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Tiivistelmi — Abstract

Tutkimuksessani olen madritellyt sitoutumisen Allenin ja Mayerin affektiiviseksi sitoutumiseksi.
Affektiivisessa sitoutumisessa on kyse identifikaatiosta, osallistumisesta ja emotionaalisesta
kiinnittymisestd organisaatioon. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd sitoutumiseen yhteydessi
olevia tekijoitd pankkisektorilla. Selittdvit tekijit olin jakanut neljdidn ryhmaéin: 1) henkil6kohtaisiin
taustatekijoihin, 2) tyomarkkina-asemaan liittyviin tekijéihin, 3) ty6n ominaisuuksiin ja 4)

tyopaikan henkil6suhteisiin liittyviin tekij6ihin.

Tutkimus toteutettiin Kaj Ilmosen, Pertti Jokivuoren, Kimmo kevitsalon ja Pauli Juutin kerddmalla
aineistolla. Varsinainen aineistonkeruu oli tapahtunut kevailld 1999. Omassa tutkimuksessani tutkin
ainoastaan pankkisektoria, ja pankkilaisten sitoutumista organisaatioon. Tutkimuksessa oli mukana
kaksi eri pankkiryhmittyméin kuuluvaa pankkia, ja vastaajia oli yhteensd 272. Tutkimus on kvanti-

tatiivinen.

Térkeimpid sitoutumiseen yhteydessé olevia tekijoitd olivat luottamus, iké, positiiviset kokemukset
tyossd tapahtuneista muutoksista, tiedottaminen muutoksista ja organisaatio-ongelmat viihtyvyytta
heikentdvind tekijind. Tutkimuksessa havaittiin, ettd pankkisektorilla yhdistyy voimakas sitou-
tuminen organisaatioon ja vahva luottamuskulttuuri. Toisaalta tutkimuksessa tuli esille
pankkisektorin kaksijakoisuus: sitoutuminen ja luottamus yhdistyivdt kokemuksiin tyon
pakkotahtisuudesta, kilpailusta ja tulevaisuudenpelosta.
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1. JOHDANTO

Palkkatyon asema on kiistaton yhteiskunnassamme. Viime vuosina suomalaista
tyoeldmaa on kuitenkin uudistettu talouslaman seurauksena ja osittain, jotta yritykset
menestyisivit paremmin yhdentyvéssd Euroopassa ja globaalistuvassa maailmassa.
Muutokset ty6paikoilla eivét ole aina olleet positiivisia tyontekijoiden kannalta, mutta
silti niitd on tehty tuottavuuden nimissd. Palkansaajien tyytymittomyys, uupumus ja
koetut vastakohtaisuudet ovatkin kasvaneet. Kuitenkin olisi tdrkedd muistaa
tyontekijdiden merkitys, silli he ovat avainasemassa myos tuottavuudessa. Ilman
motivoituneita ja sitoutuneita tyontekijoitd mikddn yritys tai organisaatio tuskin tulee
menestymaiin,

Téssd tutkimuksessa selvitetdéin pankkilaisten sitoutumista organisaatioonsa
sekd sitoutumiseen yhteydessd olevia tekijoitd. Pankkimaailma on esimerkki
myllerrysten kentédstd. Vield 1980-luvulla pankkia pidettiin varsin varmana
tyopaikkana, mutta 1990-luvulle tultaessa havaittiin, ettd pankki toimi erdénlaisen
uuden aikakauden ndyttdmond. Sddntelyn poistaminen, pédomamarkkinoiden
kansainvilistyminen ja ylikuumentuneen 1980-luvun kulutushysterian maksamisen
aika vei pankkimaailman Kriisiin: oli irtisanomisen aika. Pankeissa paha olo kasvoi
myds tyopaikkansa sdilyttineiden keskuudessa (Happonen, Mauno, Nétti & Kinnunen
1998).

Nyt 2000-luvulla pankit ovat edelleen haasteen edesséd: kuinka pérjitd yha
kasvavilla kansainvélisilld markkinoilla, joissa valtion rajat ovat menetténeet
merkitystdin? Miten kidy tyontekijoiden? Arvio on, etti tyontekijéiden merkitys
kasvaa entisestéén, ja heidét tulisi sitouttaa ty6honsé jo organisaation kannattavuuden
nimissé. Lisdksi tyontekijoiden sitoutuminen ja tydstd saadut positiiviset kokemukset
ovat yksi henkisen hyvinvoinnin osatekiji, mik4 sinélldsn on merkityksellistd yksilon
elamidssd. Néin ollen on tidrkedd selvittii myos sitoutumiseen yhteydessd olevia
tekijoitd, jotta sitoutumista voitaisiin edistidi ja tukea yritystasolla. Lisdksi on tirked

miettid, mitd hy6tyd sitoutumisesta on.



2. TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

2.1 Sitoutuminen késitteend

Organisaatiositoutumista on tutkittu jo usean vuosikymmenen ajan. Varsinkin parina
viime vuosikymmeneni se on noussut yhdeksi keskeiseksi tutkimuskohteeksi organi-
saatiotutkimuksessa. Késite on saanut rinnalleen yli 25 lahikésitettd, mistd on usein
aiheutunut sekaannusta (Jarvi 1999, 162). Runsaan tutkimuksen vuoksi kisitteelld
sitoutuminen (commitment) ei ole vain yhtd merkitystd, vaan sitoutuminen
ymmérretddn 1dhes yhtd monella tavalla kuin on tutkijoitakin. Otan esille kolme varsin
yleistd sitoutumisen médritelmid. Ensimmdiinen korostaa sitoutumisen jatkuvuutta,

toinen normatiivisuutta ja kolmas enemménkin affektiivista, tunteilla kiinnittymista.

2.1.1 Sitoutumisen jatkuvuus, normatiivisuus ja affektiivisuus

Yksi varhaisimmista mielenkiintoisista sitoutumisen mééritelmistdi on sosiologi
Howard Beckerin (1960, 32-40) “side bets”-teoria. Teorian mukaan sitoutumisessa
on kyse siitd, ettd “tekemilld uhrauksia, “side bets”, kiinnitetddn epéolennaiset
intressit organisaation vallitsevaan linjaan”. Tami tarkoittaa sitd, ettd tyontekija
kayttaytyy johdonmukaisesti, koska se hyodyttdd hinti eniten. Yritysté ei voida jattda,
koska uhraukset ja henkilokohtaiset investoinnit, “side bets”, ovat liian suuret
hukkaan heitettidviksi. Beckerin mielestd merkityksellisimpid tekijoitd tyontekijdn
pysymiseen organisaatiossa ovat tydssid hankittu hyvd maine, raha (esim. eldke-etu)
ja se, ettd tyOntekijin omat resurssit koetaan hyodyllisiksi vain juuri tadssi
organisaatiossa.

Lihes Beckerin aikalainen on R.M. Kanterin (1968) sitoutumismekanismeja
késitteleva teoria. Teoriassa sitoutuminen ké#sittdd kolme eri tyyppid, joiden jokaisen
alla toimii kaksi eri prosessia. Ensimmaéinen sitoutumistyyppi on kognitiivis-jatkuva
sitoutuminen, jossa korostuu oma hy6ty suhteessa organisaatiossa pysymiseen.
Sitoutumistyyppi késittdd kaksi vastakkaista, mutta toisiaan tukevaa prosessia, jotka
ovat uhrautuminen ja investointi. Uhrautumisessa on kyse siité, ettd ihminen luopuu
jostain arvokkaasta saadakseen kuulua organisaatioon. Mitd enemmén uhrauksen
koetaan "maksavan", sitd arvokkaammaksi sitoutuminen organisaatioon ajatellaan,
koska yksilo toki haluaa oikeuttaa "laskunsa". Investoinnissa ajatellaan asia ldhes

pdinvastoin eli mietitdéin organisaation hyodyt suhteessa ldhtemiseen. Organisaatiossa



halutaan pysyé, koska muut vaihtoehdot ovat hidvinneet hydtykamppailussa (Kanter
1968, 500-506). Beckerin ja Kanterin teoriat muistuttavat perusajatuksiltaan toisiaan.
- Keskeisend ajatuksena on menetetty hyoty.

Kanterin toinen sitoutumistyyppi on evaluatiivis-kontrollimainen sitoutu-
minen. Tdssd sitoutuminen mielletdén sitoutumiseksi normeihin. Systeemin katsotaan
antavan tirkeyttd elamiin. Kaksi toimivaa prosessia ovat hdped ja antautuminen.
Hipedssd korostuu ihmisen pienuus ilman organisaatiota. Thminen on kokonainen
subjekti vasta osana suurta kollektiivia. Antautuminen korostaa yksilon paatéksenteon
jarkevyyttda (Kanter 1968, 506-509). Lihelld tatd on Brownin (1996, 231)
normatiivisen sitoutumisen kisite. Tdssd yksilolld on sisdistetyt normatiiviset paineet
toimia organisaation tavoitteiden ja intressien mukaisesti eli kyseessd on moraalinen
kiinteys ja pyrkimys omien ja organisaation arvojen yhdenmukaisuuteen.

Kolmannen Kanterin sitoutumisen tyypin muodostaa emotionaalis-
koheesiomainen sitoutuminen. Térkedd tdssd on luopuminen niistd hankkeista, jotka
voisivat kilpailla emotionaalisen sitoutumisen kanssa ja tukea kontakteja
kollektiiviseen yhteyteen. Tamidn affektiivisen sitotutumisen prosessit ovat
erottautuminen ja yhteys. Erottautuminen ymmérretdén niin, ettd tulee kehittia raja-
aitoja oman organisaation ja ulkopuolisen organisaation vilille ja ndin minimoida
kontaktit ulkopuoliseen. Toinen tavallaan vastakkainen prosessi on identifioitua
kokonaisuuden jiseneksi (we-feelings). Téssé tirkedssd roolissa on homogeeninen ja
tasa-arvoinen ryhmd, ystivyyssuhteet ja ryhmaétietoisuus.

Paljon siteeratun Richard Mowdayn ym. (1979, 224-247) sitoutumisen
médritelmédssi sitoutuminen ymmérretddn koostuvan kolmesta faktorista: 1) vahvasta
uskosta organisaation arvoihin ja tavoitteisiin ja niiden hyviksymisests, 2) halusta
toimia ja ponnistella organisaation hyvéksi ja 3) halusta pitdd ylla organisaation
jésenyyttd. Madrittelyssd tdrkedd on asenne ja kdyttdytyminen sen mukaisesti. Tédssd
teoriassa on korostettu myos aktiivista suhdetta organisaatioon: yksilét ovat todella
halukkaita antamaan jotakin itsestdfin parantaakseen organisaation hyvinvointia.
Sitoutuminen erotellaan tyGtyytyviisyydestd siten, ettd sitoutuminen médritellddin
koskemaan laajempaa kokonaisuutta kuin ty6. Laajaan kokonaisuuteen kuuluu koko
organisaatio, sen arvot ja paddmadrdt. Sitoutuminen on myds staattisempaa kuin
tyotyytyviisyys. Sitoutuminen kehittyy hitaasti, mutta jatkuvasti, kun tyontekijat
kasittelevit suhdettaan tyohon, toisiin tyontekijéihin ja tydnantajiin. TyStyytyvéisyys



sit§ vastoin muuttuu nopeammin, koska tyoympiristd ja tyotehtivit vaihtelevat ja

muuttuvat.

2.1.2 Allenin ja Mayerin kolmidimensioinen sitoutumisen kasite ja sen kritiikki

Kaikki edelld mainitut teoriat ovat osittain ndkyvissi myds "organisaatiogurujen”
Natalie Allenin ja John Meyerin tuotannossa (Allen & Meyer 1990; Meyer, Allen &
Gellatly 1990; Meyer, Allen & Smith 1993; Allen & Meyer 1996). Itse asiassa
ylldttivad on, ettd teoriapohja muistuttaa kovasti Kanterin paljon aikaisempaa
teoretisointia. Halusin erottaa Allenin ja Meyerin nidkemyksen aikaisemmista
teorioista, koska heiddn teoriaansa voidaan pitdd eniten siteerattuna viime
vuosikymmenten organisaatiositoutumisen teorioista. i

My6s heiddn teoriassaan sitoutuminen koostuu kolmesta komponentista: 1)
jatkuvasta sitoutumisesta, 2) normatiivisesta sitoutumisesta ja 3) affektiivisesta
sitoutumisesta. Jatkuvassa sitoutumisessa tyontekijd ei vaihda organisaatiota, koska
ldhtemiskustannukset olisivat liian suuret (vrt. Beckerin teoria). Tyontekijit, joilla on
vahva jatkuva sitoutuminen, tyoskentelevit, koska heiddn tdytyy (have to do).
Normatiivinen sitoutuminen perustuu organisaation ohjeisiin ja normien
omaksumiseen. Tyontekijit, joilla on vahva normatiivinen sitoutuminen,
tyoskenteleviit, koska he kokevat, ettd heidin kuuluu tehdd niin (ought to do).
Affektiivisessa  sitoutumisessa on kyse identifikaatiosta  organisaatioon
(identification), osallistumisesta (involvement) ja emotionaalisesta kiinnittymisesti
(emotional attachment). Kun tyontekijoilld on vahva affektiivinen sitoutuminen, he
tyoskentelevit organisaatiossa, koska haluavat niin (want to do).

Allenin ja Meyerin nikokulmaa on Kritisoitu, koska sitoutuminen jaetaan eri
osatekijoihin, vaikka sitoutuminen monimuotoisuudessaan vaatisi kokonaisvaltai-
sempaa tarkastelua. Tutkija Randall B. Brown (1996) korostaakin sitoutumisen kahta
puolta, positiivista ja negatiivista. Positiivisessa sitoutumisessa korostuu innokkuus
(enthusiasm), kun taas negatiivinen sitoutuminen on ldhinnd itsepintaisuutta
(persistence). Negatiivisessa sitoutumisessa ei kuitenkaan ole menetetty aktiivisuutta,
mutta toiminnalta puuttuu into ja myonteiset tuntemukset organisaatiota kohtaan.
Brown haluaa muistuttaa, ettd affektiivinen sitoutuminen ottaa huomioon
sitoutumisesta vain yhden puolen. Thminen saattaa olla sitoutunut, vaikka kokeekin ei-

myonteisyyttd organisaatiotaan kohtaan (Brown 1996, 240-243).



Itse asiassa negatiivinen sitoutuminen nikyy selvdsti myss Matti Kortteisen

(1997) kirjassa Kunnian kentts. Kirjassa on haastateltu pankissa tyoskentelevii naisia
ja tutkittu heidén suhdettaan palkkatyohon. Kortteinen tuo esille, kuinka naiset
helposti kokevat ambivalenssin tunteita omiin sosiaalisiin suhteisiin. Kortteisen
mukaan ldhtSkohtana on erdénlainen naisen "toiseuden" kautta tulkittu selviytymisen
eetos (osittainen Kkiltti tytt6-syndrooma), johon koulutus ja palkkatyé vikisinkin
tuovat muutoksia (halutaan pérjati, kuten palkkaty6én ideologia edellyttdd). Toissd
ambivalenssin ongelmaa on pyritty hallitsemaan voittamalla "jotain omaa" ja
hallitsemalla sitd itsellisesti, mutta kuitenkin tasapainossa muiden kanssa. Uusi
joustava palvelutuotanto on kuitenkin tuottanut ongelmia, silld toisten "oma tontti" on
supistunut ja joidenkin taas kasvanut. Ambivalenssin tunteet ovat taas nousseet
pintaan ja naiset kokevat usein jopa vihaa organisaatioita ja tyonantajaa kohtaan.
Téma ei kuitenkaan ole aiheuttanut sitoutumisen vihenemisti esim. toiden laiminly6-

misté, vaikka negatiiviset tunteet ovat esilld (Kortteinen 1997).

2.1.3 Sitoutumisen kéasite tassa tutkimuksessa

Omassa tutkimuksessani mdédrittelen sitoutumisen affektiiviseksi sitoutumiseksi.
Nékemys on joskus myds suomennettu organisaatioon samaistuvaksi sitoutumiseksi
(Harju & Huuhtanen 1993, 23). Affektiivisessa sitoutumisessa on kyse identifi-
kaatiosta organisaatioon, osallistumisesta ja emotionaalisesta kiinnittymisestd. Téstd
lahtien sitoutumisesta puhuessani tarkoitan silld juuri affektiivista sitoutumista.
Kisitteiden moninaisuus tuottaa usein ongelmia. Vaikka uusi sitoutumisen kisite
usein tuokin uuden n#kékulman, se voi myos lisdtd vaikeaselkoisuutta. Valilld on
hyvin vaikea havaita késitteiden pienis, hienon hienoja eroja. Tdsmaéllinen kisite luo
mielesténi selkeén pohjan tutkimukselle, vaikka se voi késitteen monivivaihteikkuutta
vahentédkin.



2.2 Sitoutumisen edellytykset ja seuraukset

Myoés sitoutumisen edellytyksid ja seurauksia on tutkittu paljon. Mitkd tekijit siis
- edistivit tai estivdt sitoutumisen syntymisti ja miti sitoutuminen tai sitou-
tumattomuus laajemmin merkitsee yksilén eldmissi tai organisaatiossa?. Seuraavaksi
kéyn lépi teorioita ja tutkimuksia sitoutumisen edellytyksistid. Koska omassa tydssini
korostuvat ‘kuitenkin edellytykset enemmaén kuin seuraukset, myos teoriaosassani on
samanlainen suhde. Ongelmallista niissid tutkimuksissa on syy-seuraus —suhteiden

osoittaminen, koska useimmat ovat poikkileikkaustutkimuksia.

2.2.1 Henkilokohtaiset taustatekijat

Henkilokohtaisista taustatekijéistd, demografisista tekijoistd, tirkeimpié sitoutumisen
kannalta on ikd (Mathieu & Zajac 1990; Harju & Huuhtanen 1993; Tsui et al. 1997).
Ian ajatellaan vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden sitoutumiseen siten, ettd
tyontekijoiden sitoutuminen kasvaa idn myOtd. Vanhimmat tydntekijat ovat
tyytyvéisimpid tyohonsd, asemaansa sielld ja ovat pystyneet vakiinnuttamaan
asemansa organisaatiossa (Mathie & Zajac 1990, 177). Toisaalta iin merkitystd on
varsin hankala tutkia, silli se on yhteydessd voimakkaasti ammattiasemaan ja
tyossdoloaikaan (tenure), joten niitd kolmea tekijdé on toisinaan hyvin vaikea erottaa
toisistaan. Suomalaisessa pankkilaisten sitoutumista selvittineessa tutkimuksessa ién,
toimessaoloajan ja peruskoulutuksen vakioiminen pudotti esimerkiksi ammattiaseman
ja sitoutumisen yhteyttd tilastollisesti erittdin merkitsevéltd tasolta melkein
merkitseviksi (Harju & Huuhtanen 1993, 27-28). Tama viittaakin siihen, ettd ikd on
vilittdvissd asemassa monen tekijan vélilld. Kyseisen tutkimuksen pohjalta on myos
pddtelty, ettd sitoutumiseen ei vaikuta niink#in ikédédntyminen vaan tiettyyn
ikdryhmdin kuuluminen.

Myds muissa aikaisemmissa tutkimuksissa nékyy ién ja sithen voimakkaasti
liittyvien tekijéiden erottamisen hankaluus. Toimessaoloajan esimerkiksi ajatellaan
toisinaan vaikuttavan vahvasti sitoutumiseen (Martin et al., 1986; Kalleberg &
Mastekaasa 1994; Sverke & Sjoberg, 1994), mutta toisinaan taas ei (Harju &
Huuhtanen, 1993). Mathieun ja Zajacin (1990, 178) tutkimuksessa on eroteltu varsin

jarkevalld tavalla toimessaoloaika organisaatiossa ja toimessaoloaika tietyssd



tehtdvissd organisaatiossa. Samassa tehtdvdssi toimiminen tuotti vahvempaa
sitoutumista kuin pelkéstdsin samassa organisaatiossa toimiminen.

Koulutuksella nayttdd olevan pieni negatiivinen korrelaatio sitoutumisen
~ kanssa (Mathieu & Zajac 1990; Harju & Huuhtanen 1993; Kalleberg & Mastekaasa
1994). Tdmén on selitetty johtuvan siité, ettd paremmin koulutetut eivit ehkd koe
saavansa tyOstd riittdvdd haastetta tai ettd paremmin koulutetuilla on suuremmat
tyonsaantimahdollisuudet, ja he voivat vaihtaa siten tySpaikkaansa helpommin
(Mathieu & Zajac 1990, 177). Ammattiaseman merkitys on myds nihtdvissi niin, etti
paremmassa ammattiasemassa olevat ovat sitoutuneempia organisaatioonsa kuin
huonommassa asemassa olevat (Mathieu & Zajac 1990; Harju & Huuhtanen 1993;
Kiianmaa 1996). Tdmi nikyi suomalaistutkimuksessa siten, ettd johtavassa asemassa
olevat sitoutuivat yritykseen paremmin kuin muut (Harju & Huuhtanen 1993, 30).
Kontrolloidut vilittavit tekijat saattavat vihentdd sen merkitystd, mutta eivit
kokonaan poistaa. Kiiamaan tutkimuksessa itse asiassa vain séityluokalla
(ymmarretdsn ammattiluokaksi) oli merkitysta organisaatiosolidaarisuudenl kanssa.

Sukupuolella ei ole selvdd yhteyttd sitoutumiseen (Mathieu & Zajac 1990;
Sverke & Sjoberg 1994). Vield 1960-luvun amerikkalaistutkimuksissa naisten
havaittiin olevan sitoutuneempia kuin miesten. Silloin asiaa perusteltiin niin, etti
naisten tyo6llistymisen esteet ruokkivat naisten korkeampaa sitoutumista. Nyky&ddn
tihdn ei endd uskota, eikd asialle ole juurikaan en#di empiirisié todisteita (Mathieu &
Zajac 1990, 177). Sukupuolen yhteytti sitoutumiseen tutkittaessa erddksi ongelmaksi
nousee ammattiasema. Koska miehet ovat yleensid korkeammassa asemassa kuin
naiset, miesten sitoutuminen vaikuttaa korkeammalta kuin naisten. Suomalais-
tutkimuksessa havaittiin naisten hieman suurempi sitoutuneisuus, mutta tuloksia
voidaan pitdd vain kuvailevina, ei yleistyksend, koska pankkisektori on sukupuolisesti
selvisti jakautunut (Harju & Huuhtanen 1993, 30). Pankkitoimihenkilt ovat yleensd
naisia ja ylempi johto ja asiantuntijat miehii: tim# jako n#kyy omassa
tutkimuksessanikin.

Myos  siviilisdddylld  on havaittu olevan pieni positiivinen yhteys
sitoutumiseen siten, etti naimisissa olevat ovat sitoutuneempia kuin naimattomat.

Tétd on amerikkalaistutkimuksessa perusteltu siten, ettd avioliittoon liittyy perheesti

! Kiianmaa ymmirti4 sitoutumisen olevan solidaarisuuden lahikisite. Hanen mukaansa sitoutuminen
yritykseen on eittdmétts ilmaus solidaarisuudesta eli yhteenkuuluvuuden tunteesta (Kiianmaa 1996,
148).
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huolehtimisen velvoite, ja tyon mahdollinen menettdminen ei kosketa vain itsed vaan
koko perhettd. Siviilisdidyn kohdalla sitoutuminen on kuitenkin hyvd mieltdd
“enemmin jatkuvaksi sitoutumiseksi kuin affektiiviseksi, silld raha on hyvin vahvasti

esilld motivoijana ja sitouttajana organisaatioon (Mathieu & Zajac 1990, 177-178).

2.2.2 Tyéorganisaation ja tydén ominaisuudet

Ty6ssd tapahtuvien muutoksien voidaan ajatella myos vaikuttavan sitoutumiseen.
Buono et al. (1985) kirjoittavat fuusion jilkeisesti uuden organisaatiokulttuurin ja
ilmaston (organizational climate) luomisesta. Heiddn tutkimuksensa mukaan on
d4rettoman tirked miettid 1) miten tyontekijét fuusioituneessa organisaatiossa kokevat
uuden ja vanhan organisaation, 2) millaiset asenteet heilli on uutta tyotd ja
organisaatiokulttuuria kohtaan ja 3) millé prosesseilla edelliset kokemukset ja asenteet
syntyviat. Tutkimuksen mukaan pankkifuusion vaikutuksesta organisaatioon
sitoutuminen oli vieléd kaksi vuotta yhdistymisen jélkeenkin selvisti alhaisempaa kuin
ennen fuusiota (Buono et al. 1985, 478-490).

Suomalaispankkeja koskevassa tutkimuksessa oletus muutoksen aiheuttamasta
organisaatiositoutumisen vahenemisestd ei saanut tukea. Sen sijaan muutoksen
toteuttaminen liittyi sitoutumiseen: hyvin toteutetuksi arvioitu muutos liittyi
voimakkaampaan sitoutumiseen kuin huonoksi arvioitu toteutus. Hyvin toteutettuun
muutokseen liittyi voimakkaasti ennakkotiedotus ja esimiehen antama tuki (Harju &
Huuhtanen 1993, 27-29). On kuitenkin hyvd muistuttaa siitd, ettei suomalais-
tutkimuksessa ollut kyse pankkifuusiosta vaan pienemmisti muutoksesta. Omassa
tutkimuksessani molemmat pankit ovat kdyneet ldpi pankkifuusion.

