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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd kahden tehtaan tyontekijoiden suhtautumista yritysjohtoon.
Tutkimuskysymyksend oli: Kuinka tyontekijdt kokevat yhteistoimintasuhteet johtoon ja mitkd
tekijat vaikuttavat ndihin kokemuksiin? Tutkimuksen oletuksena oli, ettd tydntekijoiden ja johdon
viliset yhteistoimintasuhteet koostuvat tyontekijoiden ja johdon vilisistd vuorovaikutussuhteista,
organisaation kulttuurista ja osapuolten tavoitteista. Myos ammattiyhdistysliikkeelld on suhteiden

vilittdmisessd merkittiava rooli.

Tutkimus perustuu yrityksissd tapahtuvaa paikallista sopimista késittelevdd tutkimusta varten
kerittyyn laajaan kyselylomakeaineistoon, jota on kisitelty tdmén tutkimuksen aihepiirin valossa.
Aineistona on kaksi metalliteollisuuden tehdasta, jotka toimivat ldhinnd vientisektorilla.
Tutkimuksessa kiytettiin faktorianalyysid ja laskettiin muuttujien vilisid korrelaatioita ja
keskiarvoja. Tehtaita tutkittiin yhdessd, mutta vertailtiin keskendin, kun niiden vélilld havaittiin
selvid eroja. Tehtaita verrattiin myds koko kaytettdvissd olevaan 21 organisaation aineistoon, kun

selvid eroja tehtaisiin verrattuna ilmeni.

Tutkimuksen pédtuloksena oli se, ettd tyontekijoiden luottamus johtoon on tirkein yksittdinen
yhteistoimintasuhteiden kokemiseen vaikuttava tekiji. Témén tutkimuksen tulosten mukaan
yhteistyosuhteita kannattaa pyrkid parantamaan kehittdamilld tyontekijit huomioon ottavaa
organisaatiokulttuuria. ~ Luottamussuhteiden,  tyopaikan  ilmapiirin = ja  tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksien parantamisella on positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden ndkemyksiin

johdosta ja yhteistoimintasuhteista.
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1 Johdanto

Tassd pro gradu - tutkimuksessa keskitytdédn tyontekijoiden ndkemyksiin tyontekijoiden ja johdon
vilisistd yhteistoimintasuhteista metalliteollisuudessa. Aihetta kisittelevid tutkimuksia on tehty
Jyviskyldn yliopistossa viime vuosina useita ja tdmé tutkimus tuo oman lisévérinsd tdhin

aihealueeseen.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd kahden tehtaan tyontekijoiden suhtautumista yritysjohtoon.
Tutkimuskysymyksend on: Kuinka tyontekijat kokevat yhteistoimintasuhteet johtoon ja mitka
tekijit vaikuttavat ndihin kokemuksiin? Tutkimuksen oletuksena on, ettd tyontekijoiden ja johdon
viliset yhteistoimintasuhteet koostuvat tyontekijoiden ja johdon vailisistd vuorovaikutussuhteista,
organisaation kulttuurista ja osapuolten tavoitteista. Myos ammattiyhdistysliikkeelld on suhteiden

vilittimisessd merkittdvi rooli.

Tutkimus perustuu yrityksissd tapahtuvaa paikallista sopimista kasittelevdd tutkimusta varten
kerdttyyn laajaan kyselylomakeaineistoon, jota on késitelty tdmin tutkimuksen aihepiirin valossa.
Aineistona on kaksi metalliteollisuuden tehdasta, jotka toimivat 1dhinnd vientisektorilla. Tehtaita
tutkitaan yhdessd, mutta myos vertaillaan kesken&édn, kun niiden valilld havaitaan selvid eroja.
Tehtaita verrataan myos koko kiaytettdvissd olevaan 21 organisaation aineistoon, kun selvid eroja

tehtaisiin verrattuna ilmenee.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessé ldhdetdan liikkeelle yleisestd suomalaisen teollisuuden
yhteistoimintasuhteiden kehityksen kuvailusta. Teoriaosan merkittdvimmén osan muodostavat
luottamusteorioiden kisittely, tyontekijén ja johdon vélisten suhteiden ja tavoitteiden kaisittely ja
ammattiyhdistyksen rooli tydeldmén suhteissa. Niissd osioissa pohditaan yhteistoimintasuhteisiin

vaikuttavia tekijoitd ja tehddédn niistd ennakko-oletuksia aikaisempien tutkimusten valossa.

Empiirisessé osassa kuvaillaan aineistoa ja kiytettyjd metodeja ja tutkitaan oletettujen vaikuttavien
tekij6iden merkitystd ja vaikutusta yhteistoimintasuhteiden kokemiseen. Tulokset ilmoitetaan

lukujen lopussa yhteenvedoissa.

Lopuksi tulkitaan saatuja tuloksia teoreettisen viitekehyksen valossa, tehdddn ryhmittelyjd ja

oletuksia siitd, millaiset tyontekijét kokevat suhteet toimiviksi ja millaiset vastakkaisiksi.



2 Teoreettinen viitekehys

2.1 Tutkimuksen tieteelliset taustat

Tutkimuskohteena on kaksi metalliteollisuuden tehdasta. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd
tehtaiden tyontekijoiden suhtautumista yrityksen johtoon ja heiddn nikemyksiddn siitd,
perustuvatko yhteistoimintasuhteet kyseiselld tyOpaikalla vastakkaisuuteen vai yhteistyohon.
Tutkimuskysymys on siis seuraava: Kuinka tyontekijit kokevat yhteistoimintasuhteet johtoon ja
mitkd tekijat vaikuttavat niihin kokemuksiin? Aineistona tydssd on kvantitatiivinen
kysymyslomakeaineisto, josta on poimittu kohteeksi kaksi metallialan tehdasta. Niitd vertaillaan

keskenéin, tehtaita vertaillaan myos koko aineistoon, joka koostuu 21 organisaatiosta.

Vertailevalle tutkimukselle on tyypillistd empiiristen typologioiden, ideaalityyppien ja mallin
rakentaminen. Vertailtavista kohteista pyritdin 10ytdméain piilevid samanlaisuuksia ja niille pyritdin
16ytdméin selityksid. Tutkimuslogiikka perustuu teorian ja erilaisten selitysten testaamiseen. (Ragin

1987, 52-56.)

Tutkimus on survey-tutkimus eli se perustuu kyselylomakkeilla keréttyihin aineistoihin. Silld on
monia puutteita ja etuja. Tutkimustulokset ovat usein yleistettivissd ja niiden perusteella on

mahdollista tehdd melko luotettavia johtopéitoksid muuttujien vélisistd yhteyksistd (Juuti 1989, 12).

Téssd tutkimuksessa keskitytddn yksilon ja hdnen asenteidensa analysoimiseen. On mielenkiintoista
pohtia, miksi tietty organisaatiorakenne, ilmapiiri tai kulttuuri luo tietynlaista suhtautumista tyhon.
Tutkimuksessa tarkastellaan eri tekijoiden vélisid yhteyksid ja pyritddn poistamaan muut suhteeseen
vaikuttavat tekijdt. Vaikka korrelaatiot olisivat korkeita, ei niiden olemassaolosta voida péitelld

kuitenkaan kausaalisuhteiden olemassaoloa, koska aineisto on koottu tietyltd ajankohdalta.

Yleistettdvid ja kaikkiin tilanteisiin sopivia malleja ei valitettavasti ole olemassa. Tiede pyrkii
kuitenkin 10ytdmiadn sdannonmukaisuuksia ja esittimiddn ne mahdollisimman yksinkertaisina
yleistyksind eli teorioina (Juuti 1989, 8). Empiirinen tutkimus ldhtee liikkeelle tietyistd késitteistd ja
oletuksista ja niiden vélisistd suhteista. Késitteiden ja oletusten pohjalle perustuvien méiritelmien
jarjestelmad kutsutaan malliksi. Kun mallia koetellaan empiirisesti ja se havaitaan toimivaksi
voidaan puhua teoriasta. Tétd uutta teoriaa voidaan taas koetella empiirisesti. Teorian tulisi auttaa

ymmértdmadn ilmiotd, rakentua viimeisimmaille tutkimustiedolle, olla looginen, tulisi olla



koeteltavissa empiirisesti ja olla yksinkertainen. Tieteellinen tutkimus testaa hypoteeseja, joita on

asetettu aiempien teorioiden pohjalta ja ne joko saavat tai eivit saa tukea tutkimuksesta.

Osapuolten viliset suhteet riippuvat yksittdisen tyontekijan ja johdon vélisistd, tyontekijoiden
muodostaman ryhmén ja johdon vilisistd, tyontekijan ja ammattiyhdistyksen (tai sen edustajan)
sekd ammattiyhdistyksen (tai sen edustajan) ja johdon vilisistd suhteista.. Niiden tavoitteiden ja
suhteiden kokemisprosessi riippuu yksilon taustatekijoistd, siitd ryhméstd missd hén toimii,
organisaation tilanteesta, ilmapiiristd, luottamuksesta, sitoutumisesta ym. tekijoistd. Suhteisiin
vaikuttavat myos organisaation toimintaympéristd eli maakohtaiset ja globaalit tekijat (esimerkiksi
lainsdddintd ja kilpailukykyyn vaikuttavat globaalit markkinat). Tyonantaja ja tyOntekijd yrittdvat
myods vaikuttaa toisiinsa keskindisessd vuorovaikutussuhteessa. Tyonantaja yrittdd “taivutella”
tyontekijad tekemddn tyonsd hyvin ja saada tyon ndyttiméiin mielenkiintoiselta. Tyontekijad
puolestaan pyrkii toteuttamaan omia tavoitteitaan, esimerkiksi saamaan tyostd tyydytystd ja

hyviksyntdi. (Grint 1998, 120.)

Konstruktivistisen ldhestymistavan mukaan sosiaaliset rakenteet uusiutuvat ja muuttuvat jatkuvasti.
Néama rakenteet eivit ole tdydellisesti ennaltaméarittyjd. Ne eivit myoskdin vility kaikille samalla
tavalla. Sosiaalinen todellisuus on tulkittua todellisuutta. Ndmi tulkinnat pohjautuvat omaan
sosiaaliseen identiteettiin. Sosiaalinen identiteetti rakentuu vuorovaikutuksessa. Toimijoiden
intressit rakentuvat puolestaan tissd prosessissa. Yksittdisen toimijan edun miérittely riippuu siité,
kuka toimija on, ketd muut ovat ja miten toimijoiden véliset suhteet organisoituvat. Toimijoiden
edut tuotetaan ja mddritellddan koko ajan uudelleen kéytdnnon toimissa ja ne vaikuttavat koko
jédrjestelmén/organisaation materiaaliseen ja kulttuuriseen rakenteeseen. Toimijat osoittavat

kédytannon toimillaan myos identiteettidén ja hyvéiksyntddnsd jirjestelmén rakenteille.

Tassd tutkimuksessa tutkitaan tyontekijoiden asenteita ja ndkemyksia johdosta. Asenteet ovat melko
pysyvié tapoja suhtautua tiettyyn kohteeseen. Ne syntyvit yleensd kokemuksen kautta sisdisessd
kognitiivisessa prosessissa ja ohjaa kdyttdytymistd. Asenteet muuttuvat hitaammin kuin motivaatio,
mutta nopeammin kuin arvot. Ne sisiltdvdt kolme komponenttia: affektiivisen komponentin,
‘kognitiivisen komponentin ja toimintavalmiuden. Affektiivinen komponentti koostuu tunteista
jotain kohdetta kohtaan ja se ilmaistaan pitdmisend tai inhona, hyvénd tai pahana ym. tunteina.
Kognitiivinen komponentti koostuu niistd tiedoista, joita henkil6lld on kohteesta. Ne voivat
perustua kokemuksiin, opiskeluun, muilta kuultuihin huhuihin ym. tietoldhteisiin. T4td voidaan

kutsua myos mielipiteeksi. Toimintavalmius kuvaa sitd, miten henkild aikoo toimia tietyssd



tilanteessa. Affektiivinen ja kognitiivinen komponentti vaikuttavat toimintavalmiuteen. Negatiiviset
tunteet jotain kohdetta kohtaan saavat omaksumaan myos sitd koskevan kielteisen informaation
helpommin kuin myonteisen, ja my0Os kéyttdytyminen kohdetta kohtaan on helpommin kielteista
kuin myonteistd. On havaittu, ettd ihmiset pyrkivét sopusointuun ja johdonmukaisuuteen asenteiden

eri komponenttien suhteen. (Juuti 1989, 18-19.)

Asenteiden ja kiyttdytymisen vilinen syy-yhteys on kiistanalainen ja vaikea selittdd. Asenteet
muotoutuvat vihitellen prosessissa omien kokemusten ja muiden ihmisten asenteiden ja
kertomusten kautta. Ne ovat my6s hitaasti muuttuvia, koska niistd tulee osa personallisuutta.
Organisaatiokdyttiytymistd tutkittaessa asenne késitteend on kuitenkin osoittautunut varsin
kadyttokelpoiseksi, koska niitd voidaan mitata. Likertin kehittdmi asteikko on ehki kiytetyin tapa
mitata asenteita. Se koostuu viittdmistd, jothin henkil6 voi vastata seuraavilla vaihtoehdoilla:

1. Taysin samaa mieltd
Melko samaa mielté
En samaa enka eri mieltd

Melko eri mieltd

©wok W

Taysin eri mieltd

Talla asteikolla laadittuja véittdmid voidaan yhdistdd yhdeksi summamuuttujaksi esimerkiksi

faktorianalyysin tulosten perusteella. Titd samaa asteikkoa kaytetddn myos tdssid tutkimuksessa.

2.2 Tyoelimin suhteiden yleisti taustaa Suomessa

1970-luvulla ammattiyhdistyksen suhde tyopaikan kehitykseen oli ristiriitainen. Lihtokohtana oli
tyonantajan ja tyontekijoiden etujen vastakkaisuus, joka nahtiin ongelmien perussyyksi. 1980-luvun
alussa metalliteollisuuden tyopaikoilla keskeiseksi ongelmaksi néhtiin palkka- ja urakkaristiriidat,
joissa ilmeni tyon ja padoman vastakkaisuus, ainakin osapuolien mielikuvissa. Luottamusmiehen ja
tyonantajan tai sen edustajan vélilld oli virallinen epéluottamuksen rakenne ja tyontekijén ja

luottamusmiehen vililla virallinen luottamuksen rakenne. (Jokinen & Kevitsalo 2000, 9-11.)

1960-luvulta alkaen keskustelu yritysdemokratiasta oli vilkastunut ja laki yhteistoiminnasta
yrityksissd tuli voimaan vuonna 1979. Se oli ns. puitelaki, jonka mukaan osapuolet pystyivit
sopimaan menettelyistd yrityskohtaisesti. Se koki vastustusta ja sen kédytdnnon soveltaminen oli

kirjavaa. Laki ldhti yhteistyon kehittdmisestd yrityksissd. Teollisuudessa oli tuolloin paljon



ristiriitoja ja varsinkin ammattiyhdistyksen piirissd oli vahva vastakkainasettelun kulttuuri. (sama,

14-15.)

Teollisuuteen alkoi kehittyéd kuitenkin uutta kulttuuria uusien tuotantoalojen, kuten séhkotekniikan
ja elektroniikan, voimistuessa talouden rakennemuutoksen myé6td. Myods maan sisdinen muuttoliike
vaikutti, kun uusilla tyontekijoilld ei ollut vanhaa "konepajakulttuurin’ taustaa. 1970-luvun lopulla
tehtaissa otettiin k#dyttoon uutta teknologiaa mm. koneistuksessa ja robottien muodossa.
Tuottavuutta ja kilpailukykyd alettiin hakea tuotekehityksestd, markkinoinnista, koneiden
kéyttoasteesta, JOT -ajattelusta, varastojen ja keskenerdisen tuotannon kustannuksista ym.
tekijoistd, mutta ei kovin yleisesti tyhon ja tyovoimaan liittyvistd kysymyksistd. 1970-luvulla
alettiin kuitenkin kokeilla tuotantoryhmiéd ja niiden néhtiin lisdfivén tyontekijan ja tydryhmén
itsendisyyttdi. Myos moniammatillisuuden katsottiin  turvaavan  tyollisyyttd.  Yritysten

tiedotustoiminta alkoi myds avautua. (sama, 16-19, 25.)

Suurten yhtymien, kuten Valmetin ja Tampellan kriiseilldi 1970-1980-luvun taitteessa oli
merkitystd, koska yritykset olivat suuria ja niiden julkisuusarvo oli suuri. Perinteisestd
edunvalvonnasta ei Valmetin kriisissé ollut paljoa hyotyé, silld kyse oli tyopaikkojen turvaamisesta
ja yrityksen sdilymisestd. Muutostilanteissa huomattiin, ettd ammattiyhdistyksen keinot ja
toimintamahdollisuudet (tyolainsdddantd, tydehtosopimukset, luottamusmiesjédrjestelmd) olivat
rajattuja, kun yritysten toimintaympéristossd tapahtui nopeita muutoksia. Alkoi kehittyd tietty

kriisiyritysten hoitomalli, jossa ylitettiin mm. poliittisia rajoja. (sama, 22-23, 27.)

Tyotaisteluiden madrd oli  1980-luvun alkuvuosina runsas ja huippuvuosina yksittéisid
tyopaikkakohtaisia tyotaisteluja oli noin 2000, joista puolet metallialalla. Poliittisilla ryhmittymilld

oli talloin suuri vaikutus tyoeldmén neuvotteluissa ja padtoksissid. (Lehtonen 2000, 142-143, 148.)

1980-luvulla  yhteistyé liittyen palkkausjirjestelmén  kehittdmiseen  kehitti  paikallisia
neuvottelusuhteita ja yhteistoimintaa suurilla tyopaikoilla luultavasti enemmén kuin mikéin muu
erillinen ammattiyhdistystoiminnan muoto, silld yhteistoimintaa sovellettiin perinteisen
edunvalvonnan keskeisimmassi eli palkkaa ja sen madraytymistd koskevassa kysymyksessd. Tami
yhteistyd edellytti kompromisseja ajattelussa ja vei neuvotteluja lihemmaksi paikallistasoa.
Talouden toimintaympéristén muuttuminen ja sdantelyn purku vaikuttivat omalta osaltaan siihen,
ettd vastakkainolo tyopaikoilla ei ollut endd 1980-luvulla yhtd nikyvdd. Muita mahdollisesti

vaikuttavia tekijoitd olivat henkiloston kykyjen kdyttoonotto ja motivointi johdon strategioissa,



Neuvostoliiton ja iddnkaupan romahdus ja toimihenkilGjarjestdjen painoarvon nousu, joka on

mahdollisesti laajentanut kiésiteltdvien asioiden piirid. (Jokinen & Kevitsalo 2000, 21, 29-31.)

Tyotaisteluiden méérd romahti 1990-luvulle tultaessa. Télle oli useita syitd, mm. hyvityssakkojen
enimmaisméirin korottaminen 1980-luvun puolivilissd ja poliittisten jannitteiden purkautuminen.
Tavoitteet ja neuvottelutulokset hyvéksytdin yksimielisesti aikaisempaa useammin. 1990-luvulla
lama vaikutti nédkemyksiin yhteistoimintasuhteista, silld tyottomyys koetteli myos aikaisemmin
turvattuja aloja. 2000-luvulla osallistuminen organisaation kehittdmiseen n#&hdddn osaksi

edunvalvontaa. (Lehtonen 2000, 144, 148; Jokinen & Kevitsalo 2000, 31-39.)

1990-luvulla  liittojen  viliset  vihollisuudet ovat myos  vidhentyneet.  Metallialan
tybehtosopimustoiminnalla ja edunvalvonnalla n#hddin olevan yhteisend tehtivinid luoda
rakenteelliset puitteet yritystoiminnalle ja sitd kautta myos tyon ja toimeentulon jatkuvuudelle.
Yhteistyon ndhdiédn siis vahvistavan toiminnan jatkuvuutta ja pysyvyyttd, eikd tyon ja pddoman

ristiriitaa korosteta enédd. (Lehtonen 2000, 137.)

Tyoeldmin suhteiden tutkimuksessa, ja varsinkin tutkittaessa teollisuutta, on usein otettu
lahtokohdaksi tyontekijéan ja tyonantajan tavoitteiden vastakkaisuus (esim. Kevitsalo 1988, 8;
Ilmonen & Kevitsalo 1995, 153). Tyoeldmassd on kuitenkin tapahtunut viime aikoina lukuisia
rakenteellisia  muutoksia, jotka johtuvat mm. kaupankdynnin kansainvilistymisestd,
kilpailutilanteiden ja tyomarkkinoiden muutoksista. Vastakkainasetteluita ovat murentaneet myds

johtamisen uudet mallit (Kevétsalo ym. 2000, 170).

Tamén tutkimuksen kohteena ovat teollisuusyritykset, joissa suhde markkinoihin on erilainen kuin
tyypillisilla palvelualoilla. Yksittdinen tyontekija on tehtaassa harvoin kosketuksissa yrityksen
asiakkaisiin suoraan. Teollisuusorganisaatioiden suuri koko myos aiheuttaa sen, etti suhteet johtoon
ovat hierarkkisia, vilittyneitd ja suhteita hoitavat tyontekijoiden edustajat. Yritysdemokratian on
todettu toimivan yleensd vain pienissd yksikoissd, joissa vuorovaikutus on suoraa, se ei ole

eriytynyt ja jossa organisaation arvoihin sitoudutaan eettisesti (Clegg 1990, 38).

