviisyys .94 6 346 .91
Viestintdan ja siihen, miten tieto kulkee organisaatiossasi 74
Esimiestesi johtamistyyliin .82
Tapaan, jolla muutokset ja innovaatiot toteutetaan .82
Tapaan, jolla ristiriitoja ratkaistaan organisaatiossasi .83
Organisaatiossasi vallitsevaan "henkiseen ilmapiiriin” 77

Organisaatiosi rakenteeseen 75
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Liitetaulukko 2. Organisaatiokulttuuridimensioiden faktorirakenteet kuvalevine

tietoineen

Asteikko Faktori- a Osioiden Ka Kh

lataus Ikm

Tavoitteellinen johtaminen .89 8 450 1.09
Johto pit4a organisaatiomme raiteillaan .68

Johto osoittaa toiminnallaan, ett4 se asettaa asiakkaat etusijalle .66

Johtajistamme nakyy, ettd he ovat sitoutuneet organisaatiomme

paamadriin .61

Organisaatiollamme on erittdin selvét tavoitteet .56

Organisaatiossamme on selva suunnitelma siita, miten

tavoitteisiin pyritdan 48

Organisaatiomme johto nédyttéa esimerkkid muille 45

Pyrimme todella noudattamaan organisaation suunnitelmia 42

Jotkut johtajista symbolisoivat organisaatiomme arvoja ja

uskomuksia 40

Supportiivisuus .90 8 406 1.2
Henkildstod kannustetaan t&alld innovaatioihin ja luovuuteen .81

Henkilostod kannustetaan kehittdmadn itse parempia tyotapoja .70

Taalla arvostetaan suuresti uusia ideoita .67

Johtajamme rohkaisevat henkildstod esittdmaan mielipiteitadn

ja yleensa ottavat ne huomioon .52

Organisaatiossamme kunnioitetaan yksilollisyytta 43

Taalla kannustetaan avoimeen ja vapaaseen tiedon vaihtoon 40

Meitd kannustetaan ottamaan osaa toimintalinjojen

suunnitteluun .39

Organisaatiomme pitd4 henkildstdnsa hyvinvointia

ensiarvoisen tarkedna 37
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Tulosorientaatio .64 4 454 1.10
Organisaatiossamme on selvat kriteerit, joiden mukaan tydssa

suoriutumista mitataan 73

Taalla seurataan sdénnollisesti asetettujen tavoitteiden

toteutumista 50

Taalla painotetaan tulosten aikaansaamista 43

Yksildiden palkitseminen perustuu organisaatiossamme

suorituksiin 40

Viestinti .73 5 342 1.04
Organisaatiomme pité4 jasenensd hyvin ajan tasalla

henkildston kannalta tarkeista asioista -.53

Organisaatiossamme korostetaan asiakkaiden tarpeita

tyontekijoiden tarpeita enemmaén .50

Tiedon kulku on useimmiten erittdin hyvé organisaatiomme

kaikilla tasoilla - 47

Organisaatiotamme koskevaa tietoa kuulee parhaiten kéytévilla

ja kahvihuoneissa .34

Organisaatiomme toimintaperiaatteet ja kdytannot ovat

hyodyllisi4 ja ajantasaisia ja ne ymmarretdan hyvin -.30

Asiakassuuntautuneisuus .57 3 492 0.96
Jokainen organisaatiomme jésen tietd, miten tarkeda on

huolehtia asiakkaista 73

Organisaatiomme jésenet arvostavat hyvid suorituksia ja

pyrkivat niihin 49

Tyontekijat tietdvat, mitd asiakkaat odottavat

organisaatioltamme 40
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Kehittiminen .80 5 421 1.16
Organisaatiomme tarjoaa mahdollisuuksia sek itsensé

kehittdmiseen ettd uralla etenemiseen -.65

Organisaatiomme kaytta saannollisesti aikaa ja muita

resursseja henkiloston kehittdmiseen -.57

Organisaatiotamme pidetaan edelldkavijana suhteessa muihin

vastaaviin organisaatioihin -.45

Kaiken kaikkiaan organisaatiomme on sopusuhtainen paikka

tyoskennella -40

Organisaatiossamme on onnistuttu kehittdméaan tyontekijoita

haastavimpiin tyotehtéviin -.36

Perehdyttiminen 75 4 3.80 1.27
Organisaatiollamme ei ole virallista ty6hon

perehdyttamisohjelmaa 72

Tyontekijoita opastetaan ja koulutetaan asianmukaisesti heidan

tullessaan organisaatioomme -.70

Uusien tyontekijoiden opettaminen talon tavoilla on jatetty

t4alla tyotoverien tehtavéksi .67

Uusilta tyontekijoiltd menee aikaa tdnne sopeutumisessa .50
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Liite 1. Laadullisessa haastatteluaineistossa kéytetty haastattelurunko