Buonon et al. (1985) tutkimus méérittelee mielenkiintoisesti kolme termia:
subjektiivisen organisaatiokulttuurin, objektiivisen organisaatiokulttuurin ja organi-
saatioilmaston. Subjektiivisella organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan yhteisid usko-
muksia, olettamuksia ja odotuksia organisaation jésenistd, organisaatioympéristosta,
normeista ja arvoista. Sitd vastoin objektiivisella organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan
itse organisaation luomaa kokonaisuutta, konkreettisia fyysisid asioita, kuten
esimerkiksi organisaation sijaintia ja sen sisustusta. Organisaatiokulttuurin muodot
yhdessd muodostavat kokonaisuuden, jonka pohjalta organisaatio ymmdérretdén.
Subjektiivinen kulttuuri luo yhteyttd ja eroa organisaation sisdlld, kun taas

objektiivinen organisaatioiden vililli. Kolmas termi eli organisaatioilmasto kuvaa
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sitd, kuinka ihmisten uskomukset ja odotukset organisaatiosta ovat tdyttyneet. Saman
alan organisaatioilla voi olla jopa tdysin vastakkainen organisaatiokulttuuri, mutta
toisaalta aivan erilaiset organisaatiokulttuurit voivat luoda samanlaisen
organisaatioilmaston. Fuusioitumisen jéilkeen on varsin luonnollista, ettdi syntyy
kilpailua ja erimielisyyttd eri organisaatiokulttuureihin tottuneiden tydntekijoiden
vililla. Ilmapiiritutkimuksissa varsinkin tyontekijdt, jotka tulevat fuusion
"heikommasta osapuolesta" kokevat suurta tyytyméttomyyttd uutta organisaatiota
kohtaan. Tillaisessa tilanteessa on riski, ettei uutta, yhteistd organisaatiokulttuuria
synny, vaan erilaisia alakulttuureja (Buonb et al. 1985, 482-497). Suomalaisissa
pankkiorganisaatioissa timé on nikynyt siind, ettd tyontekijét olivat niin voimakkaasti
sitoutuneita aiempiin organisaatioihinsa (SYP:ldisyys ja KOP:laisuus), ettdi uuden
yhteisen sitoutumisen kohteen ja uuden yhteisen kulttuurin omaksuminen on ollut
hyvinkin vaikeaa (Ilmonen 1998, 126-127).

Ei ainoastaan organisaatiossa tapahtuvat konkreettiset muutokset vaan myds
kokemukset tyon epdvarmuudesta vaikuttavat sitoutumiseen. Suomalaistutkimuksessa
havaittiin yhteys tyon epidvarmuuden ja sitoutumisen vililld niin, ettd v&hiten
epavarmuutta kokevat sitoutuivat eniten organisaatioonsa (Happonen, Mauno,
Kinnunen, Nitti & Koivunen 1996, 33). Ty6n epdvarmuuden kokeminen Suomessa
on lisddntynyt selvisti johtuen talouden ja ty6markkinoiden epévakaistumisesta.
Varsinkin pankkisektori on edelleen voimakkaassa muutostilassa, ja epdvarmuus tyon
sdilymisestd on selvio. Ty6n epavarmuus voidaan ymmértdd ristiriitana henkilon
kokeman ja toivoman tydsuhteen turvallisuuden vélilla.

Tyotehtivien erilaisuudella arvioidaan olevan positiivinen korrelaatio
sitoutumisen kanssa (Mathieu & Zajac 1990), mikd merkitsee sitd, ettd tyo6t, jotka
koetaan kompleksisiksi tai haasteellisiksi, nostattavat organisaatiositoutumista.
Samanlainen vaikutus ndhdéin olevan myos ty6én autonomisuudella (Mathieu & Zajac
1990; Sverke & Sjoberg 1994; Kiianmaa 1996). Osittain samankaltainen tulos on
vaikutusmahdollisuuksien ja sitoutumisen vilinen korrelaatio. Amerikkalaistutkimuk-
sessa tosin vield korostettiin sitd, ettd etenkin sisdpiiri pystyy kontrolloimaan
tyotehtdvidédn ja tySpaikan ilmapiirid (Irving et al. 1997, 449-450). Ongelmana on
tietenkin méaégritelld mité sisdpiirilla tarkoitetaan. Tosiasia kuitenkin on, ettd useimmat
tyOntekijit haluavat olla oman tydnsi herroja. Kortteisen (1997) tutkimus (ks, s. 7)

osoitti pankkitoimihenkilonaisten oman reviirin térkeyden. Ihmiset mieltdavit vastuun
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usein kimmokkeena: kun itse on vastuussa tekemisistddn, ihmisilli on my6s halu

parjata tyossa.
'2.2.3 Tydpaikan henkildsuhteet

Ty6paikan henkilsuhteet on yksi tirked osatekijd sitoutumisessa. Buchanan (1974)
korostaa tyotovereiden asenteen merkitystd oman asenteen ja sitoutumisasteen
muodostamisessa. Englanninkielisessd tutkimuksessa kédytetddn termid occupational
prestige, jota on vaikea lyhyesti suomentaa. Teoria korostaa sitd, ettd tyontekijén,
jonka ldhimmit tyotoverit ovat asennoituneet positiivisesti organisaatiota kohtaan, on
my0Os helpompi asennoitua positiivisesti kuin aivan péinvastaisessa tilanteessa.
Buchananin (1974, 540-542) tutkimuksessa tdméd tekiji nousi térkeimmdksi
selittdjiksi  organisaatioon sitoutumisessa. Mydskin  ruotsalaistutkimuksessa
tyotovereiden asenne nousi merkittdviksi tekijdksi (Sverke & Sjoberg 1994, 548).
Suomalaispankeissa sitoutuminen on ollut aina melko korkeaa. Olisiko tdssékin
kysymys jonkinlaisesta "ryhmésitoutumisesta"? Eli siitd, ettd positiivisen sitoutumisen
ympiéristd ruokkii jokaista ajattelemaan positiivisesti ja sitoutumaan yhé tiiviimmin
organisaatioon.

Kiianmaa on tuonut oman mielenkiintoisen lisénsé teoriaan tydtovereiden ja
kontaktien merkityksestd. Hinen mukaansa sosiaalisten suhteiden rakenne ja yksilon
paikka verkostossa vaikuttaa yksilon ajatteluun, havaitsemiseen ja kdyttdytymiseen
(Kiianmaa 1996, 159). Tam4 ndkyy niin, ettd ammattiasema ja kontaktit tyopaikalla
kietoutuvat yhteen. Tutkimuksessa huomattiin, ettd tySasioiden osuus henkil6ston
kontakteissa viheni ammattiaseman laskiessa, kun taas muuhun kuin ty6hon liittyvé
kommunikaatio lisddntyi. Koska korkeammassa ammattiasemassa olevat ovat
sitoutuneet muita paremmin organisaatioon, on mahdollista, ettd solidaarisuuden
(sitoutumisen) eriytyminen sdddyissi liittyy siihen, millaiset kontaktit ihmisten vélilla
on (sama, 177-178). Téll6in ajatellaan, ettd mitd enemmién puhutaan tydasioista, sitéd
suurempaa on sitoutuminen organisaatioon. Kuitenkin voisi heti kysyé, onko asia
todella ndin yksinkertainen? Eivitko laajat keskustelut ja ystdvyyssuhteet paranna
tyoyhteison tiiviyttd ja ndin ollen luo myds organisaatioon sitoutumista?

Mathieun ja Zajacin (1990) tutkimuksessa korostuu myds ryhmén tarkeys.
Ryhmdn sisdinen yhteys, toiden jakaminen ja organisationaalinen keskittdminen

nousivat esille etsittdessd syitd yksilon henkilokohtaiseen sitoutumiseen. Varsinkin
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sellaiset  yksil6t, jotka hakevat yhteenkuuluvuuden tunnetta, sitoutuivat
voimakkaimmin organisaatioon, joka tuki sisdistd yhtendisyyttd (Mathieu & Zajac
1990, 179-181).

Henkilsuhteissa muutenkin ei ainoastaan tyStovereiden, vaan my6s johdon
merkitys on tirked osatekijd. Johdon kommunikaatiokyvyn ja sitoutumisen viélilld on
vahva Kkorrelaatio. Johtajat, jotka tukevat ja luovat tySpaikalle kommunikatiivista
ympéristod, kasvattavat samalla tyontekijéiden sitoutumista organisaatioonsa.
Kommunikoinnin liséksi korrelaatio osallistuvan johtamistavan ja sitoutumisen vélilld
on vahva (Mathie & Zajac 1990, 180-1‘81). Tehtdvikeskeiselld johtamistavalla
tarkoitetaan ldhinnd sitd, ettd johtamisessa keskitytddn asioiden johtamiseen ja
tuloksiin. Tallaisesta johtamistavasta kdytetdin usein my6s termid "management”.
Ihmiskeskeisessd tai osallistuvassa johtamistavassa puolestaan huomio kiinnittyy
ihmisten johtamiseen ja tyOpaikan kannustavaan ilmapiiriin. Téllaista johtamista
kuvataan usein termilld "leadership”. Vuonna 1990 tutkittiin Suomessa ldhijohtajina
toimivien naisten ja miesten johtamistyylid ja sen vaikutuksia tydyhteison ilmapiiriin
ja hyvinvointiin. Tutkimuksen mukaan johtajan pelkki tehtivikeskeinen johtamistyyli
vaikutti negatiivisesti tyOyhteison toimivuuteen, ilmapiiriin ja tyontekijoiden
osallistumiseen. Siti vastoin yhdistelmid sekd ihmis- ettd tehtdvikeskeisyyttd loi
parhaan ilmapiirin (Kandolin & Kauppinen 1994, 214-217). Tutkimus tukee véitettd,
ettd johtajalla todella on vaikutusta ilmapiirin luomisessa ja siten organisaatioon

sitoutumisessa.

2.2.4 Sitoutumisen seuraukset

Sitoutumisen seurauksiakin on toki tutkittu paljon. Omassa tyOsséni niitd ei
kuitenkaan tutkita. Tamé johtuu siitd, ettei kiytettédvisséni oleva tutkimusaineisto anna
tahdn juurikaan mahdollisuutta. Toisaalta poikkileikkaustutkimuksessa on mahdotonta
médritelld syyn ja seurauksen suhdetta. Aluksi selviltd nayttivda kausaalisuhde voi
olla loppujen lopuksi jotain aivan muuta: se saattaa olla vain jonkin kolmannen
tekijan heijastumaa, tai sitten syy-seuraussuhde muuttuukin aivan péinvastaiseksi.
Syy-seuraus —suhteiden selvittimiseksi tarvittaisiin pitkittdistutkimus. Otan kuitenkin
joitain tutkimustuloksia esille.

Affektiivisella sitoutumisella havaitaan tutkimusten mukaan olevan yhteyttad
tyopaikanvaihdon ja poissaolojen kanssa niin, ettd vahva sitoutuminen véhentii

tyopaikanvaihtoja ja poissaoloja tyostd. Sitoutumista ei kuitenkaan pidetd taydellisend
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selittdvind tekijdnd, vaan monet muut tekijit yhdessi sitoutumisen kanssa selittdvit
poissaoloja ja tydpaikanvaihdosta (Somers 1995, 55-56). Télld tarkoitetaan sité, ettd
_esimerkiksi poissaolot ovat monen ongelman summa. Vaikuttaminen pelkéstddn
sitoutumisen parantamiseen ei vilttdméattdi tuo ratkaisua tdhdn ongelmaan.
Sitoutuminen on myds nahty vélittivina tekijand tydssd koetun oikeudenmukaisuuden
ja poissaolojen vililld. Koettu epdoikeudenmukaisuus luo pienempéd affektiivista
sitoutumista ja siitd edelleen seuraa enemmin poissaoloja. Jos ty6 ja tyopaikan
tapahtumat koetaan oikeudenmukaisiksi, tilanne on aivan pdinvastainen (Gellatly
1995, 481-482). Tdmai on siis erddnlainen kausaalimalli.

Kysymys affektiivisen sitoutumisen ja tydtehokkuuden (job performance)
viélisestd yhteydestd on askarruttanut monia tutkijoita. Osassa tutkimuksista ndiden
vélille on saatu pieni positiivinen korrelaatio, mutta useimmissa tutkimuksissa
yhteyttd ei ole saatu. Syytd erilaisiin tuloksiin on ldhdetty etsimidin muun muassa
tutkimusotoksen rakenteesta. Liian pieni ja homogeeninen tutkittavien otos luo usein
harhaa. Samoin tapahtuu, jos esimerkiksi tietty hierarkiataso on liiaksi edustettuna.
(Somers & Birnbaum 1998, 631). Tam4 pitee kaikkiin tutkimuksiin: otoksen tulee
olla tarpeeksi suuri ja heterogeeninen, jotta kykenemme luotettavasti kartoittamaan

asioiden vilisid yhteyksid.

2.3 Suomalainen pankkimaailma

Pankit ovat rahoituslaitoksia, jotka tarjoavat rahoituspalveluita yksityisille kuluttajille,
julkisyhteisoille ja yrityksille. Suomen rahamarkkinat olivat pitkdin ja kattavasti
sddnnostelty. Suomen rahoitusmarkkinoilla tapahtui 1980-luvulla nopea rakennemuu-
tos, jonka seurauksena ldhes kaikki aikaisemmat sdinnostelyt purettiin. Yksi tarkeim-
mistd oli korkosddnnéstelyn purkaminen vuonna 1986. Liséksi myds ulkomaisten
padomaliikkeiden sddnnostely purettiin. 1990-luvulle tultaessa elettiin voimakkaan
kasvun aikaa. Rahoitusmarkkinoihin vaikuttivat vahvasti rahoitusalan nopea tekninen
kehitys, sdidnndstelyn purkaminen, kansainvilistyminen ja rahoituspalvelujen
kysynnidn kasvu. Pankkien yritysstrategiat ldhtivitkin siitd, ettd pankkien tuli
hyodyntdid rahoitustoiminnan vapaammat puitteet (Suominen & Tarkka 1991, 13).

Tatd myo6skin kdytinndssi toteutettiin. Pankit myo6nsivit auliisti rahaa 80-luvun lopun
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ja 90-luvun alun kulta-aikoina. Niin yksittdiset ihmiset kuin yrityksetkin kuluttivat ja
sijoittivat rahojaan ldhes holtittomasti.

Kuten kaikki tieddimme 1990-luvusta ei tullut sellaista vuosikymmentd
pankkimaailmalle kuin olisi toivottu. Talouden kasvun pysihtyminen ja kdintyminen
laskuun, Suomen itdviennin nopea romahtaminen ja korkojen nopea kasvu
yhdistettynd luottotappioiden lisddntymiseen merkitsivdt alkavaa kriisid pankki-
maailmalle. Useiden tutkijoiden mukaan kyse ei ollut niinkdsn kotimaisen kilpailun
aiheuttamasta ongelmasta vaan sddntelymuutoksista aiheutuneista sopeutumismuutok-
sista ja epdsuotuisasta talouskehityksestd (Suominen & Tarkka 1991, 15). Pankki-
toiminta, jonka piti olla yhteiskuntamme yksi vahvimmista selkdrangoista antoi
periksi, ja yksi itsendisyytemme ajan vakavimmista taloudellisista laskukausista oli
valmis. Pankkimaailmassa tapahtui pienessd ajassa enemmédn kuin monessa vuosi-
kymmenessé yhteensi.

Yksi merkittdvimmistd 90-luvun pankkimaailman tapahtumista oli Kansallis-
Osake-Pankin ja Suomen Yhdyspankin fuusioilmoitus kevittalvesta 1995 ja uuden
pankin, Meritan, perustaminen. Neuvottelijoiden mielestd muuta mahdollisuutta ei
yksinkertaisesti ollut ottaen huomioon pankkien silloisen tilan ja tulevaisuu-
denndkymit. Molempien pankkien puolella perustelut fuusiolle liittyivit suomalaisen
pankkimaailman liian kovaan kilpailutilanteeseen, pankkien ylikapasiteettiin ja
huonoon kustannustehokkuuteen (Tienari 1996, 2). Pankkikriisin seurauksena luotto-
tappiot olivat kuluttaneet pankkien p#domia. Kansainvilistyessd pankkitoimialan
rakenteet kokevat yha suurempia muutoksia. Meritan muotoutuminen oli vasta alkua.
Seuraavaksi tuli Merita-Nordbanken aivan 90-luvun lopulla ja sitten Merita-
Nordbanken-Unidanmark talvella 2000. Harppaus 80-luvun sdénnostelyn aika-
kaudelta nykyiseen on todella valtava. Pankkimaailma on silti edelleen kdymistilassa
ja haasteita riittda.

Jo laman aikana ja sen taituttuakin pankkimaailmaan on kohdistunut valtavia
rationalisointitarpeita my&s mikrotasolla. Yksi rationalisointimuoto on ollut tihedn
konttoriverkoston harventaminen, ja siten henkilostomédran huima vdhentdminen.
Uuden teknologian avulla pankkien tuotanto- ja jakeluprosesseja on pystytty
muokkaamaan alhaisempien kustannusten edellyttimille tasolle. Yhd useammat
asiakkaat ovat ryhtyneet hoitamaan pankkiasiansa automaatilla, puhelimitse tai
tietokoneen avulla (Heikkild 1998, 6). Kuitenkin on muistettava, ettd tulevaisuudessa

edelleen ratkaiseva Kkilpailutekiji pankkialalla tulee olemaan asiakasléheisyys ja
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markkinoihin sopeutuminen. Pankkitoimihenkilsiltdi vaaditaan entisti enemméin
tuotetuntemusta, myynti- ja kielitaitoa, tietojédrjestelmien kiyttokykyi ja kykyd tehdd
_analyyseja asiakkaan tarpeista. Nami tulevaisuuden kuvat asettavatkin pankit vield
yhden haasteen eteen: asiakkaiden pitdisi tuntea, etti pankki on heitd varten eiki
péinvastoin ja tyontekijoiden pitiisi saada tehdd arvostettua ja laaja-alaista ty6té ilman

jatkuvaa epédvarmuuden kokemista (sama 1998, 7)

3. Tutkimusongelma

Tutkimuksen tehtévénd on tarkastella pankissa tyGskentelevien sitoutumista organi-
saatioonsa. Pankki organisaationa on varsin mielenkiintoinen, silld pankit kokivat
1990-luvulla valtavan muutoksen: pankit kaatuivat, tapahtui fuusioita ja
henkilokuntaa saneerattiin. On varsin mielenkiintoista tutkia pankissa tyoskentelevien
sitoutumista organisaatioonsa moisten myllerrysten jélkeen ja osittain jatkuessakin.
Eroja erilaiseen sitoutumiseen ldhdetdin selittdméin 1) erilaisilla
henkilokohtaisilla taustatekijoilld (sukupuoli, ikd, siviilisddty, peruskoulutus ja
ammattikoulutus), 2) erilaisilla tydmarkkina-asemaan liittyvilla tekijoilla (tyGtehtava,
henkilstoryhma,  tyosuhde, tydssdolovuodet), 3) tyon  ominaisuuksilla
(vaikutusmahdollisuudet, tyGssd viihtyminen, ty0ssd tapahtuneet muutokset) ja 4)

tyopaikan henkildsuhteisiin liittyvilla tekij6illd (ilmapiiri, luottamus johtoon,).

4. Tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Tutkittavat organisaatiot ja aineistonkeruu

Tutkimukseni on toteutettu Kaj Ilmosen, Pertti Jokivuoren, Kimmo Kevitsalon ja
Pauli Juutin kerdZmalld aineistolla. Heid4n tutkimuksessaan tutkittiin paikallista
sopimista ja luottamusta, ja timi projekti toteutettiin Ty6suojelurahaston tuella. Néin
ollen aineistoni on osa laajaa, useiden organisaatioiden koko henkilostod késittelevaa
kyselytutkimusta. Aineisto koostuu kaiken kaikkiaan 12 suurehkosta organisaatiosta
(2 sairaalaa, 2 pankkia, 2 tehdasta, 2 seurakuntayhtymé&i, 2 kauppaa ja 2
koulutusorganisaatiota) ja 9 pk-yrityksestd. Omassa tutkimuksessani keskityn pankki-

organisaatioiden tutkimiseen.
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Tutkimuksessa on mukana kaksi eri pankkiryhmittyméién kuuluvaa pankkia.

Toinen pankeista on ollut mukana jo aiemmassa kvalitatiivisessa “Luottamuksesta

. kiinni” -tutkimuksessa, joka suoritettiin keviilld 1997. Toinen tutkimuksessa mukana
oleva pankkikonttori ei ole ollut mukana aiemmissa tutkimuksissa. Tosin saman
pankkiryhmittymén pankki osallistui myds edelliseen tutkimukseen, mutta tutkijat
olivat halunneet sellaisen konsernin konttorin, jossa tehtdisiin "perinteistd
pankkityota".

Varsinainen aineistonkeruu suoritettiin - helmikuun lopusta kesidkuun
alkupéiville 1999. Pankeissa kyselylomakev(liitel) jatettiin  kaikille organisaatioon
kuuluville. Kysymys ei ole siten otannasta organisaation sisélld vaan kaikilla tyonteki-
joilld, hierarkiatasosta riippumatta, oli mahdollisuus osallistua kyselyyn. Ennen varsi-
naista kyselyd lomake oli esitestattu erdissd tutkittavassa organisaatiossa. Esites-
tauksella haluttiin saada palautetta siitd, kuinka ymmarrettivid kysymykset ja vastaus-
vaihtoehdot olivat. Lomakkeet jaettiin organisaatiossa sisdisen postin kautta. Toisessa
pankissa oli mahdollisuus jérjestds myos tiedotustilaisuus, jossa esiteltiin tutkimuksen
tavoitteita ja  kyselylomaketta koko henkilostolle. Kyseisessd pankissa
palautusprosentti nousikin koko tutkimuksen korkeimmaksi. Kyselyyn vastaamiseen
varattiin aikaa noin kaksi viikkoa. Vastaaminen tapahtui tdysin nimettéméné, ja myos
palautuskuoret olivat nimettomid. Vastaajien henkil6llisyys ei paljastunut kyselyn
missédédn vaiheessa.

Toisessa pankissa jaettuja lomakkeita oli 270 ja vastanneita 172.
Vastausprosentiksi tuli 64. Toisessa, pienemmassé konttorissa, lomakkeita jaettiin 130
ja vastauksia tuli 101. Vastausprosentti oli siten 78. Vastausprosentti on laskettu vain
tdaytettyjen lomakkeiden suhteesta kuhunkin organisaatioon jaetuista lomakkeista.
Tarkkaa tietoa ei ole siten niistd, jotka eivit saaneet lomaketta loman tai vastaavan

vuoksi.



4.2 Kyselyyn vastanneiden erityispiirteet

‘Taulukko 1. Tutkittavien ominaispiirteet, % (n=272)

Ominaispiirteet % %

Sukupuoli Sosioekonominen asema

Mies 11 Tyoéntekija/viranhaltija 16

Nainen 89 Alempi toimihenkild 57
Ylempi toimihenkild 27

Ika Koulutustaso

Alle 35 v. 3 Ei ammatil. Koul. 13

35-49 v. 45 Ammattikurssi 9

50-60 v. 52 Ammattikoulu 12
Opistotaso 53

Siviilisdaty Korkeakoulu 7

Naimaton 4 Muu 6

Avoliitto 8

Naimisissa 76 Tyésuhde

Eronnut 11 Toistaiseksi voimas. 97

Leski 1 Maaraaikainen 3

Taulukosta 1 nahdadn tutkittavien ominaispiirteet. Ensinnékin ndhdéin, ettd suurin
osa vastanneista oli naisia ja he olivat melko idkké&itd. Vastanneiden keski-ikd oli
niinkin korkea kuin 47 vuotta. Varsinkin suuret ikdluokat (1944-50 syntyneet) olivat
todella voimakkaasti edustettuina. Heitd oli tutkituissa pankeissa tydskentelevistd
lahes 40%. Koulutustasosta voidaan sanoa se, etti se oli pankeissa kohtalaisen hyva,
silld vahintdédn opistotason tutkinto oli 60%:lla.

Kuten etukiteen pystyi aavistamaan, alemmat toimihenkil6t olivat 1dhinna
naisia, miehet toimivat ldhinné johto- ja asiantuntijatehtdvissid. Vastanneissa on kaikki
eri hierarkiatasot edustettuina. Nykyisen tyonantajan palveluksessa he olivat olleet
keskimidrin 22 vuotta. Michet olivat tydskennelleet keskiméirin 4 vuotta vdhemmién

kyseiselld tyonantajalla kuin naiset.
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4.3 Muuttujat

*4.3.1 Sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumista mitattiin Meyerin ja Allenin affektiivisen sitoutumisen
mittarilla, joka kuvaa tyontekijin emotionaalista kiintymystd, identifikaatiota ja
osallistumista organisaatioon. Lopuksi muodostui sitoutumisen mittari faktori-
analyysin avulla (liite 2). Muodostetun mittarin reliabiliteetti on .87 (Cronbachin alfa)
eli se on varsin luotettava. Vastaajat arvioivat 6-portaisella asteikolla suhtautumistaan
esitettyihin véitteisiin (1=tdysin samaa mieltd, 2=melko samaa mieltd, 3=en samaa
enkd eri mieltd, 4=melko eri mieltd, 5=tdysin eri mieltd, 9=en osaa sanoa). Viimeisti
vastausvaihtoehtoa ei otettu mukaan varsinaiseen analyysiin. Sitoutumisen

summamuuttujan vaihteluvili on 7-35. Viittamit olivat seuraavat:

1. Olisin hyvin onnellinen, jos voisin tydskennelld tdssd organisaatiossa eldkkeelle
asti.

2. Tyoskentelisin mieluummin jossain toisessa tyOpaikassa kuin nykyisessa.
(kadnnetty)

3. En tunne erityistd kiintymysté tyopaikkaani kohtaan. (kdénnetty)

4. Kuuluminen tdhdn yritykseen/organisaatioon merkitsee minulle henkildkohtaisesti
paljon.

5. Olen henkilokohtaisesti hyvin sitoutunut nykyiseen tyéhoni.

6. Vaikka tilld organisaatiolla menisikin taloudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa
organisaatiota.

7. Tyoskentelen mielellédni juuri téssd organisaatiossa.

4.3.2 Sitoutumiseen yhteydessa olevat tekijat

Sitoutumista selittévét tekijat olen jakanut neljadn ryhmaéin:

1) Henkilokohtaiset taustatekijit
Henkilokohtaisia taustatekij6itd ovat sukupuoli, ikd, siviilisddty, peruskoulutus ja

ammattikoulutus.