Pohjoismaissa tyomarkkinasuhteita hallitseva malli on toimialakohtainen tai koko kansantalouden
késittavd duopoli (yksi ostaja ja yksi myyjd) eli ammattiyhdistyksen monopoli korkean
jarjestiytymisasteen seurauksena (Ilmonen ym. 1998, 23). Ay-likkkeen monopolistrategian

perustana on ollut vastakkaisiin etuihin perustuva suhde tyomarkkinoilla. Palvelusten ja tavaroiden



tuotanto on kuitenkin yhteisté toimintaa ja kansantalouden ja toimialan tasolla osapuolten yhteisend

intressind on kilpailukyvyn séilyttiminen.

Kilpailukykystrategian mukaan organisaation johdon ja henkiloston on kyettdvd olemaan
kilpailukykyisid globaaleilla markkinoilla, jolloin osapuolilla on yhteinen intressi toiminnassaan eli
tyopaikkojen sdilyminen Suomessa. Kilpailu- tai suorituskykystrategia edellyttdd kuitenkin
luottamusta ja yhteistoimintaa ryhmien vililld. Yritysmaailmassa tyontekijoiden itsendinen toiminta
edellyttdd, ettd johto luottaa heidin sitoutuvan kilpailukyvyn tavoitteluun ja yhteisiin paddmaéériin.
Monopolistrategia saa tistd ldhestymistavasta kilpailijan, mutta ne eivat vilttdmaittd ole ristiriidassa.
Henkiloston on todettu olevan vahvimmassa asemassa yrityksessd, joka on kilpailukykyinen ja

jossa on siitd huolimatta monopoliedustus (Ilmonen ym. 1998, 29).

Kun kilpailutilanne markkinoilla muuttuu, organisaatiokulttuuri muuttuu vasta viiveelld (esim.
Kevitsalo ym. 2000, 172). Ajattelutavoilla on siis tapana institutionalisoitua, vakiintua ja muuttua
hitaasti. Suomessa tapahtunut nopea palkkatyoldistyminen aiheutti tydvoiman ylikysynnin ja oli
eduksi jarjestdytymiselle ja toi sille turvaa. Juurtuneet ajattelutavat tormésivit 1990-luvun alussa

lamaan ja sopeutuivat hitaasti uuteen talouseldmén ympéristoon.

Tyodeldamén suhteissa on meneillddn erddnlainen murroskausi, silldi vanhat tyontekijd- ja
tyonantajapositiot ovat alkaneet horjua. Tdméd nidkyy esimerkiksi metalliteollisuudessa, jossa
puhutaan “entisestd” ja “nykyisestd” ammattiyhdistysliikkeestd. "Nykyisen” ajatellaan tyonantajien
piirissd ymmértdvin paremmin yrityksen suorituskykyyn liittyvid asioita. (Ilmonen ym. 1998, 108;
Ilmonen ym. 2000, 3.) Markkinoiden muuttumisen myotd joustavuus ja tyontekijéiden motivointi ja
sitoutuminen yhteisiin padmdéériin nousevat entistd korostetumpaan asemaan (Mikola-Lahnalammi

& Alasoini 1995, 9).

Tyoeldmén suhteita siditelevit tekijit on usein jaoteltu jakokysymyksiin (palkkaus ym.) ja
tuotantokysymyksiin (teollisuuden tuotanto- ja kilpailukyky). Néitd on kuitenkin nyky#din yha
vaikeampi erottaa toisistaan, koska yrityksen kilpailukyky on aikaisempaa tiiviimméssid yhteydessa
myos tyontekijoiden tilanteeseen (Ilmonen ym. 1998, 23). Tuotantokysymysten korostumisen
myo6td tyonantajien strategiat ovat muuttumassa. Taylorismin ennustetaan véistyvén ja henkildston

roolia korostavien johtamismenetelmien lisddntyvan (Kevatsalo 1995, 52).



2.3 Luottamus tyoeldméin suhteita séiftelevini tekijiani

Tybeldmén suhteissa ja niitd sHitelevissd sddnnoissd on kyse pitkélti osapuolten vilisestd
luottamuksesta (tai sen puutteesta). Luottamus on haurasta ja herkésti rikkoutuvaa ja vaihtelee
intensiteetiltddin. Hauraimmillaan luottamus on uhkiin ja laskelmointiin perustuvaa, jolloin toisen
pettiminen ei kannata omien etujen kannalta. Hyodyt ja kustannukset punnitaan ja hyoty
maksimoidaan. Kun tdllainen suhde jatkuu ja vahvistuu, toinen aletaan tuntea paremmin ja
suhteeseen tulee sddnnonmukaisuuksia. Sddnnot ja sopimukset eivat vilttamattd ole kirjallisesti
sovittuja, vaan niitd noudatetaan yleensd ilman muodollisuuksia (Ilmonen & Kevitsalo 1995, 10).
Luottamus voidaan katsoa ratkaisuksi riskeihin, joita vuorovaikutustilanteisiin aina siséltyy (esim.

petetyksi tulemisen pelkoon) (Seligman 1997, 172).

Tdssd tutkimuksessa oletetaan luottamuksen olevan yksi merkittavimmistd yhteistoimintasuhteisiin
vaikuttavista tekijoistd. Mitd enemmén tyontekiji luottaa johtoon sitd toimivammiksi hinen

oletetaan yhteistoimintasuhteet tuntevan.

Luottamuksen instrumentaalisessa ldhestymistavassa odotetaan, ettd toiset kiyttdytyvit samalla
tavalla kuin itse kidyttdydytddn ja luottamus on rationaalista ja hyodyllistd yksilolle eli hénen
intressiensd mukaista. Pitkélld tahtdimelld luottamus on hyodyllistd, sen haitat ovat pienemmit kuin
hyodyt, ja on kannattavaa luottaa ja olla luottamuksen arvoinen. Laskelmoivassa luottamuksessa
punnitaan luottamuksen kustannukset ja hyodyt. Toisen odotetaan myds olevan rationaalinen
toimija, joka maksimoi hyotydan. Titd valvovat moraaliset normit ja sanktiot. Tydeldmén suhteita
ohjaavat juridiset ja epamuodolliset sd#nndét ovat ilmaisuja myds osapuolten vilisestd
luottamuksesta eli toisen osapuolen odotetaan noudattavan niitd. Yleensd nditd suhteita on hoidettu

Suomessa erilaisten neuvottelujérjestelmien avulla.

Ei-instrumentaalisen ldhestymistavan mukaan luottamus on tilannekohtaista, se siséltdd moraaliset
arvot, ja se liittyy identiteettiin ryhmissi ja itsensd arvostamiseen. Vahvimmillaan luottamus on,
kun affektiot eli tunne-elementti tulee mukaan ja siitid tulee erdénlainen itsestddnselvyys (Ilmonen
ym. 1998, 49; Ilmonen ym. 2000, 6). Osapuolilla on télléin yhteinen arvo- tai normiperusta, joka
perustuu esimerkiksi yhteisiin tavoitteisiin, taustaan, tuttuuteen, sukulaisuuteen tai yhteiseen
taustaan (Lane 1998, 8-9). Arvo- tai normiperustaisessa luottamuksessa osapuolilla on yhteiset
arvot ja he kokevat solidaarisuutta toisiaan kohtaan. Arvo- tai normiperustaisessa luottamuksessa on

my0s moraalinen aspekti ja sen mukainen sosiaalinen kontrolli. (Lane & Bachmann 1998, 4, 8-9.)



Ilmosen ym. (2000) tutkimuksessa paikallisesta sopimisesta keskeiseksi késitteeksi nousi juuri
luottamus, joka on tyoeldmin sujuvuuden perusedellytys. Luottamuksen laadussa ja intensiteetissid
on eroja organisaatioiden vililld. Joissakin organisaatioissa rationaalinen harkinta on
korostetummassa osassa. Toisissa, kuten toisessa tdmén tutkimuksen metalliyrityksistd on koettu
voimakas siirtyméi vastakkainasettelusta yhteistyon kulttuuriin. Tiedonkulku on avointa ja ihmisiin
luotetaan. Luottamus on ldhelld samaistumiseen pohjaavaa tunnesidettd, joka on murtanut vanhaa

epéluottamuksen perinnetti.(Ilmonen ym. 2000, 2.)

Adam Seligmanin luottamusteoriassa yhdistyy suuri osa niisti aineksista, jotka vaikuttavat
tyontekijoiden nakemyksiin johdosta ja heidin vilisistddn yhteistoimintasuhteista. Tdssd teoriassa
on kisitelty rooleja ja rooliodotuksia, organisaation ja yhteistoimintasuhteiden systeemistd
luonnetta. Luottamusteoriassa on korostettu myds modernin teollisuusyhteiskunnan roolia

tyoeldmalle tyypillisen luottamuksen synnyssa.

Luottamus on Adam Seligmanille vuorovaikutustilanne moraalisesti itsendisten ja taloudellisesti
toimimaan pystyvien yksiloiden vililli. Luottamuksessa yksilo on siis sosiaalisena toimijana ja
luottaa johonkin. Markkinoilla on aina riski toisen pettdmisestd, johon luottamus on ratkaisu.
Luottamus on vilttimiton komponentti sosiaalisten suhteiden keston kannalta. Tilapéisia ratkaisuja
sosiaalisen jirjestyksen ongelmaan voivat olla myds valta, dominointi ja pakottaminen. (Seligman

1997, 4, 13, 171-172.)

Seligman erottaa kuitenkin luottamuksen (trust) sopimuksellisesta luottamuksesta (confidence),
jolle on tyypillistd osapuolten vilinen tuttuus. Luottamus liittyy myds julkisen ja yksityisen eroon.
Seligmanin ~ mukaan  yksildiden  sitoutumiset ovat  yksityisii, lyhytkestoisia  ja
markkinaorientoituneita, eivit pitkdkestoisia, yleisid ja julkisia. Seligman pohtiikin, voidaanko
tallaisissa oloissa ylldpitdid sosiaalista koheesiota ja voiko tyoeldmissé olla yksityistd luottamusta
ilman henkilokohtaista suhdetta toiseen. Talouseldmissd myos institutionaaliset henkilokohtaiset
suhteet ovat abstraktien systeemien, kuten rahan ja tiedon, ohella yleisid ja merkittivid vaihdon
vilineitd. Systeemit tarvitsevat sopimuksiin perustuvaa luottamusta (confidencen merkityksessé)
pysyikseen koossa. Ilman sopimuksiin perustuvaa luottamusta kaikki ihmissuhteet supistuisivat
vangin dilemma —peleihin. Luottamus tavallisesti ymmarrettynd onkin juuri titd. (Seligman 1997, 7,

18, 37.)



Yleiselld tasolla voidaan sanoa, ettd varsinainen luottamus perustuu sosiaalisen vuorovaikutuksen
epamadrdisyyteen ja sithen, ettd toisella on mahdollisuus pettdd luottamus (Seligman 1997, 13-14).
Luottamusta ilmenee, kun ei ole muuta mahdollisuutta kuin luottaa. Luottamukseen kuuluu
epavarmuus, tdstd on esimerkkind ulkomaillaolo vieraassa kulttuurissa, jossa ei tiedetd toisesta
kaikkea, eikd hinen motiivejaan. Luottamusta tarvitaan, kun tiedetdén véhiten siitd, mitd toinen
tekee/ei tee. Sitd voisi verrata esimerkiksi Jumalaan kohdistuvaan “sokeaan” uskoon. Seligman
ottaa esimerkiksi Ghanan tilanteen 1960-luvulla, missi sosiaalista systeemid ei vield ollut, eikd néin
ollen myoskddn perustaa luottamukselliselle kulttuurille ja rooliodotuksille systeemin rajoissa.

Till6in ihmiset eivit voineet muuta kuin luottaa toisiin. (Seligman 1997, 27.)

Sopimukselliselle luottamukselle on tyypillisti tieto menneisyydest, tieto pettdmisestd atheutuvista
sanktioista ja toisen taustoista. Toisen sanaan ja sitoumuksiin voidaan ndin uskoa. Sille on
ominaista myds hyvin tarkat sddnnot, raskaat sanktiot rooliodotusten rikkomisesta. Luottamus
(trust) on tirkedd kahdenvilisissd suhteissa, mutta kun osallistutaan poliittiseen tai taloudelliseen
toimintaan sopimuksellinen luottamus (confidence) nousee tdrkeddn rooliin, koska se kohdistuu
instituutioihin. Ndmid molemmat vihentdvdt toiminnan kaaosmaisuutta. Kun sopimuksellinen
luottamus hividi systeemistd, se romahtaa. Esimerkkina téstd on Neuvostoliiton ja muiden entisten
kommunististen valtioiden hajoaminen. Luottamus on tirkeé sosiaalisten suhteiden komponentti ja
se on myos yleinen ilmio, eikd esiinny pelkidstdén systeemin muutoksen tai hajoamisen tilanteessa.

(Seligman 1997, 18-21, 28, 37.)

Luottamukseen vaikuttavat osapuolten roolit ja odotukset roolien mukaisesta kayttdytymisestd. On
olemassa kaksi erilaista sosiaalisen roolin kisitystd ihmisen olemassaolosta. Toisen mukaan
ihminen on vapaa, toisen mukaan ihminen on johdettu roolien aggregaatti. Roolit on “upotettu”
molemminpuolisiin odotuksiin. Rooleihin vaikuttavat normit, jotka ovat institutionalisoituneet ja ne
rakentuvat koko ajan vuorovaikutusprosessissa. Roolien rakentuminen toimii systeemin rajoissa, se
ei ole siis vapaa prosessi. Roolikdyttdytyminen ja vaihto (materiaalinen ja symbolinen) on myos
avointa neuvottelulle ja sopimuksille. Tdmid tekee mahdolliseksi eron luottamukseen ja
sopimukselliseen luottamukseen, koska sopimuksien teko poistaa tarpeen vedota toisen osapuolen

sokeaan uskoon. (Seligman 1997, 24.)

Rooliodotukset voivat muuttua ajan kuluessa ja tapaamisten myotd. Niitd neuvotellaan tavallaan
uusiksi koko ajan ja tdssd “avoimessa tilassa” on oltava luottamusta osapuolien vililld, jotta tdssi

onnistutaan. Till6in syntyy avoimen neuvottelun tila, jossa osapuolten rooleista neuvotellaan
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virallisesti ja epévirallisesti (esimerkiksi arjen kdytdnnoissd). Tyomarkkinaosapuolten suhteiden
muuttuessa ei vield tiedetd millaisiksi suhde muuttuu. Niiden roolien muutosneuvotteluiden
onnistumiseen tarvitaan luottamusta osapuolien vililld. Luottamus ilmenee tavallaan systeemin
’rajalla” systeemin muuttuessa tai sitd muutettaessa esimerkiksi neuvotteluissa tai ulkoisten uhkien
kohdatessa systeemid. (Seligman 1997, 29-30.) Luottamus on Seligmanin mukaan olemassa

’systeemin tuolla puolen mééritteleméttomassé rooliodotusten avaruudessa” (Seligman 1997, 43).

Nimé neuvottelut muuttavat systeemid, jolloin roolit ja rooliodotukset ovat muutoksen kohteena.
Tédstd seuraa usein konflikteja. Neuvottelujen lopputulosta ei tiedetd ennalta, joten tarvitaan
luottamusta osapuolten vililld, jotta uudistuksia voidaan tehdd. Jos osapuolten vililld on
epédluottamusta, uudistusten teko on vaikeaa ja saatetaan palata vanhoihin normeihin,
institutionaalisiin neuvotteluihin ja s#dfnt6ihin, joihin vield on sopimuksellista luottamusta
(confidencen merkityksessd). Tyontekijoiden ja johdon edustajien vililla tiytyy olla jonkinlaista

luottamusta, jotta yhteistydneuvottelut voisivat onnistua.

Myos roolikonflikteja voi syntyd, jos tyontekijdn useat roolit ovat keskendén ristiriitaisia.
Roolikonflikteja syntyy esimerkiksi, jos tyoldinen kokee solidaarisuutta sekd muita tyontekijoitd
ettd johtoa kohtaan. Niiden ryhmien edut voivat olla keskendin ristiriitaisia. Ay-edustajalla on
esimerkiksi sekd edustajan ettd tyontekijin roolit. Roolikonfliktien olemassaolo onkin tirked syy
luottamuksen syntyyn. Systeemin rajat tavataan roolikonfliktin syntyessd, rikottaecssa muodollisia

tai epdmuodollisia velvollisuuksia. (Seligman 1997, 30-34, 41.)

Systeemeilld on myoOs rakenteelliset olosuhteet, jotka asettavat rajat roolien tédyttdmiselle ja
luottamuksellisuuden kulttuurille. Thmiset esimerkiksi sisdistdvdt roolejaan eri tavoin ja eri
asteisesti. Systeemin rajat ovat konkreettisia, silld tyopaikoilla on sekd muodollisia ettéd
epdmuodollisia roolien mairityksid (esimerkiksi erilaisten tehtidvien suhteen). Ndma rooliodotusten
systeemit eroavat toisistaan ja vaikuttavat roolikonfliktien méérdén ja luottamuksen potentiaaliseen
ilmenemiseen. Luottamuksen potentiaalin ja ilmenemisen vilillda on myds ero. Vaikka

luottamukselle on luotu rakenteelliset olosuhteet sitd ei valttamattd synny. (Seligman 1997, 29, 36.)

Seligmanin mukaan luottamus on sosiaalista solidaarisuutta ja jotakin, jota ilmenee, kun odotukset
sddnndnmukaisesta kayttdytymisestd on luotu. Se koostuu sopimuksellisesta luottamuksesta
(confidence) rooliodotusten systeemiin ja yhteisestd identiteetisté, jolla on vahvat arvot. (Seligman

1997, 78.)
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Vaikka taloudelliset suhteet nojaavat luottamukseen, ne myos rajoittavat ja rakentavat sosiaalista
eldmid yhi enemmén rahaan perustuvaksi. Mitd enemmin yksilon oikeuksia institutionalisoidaan
(esim. ammattiliitot, lait, tyoehtosopimukset), sitd vdhemmén suhteissa on vapaachtoisuutta.
Suhteet muuttuvat abstraktimmiksi ja luottamus osapuolien vililld on sidottu sopimuksiin. Talloin
se riski, johon luottamus on ratkaisu menettdd merkitystdén ja luottamuksen tarpeellisuus vihenee.
Voidaan olettaa, ettd organisaatiossa, jossa tyOpaikan suhteet ovat joustavia, voi esiintyd
potentiaalisesti enemmén luottamusta ja epiluottamusta kuin organisaatiossa, jossa neuvottelut ovat
jaykkid ja valtakunnallisia. Jos tyonantajan ja tyontekijén roolit ovat joustavia, ei suhteissa voida

laskelmoida yhté paljon. Tallaisessa tilanteessa tarvitaan luottamusta toiseen osapuoleen enemman.

Reinhard Bachmannin mukaan luottamussuhteen toisesta osapuolesta tdytyy aina olla jotain
informaatiota. T4td informaatiota ei ole kuitenkaan yleensi tarpeeksi. Informaatio on osittaista, silld
jos toisesta osapuolesta ja hdnen kdyttdytymisestddn tiedetién jo kaikki luottamus ei ole tarpeellista.
Jos toisesta tiedetdsn kuitenkin liian vihin, luottamusta ei osapuolien vilillda todennikdisesti
ilmene. Luottamuksessa on kyse siis epatdydellisestd informaatiosta ja petetyksi tulemisen riskisté.
Luottamusta voidaan verrata vedonlyontiin. Luottamuksessa on jonkinlainen laskelmoinnin
elementti, mutta sen rooli ei ole kuitenkaan yhté suuri kuin vedonlyonnissd. Myoskéadn kohtalon tai
onnen rooli ei ole yhti suuri luottamussuhteen ollessa kyseesséd. Se, johon luotetaan on sosiaalinen
toimija, joka voi vastata odotuksiin ja alkavan kiyttiaytyd luottamuksen arvoisesti esimerkiksi

huomatessaan toisen osapuolen luottavan myos héneen. (Bachmann 1998, 301-302.)

Luottamuksen on todettu olevan organisaatiolle taloudellisesti hyodyllisti. Se voi vihentda
kustannuksia, kun valvontaa, vartiointia ja tyon koordinointia voidaan vihentdi. Luottamus voi olla
niin investointi tulevaisuutta varten. Luottamus vaikuttaa myds motivaatiotekijdni ja se voi liséitd
innovatiivisuutta organisaatiossa. Ndma uudet innovaatiot voivat olla taloudellisesti hyddyllisid ja
ratkaista organisatorisia ongelmia. Luottamus voidaan siis nihd4 voimavarana, joka lisdéntyy, mita

enemman sitd kdytetddn, mutta heikkenee, jos sitd ei kiytetd. (Sako 1998, 88-99.)