HAASTATTELURUNKO haastateltavan nro

Yleinen ohjeistus, joka tulee kertoa jokaisen haastattelun alussa -> kerro timé:

”Timén haastattelun tarkoituksena on selvittii ensinnikin sitd, millaisia arveja, normeja,
periaatteita ja toimintatapoja mielestisi vallitsee omassa organisaatiossasi ja toisaalta sita, (2)
miten koet nimi asiat henkiloston hyvinvoinnin kannalta. Vaikka haastattelu nauhoitetaan,
kaikki antamasi tiedot ovat luottamuksellisia eiki kenenkifin haasteltavan henkilollisyys
paljastu. Haastattelunauhat siilytetiin lukollisessa kaapissa yliopiston tiloissa eikd niiti
luovuteta tutkimusryhmin ulkopuolisille (esim. tyonantajalle). Haastattelun lopuksi pyydin
sinua tiyttimain 4 lyhyttd lomaketta, joiden tiyttimiseen menee noin 5-10 min. Tulemme
toteuttamaan organisaatiossasi noin 10 haastattelua, joista laaditaan myohemmin yhteenveto
henkilétunnistamattomassa muodossa. Yhteenveto toimitetaan jokaiselle haastatteluun
osallistuneelle. Titi yhteenvetoa voidaan myos hyodyntii organisaatiotasi kehittiimisessi.”

I Organisaation arvot, normit ja toimintatavat (eli kulttuuri)

Kerro tima -> Niiden ensimmiisten kysymysten avulla on tarkoitus hahmottaa nikemyksiisi
organisaatiosi arvoista, normeista, periaatteista ja toimintatavoista (eli organisaatiokulttuuria).
Pohdi kysymyksii oman yhtiosi ndkokulmasta. Kysymyksiin ei ole oikeita tai véiirii vastauksia,
vaan olemme kiinnostuneita siiti, kuinka sinii niiet ja koet kysytyt asiat. Jos et pysty tai halua

vastata johonkin kysymykseen, senkin voi sanoa. Vastaamatta jiineisiin kysymyksiin voidaan
halutessa palata haastattelun lopuksi.

1. Kuvailisitko ensin organisaatiotasi sellaisena, kuin sen tall4 hetkelld néet ja koet. Millainen
paikka se on mielestasi tydskennell&?

2. Onko organisaatiosi muuttunut sen jalkeen, kun olet itse tullut sinne tihin, ja jos on niin milla
tavalla tai mihin suuntaan?

kerro timi -> Seuraavat kysymykset liittyviit organisaatiosi arvoihin, periaatteisiin ja

normeihin

3. Mité organisaatiosi ylempi johto arvostaa ja pitaa tarke&nd?

4. Mitd organisaatiosi henkilosto arvostaa ja pitad tarke&dna?

5. Tiedatkd, mitka ovat organisaatiosi viralliset tai julkilausutut arvot?

a. Tarkentava -> jos tietdd ko. arvot: Kuinka ne nakyvat kdytannon toiminnassa?

b. Tarkentava -> kysytdan vain, ellei tule esiin edella: Toimivatko organisaation johto
ja esimiehet virallisten arvojen mukaisesti?

6. Onko organisaatiossasi ns. epavirallisia, kirjoittamattomia sdantoja, arvoja tai periaatteita,
joita henkil6sto nayttad noudattavan?
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a. Tarkentava -> kysytdan vain, ellei tule esiin edelld: Odotetaanko organisaatiosi
henkilostolta pitkia tyopaivia tai ylitoita?

b. Jos téllaisia odotuksia on, onko tdmé mielestési hyva vai huono asia?
7. Millaisista asioista ja kayttaytymisest& organisaatiossasi palkitaan?

a. Tarkentava -> kysyt&an vain, ellei tule esiin edelld: Huolehditaanko organisaatiossasi
ei-materiaalisesta (ei rahallisesta) palkitsemisesta?

8. Millaiset asiat tai kayttaytyminen ovat organisaatiossasi paheksuttua?
(huom. tarkenna pyydettdessa -> tdssa tarkoitetaan ensisijaisesti sellaista kayttaytymistd, jota ei
katsota hyvélla ja joka siten on ei toivottavaa)

9. Millainen tyontekija on hyva ja arvostettu tyontekija organisaatiossasi?

a. Tarkentava -> kysytéan vain, ellei tule esiin edelld: Minkalaiset ihmiset onnistuvat
etenemddn ja luomaan uraa organisaatiossasi?