20

2) Tyomarkkina-asemaan liittyviit tekijit.
- Tyomarkkina-asemaan liittyvid tekij6itd ovat tydssdolovuodet, tySsuhteen laatu,

henkil§storyhmd ja ty6tehtava.

3) Tyon ominaisuudet
Tyon ominaisuuksia ovat vaikutusmahdollisuudet ty6hon, viihtyminen tyossi
(parantavat ja heikentivit tekijit) ja kokemukset tyon muutoksista (tapahtuneet posi-

tiiviset muutokset, ennakoidut negatiiviset muutokset ja tiedottaminen muutoksista).

4) Tydpaikan henkilosuhteisiin liittyvit tekijit
Henkil6suhteisiin liittyvid tekijoitd ovat ilmapiiri tyopaikalla, luottamus johtoon ja

ristiriidat tyoyksikossi.

4.4 Aineiston tilastollinen késittely

Aineiston analysointi tapahtui eri menetelmin. Summamuuttujat muodostettiin
faktorianalyysilla. Jokaisen muodostuneen summamuuttujan reliabiliteetti arvioitiin
Cronbachin alfa -kertoimella, joka ilmaisee osamuuttujien yhteensopivuuden.
Pankkien ja muiden organisaatioiden vertailu sitoutumisen ja sitoutumiseen
yhteydessd olevien tekijoiden yleisyydestd toteutettiin kokemisen voimakkuuden
mittaamisena (jakaumina ja prosenttilukuina) ja keskiarvoissa (summamuuttuja-
tarkastelu) olevien erojen tarkasteluna. Keskiarvovertailut testattiin t-testilla (2
ryhmi4) tai yksisuuntaisella varianssianalyysilld (> 2 ryhmé&d). Lisdksi yksisuun-
taisessa varianssianalyysissd kdytettiin parivertailussa post hoc —testid (Bonferroni),
joka ilmaisi eri ryhmien viliset erot. Sitoutumisen ja siihen yhteydessd olevien
tekijoiden korrelaatio mitattiin Pearsonin korrelaatiokertoimella, ja tilastollinen
merkitsevyys osoitettiin p-arvoilla. Eri muuttujia vertailtiin liséksi ristiintaulukoilla.
Ristiintaulukoissa kéytettiin 2 -testid. Sitoutumisen kokemisen ja siihen yhteydessi

olevia tekijoiti etsittiin lopulta regressioanalyysilla, joka tehtiin enter-menetelmalla.
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5. Sitoutumisen yleisyys

5.1 Sitoutuminen pankeissa ja koko aineistossa

Téassd tutkimuksessa tutkitaan pankkilaisten sitoutumista organisaatioonsa. Vaikka
tutkinkin juuri pankkilaisia, on tirkedd kartoittaa koko kenttd eli tdssd tapauksessa
médritelld aluksi sitoutumisen aste koko aineistossa.

Sitoutumista koskevia kisityksid kysyttiin seitsemélld viittimalld, joihin
vastattiin kuusiportaisella asteikolla. Vasfausjakauma on esitetty taulukossa 2.
Taulukossa on rinnakkain pankit ja koko aineisto. Kuten taulukosta nikyy pankkilaiset
ovat keskimddrin sitoutuneempia kuin muut kyselyyn osallistuneet. Ero on
suurimmillaan kysymyksissd, jotka koskevat juuri suhdetta organisaatioon. Sitéd
vastoin ero ei ole niin suuri Kysyttdesséd sitoutumista tyohon tai sitoutumista silloin,
kun organisaation taloudellinen tilanne on huono. Sitoutuminen organisaatioon ja
tyohon ovatkin eri asia. Periaatteessa ihminen voi olla sitoutunut organisaatioon, mutta
ei tyohonsid sielli ja péinvastoin. Téssd aineistossa sitoutuminen tydhén on
huippuluokkaa koko aineistossa. Voidaankin ajatella, ettd pankkilaiset eivit ole
keskimdirin kovin paljon enemmén sitoutuneita tyohonsd, vaan enemmén juuri
organisaatioonsa.

Kysyttdessi suhtautumista sitoutumiseen tilanteessa, missd organisaation
taloudellinen tilanne on huono, myénteisid vastauksia on suhteessa vahiten. Tdmi ei
liene mikdéin yllitys. Téssdkin on hyvd miettid, kuinka monimerkityksellinen tamé
kysymys on. Sellaisilla aloilla, joilla tyopaikan vaihtaminen on helppoa, mydnteinen
vastaus voidaan sanoa olevan “uhraus” yrityksen/organisaation puolesta. Sitd vastoin
aloilla, joilla tyopaikkaa ei ole niin helppo vaihtaa, asian voi katsoa olevan aivan
toisin. Myénteinen vastaus voi olla enemménkin toive saada pitdd tySpaikka. Itse
katsoisin pankkisektorilla kysymyksen olevan jalkimmaéisestd. Pankkilaisten mielissi
on varmasti hyvin 1990-luvun yt-neuvottelut, varsinkin kun keski-iké pankeissa oli 47

vuotta ja tydssdoloaika organisaatiossa keskiméérin 22 vuotta.
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Taulukko 2. Sitoutumisen kokeminen pankeissa ja muussa aineistossa (tiysin
tai melko samaa mielti olevien osuus, %)

Pankit Muut

N=272 N= 1462

Ero

Olisin hyvin onnellinen, jos voisin tyéskennell4 tassa 75 63 +12
organisaatiossa elékkeelle asti

Tybskentelisin mielummin jossain toisessa tydpaikassa kuin 69 59 +10
nykyisessa (kaannetty)

En tunne erityista kiintymysté tydpaikkaani kohtaan (kdannetty) 79 69 +10

Kuuluminen tahan organisaatioon merkitsee minulle 77 63 +14
henkildkohtaisesti paljon

Olen henkildkohtaisesti hyvin sitoutunut tychoéni 85 80 +5

Vaikka talla organisaatiolla menisikin taloudellisesti huonosti, en 66 62 +4
haluaisi vaihtaa organisaatiota

Tydskentelisin mielellni juuri tdssa organisaatiossa 84 74 +10

5.2 Sitoutumisen luokittelu

Olen katsonut jarkevaksi luokitella sitoutumisen luokkiin niin, ettid olen muodostanut
kolme ryhmai 1) voimakkaasti sitoutuneet, 2) kohtalaisesti sitoutuneet ja 3) vahiten
sitoutuneet. Luokat on jaettu niin, ettd kussakin ryhméssid on suurin piirtein saman
verran pankkilaisia vastaajia. Téma siksi, ettd jatkossa on helpompi vertailla ryhmid
keskendin. Koska pankkilaiset ovat yleisesti sitoutunutta joukkoa, ongelmaksi nousi
se, ettd summamuuttujan arvo nousi korkeaksi. Véhiten sitoutuneita ovat ne, joiden
summamuuttujan arvo on 25 tai alle (n=81), kohtalaisesti sitoutuneita, joiden
summamuuttuja on 26-29 (n=91) ja voimakkaimmin sitoutuneiden summamuuttujan
arvo on 30 tai enemmin (n=100). Vihiten sitoutuneetkaan eivit koko aineistoon
peilaten ole niin vdhidn sitoutuneita: pankkisektorilla ja muissa organisaatioissa
tyoskentelevien sitoutuminen erosi toisistaan (1(422)= 4.92, p<.001) siten, ettid
pankkilaiset (summamuuttujan ka=27.14) olivat sitoutuneempia kuin muissa

organisaatioissa tydskentelevit (ka=25.26).
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6. Sitoutumiseen yhteydessa olevat tekijat

6.1 Henkilokohtaiset taustatekijit

Ensimmiinen tutkimani sitoutumiseen yhteydessi oleva tekijiryhmd on
henkilokohtaiset taustatekijat. Henkilokohtaisiksi taustatekijoiksi olen maédritellyt
sukupuolen, idn, siviilisdddyn, peruskoulutuksen ja ammattikoulutuksen.
Tarkoituksenani on kdyda ldpi kaikkien niiden tekijoiden suhde sitoutumiseen ja

lisaksi tutkia, onko mahdollinen yhteys tilastollisesti merkitsevé vai ei.

6.1.1 Ika

Tutkimassani pankkiaineistossa ikdjakauma oli melko vinoutunut: nuoria ei juurikaan
ollut. Vastanneista vanhimmat olivat syntyneet vuonna 1939 ja nuorin 1970. Jakauma
on selvisti painottunut idkkddmpiin. Vastanneiden keski-ikd nousi niinkin korkeaksi
kuin 47 vuotta (vuonna 1952 syntyneet). Eniten aineistossa oli vuonna 1948 ja 1950
syntyneitd (n=21). Toisaalta tim4 kuvastaa tilannetta pankeissa: idkkaits tyontekijoitd
on paljon. Muiden organisaatioiden keski-ikd oli keskim&#rin kolme vuotta
matalampi. Varsinkin toisessa tutkimassani pankissa timi ndkyi erittdin selvésti.
Siella keski-ikd nousi vieldkin 1dhemmiksi 50 vuotta.

Olen jakanut vastanneet kolmeen ryhméén ifin perusteella. Nuorimmat ovat
syntyneet vuonna 1955 tai myShemmin, keskimmiinen ryhmé vuonna 1948-1954 ja
vanhimmat vuonna 1947 tai aikaisemmin. Katsoin parhaimmaksi jakaa vastanneet
kolmeen ryhméén, jotta kustakin ryhméstd tulisi sen verran suuri, ettd tilastollisten
padtelmien tekeminen onnistuisi paremmin. T#lld tavoin toimien nuorimman ryhmén
ian vaihteluvéliksi tuli 15 vuotta. Taulukossa 3 kuvataan jakautumista sitoutumisen

ryhmiin eri ikédluokissa.
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Taulukko 3. Sitoutuminen eri ikdryhmissi (%)

>1955 1948- <47
1954
N % N % N %

Vahiten sitoutuneet 34 39 30 30 17 20
Kohtalaisesti 35 40 32 33 23 27
sitoutuneet

Voimakkaimmin 19 21 36 37 46 53
sitoutuneet

Yhteensa 88 100 98 100 86 100

2 (4)=19.4, p<.001

Ikdryhmét eroavat toisistaan selvisti. Nuorimmassa ryhméssé kaksi alhaisinta
sitoutumisen luokkaa ovat lihes yhtd suuret ja voimakkaasti sitoutuneita ei ole kuin
noin viidesosa vastanneista. Keskimmaéisessd ikdluokassa voimakkaasti sitoutuneita
on jo eniten, vaikka kaikki kolme ryhméé ovatkin hyvin tasaisia. Kolmas ryhmai eroaa
jo selvisti: voimakkaasti sitoutuneita on jo yli puolet vastanneista. Tdmén perusteella
voidaan selvdsti sanoa, ettdi vanhimmat tyontekijat ovat sitoutuneempia
organisaatioonsa kuin nuoremmat Kkollegansa. Myds sitoutumisen ja ifin vélinen
korrelaatio on tilastollisesti erittdin merkitseva (r= .27%**).

Taulukko 4 osoittaa samaa: summamuuttujan keskiarvo kasvaa nuoremmasta
vanhempaan ikdluokkaan siirryttdessd. Eri ikdryhmit erosivat toisistaan (F(2,269) =
10.95, p < .001). Post hoc —testi (Bonferroni) osoitti, ettd parivertailussa nuorimpien
ja keskimmdisten vilinen ero oli tilastollisesti melkein merkitsevd (p= .025),
nuorimpien ja vanhimpien ero tilastollisesti erittdin merkitsevd (p= .000), mutta
keskimmdisten ja vanhimpien vililld tilastollista merkitsevyyttd ei endd ollut (p=
.097). Niin ollen nuorin ikdryhmi oli muita ikdryhmid vihemmaén sitoutunut.

Aikaisemmat tutkimukset osoittivat samaa eli ikd on positiivisesti yhteydessi
tyontekijoiden sitoutumiseen (Mathieu & Zajac 1990; Huuhtanen & Harju 1993, Tsui
et al. 1997).

Taulukko 4. Summamuuttujan keskiarvot (max. 35) eri ikiiluokissa

Summamuuttuja >1955  1948-52 <1947 Kaikki

Organisaatio- 25,15 27,32 29,08 27,17
sitoutuminen
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6.1.2 Perus- ja ammattikoulutus

 Peruskoulutuksella tarkoitetaan yleissivistivéd koulutusta. Vaihtoehtoina olivat 1) ei
peruskoulutusta, 2) kansakoulu/kansalaiskoulu, 3) keskikoulu/peruskoulu ja 4)
ylioppilastutkinto. Pankkilaisista ldhes puolet (49%) oli kdynyt véhintddn keski- tai
peruskoulun ja kolmannes (33%) oli ylioppilaita. Sitoutumisen ja peruskoulutuksen
vélinen korrelaatio on tilastollisesti merkitsevd (r= -.17**). Tulos tarkoittaa sité, etti
alhaisemman peruskoulutuksen saaneet ovat sitoutuneempia organisaatioonsa.
Térkedd on tdssd tapauksessa huomioida ikd. Taulukko 5 kuvaa peruskoulutuksen

jakaumaa ikéluokittain.

Taulukko 5. Peruskoulutuksen jakauma pankeissa ikiluokittain

>-55 48-54 <-47

synt. synt. synt.
Peruskoulutus N % N % N %
Kansakoulu 8 9 15 15 26 30
Keskikoulu 38 43 50 51 44 51
Yo-tutkinto 42 48 32 33 16 19
Puuttuu 0 0 1 1 0 0
yhteensa 88 100 98 100 86 100

Y3(4) = 23.3, p< .001

Selvdsti on n#htdvissd, ettd koulutus vidhenee ikdluokan vanhetessa.
Nuorimmassa ikdluokassa ylioppilaiden osuus on lihes puolet, kun se vanhimmassa
ik&luokassa on vain vajaa viidennes. Téssi ei sindlldén ole mitd4n yllattavad. Onhan
koulutustaso noussut vuosien mittaan. Kuitenkin ikdluokkien vertailu on
tutkimuksessa vilttimétonti, ettei tuloksista tule harhaisia. Kun ik on vakioitu vain
nuorimmassa ikdluokassa sitoutumisen ja peruskoulutuksen vilinen korrelaatio on
tilastollisesti melkein merkitsevd (r=-.24*). Muissa ikdluokissa yhteytti ei ole. Siten
vain nuorimmassa ryhméssi alhainen peruskoulutus on yhteydessd voimakkaampaan
sitoutumiseen. Ilman ién vakioimista tuloksista olisi tullut harhaisia.

Ammattikoulutuksella tarkoitetaan peruskoulutuksen jélkeistd ammattiin
valmistavaa koulutusta. Sitoutumisen ja ammattikoulutuksen vélinen korrelaatio on
tilastollisesti melkein merkitsevi (r= -.13*) eli ndyttiisi silté, ettd alempi ammatillinen
koulutus olisi yhteydessd voimakkaampaan sitoutumiseen. Jélleen kerran on kuitenkin

huomioitava iki.
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Taulukot 6 ja 7 kuvaavat vastanneiden ammatillisen koulutuksen jakautumista

sekéd sitoutumisen summamuuttujan keskiarvot ikaluokittain. Opistotason koulutus on

“selvisti yleisin (yli 50% vastanneista).

Huomioitavaa on jilleen se, ettd

ammattikoulutus on myos noussut vuosien mittaan. Nuorimmassa ik&luokassa

opistotason tai korkeakoulututkinnon suorittaneita on jo yli 70%, keskimmadisessd

ikdluokassa 58% ja vanhimmassa ikdluokassa endd 47%. Erot johtuvat p#iasiassa

opistotason suorittaneiden méirdssd, ei niinkdin yliopistotason tutkinnon suorit-

taneissa.

Taulukko 6. Jakautuminen ammatillisen koulutuksen mukaan ja sitoutumisen

summamuuttujan keskiarvot (max. 35) kaikissa ikiiluokissa

Ammatillinen koulutus N % ka

Ei amm. koulutusta 35 13 28,08
Ammattikurssi 24 9 27.88
Ammattikoulu 34 12 29.32
Opistotaso 142 53 26.36
Yliopisto 18 7 26,33
Muu 15 6 26,47
Puuttuu 4 0 -
Yhteensa 272 100 27,10

Taulukko 7. Jakautuminen ammatillisen koulutuksen mukaan ja sitoutumisen

summamuuttujan keskiarvot (max. 35) ikiiluokittain

>1955 1948- <1947
1954
Ammatillinen koulutus N % Ka N % Ka N % Ka
Ei amm. koulutusta 8 9 27,13 15 15 27,60 12 14 29,42
Ammattikurssi 3 3 28,33 6 6 25,83 15 17 28,60
Ammattikoulu 8 9 28,75 11 11 28,36 15 17 30,33
Opistotaso 56 64 24,05 51 53 27,10 35 41 28,97
Yliopisto 8 9 25,63 5 5 27,60 5 6 26,20
Muu 5 6 25,80 7 7 25,57 3 4 29,67
Puuttuu 0 0 - 3 3 - 1 1 -
Yhteensa 88 100 25,15 98 100 27,16 86 100 29,07

Ian vakioiminen poistaakin tilastollisen merkitsevyyden sitoutumisen ja

ammattikoulutuksen vililtd. Myos tilastollinen testaus luo samanlaista informaatiota

(F(5,263) = 1.92, p = .09). Erot koulutusryhmien summamuuttujien keskiarvojen

vililld ovat toki todellisia, mutta jilleen ikd luo osaksi erot, ei koulutus itsesséén.
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6.1.3 Sukupuoli ja siviilisaaty

Sukupuolittain aineisto jakautui siten, ettd 272 vastanneesta 243 oli naisia ja 29
| miehid. Prosenttisuhde on siten noin 90/10. Sin#lld4n pankkiaineiston naisvaltaisuus
ei ole ylliatys, koska varsinkin pankkitoimihenkil6t mielletdsin usein naisiksi.
Tilastollisten yleistysten tekeminen sukupuolen perusteella on aineistossa vaikeaa
miesten vihéisen lukumidrin vuoksi. Siviilisdddyltdsin suurin osa vastanneista on
naimisissa. Koska aineisto on melko idkistd naimattomia (4%) ja avoliitossa (8%)
eldvid on hyvin vihidn. Jopa eronneita on enemmin (11%).

Taulukko 8 kuvaa sitoutumisen summamuuttujan keskiarvoja sukupuolittain ja
siviilisdddyn eri luokissa. Miehet ja naiset eivit eronneet sitoutumisessa tilastollisesti
toisistaan (t(35) = -.62, p = .54) eivitkd my6skéén eri siviilisdddyt (F(4,268) = .94, p
= .44). Aikaisemmat tutkimustulokset osoittivat myds, ettei sukupuoli tuo eroja
sitoutumiseen (Mathie & Zajac 1990; Sverke & Sjoéberg 1994). Siti vastoin
siviilisdddylld oli havaittu olevan pieni positiivinen yhteys sitoutumiseen, niin etti
naimisissa olevat olivat sitoutuneempia kuin muut (Mathie & Zajac). Omassa
tutkimuksessanikin summamuuttujan keskiarvo on suurempi naimisissa olevilla kuin
esimerkiksi naimattomilla tai avoliitossa olevilla, mutta ero ei ylld tilastollisesti

merkitseviksi.

Taulukko 8. Summamuuttujan keskiarvot (max. 35) sukupuolittain ja siviiliséi-

dyn eri luokissa.

Summamuuttuja Nainen Mies Kaikki

Organisaatiositoutu- 27,09 27,79 27,17

minen

N 243 29 272

Summamuuttuja Naimaton Avoliitto  Avioliitto Eronnut  Leski Kaikki
Organisaatiositoutu- 25,18 26,86 27,32 26,73 33 27,17
minen

N 11 21 209 30 2 273
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6.1.4 Yhteenveto henkil6kohtaisista taustatekijoista

Henkilokohtaisista taustatekijoitd ikd on ehdottomasti tdrkein sitoutumisen selittdja

“niin, ettd vanhimmat tydntekijit ovat eniten sitoutuneita organisaatioonsa. Tami ei
sindlladn ollut mikddn yllatys: jo teoriaosassani viittasin tutkimuksiin, joissa sama
havainto saavutettiin. Vanhimmat tyontekijit ovat oletettavasti saavuttaneet
varmimman aseman tyOpaikalla, ja toisaalta taas vanhimpien halu vaihtaa
organisaatiotakaan ei ole niin suuri kuin nuoremmilla. Pankkia organisaationa on
usein pidetty varmana tyonpaikkana ja pankkiura on monien vanhimpien
tyontekijoiden mielessd ollut erdénlainen eldmin projekti. Tahdn péadtelmdin antaa
aihetta my0s tyossdolovuosien ja sitoutumisen vilinen yhteys (ks. s. 29). Ty&ssdolo-
vuodet ovat my&s indikaattori organisaatiositoutumisesta.

Peruskoulutuksellakin on pieni yhteys sitoutumisen kanssa, mutta vain
nuorimmassa ikdluokassa. Yhteys oli samanlainen kuin aikaisemmissakin
tutkimuksissa: koulutuksen lisdintyminen viahentdd sitoutumista. Sitd vastoin
ammattikoulutus ei ollut tilastollisesti merkitsevisti yhteydessé sitoutumiseen, kun iké
otettiin mukaan tarkasteluun. Ik liittyy voimakkaasti koulutukseen, koska nuorimmat
ikdluokat ovat selvisti koulutetumpia kuin vanhimmat.

Sukupuolella tai siivilisdddylld ei havaittu yhteyttd sitoumiseen. Nami
taustatekijat olivat hankalia siindkin mielessé, ettd aineisto koostui p4édosin naisista ja
siviilisdddyltddn naimisissa olevista. Aikaisemmassa pankkilaisia koskevassa tutki-
muksessa havaittiin naisten hieman suurempi sitoutuminen, mutta tulokset olivat vain
kuvailevia. Pankkisektori on aivan liian naisvaltainen, ettd voitaisiin tehdi
sukupuoliyleistyksid. Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu naimisissa olevien
suurempi sitoutuminen, mutta tihdnkéin ei 16ytynyt omassa tutkimuksessani selvda

vahvistusta.
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6.2 Tyomarkkina-asemaan liittyvit tekijat

' Tydmarkkina-asemaan liittyvid tekij6itd ovat tyosuhteen kesto, tyd- tai virkasuhteen

tyyppi, henkilostéryhma ja tehtévit t6issa.

6.2.1 Tydsuhteen kesto ja tyyppi

Aineistoni pankkilaiset ovat melko idkkéitd. Tamé heijastuu vilittoméasti myés pankin
palveluksessa oltuihin vuosiin. Keskimadrin nykyisen tynantajan palveluksessa on
tyoskennelty 22 vuotta vaihteluvilin olleessa 2-38 vuotta. Eniten vastanneista on ollut
26 vuotta juuri tdssd pankkiorganisaatiossa (n=19). Voidaan Kkiistatta sanoa, etti
pankkiura on useimmalle ollut ldhes koko tydeldmén kestoinen. Pankki ei ndin ollen
ole ollut mikéén lapikulkutyopaikka.

Olen luokitellut vastaajat myos tyosuhteen keston mukaan eri luokkiin.
Luokkien lukuméérd on jélleen kolme. Ensimmadisessd luokassa on lyhyimmén ajan
samassa tyopaikassa olleet eli vihemmin kuin 18 vuotta. Seuraavassa luokassa on 18-
26 vuotta tydpaikassa olleet, ja viimeisessd yli 27 vuotta. Ensimmdisessid luokassa
vuosimédrén vaihteluvili on suurempi kuin muissa (15 vuotta). Kyseinen jako on
tilastollisten paitelmien teon kannalta kuitenkin jirkevi, silld jokaisessa luokassa
tulee olla riittdvisti havaintoyksikoita.