Aineistosta tehdyn aikaisemman tutkimuksen mukaan tehtaat eroavat toisistaan johtoa kohtaan
tunnetun luottamuksen suhteen. Prosessilassa luotetaan johtoon Metallilaa vihemmén. Metallila on
kokenut siirtymén vastakkainasettelusta yhteistyon kulttuuriin, jossa on avoin tiedonkulku ja korkea
luottamus, joka on ldhelld samaistumiseen pohjautuvaa tunnesidettd. Keskeiseksi kisitteeksi

tutkimuksessa nousikin luottamus, joka on tyon sujuvuuden edellytys. (Ilmonen ym. 2000, 2, 37.)
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Joissakin tehtaissa on pyritty tietoisesti muuttamaan yrityskulttuuria. Pauli Juutin ja Kari
Lindstromin tutkimassa metallialan yrityksessd oli omaksuttu uudenaikainen, tiimeille perustuva,
rakenteeltaan kevyt ja joustava organisaatio- ja hallintomalli. Tuotantotavan muutokset olivat olleet
suuria. Johdon strategioissa tiedon jakaminen oli avointa, monitaitoisuutta korostettiin, tyontekoa
kannustettiin palkkiolla ja henkilostoryhmien vélisid rajoja pyrittiin poistamaan. Sitoutuminen
organisaatioon oli voimakasta ja organisaatiossa oli yhteisid, tirkeind pidettyjd arvoja. Téllainen
joustavan kulttuurin visio oli kuitenkin ihanne, ei tyOpaikan todellisuutta. Asiantuntijat ja
esimiesasemassa olevat olivat kylldkin varsin sitoutuneita tychon ja tydyhteisoon, mutta omistajan
vaihdos oli aiheuttanut organisaation kulttuurin taantumisen reaktiiviselle tasolle ja tyontekijoilld oli
yleinen pelko tyGpaikan siilymisestd. Hyvét pyrkimykset tyon kehittdmisessé eivét siis valttdmattd

johda suuriin tuloksiin, jos olosuhteet muuttuvat voimakkaasti. (Juuti & Lindstrom 1995, 92-112.)

Kevitsalon (1994) kehittimén nelikentédn ddrivaihtoehdot kuvaavat yhteistoiminnan ja luottamuksen
kehittimistd epdluottamuksen kulttuurissa. TyOnantajan edustajien ja henkilostén edustajien
kokiessa voimakasta luottamusta toisiinsa vallitsee organisaatiossa molemminpuolinen tahto ottaa
pienid askeleita organisaation kehittdmisessd. Henkiloston edustajan kokiessa voimakasta
luottamusta johtoon, mutta johdon tuntiessa péinvastoin henkiloston aloitteet torjutaan.
Pidinvastaisessa tapauksessa tyontekijat torjuvat tyonantajan aloitteet. Molempien osapuolten
kokiessa epiluottamusta muutosta haluavat ottavat kantaa yksiloind. Téllaisessa tilanteessa
tyontekijit reagoivat eroamalla ja tyonantajat siirtdmailld toimintojaan muualle. (Kevitsalo 1994,
114.) Epiluottamuksen suhteista on vaikea p#dstd eroon ja niitd on vaikea muuttaa. Niissékin
organisaatioissa, missid epiluottamuksesta on jotakuinkin pédsty eroon ja yhteistoimintaa ja
osallistumista tapahtuu, vanhat vastarintaperinteen mukaiset rakenteet on todettu tulevan kuitenkin
myds esiin. Epédluottamus tulee esiin usein taistelussa siitd, kuka saa suunnitella, johtaa ja valvoa

tyotd. Kevitsalo kuvaa titi termilld “taistelu ajattelemisen oikeudesta”. (Kevitsalo 1991, 75.)

Tédmén tutkimuksen oletuksena on, ettd tyontekijoiden luottamus tehtaan johtoon vaikuttaa
voimakkaasti ndkemyksiin yhteistoimintasuhteista. Luottamuksen merkitys tydeldmén suhteissa on
havaittu useissa erilaisia organisaatioita kisittelevissa tutkimuksissa. Tyopaikoilla tydskentelevilld
ihmisill4 on erilaisia rooleja, kuten tyontekijét, tyontekijoiden edustajan ja johdon edustajan rooleja.
Jotta ndmi ihmiset voisivat toimia rooliensa puitteissa ja tehda yhteistyotd, heiddn vélilldan tdytyy
olla jonkinasteista luottamusta. Luottamusta voidaan pitdi tirkednd tydeldmin suhteita sditelevand

tekijéna.

13



2.4 Organisaatiokulttuuri, johtamisstrategiat ja ilmapiiri

2.4.1 Johtamisstrategioiden yleinen kehitys

Organisaation johtamisella ei ollut tutkimuksellista perustaa ennen johtamistaidon késitettd, vaan se
perustui sukulaisuuteen, teknisiin taitoihin tai siithen oliko johtaja “johtajatyyppid”. Johtaminen
kisitettiin pragmaattisesti ja paikallisesti. Suunnittelun merkitys alkoi kuitenkin korostua tehtaiden

kehityksen my®td ja se loi pohjan klassisen tai tieteellisen liikkeenjohdon teorian synnylle.

Frederick Winslow Taylor (1856-1915) pyrki rakentamaan systemaattisen opin, “tieteellisen
liikkeenjohdon” teorian, palkkatyon johtamisesta ja tyovoiman kiytostd. Taylorin tavoitteena oli
poistaa tyoldiseltd tuotannon rajoitusten mahdollisuus ja yhdentdd organisaation ja tyontekijoiden
tavoitteet. Taylorin mukaan johdon oli otettava selville fysiologisesti mahdollinen suoritustaso ja
kytkettivi palkka siihen. Tamin toteuttamiseen tarvittiin aika- ja liiketutkimuksia ja tyontekijoiden
“tieteellistd” valintaa. (Julkunen 1987, 85-87; Juuti 1989, 14.) Taylorin mukaan joka yrityksen
tavoitteena tulisi olla tarjota tyontekijédlle mahdollisimman haastava tyd, tarjota mahdollisimman
paljon tyotd ja maksaa hyvin tyoskenteleville enemmin palkkaa. Téstéd seuraisi korkea palkkataso
ja matalat ty6voimakustannukset. Tdmd vastaisi tyOnantajan tavoitteita ja saisi tyontekijdn
pysyméiin kunnianhimoisena ja energisena. Tyontekijé saisi myos lisdéd ansioita, kehittyisi tyossdén
ja voisi nostaa elintasoaan. (Taylor 1972, 28-29.) Uuden organisaatiomuodon tavoitteena oli
Taylorin mukaan tyoldisten nikemyksien muuttaminen johtoa kohtaan positiivisemmiksi ja
tyontekijan médritietoisuuden ja fyysisen aktiivisuuden kasvu ja samalla hdnen tuottavuutensa
kasvu. Tyontekijan asenteet johtoa kohtaan tuli muuttaa antagonismista “ystdviksi, jotka
tyoskentelevit rinta rinnan”. Ensiluokkaisiksi ty6laisiksi tuli valita sellaisia, jotka ovat “liian hyvid
kyseiseen tyohon”, ja toisluokkaisiksi sellaisia, jotka juuri ja juuri kelpaavat”. Heistd voitiin

kouluttaa hyvid tyontekijoitd, kun aikaa olisi riittdvasti. (Taylor 1972, 130-131, 141.)

Suoritustyon ja ajattelutyon erottaminen toisistaan oli merkittdvd tyoeldamén rakenteiden
kehitysvaihe (Kevitsalo 1994, 17). Tami on edelleen tyypillinen erilaisten tydmuotojen jaottelutapa
erityisesti teollisuudessa. Ajattelutyohon sisdltyvit mm. palvelualat ja kehitysprosessit, joiden
tuloksena on jokin tuote, suoritustoitd ovat puolestaan alat, joiden ty6t ovat pidasiassa tehdasmaista

monistamista (Kevitsalo 1999a, 272).
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Normaali organisaatioissa vallalla oleva tyonjako on Kevitsalon (1994) mukaan johdon ja
henkiloston vilisen epéluottamuksen tulosta ja tuottaa sitd edelleen. Ajatus siité, ettd alaisiin ei voi
luottaa on taylorismin perusajatus ja se voi edelleenkin vallita monissa yrityksissé, koska johto pitaa
sen mukaista toimintatapaa rationaalisimpana. Epiluottamuksen syihin ei siis tdimén vuoksi yleensd

puututa. (Kevitsalo 1994, 64.)

Tayloristisessa tyossd tuottavuus syntyy ryhmin kautta, muttei yhteisollisesti, yksilo ei koe siind
saavansa aikaan jonkin lopputuloksen muiden kanssa. Erikoistuminen aiheuttaa vieraantumista tyon
tuloksista. Johtamistapa on tuotantosuuntautunutta ja ldhtee tuotannon tarpeista, eikd niinkdin ota
huomioon tyontekijdn tarpeita. Klassiset organisaatio- ja johtamisteoriat olivat siis monin tavoin
rajoittuneita. Niiden mukaan johdetut organisaatiot alistivat ja turhauttivat ihmisid mekanistisella ja
yksinkertaisella ihmiskuvallaan. Inhimilliset ja sosiaaliset seikat jatettiin vaille huomiota, kun
painotettiin kuria, valvontaa ja formaalia organisaatiota. TyOpaikan ilmapiiriin, tyontekijoiden
muodostamiin epavirallisiin organisaatioihin ja tyontekijoiden asenteisiin ja motivaatioon liittyvét
seikat jaivat vaille huomiota (Juuti 1989, 14). Julkusen mukaan taylorismin voidaan sanoa olevan

suorastaan vastakkainen tyo6ldisten eduille (Julkunen 1987, 105).

Klassisissa organisaatioteorioissa organisaatioita tarkasteltiin yksiloisti koostuvina yhteisdind.
Hawthorne-tutkimukset nostivat esiin tyoryhmien vaikutuksen tyokayttaytymiseen. Todettiin, ettd
yhdessd tyoskentelevit yhteistd padmadarad tavoittelevat ihmiset toimivat eri tavalla kuin yksin
tyoskentelevat. Ryhmi on kahden tai useamman keskendén jatkuvasti vuorovaikutuksessa olevan
henkilén muodostama yhteisd, jolla on yhteinen pdamadrd tai yhteiset tavoitteet. Lisdksi ryhmén
jdsenten tdytyy tuntea, ettd heistd muodostuu ryhmi. Ryhmén vuorovaikutuksen tulee olla jatkuvaa
ja heiddn tulee olla riippuvaisia toisistaan pyrkiessddn kohti yhteistd padméfrdd. Yhteisen
padmddran olemassaolo on vilttdmiton edellytys ryhmén olemassaololle, koska se antaa
toiminnoille merkityksen ja ilman sitd ei ole perustetta ryhmén toiminnan jatkamiselle. Ryhmén
jdsenten tdytyy tuntea kuuluvansa ryhméin, jotta he suuntaisivat toimintojaan kohti yhteistd

padmadrdd. (Juuti 1989, 106.)

Ryhmin ympiristd koostuu fyysisestd, teknisestd ja sosiaalisesta ympéristostd. Ryhmén toimintaan
vaikuttaa sen fyysinen sijainti organisaatiossa. Toisiaan ldhelld tyoskentelevit muodostavat usein
klikkejd. Taméa havaittiin mm. Bank Wiring Room —tutkimuksessa, joka tehtiin Hawthornen
tehtaalla. Muista eristettynd olevassa ryhmissd alkoi kehittyd tietynlaista ryhmdéidentiteettid ja

antagonismia organisaation muihin tyontekijoihin. Havaittiin my0s, ettd tyontekijéiden
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vuorovaikutus lisddntyi mitd 1dhempénd he tyoskentelivét toisiaan. Ryhmin teknistd ympéristod
ovat kaikki ne laitteet, joiden avulla tyotd tehddén. Sosiaaliset suhteet syntyvit tdssd ympéristossa ja

nidma kaikki osa-alueet ovat ldheisesti kytkeytyneet toisiinsa. (Homans 1992, 80, 88.)

Tyopaikan epaviralliset organisaatiot eli tyontekijéiden muodostamat vapaa-ehtoiset ja —muotoiset
ryhmit voivat Julkusen mukaan edistdd tyopaikan virallisen organisaation tavoitteita monella tapaa.
Uudet jasenet oppivat yleensd tyonsd ryhmissid. Ryhmit ovat myos kontrollin ldhteitd, niissd opitaan
ammattietiikkaa, tyokuria, tyon laatua, muiden auttamista ja suorituskilpailua. Ne ovat myds
sosiaalisen vuorovaikutuksen kannalta tdrkeitd ja auttavat ongelmien ratkaisemisessa. Tyoldisten
tiytyykin usein rikkoa madrdyksid ja jattddi huomioimatta auktoriteetteja saavuttaakseen
organisaation tavoitteet. Tiukat valtasuhteet jéttdvdat usein hyodyntdméttd epévirallisen
organisaation tiedot ja kokemuksen. Epévirallinen organisaatio on usein my®os erdilld tapaa salainen

ja johto ei valttimittd edes tunnista sen olemassaoloa. (Julkunen 1987, 174, 176.)

Tyoldisten yhteistoimintasuhteet ovat Julkusen mukaan kaksiterdinen miekka yritysjohdon kannalta.
Toisaalta yhteistoiminta on tdrked tuotantovoima, toisaalta tdstd vuorovaikutuksesta kasvaa
oppositionaalista tyokulttuuria ja vastarintaa. Tayloristis-fordistisella tyon rationalisoinnilla pyrittiin
my6s heikentdméin tyontekijoiden keskindisid suhteita ja tydntekijoiden vastavoimaa
yksilollistimélld tyoldiset ja korvaamalla yhteisyys yksilolliselld kilpailulla. (Julkunen 1987, 237-
238, 242-243.)

Peter Drucker loi 1950-luvulla tavoitejohtamisen kisitteen, jonka mukaan johtajan tyo on yrityksen
tavoitteisiin pyrkimistd. Organisaation toiminnan tulisi perustua tyontekijéiden ja esimiesten
yhdessi asettamiin tavoitteisiin, ei pelkéstddn esimiesten tavoitteisiin. Tam4 parantaa tyontekijoiden
motivaatiota ja ilmapiirid. Itsekontrolli vihentdd myos valvontaa ja autoritaarisia kiskysuhteita.
Huippujohdon tulisi lausua julki tavoitteensa ja odotuksensa ja ne tulisi arvioida muutamaa vuotta
myohemmin. Strategioita tulisi siis verrata tuloksiin ja analysoida toteutuivatko ne. Johdon taytyy
my0s asettaa tavoitteet tuotannolle, jotta sitd voitaisiin parantaa ja johdon tdytyy huolehtia hyvista

suhteista organisaation ulkopuolelle. (Drucker 1985, 32-33; Takala 1994, 124-125.)

Druckerin mukaan useimmissa yrityksisséd pitdvét paikkansa seuraavat yleistykset: Resurssit ja
tulokset ovat yrityksen ulkopuolella ja sisdpuolella on vain kustannuksia. Tulokset riippuvat siis
asiakkaasta. Osaaminen on sosiaalinen voimavara, jonka avulla yritys voi luoda lisdarvoa

markkinoilla. Tuloksia saadaan tarttumalla mahdollisuuksiin ja resursseja tulee kohdentaa
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mahdollisuuksien, ei uhkien mukaan. Taloudellisia tuloksia voidaan saada vain luomalla johtava
asema markkinoilla. Johtoasema markkinoilla on kuitenkin aina lyhytaikainen ja yrityksen tuotteet
vanhenevat nopeasti. Johto k#yttdd ajan yleensd eilisen ongelmiin ja yrityksen voimavarat ovat

usein vadrin kohdennettuja. (Drucker 1969, 4-8.)

Tavoitejohtamisen puhe muuttui tulosjohtamiseksi 1980-luvulla. Pauli Juutin mukaan Druckerin
ajattelu  perustui yrityksen tulevaisuuden mahdollisuuksien ajattelulle ja tayloristiseen
tehokkuuspuheeseen. Druckerin teksteilld on ollut suuri vaikutus johtamisteorioihin ja sitd pidetddn
nykyaikaisen johtamisteorian perinteend. Juutin mukaan tavoite- ja tulosjohtaminen eivit
kuitenkaan huomioi organisaation arjen moninaisuutta, vaan se pyritddn yksinkertaistamaan
konkreettisesti mitattaviksi tavoitteiksi. Tayloristinen valvonta on siilynyt ihmiskeskeiseksi
naamioituneena, ei endid tyosuoritusten, vaan tulosten valvontana. (Juuti 2001, 251, 254.) Tyon
tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen perustuvaa arviointia on lisitty teollisuudessa huomattavasti
viime vuosikymmenind. Ilmosen ja Kevitsalon tutkimuksen mukaan 57 % teollisuuden
tyontekijoistd kokee, ettd tillaista arviointia on lisdtty viime vuosina (Ilmonen & Kevitsalo 1995,

135).

2.4.2 Organisaatiokulttuurin ja johtamistapojen merkitykset tyontekijoiden nikemyksiin

vaikuttavina tekijoini

Ihmiset jisentdvidt organisaation kulttuurin aina omien ajattelutapojensa ja rooliensa kautta.
Kulttuuri voidaan mééritelld yksiloiden yhteisten mielikuvien ja valintojen tuotteeksi ja yksilo
taman kulttuurin tuotteeksi. Yksilon persoonallisuus ja kulttuuri ilmeneviét toisissaan ja muuttavat
toinen toisiaan. Organisaation kulttuuri koostuu organisaation palveluksessa oleville ihmisille
tyypillisistd ajattelu- ja toimintamalleista, normeista, rooliodotuksista, arvoista, uskomuksista ym. ja
se ndyttaytyy toimintana. Taylorismi ja weberismi edustivat erittdin selke#ds, mutta pakonomaista
ajattelua organisaatioista, jossa toiminnan perustana olivat rationaaliset sddnndt. Organisaation
toiminta ei ole Juutin mukaan rationaalista, vaan se perustuu uskomuksille ja yksinkertaistuksille,
jotka auttavat rajaamaan yhteison rajat ja tekevit toiminnasta vakaata, jatkuvaa ja turvallista. (Juuti

1995, 27, 72-74.)

Johto pyrkii sitouttamaan ihmiset organisaatioon, mutta tdmé sitouttaminen on yleensd
vilineellisessd asemassa eli silld pyritddn saamaan ldhinnd taloudellista hyotyd. Juuti korostaa

empaattisen suhtautumisen tirkeyttd, koska se mahdollistaa rajojen poistamisen muiden ja itsensd

17



vililtd, muiden mielipiteiden ja paddméidrien ymmértimisen ja sosiaalisten puolustusmekanismien
kdyttimisen vihenemisen. Empaattinen suhtautuminen muihin mahdollistaa oman kytkeytymisen
organisaation kulttuuriin ja myds organisaation kulttuurin kypsymisen oman kasvun kautta. (sama,

16-17.)

Organisaation yhteinen todellisuus tulisikin rakentaa niin, etti kaikkien tyontekijoiden todellisuudet
saadaan sithen mukaan. Tdmé4 on konsensuaalisen validaation periaatteelle perustuvaa johtamista.
Edellytyksina tille on se, ettd yhteisen toiminnan suuntaa ja pddmaarid voidaan muuttaa joustavasti,
kommunikaatio toimii ja organisaation kulttuuri perustuu luottamukselle, rehellisyydelle,
tiedonkulun avoimuudelle, erilaisuuden siedolle, luovuudelle ja toisten kunnioittamiselle. My0s
johtajaa tulee pystyid vaihtamaan tarvittaessa. Ylin johto kayttdd kuitenkin yleensé erilaista kieltd
kuin muut ja sen todellisuus poikkeaa tyontekijoiden todellisuudesta. Taméd vaikeuttaa
kommunikaatiota organisaatiossa, koska johdon kieli ei kuvaa tyontekijoiden todellisuutta. (sama,

18-22, 89.)

Organisatoriset muutokset aiheuttavat aina ristiriitoja ja jonkun asema on aina niissi uhattuina.
Organisaation epdonnistumiset saatetaan usein liittd4 johonkin yksiloon (tyontekijédén tai johtajaan),
ei vidriin toimintaperiaatteisiin, kulttuuriin, heikkoon vuorovaikutukseen ym. organisatorisiin
kulttuurin pysymisen ennallaan ja estdd epdonnistumisen todellisten syiden tunnistamisen. (Juuti

1995, 26.)

Kiskysuhteiden, hierarkkisuuden ja konfliktuaalisen kulttuurin ollessa hallitsevassa asemassa
organisaatiossa on todettu vallitsevan epdily, laskelmointi ja omien etujen varmistelu. Kun
tyontekijit ovat suhteellisen autonomisessa asemassa, intressit koetaan johdon kanssa
yhtenevimmiksi, yhteistyd on helpompaa ja organisaatioon sitoudutaan ja sen tavoitteisiin
samaistutaan. Yhteistoiminnan toimivuus riippuu vastapuolten toimintatavoista ja niiden suhteesta.
Jos johto kiyttdd valtaansa vain omien nikemystensid edistimiseen, tyontekijdt reagoivat tdhén
epdilylld ja omien etujensa varmistelulla. Jos johto pyrkii rakentamaan toimivia luottamussuhteita,
tyontekijét ja heiddn edustajansa voivat helpommin samaistua yrityksen tavoitteisiin. (Ilmonen ym.

1998, 182.)

Juuti kuvaa aikuismaista, yksilollisyyden ja yhteistyon kulttuurin ideaalityyppid. Téllaiseen

kulttuuriin kuuluu oman toimintatavan jatkuva arviointi, ns. oppiva organisaatio, avoin keskustelu
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ja aito informaatio ja itseohjautuvat 10-15 hengen ryhmét ja tiimit. Organisaation hierarkia on
matala ja tyontekij6illd on vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia tyohonsd. Jokaisen tyontekijan on
myds ymmirrettdvd yhteiset tavoitteet ja pddmaéirdt. Luottamus ja sitoutuneisuus organisaatioon

ovat myos edellytyksid tillaiselle kulttuurille. (Juuti 1995, 92-94.)