10.Millainen mielikuva ulkopuolisilla ihmisilla on organisaatiostasi?

II Organisaatiokulttuuri ja henkiloston hyvinvointi

Kerro timi -> Seuraavaksi pyydimme Sinua arvioimaan organisaatiosi arvoja, normeja,
periaatteita ja toimintatapoja (eli organisaatiokulttuuria) henkiloston hyvinvoinnin ja tyossi
jaksamisen nikokulmista. Pohdi kysymyksié jélleen oman yhtiosi nikokulmasta.

1. Millaiseksi arvioisit organisaatiosi henkiléston hyvinvoinnin tason tai tilan yleisesti ottaen
talla hetkella?

a. Tarkentava -> kysytddn vain, ellei tule esiin jo edella: Milla tavalla konsernissa
toteutettavat  henkildstovahennykset  nahdaksesi  vaikuttavat  henkildston
hyvinvointiin?

b. Tarkentava -> tullee tuskin esiin, joten kysytdan: Mitk& olisivat mielestasi keskeisia
periaatteita, jotka tulisi ottaa huomioon henkildstovahennyksia toteutettaessa
(irtisanomisetiikka)?

c. Tarkentava -> kysytddn vain, ellei tule esiin jo edelld: Toukokuussa toteutettu
henkildstokysely osoitti _koko konsernin henkildstdn olevan tyotyytyméatontd ja
vahaisesti sitoutunutta organisaatioon, misté arvelet tdiméan johtuvan?

2. Millaisia konkreettisia toimenpiteitd organisaatiossasi on viime vuosina tehty henkil6stén
hyvinvoinnin edistamiseksi?

3. Arvostaanko organisaatiosi ylempi johto henkiléstén hyvinvointia ja tydssa jaksamista, ja
miten tdma nakyy (tai ei ndy) kaytanndssa?

a. Tarkentava -> kysytdan vain, ellei tule esiin edelld: Tieddtkd onko organisaatiosi
henkildstostrategiassa kiinnitetty huomiota henkildston hyvinvointiin ja jos on, niin
miten?

4. Arvostavatko organisaatiosi léhiesimiehet henkiloston hyvinvointia ja ty6ssd jaksamista, ja
miten tdma nakyy (tai ei ndy) kaytannossa?

5. Mika organisaatiosi toiminta- ja ajattelutavoissa on myonteista henkildstén hyvinvoinnin
kannalta?
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6. Mika organisaatiosi toiminta- ja ajattelutavoissa on Kkielteistd henkildstdn hyvinvoinnin
kannalta?

7. Kuvailisitko nyt, millainen olisi mielestési ihanneorganisaatio henkildston hyvinvoinnin
kannalta?

8. Miten (jos mitenk&an) nykyisen organisaatiosi tulisi muuttua tai kehittyd, jotta tdmé ihanne
saavutettaisiin?

a. Tarkentava -> kysytddn vain, ellei tule esiin edelld: Millaiset organisaatioosi tai
tyohosi kohdistuvat kehittdmistoimet edistéisivat henkildstén hyvinvointia ja tydssa
jaksamista?

111 Yhtiokohtaiset kysymykset tydhon/organisaatioon kohdistuvien kehittdmistoimien

selvittamiseksi

Huom! Jos seuraavat asiat ovat tulleet kattavasti kisiteltyd jo haastattelussa aikaisemmin, ei
niita tarvitse kysyi uudelleen. Ellet ole varma tésti, on varminta kysyéi nimiikin kysymykset!

Kerro timd -> Loput haastattelun Kkysymyksistd liittyvitkin toukokuussa toteutetun
henkilostokyselyn tuloksiin oman yhtiosi kohdalla. Niiden kysymysten avulla on tarkoitus saada
(vield) tarkempi kuva oman yhtiosi kehittimistarpeista. Niihinkéin kysymyksiin ei ole olemassa
oikeita tai vidrii vastauksia, vaan olemme kiinnostuneita Sinun nikemyksistisi asioihin.

Tama osio sisélsi kysymyksié yhtidittain toukokuun kyselyyn liittyen.

Kerro timi -> Lopuksi pyydén nyt Sinua tiyttiméiin 4 lyhytti lomaketta.

Kerro timi -> Onko Sinulla mielessési vieli jotakin, miti haluat kertoa tai kysyi minulta?
SUURKIITOS HAASTATTELUSTA!