Sitoutumisen ja tydssdolovuosien vilinen korrelaatio (= .26***) on
tilastollisesti erittdin merkitsevd. Taulukko 9 ilmaisee samaa. Siind kuvataan
sitoutumisen jakautumista eri luokkiin tyossdolovuosien mukaan. Kuten selvisti
nékyy sitoutuminen on vahvinta pisimp#in samassa tydpaikassa olleilla. Yli 27 vuotta
samassa organisaatiossa tydskentelevistd voimakkaimmin sitoutuneita on yli puolet.
Sitoutumisen ja tyossdolovuosien vilinen yhteys ei toki ole mikdin yllatys. Sitd
vastoin mielenkiintoinen kysymys on idn ja tydssdolovuosien vilinen yhteys (r=
.66***) Kuten aiemmin teoriaosassa jo pohdin, i4n ja toimessaoloajan vilinen yhteys
on varsin kiinted. Ty6ssdolovuodet ovat vain erdénlainen idn "johdannainen". Néin
ollen vaikka tydssdolovuodet ovat myos olennainen tekija sitoutumista selitettdessi,

ik#d voidaan pité sitd oleellisempana.
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Taulukko 9. Sitoutuminen tydssiiolovuosien luokissa

Alle 18 18-26 Yli 27

vuotta vuotta vuotta

N % N % N %
Vahiten sitoutuneet 32 35 31 32 18 21
Kohtalaisesti 38 42 32 33 21 25
sitoutuneet
Voimakkaimmin 21 23 34 35 46 54
sitoutuneet
Yhteensa 91 100 97 100 85 100

> (4) = 18.6, p< .001

Tyosuhteen tyyppi on my0s mielenkiintoinen tekiji etsittdessd sitoutumiseen
yhteydessd olevia asioita. Tamén aineiston valossa ei tilld tekijélld ole kuitenkaan
tilastollista merkitsevyyttd (t(7) = -.05, p = .97). Téama selittyy, koska toistaiseksi voi-
massa olevia ty6suhteita on kaikista 97% (n=263) ja méédriaikaisia on vain 3% (n=8).

Sitoutumisen summamuuttujan keskiarvot ndissé luokissa ovat 27,2 ja 27,3.

6.2.2 Henkiléstéryhma ja tehtavat tyéssa

Henkilostoryhmadd tutkittaessa tdytyy muistaa se, ettd ihmisten on toisinaan hankala
médritelld mihin henkilstoryhméén he kuuluvat. Pankkilaisetkin varmasti kokevat
ongelmia henkilostoryhménsd maédrittelyssd. Taulukko 10 kuvaa pankkilaisten
jakautumista henkil6storyhmidn mukaan sekd sitoutumista kussakin ryhméssi.
Mielenkiintoista on alempien toimihenkildiden ja tyontekijéiden erottuminen
toisistaan. Ilmeisesti osa ns. tavallisista pankkivirkailijoista on mieltédnyt itsensd
tyontekijoiksi, kun suurin osa mieltdd olevansa alempia toimihenkiloitd. Talld ei
kuitenkaan ole juuri tutkimuksessani merkitystd. Tarkedmpéd sitoutumisen nékékul-
masta on erottelu esimiesaseman ja ei-esimiesaseman vililld. Esimiesasemassa olevat
ylemmét toimihenkil6t néyttéisivit olevan sitoutuneempia kuin muut. Mielenkiintoi-
nen havainto on sekin, etti vihiten sitoutuneita ovat asiantuntijatehtdvissd olevat
ylemmaét toimihenkil6t. Sitoutuminen ei siten mene hierarkian mukaan. Ryhmien

viéliset erot eivit kuitenkaan ole tilastollisesti merkitsevid, (F(5,261) = 1.77, p =.21).
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Taulukko 10. Jakautuminen henkiléstoryhmin mukaan ja sitoutumisen

summamuuttujan (max. 35) keskiarvot

Henkilostoryhma N % ka

Esimiesasemassa yl th 26 10 29,92
Asiantuntijatehtav. yl th 25 9 26,40
Muu ylempi toimihenkild 21 8 2767

Esimiesasemassa al th 12 4 2750
Muu alempi toimihenkild 140 51 26,53
Tyontekija 43 16 27,67
Puuttuu 6 2 -

Yhteensa 273 100 2712

Olen poistanut iéin aiheuttaman mahdollisen vaikutuksen vakioimalla sen.
Taulukko 11 kuvaa eri henkil6storyhmien sitoutumista eri ikdluokissa. Ik#luokka ei
kuitenkaan vaikuta aikaisempiin tuloksiin juuri mitenkdsn, silli summamuuttujan
keskiarvot osoittavat yhtendisyytti: jokaisessa ikiluokassa esimiesasemassa olevat
toimihenkildt ovat sitoutuneempia organisaatioonsa kuin alemmat toimihenkilét.

Kuitenkin mielenkiintoinen havainto on asiantuntijatehtivissi olevat ylemmiit
toimihenkil6t. Nayttdd siltd, ettd nuorimmat asiantuntijat ovat kaikista vihiten
sitoutuneita. TAm& tukeekin sitd ajatusta, ettd hyvi koulutuspdsioma ja nuori iké luovat
individualistista orientaatiota. Varsinkin nuorimpien luokassa ero esimiesasemassa
olevien ylempien toimihenkildiden ja asiantuntijatehtivissd olevien ylempien
toimihenkilsiden vililld oli huomattava. Keskimmaisessé ikdluokassa tillaista eroa ei
ollut havaittavissa, pdinvastoin.

Aikaisemmissa tutkimuksissa korostetaan myds ammattiaseman merkitysti.
Johtavassa asemassa olevat ovat sitoutuneempia organisaatioon kuin muut (Mathie &

Zajac 1990; Harju & Huuhtanen 1993; Kiianmaa 1996).
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Taulukko 11. Jakautuminen henkilostoryhmin mukaan ja sitoutumisen

summamuuttujan keskiarvot (max. 35) eri ikiiluokissa

>1955 1948- <1947
1955

Henkilostoryhma N % ka N % Ka N % ka
Esimiesasemassa yl th 7 8 31,00 10 " 27,30 9 1 32,00
Asiantuntijatehtav. yl th 8 9 2213 6 6 30,00 11 13 27,55
Muu ylempi toimihenkil® 4 5 23,00 11 11 28,64 6 7 29,00
Esimiesasemassa al th 5 6 27,40 2 2 26,00 5 6 28,20
Muu alempi toimihenkilé 47 53 25,28 52 53 2579 40 46 28,98
Tyontekija 15 17 24,00 14 14 30,14 14 16 29,15
Puuttuu 2 2 - 3 3 - 1 1 -
Yhteensa 88 100 2524 98 100 27,19 86 100 29,09

Tyotehtdvit on yksi tirked taustatekijd tutkittaessa sitoutumista.
Kyselylomakkeessa tyé6tehtdviat oli lueteltu melko yksityiskohtaisesti, mink&
seurauksena joidenkin luokkien vastausten miadrd jdi melko pieniksi (liite3).
Tutkimukseni  kannalta  mielenkiintoisimmat eli  johto-,  hallinto- ja
asiakaspalvelutehtdviat nousivat riittdvésti esille. Taulukossa 12 kuvataan ndissd
tehtdvissd ja hallinnollisissa tehtdvissd olevien sitoutumisen summamuuttujan
keskiarvot. Johtotehtivissd olevat ovat sitoutuneempia kuin asiakaspalvelutehtévissi

olevat.

Taulukko 12. Jakautuminen tehtivien mukaan ja  sitoutumisen

summamuuttujan (max. 35) keskiarvot

Tehtavat N % ka
Johtaja-, paallikkoteht. 27 10 29,59
Hallinnolliset tehtavét 12 4 28,50

Asiakaspalvelutehtavat 201 74 26,81

6.2.3 Yhteenveto tydmarkkina-asemaan liittyvista tekijoista

Tyémarkkina-asemaan liittyvistd tekijoistd tyGssdolovuosien ja sitoutumisen vilinen
yhteys on suurin. Piddn kuitenkin tyossdni tydssdolovuosia vain erdinlaisena ién
”johdannaisena” ja muuttujat ovat siten liian ldhekk&isid. Tamé pa&tds on mielesténi

perusteltu. Tyosuhteen tyypilld ei ollut merkitystd. Tulosta voidaan kuitenkin pitéd
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vain suuntaa-antavana, koska 97%:lla vastanneista tyosuhde oli toistaiseksi
voimassaoleva.

Esimiesasemassa olevat ylemmit toimihenkil6t niyttivit olevan eniten
sitoutuneita  organisaatioonsa, mutta hierarkiatasossa  seuraavana tulevat
asiantuntijatehtivissd olevat ylemmét toimihenkil6t ovat puolestaan vihiten sitoutu-
neita organisaatioonsa. Témé on mielesténi erittdin mielenkiintoinen havainto. Kohoa-
minen hierarkiatasolla ja tehtdvien muuttuminen asiakaspalvelutehtivistd kohti hallin-
nollisia ja paéllikkétehtdvid ndyttiisivit nostavan sitoutumista organisaatioon. Saman-
lainen havainto on l6ydetty amerikkalaistutkimuksessakin ja suomalaisessa pank-

kitutkimuksessa.

6.3 Tyén ominaisuudet
6.3.1 Vaikutusmahdollisuudet tyéhon

Aluksi tutkin vaikutusmahdollisuuksien ja sitoutumisen vilistd yhteyttd. Vastaajat
vastasivat kolmeen vaikutusmahdollisuuksia mittaavaan kysymykseen 6-portaitaisella
asteikolla. Muodostunut summamuuttuja on reliabiliteetiltaan hyvd (Cronbachin alfa
= .76). Vastausjakauma on esitetty taulukossa 13. Taulukossa on rinnakkain pankit ja

muu aineisto.

Taulukko 13. Vaikutusmahdollisuuksien kokeminen pankeissa ja muussa

aineistossa (tiysin tai melko samaa mieltii olevien osuus, %)

Vaikutusmahdollisuudet, % Pankit Muut Ero
Minulla on valtaa vaikuttaa omaan tyshoni liittyviin asioihini, 17 a 61 66 -5
Voin estaa tydhoni vaikuttavat kielteiset muutokset, 17 b 28 31 -3
Olen hyvin perilla tydpaikan tilanteesta ja 65 53 +12

kehittamissuunniteimista, 17 ¢

Taulukosta havaitaan se, ettd pankkilaiset kokevat vaikutusmahdollisuutensa
suurin piirtein samaksi kahdessa ensimméisessd véittimassd kuin muut kyselyyn
osallistuneet. Useimmat vastaajista eivdt koe pystyvinsd vaikuttamaan tyohonsd

vaikuttaviin kielteisiin muutoksiin. = Tdmi on mielestéini yll4ttivikin tulos, jos
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lahtokohtana on ajatus vaikutusmahdollisuuksien ja sitoutumisen vilisestd
positiivisesta yhteydestd. Sitd vastoin pankkilaiset kokevat olevansa keskiméirin
_ paremmin perillé tySpaikan tilanteesta ja kehittimissuunnitelmista kuin muut.

Tastd asetelmasta on mielenkiintoista ldhted tutkimaan pankkien sisélld
sitoutumisen ja vaikutusmahdollisuuksien yhteyttd. Pystyttiinhdn jo nikemién,
etteivit vaikutusmahdollisuudet selitd organisaatioiden vdlistd sitoutumiseroa:
pankkilaiset ovat muita sitoutuneempia.

Taulukossa 14 kuvataan vaikutusmahdollisuuksia tyohoén eri henkilosto-
ryhmissé sekd eri sitoutumisen ryhmissa. Vaikutusmahdollisuuksien summamuuttujan
vaihteluvili on 3-15. Vaikutusmahdollisuudet nousevat selvisti hierarkiassa ylospéin
mentdessd, niin ettd esimiesasemassa olevat ylemmét toimihenkilot pitévit
vaikutusmahdollisuuksiaan parhaina. Ero on tilastollisesti erittdin merkitseva
(F(5,259) = 13.18, p< .001). Post hoc —testi (Bonferroni) osoitti, ettd parivertailussa
esimiesasemassa ja asiantuntijatehtivissd olevat ylemmét toimihenkilot erosivat
tilastollisesti  erittdin  merkitsevasti muista alemmista toimihenkiloistd ja
tyontekijoistd, ja esimiesasemassa olevat yl th lisdksi vield tilastollisesti merkitsevésti
muista ylemmistd toimihenkil6istd. Tamé ei ole tietenk#ddn ylldtys. Esimiesasema
ndkyy vaikuttavan vaikutusmahdollisuuksia lisddvéni tekijédng, silld ns. keskijohdossa
esimiesasemassa olevat alemmat toimihenkil6t kokevat vaikutusvaltaa enemmén
suhteessa kuin muu ylemmit toimihenkil6t. Tietysti nousee taas kysymys, mihin
henkil6storyhméin ihmiset mégrittelevit itsensa.

Vaikutusmahdollisuuksien kokemisessa pankkien sisdlld patee hypoteesi
vaikutusmahdollisuuksien ja sitoutumisen vilisestd positiivisesta yhteydesti.
Korrelaatio on tilastollisesti erittdin merkitsevad (r= .28***). Sitoutumisen kasvaessa
kasvaa my6s kokemukset vaikutusmahdollisuksista ty6honsi. Vaikutusmahdollisuuk-
sien kokemisessa erilailla sitoutuneet ryhmét erosivat toisistaan (F(2,268) = 5.36, p
<.01). Post hoc —testi (Bonferroni) osoitti, ettd parivertailussa voimakkaimmin
sitoutuneet ja vihiten sitoutuneet erosivat tilastollisesti merkitsevisti toisistaan (p=
.004), mutta samanlaista tilastollisesti merkitsevii eroa ei 16ydetty muiden ryhmien
valiltd.

Henkil6stéryhmén vakioiminenkaan ei muuta tilannetta. Tdm4 tarkoittaa sité,
ettd samassa henkil§storyhmaisséd, esimerkiksi alempien toimihenkildiden ryhméssa,

ne, jotka kokevat vaikutusmahdollisuutensa paremmiksi ovat sitoutuneempia



35

organisaatioonsa kuin muut. Siten sitoutumisen ja vaikutusmahdollisuuksien valilld

on positiivinen yhteys pankkiorganisaation siscilld.

Taulukko 14. Vaikutusmahdollisuuksien summamuuttujan (max. 15) keskiarvot

henkildstoryhmittiin ja sitoutumisen eri luokissa

Henkiléstéryhma N  Keskiarvo
Esimiesasemassa yl th 26 12,38
Asiantuntijatehtav. yl th 25 10,56
Muu ylempi toimihenkil® 21 8,76
Esimiesasemassa al th 12 10,58
Muu alempi toimihenkils 138 8,74
Tyéntekija 43 9,10
Puuttuu 9

Yhteensa 273 9,42
Sitoutuminen N  Keskiarvo
Vahiten sitoutuneet 80 8,58
Kohtalaisesti sitoutuneet 91 9,21
Voimakkaimmin 99 10,30
sitoutuneet

Puuttuu 3

Yhteensa 273 9,42

6.3.2 Tybssa viihtyminen

TyOssd vithtyminen on my6s yksi mielenkiintoisista tekijoistd selitettdessi
sitoutumista. Kyselylomakkeessa vastaajia pyydettiin arvioimaan niiti tekij6ité, jotka
parantavat tai heikentivit tyossd viihtymistd 3-portaisella asteikolla (kyll4, ei, en osaa
sanoa). Viihtyvyyttd parantaviksi tekijoiksi olen médritellyt kaksi asiaa: hyvit
tyoolot ja tyon haastavuuden. Viihtyvyyttd heikentdvid tekijoitd ovat sitd vastoin
tyopaikan organisointiongelmat, etenemis- ja kehitysmahdollisuuksien puute ja tyon

stressaavuus. Mittarit ovat muodostuneet faktorianalyysilla (katso liitteet 4 ja 5).

6.3.2.1 Tydolot viihtyvyyttd parantavana tekijana

Tyoskentelyolosuhteista rakennetun summamuuttujan reliabiliteetti on .81
(Cronbachin alfa). Reliabiliteetti on varsin hyvi, vaikka tyoolot ndyttdvét pitdvit
sisédllddn varsin heterogeenisen ryhméin. Ryhméksi timi on kuitenkin muodostunut

faktorianalyysissa, josta olen jo aikaisemmin kertonut. Taulukossa 15 on listattu eri
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tyoolotekijoiden arvioitu vaikutus viihtymiseen niin pankeissa kuin muissakin organi-

saatiossa.

Taulukko 15. Tyéolojen parantava vaikutus tydssd viihtymiseen pankeissa ja

muussa aineistossa (kyllid —vastanneiden osuus, %)

Tyoolojen parantava vaikutus tydssa viihtymiseen, % Pankit Muut Ero
Tyén arvostus _ 67 57 +10
Uralla eteneminen/ylenemismahdollisuudet 36 29 +7
Palkka 53 36 +17
Tydskentelyolosuhteet 69 57 12
Vaikutusmahdollisuudet tyhén 65 60 +5
Tybdsuhteen varmuus 54 62 -8
Aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne 85 80 +5

Mielenkiintoista on, etti vain noin kolmannes vastanneista kokee uralla
etenemismahdollisuuksien vaikuttavan parantavasti tyGssd viihtymiseen. Kyse ei
tietenkéin ole siité, ettei niitd koettaisi tdrkeiksi. Useimmilla vastaajilla ei ehkd ole
uralla etenemismahdollisuuksia, vaikka niitd haluttaisiinkin. Tydsuhteen varmuuden
merkitys tyossdviihtymiseen on ainoa tydolosuhteisiin kuuluva tekijd, jossa
pankkilaiset eroavat negatiivisesti muista. Tdh#n asiaan palaan vield tulevaisuuden
odotuksia késittelevissi luvussa.

Ty6olojen summamuuttujan ja sitoutumisen vilinen yhteys on tilastollisesti
erittdin merkitsevi (= .24***). Olen muodostanut ty6olosuhteita kuvaavista
tekijoistd summamuuttijan, jonka vaihteluvdli on 0-7. Taulukossa 16 kuvataan
summamuuttujan keskiarvot sitoutumisen eri luokissa. Pankin sisdlld tyolosuhteiden
merkitys viihtyvyyttd lisddvand tekijand niyttdd kasvavan mentdessd vihiten
sitoutuneista voimakkaimmin sitoutuneisiin. Voidaan siten sanoa, etti ne, jotka
pitivit tydolosuhteita viihtyvyyttd lisdivini tekijdnd, ovat myss eniten sitoutuneita
organisaatioonsa. Kuitenkaan tilastollinen testaus ei osoita ryhmien vilisid eroja
merkitseviksi, (F(2,264) = 2.83, p= .061), vaikka p-arvo onkin jo melko lihelld

melkein merkitsevéi (on oireellinen).
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Taulukko 16. Tybdolosuhteiden summamuuttujan (max. 7) keskiarvot

sitoutumisen eri luokissa

Sitoutuminen N Keskiarvo
Vahiten sitoutuneet 78 3,70
Kohtalaisesti sitoutuneet 90 4,10
Voimakkaimmin

sitoutuneet 98 4,85
Puuttuu 7

Yhteensa 273 4,26

6.3.2.2 Ty6n haastavuus viihtyvyytta parantavana tekijana

Ty6n haastavuuden mittarin reliabiliteetti on kohtalainen (Cronbachin alfa =.65).
Taulukossa 17 kuvataan ty6n haastavuuden eri tekijoiden merkitystd tyossd
viihtymiseen pankeissa ja muissa organisaatioissa. Tyon haastavuus koostuu tyon

mielenkiintoisuudesta, itsendisyydests, vaihtelevuudesta ja asiakkaiden merkityksesta.

Taulukko 17. Tyon haastavuuden parantava vaikutus tydssd viihtymiseen

pankeissa ja muussa aineistossa (kylli —vastanneiden osuus, %)

Tyon haastavuuden parantava vaikutus viihtymiseen tyéssa, %  Pankit Muut Ero
Ty6én mielenkiintoisuus 88 83 +5
Ty6n itsendisyys 79 83 -4
Ty6n vaihtelevuus 84 79 +5
Asiakkaat 87 65 +12

Tyon haastavuuden koetaan yleisesti lisd4vén ty6ssd viihtymistd. Pankkilaiset
eivit eroa muista vastaajista kovinkaan paljon. Asiakkaat nousivat kuitenkin selvisti
enemmin esille kuin muualla keskiméérin. Tietysti on hyvé tiedostaa eri alojen
erilaisuus. Asiakaspalvelutehtdvissd asiakkaat ovat olennainen osa tyotd, ja tydssd
ollaan ik&&n kuin asiakkaita varten. Sitd vastoin esimerkikisi tehtaissa asiakkaat ovat
varsin kaukaisia, eikd heihin ole juurikaan kontaktia henkilokohtaisella tasolla. Siten
ei ole mielekistd tehdi suuria vertailua eri organisaatioiden vélilla. Téama ei tietenkédén
poista tosiseikkaa, ettd pankkilaisille asiakkaat ovat tirkeitd tyossd viihtymisen
kannalta.

Tyon haastavuuden summamuuttujan ja sitoutumisen vélinen korrelaation on

tilastollisesti erittdin merkitsevd (r= .20***). Taulukossa 18 kuvataan haastavuuden
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summamuuttujan (vaihteluvéli 0-4) keskiarvoja sitoutumisen eri luokissa. Pankin
sisélld tyon haastavuuden kokemuksilla on merkitysti sitoutumisen kannalta. Erilailla
_ organisaatioon sitoutuneet ryhmét erosivat toisistaan (F(2,267) = 4.38, p < .01). Post
hoc —testi (Bonferroni) osoitti, etti parivertailussa eniten ja vihiten sitoutuneet
erosivat merkitsevisti toisistaan (p = .010**), mutta muiden ryhmien vililld
tilastollisesti merkitsevdd eroa ei 16ytynyt. Voidaan sanoa, etti voimakkaimmin
sitoutuneet kokivat tyon haastavuuden vaikuttavan enemmén ty6ssi viihtymiseen kuin

vihiten sitoutuneet.

Taulukko 18. Tydén haastavuuden summamuuttujan (max. 4) keskiarvot

sitoutumisen eri Iuokissa

N Keskiarvo

Vahiten sitoutuneet 80 3,06
Kohtalaisesti sitoutuneet 91 3,32
Voimakkaimmin

sitoutuneet 99 3,63
Puuttuu 3

Yhteensa 273 3,32

6.3.2.3 Organisointiongelmat viihtyvyytta heikentavéna tekijana

Seuraavaksi padsemme viihtymistd heikentdviin tekij6ihin. Organisointiongelmien
summamuuttuja koostuu osittain samoista tekij6istd kuin aikaisemmin késitelty
tydolosuhteiden summamuuttuja. Nyt asiaa on kuitenkin kysytty toisinpéin eli, mitk&
ovat viihtymistd haittaavia tekij6itd ty6ssi. Summamuuttuja eroaa painotukseltaan
selvisti olosuhteiden muuttujasta: tdssd summamuuttujassa korostuu juuri tydn
organisointi. Organisointiongelmien mittarin reliabiliteetti on hyva (Cronbachin alfa =
.78).

Taulukossa 19 on kuvattu organisointiongelmia viihtyvyyttd heikentdvina
tekijdnd pankeissa ja muissa organisaatioissa. Taulukkoa tulee lukea eri lailla kuin

aikaisempia taulukoita. Nyt suurempi arvo ilmaisee negatiivisuutta.
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Taulukko 19. Organisointiongelmien heikentiivi vaikutus tydssi viihtymiseen

pankeissa ja muussa aineistossa (kylléi —vastanneiden osuus, %)

Organisointiongelmien heikentava vaikutus tyéssa viihtymiseen, Pankit Muut Ero
%

Arvostuksen puute 36 48 -12
Tyéta koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute 31 36 -5

Suhteet esimiehiin 14 25 -1
Tydéskentelyolosuhteet 26 28 -2

Tyéjarjestelyt/johtaminen 38 41 -3

Tyo6paikan ilmapiiri ‘ 31 34 -3

Eniten tyOssd viihtymistd haittaavaksi tekijdksi nousi pankkilaisilla
tyojarjestelyt/johtaminen, vaikka tdmi ongelma oli hiukan pienempi kuin aineistossa
keskimédrin. Kuitenkaan, jopa ylldttien, timé ei heijastunut niin, etti mittavaksi
ongelmaksi olisi ndhty myos suhteet esimichiin. Pankkilaiset kokevat suhteensa
esimiehiin selvdsti harvemmin viihtyvyyttd haittaavana tekijand kuin muut
keskimiirin. Ehké jonkinlaisessa yhteydessi tihdn on se, ettd pankkilaiset eivit koe
arvostuksen puutetta niin suurena ongelmana kuin muut. Suhteissa esimichiin ja
arvostuksen tunteessa ovat suurimmat positiiviset erot pankkien ja muiden
organisaatioiden valilla.

Organisaatio-ongelmien summamuuttujan ja sitoutumisen vélilld on erittdin
merkitsevi tilastollinen yhteys (r= -.32***). Taulukossa 20 on organisointiongelmien
summamuuttujan  (vaihteluvdli 0-6) Kkeskiarvot sitoutumisen eri luokissa.
Summamuuttujasta ndhd4din ainakin kaksi asiaa. Ensinndkin keskiarvo on kautta
linjan melko alhainen, ts. organisointiongelmat eivdt ole olennainen viihtyvyyttid
heikentdva tekijd pankeissa. Toiseksi erilailla organisaatioon sitoutuneet ryhmit
eroavat toisistaan (F(2,264) = 11.45, p< .001). Post hoc —testin (Bonferroni) mukaan
vihiten sitoutuneet eroavat tilastollisesti erittdin merkitsevisti voimakkaimmin
sitoutuneista (p = .000) ja melkein merkitsevasti kohtalaisesti sitoutuneista (p = .018).
Kohtalaisesti ja voimakkaimmin sitoutuneiden vilille ei 16ytynyt tilastollista
merkitsevyyttd (p = .125). Toisin sanoen vihiten sitoutuneet arvioivat organisointi-
ongelmat merkittivimmaiksi viihtyvyyttd heikentévéksi tekijaksi kuin muut sitoutu-

misen ryhmét.
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Taulukko 20. Organisointiongelmien summamuuttujan (max. 6) jakautuminen

sitoutumisen eri luokissa

Sitoutuminen N Keskiarvo
Vahiten sitoutuneet 79 2,46
Kohtalaisesti sitoutuneet 91 1,70
Voimakkaimmin

sitoutuneet 97 1,18
Puuttuu 6

Yhteensa 273 1,73

6.3.2.4 Etenemis- ja kehittymismahdollisuuksien puute viihtyvyytta
heikentdvéana tekijana

Etenemis-ja kehitysmahdollisuuksien puute on yksi tydssd viihtymistd heikentivi
asia. Etenemis- ja kehitysmahdollisuuksien puutteen mittarin reliabiliteetti on .74
(Cronbachin alfa). Taulukossa 21 kuvataan pankkilaisten ja muiden tilanne.