Niitd organisaation suhteiden erilaisia ideaalityyppejd voidaan kuvata esimerkiksi reaktiivisuuden
ja proaktiivisuuden késitteilld. Kriisitilanteissa organisaatio voi muuttua reaktiivisen organisaation
késitteen mukaiseen suuntaan. Tilloin organisaatiosta puuttuu sitoutuminen yhteisiin padméairiin,
tyontekijoitd syyllistetddn ja késkytetddn, osapuolet ovat puolustusasemissa ja niiden vélilld on
jatkuvia konflikteja (Ilmonen ym. 2000, 2). Viestintd on syyttelevdd ja vinoutunutta. Tadmin
vastakohdassa proaktiivisessa organisaatiossa tyontekijit on otettu mukaan péitoksentekoon ja he
ovat sitoutuneet organisaation pddméériin. Toiminta on suuntautunut tulevaisuuteen ja pohjautuu

yhteisiin arvoihin (Ilmonen ym. 1998, 48-49).

Projektiiviseen ~ eli ~ vastakkainasettelun  organisaatiokulttuuriin ~ kuuluvat  ristiriidat,
vastakkainasettelut (’me-he’, ’hyvit-pahat’ ym.) ja luottamuksen puute hierarkian eri tasoilla.
Tillainen kulttuuri on usein byrokraattinen. Byrokratiat vieraannuttavatkin yksilon omista
padméiristd ja samalla organisaation pdamidristd ja arvoista ja muodostavat “rautaisia hikkeja”
tyontekijoille vilineellisen pddmaidrin tavoittelussa. (Juuti 1995, 76-84.) Tehtaat ovat suurina
organisaatioina usein hyvin byrokraattisia ja niissd on selvit hierarkiat ja asemien vililld selvit

rajat.

Max Weberin mukaan suurten organisaatioiden johtamisen tulee pohjautua rationaaliseen ja
systemaattiseen toimintaan. Byrokratia on téllaisen organisaation ideaalityyppi. Byrokraattiselle
organisaatiolle on tyypillistd funktionaalinen erikoistuminen tehtdvittiin ja tehtivien
hierarkisoituminen. Samalla statukset eli sosiaaliset asemat erilaistuvat. My0s urautuminen eli
uranoste suoritusten ja idn perusteella on byrokratialle ominaista, tyé vaatii myds tdyden
tyokapasiteetin tyontekijéltd. Organisaation sisdiset ja ulkoiset suhteet myds tehdadin sopimuksista
riippuviksi ja hallinto perustuu kirjoitettuihin dokumentteihin. S#&nnot, velvollisuudet,
toimintatavat ja méidrdykset midritelladn tarkoin ja hallinto seuraa yleisid ja pysyvid sddntoja.
Tyosuhteet perustuvat muodollisiin kvalifikaatioihin, esimerkiksi tutkintoihin ja todistuksiin.
Auktoriteetit médritellddin myds spesifisti, ylemmit valvovat alempiaan ja hierarkia on
monokraattinen. Valta on kuitenkin persoonatonta, se kuuluu pikemminkin viralle tai toimistolle

kuin yksilslle. Organisaation toimet myds legitimoidaan. Nami byrokratian piirteet ovat eriasteisia
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jatkumoja ja ne ilmenevit erilaisissa organisaatioissa eri tavoin. (Clegg 1990, 39-40; Weber 1978,

956-958.)

Organisaatiot eivit “halua” mitdén, vaan niiden johto toimii ja p#ittdd niitd koskevista asioista.
Ristiriidat tydeldamin osapuolien vélilld eivit ole pelkéstddn huono asia, silld niiden kautta voidaan
muuttaa toimintatapoja ja kehittdd toimintaa. Organisaation johto ei ole yhtendinen kokonaisuus,
jolla olisi yhtendinen ajatusmaailma, vaan se on sisdisesti jakautunut ja ryhmikohtaisten etujen
varittimi. Johtamiselle on tyypillistd sattumanvaraisuus ja yrityksien ja erehdysten kautta
oppiminen. Johtajat eivdt myodskddn usein ole herkkid sosiaalisten suhteiden hallinnassa. Johto
toimii padoma- tuote- ja tyovoimamarkkinoilla, joista eniten silli on tietoa péddoma- ja
tuotemarkkinoilta. Tyovoiman kdyttd tapahtuu vihittdisen tiedon ja askelittaisen suunnittelun
pohjalta, johdolla ei ole siitd siis aina selvid strategioita. Johdolla on kuitenkin useita tapoja
vaikuttaa tehtaan sosiaaliseen organisaatioon ja se kayttdd titd valtaa harkiten. Julkusen mukaan
timi tyovoiman kiyton strategia rakenteistuu prosessina, missd on monia ongelmia ja vastavoimia.

(Julkunen 1987, 192-194.)

Yritysten virallinen rakenne pohjautuu johdon nidkemyksiin, ei organisaatiossa toimivien ihmisten
nidkemyksiin. Thmiset toimivat organisaatiossa sen ehdoilla. Organisaation pddmédrit ovat
pikemminkin johdon nikemysten, ei tyontekijoiden nikemysten mukaisia. Juutin mukaan
tulevaisuuden tavoitteet ilmoitetaan jo etukiteen tuloksina. Pdidméadrien mittaukset luovat kuvan
johtamisen “tieteellisyydestd” ja vaikutelman siité, ettd organisaatio tottelee johdon siirtoja. (Juuti
2001, 256-257.) Kun organisaation tavoitteet poikkeavat yksilon tavoitteista, syntyy konflikteja. Jos
konfliteja halutaan ehkéistd, nimi tavoitteet on pyrittdvd harmonisoimaan. Tdmi on kuitenkin

vaativa tehtivi, eikd yleensi edes tdydellisesti mahdollista.

Rationaalisten toimijoiden oletetaan pyrkivin saavuttamaan tirkeiksi kokemiaan tavoitteita.
Yksiloille ei Juutin mukaan Kkuitenkaan juurikaan ole itsendisen toiminnan ja valinnan
mahdollisuuksia tulossuunnitelmallisessa organisaatiossa. Tyontekija muuttuukin  omien
pidmadriensd vilineelliseksi toteuttajaksi “minuutin tarkassa padamédrdhakuisessa toiminnassa”.
Timd on Juutin mukaan modernin ihmisen “unelman huipentuma” ja samalla paradoksi, joka
asettaa ihmisen loppuunpalamisen kehdin. Tulosjohtamisen diskurssissa taloudella on piérooli.
Ihmiset myds jaetaan voittajiin ja hdvidjiin sen mukaan haluavatko he samaistua organisaation

padmaériin. Tulosjohtamisen mukaisessa ajattelussa korostuu yksilon vastuullisuus ja organisaation
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padmidrat pyritddan kommunikoimaan mahdollisimman selvisti. Juuti kysyykin, onko tdma

”kommunikointi” uusi termi kdskemiselle? (Juuti 2001, 258-261.)

Nykyteorioissa yksilollisyys on korostuneessa asemassa ja niissd puhutaan usein yksilon suhteesta
organisaatioon, ei organisaatiosta yhteisond, yksiloiden muodostamana kokonaisuutena.
Tyontekijasuuntautuneen johtamistavan on kuitenkin wusein todettu johtavan yhdessd ei-
autoritaarisen ohjauksen kanssa parempaan tuottavuuteen, yhtendisyyteen ja vahentidvin ristiriitoja

ja poissaoloja kuin tuotantosuuntautunut johtamistapa. (Takala 1994, 104, 156.)

Tdmidn tutkimuksen aineistona olevat tehtaat poikkeavat organisaatiokulttuuriltaan toisistaan.
Metallilassa on pyritty kehittdméin organisaation toimintatapoja ja yhteistydsuhteita enemmén kuin
Prosessilassa. Prosessilassa on enemmain vanhaa vastakkainasettelun kulttuuria. Tdmén voidaan
olettaa vaikuttavan Metallilan organisaatiokulttuuriin siten, ettd sielld luotetaan johtoon enemmin,
tavoitteet johdon kanssa koetaan enemmaén yhteisiksi ja organisaation ilmapiiri koetaan paremmaksi

kuin Prosessilassa.

2.5 Tyontekijoiden tavoitteet ja asema organisaatiossa

2.5.1 Palkkatyolidisen objektiiviset intressit tyon ja piioman suhteessa

Adam Smithin mukaan yksityinen intressi on taloudellisen toiminnan keskeisimpid tekijoitd. Taméd
on rationaalista ajattelua korostavan ndkokannan perustana. Rationaalinen ajattelutapa intresseistd
oli taylorismissa keskeinen ja vallitsee yhéd esimerkiksi tyovdenliikkeessd. Oman edun uskotaan
ohjaavan ihmisten toimintaa niin tavara- kuin tyomarkkinoillakin. Intressit tuovat ennustettavuutta

kayttdytymiseen ja ne ohjaavat toimintaa rationaaliseen suuntaan.

Palkka on tyon tutkimuksessa yleensi yksiselitteisin mittari. Palkka vilittdd myds tyon kulttuurisia
merkityksid. Palkkojen nousun voidaan olettaa poistavan tyontekijoiden muutosvastarintaa
(Julkunen 1987, 268). Ansiotasolla on vaikutusta my6s tyotyytyvidisyyteen, enemmén ansaitsevat
ovat muita samassa ammatissa tyoskentelevid tyytyvdisempid tyohonsi. Tyontekijét on todettu
olevan muita henkildstéryhmis tyytyméattomampid tyonsi sisdltoon, palkkaansa, mahdollisuuksiinsa
tyydyttdd tarpeitaan tyossddn ja vaikutusmahdollisuuksiinsa. “Tieteellinen liikkeenjohto” on
korostanut tyon vilinearvoa varsinkin teollisuudessa. Palkka vilittdd kuitenkin myds tyon

kulttuurisia merkityksis, palkan midrd ja palkkaustapa kertovat onko tyo itsendistd vai alistettua,
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fyysistd vai henkistd, arvostettua vai halveksittua. Tahin liittyy myos aika, jolta palkkaa maksetaan,

silld palkka voidaan késittdd korvaukseksi menetetystéd vapaa-ajasta. (Kevétsalo 1995, 41.)

Palkkatyo on aina taloudellinen, omaa etua tavoitteleva ja laskelmoiva suhde, jonka puitteissa voi
olla erilaista tydorientaatiota, lojaalisuutta, suostumuksia ym. Palkkatysuhteessa on myds
sosiaalinen sopimus vaihdon sdénnoistd. Erilaiset organisaation hallitsemisen ja kontrollin
(rangaistusten uhka, yhteisymmarrys ym.) muodot luovat myds erilaisia sosiaalisia suhteita,
orientaatioita, instituutioita ja toimintamekanismeja (luottamusta, sitoutumista ym.). Myds muut
vallankdyton vilineet kuin raha méaridévat olennaisesti johdon ja tyontekijén suhteen luonnetta.

Palkkatyoldisen orientaatio tyohon onkin hyvin moniulotteinen ilmi6. (Julkunen 1987, 139, 147.)

Palkkatyoldiset pyrkivit turvaamaan tyonsé ja maksimoimaan tulonsa. Tyontekijoilld on tavoitteena
myos kontrolloida oman tydvoimansa kayttod ja pitdd tyo mielekkdind. He haluavat myos
samaistua tyohon ja vihentdd valvontaa, joka aiheuttaa arvottomuuden tunteita. Tyontekijdt
arvostavat suuresti vilittomén tyonjohdon vihenemistéd tai poistumista, johdon halutaan jattdvén
tyontekijit “rauhaan”. Tyonjohdon vihenemisen ajatellaan myos viestittdvian johdon luottamusta
tyopaikan pysyvyyden ja varmuuden on todettu olevan téirkeintd (53% jasenistd kokee nidin), muita
tirkeitd ominaisuuksia ovat hyvi palkkataso ja tyon mielenkiintoisuus ja vaihtelevuus. (Jokivuori
1997, 91-92). Metalliteollisuuden tyontekijoilld on todettu Suomessa olevan vahva tyomotivaatio.
Heitd motivoivat mm. halu tehd4 tyonséd kunnolla, tyon mielenkiintoisuus, oma tyovire ja palkka
(esim. Kevitsalo 1992, 24). Tyontekijalld on my0ds useita muita tavoitteita, esimerkkeind itsensd

kehittdminen ja toteuttaminen, sosiaalisten suhteiden ylldpito tyStovereihin ja uralla eteneminen.

Palkkatyoldisten intressien johtaminen konkreettisesta tyOstd ei ole kuitenkaan yksiselitteista.
Hyvidn tyon kriteereind voidaan pitdd sitd, miten tyo leimaa tekijadnsd (millainen terveys,
psyykkinen hyvinvointi, mindkuva hinelld on). Tyontekijilld on Julkusen mukaan objektiivinen
intressi hyvéin ja kehittdvédn, kohtuullisesti kuormittavaan tyohon, jossa on myos itseméidradmisté

ja yhteistoimintaa. (Julkunen 1987, 152-153.)

Tyonantajan tavoitteina voidaan pitdd organisaation menestymisen kannalta térkeitd tavoitteita,
kuten mm. kilpailukyvyn, tuottavuuden, asiakaspalvelun ja joustavuuden parantaminen. Johto
pyrkii kaupallisessa tuotannossa aina tuottamaan voittoa yritykselle ja sen omistajille. Palkkaty® on

vierasmdardytynyttd siten, ettd tyonantaja antaa tyontekijille toiminnan tavoitteet ja sisillon, tyon
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ehdot ja olosuhteet. Se missd médrin tyoldinen voi itse vaikuttaa tyonantajan tavoitteiden mukaiseen

tyosuoritukseen riippuu mm. kontrollin asteesta ja virallisen ja epévirallisen organisaation suhteesta.

Erds tyOnantajan ja tyontekijan vélinen perusristiriita onkin se, ettd tyonantajalle palkka on
kustannus, kun taas tyoOntekijdlle se on tulonldhde. Karl Marxin mukaan pdfoman ja tyon
yhteistoiminnallinen ja vastakkainen suhde samalla seki vaikeuttaa ettd helpottaa tydvoimatavaran
muuntamista tydsuorituksiksi. Tdmi on mutkikas prosessi, jossa kummankin osapuolen etujen
toteutuminen riippuu toisesta osapuolesta. Tyonantaja joutuu antamaan tuotantovélineet tyontekijan
kdyttoon, jolloin myos tyontekiji saa vaikutusvaltaa tyohonsd. Tyontekijd puolestaan tarvitsee
yrityksen menestystd toimeentulonsa varmistamiseksi. Tyoldisilld on intressi tydn ja piddoman
vilisen suhteen sdilymiseen, koska he tarvitsevat pddoman menestymisti tyollistydkseen. Tydldisten
tyolld on tietynlainen tavaraluonne eli he myyvit tydvoimaansa tydnantajalle korvausta vastaan.

(Julkunen 1987, 136, 152.)

Tyontekijan suostumus siséltdd Julkusen mukaan sekd pakon ettd vapaachtoisuuden, josta suora
pakkovalta puuttuu. Palkkatyoldiset eivit ole tahdottomia kontrollin kohteita, vaan he antavat joka
péiva suostumuksensa jirjestelmille esimerkiksi ylipd4nsi tulemalla toihin. Tdmd suostumus on
myds kapitalistisen tyoprosessin taloudellinen valttaméttomyys. Vaikka palkkatyd on suhde
tybvoiman ostajan ja myyjin vililld, se on samalla sosiaalisesti ja yhteiskunnallisesti merkitsevd

suhde. Se ei ole koskaan vain yksilon ja tydtehtdvin vilinen suhde. (Julkunen 1987, 137-139, 156.)

Tyonteko on tyontekijoille konkreettisen tydprosessin subjekteina tarked osa heidédn eldmainsd, silld
palkkatyon voidaan sanoa olevan sosiaalinen ja kulttuurinen pakko. Tyonteon arjessa he samalla
organisoivat oman suostumuksensa tuottamisen, kiinnittyvit tyohon ja sen sosiaalisiin suhteisiin.
Tyon epamukavuudet vakiintuvat osaksi elimédd. N@méd samat strategiat koskevat myos
tyontekijoiden vastarintaa. Tyontekijoiden vastarinta voi olla yksilollista/kollektiivista,
tavanomaista/purkauksenomaista, spontaania/organisoitua. Julkusen mukaan tekninen kontrolli luo
edellytykset aggressioille ja sabotaaseille. Suorasta organisaation toiminnan sabotoinnista on
liukuva raja yhteistyon, vastuullisuuden ja sitoutumisen kieltdmiseen. Tyoldinen voi esimerkiksi
pyrkid korostamaan tydvoiman tavaramaisuutta ja pyytdmadn taloudellisen korvauksen kaikesta
tekemdistidn suostumatta tekemiin mitdsn ylim#drdistd tai vain tottelemaan médrdyksid, vaikka
tietdisi ne véiriksi. TyOnantajan laskelmointiin vastataan laskelmoimalla. Téllaisen toiminnan
tarkoituksena on vahvistaa omaa identiteettii ja etddntyd johdosta. Molemminpuolinen laskelmointi

sulkee kuitenkin pois osapuolten vilisen luottamuksen mahdollisuuden. Kuitenkin my®6s tdmé oman
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identiteetin rakentaminen Julkusen mukaan uusintaa ty6eldmin rakenteita ja pddoman ja tyon
vilistd eroa. Tehtaissa teknistaloudelliset kriteerit ovat yleensd péddosassa, kun tuotantoprosessia
optimoidaan. Tyotehtidvien sisdltod tyontekijoiden kannalta ei juurikaan oteta huomioon,
pdinvastoin tyontekijoiden médrd pyritddn minimoimaan. Uusia tuotannon rationaliteetteja voi
syntyd vasta, kun entiset eivét endi toimi, esimerkiksi kun yrityksen Kkilpailukyky heikkenee.

(Julkunen 1987, 141, 157-158, 178-181, 191-192.)

Palkkatyosuhteen sosiologinen teoria vaatii palkkatyoldisen ymmaértdmistd merkityksien kautta
eldmidnsd jdsentdvand toimijana. TyOnteon arkiprosessissa syntyy yhteistd tietoisuutta
tyontekijoiden wvilille. Tam#d ei ole kuitenkaan luokkatietoisuutta, vaan pikemminkin
tyomaakulttuuria, jossa tyoldiset tulkitsevat yhteisid kokemuksiaan. Tehdastietoisuudella on aina
tietynlainen vastavoiman luonne, joka sisdltdd vastanormeja, joilla tyontekijat pyrkivét
suojautumaan tyonantajan vaatimuksilta ja lisddméin oman tydvoimansa k#yton hallintaa.

(Julkunen 1987, 154, 167.)

Tyoldisten yhteisyys riippuu keskindisistd riippuvuussuhteista, etujen ja ammatin samanlaisuudesta,
kontrollin asteesta ja liikkumisen vapaudesta. Kiinteimmét ryhmit 18ytyvit ammattimiesten
porukoista. Ryhmiin jakautuneisuus synnyttdd ryhmékohtaista solidaarisuutta, mutta ehkéisee
puolestaan yhteistd toimintaa, jaykistdd sosiaalista organisaatiota ja vaikeuttaa organisaation
uudistumista. Muutokset ovat yleensd uhkia jonkun ryhmén tai henkilon asemalle. Organisaation
toiminnan kannalta tirkedt ryhmit voivat sabotoida ja vaikeuttaa organisaation toimintaa ryhmin
omien tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijoiden erottelussa yhtyvdt Julkusen mukaan sekd
padoman ettd tyoldisten edut. Tyoldisten ryhmdidentiteetti voimistuu, kun voidaan tehda eroa
muihin sisddn pddstimisen ja ulossulkemisen mekanismeilla. Johdolla on tédssid puolestaan kontrolli-
intressi, silldi ryhmiin jakautuneita tyoldisia voidaan kontrolloida erikseen ryhmind tai

kokonaisuuksina. (Julkunen 1987, 168-169.)

Strukturalistisen nidkokulman edustajien mukaan organisaation ristiriidat kuuluvat véistiméttomasti
organisaation rakenteeseen, eiki niitd voidaan koskaan kokonaan poistaa. Organisaatio on suuri ja
monimutkainen sosiaalinen yksikkd, jossa on monia ryhmié, joilla on erilaisia ja yhteisié intresseja.
Strukturalistisen niakokulman mukaan organisaatiossa tydskentely on vieraantumisen aiheuttaja.
Nikokulma korostaa myds palkkakannustimien merkitystd ja vidheksyy sosiaalisten kannustimien
merkitystd. Konfliktit johtavat intressien vilisien erojen ja valtajarjestelmén kisittelyyn, joka

mahdollistaa muutokset parempaan suuntaan. Viralliset eli formaalit suhteet ovat organisaatiossa
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tarkeitd tekijoitd. Organisaatio on myds kiintedssd yhteydessd ympéristoonsa ja sen jasenet kuuluvat

useisiin ryhmiin myds organisaation ulkopuolella. (Takala 1994, 112-119.)

Marx kutsuu tyomuotoa, jolloin monet henkiltt tekevit suunnitelmallisesti tyotd rinnakkain ja
yhdessd samassa tuotantoprosessissa tai erillisissd, toisiinsa liittyvissd tuotantoprosesseissa,
yhteistoiminnaksi. Yhteistoiminnan avulla luodaan uusi tuotantovoima, joka on joukkovoimaa.
Tyontekijoiden yhdistetty tyOpanos tuottaa suuremmat midrdt kadyttdarvoa ja véhentdd tietyn
tyotehon tuottamiseen tarpeellista tydaikaa. Kapitalisti kédyttdd padomaa tydvoiman ostamiseen.
Yhteinen suuressa mittakaavassa tehtdvd tyo tarvitsee johtoa saattamaan yksilolliset toiminnat
sopusointuun kesken#didn. Johdon johtamis-, valvonta- ja vilitystehtdvit tulevat pddoman
suoritettavaksi heti kun sen alainen ty6 tulee yhteistyoksi. Palkkatyoldisten yhteistoiminnan myotéd
padoman kiskyvallasta tulee tyoprosessin suorittamisen vilttimiton edellytys. (Marx 1974, 298,

300-303.)

Pidomaa syntyy, kun tuotantovilineiden omistaja kohtaa markkinoilla vapaan tydldisen
tydvoimansa myyjiné. Palkkatyoldisten yhteistoiminta on padoman vaikutusta ja heidén tehtdviensd
suhteet ja muodostamansa kokonaisuus on heidén ulkopuolellaan, pddomassa, joka pitdd heitd
koossa. Riippumattomina ja yksittdisingd tyontekijoind tyoldiset eivit ole suhteessa toisiinsa, vaan
pidomaan. Heidén yhteistoimintansa alkaa tyOprosessissa, mutta siind he ovat pddoman osia ja
tyoskenteleviit sille. Tyoldisen tuotantovoima on siis padoman tuotantovoimaa. Kapitalisti luovuttaa
tyolédisten valvontatehtdvin palkkatyoldisille, jotka valvovat ja kédskevat pddoman nimissd. (Marx

1974, 161, 303-305.)

Tehtaissa pyritddn toiden yhtdldistdimiseen eli tasoittamiseen. Tehtaan koneisto on tyontekijoistd
riippumatonta ja heidédt lisdtdsn sithen eldviksi lisdkkeiksi. Tehdastydldisten lukuméddrdn
kasvamisen ehtona on niihin kiinnitetyn kokonaispadoman suhteellisesti paljon nopeampi
kasvaminen. Uudenaikainen teollisuus ei Marxin mukaan pidd mitddn tuotantoprosessin muotoa
lopullisena, sen tekninen perusta on siis kumouksellinen. Tiede ja teknologia erotetaan itsendisend
tuotantovoimana tyostd palvelemaan padomaa. Tuotannon tekninen perusta muuttuu koko ajan ja

samalla tyontekijoiden tehtivid ja tydprosessia. (Marx 1974, 379, 381, 409, 438.)

Marxin tyoprosessiteoriassa tyoprosessi késitetddn laajana tekniseni ja sosiaalisena jérjestimisend,
joka kattaa tuotannon kulun, koneet, laitteet ja tydvilineet, yhteistoiminnan, tydnjaon, kédskysuhteet,

valvonnan menetelmit ja tyon voimaperiisyyden. Julkusen mukaan yhteiskunnan muutos nékyy
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selkednd kapitalistisessa organisaatiomuodossa. Marxin Pédioma-teoksessa erillispddoman
edustajana oli kapitalisti yksin, kun se nykyddn on pikemminkin yritys, joka on mutkikas
moniyksikkoinen ja monikansallinen yhtymé&. Organisaatioiden mittakaava ja koko on siis kasvanut
huomattavasti. Marxismia on kritisoitu myos palkkatydldisen esineistimisestd, eli heitd on pidetty

kapitalismin uhreina ja manipulaation kohteina. (Julkunen 1987, 16-17, 20-21.)

Tyoeldmin tutkimuksissa on usein todettu, ettd tyontekijit eivit yleensd koe omia tavoitteitaan
kovinkaan ristiriitaisiksi johdon tavoitteiden kanssa. Esimerkiksi Kevitsalon tutkimuksessa
elektroniikkateollisuudesta (1991) edut ovat vain palkkakysymyksissd melko ristiriitaisia johdon
kanssa. Muissa asioissa yli puolet tyontekijoistd kokee edut samansuuntaisiksi (Kevétsalo 1988, 70;
Kevitsalo 1991, 89). Saman tutkimuksen mukaan tyoldisten ndkemykset ovat muuttuneet vuodesta
1985 vuoteen 1990 selvisti yhteistyomyonteisemmiksi (Keviatsalo 1991, 94). Tyontekijat ovat

kuitenkin erilaisia ja erilaisissa asemissa ja ndin ollen he myos kokevat ndmi suhteet eri tavoin.

Tyontekijoiden tavoitteet ovat Kimmo Kevitsalon mukaan usein melko jasentyméttomid. Hénen
mukaansa toiminnan perustaa ei voi yleensd 10ytad kysymalla yksittdisiltd ihmisiltd sitd, miksi he
ovat esimerkiksi kiinnostuneita osallistumaan toimintaan, silli he eivdt ole ehkd ajatelleet
toimintansa perusteita. Tyoldiset toistavatkin Kevitsalon mukaan usein tydnantajan aloitteesta
toteutettuja toimenpiteitd omina vaatimuksinaan. Tyonantaja- ja tyontekijapuolilla on my6s ajattelu-
ja toimintatapoja, jotka estdvit jarkevien ratkaisujen syntymisen. Téllaisia ovat esimerkiksi erilaiset
hierarkiat, jotka vaikeuttavat tiedonkulkua ja nopeiden pédtosten syntymistd. (Kevétsalo 1991, 101-
104.) Thmiset voivat toimia myds omia etujaan vastaan, jos he eivit tiedosta kunnolla omaa
tilannettaan tai sitoutuvat jopa liikaa organisaatioon, jossa tyoskentelevét (esimerkiksi ylitdiden

tekeminen ilmaiseksi tai liian pienelld korvauksella) (Kevitsalo 1999, 61).

Tyodeldmén suhteita vaikeuttavat myos osapuolten erilaiset puhetavat ja ymmértdmisongelmat.
Johdon puhetavat ovat yleensi hallitsevia, johto on myos yleensd aloitteellinen osapuoli
keskustelussa ja se médrittelee kiytettyjen kisitteiden merkitykset. Tyontekijoiden voi olla vaikea
ymmartid johdon tapaa miéritelld ja ilmaista asioita, koska se kayttdd usein sellaista litkkeenjohdon

kielti ja termeji, joiden kdyttoon tyontekijat harvoin ovat harjaantuneet. (Kevitsalo 1994, 18, 56.)

Kun omat edut ymmirretdin objektiiviksi, niiden ajatellaan johtavan ennustettavaan
kiyttiytymiseen. Oma etu ei ole vélttaméttd “omaa”, intressit ovat pikemminkin yleisid ja valmiina

olemassa. Ristiriitaiset intressit tuottavat hankalia valintatilanteita, esimerkiksi taloudellisten etujen
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ajaminen saattaa tehdd hankalaksi osallistua tyoeldmin kehittimiseen. Oma etu liittyy myos
sosiaalisiin, kulttuurisiin ja ajallisiin panostuksiin, jotka saattavat olla ristiriidassa kesken#in.
Lyhytndkoinen oman edun ajaminen voi kostautua myohemmin esimerkiksi tydpaikan sosiaalisten
suhteiden ja ilmapiirin huononemisena tai jopa oman aseman heikkenemisend pitkilld aikavalilla.
Oman edun ajamista on kritisoitu myds siitd, etté sitd on alettu ajatella hyveend. Omien etujen ajaja
ei kehity, silld se ei ole intressien saavuttamisen tarkoitus. Omat intressit eividt kuitenkaan riitd
identiteetin rakennusaineeksi. Mitd yksilollisempi ihmisen orientaatio on, sitd keskeisempi timi
ongelma on. Voidaan kysyd onko pelkéstidin oman edun ajaminen yksilon etujen mukaista muuten
kuin sanan taloudellisessa merkityksessd. Kollektiivisesti suuntautuneet voivat esimerkiksi
identifioitua ja samaistua johonkin kollektiiviin ja sen tavoitteisiin ja kokea siihen kuulumisen
merkityksellisesti. Puhtaasti individuaalisesti suuntautuneilla ei ole titd tukiverkkoa (Jokivuori

ym.1996, 143).

Tdssd tutkimuksessa oletetaan tyOntekijoiden tavoitteiden vaikuttavan yhteistoimintasuhteiden
kokemiseen. Jos tavoitteet koetaan hyvin vastakkaisiksi my0ds yhteistoimintasuhteet koetaan
huonommin toimiviksi. Jos tyontekijd kokee tavoitteensa johdon kanssa hyvin samanlaisiksi, hidnen

oletetaan pitdvin yhteistoimintasuhteita toimivina.

2.5.2 Sosioekonomisen aseman ja asenteiden vaikutukset kokemuksiin yhteistoimintasuhteista

Erds merkittdvimmistd yhteistoimintasuhteiden kokemiseen vaikuttavista tekijoistd on
sosioekonominen asema. Etujen yhteisyyden kokemuksen on todettu olevan vahvasti kytkeytynyt
hierarkkiseen asemaan tydorganisaatiossa. Eniten yhteisyyttd johdon kanssa kokevat
tyborganisaatiossa  esimiesasemassa olevat ylemmit toimihenkildt. Vastaavasti eniten
vastakkaisuutta kokevat hierarkiassa alimpana olevat ryhmit, varsinkin jos heilli on vahvat

vastakkainolon perinteet. (Ilmonen ym. 1998, 23-24, Kevitsalo 1999a, 165-166.)

Tyoelamén tutkimuksen yleistyksend on se, etti ylempien toimihenkildiden ja johdon viliseen
suhteeseen on sisdinrakennettuna yhteisiin padméadriin sitoutuminen. Heididn toimintaansa ei
myoOskdin valvota samalla tavalla kuin tyOntekijoiden toimintaa. (Kevitsalo 1999b, 4.)
Tyoprosessin kontrollissa he muodostavat Julkusen mukaan kuitenkin sosiaalisen voiman, jonka
tavoitteiden ei voi odottaa tidysin sulautuvan johdon tavoitteisiin (Julkunen 1987, 381). Oletuksena

on siis, ettd hierarkkinen asema on erds vahvimmista yhteistoimintasuhteiden kokemiseen
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vaikuttavista tekijoistd. Hierarkiassa ylempédnd olevan on todettu olevan yleensd halukkaampi

Iuottamussuhteeseen, koska hinelld on vihemméin menetettdvdd (Ilmonen ym. 2000, 7).

Tyo6eldmissa on erilaisia ammattistatusryhmié. Statusryhmailld on erityinen sosiaalinen mielikuva
itsestddn, tapa nihdd oma asemansa ja statusmonopoli. Ndmi ilmenevit esimerkiksi tiettynd
eldméntyylind. (Weber 1978, 306.) Ihmiset pyrkivét yleensd samaistumaan ylempénd hierarkiassa
oleviin ryhmiin ja erottautumaan alemman statuksen omaavista. Tyontekijaryhmét pyrkivit myds
luomaan rajoja ja erotteluja suhteessa muihin ryhmiin. Ylemmét toimihenkilot pyrkivit luomaan
rajan muihin ryhmiin erottautumalla valta-asemansa ja koulutuksensa avulla. Toinen (tyypillisesti
tayloristinen) jaottelutapa on jako ajattelu- ja suoritustyohon. Alemmat toimihenkil6t eroavat
tyoldisistd palkkaustapansa (tuntipalkka vai kuukausipalkka) ja tyon kohteensa (esineet ja ihmiset
vai ihmiset ja tieto) osalta. Heidin vilillddn voidaan ndhdd myos erddnlainen kulttuurillinen raja.

(Kevitsalo 1988, 39-40.)

Pauli Juuti (1995) on tutkinut yksilon ja organisaation vilisen suhteen onnistumista eli tyontekijin
omien arvojen ja yrityksen kulttuurin arvojen sopusointuisuutta/ristiriitaisuutta. Aineistona oli 3200
Johtamistaidon opiston kursseille osallistunutta henkil6d. Tutkimuksen tuloksena oli, ettd asemalla
on muita taustamuuttujia vahvempi yhteys vastaajien omiin ja yrityksen arvoihin. Organisaatiossa
todettiin olevan useita toisistaan poikkeavia kulttuureita. Johdon kulttuurissa koetaan, ettd
yrityksessd on ihmiskeskeinen arvomaailma, jossa arvostetaan kannattavuutta, tavoitteellisuutta ja
joustavuutta. Tiassd kulttuurissa koetaan ihmisldheisyyden, tiedottamisen, osallistumisen,
palkitsemisen ja kehittymisen toteutuvan muita osakulttuureja paremmin. Eron varsinkin
konttoritoimihenkiloihin todettiin olevan suuri. Keskitason (keskijohto, asiantuntijat ja tydnjohto)
kulttuurissa koettiin omien ja yrityksen kulttuurin arvojen olevan melko tasapainossa.
Konttoritoimihenkiloiden kulttuurissa koettiin, ettd yrityksessd on liikaa kannattavuuita ja
tuottavuutta painottava arvomaailma, jota haluttaisiin muuttaa ihmislédheisempédén suuntaan.
Tyontekijit ovat tutkimuksen mukaan etdéntyneet yrityksen arvomaailmasta ja he haluaisivat lisad
turvallisuutta, perinteisyyttd ja ihmiskeskeisyyttd yritykseen. Ihmiskeskeiset ja yhteistyotd
korostavat arvot ovat yleisimpié pitkdhkon koulutuksen saaneilla esimiehilld ja naisilla. (Juuti 1995,

32-34.)

Yhteisyyden kokemus koskee yleensd vakiintunutta tilannetta, silld muutostilanteessa ristiriidat

korostuvat ja kirjistyvit (Kevitsalo 1999a, 162). Tyontekijat arvioivat muutoksia sen kannalta mitd
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seurauksia niilld on tydovoiman myynnin ehdoille. Ne nZhddén usein uhkina, silld rationalisoinnit

merkitsevit usein tyontekijoiden vihentdmisti ja tuotannon tehostamista. (Julkunen 1987, 184.)

Yt-laki edellyttdd muutoksista tiedottamista jo suunnitteluvaiheessa. Organisaatioiden
tiedonvilityksessd voi kuitenkin esiintyd “pullonkauloja”. Ajattelu- ja suoritustydn erottamisen
myotd ajattelutyoldisille tiedosta on muodostunut valtaresurssi. Tdmén valtaresurssin kéyttd voi
johtaa my6s epiluottamukseen ja eriarvoisuuteen yrityksissd. (Kevitsalo 1991, 76.)
Professionaalistumisen myoté tiettyyn ammattiryhméén kuuluvat voivat monopolisoida hallussaan
olevan erityisosaamisen ja —tiedon. (Kevitsalo 1999a, 192-193.) Ajatustyoldisten johtaminen on
Druckerin mukaan tuotantotydldisten johtamiseen verrattuna erilaista, koska heidén tuottavuuttaan
on vaikeampi arvioida ja mitata. He ovat myos hyvin kalliita, silld tieto on korkean tason resurssi.

(Drucker 1985, 112-116.)

Koska teollisuuden tyontekijét arvostavat tyon varmuutta ja pysyvyyttd, negatiiviset nakemykset
tyopaikalla tapahtuneista tai tulevaisuudessa tapahtuvista muutoksista vaikuttavat todennikoisesti
myos yhteistyosuhteiden kokemiseen. Titd tarkastellaan myos tdmén tutkimuksen empiirisessi

osiossa.

Tyontekijoiden kokemaa tyotyytyvaisyyttd edistivit osallistuva johtamistapa ja hyvd organisaatio-
ja tyoryhmdilmapiiri. Tyotyytyvdisyyttd koetaan silloin, kun tyopaikalla on avoin,
luottamuksellinen ilmapiiri, kun tiedotus alaisille on avointa, alaisiin luotetaan ja heitd innostetaan.
Tyytyméttomyyttd koetaan, kun organisaatio on byrokraattinen, sdéint6jd on paljon ja niitid
ylldpidetdidn sosiaalisin sanktioin ja kun sosiaalisia paineita on runsaasti. Tyytyméttomyytta lisdavat

autoritaarinen esimies ja tehtdvikeskeinen tyoryhmad, jossa muista ei piitata. (Juuti 1989, 27-28.)

Tarveteorian mukaan tyotyytyviisyys riippuu siitd, voiko henkilo tyydyttdd itselleen térkeitd
tarpeita tydssddn ja missd méadrin. My0Os aikaisemmat tyosuhteet vaikuttavat siihen, millaisia
olosuhteita tyoltd odotetaan. Odotusarvoteorian mukaan tyStyytyviisyys riippuu tyon tarjoamista

mahdollisuuksista toteuttaa yksilolle térkeitd tavoitteita ja padméadrid (Juuti 1989, 23).

Lawlerin ja Porterin mukaan tyotyytyvdisyyden ja tyosuorituksen vilinen lievd positiivinen
korrelaatio johtuu siitd, ettd tyosuoritus aiheuttaa tyotyytyviisyyttd, ei siitd, ettd tydtyytyvaisyys
lisdisi  tyOsuoritusta. TyoOsuorituksesta saadaan palkkiota, joka puolestaan parantaa

tyotyytyvaisyyttd. Namé palkkiot voivat olla ulkoisia palkkioita, kuten rahaa, ylennyksid, statusta,
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tyon jatkuvuutta, kiitosta ja arvostusta, tai sisdisid palkkioita (esim. tunne siité, ettd tekee jotain
merkittdvad). Koska palkkiot poikkeavat usein oikeudenmukaisiksi koetuista palkkioista ei
myOskddn ndiden ja tyOtyytyvidisyyden vilinen suhde ole suoraviivainen. (Juuti 1989, 29.)
Michiganin yliopistossa tehtyjen tutkimusten mukaan yksitoikkoisissa toissd olevien asenteella
organisaatiota kohtaan ei ole merkitystd heiddn tuottavuuteensa. Monipuolisissa tehtdvissd
tyoskentelevit henkilot, jotka suhtautuvat organisaatioon myonteisesti ovat sen sijaan tuottavampia

kuin kielteisesti suhtautuvat henkil6t. (Juuti 1989, 30.)

Herzbergin tyotyytyviisyys- ja tyomotivaatioteorian mukaan kannustetekijit ja tyon sisdltoon
liittyvat tekijat synnyttavit tyotyytyviisyyttd ja ulkoiset tekijédt (ympéristd- ja toimeentulotekijit)
tyytyméttomyyttd. Tyomotivaation parantamiseksi tyotd on rikastettava, vastuuta ja itsendisyyttéd
lisdttdvd ja tunnustusta annettava entistd enemmin. Ulkoiset tekijat, kuten palkka ja tydolojen
parantaminen, eivit paranna motivaatiota, vaikka poistavatkin tyytyméttomyyttd. (Julkunen 1987,

53-54; Takala 1994, 131-132.)

Tyontekijoiden tyytyvdisyys tyohonsd vaikuttaa myonteisesti heiddn ndkemyksiinsd johdosta.
Asenteet tyoté ja organisaatiota kohtaan vaikuttavat ndkemyksiin tyontekijoiden ja johdon vélisistd

yhteistoimintasuhteista. Néitd tekijoitd kasitellddn myos tdmén tutkimuksen empiirisessé osiossa.

2.6 Suhteiden vilittyneisyys ja ammattiyhdistyksen rooli

Yhdistysten olemassaoloa on pidetty intressin olemassaolon ja todellisuuden kriteerind. Koska
ammattiyhdistysliike on olemassa, on olemassa myos tyontekijoiden vélisid yhteisid intressejé.
Yhdistyksen tavoite on jonkin yhteisintressin toteuttaminen. (Siisidinen 1986, 4.) Ammattijarjestojd
ryhdyttiin ottamaan tutkimuksissa huomioon 1950-luvulla ja teollisuutta ryhdyttiin tutkimaan
instituutiona, joka muodostavat erilaiset ryhmit. Perusoletuksina oli, ettd tyontekijoiden ja johdon
vililld on ristiriitoja, jotka on ratkottava. T#ssd onnistutaan parhaiten kollektiivisilla neuvotteluilla.

(Takala 1994, 112-113.)

Tyonantajaa voidaan yleensi pitdd voimakkaampana osapuolena tyomarkkinoilla. Tydnantajan ja
tyontekijan vililla vallitsee asymmetria, heilld on siis jotain vaihdettavaa keskendédn. Titd
vaihtosuhdetta s#dddellddn ja tasapainotetaan sopimuksin ja ndmé#d sopimukset tekevit
yhteistoiminnan mahdolliseksi. Tasa-arvoiselta ndyttdvin sopimuksen teko on myds mahdollista

vain, jos osapuolet luottavat toisiinsa ainakin jollain tasolla.
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On tirkedd muistaa, ettd johdon ja henkiloston suhteet ovat yleensa vilittyneitd. Yrityksen omistaja
(tai omistajat) johtaa harvoin itse organisaatiota, joten myOs johtotehtdvit ovat yleensid
palkansaajien suorittamia. Johto ja henkil0std ovat myds harvoin suorassa vuorovaikutuksessa
keskenddn. Suhteita hoitavatkin eri ryhmien edustajat, péddasiassa luottamusmiehet ja johdon
edustajat. He ovat osapuolten vilisissd neuvotteluissa keskeisissd rooleissa. Ndmi suhteet ovat
institutionalisoituneet ja luottamus tdhdn tydeldmén jérjestelmddn on Suomessa ja muissa
Pohjoismaissa korkeaa kohtuullisen rauhallisten tydeldmén suhteiden ansiosta. Luottamus
tyoelamin jarjestelmén toimintakykyyn on kuitenkin eri asia kuin luottamus tietyn yrityksen
johtoon. Vilittomén luottamussuhteen ja vélillisen tai institutionaalisen luottamussuhteen vililld
onkin laadullinen ero. (Kevitsalo 1999b, 6-9.) Organisaatioissa on myds usein ongelmana

luottamuksellisen keskustelukulttuurin puuttuminen (Kevétsalo 1994, 85).