Pankkilaiset eivét juurikaan eroa muista.

Taulukko 21. Etenemis- ja kehitysmahdollisuuksien puutteen heikentiivi
vaikutus tydssi viihtymiseen pankeissa ja muussa aineistossa (kylld -

vastanneiden osuus, %)

Etenemis- ja kehitysmahdollisuuksien puutteen heikentava Pankit Muut Ero
vaikutus viihtyvyyteen, %

Etenemismahdollisuuksien puute 26 33 -7
Kehittymismahdollisuuksien puute 30 27 +3

Etenemis- ja kehittymismahdollisuuksien puutteen summamuuttujan ja sitoutumisen
vililld on tilastollisesti melkein merkitseva yhteys (r= -.14*). Taulukosta 22 ndhdéén
etenemis- ja kehittymismahdollisuuksien summamuuttujan (vaihteluvili 0-2)
keskiarvot eri sitoutumisen luokissa. Eri sitoutumisryhmit erosivat toisistaan
(F(2,265) = 3.13, p < .05). Post hoc —testi (Bonferroni) osoitti, ettd pareittain
vertailussa voimakkaimmin sitoutuneet ja vihiten sitoutuneet erosivat tilastollisesti
melkein merkitsevisti toisistaan (p = .050). Muiden ryhmien vélilld tilastollista

merkitsevyyttd ei havaittu. Siis voimakkaimmin sitoutuneet kokevat etenemis- ja
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kehitysmahdollisuuksien puutteen vihemmén tydssé viihtymists alentavaksi tekijaksi

kuin muut sitoutumisen ryhmiét.

Taulukko 22. Etenemis- ja kehitysmahdollisuuksien puutteen summamuuttujan

(max. 2) keskiarvot sitoutumisen eri luokissa

N Keskiarvo

Vahiten sitoutuneet 80 0,74
Kohtalaisesti sitoutuneet 91 0,51
Voimakkaimmin

sitoutuneet 97 0,45
Puuttuu 5

Yhteensa 273 0,56

6.3.2.5 Tyon stressaavuus viihtyvyytta heikentdvana tekijana

Viimeinen tutkittu viihtymiseen heikentévisti vaikuttava tekija on tyon stressaavuus.
Tyo6n stressaavuuden mittarin reliabiliteetti on .61 (Cronbachin alfa). Taulukossa 23
kuvataan pankkilaisten ja muissa organisaatioissa tydskentelevien stressikokemuksia.
Airimmiisen mielenkiintoinen tulos on se, etti pankkilaiset kokevat tyonsi selvisti
stressaavammaksi kuin muut. Lihes kaksi kolmasosaa pankkilaisista pitdd kiiretté tai
kireitd aikatauluja viihtymistd heikentdvéni tekijédnd. Suurin ero muihin on kuitenkin
kysyttdessd uuden omaksumisen vaatimusta. Pankkilaisita melkein puolet (46%) koki
joutuvansa jatkuvasti omaksumaan uutta niin paljon, ettd se vaikuttaa jo tyOssd
vithtymiseen, kun luku muissa organisaatioissa oli vain 15%. Ero on todella
huomattava.

Pankeissahan on viime vuosina tapahtunut muutoksia. Téllaisia ovat
esimerkiksi tietotekniikan k&ytt6onotto ja kiytén lisddntyminen ja kansainvilis-
tyminen. Namé ovat varmasti sellaisia tekijoitd, joissa koko ajan tapahtuu uutta ja
siten uusia asioita tulee omaksuttavaksi enmmén kuin ennen. Myoskin pankki-
sektorilla on ollut pyrkimystd pois tyotehtdvien jaottelusta ja tiukoista tydtehtava-
rajoista. Tyon pakkotahtisuus on myds pankkien ongelma. Koska tyontekijoitd
vihennettiin 90-luvun puolivilissd, eikd uusia ole otettu vastaavia médrid, monet

tyontekijoistd kokevat olevansa ylitySllistettyjd, miké nikyy pakkotahtisuutena.
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Taulukko 23. Tyon stressaavuuden heikentivd vaikutus tydssd viihtymiseen

pankeissa ja muussa aineistossa (kylli —vastanneiden osuus, %)

Tyon stressaavuuden heikentava vaikutus tydssa viintymiseen  Pankit Muut Ero
Tydn pakkotahtisuus 43 30 +13
Kiire tai kireat aikataulut 63 56 +7
Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus 46 15 +31

Miten stressaava tyo sitten on yhteydessd sitoutumiseen? Yllattavd vastaus on
se, ettd ei mitenkdidn. Pankissa tyon stressaavuuden summamuuttujan ja sitoutumisen
viélilla ei ole tilastollisesti merkitsevii korrelaatiota (r= -.05). Sitd vastoin muissa
organisaatioissa téllainen yhteys on olemassa. Muissa organisaatioissa korrelaatio on
tilastollisesti merkitsevd (r= -.09**), joskaan korrelaatilla ei liene kiytdnnon
merkitystd. Pankit muodostavat siten aivan oman toimintakulttuurinsa. Vaikka tyon
stressaavuus arvioidaan olennaisesti heikentdvin ty6ssd viihtymistd, se ei ole
yhteydessd sitoutumiseen, vaan pankkilaiset ovat tistd epéviihtyvyystekijastd

huolimatta sitoutuneempia kuin muut.

6.3.3 Muutokset tyossa
6.3.3.1 Tapahtuneet positiiviset muutokset

Tarkastelen seuraavaksi #yon positiivisten muutosten merkitystd organisaatio-
sitoutumiseen. (Cronbachin alfa). Vastaajat arvioivat 5-portaisella asteikolla
(1=parantunut selvisti, 2=parantunut jonkin verran, 3=pysynyt ennallaan,
4=heikentynyt jokin verran, 5=heikentynyt selvisti) tyossd viimeisen kolmen vuoden
aikana tapahtuneita muutoksia (Taulukossa 24 esitetiéin arviot néistd tydssd
tapahtuneista muutoksista. Rinnakkain ovat jilleen kerran pankit ja muut

organisaatiot.
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Taulukko 24. Kokemukset positiivisista muutoksista viimeisen kolmen vuoden
aikana pankeissa ja muussa aineistossa (parantunut selvisti tai jonkin verran —

_vastanneiden osuus, %)

Positiiviset muutokset tydsséa viimeisen 3 vuoden aikana Pankit Muut Ero
Palkkataso 47 53 -6
Etenemismahdollisuudet 15 15 0
Ty6én varmuus 12 18 -6
Tyoén mielenkiintoisuus 48 40 +8
Tyoén itsendisyys 38 35 +3
Tyon vastuullisuus ‘ 41 40 +1
Omien tavoitteiden saavuttaminen 41 33 +8
Vaikutusmahdollisuudet ty6ssa 36 37 -1

Pankeissa on koettu eniten positiivia muutoksia palkkatasossa ja tydn
mielenkiintoisuudessa. Toisaalta vaikka pankkilaiset ovat keskimdfrin kokeneet
enemmin positiivia muutoksia tydssiddn kuin muut vastaajat, juuri palkkatasossa
16ytyy negatiivista eroa muihin. Tokihan pankki organisaationa eroaa esimerkiksi teh-
taista. Vaikka pankki organisaationa toimiikin yksityiselld sektorilla, noususuhdanne
ei aiheuta voimakasta positiivista palkkakehitystd. Toisaalta juuri palkkaansa pank-
kilaiset olivat tyytyviisid. Tdmi havaittiin tySolosuhteita késittelevdssd kohdassa.
Pankkilaiset eroavat negatiivisesti myds tyén varmuuden asiassa, vaikka vain harvat
vastaajat organisaatiosta riippumatta kokivat positiivista kehitysti tyén varmuudessa.

Pankkilaiset kokevat selvdsti muita enemmin, ettd ty6 on muuttunut
mielenkiintoissmmaksi ja omien tavoitteiden saavuttaminen on parantunut. Voidaan
siis ajatella, ettd pankkilaiset kokevat suhteessa muita enemmén tyytyvéisyyttd tyon
sisdllossd tapahtuneisiin muutoksiin kuin ulkoiseen (palkka, ty6tilanne) kehitykseen.

Positiivisten muutosten summamuuttujan (Cronbachin = 87) ja
sitoutumisen vilinen yhteys on tilastollisesti erittdiin merkitsevd (1= .26**%*),
Taulukossa 25 esitetddn positiivisten muutosten summamuuttujan keskiarvot eri
sitoutumisen luokissa. Summamuuttujan vaihteluvili on 8-40. Sitoutumisella ja
positiivisilla tyén muutoksilla on selvd positiivinen yhteys. Eri sitoutumisryhmét
erosivat toisistaan (F(2,270) = 10.89, p< .001), siten ettd voimakkaimmin sitoutuneet
(ka= 26.54) ovat kokeneet myOs eniten positiivia kokemuksia. Post hoc —testi
(Bonferroni) osoitti, ettd vihiten sitoutuneet erosivat tilastollisesti erittdin
merkitsevisti (p = .000) voimakkaimmin sitoutuneista ja melkein merkitsevésti

kohtalaisesti sitoutuneista (p = .015). Voimakkaimmin sitoutuneiden ja kohtalaisesti
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sitoutuneiden vilille ei 16ytynyt tilastollista merkitsevai eroa (p = .215). PankKkilaiset
olivat eniten tyytyvéisid juuri ty6n sisillossd tapahtuneisiin muutoksiin. Tyon sisédllon

_merkitys on siten tirked sitoutumista selittivi tekijé.

Taulukko 25. Positiivisten muutosten summamuuttujan (max. 40) keskiarvotn

sitoutumisen eri luokissa

Sitoutuminen N Keskiarvo
Vahiten sitoutuneet 81 22,86
Kohtalaisesti sitoutuneet 91 25,15
Voimakkaimmin

sitoutuneet 101 26,54
Puuttuu 0

Yhteensa 273 24,99

6.3.3.2 Ennakoidut tydn negatiiviset muutokset

Seuraavaksi siirryn kisittelemédédn tulevaisuuden odotusten ja sitoutumisen vilistd
yhteyttd. Kyselylomakkeessa kysyttiin arvioita erilaisten negatiivisten tapahtumien
todennékdisyydestd seuraavan kahden vuoden aikana. Tulevaisuuden tyén muutosten
odotuksia mitattiin 4-portaisella asteikolla (l=erittdin todennikdistd, 2=melko
todenndkoistd, 3=melko  epdtodennikéistd, 4=erittdin  epitodennikoistd).
Summamuuttujan reliabiliteetti on .83. Taulukossa 26 kuvataan pankin ja muiden

organisaatioiden jakaumaa.

Taulukko 26. Odotukset tyon negatiivisten muutosten todenniikéisyydestii
seuraavan kahden vuoden aikana pankeissa ja muussa aineistossa (erittdin tai

melko todenniikéisti —vastanneiden osuus, %)

Negatiiviset muutokset seuraavan kahden vuoden kuluessa, % Pankit Muut Ero
Siirto muuhun tyéhoén 37 24 +13
Irtisanominen 18 10 +8
Lomautus 7 8 -1
Tydajan lyhentdminen 15 14 -1
Ty6ajan muuttuminen epamukavaksi 25 9 +16
Palkan alentaminen 7 9 -2

Lomarahojen poistaminen tai supistaminen 11 16 -4
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Taulukkoa tulee lukea eri tavalla kuin aiempia: suurempi prosenttiluku
ilmaisee nyt negatiivisuutta. Tulokset kertovat selvisti sen, ettd pankkilaiset pelkéavit
tyonsd puolesta selvisti enemmén kuin muut. Pankkilaisista yli kolmannes (37%)
A pitdd erittdin tai melko todenndkoisend, ettd kahden vuoden kuluessa tulee siirto
muuhun tyohon. Suoraa irtisanomistakin pelkdd lahes viidennes (18%) kaikista
pankkilaisista. Syynd tdhdn on varmasti hyvin muistissa olleet pankkifuusiot ja
yleinen myllerrys pankkimaailmassa 1990- luvun alkupuolella. Tété vasten ei ole itse
asiassa ihmekéén, ettd huolestuneisuus oman tySpaikan tulevaisuudesta on niin suurta.
Niitd lukuja vasten yha mielenkiintoisemmaksi nousee kysymys, kuinka pankkilaiset
voivat olla niin sitoutuneita organisaatioonsa, kun he ovat ndinkin pessimistisid ja
epdvarmoja tulevaisuudestaan. Vai onko vastaus juuri siind? Tilannehan pankki-
maailmassa ei ole tilld hetkelld (ja vuonna 1999, jolloin kysely tehtiin) mitenkééin
huono, pédinvastoin. Tdssd saa mielestdni vahvistusta myds aiemmin pohtimani
kysymys pankkilaisten sioutumisen luonteesta, jos yritykselld menisi taloudellisesti
huonosti. Pankkilaisille tyGpaikassa pysymien ei olisi varmastikaan mikéén uhraus,
vaan paremminkin toive.

Pankkilaiset eroavat selvisti muista myos kysyttdessd tydajasta. Neljanneksen
mielestd on todennikdistd, ettd tybaika tulee muuttumaan epamukavaksi. Kysymys
on varmasti hyvin alakohtainen. Jos ajatellaan pankkilaisten tydaikoja, niin viime
aikoina on ollut runsaasti toiveita pankkien pitemmistd aukioloajoista, ns.
iltapankeista. Tdm& on varmasti selittinyt pankkilaisten suuren pessimismin
tybaikojen muutoksista. Muilla aloilla vaatimus tydajan muutoksista ei ole ollut
ainakaan julkisuudessa ndin suurta. Sitd vastoin taloudellisiin etuuksiin, palkkaan tai
lomarahoihin, koskemista ei juurikaan pideti todennékdisend pankeissa niin kuin ei
muissakaan organisaatioissa.

Tulevaisuuden odotukset eivit nousseet selittdvdksi tekijdksi vertaillessa
organisaatioiden vdlisid sitoutumiseroja. Tulevaisuuden odotukset eivdt nouse
keskioon myOskddn selitettiessd pankin sisdisic sitoutumiseroja. Sitoutumisen ja
tulevaisuuden tydon muutosten odotusten vilinen korrelaatio ei ole tilastollisesti
merkitsevd (r= -.10). Sitd vastoin muissa organisaatioissa tulevaisuuden odotusten ja
sitoutumisen vilinen yhteys on tilastollisesti erittdin merkitsevd (r= -.19***). Muualla

negatiivisten asioiden pelko vidhentdd sitoutumista organisaatioon, mutta pankeissa
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tdllaista yhteyttd ei. Tokihan pankeissakin korrelaatio on samansuuntainen, mutta ei

tilastollisesti merkitsevi.

6.3.3.3 Tiedottaminen muutoksista

Tiedottaminen muutoksista on erittdin tirked tekijd muutoksen onnistumisessa.
Suomalaisessa pankkitutkimuksessa havaittiin, ettd ennakkotiedotus muutoksesta on
muita tekijoitd voimakkaammin yhteydessi sitoutumiseen. Lopuksi havaittiin myos,
ettd muutoksessa mukana olleiden sitoutuminen ei eronnut tasoltaan niistd, joiden
tyopaikalla ei tapahtunut muutoksia. Tdma kuitenkin vaati hyvdd ennakkotiedotusta
(Harju & Huuhtanen 1993, 28).

Taulukosta 27 n#hdddn kuinka pankkilaiset ja muissa organisaatioissa
tyoskentelevit kokevat tiedottamisen muutoksista. Vajaa viidesosa pankkilaisista
kokee, ettd tiedottaminen tapahtuu hyvissd ajoin ennen muutosta, kun taas reilun
kahden kolmasosan mielestd tiedottaminen alkaa vasta hieman ennen muutosta.
Verrattuna muihin organisaatioihin pankeissa hyvissi ajoissa etukéteen -vastanneiden
osuus on pienempi, mutta myos toisen déripdan vastaukset.

Verrattaessa pankin sisilld vastauksia henkilostoryhmittdin mielenkiintoisia
eroja 16ytyy (liite 6). Esimiesasemassa olevien toimihenkildiden mielestd muutoksesta
tiedottaminen tapahtuu aina hyvissé ajoin tai ainakin hieman ennen muutosta, ei siis
koskaan muutoksen ollessa jo kdynnissd. Muutenkin esimiesasema nostaa tiedotuksen
saannin  todenndkoisyyttd. Kaksi poikkeavaa ryhmidd kuitenkin 16ytyy:
asiantuntijatehtivissi olevat ylemmét toimihenkil6t ja muut ylemmaét toimihenkilt.
Niissd ryhmissd koetaan eniten, etti tiedottaminen tapahtuu vasta muutoksen
tapahtuessa. Tam#d on mielestini mielenkiintoista, silldi n#&md ryhmit ovat
hierarkiatasossa seuraavina heti johdon jilkeen. Tiedottaminen pankeissa siten ontuu
ylimmén ja ns. keskijohdon vililli. Asiantuntijatehtivissd olevat ylimmat

toimihenkil6t olivat my6s huonosti sitoutuneita organisaatioon.
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Taulukko 27. Tiedottaminen tyoti koskevista muutoksista pankeissa ja muussa

aineistossa, %

Tiedottaminen ty6ta koskevista muutoksista, % Pankit Muut
Hyvissa ajoin etukateen 18 23
Vain hieman ennen muutosta 67 57
Vasta muutoksen tapahtuessa 15 20

Taulukossa 28 on tiedottamisen, tapahtuneiden, odotettavissa olevien tulevien
muutosten  ja sitoutumisen viliset yhteydet. Tiedottaminen on selvisti térked
yhteystekija. Tapahtuneet muutokset koetaan positiivisempina, jos tiedotus niistd on
ollut hyvds. Samoin voidaan sanoa, ettei tulevaisuudenkaan muutoksia peldtd niin
paljon, jos tiedetddn, ettd tiedotus aikaisemmista muutoksista on toiminut. My6s
tiedottamisella ja sitoutumisella on tilastollisesti erittdin merkitsevd yhteys (r=
30***), Pankkien tulisikin ymmaérti4 tiedottamisen tirkeys. Sen avulla pystyttaisiin
mahdollisesti  vdhentdmddn ikdvid kokemuksia tapahtuneista muutoksista
(menneisyydestd) ja vaikuttamaan tulevaisuudenpelkoon ja kenties lisdiméin

sitoutumista organisaatioon (nykyisyys).

Taulukko 28. Korrelaatiomatriisi muutoksista, niiden tiedottamisesta ja sitoutu-

misesta

Muuttuja 1 2 3

1. Tapahtuneet muutokset tyossia

2. Tulevat muutokset tyossa -12

3. Sitoutuminen 27 -10

4. Tiedottaminen muutoksista ,20%* -,18*** ,30%**

*¥k <.001
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6.3.4 Yhteenveto tydn ominaisuuksista

Ty6n ominaisuuksia oli téssd tutkimuksessa vaikutusmahdollisuudet tyohon, viihty-
minen ty6ssé ja muutokset tyGssi.

Vaikutusmahdollisuuksien ja sitoutumisen vélilld havaittiin positiivinen
yhteys. Havaittiin myds, ettd vaikutusmahdollisuudet ovat esimiesasemassa suurem-
mat. Teoriaosassa pohdin jo Kortteisen tutkimuksessa esiinnoussutta kysymysti
pankkilaisten oman reviirin tirkeydesti. Oman ty6nsd herruus on tirkedd varmasti
kaikille tyontekijoille. Silloin kun on itse vastuussa tekemisistiin, halu pérjati tyossi
on suurta ja sitoutuminenkin kasvaa. T#llainen samanlainen yhteys havaittiin myos
ruotsalaistutkimuksessa (Sverke & Sj6berg 1994). Myoskin amerikkalaistutkimukses-
sa ndhtiin positiivinen yhteys autonomisuuden ja sitoutumisen vililli (Mathieu &
Zajac 1990).

Tyossd viihtymistd mitattiin tutkimuksessani kahdella tavalla. Ensinnékin
etsittiin niita tekijoitd, jotka lisdéivat viihtymisti ja toiseksi tekijoitd, jotka heikentévit
viihtymistd. Tyossd viihtymistd parantavat tekijit jakautuivat tydoloihin ja tyon
haastavuuteen. Molemmilla havaittiin yhteys sitoutumiseen siten, ettd vihiten
sitoutuneet arvioivat ne vihiten viihtyvyyttd lisddviksi tekijoiksi. Tulokset ovat
samansuuntaiset kuin aikaisemmissa tutkimuksissa..

Organisaatio-ongelmat oli ensimméinen viihtymistd heikentéivd ryhm&. Ne
koostui osittain samoista tekijoitd kuin tydolot, mutta nyt niitd tuli arvioida
viihtymisté heikentdvana tekijand. Korrelaatio sitoutumisen ja organisaatio-ongelmien
vélilld on negatiivinen, ja tilastollisesti merkitsevd. Myoskin etenemis- ja
kehitysmahdollisuuksien puute viihtyvyyttd heikentdvind tekijand on yksi
sitoutumiseen negatiivisesti yhteydessi oleva tekija. Sitd vastoin tyon stressaavuus
viihtyvyytti heikentdvdnd tekijand ei ollut yhteydessd pankkilaisten sitoutumiseen.
Tami on mielestédni yksi tyoni mielenkiintoisimmista tuloksista. Vaikka pankkilaiset
kokevat tyon stressaavuuden enemmén viihtyvyyttd heikentiviksi tekijaksi kuin muut
keskiméirin, yhteyttd sitoutumiseen ei voida havaita. Varsinkin uuden omaksumisen
pakko kuormittaa selvésti pankkilaisia enemmén kuin muita.

Muutokset tydssd on viimeinen tutkimani ty6hon vaikuttava tekija.
Tutkimuksessani kysyttiin viimeisen kolmen vuoden aikana tapahtuneita positiivia
muutoksia tydssd. Pankkilaisten positiiviset muutokset keskittyivit ensisijaisesti tyon

siséllossd tapahtuneisiin positiivisiin kokemuksiin, vaikka tokihan palkkakin oli yksi
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tarkeimmistd tekijoistd. Positiivisten muutosten ja sitoutumisen vilinen yhteys on
vahva. Toinen erittdin mielenkiintoinen havainto tutkimukseni kannalta on
_pankkilaisten valtava tulevaisuuden pelko. Pankkilaiset kokevat selvdsti muita
enemmdn pelkoa tyonsd puolesta. Kuitenkaan timdkdidn ei ole yhteydessd
sitoutumiseen. Tulevaisuuden pelon ja sitoutumisen vililldi ei ole tilastollisesti
merkitsevdd yhteyttd, toisin kuin muissa organisaatioissa. Pankki muodostaa siten
mielestdni ihan oman organisaatiokulttuurinsa. Tiedotus on tidrkednd vélittdvand
tekijdnd niin positiivisten tapahtumien ja negatiivisten tulevaisuuden odotusten valilla.
Se on yhteydessd myos sitoutumiseen. Tiedotus on mielestini siten se osa-alue, jonka
tarkeys pankkien tulisi ymmartés.

Bueno et al. (katso sivut 10-11) méérittelevat mielenkiintoisesti subjektiivisen
organisaatiokulttuurin ja organisaatioilmaston. Subjektiivisella organisaatiokulttuu-
rilla tarkoitetaan yhteisid uskomuksia, olettamuksia ja odotuksia organisaation
jésenistd, organisaatioympéristostd, normeista ja arvoista. Organisaatioilmasto taas
vastaavasti kuvaa, kuinka nimi odotukset ovat tdyttyneet. Vaikka pankkisektorilla
tapahtuneet myllerrykset eivit ndykdin endd sitoutumisessa, niin myllerrykset ovat
luoneet pelon ilmapiirin. Pankkilaiset pelkdivit tulevaisuutensa puolesta, mutta sité
vastoin, ettd timéi aiheuttaisi vihaa tai katkeruutta organisaatiota kohti, pelosta on
mielestdni tullut arkipdivdd. Organisaatioon voidaan sitoutua, vaikka pelko on
olemassa tai juuri pelko luo halua kiinnittyd enemmin. Uskon, ettd
organisaatiokulttuuriin on rakentunut pelon olemassaolo tai se on ainakin
rakentumassa. Jos kulttuuriin ei olisi piilotettu pelon olemassaoloa, organisaatio-
kultturin ja ilmaston erilaisuus aiheuttasi yleistd pahoinvointia organisaatiossa, miké
varmasti heijastuisi my6s sitoutumiseen. Sitd vastoin, jos kulttuuriin kuuluu jo pelon
olemassaolo, pelko ei vaikuta positiivisiin kokemuksiin organisaatiota kohtaan esim.
juuri sitoutumiseen.