Ammattiyhdistysliike on edelleen tirked toimija tyomarkkinoilla. Se on rakentunut ylldpitdmain ja
nostamaan edustamiensa tyontekijoiden suhteellista palkkatasoa ja jakokysymysten kisittelyyn, ei
niink#in vilineeksi tyon sisiltod koskeviin paatoksiin (Kevitsalo 1988, 35). Muutostilanteissa juuri
palkkakysymykset korostuvat. Onkin todettu, etté silloinkin kun erimielisyydet eivét koske palkkaa,
ne pyritddn kédantdmddn sitd koskeviksi, koska niiden késittelyd varten on olemassa selkeit

neuvottelujarjestelméit (Kevétsalo 1994, 76).

Isot kollektiivisopimukset luovat tasa-arvoa palkkatyoldisten vilille, tuottavat vahvistuvaa
luottamusta heidén vililleen ja tarjoavat mahdollisuuden sellaiseen yhteisiin etuihin perustuvaan ay-
toimintaan, jossa epiluottamus ja puolustusasemat eivit ole hallitsevia. On esimerkkeji siitd, ettd
sielld, missd laajoja sopimuksia ei ole tehty tyomarkkinarauha on jarkkynyt, koska
palkkatyoldisryhmit ovat kilpailleet keskendin suhteellisista eduista. Sopimukset kuitenkin myos
rajoittavat yhteistoiminnan mahdollisuuksia. Sopimukset voivat kutistaa yhteistydsuhteen siihen,
ettd tyonantaja vuokraa tyovoiman tietyksi ajaksi ja pyrkii saamaan siitdi mahdollisimman paljon
hyotyi tdnid aikana. Suhteiden pysyvé ongelma on tydvoiman tavaramaisuuden ja inhimillisyyden

vilinen ristiriita (Ilmonen & Kevitsalo 1995, 91, 153).

Ammattiyhdistysliike on koettu vaihtoehdoksi padomalle ja siitd on pyritty luomaan organisaatio,
joka antaa tyontekijoille “kollektiivisen identiteetin”. Tyoldisen ja ammattiyhdistyksen vililld ei
kuitenkaan vilttdméttd tarvita jatkuvaa vuoropuhelua, jos ammattiyhdistysliike vain hoitaa palkka-

asioita koskevat neuvottelut hyvin. Ammattiyhdistykseen kuuluvat jakautuvatkin aktiiveihin ja
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passiiveihin eli rivijdseniin, joilla ei ole vahvaa sidettd yhdistykseen. Ay-liike pyrkii pitdméin kiinni
saavutetuista eduista ja suhteellisista eduista suhteessa muihin palkansaajaryhmiin.
Ammattiyhdistysten ongelmana on kuitenkin se, ettd mit4 laajempia palkkatyOldisryhmié yhdistdvit
tavoitteet ammattiyhdistykselld on, sitd vaikeampi rivijdsenen on niitd ymmértdd. Rivijdsen voi
vaikuttaa my6s vihemmin tavoitteiden sisdltoon ja toimintaa koskeviin péitoksiin. (Kevitsalo

1988, 9-16.)

Ammattiyhdistykseen kuuluminen on vield suuressa osassa tyopaikkoja institutionaalinen pakko, on
helpompi olla jdsen kuin olla kuulumatta liittoon. Ammattiyhdistysliikkeen sisdlld voi siis olla
erilaisia ryhmii, jotka kokevat suhteen johtoon ja organisaatioon eri tavoin, mutta ndmi erilaisuudet
eivit tule ilmi virallisessa ammattiyhdistyspolititkassa ja sen tavoitteiden ja vaatimusten
toiminnan kannalta tirkedt tyontekijdt (vakinaiset) otetaan paremmin huomioon kuin toissijaiset
(esim. midrdaikaiset) tyontekijat. Myos ndiden ryhmien tavoitteiden voi olettaa olevan erilaiset.
Ammattiyhdistysliikkeen paitoksentekomekanismissa paitoksiin péddsevit vaikuttamaan suurelta

osin sen keskeisten valtaryhmien nikemykset eli ay-aktiivit ja ay-johto. (Kevétsalo 1988, 17-25.)

Kimmo Kevitsalon mukaan ammattiyhdistysliike ei pyri aktiivisesti juuri mihink&in muutoksiin
tydorganisaatioissa, vaan se ottaa ldhinnd kantaa tyonantajien ehdotuksiin. Muutosprosesseissa
aloite on yleensi tyonantajalla. Tybnantajien ja ammattiyhdistysjarjestéjen toiminnalla on yhteinen
rakenteellinen perusta, jossa keskeisid ovat epiluottamuksen suhteet, ajattelun ja suorittamisen
erottaminen ja ammattikuntien luokitustaistelut. Tdma rakenne on eldnyt vahvana vuosikymmenid

suomalaisessa tyoelamissid. (Kevétsalo 1988, 7.)

Kevitsalo (1995) puhuu taantuvan ja voimistuvan toiminnan kehistd ammattiyhdistyksen
toiminnassa. Taantuvan toiminnan kehidssd ammattiyhdistysliikkeessi ei synny en#di uusia arvoja.
Toiminta muuttuu rutiineiksi ja osallistuminen ay-toimintaan vihenee. Samalla yhteisyyden tunne
heikkenee ja laskelmointi ja omien yksityisetujen ajaminen lisdédntyy. Voimistuvan toiminnan
kehissi ay-toiminnassa syntyy uusia toimintaa ohjaavia arvoja (esim. sukupuolten tasa-arvo). Tama
vaatii sitd, ettd tyopaikan koko on tille suotuisa ja tyopaikalla ollaan kiinnostuneempia tyOpaikan
asioista kuin ay-liikkeen vanhoista perinteistd. Yhteinen toiminta on tdlloin mahdollista esimerkiksi
yhteisten kehityshankkeiden muodossa. Tdmad vaatii ammattiyhdistysliikkeeltd uudenlaisia

toimintatapoja ja my0s roolia aloitteentekijéna. (Kevétsalo 1995, 10-11.)
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Epéluottamuksen suhteiden taustalla on tydeldmén valtasuhteiden koko historia ja se on erédénlainen
ikuisuuskysymys. Tamid epiluottamus vaikeuttaa tydeldmédn muutoksia ja ylldpitdd myods ay-
toimintaa tukevaa ristiriitaa (Kevitsalo 1994, 17). Tyonjakoon liittyvdt kysymykset,
organisaatioissa vallitsevat hierarkiat ja byrokratia synnyttidvit epdluottamusta osapuolien vilille,
vaikka edut olisivatkin monissa asioissa yhteiset (Kevitsalo 1999a, 278). Teollisuuden suurilla
tyopaikoilla vallitseekin usein syvé epéluottamus alimpien hierarkiatasojen ay-edustajien ja johdon

vélilla.

Ammattiyhdistysaktiivisuuden ja siihen sitoutumisen oletetaan vaikuttavan tavoitteiden yhteisyyden
kokemiseen. Ay-aktiiveilla on tietynlainen tapa puhua vastustajistaan, tapa tulkita todellisuutta,
johon vaikuttavat vastarintaperinteet ja muutoksen vastustaminen (Kevitsalo 1988, 72). Ay-liike
ajaa tyontekijoiden yhteisid intressejd ja myos vahvistaa kielteisid ndkemyksid, koska sen tehtédvina
on uhkakuvien torjuminen. Ay-aktiivit toimivat epdluottamuksen agentteina ja suorittavat strategista
kommunikointia. Kuitenkin kun yritystd kohtaa todellisia uhkia, yhteistyé osapuolten vililld

yleensd voimistuu (Kevitsalo 1999a, 174-186.)

Ammattiyhdistyksessi on esitetty eldavan kaksi kulttuuria, ay-aktiivit ja rivijdsenet (esim. Ilmonen &

hitaasti muuttuvia (Kevitsalo ym. 2000, 178). Luottamustehtdvissd olevien on todettu olevan
vihiten yhteistydsuuntautuneita. Tadmin voidaan ajatella johtuvan siitd, ettd toiminta
ammattiyhdistyseldmaissi ja sen arvojen omaksuminen ohjaa ajattelua korostamaan eturistiriitoja.
Téami tulkintatapa tuottaa vastarintaa ja ylldpitdd vastarintakulttuuria, tydnantajasta puhutaan
tietylld tavalla, esim. ettd tyOnantajapuoli ei ota palaveria tosissaan. (Kevitsalo 1991, 96-99.)

Tillaiset erilaiset strategiat ovat ymmarrettdvid, koska osapuolten ldhtokohdat ovat erilaiset.

Yhi suurempi osa jisenistostd on kuitenkin vain 16yhésséd suhteessa ammattiyhdistysliikkeeseen ja
uhkaa irtautua ensin toimijoina ja ehkd myoShemmin jopa jdseninid ay-liikkeestd. Aktiivit ovat
sisdistineet liikkeen organisaatiokulttuurin ja muodostaneet pienryhmié, joilla on tiivis keskindinen
vuorovaikutus. He myos tdhdentdvit yhteisid, koko luokkaa tai ryhmai koskevia etuja, heilld on
erddnlainen yhteinen edunvalvonnan kokemismaailma. Rivijasenille ay-liikke on enemménkin
mielikuvien tasolla oleva yhteis6é ja jdsenyys on yhdistelmi eriasteisia asiakassuhteita ja samaa

tyotd tekevien kanssakdymistd. Heille tdrkein yhdistdvd tekiji ammattiyhdistysliikkeeseen on
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tyottdmyyskassan jasenyydessid. Ay-liikkeen jdsenien kustannukset osallistumisesta saattavat olla
aika korkeat (aika on rahaa) (Kevitsalo 1988, 9). Kuitenkin konfliktitilanteissa tyontekijoitd

yhdistévit tavoitteet voivat nousta esiin. (Kevitsalo 1995, 35-37.)

Nuorilla ay-jasenyyden motiivina on usein ansiosidonnainen tyottomyyspéividraha eli vakuutus
tyottomyyden varalle (alle 30-vuotiaista 73 % ajattelee n#in), vanhemmilla motiivina on

pikemminkin velvollisuuden tunne ja tydtovereiden vaikutus. (Kevitsalo 1995, 21.)

Jokivuoren (1997) mukaan ay-osallistujilla on paremmat vaikutusmahdollisuudet ja palkka, heilld
on enemmain etuja puolustettavanaan kuin rivijisenilld ja he sitoutuvat rivijdsenid vahvemmin ay-
liikkeeseen. Kevitsalosta poiketen Jokivuoren mukaan rivijdsenilld on puolestaan voimakkaampi
vastakohta-ajattelutapa. Aktiivien ja rivijdsenien vililld ei kuitenkaan ole dikotomiaa, vaan ryhmit
ovat heterogeenisia, silli ne koostuvat erilaisista ihmisistd. Tyontekijoiden kiinnostus ei ole
etupdissi jakotaistelussa, vaikka rivijasenten asenteissa on enemméin vanhaa palkkataistelun
kulttuuria. Suomalaisessa ay-osallistumisessa ei ole havaittavissa voimakasta tyontekijdn ja
tyonantajan vastakkaisuutta, eikd aktiivien mielenkiinto ole etupdissd jakotaistelussa. (Jokivuori

1997, 51-67; 137-147.)

Jokivuoren ym. tutkimuksessa (1996) on rakennettu intressisuuntautuneisuuden ulottuvuus, jonka
daripditd ovat kollektiivinen ja individuaalinen suuntautuneisuus suhtautumisessa ay-liikkeeseen.
Kollektiivinen suuntautuneisuus tarkoittaa sitd, ettd jdsen on sitoutunut ay-liikkeen arvoihin ja
pddmédriin ja hidnen mielestddn sopimukset on tehtdvd jérjestdjen toimesta. Individuaalinen
suuntautuneisuus tarkoittaa puolestaan sitd, ettd jdsen painottaa tyon tulosta palkkausperusteena ja
tyOajoista ja palkoista olisi sovittava toimipaikkatasolla. Toinen ulottuvuus liittyy tarpeiden
tyydyttdmistd koskevaan orientaatioon. Suuntautumisen #iripdind ovat tarpeiden tyydyttdminen
ensisijaisesti palkan avulla, toisena sosiaaliturvan vilitykselld. Intresseind ovat palkka,
reaaliansiotulon parantaminen ja sosiaaliturva, tyottomyyden torjuminen, tydttdmyysturva ja
yleensd sosiaaliturva. Namid ulottuvuudet on taulukoitu ristiin, jolloin on saatu neljd ryhmii;

traditionalistit, yksilolliset materialistit, solidaariset ja jilkimaterialistit.

Traditionalistit ovat palkka- ja kollektiivisesti orientoituneita, joilla on yhteisid tavoitteita johdon
kanssa vain vdhin ja he ovat ammattiliiton jdsenid. Heitd on eniten vanhoissa ikdryhmissi ja
miehissi, ja heilld on alhainen koulutustaso. Yksilollisille materialisteille palkka on tédrkein asia ja

he ottavat etdisyyttd ammattiliittoon. He ovat laskelmoivia, markkinaorientoituneita ja ay-jisenyys

34



on lahinnd vain tydttdmyysturvan tae. Heitd on tyypillisesti yksityissektorilla, he ovat nuoria miehid
(syntyneet 60-70-luvulla) ja he ovat korkeasti koulutettuja. Kollektiivisesti suuntautuneet ja ei-
aineellisia arvoja edustavia on nimitetty jilkimaterialisteiksi. He tukevat ay-liiketti, omien taitojen
kehittdiminen on heille tirkedd, samoin kuin sosiaalinen turvallisuus. Tyypillinen ryhméén kuuluva

on 1960-luvulla syntynyt nainen. (Jokivuori ym. 1996, 58-75.)

Yksityinen vastarinta voi olla tirkedmpdi kuin kollektiivinen, silld ay-liikkkeen asema korostuu
vasta Kkriisitilanteissa. Yksityiset pyrkimysten on todettu olevan tyontekijoille kollektiivisia
tarkedmpid, mm. vapaa-ajan ja tyon kilpailu on nykyéén tdrked tekijd tyontekijén orientaation
jasentdjd. (Kevitsalo 1991, 222-224.) Ammattiyhdistystoiminta voi muuttua sosiaalisesta litkkeesté
kaupankédynnin eli tydvoiman myymisen ja ostamisen valineeksi, jolloin taloudellinen laskelmointi
ja reaktiivisuus mm. palkkavaatimusten ja epdluottamuksen muodossa voimistuu. (Kevitsalo 1995,

56.)

Jokisen ja Kevitsalon mukaan luottamusmiehen roolissa on tapahtunut muutos tyérauhan myyjésté
(jolloin médriteltiin hinta tyontekijoiden tyoskentelylle) tuottavuuden parantamiseen pyrkijaksi
sitouttamalla tyontekijdt organisaatioon. Luottamusmicheen luottaminen nékyy johdon taholta
esimerkiksi tiedotuksen avoimuudessa. Johdon ja ay-edustajan vélille voi syntyd syvenevi
luottamuksen kehi, eikd luottamus tyontekijoiden ja ay-edustajan vililld ole itsestddnselvai.
Luottamusmies voi myos joutua ristiriitaan tyontekijoiden pddméddrien asettamisen ja niiden

ajamisen suhteen. (Jokinen & Kevitsalo 2000, 32-37.)

Ammattiyhdistysaktiivisuudella on todennikdisesti jonkinlaista merkitystd johdon ja tyontekijoiden
vilisissd yhteistoimintasuhteissa. Ammattiyhdistykseen kuuluminen on tehtaissa hyvin yleistd, yli
90 prosenttia tyontekijoistd kuuluu liittoon. Ammattiliiton ja tehtaiden johdon nidkemykset
osapuolien tavoitteista ja tavoitteiden suhteesta ovat kuitenkin viime vuosikymmenini ldhestyneet

toisiaan, eikd selvid vastakkainasetteluja tehdé enéé yhtd herkésti.
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3 Aineiston analyysi ja tulkinta

3.1 Tutkimusongelma

Tutkimuksessa tarkastellaan sitd, mitkad tekijdt vaikuttavat yhteistoimintasuhteiden kokemiseen.
Millaiset tyontekijat kokevat tavoitteet johdon kanssa yhteisiksi ja yhteistoimintasuhteet toimiviksi
ja millaiset tyontekijat kokevat yhteistoimintasuhteet toimimattomiksi? Miten tehtaiden
tyontekijoiden nidkemykset eroavat toisistaan? Voidaanko 16ytdd tyypillisid yhteistydkulttuurin ja
vastarintakulttuurin  kannattajia ja vaikuttaako organisaatiokulttuuri niihin kokemuksiin?

Vaikuttavia tekijoitd etsitdéin seuraavista:

Tyontekijoiden henkilokohtaisina taustatekijoind tutkimuksessa on sukupuoli, ik, ja ammatillinen

koulutus.

Tyomarkkina-asemaan ja tyohon liittyvid tekijoitd ovat sosioekonominen asema (henkilostoryhmd),
tehtdvit, tydsuhteen kesto, arviot aseman muutoksista tyopaikalla, arviot tulevaisuudessa asemassa

tapahtuvista muutoksista, tyotyytyvaisyys/tyytymittomyys ja vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla.

Organisaatiotekijoitd ovat arvio organisaation ilmapiiristd ja ristiriidoista tyopaikalla, luottamus

johtoon seki organisaatioon sitoutuminen.

Ammattiyhdistysliikkeeseen ja tyontekijoiden sitd kohtaan tuntemiin asenteisiin liittyvid tekijoitd
ovat ay-jisenyyden kesto, ay-toimintaan osallistuminen, arvio ay- ja johdon ja ay-osaston

neuvottelusuhteiden luonteesta seki kollektiivinen orientoituminen.

3.2 Tutkimuksen aineisto ja metodit

Tyo6ssid kiytetddn Ilmosen, Jokivuoren ym. 1999 kerdamidd kyselylomakeaineistoa (vastanneita
1824, vastausprosentti 49,8), josta on kohteeksi poimittu kaksi metalliteollisuuden yritystd. Tehdas
1:ssd (josta kdytetdlin nimed Prosessila) on 208 kyselylomakkeeseen vastannutta (vastausprosentti
48), tehdas 2:ssa (josta kiytetddn nimed Metallila) vastanneita on 292 (vastausprosentti 58).
Vastauksia on yhteensd 500. Aineisto on Keritty ositetun otannan tekniikalla. Jokainen johtoon
kuuluva ja henkiloston edustaja on saanut kysymyslomakkeen kyseisten ryhmien edustuksen

varmistamiseksi, muista on otettu henkilorekisteristd yksinkertainen, tasavélinen satunnaisotos.
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Tehtaat ovat metalliteollisuudessa toimivien maailmanmarkkinoilla toimivien konsernien osia.
Tehtaita kisitellddn yhdessd, mutta myds vertaillaan keskenidin. Jos tehtaiden vélilld havaitaan

merkittidvid eroja tutkittavissa asioissa ne ilmaistaan erikseen.

Tutkimusaineiston tehtaista on tehty teemahaastattelututkimus vuonna 1997, joka koostui
kahdeksasta johdon ja 15 henkilostoryhmien edustajien teemahaastatteluista (Ilmonen ym. 1998,

18).

Metallila on osa suurempaa kansainvilistd konsernia ja tyollistdd useita satoja tyontekijoitd. Se
valmistaa koneen osia raskaalle teollisuudelle ja silld on alallaan merkittdvd markkinaosuus.
Yrityksen tuottavuus on kasvanut ja tulos oli vuonna 1996 sen historian paras. Metallilassa on
tapahtunut viime vuosina merkittdvid organisaatiomuutoksia. Sitd on pyritty muuttamaan
tuotekohtaiseksi organisaatioksi. Myds ilmapiirissd ja muissa organisaation sisdisissd suhteissa on
tapahtunut 1980-luvulla myonteisia muutoksia ja yhteistyo on lisdédntynyt. Henkildstéryhmien
yhteistyoté ja luottamusta on tietoisesti pyritty parantamaan johdon strategioissa ja hierarkioita on
pyritty madaltamaan. Ongelmat pyritddn ratkaisemaan paikallisesti, henkildston sitouttamisessa
kidytetadn tiimityoskentelyd, pastoksentekoon osallistumista, tiedotus on avoimempaa. Johto on
laatinut selkeitd visioita ja strategioita ja tekemi#n niistd ymmadrrettivia myos tyontekijoille.
Tyontekijit pyritddn pitdmédn tietoisina tehtaan padmairistd ja omien tavoitteiden suhteista néihin
padméiriin. Organisaation toiminnasta on pyritty tekemaén ldpindkyvdd. Ilmosen ym. tutkimuksen
typologian mukaan Metallila on ennakoiva organisaatio, jossa markkinaosuutta pyritdédn
kasvattamaan, uusia tuotteita pyritddn kehittdimiin ja osaamista korostetaan. Asiakkaiden

tyytyvidisyys on tirkein pddmadra. (Ilmonen ym. 1998, 17, 155-163.)

Prosessilassa tyoskentelee noin tuhat henked ja se jalostaa metalliteollisuuden raaka-aineita muille
tuotantolaitoksille. Silld on vakiintunut asema Suomessa, mutta ulkomailla olevalla pddmarkkina-
alueella se kilpailee suurempien yritysten kanssa. Tuotantoprosessin uudistamiseen on investoitu
suuresti lihimenneisyydessi. Prosessilalla on vahva paikallishistoria ja sen kulttuuri on sddtyméistd.
Vanhat toimintamallit ovat hallitsevassa asemassa ja ne vaikuttavat tehtaan paivittdisiin rutiineihin.
Sitd pidetddn kuitenkin turvallisena tyopaikkana. Vanhoja toimintamalleja pyritddn uudistamaan
koulutuksella ym. hankkeilla. Prosessilan johto kokee kuitenkin ongelmaksi erityisesti vanhojen
tyontekijoiden “tybnantajavastaiset” asenteet. Ilmosen ym. tutkimuksen mukaan niyttda siltd, ettd
Prosessilan johdossa on sisdisid erimielisyyksid, joka heikentdd kykyd muuttaa kulttuuria.

Prosessilassa ndyttdd vallitsevan perinteinen, tayloristinen teollinen kulttuuri, jossa luottamus
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osapuolten viélilld on heikkoa ja vanhoja ajatusmalleja on vaikeaa muuttaa. Prosessila on jaettu
kolmeen tulosyksikkolinjaan ja asioiden suunnittelu ja toteutus ndyttdd tuottavan kitkaa niiden
viélilla. Epéluottamus ilmenee tyontekijiryhmien péivittdisissd suhtautumistavoissa. Kuitenkin
kilpailukykykysymyksissd ay-aktiivit ja johto ovat samoilla linjoilla eli kustannusten karsimisen ja
hintakilpailun merkityksen tuloksen tekemisessd. Tehtaassa on tavallaan kaksi organisaatiota,
muodollinen, yhteistyotd korostava ja epimuodollinen, yhteistyotd horjuttava epiluottamuksen

organisaatio. (Ilmonen ym. 1998, 17, 163-170.)

Tehtaita verrataan koko aineistoon, jossa on 21 erilaista organisaatiota (2 pankkia, 2 tehdasta, 2
sairaalaa, 2 koulutusorganisaatiota, 2 seurakuntayhtymid ja 9 Suomen Yrittdjiin kuuluvaa pk-

yritystd). Organisaatioista 12 on suurehkoa, 1 pk-yritys on myds melko suuri (henkil6stod 110).

Tilastollisen merkitsevyyden ja pitevyyden saavuttaminen on ongelmallista useiden tédssé
tutkittavien asioiden kohdalla johtuen aineiston pienuudesta. Jotkut ryhmit ja luokat jafvit

vaistamattd niin pieniksi, ettd tilastollisesti patevien johtopédtosten tekeminen on hankalaa.

Aineiston poikkileikkausluonteesta johtuen kausaalisuhteista ei voida tehdd johtopadtoksid, silld
ilmi6iden syiden ja seurausten selittdmiseen tarvittaisiin ajallinen perspektiivi, jota téssi
tutkimuksessa ei voida hyodyntdd. Tutkimuksessa keskitytddnkin 1dhinnd ilmididen
yhteisvaihteluiden eli korrelaatioiden ja keskiarvojen selvittdmiseen, elaborointiin ja erilaisten

tutkimuskohteen kannalta mielenkiintoisten ryhmien rakentamiseen.

3.3 Yhteistoimintasuhteita kuvaava mittari

Yhteistoimintasuhteita kuvaava mittari on luotu seuraavista kysymyksistd: Omat etuni ja tavoitteeni
ovat yhtenevid tyonantajani etujen kanssa, johdolla ja minulla on yhteiset toiminnan tavoitteet,
koen, ettd tyontekijit ja johto ovat ”samassa veneessd” tyopaikallani, johto ja henkilostd puhaltavat
tassd yrityksessd/organisaatiossa yleensd yhteen hiileen, tunnen voimakasta jakoa “meihin ja
heihin” kun ajattelen tyontekijoitd ja johtoa tyopaikallani (asteikko kddnnetty timé#n kysymyksen
kohdalla). Vastausasteikko on Likertin asteikollinen ja kysymyksiin on vastausvaihtoehtoina: 5 =
tdysin samaa mieltd, 4 = melko samaa mieltd, 3 = en samaa enké eri mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1
= tdysin eri mieltd. Mittarissa ilmenevét yhteistoimintasuhteiden kokemisen kannalta tirkeét seikat;
tuntemukset ja kokemukset osapuolten tavoitteiden suhteesta ja toiminnasta sekid

vuorovaikutuksesta tavoitteisiin padsemiseksi.
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Mittarin saama cronbachin alfa on .77 ja arvojen vaihteluvili on 5-25 (toteutunut vaihteluvili 3-25).
Mit4 suurempi arvo on sitd yhtendisemméksi tyontekijd kokee tavoitteensa johdon kanssa ja sitd
paremmin hén kokee yhteistoimintasuhteiden toimivan henkiloston ja johdon vililli. Vastaavasti
mitd pienemmain arvon tyontekiji saa sitd erilaisempia hén kokee tavoitteidensa olevan verrattuna
johdon tavoitteisiin (tai pikemminkin hdnen nikemyksiinsd johdon tavoitteista) ja hin kokee
yhteistoimintasuhteiden toimivan heikosti. En osaa sanoa —vastaukset on jitetty tutkimuksen

ulkopuolelle.

Taulukko 1. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo N Keskihajonta
Prosessila {14,6 206 {4,4442
Metallila 15,9 291 14,1810
Yht. 15,4 497 14,3409

Sig. = ,000

Tehtaiden yhteistoimintasuhteiden keskiarvoksi saatiin 15,4/25. Metallilassa suhteet koettiin hieman
paremmin toimiviksi kuin Prosessilassa. Erot ovat tilastollisesti erittdiin merkitsevid. Koko
aineistossa mittari saa arvoja vililld 1-25 ja keskiarvoksi 15,5/25. Yritykset eroavat toisistaan
tilastollisesti erittdin merkitsevisti (sig. = ,000). Niiden saamat keskiarvot vaihtelivat vélilla

12,5/25-21,0/25. Keskihajonnoissa ei ole merkittivii eroja.

Tehtaiden tyontekijéiden ndkemyksid yhteistoimintasuhteista selvitettiin ensin tarkastelemalla
mittarin osakysymysten vastausten frekvenssejd. Kun kysyttiin kokemuksia siitd, ovatko tyontekijat
ja johto tyopaikalla ikdinkuin “samassa veneessd” paljastui, ettd tyontekijoitd ja johtoa piti
“samassa veneessd” olevina Prosessilassa 40 % ja Metallilassa yli puolet (56 %) tyontekijoista.
Prosessilan tyontekijoistd 42 % oli vihintidin melko eri mieltd viitteen kanssa ja tdysin eri mieltd
tdstd oli 15 % tyontekijoistd. Metallilassa vahintddn melko eri mieltd viitteen kanssa oli viidennes
(19 %) ja tdysin eri mieltd vain 3 % tyontekijoistd. Prosessilassa siis suunnilleen yhté suuret osuudet
tyontekijoistd oli tdssd asiassa vastakkaista mieltd eli tyontekijdt jakaantuivat tavallaan kahteen

ryhmiin. Metallilassa vastaavaa ei havaittu.

Prosessilassa tunnettiin Metallilaa hieman enemmin voimakasta jakoa “meihin ja heihin” kun

ajateltiin tyontekijoitd ja johtoa tyopaikalla. Tdtd mieltd oli Prosessilassa kolmannes tyontekijoistd

39



ja Metallilassa runsas neljannes (melko tai tdysin samaa mieltd —vastanneet). Jakoa heikompana
pitdvid oli Prosessilassa 40 % ja Metallilassa 44 % tyontekijoistd. Tédssd asiassa ei siis ollut suuria

eroja tehtaiden vililla.

Tyontekijoiden nidkemykset johdon ja henkiloston yhteen hiileen puhaltamisesta jakautuivat
voimakkaasti. Hieman yli kolmannes tehtaiden tyontekijoistd oli vihintdin melko samaa mieltéd
siitd, ettd johto ja henkilosto puhaltavat yrityksessd yleensd yhteen hiileen. Tdysin samaa mieltd
viitteen kanssa oli vain 4 % tyontekijoistd. Melko tai tdysin eri mieltd oli puolestaan kolmannes
tyontekijoistd. Tyontekijit jakaantuivat siis kolmeen melko samankokoiseen ryhméén, jotka kokivat
suhteet eri tavoin. Tehtaat erosivat toisistaan voimakkaasti tyontekijoiden nikemyksissi. Viitteen
kanssa vihintdidn melko samaa mieltd oli Prosessilassa viidennes tyontekijoistd, kun Metallilassa
osuus melkein puolet. Prosessilassa viitteen kanssa melko tai tdysin eri mieltd olevia oli puolet
tyontekijoistd, kun Metallilassa osuus oli vain 16 % eli Prosessilan tyontekijat kokivat suhteet
huomattavasti heikommin toimiviksi kuin Metallilan tyontekijat. Prosessilassa viitteen kanssa

tdysin eri mieltd oli 20 % tyontekijoistd, kun Metallilassa tdméa osuus oli vain 2 %.

Omat etunsa ja tavoitteensa yhteneviksi tyonantajan tavoitteiden kanssa koki hieman yli puolet
tehtaiden tyontekijoistd (melko ja tdysin samaa mieltd viitteen kanssa olevat). Sellaisia, jotka
kokivat tavoitteet erilaisiksi oli 18 % tyontekijoistd (melko ja tdysin eri mieltd olevat). Metallilassa
tavoitteet koettiin hieman yhtenevimmiksi kuin Prosessilassa, suuria eroja ei kuitenkaan 16ytynyt.
3.4 Yhteistoimintasuhteiden kokemiseen vaikuttavat tekijit

3.4.1 Tyontekijidn taustatekijoiden merkitys

3.4.1.1 Sukupuolen merkitys

Tehtaiden kyselyyn vastanneista tyontekijoistd on naisia 20 prosenttia (n = 98) ja miehid 80
prosenttia (n = 399) eli tehtaissa vallitsee niille tyypillinen miesenemmistd. Kun laskettiin

yhteistoimintasuhteiden kokemista kuvaavat keskiarvot sukupuolen mukaan naiset saivat arvoksi

14,7/25 ja miehet 15,5/25.
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Taulukko 2. Yhteistoimintasuhteet sukupuolen mukaan.

Sukupuoli Keskiarvo N Keskihajonta
Nainen 14,7 97 4,2302
Mies 15,5 397 14,3580
Yht. 15,4 494 14,3411

Sig.=,097

Naiset ja miehet eivit eroa tilastollisesti merkitsevisti nakemyksissdén yhteistoimintasuhteista

tutkittavissa tehtaissa (sig. = ,097). Keskihajonnoissa ei ole merkittivia eroja.

Ristiintaulukoitaessa  sukupuoli henkilostoryhmédn mukaan selvisi, ettdi 94 prosenttia
esimiesasemassa olevista ylemmistd toimihenkil6istd on miehid (n = 48). Naisia heistéd oli vain 6
prosenttia (n = 3). Alemmista toimihenkildistd melkein kaksi kolmasosaa (61 %) oli naisia. Asemat
ovat jakautuneet epitasaisesti sukupuolen mukaan. Asemalla onkin sukupuolta merkittdvimpi

vaikutus suhteiden kokemiseen.

Tehtaiden vililld on kuitenkin eroja tdssd suhteessa, silld Metallilassa naiset saivat tilastollisesti
melkein merkitsevisti alempia keskiarvoja yhteistoimintasuhteita mitattaessa. Naisten keskiarvo oli
Metallilassa 14,9/25, kun miehet saivat keskiarvoksi 16,3/25 (sig. = ,025). Prosessilassa naiset
saivat arvon 14,2/25 ja miehet 14,6/25 (sig. = ,677).

Koko 21 organisaation aineistossa erot miesten ja naisten kesken olivat tilastollisesti merkitsevid.
Naiset saivat hieman pienemmén keskiarvon kuin miehet. Tarkasteltaessa koko aineistoa huomattiin
ero miesten ja naisten vililld ainoastaan tyon ulkoisia olosuhteita koskevan tyytyviisyyden ja
yhteistoimintasuhteiden kokemisen korrelaation kohdalla (naisilla ndmi korreloivat, miehillé eivét).
Tehtaat saattavat siis poiketa muista organisaatioista silld varauksella, ettd naisten maérd tehtaissa

jdi kuitenkin aika vihdiseksi tilastollisen merkitsevyyden toteamisen kannalta.

Taulukko 3. Yhteistoimintasuhteiden kokeminen sukupuolen mukaan koko aineistossa.

Sukupuoli Keskiarvo N Keskihajonta
Nainen 15,3 1083 14,4776
Mies 15,9 725 4,6209
Yht. {15,5 1808 14,5449

Sig.=,004
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3.4.1.2 Tan vaikutukset kokemuksiin

Tyontekijoiden idn uskotaan vaikuttavan yleensd nidkemyksiin tyoeldméissd. Syntymivuosi ja
nikemykset yhteistoimintasuhteista korreloivat tehtaissa tilastollisesti erittdin merkitsevisti (r = -
21*%*, sig. = ,000). Korrelaatio havaittiin molemmista tehtaista ja koko aineistosta. Korrelaatio on
negatiivinen, koska syntymivuoden kasvaessa (henkilo on tilloin nuorempi) myds hinen
ndkemyksensd tyontekijoiden ja johdon tavoitteiden yhtenevyydestd on kielteisempi. Vastaavasti

mitd vanhemmasta henkilstid on kyse sitd yhtendisemmiksi hin kokee tavoitteensa johdon kanssa.

Idn vaikutus voi johtua myds muista tekijoistd, kuten sosioekonomisesta asemasta tai tydsuhteen
kestosta. Eri henkilostoryhmit saavat tilastollisesti erittdin merkitsevid eroja (sig. = ,000)
syntymévuoden keskiarvoissa. Vanhimpia ovat esimiesasemassa olevat toimihenkildt, nuorimpia

muut ylemmdét toimihenkil6t.

Taulukko 4. Syntymévuoden keskiarvot henkilostoryhmén mukaan

Henkiléstéryhma Keskiarvo JN ]Keskihajonta
Esimiesasemassa yl th 1950 51 17,82
Asiantuntijateht yl th 1955 45 110,02

Muu ylempi toimihenkild 1960 23 17,37
Esimiesasemassa al th 1953 40 19,11

Muu alempi toimihenkil® 1954 91 110,32
TyGntekija-, viranhaltija 1957 (2)4 10,47

Yht. 1955 2% 110,22

Ikderot ovat suurimmat asiantuntijatehtidvissd tyoskentelevien, alempien toimihenkildiden ja
tyontekijoiden joukossa. Tyontekijdt jaoteltiin iin suhteen myos eri ikdpolviin idn vaikutuksen

tarkastelemista varten:

Taulukko 5. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvot iképolvittain.

IKAPOLVI Keskiarvo N Keskihajonta
-1948 16,3 159 14,4565
1949-1960 15,7 163 14,1194
1961- 14,4 {169 14,1346
Yht. 15,4 491 14,3033

Sig. =,000
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I4n kasvaessa myds yhteistoimintasuhteet koetaan toimivimmiksi. Vanhin ikdpolvi saa korkeimman
keskiarvon yhteistoimintasuhteita kuvaavalla mittarilla ja nuorin ikdpolvi saa vastaavasti
alhaisimman arvon. Erot ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid. Samanlaiset eroavuudet havaittiin

my0s koko 21 organisaation aineistosta.

Tyontekijan henkilostoryhmén mukaan tarkasteltaessa syntymévuoden ja yhteistoimintasuhteiden
vililld havaittiin negatiivista korrelaatiota ainoastaan muiden alempien toimihenkildiden parista eli
syntymévuoden kasvaessa yhteistoimintasuhteet koetaan heikommin toimiviksi. Muiden ryhmien
parista tilastollisesti merkitsevad korrelaatiota ei havaittu, vaikkakin korrelaatiot olivat negatiivisia.
Iki ei siis korreloi tehtaissa suhteiden kokemisen kanssa muiden kuin alempien toimihenkildiden
kohdalla. Koko 21 organisaation aineistosta negatiivinen ja tilastollisesti merkitsevéd korrelaatio

havaittiin vain muiden alempien toimihenkildiden parista.

Myoskidn miesten ja naisten vililld ei ole tdssd eroja, eiké idn korrelaatiota yhteistoimintasuhteiden
kokemisen kanssa voida selittdd sukupuolella. Sukupuolen vaikutusta ei havaittu myodskéin koko 21

organisaation aineistosta.

3.4.1.3 Ammattikoulutuksen merkitys

IIman ammatillista koulutusta olevia on 10 % tyontekijoistd. Ammattikurssin kédyneitd on 8
prosenttia. Suurin ryhmi on ammattikoulun kiyneet, joita on tyontekijoistd 38 %. Opistotason
tutkinto on 27 prosentilla ja yliopisto- tai korkeakoulututkinto on 12 prosentilla tyontekijoistd. Jokin
muu tutkinto on neljdlla prosentilla tyontekijoisti. Ammattikoulutuksen vaikutusta nidkemyksiin

yhteistoimintasuhteista tutkittiin laskemalla keskiarvot ammattikoulutuksen mukaan.

Taulukko 6. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvo ammattikoulutuksen mukaan.

Ammattikoulutus Keskiarvo |N Keskihajonta
ei ammatillista koulutusta 13,8 52 |4,1521
Ammattikurssi 15,2 42 14,1603
Ammattikoulu 14,4 189 [4,2619
Opistotason tutkinto 16,2 131 [3,9996
Yliopisto-, korkeakoulututkinto 17,8 62 14,3838
Muu 16,0 19 |4,1366
Yht. 15,4 495 14,3465
Sig.=,000
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Koulutuksella on merkittdvd vaikutus nikemyksiin yhteistoimintasuhteista, ja korkeimpia arvoja
saavat yliopistotutkinnon suorittaneet (keskiarvo 17,8/25). Erot ovat tilastollisesti erittdin
merkitsevid (sig. = ,000). Niilld, joilla ei ole ammatillista koulutusta, on kielteisin nidkemys
tavoitteiden yhtenevyydestd (keskiarvo 13,8/25). Korkeakoulutetut tuntevat siis tavoitteensa
yhtenevimmiksi johdon kanssa kuin heikommin koulutetut. He tyoskentelevit yleensé organisaation
johto- tai esimiestehtivissd, joten tulos on odotettu. Tehtaiden esimiesasemassa olevista ylemmistd
toimihenkiloistd 96,1 prosentilla on opisto-, yliopisto- tai korkeakoulututkinto. Ryhmien

keskihajonnoissa ei ole merkittévié eroja.

Tehtaita vertailtaessa korkeimmat arvot saivat molemmissa tehtaissa yliopisto- tai
korkeakoulututkinnon suorittaneet (Prosessilassa 17,6/25 ja Metallilassa 17,9/25). Prosessilassa
tyoskentelevit, ilman ammatillista koulutusta olevat saivat alhaisimpia keskiarvoja (12,1/25),
Metallilassa sen sijaan muiden ryhmien vililli ei ollut suuria eroja. Ylipisto- tai
korkeakoulututkinnon suorittaneiden nikemyksien eroavuus muiden ryhmien nidkemyksistd ilmeni

myoOs koko 21 organisaation aineistoa tutkittaessa.

Taulukko 7. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvo ammattikoulutuksen mukaan koko aineistossa.

Ammattikoulutus Keskiarvo |N Keskihajonta
ei ammatillista koulutusta 14,8 147 14,4015
Ammattikurssi 15,2 175 |4,6235
Ammattikoulu 15,0 387 14,2670
Opistotason tutkinto 15,6 732 14,4168
yliopisto-, korkeakoulututkinto 16,5 301 4,9035
Muu 14,9 64 5,1973
{Yht. 15,5 1806 14,5464
Sig.=,000

3.4.1.4 Yhteenveto taustatekijoiden vaikutuksesta

Tehtaissa tyoskentelee erilaisia ihmisid. Heilld on erilaiset taustat ja lahtokohdat, he ovat eri ikdiisid,
heidin koulutuksensa on erilainen, toisten tyosuhde on kestdnyt kauemmin kuin toisten ym. Tassd
tutkimuksessa kisitelldin mm. sukupuolen, ién ja koulutuksen vaikutusta yhteistoimintasuhteiden
kokemiseen. Nuorilla on Kimmo Kevitsalon tutkimuksen (1991) mukaan véhintdidn yhtd vahvat
mielipiteet tyopaikan asioista kuin vanhemmilla tyontekijoilli. Nuoret kokevat kuitenkin itse

pystyviansd parhaiten puolustamaan omia etujaan. (Kevétsalo 1991, 95.)
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Naiset ja miehet ovat Kevitsalon mukaan eriarvoisia metalliteollisuudessa. Naisten palkat ovat
metalliteollisuudessa noin 80 % miesten palkoista, heilli on vihemmin ammattikoulutusta, heidén
tyotddn arvostetaan vihemmadn, heidit eristetdéin omiin tehtaviin ja omille osastoille, heiddn tyonsa
tarjoaa vihemmén kehitysmahdollisuuksia. Heilli on vidhemmin valtaa ammattiyhdistyksessa.
Ammattiyhdistysta hallitsevat idkkait, ammatillisesti tai korkeastikoulutetut, hyvéssd tyomarkkina-
asemassa olevat miehet, jotka pitdvit kiinni vanhoista toimintamalleista. Eriarvoisuuteen on
Kevitsalon mukaan selityksend se, ettd miestd pidetddn edelleen perheen ensisijaisena tulon
hankkijana. Sukupuolen mukaiseen syrjintdén ei kuitenkaan kiinnitetd huomiota tydpaikalla. Naiset
huomaavat sitd esiintyvdn kuitenkin miehid enemmén, miehet eivit sitd tiedosta yhtd hyvin.
Toisaalta palkkatyo on naisille miehid tirkedmpdi tyoeldmén ihmissuhteet ovat tirkedmpid ja
naisten tyosuhde on turvatumpi kuin miesten. (Kevitsalo 1992, 4-6; Kevitsalo 1999a, 169.)
Miesten on todettu kokevan etunsa vihemmén yhteisiksi johdon kanssa kuin naiset (Kevétsalo
1997a, Kevitsalo 1999, 169). Tehtaiden modernisoituminen niakyy kuitenkin nopeimmin naisten
aseman muutoksissa, koska naisten asema ei ole ollut niissé yleens4 niin vakiintunut ja pysyvi kuin

miesten (Kevitsalo 1991, 90).