Pelon olemassaolo osana kulttuuria tai arkipdivdid ei kuitenkaan ole pysyvé
tilanne. Pelko johtuu osittain my6s idkkddstd henkilOstostd, joka muistaa hyvin
pankkisektorin  kultaisen ajan, jonka pankkikriisi héavitti. Tulevaisuudessa
pankkisektoria ei endd ympérdi “superkasko —ajattelu” ts. se, ettd pankkisektori
tyGurana olisi se varmimmista varmin (eihin mikéin tyépaikka ole siind méérin
varma kuin ennen). Nidin pankki voidaan kokea tulevaisuudessa ns. normaalina

tyOpaikkana: Sitd ei koeta endéd “ensimmaéisend ja ainoana tydpaikkana”, mutta sielld
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ei myoskddn peldtd tulevaisuutta niin paljon, koska ollaan jo alusta asti tiedostettu,
ettd tyOpaikkoja vaihdetaan.

Vaikka ajatukseni organisaatiokulttuurin  sisdfinrakennetusta  pelosta
A kuulostaakin voimakkaalta, niin titd ei kuitenkaan tarvitse ndhdd uhkana. Pelosta
huolimatta pankkilaiset ovat sitoutuneita, viihtyvit tyopaikassaan ja henkilGstasiat

ovat kohdallaan. Henkil6stoasioista lisidi seuraavassa luvussa.

6.4 Tyopaikan henkilosuhteisiin liittyvit tekijat

Ty6paikan henkilosuhteet ovat merkittdivd tekijd mietittdessd sitoutumista
organisaatioon. Téssd tutkimuksessa tydpaikan henkilosuhteisiin liittyvind tekijoina
on tutkittu tyopaikan ilmapiirid, luottamusta ja ristiriitojen olemassaoloa. Niistd
ilmapiiri  kuvastaa  selvimmin  vaakatason  henkil6suhteita, kun taas

luottamuskysymyksessé keskiossi on suhteet johtoon.

6.4.1 Tyépaikan ilmapiiri

Jo teoriaosassani mainitsin yhdeksi sitoutumisen osatekijdksi ryhmén tirkeys. Ryh-
mén sisdinen yhteys on tirked tekiji etenkin sellaisille yksildille, jotka hakevat
yhteenkuuluvuuden tunnetta. My6s Kortteisen pankkilaisia koskevassa tutkimuksessa
korostettiin naisten (suurin osa tihinkin tutkimukseen osallistuvista on naisia) halua
toimia tasapainossa ryhmin kanssa.

Tyopaikan ilmapiirid arvioitiin 6-portaisella asteikolla (1=tdysin samaa mielt,
2=melko samaa mielti, 3=en samaa enki eri mieltd, 4=melko eri mieltd, 5=tdysin eri
mieltd, 9=en osaa sanoa) taulukossa 29 nikyvin viittimin. Muodostamani
summamuuttujan reliabiliteetti on .85 (Cronbachin alfa) ja vaihteluvéli 5-25.

Taulukosta 29 ndhdddn pankkilaisten ja muissa organisaatioissa tydskent-
elevien vastaukset tydyhteison ilmapiiriosioihin. Pankkilaiset ovat kaiken kaikkiaan
tyytyviisempid tySpaikkansa ilmapiiriin kuin muut keskiméirin. Suurin ero nikyy
kysyttdessd ilmapiirin kannustavuutta. Pankkilaisista yli puolet, kun muissa
organisaatioissa vain reilu kolmannes, piti tydpaikkansa ilmapiirii kannustavana.
Pankkilaiset kokevat myés yleisesti, ettd tyopaikalla ihmisiin voi todella luottaa. Sité

vastoin kysyttdessd juoruilun ja kateuden esiintymisti, seka tietojen vélittimistd, ero
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muihin organisaatioihin ei ollut endd niin suuri. Pankkilaisistakin perdti kaksi

kolmasosaa on sitd mieltd, ettd juoruilua ja kateutta esiintyy.

Taulukko 29. Ilmapiirin kokeminen pankeissa ja muussa aineistossa (tdysin tai

melko samaa mielté olevien osuus, %)

limapiiri Pankit Muut Ero
Tyoépaikallamme ihmisiin voi todella luottaa 64 53 +11
Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki 56 45 +11
Tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava 51 35 +16
Tydpaikallamme esiintyy juoruilua ja kateutta (kdannetty) 36 28 +8
Ty6paikallamme vélitetaan tietoja avoimesti a7 40 +7

Korrelaatio sitoutumisen ja ilmapiirin vililld on tilastollisesti erittdin merkitsevad (r=
26***). Ilmapiirin ja sitoutumisen vilinen yhteys ndkyy taulukosta 30, josta
havaitaan sitoutumisryhmit eroaa toisistaan (F(2,263) = 6.85, p < .001). Post hoc —
testi (Bonferroni) osoitti, ettd keskiarvojen parivertailussa voimakkaimmin sitoutuneet
erosivat tilastollisesti erittdin merkitsevésti vihiten sitoutuneista (p= .001) ja melkein
merkitsevisti kohtalaisesti sitoutuneista (p= .032). Vihiten sitoutuneiden ja
kohtalaisesti sitoutuneiden vililld ei ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa. Voidaan
sanoa, ettid voimakkaimmin sitoutuneet kokivat ilmapiirin paremmaksi pankeissa kuin

muut.

Taulukko 30. Ilmapiirin summamuuttujan (max. 25) keskiarvot sitoutumisen eri

luokissa

Sitoutuminen N Keskiarvo
Vahiten sitoutuneet 78 15,00
Kohtalaisesti sitoutuneet 90 15,72
Voimakkaimmin

sitoutuneet 98 17,39
Puuttuu 7 -

Yhteensa 273 16,12
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6.4.2 Luottamus

" Seuraavaksi kisittelen luottamusta. Jos yleisessd ilmapiirissd korostui vaakatason
henkildsuhteet, niin luottamuksessa keskiossé ovat johdon ja alaisten viliset suhteet.

Luottamusta sinéllddn voidaan pitdd sosiaalisena "hyddykkeend" tai resurssina.
Luottamus eroaa kuitenkin muista hyédykkeistd siten, ettei se ole ostettavissa, vaan
sen olemassaolo vaatii pitkdn kehittymisen. Luottamuksen tdrkeimpid ulottuvuuksia
ovat hyvintahtoisuus toista kohtaan, avoimuus ja rehellisyys. Luottamus antaa pohjan
avoimelle keskustelulle, joka helpottaa yhteisty6td organisaatiossa. Samalla
tulevaisuuden ennustettavuus paranee (Ilmonen et al., 1998. 44). Tastd lyhyestd
luottamuksen mddrittelystd onkin hyvd ldhted miettimdén luottamuksen ja
sitoutumisen vilistd yhteytti.

Luottamusta on mitattu 6-portaisella asteikolla (1=tiysin samaa mielts,
2=melkein samaa mieltd, 3=en samaa enki eri mieltd, 4=melko eri mieltd, 5=tdysin eri
mieltd, 9=en osaa sanoa. Muodostetun summamuuttujan reliabiliteetti on .84
(Cronbachin alfa).

Taulukko 31 kuvaa luottamusta pankeissa ja muissa organisaatioissa.
Kysymyssarjassa korostuu ennen kaikkea johdon ja muun henkildston vilinen
luottamus. Kun pankkeja ja muita organisaatioita vertailee havaitaan selvisti, ettd
pankkilaisten luottamus johtoon on suurempaa kuin muissa organisaatioissa
keskimiddrin. Suuret erot nikyvit jokaisen kysymyksen kohdalla. Pankki
organisaationa eroaa siten korkean luottamuksensa ansiosta muista. Mielenkiintoinen

kysymys onkin luottamuksen ja sitoutumisen vilinen yhteys.

Taulukko 31. Luottamuksen kokeminen pankeissa ja muussa aineistossa (tiysin

tai melkein samaa mielti olevien osuus, %)

Luottamus Pankit Muut Ero
Yrityksen/organisaation johto toimii luotettavasti 68 49 +19
Ty6paikkani johto luottaa alaisiinsa 76 60 +16
Esimies-alais -suhteet ovat yleisesti ottaen tyépaikallani hyvassa 77 58 +19
kunnossa

Tydpaikkani johto pitda koulutus- ja henkilostosuunnittelua 76 61 +15
tarkeana

Johdolla ja minulla on yhteiset toiminnan tavoitteet 70 52 +18

Johto on toiminnallaan osoittanut, etta se luottaa alaisiinsa 60 44 +16
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Sitoutumisen ja luottamuksen vilinen korrelaatio on tilastollisesti erittdin
~merkitsevé (= .49***). Korrelaatio on niin suuri, ettd epéileméttd luottamus on yksi
sitoumisen tdrkeimmistd selittdjistd pankkiorganisaatiossa. Luottamuksen summa-
muuttujan vaihteluvili on 6-30. Taulukossa 32 esitetdin summamuuttujan keskiarvot
sitoutumisen eri luokissa. Luottamus kasvaa selvisti mentdessd vihdn sitoutuneista
voimakkaasti sitoutuneisiin. Eri sitoutumisryhmit erosivat erittdin merkittavésti
toisistaan (F(2,266) = 25.96, p< .001). Post hoc —testi (Bonferroni) osoitti, ettid
parivertailussa  voimakkaimmin sitoutuneet erosivat tilastollisesti erittdin
merkitsevasti sekd vihiten sitoutuneista ettd kohtalaisesti sitoutuneista (p=.000).
Myo6s kohtalaisesti sitoutuneet erostvat tilastollisesti melkein merkitsevésti (p= .021)
vihiten sitoutuneista.

Ajatuksenani oli, ettd ilmapiiri-mittari mittaisi organisaation horisontaalisia
suhteita ja luottamus-mittari puolestaan 1dhinnd vertikaalisia, esimies-alais —suhteita.
Niiden kahden summamuuttujan vilinen korrelaatio on kuitenkin niinkin suuri kuin
S2*** | joka merkitsee sité, ettd jos arvioi ilmapiirin hyviksi arvioi todennikoisesti
myds esimies-alais —suhteet hyviksi. Toisin sanoen voidaan sanoa, etteivét ilmiét ole
toisistaan riippumattomia. T4ssé tapauksessa on jarkevad valita vain toinen selittéjista
viimeiseksi tehtavain regressioanalyysiin, jotta viltyttdisiin
multikollineaarisuusongelmalta. Multikollilineaarisuus johtuu selittévien tekijoiden
vilisestd korrelaatiosta, ja voi aiheuttaa analyysiin ongelmia, esimerkiksi

vadransuuntaisia regressiokertoimia.

Taulukko 32. Luottamuksen summamuuttujan (max. 30.) Kkeskiarvot

sitoutumisen eri luokissa

Sitoutuminen N  Keskiarvo
Vahiten sitoutuneet 77 19,73
Kohtalaisesti sitoutuneet 91 21,52
Voimakkaimmin

sitoutuneet 101 24,28
Puuttuu 4 -

Yhteensa 273 22,04
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6.4.3 Ristiriidat

Ty6paikan henkilgsuhteisiin heijastuva tekijéd ovat ristiriidat tyopaikalla. Vastaajat
ovat arvioineet ristiriitoja 4-portaisella asteikolla (1=paljon, 2=melko paljon, 3=jonkin
verran, 4=ei lainkaan. Muodostetun summamuuttujan reliabiliteetti on .73
(Cronbachin alfa). Taulukosta 33 havaitaan ristiriitojen yleisyys pankeissa ja muissa
organisaatioissa. Taulukkoa tulee lukea jilleen eri tavalla kuin kahta edellistd. Nyt
suurempi arvo merkitsee ristiriitojen olemassaoloa.

Ristiriitamuuttujan ensimméinen kysymys ei varsinaisesti mittaa ristiriitaa,
silld kilpailuhengen ei voida katsoa olevan vain negatiivinen asia, joksi ristiriita
voidaan aina mieltdd. Kilpailuhengelld voidaan ajatella olevan positiivisiakin
vaikutuksia tuottavuutta ajatellen, mutta myds ilmapiirissd, jos kilpailuhenki luo
positiivista me-mieltd. Tokihan kilpailuhenki voidaan mieltdd myos negatiiviseksi
asiaksi, joka stressaa tyontekijoitd ja luo ongelmia henkilosuhteisiin. Kilpailuhenki on
siten varsin moniselitteinen kisite.

Pankkilaisilla tydyksikossd esiintyy kilpailuhenked joka neljinnen vastaajan
mielestd, kun muissa organisaatioissa keskiméérin joka viidennen mielestd. Nyt onkin
hyvd miettid Kilpailuhengen luonnetta. Aikaisemmin havaittiin, ettd pankkilaiset
kokevat tyOstressin viihtyvyyttd heikentdvind tekijind ja epdvarmuutta tyon
tulevaisuudesta huomattavasti enemmén kuin muut. Etenkin pankkilaiset kokivat, ettd
pakko omaksua uutta vdhentdd viihtyvyyttd. Uskon, ettdi my6s kilpailuhengen
olemassalo liittyy samaan tapahtumaketjuun: uutta on omaksuttava jopa kilpailemalla
ja samalla pelko tulevaisuudesta on aina olemassa.

Muut ristiriidat ovat jo paljon harvinaisempia. Pankkilaisten keskuudessa ei
juurikaan koeta ristiriitoja esimies-alais-akselilla. Myoskin tydntekijoiden ja
henkilostoryhmien véliset ristiriidat ova harvinaisempia kuin muissa organisaatioissa
keskimairin. Kuitenkin on mielestdni mielenkiintoista havaita, etti suurimman arvon
saava ristiriitojen muoto on henkilostoryhmien vdilinen ristiriita, kun muualla
ristiriitoja on eniten esimies-alais-suhteissa. Henkilostoryhmittdin  vastaukset
jakautuivatkin mielenkiintoisesti. HenkilGstéryhmistd asiantuntijatehtivissi olevat
ylemmit toimihenkil6t ja muut ylemmat toimihenkilst kokivat eniten

henkilostéryhminen vilisii ristiriitoja (yli 30% paljon tai melko paljon).
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Taulukko 33. Ristiriitojen kokeminen pankeissa ja muussa aineistossa (paljon tai

melko paljon vastanneiden osuus, %)

Ristiriidat Pankit Muut Ero

Esiintyyko tydyksikossanne kilpailuhenkea? 25 20 +5
Esiintyyké tydyksikéssénne esimiehen ja alaisten valisia 7 23 -16
ristiriitoja?

Esiintyyké tydyksikéssanne tyontekijdiden valisia ristiriitoja? 12 18 -6
Esiintyyké tydyksikdssanne eri henkildstéryhmien valisia 16 18 -2
ristiriitoja?

Taulukossa 34 on ristiriitojen summamuuttujan (vaihteluvéli 4-16) keskiarvot
sitoutumisen eri luokissa. Jélleen pystytdsin havaitsemaan ero: vihiten sitoutuneet
kokevat eniten ristiriitoja ja piinvastoin. Erot eivit ole kuitenkaan kovin suuret.
Sitoutumisen ja ristiriitojen vilinen korrelaatio onkin vain melkein merkitsevd (r= -
12%), eikd tilastollinen testaus (F(2,269) = 1.66, p= .191) tuonut merkitsevii
keskiarvoeroja eri sitoutumisryhmien vilille. Ristiriitojen kokeminen ei ole siten

tarke#ssé roolissa etsittiessi sitoutumiseen yhteydessa olevia tekijoitd.

Taulukko 34. Ristiriitojen summamuuttujan (max. 16) keskiarvot sitoutumisen

eri luokissa

Sitoutuminen N Keskiarvo
Vahiten sitoutuneet 81 8,10
Kohtalaisesti sitoutuneet 90 7,79
Voimakkaimmin

sitoutuneet 101 7,54
Puuttuu 2 -
Yhteensa 273 7,79

6.4.4 Yhteenveto henkilésuhteisiin liittyvista tekijoista

Buchanan korosti muiden tydntekijéiden asennetta: tyontekijan on helpompi sitoutua
organisaatioon, jos ldhimmat tyontekijitkin ova sitoutuneita. Tamaé ldht6oletus pétee
tutkimukseeni pankkisektorilla: pankeissahan sitoutuminen oli voimakkaampaa kuin
muissa organisaatioissa keskimédrin. My6s amerikkalaistutkimuksessa korostui

ryhmin tirkeys sitoutumisessa (Mathieu & Zajac 1990). Varsinkin sellaiset yksilot,
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jotka  hakevat  yhteenkuuluvuuden tunnetta, sitoutuivat voimakkaimmin
organisaatioon.

Ilmapiirin ja sitoutumisen yhteys on tilastollisesti merkitsevd, eikd voida
kiistdd sen olemassaoloa yhtend sitoutumiseen yhteydessd olevana tekijdni.
Tutkimuksessani hain ilmapiirin mittaamisella ty6paikan horisontaalisia suhteita, ja
luottamuksen mittaamisella puolestaan vertikaalisia suhteita. Kuitenkin ilmapiirin ja
luottamuksen vilinen korrelaatio havaittiin varsin korkeaksi suureksi. Luottamus
nousi siten myds erittdin voimakkaaksi sitoutumiseen yhteydessd olevaksi tekijéksi.
Se onkin korrelaatioiden perusteella ian lisiksi voimakkaimmin yhteydessi
sitoutumiseen. Pankkiorganisaatiota voidaan pitdd hyvdn luottamuskulttuurin
organisaationa.

Pankissa ei ole myOskddn suuria ristiriitoja mink#dn ryhmittymén valill4.
Kilpailuhenkei kuitenkin esiintyi enemmén kuin muissa organisaatioissa keskim&érin.
Uskon, ettd kokemukset tyén pakkotahtisuudesta viihtyvyyttd heikentdvani tekijédna,
kilpailuhengen ja tulevaisuuden pelon liittyvin samaan tapahtumaketjuun. Pelko tulee
osittain menneisyydestd: 90-luvun talouslama irtisanomisineen jitti jalkensd. Tama
heijastuu  selvdasti myos kielteisesti tulevaisuudenuskoon. Menneisyys ja
tulevaisuudenpelko ndkyvit tdssd hetkessd kilpailuhengen kokemuksina. Omasta
tyOstd halutaan pitaa kiinni, vaikka se vaatisikin paljon. Mielenkiintoinen asia oli
myds se, ettd henkilostoryhmien vilinen ristiriita oli pankeissa yleisin ristiriitojen

muoto.

6.5 Tdarkeimmat selittdvit tekijét

Taulukosta 35 n#hddén sitoutumisen ja siihen yhteydessd olevien tekijoiden
korrelaatiot: viimeinen rivi on ehdottomasti mielenkiintoisin. Olen kuitenkin halunnut
ottaa kaikkien merkitsevien tekijéiden vilisetkin korrelaatiot esille ja muodostaa
korrelaatiomatriisin, koska regressioanalyysissa on tirkedd olla perilli myds
selittdjien valisistd yhteyksista.

Taulukosta havaisemme, ettd suurin korrelaatio (.49) sitoutumiseen on
luottamuksella. Luottamus on ndin ollen tirkein sitoutumiseen yhteydessd oleva
tekijd. Pankkisektorilla yhdistyy voimakas sitoutuminen ja vahva luottamuskulttuuri.
Pankkilaiset siis kokevat, ettd organisaation johtoon voi luottaa ja esimies-alais—

suhteet ovat pankissa kunnossa. Tdméi johtaa tai on yhteydessid voimakkaaseen
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sitoutumiseen. En mielelldni puhu kausaalisuhteista, vaan ennemmin korostan
tekijoiden vélistd yhteytta.

Toiseksi suurin korrelaatio (.32) on sitoutumisen ja organisaatio-ongelmien
vélilld. Vaikka mainitsinkin orgaanisaatio-ongelmia koskevassa kappaleessa, ettd
ndmd tekijat eividt olleet tidrkeimpid tyossd viihtymistd heikentdvid tekijoita,
organisaatio-ongelmien ja sitoutumisen vililld on vahva negatiivinen korrelaatio. Ne,
jotka kokevat tdiden organisoinnissa olevan esteitd viihtymiselleen ovat my6s vahiten
sitoutuneita.

Kolmanneksi suurin korrelaatio (.30). havaitaan my0s sitoutumisen ja muutos-
ten tiedottamisen vililli. Haluankin korostaa tiedottamisen roolia juuri vélittdvani
tekijand. Silld on tirked yhteys ei vain sitoutumiseen, vaan myds kokemuksiin
tapahtuneista muutoksista ja tulevaisuuden tyén muutoksiin.

Merkittidvid korrelaatioita sitoutumisen kanssa havaitaan olevan myds
vaikutusmahdollisuuksilla tyohén (.28) ja idlld (.27) . I&n tdrkeyttd ei missdén
nimessé pidé aliarvioida. Ikd on varsin olennainen tekiji: vanhimmat tydntekijét ovat
sitoutuneimpia organisaatioonsa, ja pankkiasektorilla tyontekijit ovat melko idkkaita.

Haluan ottaa esille vield pari oleellista asiaa. Ensinnédkin vaikka henkilosto-
ryhmin ja sitoutumisen vilill3 ei ole tilastollista yhteyttd, henkilostoryhmélla on vilia
Ylin johto on selvisti sitoutuneempi organisaatioonsa kuin toimihenkilot.
Tilastollisesti merkitsevad korrelaatio ei sitoutumisen ja henkilstoryhmaén vélilla ei
voida havaita, koska sitoutuminen ei kasva lineaarisesti. Hierarkiatasossa toiseksi
korkeimmalla olevat asiantuntijatehtivissd olevat ylemmét toimihenkil6t ovat
kaikkein vihiten sitoutunein henkil6stéryhmi. Toinen huomioitava asia on se, etti
vaikka tyon stressaavuus viihtyvyyttd heikentdvdnd tekijand ja tulevaisuuden pelko
eivit ole yhteyksissd sitoutumiseen, tdmd ei tee niistd mielenkiinnottomia.
Mielenkiintoinen asia on sekin, miksi ne eivit ole yhteydessd pankkisektorilla

sitoutumiseen, vaikka muissa organisaatioissa ndin tapahtui.
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Taulukko 35. Korrelaatiomatriisi sitoutumisen tirkeimmisti selittdjisti

Muuttuja 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

14

16

1. k&

2. Peruskoulutus -
,28**i
3. Ammattikoulutus -
,19*** ,19***
4. Tehtavit - - -
,02 14 14>

5. Tydsséolovuodet -
57 28" 16™ 01

6. Vaikutus- - -

,06 ,02 a2 37 03
mahdollisuudet
7.Tyoskentely- - -

,08 ,09 ,10 207 02 ,24*
olosuhteet
8. Tyén - - -

B ,08 ,08 07 167 01 AT 497

haasteellisuus

9.0rganisointi- - - -
09 08 05 16~ 15 39 05 ,07
ongelmat

10. Etenemis- ja - - - -
. 04 09 06 14 09 23* 07 14 49"
kehitysmahd. puute

11.Posit. muutokset - - - - -
. . , 1 2* ,08 ,05 '1 3* , 1 3* ’45*** .22*** , 1 7*** '24*** ,35***
tyossa

12. Tiedottaminen - - - - .
N ,01 ,06 ,07 30,02 ,39*** 16 04 ,36% 27 20"
muutoksista

13. limapiiri - - -

,02 ,01 2% 207 03 JA4RTE qBYr Agrrr 5%k DgRkE 4%+ 35**
14. Ristiriidat - - - -

,02 ,07 ,07 ,06 01 ,20*** .05 ,02 A% 18 09 A3 56%*
15. Luottamus -

'og ,06 ’04 '30*** ,04 ,47*** ‘23*** ‘21*** '45*** ’25*** ,25*** ’43*** ,52*** ,31***

16. Sitoutuminen - - - - .

’27*** ,17** ’13* 117** ,26*** ,28*** '24*** '20*** '32*** -14* ,26*** ,30*** ,26*** 112* ,49***

Taulukko 36. Regressioanalyysin tulokset sitoutumisen selitt:ijisti

Sitoutumisen tarkeimmat selittajat R
Luottamus 372
Ika .280***
Positiiviset tyén muutokset 193
Tydn haastavuus viihtyvyytta parantavana tekijana .104*
Organisaatio-ongelmat viihtyvyytta heikentévana tekijana -.094
Kokonaisselitysaste .366

F 31.032***
N 273

* <05 *¥* <.01; *** <.005
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Taulukossa 36 on regressioanalyysin tulokset sitoutumisen selittéjistd.
Regressio on tehty enter-menetelmilld. Olen rakentanut mallin siten, etti olen aluksi
. poiminut malliin kaikki tilastollisesti merkitsevit tekijét sitoutumisen kannalta. Sitten
olen vidhentidnyt selittdvid muuttujia niin, ettd lopulta kaikki jdljelle jd&neet ovat
mallin kannalta merkitsevid. Organisaatio-ongelmat on eri#nlainen rajatapaus. Se ei
ole mallin kannalta merkitsevd, mutta sen t-arvo (-1,677) on varsin ldhelld kahta, jota
yleensd pidetédén raja-arvona. Regressioanalyysi oli ongelmallinen, koska selittdvit
muuttujat korreloivat myds keskendin, oli mahdollisuutena multikollineaarisuus-
ongelma. Taltd kuitenkin suuremmalti véiltjttiin oikeanlaisten selittivien muuttujien
valinnalla. Taulukossa selittdjien arvot ovat standardoituja beta-kertoimia. Beta-
kertoimien vaihteluvéli on —1-+1. Mallin selitysaste on .366 eli timi malli selittdd
36,6 % sitoutumisen vaihtelusta. Tétd arvoa voidaan pitda hyvénd. Jos mallin
selitysaste nousee liikaa kyse ei ehkd olekaan mallin "hyvyydestid” vaan siitd, ettd
selittdvéd ja selitettdvd muuttuja korreloivat voimakkaasti keskendédn eli ne mittaavat
samaa asiaa.

Regressioanalyysin mukaisessa mallissa on nelji tilastollisesti merkitsevés
sitoutumisen selittdjdd: luottamus, ik#, positiiviset tyon muutokset ja tyon
haasteellisuus viihtyvyyttd parantavana tekijdnd. Toisin sanoen miti enemmaén
luottamusta ja mitd idkkadmméstd tyontekijasti on kyse, sitd voimakkaampaa
sitoutuminen on. Lisdksi mité positiivisempina tapahtuneet muutokset koettiin ja mité
enemmaén tyén haastavuus arvioitiin tydssd viihtymistd parantavaksi tekijdksi, sitd
voimakkaampaa sitoutuminen on.

Regressioanalyysilla saatua mallia ei kuitenkaan voi pitdd lopullisena
vastauksena sitoutumiseen yhteydessd olevista tekijoistd, vaan sitd tdytyy tarkastella
korrelaatiomatriisin rinnalla. Luottamus, iki ja positiiviset tyon muutokset nousivat jo
korrelaatiomatriisissa esille korkeiden korrelaatioiden johdosta. Vaikka tydn
haasteellisuuden ja sitoutumisen vilinen korrelaatio onkin tilastollisesti erittdin
merkitsevd (r= .20***), tyon haasteellisuus ei noussut erityisemmin esille
korrelaatiomatriisissa, kuten organisaatio-ongelmat tekivdt. Regressioanalyysin
rakentamassa mallissa edellinen on kuitenkin mukana. Mallissa ei sitd vastoin ole
mukana esimerkiksi tiedotus ja vaikutusmahdollisuudet ty6hén, jotka korreloivat
voimakkaasti sitoutumisen kanssa. Tamé johtunee selittdjien keskindisestd korrelaa-

tiosta.
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7. Pankkilaisten ’pelonsekainen” sitoutuminen

7.1 Tutkimuksen tavoite

- Tutkimus on toteutettu Kaj Ilmosen, Pertti Jokivuoren, Kimmo Kevitsalon ja Pauli
Juutin kerdéimdlld aineistolla, jossa tutkittiin paikallista sopimista ja luottamusta.
Heidén projektinsa toteutettiin Tyodsuojelurahaston tuella. Varsinainen aineistonkeruu
tapahtui kevailld 1999, ja mukana oli 12 suurehkoa organisaatiota ja 9 pk-yritysti.
Omassa tutkimuksessani 1dhdin tutkimaan pankkisektoria, ja tarkemmin pankkilaisten
sitoutumista  organisaatioonsa.  Tutkimuksessa oli mukana kaksi eri
pankkiryhmittymaén kuuluvaa pankkikonttoria.

Tutkimukseni tavoitteena oli selvittidd sitoutumiseen yhteydessd olevia teki-
jOitd. Sitoutumista selittdvit tekijit jaoin neljdsin ryhméidn: 1) henkilSkohtaisiin
taustatekijoihin (ikd, sukupuoli, siviilisddty, perus- ja ammattikoulutus), 2)
tyomarkkina-asemaan liittyviin tekijoihin (tydssdolovuodet, tydsuhde, henkilds-
toryhmi ja tyotehtivd), 3) tyén ominaisuuksiin (vaikutusmahdollisuudet tyohon,
ty6ssd viihtyminen ja tydssd tapahtuneet muutokset) ja 4) tydpaikan henkildsuhteisiin
liittyviin tekij6ihin (ilmapiiri, luottamus johtoon, ristiriidat). Vaikka puhunkin
sitoutumisen selittdjistd, joka viittaa kausaalisuhteeseen, muistettava on, ettd viime
kéddessd kyse on vain yhteyksisti, silld poikkileikkausaineistolla ei kyetd tutkimaan

kausaalisuhteita.

7.2 Sitoutuminen

Tutkimuksessani méérittelin sitoutumisen Allenin ja Meyerin affektiiviseksi sitoutu-
miseksi. Affektiivisessa sitoutumisessa on kyse identifikaatiosta, osallistumisesta ja
emotionaalisesta kiinnittymisestd organisaatioon. Affektiivisesti sitoutuneet tyon-
tekijét tyoskentelevit organisaatiossa, koska haluavat niin (want to). Muodostamani
sitoutumisen summamuuttuja sisélsi seitsemén viittdm#d. Vastaajat arvioivat 6-

portaisella asteikolla suhtautumistaan esitettyihin viittdmiin, jotka olivat seuraavat:
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1) Olisin hyvin onnellinen, jos voisin tyskennelld tdssd organisaatiossa eldkkeelle

asti.
- 2) Tyoskentelisin  mieluummin jossain toisessa tyOpaikassa kuin nykyisessi.

(kaannetty)

3) En tunne erityistd kiintymysté tyopaikkaani kohtaan. (kdénnetty)

4) Kuuluminen tihén yritykseen/organisaatioon merkitsee minulle henkilokohtaisesti
paljon.

5) Olen henkilokohtaisesti hyvin sitoutunut nykyiseen ty6honi.

6) Vaikka till4 organisaatiolla menisikin taloudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa
organisaatiota.

7) Tyoskentelen mielelldni juuri tdssd organisaatiossa.

Pankkilaiset olivat keskimiérin sitoutuneempia organisaatioonsa kuin muissa
organisaatioissa tyoskentelevit. Ero oli suurimmillaan kysymyksissé, jotka koskivat
suhdetta juuri organisaatioon. Sitd vastoin ero ei ollut niin merkittdva Kysyttdessi
sitoutumista tyohoén tai sitoutumista silloin, kun organisaatiolla menee taloudellisesti
huonosti. Pankkilaisten voimakkaampi sitoutuminen verrattuna muihin johtui siten

Juuri vahvasta organisaatiositoutumisesta.

7.3 Sitoutumiseen yhteydessa olevat tekijét ja tilanne pankkisektorilla

Téarkeimpid sitoutumiseen yhteydessd olevia tekij6itd pankkisektorilla olivat
luottamus, ik#, positiiviset kokemukset ty6ssd tapahtuneista muutoksista,
tiedottaminen muutoksista ja organisaatio-ongelmat viihtyvyyttd heikentdvind
tekijand. Naistd varsinkin luottamus oli voimakkaassa yhteydessd sitoutumiseen.
Voidaankin sanoa, ettd pankkisektorilla yhdistyy voimakas sitoutuminen ja vahva
luottamuskulttuuri. Pankissa koetaan selvisti vihemmén ongelmia esimies-alais-
akselilla, myo6skin yleinen ilmapiiri ja horisontaaliset henkilosuhteet ovat kunnossa.
Ikd on my6s vahva selittdjd pankkisektorin vahvaan sitoutumiseen: pankkilaisten
keski-ikd oli 47 vuotta, ja ikdintymisen voidaan ennustaa kasvattavan myos
sitoutumista organisaatioon.

Pankkisektorilla on tapahtunut huomattavasti muutoksia 90-luvun kuluessa.
Varsinkin lamavuodet olivat raskaat ja vikei irtisanottiin. Organisaatiossa tapahtuneet

muutokset ndkyiviat mielestdni vieldkin, koska suurin osa tydntekijoistd oli ollut
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pitkddn talossa. Pankkilaiset pelkdsivit tulevaisuutensa puolesta selvisti enemmdn
kuin muissa organisaatioissa tydskenteleviit keskimdidrin. Sitd vastoin, ettd timé olisi

- aiheuttanut katkeruutta tai vihentinyt sitoutumista tai luottamusta, pelosta on
mielesténi tullut “arkipdivad”. Organisaatioon voidaan sitoutua, vaikka pelko on
olemassa tai juuri pelko luo halua kiinnittyd enemmén. Muissa organisaatioissa pelko
tyon tulevaisuudesta vihensi sitoutumista. Kokemukset tapahtuneista tyén positii-
visista muutoksista ja tiedottaminen muutoksista olivat silti voimakkaasti yhteydessi
sitoutumiseen ja toisiinsa. Pankkien tulisikin ymmart4éd juuri tiedottamisen téirkeys
muutoksia tehtdessd. Tiedottamisen avﬁlla pystyttdisiin vdhentdmédn iké&vid
kokemuksia tapahtuneista muutoksista, ja siten vaikuttamaan mahdollisesti
sitoutumisenkin.

Toinen huomioitava asia on se, ettd pankkisektorilla koetaan ty6n stressaavuus
viihtyvyyttd heikentdvind tekijdnd useammin kuin muissa organisaatioissa, samoin
kilpailuhenked esiintyi enemmin kuin muissa organisaatioissa keskiméérin.
Kuitenkaan stressi ei vihennd sitoutumista organisaatioon. Uskon, ettd kokemukset
menneisyydestd, tyon pakkotahtisuus, kilpailuhenki ja tulevaisuuden pelon liittyvén
samaan tapahtumaketjuun.. Menneisyys ja tulevaisuudenpelko ndkyvdt tdssd hetkessd
kilpailuhengen kokemuksina.

Kuvio 1 kertoo tilanteesta pankkisektorilla. Vahva sitoutuminen ja
luottamuskulttuuri ovat olennainen osa pankkikulttuuria. Tamén rinnalla on kuitenkin
toinen tapahtumaketju: tyontekijiat kokevat tulevaisuuden pelkoa ja arvioivat stressin
heikentdvan viihtymistddn. Pankkisektori onkin mielestéini varsin mielenkiintoinen
tdman kaksijakoisuuden vuoksi. Johtuuko vahva sitoutuminenkin siité, ettd tyontekijéat
muistavat myllerrykset, ja haluavat kiinnittyd vahvemmin organisaatioon? Suurin osa
tyontekijoistd on juuri “niitd onnellisia, jotka saivat pitdd tyopaikkansa raskaista
lamavuosista huolimatta.”. Téstd ndkokulmasta ajatellen pelko ik#ddn kuin ruokkii
sitoutumaan vahvemmin organisaatioon. Toinen yhtd mahdollinen selitys on se, ettd
pankkilaiset ovat sitoutuneet tulevaisuudenpelosta huolimatta. Mielenkiintoinen
jatkotutkimus olisikin seurata pankkisektorin kehitystd, ja pitkittdistutkimuksella
selvittdd sitoutumisen kehitystd ja syy-yhteyksid sitoutumisen ja siithen yhteydessd

olevien tekijoiden vililla.
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VAHVA SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON

LUOTTAMUSKULTTUURI
TAPAHTUMAT ] TULEVAISUUDEN
MENNEISYYDESTA 1) TYON PAKKO- PELKO
TAHTISUUS
2) KILPAILU

Kuvio 1. Pankkisektorin kaksijakoisuus: vahva sitoutuminen ja luotta-

muskulttuuri yhdistyviit kokemuksiin tyon pakkotahtisuudesta, kilpailusta ja

tulevaisuuden pelosta
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KYSELYLOMAKE
Jyviskyldn yliopisto, yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos

Olkaa hyvi ja vastatkaa rengastamalla sopivan vastausvaihtoehdon numero tai
kirjoittamalla vastaus sille varatulle paikalle.

VASTAAJAN TAUSTATIEDOT

1. Mill4 yrityksen/organisaation osastolla tydskentelet?

Osaston/toimipisteen nimi

2. Sukupuolesi (rengasta oikea vaihtoehto)

1. nainen
2. mies

3. Syntymévuotesi? (tdydennd vuosiluku) 19

4. Siviilisddtysi (rengasta oikea vaihtoehto)

1. avioliitossa

2. avoliitossa

3. naimaton

4. asumuserossa tai eronnut
5. leski

5. Minké peruskoulutustason olet suorittanut? (rengasta oikea vaihtoehto)

1. en mitdéan

2. kansakoulu, kansalaiskoulu
3. keskikoulu tai peruskoulu
4. ylioppilastutkinto

6. Miké on ammattikoulutuksesi? (rengasta vain suorittamasi ylin taso)

. ei ammatillista koulutusta

. ammattikurssi (vih. 4 viikkoa)

. ammattikoulu

. opistotason tutkinto (esim. tekn. opisto, kauppaopisto, sairaanhoito-opisto)
. yliopisto- tai korkeakoulututkinto

. muu, miké,

AN A WD~




TYOTEHTAVA JA TYOORGANISAATIO
7. Rengasta se vaihtoehto, johon katsot kuuluvasi seuraavista henkilstoryhmista?

1. esimiesasemassa oleva ylempi toimihenkil6

2. asiantuntijatehtidvissi oleva ylempi toimihenkil6
3. muu ylempi toimihenkild

4. esimiesasemassa oleva alempi toimihenkil

5. muu alempi toimihenkil6

6. tyontekijd/viranhaltija

8. Missi tehtivissi katsot pAsiasiassa tyoskentelevisi?

1. johtaja-/paillikkotehtavit
2. suunnittelutehtavit
3. markkinointi- tai vientitehtdvat
4. hallinnolliset tehtiviit
5. tyonjohtotehtaviit
6. asiakas-/potilaspalvelutehtivit, opetustehtivit
7. huolto- ja korjaustehtiviit
8. asennus-, kokoonpano- ja tyostotehtavit
9. tuotantoprosessin ohjaus ja valvontatehtaviit
10. tarkastus, kuljetus-, pakkaus-, varasto- ja siivoustehtdvit
11. henkilokunnan edustaja (esim. paédluottamusmies, tyosuojeluvaltuutettu)
12. muu tehtéva,
miké

9. Onko nykyinen ty6- tai virkasuhteesi?

1. toistaiseksi voimassa oleva/vakituinen
2. médrdaikainen/sijainen

10. Kuinka monta tuntia on sdénnollinen (normaali) tybaikasi ilman ylitoitd?

viikossa tuntia tai periodissa/ tuntia
jaksotyossi

11. Millainen tydaikamuoto Sinulla on?

1. sddnndllinen paivityd
2. kaksivuorotyt
3. keskeytyvi tai keskeytymiton kolmivuorotyd
4. periodityd/jaksotyo
5. muu tydaikamuoto, mik&?




12. Miké seuraavista vaihtoehdoista on palkkausmuotosi?

1. kiinted kuukausipalkka
2. kiinted tunti- tai viikkopalkka

3. kiinted peruspalkka ja vuorolisit

4. kiinted peruspalkka ja vuorolisat seki provisio-, bonus- tai tuottavuuslisi
5. kiinte# peruspalkka seki provisio-, bonus- tai tuottavuuslisi

6. kiinted peruspalkka sekd urakkalisid

7. muu palkkaustapa, mika?

13. Jos saat provisio-, bonus- tai tuottavuuslisdd, onko se (rengasta poikkeuksellisesti kaikki sopivat vaihtoeh-
dot)

1. henkilokohtainen
2. ryhmékohtainen
3. toimipaikkakohtainen
14. Kuinka kauan olet ollut nykyisen tyonantajan palveluksessa?

vuotta

15. Minki suuntaisia muutoksia tydssisi on tapahtunut viimeisen kolmen vuoden aikana? (Rengasta se
vaihtoehto, joka vastaa parhaiten kisitystési)

Parantunut Ennal- Heikentynyt
sel- jonkin laan jonkin sel-
visti verran verran visti

a) Palkkatasosi 1 2 3 4 5

b) Etenemismahdollisuutesi 1 2 3 4 5

c) Tydsi varmuus | 2 3 4 5

d) Ty6si mielenkiintoisuus 1 2 3 4 5

e) Ty0si itsendisyys 1 2 3 4 5

) Ty6si vastuullisuus 1 2 3 4 5

g) Omien tavoitteiden saavuttaminen 1 2 3 4 5

h) Vaikutusmahdollisuutesi tyossd 1 2 3 4 5

16. Entd kuinka todennikdisend pidit sité, ettd seuraavat asiat voisivat tapahtua nykyisessi tyossisi seuraavan
kahden vuoden kuluessa?

Erittdin Melko Melko Erittdin
toden- toden- epitoden- epitoden
nakoista nakoistd néakoistd nakoistd

a) Sinut siirretddn muuhun tyohon 1 2 3 4

b) Sinut irtisanotaan 1 2 3 4

¢) Sinut lomautetaan 1 2 3 4

d) Sinulle tarjotaan eldkeratkaisua 1 2 3 4

e) Tyobaikaasi lyhennetién 1 2 3 4

f) Tybaikasi muuttuu epamukavaksi 1 2 3 4

g) Palkkaasi alennetaan 1 2 3 4



h) Lomarahat poistetaan tai supistetaan
i) Joudut tyokyvyttoméksi

[N 2 \S]

W

17. Missd méirin olet samaa tai eri mielté alla olevien véittdmien kanssa? (Rengasta kunkin viitteen vastaus
vaihtoehdoista se, joka parhaiten kuvaa kisitystisi)

Téaysin Melko En samaa |} Melko Téysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mieltd mielti mieltd ta mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
a) Minulla on valtaa vaikuttaa
omaan ty6honi liittyviin asioihin..........cccceeveveiieennnces 1 2 3 4 5 9
b) Voin estidi tyohoni vaikuttavat
kielteiset mUutokSet.........cocervueiruerierieenienenieineenneenne 1 2 3 4 5 9
¢) Olen hyvin perilld tyopaikan tilan-
teesta ja kehittimissuunnitelmista...........cocoeeeverenennee. 1 2 3 4 5 9
d) Ajatus siitd, ettd minut irtisanotaan,
huolestuttaa minua todella...........ccccceveerenrnviencnnnenne 1 2 3 4 5 9
e) En ole huolissani tyoni
tulevaisuudesta.........ccoeeeeeiereereinennencreret e 1 2 3 4 5 9
18. Seuraavaksi esitetdén joitakin omaa tyopaikkaasi koskevia vaittimid.
Téaysin Melko En samaa | Melko Taysin | En
samaa samaa enkd erl eri miel- | eri o0saa
mieltd mielti mieltd té mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
A. Tyopaikallamme tyot ovat hyvin organisoituja........... | 2 3 4 5 9
B. Tytpaikallamme on liian véhin tyontekijoitid
tyotehtidviin ndhden..........ccoooveeevineienninnncneeneneene 1 2 3 4 5 9
C. Omat etuni ja tavoitteeni ovat yhtenevid
tyOnantajani etujen ja tavoitteiden kanssa................... 1 2 3 4 5 9
D. Tyopaikallamme ihmisiin voi todella
TUOLEAA. ..ottt 1 2 3 4 5 9
E. Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja
yhteiShenki......coccvervverreriniiiriiceiirieneee e 1 2 3 4 5 9
F. Tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava...................... 1 2 3 4 5 9
G. Tyopaikallamme esiintyy juoruilua ja kateutta............ 1 2 3 4 5 9
H. Tyopaikallamme vilitetdén tietoja avoimesti.............. 1 2 3 4 5 9
I. Tyopaikallamme palkat ja henkilokohtaiset lisét
ovat yleisesti tiedOSSa.....ueuiervceerrerieeerrereenreenrereeeeenenens 1 2 3 4 5 9



19. Minki suuntaisia muutoksia oletat, ettd tyossisi tapahtuu seuraavan kahden vuoden kuluessa?

Paranee Ennal- Heikkenee

sel- jonkin laan jonkin sel-

visti verran verran  Visti
A. Palkkatasosi | 2 3 4 5
B. Etenemismahdollisuutesi 1 2 3 4 5
C. Ty6si varmuus 1 2 3 4 5
D. Ty6si mielenkiintoisuus 1 2 3 4 5
E. Ty0si itsendisyys 1 2 3 4 5
F. Tybsi vastuullisuus 1 2 3 4 5
G. Omien tavoitteiden saavuttaminen 1 2 3 4 5
H. Vaikutusmahdollisuutesi tyossa 1 2 3 4 5

20. Miten kiinnostunut olet yksikkosi (esim. pankin konttorin, sairaalan, myymélén, tehtaan) talouden
kehityksestd? (esim. tuottavuudesta, kannattavuudesta, tilinpadtoksistd, suunnitelmista)

1. erittdin kiinnostunut

2. melko kiinnostunut

3. jonkin verran kiinnostunut
4. en lainkaan kiinnostunut
5. en osaa sanoa

21. Tiedotetaanko tyotisi koskevista muutoksista yleensi

1. hyvissd ajoin etukiteen
2. vain hieman ennen muutosta
3. vasta muutoksen tapahtuessa

22. Kun haluat luotettavaa tietoa yksikkosi tilanteesta, niin keneltd tai misti hankit tietoa? Laita numerojirjes-
tykseen kaksi tirkeinta ldhdett:i (tirkein = 1 ja toiseksi tirkein=2)

____yrityksen/organisaation johto
. yksikon/osaston johto
____henkildstolehti tai vastaava
ilmoitustaulu
_____oma esimies
__ luottamusmies
___ammattiosaston/ammattiliiton jidsenlehti tai kirje
____tyotoverit
_____joukkotiedotusvilineet (Iehdistd, radio, tv)
_____ystdviit, tuttavat
____muu, miki?




23. Mitka alla mainituista tekijoistd mielestisi heikentivit nykyisessi tydssd viihtymistd?

Kylla Ei EOS
1. Tyon yksitoikkoisuus 1 2 3
2. Arvostuksen puute 1 2 3
3. Tyotd koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute 1 2 3
4. Tybajat | 2 3
5. Tyon pakkotahtisuus 1 2 3
6. Tyomatkat 1 2 3
7. Epdvarmuus tyon jatkumisesta 1 2 3
8. Suhteet esimiehiin 1 2 3
9. Asiakkaat/potilaat 1 2 3
10. Yksinaisyys 1 2 3
11. Kiire tai kireit aikataulut 1 2 3
12. Palkka 1 2 3
13. Tyoskentelyolosuhteet 1 2 3
14. Tybjirjestelyt, johtaminen 1 2 3
15. TyOpaikan ilmapiiri 1 2 3
16. Etenemismahdollisuuksien puute 1 2 3
17. Kehittymismahdollisuuksien puute 1 2 3
18. Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus 1 2 3
24. Entd mitka alla luetelluista tekijoistd mielestési lisddvat nykyisessa tyossa viihtymista?
Kylla Ei EOS

1. Ty6n mielenkiintoisuus 1 2 3
2. Ty6n kiireettomyys 1 2 3
3. Ty6n itsendisyys 1 2 3
4. Tyon arvostus 1 2 3
5. Tybajat 1 2 3
6. Tyomatkat 1 2 3
7. Suhteet esimiehiin 1 2 3
8. Tyon vaihtelevuus 1 2 3
9. Asiakkaat/potilaat 1 2 3
10. Uusien asioiden oppiminen 1 2 3
11. Uralla eteneminen / ylenemismahdollisuudet 1 2 3
12. Palkka 1 2 3
13. Tyoskentelyolosuhteet 1 2 3
14. Vaikutusmahdollisuudet tyohon 1 2 3
15. Tyopaikan henki 1 2 3
16. Tydsuhteen varmuus 1 2 3
17. Aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne 1 2 3



25. Esiintyykd tyoyksikossdnne:

Paljon Melko pal- | Jonkin Ei lainkaan
1 jon 2 verran 3 4
A. Kilpailuhenkea? 1 2 3 4
B. Esimiehen ja alaisten vilisii ristiriitoja? | 2 3 4
C. Tyontekijoiden vilisié ristiriitoja? 1 2 3 4
D. Entd tyopaikallanne eri henkilostoryhmien
v dlisié ristiriitoja? 1 2 3 4
26. Alla on joukko viittimid, jotka liittyvit suhtautumiseesi téhén yritykseen tai organisaatioon.
(Rengasta kustakin viittdimésté se vastausvaihtoehto, joka kuvaa missid méérin olet viittimén
kanssa samaa tai eri mieltd)
Taysin Melko Ensamaa | Melko Téysin | En
samaa samaa enka eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltd td mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1. Olisin hyvin onnellinen jos voisin tyoskennellad
téssd organisaatiossa elidkkeelle asti..........ccevevveruennnee. 1 2 3 4 5 9
2. Tyoskentelisin mieluummin jossakin toisessa
tyopaikassa kuin nyKyisessi.........ccooevvvenrvercerneenuenivennen. 1 2 3 4 5 9
3. En tunne erityisté kiintymysta tyopaikkaani
KORLAAN. .....ceiiiiiiiiiieeiceetenent e | 2 3 4 5 9
4. Kuuluminen tihén yritykseen/organisaatioon
merkitsee minulle henkilokohtaisesti paljon................. 1 2 3 4 5 9

AMMATTIYHDISTYSTOIMINTA

27. Oletko ammattiyhdistyksen, toimihenkil6jirjeston tai vastaavan ammattiliiton jisen?

1.en
2. olen

Jos et kuulu mihinkéin ammattiliittoon, siirry kysymykseen 32!

28. Kuinka kauan olet kuulunut johonkin ammattiliittoon? (Kaikki jasenyysvuodet yhteensa)

1. alle vuoden
2. 1-5 vuotta
3. 6-10 vuotta
4. 11-20 vuotta
5. yli 20 vuotta




29. Miti luottamustehtivid sinulla tdlld hetkelld on? (Rengasta oikea vaihtoehto jokaisesta kohdasta)

On Ei
a) luottamusmies, pailuottamusmies tai yhdyshenkil 1 2
b) tydsuojeluvaltuutettu tai -asiamies (varsinainen) 1 2
¢) muu luottamustehtidvi (esim. varaluottamusmies,
osaston luottamusmies, tehtdvi yhteistoimintaelimessa
ammattiosastossa, paikallisjérjestossi,
hallintoneuvostossa jne.) 1 2

30. Missd mairin liittosi jasenet muodostavat tyopaikallasi yhtendisen joukon, joka on valmis tukemaan
luottamusmiehid/yhdyshenkil6itd, nédiden hoitaessa jidsenten asioita tyopaikallasi? (Rengasta vain yksi
vaihtoehto)

1. ovat hyvinkin yhtendisii ja toimintavalmiita

2. ovat joissakin tilanteissa yhteniisid ja toimintavalmiita, mutta eivit aina
3. eiviit ole yhteniisié tai toimintavalmiita

4. en osaa sanoa

31. Alla on joukko viittamid, jotka liittyvdt suhtautumiseesi ammattiliitoon, jonka jdsen olet (Rengasta
kustakin se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa sitd miten paljon olet viitteen kanssa samaa mielti tai eri mieltd)

Taysin Melko En samaa | Melko Taysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mieltd mielti mieltd té mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1. Ammattiliitollani ja minulla on suurinpiirtein
SAMANIAISEL ATVOL......ccciieeereerrrerrrerneenrieesrensreesneesnees 1 2 3 4 5 9
2. Ammattiliittoni paétokset ja kannanotot
heijastelevat yleensd omia nikemyksidni.......c...ccoueenne 1 2 3 4 5 9
3. Ammattiliitoni ongelmat ovat my6s minun
ONZeIMIaANi....cccviieieieiiiceirc e 1 2 3 4 5 9
4. Ammattiliittoni merkitsee minulle
henkilSkohtaisesti paljon.........cccccvevevernrirnienvenviennecnenns 1 2 3 4 5 9

32. Oletteko osallistunut liiton tai ammattiyhdistyksen jérjestimiin
tilaisuuksiin viimeisten 12 kuukauden aikana?

1. en ollenkaan
2. kerran

3. 2-5 kertaa

4. useammin



5. en osaa sanoa

33. Alla on joukko viittdmid, jotka liittyvit yleensd ammattiyhdistystoimintaan. (Rengasta kustakin viittimas-
td se vastausvaihtoehto, joka parhaiten kuvaa siti miten paljon olet viitteen kanssa samaa tai eri mielti)

Téaysin Melko En samaa | Melko Téysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mieltid mieltd mieltd té mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1) Paras tapa ratkoa ongelmia tyopaikalla on
neuvotella niistd yhdessi johdon ja
ay-edustajien Kanssa........c.coouevvevvenienrenienienienienrenieieenenns 1 2 3 4 5 9
2) Paras tapa ratkoa ongelmia tyopaikalla
on ettd tyonantajan edustajat paattavit niisté.................. 1 2 3 4 5 9
3) On tirkedd kuulua ammattiliittoon
riippumatta siitd mitd tyotd tekee.......ccovvvveeererreenevecrennnns 1 2 3 4 5 9
4) Tunnen voimakasta jakoa “meihin ja heihin” kun
ajattelen tyontekijoitd ja johtoa tyopaikallani................. 1 2 3 4 5 9
5) Alaisten ei kannata koskaan tdysin luottaa johtoon....1 2 3 4 5 9
6) Erilaiset parannukset tydehtoihin on saavutettavissa
vain palkansaajien yhteistoiminnan avulla..................... 1 2 3 4 5 9
7) Koen, etti tyontekijit ja johto ovat tyopaikallani
ikéddn kuin “samassa veneessd”........cocceverveerierieneenneniennens 1 2 3 4 5 9
8) Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta
muihin samassa tyontehtdvissi tygskenteleviin.............. 1 2 3 4 5 9
9) Ilman ammattijérjestdja tyopaikan johto
olisi etulyontiasemassa suhteessa tyontekijoihin............ 1 2 3 4 5 9
10) Koen olevani aktiivinen ammattiyhdistys-
BSIOISSAuunriiuriiiiniiiiieeceeeeenreeat e see sttt et esrenes 1 2 3 4 5 9
11) Tydpaikalla kannattaa luottaa vain itseensi.............. 1 2 3 4 5 9
12) Ammattiliitto, johon kuulun on onnistunut
jésentensd etujen ajamisessa paremmin
kuin moni muu ammattiliitto..........c.coceevererrencereererenenes 1 2 3 4 5 9




34. PAIKALLISESTA SOPIMISESTA Seuraavassa on joukko viittdmia paikallisesta sopimisesta. Miten
seuraavista asioista olisi mielestisi parasta padttdd? Rengasta kultakin rivilti mielestiisi paras vaihtoehto
(vaikka se ei nyt olisikaan kéytantd tai mahdollista).

Paras pai-
toksenteko-
taso alla
mainituissa
asioissa

Tyo6nantaja
tai tyGnanta-
jan edustaja
paattaa
yksin

Kaikkia pal-
kansaajia
koskevilla
laeilla

Keskusjér-
jestojen tai
ammattiliit-
tojen sopi-
muksin

Paikallisesti
tyonantajan
ja henkilos-
ton edustaji-
en kesken
sopien

4

Tiimin tai
tydryhmén
sisdiselld
padtokselld

Yksityisen
tyontekijin
ja tydnanta-
jan edusta-
jan viliselld
sopimuksel-
la
6

A. Tyopaikalla
maksettavien
palkkojen

taso

B. Tyopaikalla
kaytettava
palkkaus-
jarjestelmé

C. Yksikon
taloudellisen
tuloksen jako

D. Tyopaikalla
sovellettavat
tydaikaméi-
raykset

E. Yksityisen
tyontekijén
kayttamit
tyovilineet/
laitteet

F. Useiden
tyontekijoiden
kdyttimat
tyovilineet/
laitteet

G. Yksityisen
palkansaajan
tyotehtivien

muuttaminen

H. Tyoor-
ganisaation
muuttamisesta

L Yrityksen tai
organisaation
tai sen osien
ostaminen ja
myyminen

10




35. Onko tyopaikallasi viimeisten 3 vuoden aikana siirretty paatosvaltaa liittotasolta tydpaikkatason neuvotte-
luihin alla mainituissa asioissa?

Kylla Ei EOS

A. Tyoajat
B. Palkat
C. Palkkaustapojen soveltaminen
D. Tyontekijéin siirrot

E. Tyé6tehtdvien kehittdminen

F. Koulutus
G. Muu, miki

N e e
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36. Onko tyopaikallasi viimeisten 3 vuoden aikana siirretty paitosvaltaa aiempaa enemmén yksityisen tyonteki-
jén ja tydnantajan edustajan vililld sovittavaksi?

Kylla Ei EOS
A. Tyoajat 1 2 3
B. Palkat 1 2 3
C. Palkkaustapojen soveltaminen 1 2 3
D. Tyontekijdin siirrot 1 2 3
E. Tyotehtidvien kehittiminen 1 2 3
F. Koulutus 1 2 3
G. Muu, miki

37. Enta tulisiko mielestési paiatosvaltaa siirtdd liittotasolta tydpaikkatason neuvotteluihin alla mainituissa
asioissa?

Kylla Ei EOS

A. Tybajat
B. Palkat
C. Palkkaustapojen soveltaminen
D. Tyontekijdin siirrot

E. Tyotehtidvien kehittdminen

F. Koulutus
G. Muu, miki

— kbt o
NN
W W W W W W
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38. Enti tulisiko mielestisi péétosvaltaa siirtdd aiempaa enemmin yksityisen tyontekijin ja tyonantajan
edustajan vililld sovittavaksi alla mainituissa asioissa?

Kylla Ei EOS

A. Tybajat
B. Palkat
C. Palkkaustapojen soveltaminen
D. Tyontekijdin siirrot

E. Tyo6tehtédvien kehittiminen

F. Koulutus
G. Muy, miki

otk ok pd
[NS I NS I S I S I SR\
W W W W L W

LUOTTAMUKSESTA

39. Seuraavassa on viittimié yksikon (esim. pankin konttorin, sairaalan, myymélén, tehtaan) johdon ja ay-
edustajien suhtautumisesta eriisiin asioihin. Rengasta kunkin viitteen kohdalla se vaihtoehto, joka mielestisi
sopii parhaiten.

Taysin Melko En samaa | Melko Téysin | En

samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mieltd mielti mieltd ti mieltdi | sanoa
1 2 3 4 5 9

1a) Yksikon johto ottaa henkiloston
toiveet huomioon tyotehtdvien
ja tydorganisaatioiden kehittimishankkeissa................ 1 2 3 4 5 9
1b) Oman henkilostoryhmaéni paikalliset
ay-edustajat ottavat henkil6ston toiveet
huomioon tydtehtivien ja
tydorganisaatioiden kehittimishankkeissa................... 1 2 3 4 5 9

2a) Yksikon johto ottaa ensi sijassa

huomioon yksikon taloudellisen tuloksen

toimintaa kehitettdessd........ccovvvevveivinvcnnnnieninccienen, | 2 3 4 5 9
2b) Oman henkilostéryhméni

paikalliset ay-edustajat ottavat ensi

sijassa huomioon yksikon taloudellisen

tuloksen toimintaa kehitettdessa...........coeveeverveecrennnns 1 2 3 4 5 9

3a) Yksikon johto ottaa toimintaa

kehittidessédin ensi sijassa huomioon

henkiloston jaksamisen........ccocveevverreeriverneeeneennenenen 1 2 3 4 5 9
3b) Oman henkildstoryhméni

paikalliset ay-edustajat ottavat

suhtautumisessaan toiminnan kehittimiseen

ensi sijassa huomioon

12



henkilOston jaksamiSen...........ccceeeverieeievennnienienneenne 1 2 3 4 5 9

40. Ohessa on joukko véittdmid. Merkitse kunkin véittdméan kohdalle missid méérin olet viitteen kanssa samaa
tai eri mielta.

Taysin Melko En samaa | Melko Téaysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltd ta mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9

1) Yrityksen/organisaation johto

tOimii TUOLEttAVASHE.....cveverereerererereerererereeeerere e erenens 1 2 3 4 5 9

2) Olen henkilokohtaisesti hyvin

sitoutunut nykyiseen tyShoni.........cccceeveeeervercennreneenncnne 1 2 3 4 5 9

3) Voin kaikissa tilanteissa luottaa

henkildstéryhmééni edustavaan

luottamusmieheen/yhdyshenkiloon...........coceeervenennnenn. 1 2 3 4 5 9
4) Kun teen tyotd, haluan tuntea

ponnistelevani paitsi itseni myos

organisaation hyvaksi.....c...coeceevvueevennnncceiinnencniccennne. 1 2 3 4 5 9
5) Tyopaikkani johto luottaa
AlAISTINSA..c..eiuveneeieieriierieiceteere et sn et aenes 1 2 3 4 5 9

6) Ammattijérjestot vaikuttavat

menestyksekkiisti tydopaikan

LOIMINEAAN. ....veeneerieeieeniieeeeerertee e rteeeesaeesresreseesseeaes 1 2 3 4 5 9
7) Vaikka télla organisaatiolla

menisikin taloudellisesti huonosti,

en haluaisi vaihtaa tyopaikkaa..........c.ccococeeeinninnnncn. | 2 3 4 5 9
8) Tiedonkulku ammattiryhméini ja

sitd edustavan ay-edustajan

valilld toimii hyVin......coeeeiiiiniiicriieeecireeeeeeeeen, 1 2 3 4 5 9
9) Muutokset tydpaikalla on

suoritettu yhteistyosséd johdon

ja ay-edustajien Kanssa..........ccccevevereiennieneneenieennienienane 1 2 3 4 5 9
10) Esimies-alais- -suhteet

ovat yleisesti ottaen

tyopaikallani hyvassa kunnossa........cccceeeeerveeernennane 1 2 3 4 5 9
11) Tyopaikkani johto pitaa

koulutus- ja henkilosto-

suunnittelua tarkedna..........c.ccoeevvinieiiinninniiiniennn, 1 2 3 4 5 9
12) Johdolla ja minulla on
yhteiset toiminnan tavoitteet...........ccoccevvevervevenenerenen. 1 2 3 4 5 9

13) Tyopaikkani johto asettaa
tehokkuuden kaiken muun

€AEIIE...cccc oot rrnnes 1 2 3 4 5 9
14) Johto on toiminnallaan osoittanut,

ettd se luottaa alaiSiinSa............eeeeevemeeeeerineeeeniieeeeeenens 1 2 3 4 5 9
15) Tyoskentelen mieluummin

ryhméssi kuin yKsin........ccocceeivienviennininvinnccnnnnennnne 1 2 3 4 5 9



16) Tyoskentelen mielellédni juuri tissd
yrityksessda/organisaatiossa...........ceveveeervennreneennneennen.

41. Miki on mielipiteesi tydnantajan ja oman henkilostoryhmaisi paikallisen ammattiosaston keskinéisisti

yhteistoimintasuhteista?

1. Suhteet toimivat erittdin hyvin

2. Suhteet toimivat melko hyvin

3. Suhteet toimivat melko huonosti
4. Suhteet toimivat erittdin huonosti
5. En osaa sanoa

42. Seuraavassa yksikon (esim. pankin konttorin, sairaalan, myymélin, tehtaan) johtoa, ldhinti esimiestisi ja
henkil6storyhmasi paikallisia ay-edustajia koskevia viitteitd. (Rengasta kustakin viittimasti se vastaus-

vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa kisityksiisi.)

Taysin Melko En samaa | Melko Taysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mieltd mielti mieltd ta mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1a) Yksikon johdon sanaan voi aina luottaa................... 1 2 3 4 5 9
1b) Lihimman esimiehen sanaan voi aina luottaa.......... 1 2 3 4 5 9
1c) Henkil6storyhmini paikallisen
ay-edustajan sanaan voi aina luottaa.............cccccecceunennee. 1 2 3 4 5 9
2a) Yksikon johto on erittédin patevi
yksikon talouden hoitoon liittyvissd kysymyksissi....... 1 2 3 4 5 9
2b) Liahin esimieheni on erittdin pitevi
yksikon talouden hoitoon liittyvissd kysymyksissa.......1 2 3 4 5 9
2c) Henkil6storyhmaéni paikallinen ay-edustaja on
erittdin péteva yksikon talouden hoitoon
liittyvissd KySymyksiSsa........cocevvurrenueneerenieninrenrennnn 1 2 3 4 5 9
3a) Yksikon johto on erittdin patevia
henkildstéasioiden hoitamisessa..........ccceeveeeererveerenenne. 1 2 3 4 5 9
3b) Lihin esimieheni on erittédin piteva
henkilostoasioiden hoitamisessa.........ccceeeeeevveenercenee. 1 2 3 4 5 9
3c) Henkilostoryhméni paikallinen ay-edustaja
....... 1 2 3 4 5 9

on erittdin piteva henkilostéasioiden hoitamisessa
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43. Seuraavassa esitimme erdité yrityksen/organisaation johtamiseen liittyvii asioita. (Rengasta kustakin

viitteestd se vastausvaihtoehto, joka vastaa parhaiten kisitystisi.)

Taysin Melko Ensamaa | Melko Tédysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltid ta mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
a) Yrityksen/organisaation johdon ei kannata
sitoutua vahvasti alaisiinsa.........cceceeeeieevieecnnneeniennnn. 1 2 3 4 5 9
b) Johdon ja alaisten vililla
on hyvi pitdd etdiSYYtti......cocoovrvvevenerrerneirreneeereereeens 1 2 3 4 5 9
c) Paikalliset ay-edustajat ovat hyvin
perilld organisaation asioiSta...........cceeveereeerrueneennnennen 1 2 3 4 5 9
¢) Hyvi johto huolehtii
AlAISISTAAN. ....ecouieeeeeeeereeerrereerteseresere e e eeesresaaenenees 1 2 3 4 5 9
d) Johdon kannattaa olla varovainen
sen suhteen miti alaisille
tIEAOTEAA. .....eruvreeerreieeeienteeiteeeeeree et rre et ee e see s 1 2 3 4 5 9
e) Tiedotuksessaan alaisille
on hyvi olla mahdollisimman avoin.........ccccocceeveeunennen. 1 2 3 4 5 9
f) Padosa henkilostosté ei juurikaan
ymmérra timén paivin
JIKEtOIMINTAA. ..c..veeureriieiieerieiientererrte et eeenees 1 2 3 4 5 9
g) Johto ja henkilosto puhaltavat
tdssd yrityksessd/organisaatiossa
yleensd yhteen hiileen..........coceeveeveniininnennncnneenenns 1 2 3 4 5 9
h) Ay-liike tyopaikoilla on vain
RATEAKST. ..ceeverireiiiiiiieitecee ettt 1 2 3 4 5 9
1) Johdon kannattaa
pitdd hyvit suhteet
AY-EAUSTAJIN. ...ceenerrieecirrteeeier et e sae e e ee e 1 2 3 4 5 9
KIITOS VAIVANNAOSTA!
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TALLE SIVULLE VOIT KIRJOITTAA MITA TAHANSA PALAUTETTA TAI KOMMENTTEJA TUTKI-
MUKSEN TEKIJOILLE!
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Liite 2
Factor Analysis

Communalities

* Initial Extraction
ORGSIT1 1,000 ,548
ORGSIT4 1,000 ,563
ORGSIT2 1,000 597
ORGSIT3 1,000 ,615
COMMIT1 1,000 ,544
COMMIT3 1,000 ,611
COMMIT4 1,000 ,530

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 4,009 57,268 57,268 4,009 57,268 57,268
2 727 10,383 67,651
3 ,639 9,129 76,779
4 546 7,799 84,579
5 427 6,101 90,679
6 ,370 5,282 95,961
7 ,283 4,039 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix®

Compone

nt

1
"ORGSIT1 740
ORGSIT4 ,750
ORGSIT2 773
ORGSIT3 ,784
COMMIT1 , 738
COMMIT3 , 7182
COMMIT4 , 728

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.

Rotated Component Matrix®

a. Only one component was extracted. The solution cannot be rotated.
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Liite 3

Means
Case Processing Summary
Cases
Included Excluded Total
N Percent N Percent N Percent
SITCOM1 * , !
Tehtavat 268 98,2% 5 1.8% 273 100,0%
Report
SITCOM1
Tehtavat Mean N Std. Deviation
johtaja-, paallikkotehtavat 29,5926 27 | 3.8656 |
suunnittelutehtavat | 29,6000 5| 4,7749
markkinointi-, tai ] . .
vientitehtvat 25,5000 | 6 61563 1
hallinnolliset tehtavéat 28,5000 | 12 | 5,8075 |
ty6njohtotehtavat 31,0000 | 3 4,5826
asiakas-, :
potilaspalvelutehtavat 26,8060 201 58153
tuotantoprosessin ohjatis~ 1 -
ja valvontatehtavat - L 20,5000 2 49497 |}
tarkastus, kuljetus-, - - -
pakkaus-, varasto- ja 23,4000 t 5 8,6487 {
siivoustehtavat ' !
henkildkunnan edustaja 27,6667 3 1,527'5:
muu tehtava [ 25,7500 | 4 9,3586 |
Total 27,1157 | 268 5,7740 |
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Liite 4

Factor Analysis
Rotated Component Matrix®
Component
1 2 3 4
Ty6n mielenkiintoisuus ,194 ,753 ,205 |-1,455E-02
Tyon Kiireettémyys ,331 ,259 ,159 -,668
Tyon itsendisyys ,182 ,646 ,148 | -5,105E-02
Tyon arvostus ,587 ,269 ,178 ,130
Tybajat 133 ,195 ,662 |-8,841E-02
Tyomatkat -6,250E-02 ,207 ,735 |-8,063E-02
Suhteet esimiehiin ,343 ,281 ,554 271
Tyén vaihtelevuus ,207 ,656 ,273 ,292
Asiakkaat/potilaat ,185 ,598 ,263 |-6,483E-02
Uusien asioiden
oppiminen ,267 419 ,108 582
Uralla
eteneminen/ylenemismah ,573 ,304 |-3,828E-02 |-2,785E-02
dollisuudet
Palkka , 731 -,134 ,246 | 1,826E-02
Tyoskentelyolosuhteet 581 | 3,589E-02 ,532 , 191
Vaikutusmahdoliisuudet 690 360 | 7.248E-02 -149
tyohén ’ ’ ’ ’
Tyopaikan henki 497 ,285 ,372 | 8,011E-02
Tyésuhteen varmuus ,682 217 ,118 -,110
Aikaansaamisen ja
hyodyllisyyden tufwn e ,575 ,405 -, 184 | 1,178E-02
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 13 iterations.
Component Transformation Matrix
Component 1 2 3 4
1 ,692 ,583 ,423 ,056
2 -,671 ,328 ,610 ,264
3 213 -,720 ,655 -,079
4 -,162 ,184 ,139 -,960

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
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Liite 5

Factor Analysis
Rotated Component Matrix®
Component
1 2 3 4 5
Tyon yksitoikkoisuus ,309 | 8,507E-02 ,395 ,161 | 4,542E-02
Arvostuksen puute ,635 ,158 ,106 ,181 | 4,267E-02
Tyobtd koskevien
vaikutusmahdollisuuksien 577 ,399 171 | 3,679E-02 -,128
puute
Tyobajat ,183 211 627 ,150 |-7,386E-02
Tydn pakkotahtisuus ,145 ,218 171 ,725 |-9,688E-03
Tyomatkat -2,147E-02 | 2,410E-02 ,757 |-1,589E-03 ,110
Epavarmuus tyén
i —havarmuus by 4110 421 248 128 572
Suhteet esimiehiin ,624 | 2,039E-02 ,286 | 8,518E-02 ,112
Asiakkaat/potilaat ,196 | 2,149E-02 ,503 | 9,880E-02 ATT
Yksindisyys 274 |-3,627E-02 | 6,155E-02 | 1,315E-02 ,643
Kiire tai kireat aikataulut 8,531E-02 |-5,138E-02 ,103 ,799 |-2,851E-02
Palkka ,116 ,281 ,370 |-3,024E-02 213
Tyoskentelyolosuhteet ,747 | -8,606E-02 ,209 |-1,409E-02 | 1,601E-02
Tydjérjestelyt, johtaminen ,650 ,265 127 178 ,239
Tyopaikan ilmapiiri ,611 ,241 | -4,610E-02 | -5,147E-02 ,256
Etenemismahdollisuuksie
n puute ,159 ,827 ,176 |-9,665E-04 |-1,687E-02
Kehittymismahdollisuuksi
Ke p'gxt 0 250 788 | 8,545E-02 152 131
Jatkuva uuden
omaksumisen vaatimus 2,304E-02 | 1,563E-02 |-7,725E-02 ,638 ,445
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 6 iterations.
Component Transformation Matrix
Component 1 2 3 4 5
1 ,662 ,459 ,410 ,306 ,298
2 -,590 -,046 ,264 ,700 ,300
3 ,433 -511 -,523 527 ,004
4 ,152 -725 ,612 -,222 ,166
5 -,053 -,001 -,338 -,299 ,891

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
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Liite 6
Frequencies

Henkildstéryhmé = esimiesasemassa yl th

~ Tiedotetaanko tyotési koskevista muutoksista yleensi?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  hyvissa ajoin etukateen 14 53,8 53,8 53,8
vain hieman ennen
muutosta 12 46,2 46,2 100,0
Total 26 100,0 100,0
a. Henkilostéryhmé = esimiesasemassa yl th
Henkil6stéryhma = asiantuntijateht yl th
Tiedotetaanko tyotasi koskevista muutoksista yleensi?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid hyvissd ajoin etukiteen 5 20,0 20,0 20,0
vain hieman ennen
muutosta 15 60,0 60,0 80,Q
vasta muutoksen
tapahtuessa 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
a. Henkilostoryhma = asiantuntijateht yi th
Henkil6stéryhma = muu ylempi toimihenkild
Tiedotetaanko ty6tisi koskevista muutoksista yleenséa?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid hyvissa ajoin etukiteen 2 95 9,5 9,5
vain hieman ennen
muutosta 15 71,4 71,4 81,0
vasta muutoksen
tapahtuessa 4 19,0 19,0 100,0
Total 21 100,0 100,0

a. Henkilostéryhma = muu ylempi toimihenkilé

Henkil6stéryhmé = esimiesasemassa al th
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Tiedotetaanko ty6tisi koskevista muutoksista yleens&a?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid hyvissa ajoin etukiteen 5 41,7 41,7 1,7
vain hieman ennen
muutosta 5 41,7 41,7 83,3
vasta muutoksen
tapahtuessa 2 16,7 16,7 100,0
Total 12 100,0 100,0
a. Henkildstéryhméa = esimiesasemassa al th
Henkil6storyhmé = muu alempi toimihenkild
Tiedotetaanko tyotdsi koskevista muutoksista yleensi?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid hyvissa ajoin etukiteen 17 12,1 12,2 12,2
vain hieman ennen
muutosta 101 72,1 72,7 84,9
vasta muutoksen
tapahtuessa 21 15,0 15,1 100,0
Total 139 99,3 100,0
Missing System 1 7
Total 140 100,0
a. Henkiléstéryhmé = muu alempi toimihenkilé
Henkilostoryhma = tyontekija-, viranhaltija
Tiedotetaanko tyStisi koskevista muutoksista yleensi?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid hyvissa ajoin etukdteen 5 11,6 11,6 11,6
vain hieman ennen
muutosta 30 69,8 69,8 81,4
vasta muutoksen
tapahtuessa 8 18,6 18,6 100,0
Total 43 100,0 100,0

a. Henkiléstéryhma = tydntekijd-, viranhaltija
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