Naiset kokevat yhteistoimintasuhteet huonommin toimiviksi Metallilassa ja koko 21 organisaation
aineistossa kuin miehet. Prosessilassa eroja ei havaittu. Myos idkkddmmaét tyontekijit kokevat
suhteet toimivimmiksi kuin nuoremmat, tihidn vaikuttaa kuitenkin tyOntekijan asema ja
elaboroitaessa ero jdi voimaan ainoastaan muiden alempien toimihenkildiden kohdalla. Sama
havaittiin my6s koko aineistossa. Yliopistotutkinnon suorittaneet kokevat suhteet paremmin

toimiviksi tehtaissa kuin ilman ammatillista koulutusta olevat.
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3.4.2 Asemaan ja tyoasenteisiin liittyvien tekijoiden vaikutukset suhteiden kokemiseen

3.4.2.1 Sosioekonomisen aseman vaikutus

Taulukko 8. Henkilostoryhmit.

Yritys
Prosessila | Metallila Yht.
Esimiesasemassa yl th N 27 25 52
- % 13,1% 8,7% 10,5%
Asiantuntijateht yl th S ;68<y ?g - ;151 -
2 )0 /0 s 1/0 , 170
muu ylempi toimihenkild N 8 15 23
o, o > o
Henkildstoryhméa % 3,9% 5,2% 4.7%
Esimiesasemassa al th N 20 20 40
% 9,7% 6,9% 8,1%
muu alempi toimihenkild N 38 54 92
P % 18,4% 18,8%  |18,6%
N 97 145 242
sntekiia-. viranhalti
Tyodntekija-, viranhaltija % A T e
N 206 288 494
Yht.
t % 1000%  [100,0% |2%°

Tehtaiden henkilostoryhmistd suurin on tyontekijat, joita on melkein puolet (49 %) henkilostosta.
Toiseksi suurin ryhmé on muut alemmat toimihenkil6t, joiden osuus on melkein viidennes (18 %).
Pienin ryhmi on muut ylemmat toimihenkilot. Prosessilassa on esimiesasemassa olevia ylempia
toimihenkil6itd suhteellisesti hieman enemmain, 13 %, kun Metallilassa heiddn osuutensa on 9 %.
Metallilan vastanneissa on puolestaan suhteellisesti enemmén asiantuntijatehtévissi olevia ja muita
ylempiéd toimihenkiloitd. Esimiesasemassa olevia ylempid toimihenkilditd on noin 10 prosenttia

tyontekijoistd. Henkilostoryhmiin kuuluvien n#kemyksille yhteistoimintasuhteista on laskettu

keskiarvot:

Taulukko 9. Yhteistoimintasuhteet henkildstoryhmittdin.

Henkildstdéryhma Keskiarvo N Keskihajonta
Esimiesasemassa yl th 19,4 52 13,3917
Asiantuntijateht yl th 16,8 45 13,7453
muu ylempi toimihenkild 16,3 23 13,6756
Esimiesasemassa al th 17,8 40 2,8212
muu alempi toimihenkild 15,1 91 4,1958
Tyontekija-, viranhaltija 13,9 240 14,1370
Yht. 15,4 491 14,3370

Sig.=,000
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Erot ryhmien vililld ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid. Esimiesasemassa olevien nidkemykset
yhteistoimintasuhteista ovat positiivisimpia (ylempien toimihenkildiden keskiarvo 19,4/25,
alempien toimihenkildiden 17,8/25), negatiivisimpia ovat tyontekijdt ja viranhaltijat (13,9/25).
Asiantuntijatehtdvissd toimivat ja muut ylemmit toimihenkilot saavat hieman alhaisempia arvoja

kuin esimiesasemassa olevat toimihenkilét.

Prosessilan tyontekijat kokevat yhteistoimintasuhteet huonommin toimiviksi kautta linjan kuin
Metallilan tyontekijdt. Tamid voidaan huomata melkein jokaisen tutkittavan seikan kohdalla.
Molempien tehtaiden tyontekijoistd korkeissa asemissa tydskentelevit pitdvit yhteistoimintasuhteita
paremmin toimivina kuin alemmissa tehtdvissd tyoskentelevit (Prosessilassa keskiarvo 18,9/25,
Metallilassa  20,0/25). Poikkeuksena ovat asiantuntijatehtivissd tyoskentelevit ylemmiit
toimihenkilot (Prosessilassa 16,1/25, Metallilassa 17,2/25), jotka saavat alempia arvoja kuin
esimiesasemassa tyoskentelevidt alemmat toimihenkilot (Prosessilassa 17,5/25, Metallilassa
18,1/25). Tyontekijit ja viranhaltijat kokevat yhteistoimintasuhteet huonoiten toimivina
(Prosessilassa keskiarvo 12,3/25, Metallilassa 14,9/25). Samat seikat voidaan havaita myos koko 21

organisaation aineistosta.

Taulukko 10. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvo henkilostéryhméin mukaan koko aineistossa.

Henkildstéryhma Keskiarvo N Keskihajonta
Esimiesasemassa yl th 19,4 154 3,4528
Asiantuntijateht yl th 16,3 160 4,4792
Muu ylempi toimihenkild 16,4 79 4,4369
Esimiesasemassa al th 17,4 121 3,9436
Muu alempi toimihenkil® 15,7 306 4,2647
Tydntekija-, viranhaltija 14,4 974 4,4154
Yht. 15,5 1794 {4,5503
Sig. =,000

3.4.2.2 Tyontekijoiden tyotehtivien vaikutus

Tehtaat eroavat toisistaan eri tehtdvissd tyoskentelevien vastanneiden osuuksien suhteen. Tamid
johtuu niiden toisistaan poikkeavista tuotannonaloista ja —tavoista. Erot ryhmien koossa eivit ole
suuret useimpien tehtdvien kohdalla. Esimerkiksi johtaja- ja paillikkotehtdvissd tyoskentelee 8 %
tehtaiden tyontekijoistd (Prosessilassa osuus on 9 % tehtaan tyontekijoistd, kun Metallilassa se on 7

%). Suunnittelutehtivissi on 11 % tyontekijoistd (Prosessilassa osuus on 8 % ja Metallilassa 13 %).
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Markkinointi- tai vientitehtdvissd tyontekijoiden osuuksissa on selvid eroja. Niissd tehtivissa
tyoskentelee keskiméddrin 7 % tehtaiden tyontekijoistd (Prosessilassa osuus on vain 2 %, kun se
Metallilassa on 11 %). Samoin on muiden, midrittelemittomien tehtdvien kohdalla, joissa

tyoskentelee Prosessilassa 10 % ja Metallilassa 2 % tyontekijoistd.

Tehtaiden vililld suuria eroja asennus-, kokoonpano- ja tyostotehtivissd tyoskentelevien osuuksissa.
Prosessilassa niissi tehtivissi tyoskentelee vain 2 % tyontekijoistd, kun Metallilassa osuus on ylin
neljannes (28 %). Samoin tuotantoprosessin ohjaus- ja valvontatehtéivien kohdalla erot ovat suuret,
Prosessilassa kolmannes (30 %) tyontekijoistd on néissd tehtivissd, kun Metallilassa ryhmén osuus
on vain 5 %. Tyontekijoiden kokemuksille yhteistoimintasuhteiden toimivuudesta laskettiin

keskiarvot heidin tehtiviensd mukaan:

Taulukko 11. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvo tehtdvin mukaan tehtaissa.

Tehtavat Keskiarvo N Keskihajonta
Johtaja-, paallikkotehtavat 19,1 40 43,8243
Suunnittelutehtavat 16,6 54 ]3,8223
Markkinointi-, tai vientitehtavat ‘ ) 15,9 34 13,8764
Hallinnolliset tehtavat 16,4 37 3,5685
Tydnjohtotehtavat ‘ 17,7 30 42,8080
Asiakas-, potilaspalvelutehtavat 15,0 21 5,2440
Huolto-, ja korjaustehtavat 13,4 45 14,1591
Asennus-, kokoonpano- ja tyostotehtévat 15,4 82 14,0472
Tuotantoprosessin ohjaus- ja valvontatehtavat 13,1 74 14,3528
Tarkastus, kuljetus-, pakkaus-, varasto- ja siivoustehtavat 13,8 {35 14,1023
Henkilékunnan edustaja 15,8 6 3,7103
Muu tehtava 15,3 28 4,0993
Yht. 15,4 486 {4,3408
Sig.=,000

Eri tyotehtdvissd tyoskentelevdt suhtautuvat tilastollisesti erittdin merkitsevisti eri tavoin
yhteistoimintasuhteisiin. Johtotehtidvissd tyoskentelevét pitdvét yhteistoimintasuhteita parhaiten
toimivina (keskiarvo 19,1/25). Suhteita huonoiten toimivina pitdvit tuotantoprosessin ohjaus- ja
valvontatehtidvissid tyoskentelevit (keskiarvo 13,1/25). Toiseksi korkeimpia arvoja saavat
tyonjohdossa tydskentelevit (keskiarvo 17,7/25). Suorittavissa toissd olevat saavat keskimidrin
alhaisempia arvoja kuin hallinnollisissa tehtdvissd tyoskentelevit (toimihenkilot). Henkilokunnan
edustajat kokevat suhteet hieman paremmin toimiviksi kuin muut suorittavissa tdissd olevat.

Keskiarvot eroavat eniten asiakaspalvelutehtivissi tyoskentelevien joukossa.
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Koko aineistossa tulokset ovat samansuuntaisia, johtotehtivissd tyoskentelevét saivat korkeimmat
arvot (19,5/25) ja tuotantoprosessin ohjaus- ja valvontatehtédvissa tyoskentelevit alhaisimmat arvot

(12,9/25). Tyonjohtotehtivissi tyoskentelevien keskiarvo oli 17,7/25.

3.4.2.3 Tyosuhteen keston merkitys

Tyosuhteen kestolla ja yhteistoimintasuhteiden kokemisella ndyttdisi olevan yhteyttd, niiden vélinen
korrelaatio on tehtaissa melkein merkitsevda (r = .11%*, sig. = ,018). Kuitenkin kun korrelaatiot
laskettiin erikseen kummallekin tehtaalle, huomattiin ettd korrelaatio tydsuhteen keston ja
yhteistoimintasuhteiden kokemisen vélilld hidvisi. Prosessilassa korrelaatio on ldhelld melkein
merkitsevén rajaa (r = .14, sig. = ,052), Metallilasta ei 16ydetty korrelaatiota tydsuhteen keston ja
yhteistoimintasuhteiden kokemisen vililtd (r = .07, sig. = ,271). Koko 21 organisaation aineistosta

korrelaatio 16ytyy (r = .11**, sig. = ,000) ja se on tilastollisesti erittdin merkitseva.

Tyontekijan henkilostoryhmén mukaan tarkasteltaessa tydsuhteen keston ja yhteistoimintasuhteiden
kokemisen vililld havaittiin tilastollisesti melkein merkitsevdd korrelaatiota ainoastaan muiden
alempien toimihenkildiden parista. Koko 21 organisaation aineistosta tilastollisesti merkitseva
korrelaatio havaittiin vain asiantuntijatehtidvissd toimivien ylempien toimihenkiléiden ja muiden
alempien toimihenkiloiden parista. Sukupuolen mukaan tarkasteltaessa havaittiin korrelaatio vain
miesten kohdalla (r = .11, sig. = ,025). Naisilla tyosuhteen kesto ei ndytd vaikuttavan suhteiden

kokemiseen.

3.4.2.4 Arviot aseman muutoksesta tyopaikalla

Etenemismahdollisuudet ovat pysyneet suurimmalla osalla tyontekijoistd ennallaan, tydntekijoistd
melkein kolme neljasosaa (72 %) on titd mieltd. Prosessilassa on tapahtunut
etenemismahdollisuuksien suhteen hieman enemmin muutoksia kuin Metallilassa sekd parempaan
ettd huonompaan suuntaan. Nakemykset hajautuvat niin, ettd saman verran tehtaiden tyontekijoists,

14 %, kokee muutoksia tapahtuneen joko parempaan tai huonompaan suuntaan.
Ty6én varmuus on heikentynyt Prosessilassa (42 prosentin mielestd heikentynyt ainakin jonkin

verran) huomattavasti enemmin kuin Metallilassa (19 prosentin mielestd heikentynyt ainakin jonkin

verran). Prosessilan tyontekijoistd vain 15 % kokee, ettd tyon varmuus on parantunut. Metallilassa
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tyon varmuudessa ei ole tapahtunut yhtéd suuria muutoksia, suunnilleen saman verran tyontekijoista
kokee tyon varmuuden joko parantuneen tai heikentyneen. Kahden kolmasosan (64 %) mielestéd

tyon varmuus on pysynyt ennallaan. Prosessilassa vastaava osuus on 43 %.

Puolet tyontekijoistd kokee, ettd vaikutusmahdollisuudet ovat pysyneet ennallaan. Prosessilassa
viidesosa tyontekijoistd kokee vaikutusmahdollisuuksien heikentyneen, Metallilassa nédin kokee 12
%. Vaikutusmahdollisuuksien parantumista on tapahtunut tyontekijoistd hieman yli kolmanneksen

(35 %) mukaan.

Omien tavoitteiden saavuttaminen on parantunut Prosessilan tyontekijoistd kolmasosan mielestd
(Metallilassa vastaava osuus on 24 %). Yli puolet (59 %) kokee, etti omien tavoitteiden
saavuttamismahdollisuudet ovat pysyneet ennallaan. Heikentymisti tavoitteiden saavuttamisessa on

tapahtunut tyontekijoistd 14 prosentin mielesta.

Taulukko 12. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvo omien tavoitteiden saavuttamisen mukaan.

Omien tavoitteiden saavuttaminen Keskiarvo |N Keskihajonta
parantunut selvasti 17,3 24 141729
parantunut jonkin verran 16,8 106 | 3,6483
ennallaan 15,4 281 14,2013
heikentynyt jonkin verran ‘ 13,3 48 14,0724
heikentynyt selvasti 12,5 18 ]5,2272
Yht. ‘ 15,5 477 14,2617
Sig. =,000

Omien tavoitteiden saavuttamismahdollisuuksissa tapahtuneet muutokset korreloivat voimakkaasti
yhteistoimintasuhteita kuvaavan mittarin kanssa. Ne, joiden mielestdi omien tavoitteiden
saavuttaminen on parantunut selvésti saavat myos korkeimmat keskiarvot mittarilla. Vastaavasti ne,
joiden mielestd mahdollisuudet ovat heikentyneet selvésti kokevat myds yhteistoimintasuhteet

heikoiten toimiviksi.

Tyossi tapahtuneita muutoksia koskevia arvioita kuvaamaan on rakennettu summamuuttuja, joka
koostuu seitsemistd kohdasta (vaihteluvili on 7-35, toteutunut vaihteluvidli 3-35). Mittari on
kéddnnetty niin, etti pienet arvot kuvaavat muutoksia heikompaan suuntaan, suuret puolestaan
muutoksia parempaan suuntaan. Kyselylomakkeessa (ks. Liitteet Kyselylomake 15b-h) on kysytty
etenemismahdollisuuksien, tyon varmuuden, tyon mielenkiintoisuuden, tyon itsendisyyden, tyon

vastuullisuuden, omien tavoitteiden saavuttamisen ja vaikutusmahdollisuuksien muutoksia. Lisaksi
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on kysytty palkkatason kehitystd, mutta sitd ei ole otettu mukaan tZhidn mittariin (kisitellddn
toisessa yhteydessd). Arviot koskevat muutoksia viimeisen kolmen vuoden aikana. Mittarin

Cronbachin alfa on .86.

Taulukko 13. Muutoksia koskevien arvioiden keskiarvot tehtaissa.

Tehdas Keskiarvo N Keskihajonta
Prosessila {21,9 200 15,1369
Metallila 22,0 288 14,2293
Yht. 22.0 488 14,6182

Sig.=,761

Kummassakin tehtaassa tyoolosuhteiden muutokset arvioidaan suunnilleen samalla tavalla.
Kummankin tehtaan tyontekijoiden mielestd tyé on muuttunut myonteiseen suuntaan, mutta
parantamisenkin varaa vield on mittarin vaihteluvilin huomioiden (tehtaiden keskiarvo 22/35).

Keskiarvot vaihtelevat Prosessilassa enemmiin kuin Metallilassa.

Yhteistoimintasuhteiden korrelaatioksi muutoksia koskevien arvioiden kanssa saatiin r = .33** (sig.
= ,000). Miti enemmin ty6n koetaan muuttuneen myodnteiseen suuntaan sitd paremmiksi
yhteistoimintasuhteet koetaan. Koko 21 organisaation aineistossa korrelaatioksi saatiin r = .32%*
(sig. = ,000). Molemmissa tehtaissa ja my0s koko aineistossa erot ovat tilastollisesti erittdin

merkitsevii.

Muutoksia koskevien arvioiden ja yhteistoimintasuhteiden kokemisen korrelaatiota tarkasteltiin
kolmannen muuttujan, henkilostoryhmin luokissa. Vakioitaessa henkilostoryhméin mukaan selvisi,
ettd korrelaatiot ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid tyontekijoiden/viranhaltijoiden ja muiden
alempien toimihenkil6iden kohdalla. Esimiesasemassa olevien ylempien toimihenkildiden ja
muiden ylempien toimihenkiléiden ryhmissd korrelaatiot ovat tilastollisesti melkein merkitsevid.
Muiden henkilostéryhmien, eli asiantuntijatehtidvissd toimivien ylempien toimihenkildiden ja
esimiesasemassa toimivien alempien toimihenkildiden ryhmissé korrelaatioita ei havaittu. Miehet ja
naiset eividt myoskédin eroa muutoksia koskevien arvioiden ja yhteistoimintasuhteiden kokemisen

korrelaation suhteen.
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3.4.2.5 Arviot tyossa tulevaisuudessa tapahtuvista muutoksista

Prosessilassa uskotaan tyon varmuuden heikkenemiseen enemmén kuin Metallilassa. 45 %
Prosessilan tyontekijoistd uskoo tydon varmuuden heikkenevin ainakin jonkin verran. Metallilassa
vastaava osuus on neljannes. Prosessilassa 14 % uskoo tyén varmuuden heikkenevén selvisti, kun
Metallilassa siihen uskoo vain 3 %. Metallilassa kaksi kolmasosaa (64 %) uskoo tyon varmuuden
pysyvén ennallaan, kun tdhdn Prosessilassa uskoo 45 % tyontekijoistd. Tyon varmuuden selvédn
paranemiseen ei juurikaan uskota. Tyon varmuuden uskoo paranevan ainakin jonkin verran 11 %

tehtaiden tyontekijoisti.

Neljannes tehtaiden tyontekijoistd uskoo tyon mielenkiintoisuuden paranemiseen. Sen
ennallaanpysymiseen uskoo Prosessilassa puolet ja Metallilassa melkein kaksi kolmasosaa (62 %)

tyontekijoistd. Prosessilassa ollaan tdssdkin asiassa pessimistisempié.

Prosessilassa kisitykset tyon itsendisyyden kehityksestd vaihtelevat enemmén kuin Metallilassa,
jossa yli kaksi kolmasosaa (72 %) uskoo sen pysyvin ennallaan. Prosessilassa tyon itsendisyyden
paranemiseen uskoo 31 % ja heikkenemiseen 17 %. Tehtaiden tyontekijoistd melkein 90 % uskoo

sithen, ettei tyon itsendisyys ainakaan heikkene.

Noin kaksi kolmasosaa (62 %) tyontekijoistd uskoo tyon vastuullisuuden pysyvén ennallaan. Tyon
vastuullisuuden paranemiseen uskoo kolmannes (32 %) tyontekijoistd. Prosessilassa uskotaan

hieman enemmin sek# tyon vastuullisuuden paranemiseen ettd heikkenemiseen kuin Metallilassa.

Tehtaiden tyontekijoistd hieman yli puolet (55 %) uskoo omien tavoitteiden saavuttamisen pysyvén
ennallaan. Niiden saavuttamisen paranemiseen uskoo hieman alle kolmannes (29 %) tyontekijoisté.
Prosessilassa uskotaan hieman enemmin omien tavoitteiden saavuttamisen heikkenemiseen (23 %)
kuin Metallilassa (12 %). Omien tavoitteiden saavuttamisen paranemiseen uskoo yhtd suuri osa

tehtaiden tyontekijoistd (molemmissa 29 %).
Vaikutusmahdollisuuksien ennallaan pysymiseen uskoo yli puolet (54 %) tyontekijoistd ja

paranemiseen 24 % tyontekijoistd. Prosessilassa uskotaan enemmén vaikutusmahdollisuuksien

heikkenemiseen kuin Metallilassa (Prosessilassa 26 %, Metallilassa 13 %).
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Tyontekijoiden oletuksia siitd, millaisia muutoksia he olettavat tapahtuvan seuraavan kahden
vuoden kuluessa on mitattu tekemdlld muutosarvioita kuvaava summamuuttuja kahdeksasta
kysymyksestd (kyselylomake 19a-h). TyoOntekijoiltd on kysytty heidén arvioitaan palkkatason,
etenemismahdollisuuksien, tyon varmuuden, mielenkiintoisuuden, itsendisyyden, vastuullisuuden,
omien tavoitteiden saavuttamisen ja vaikutusmahdollisuuksien kehittymisestd. Mittarin vaihteluvéli
on 8-40 (todellinen vaihteluvili 1-40), jossa pienet arvot kuvaavat arvioita huonompaan suuntaan,
suuret parempaan suuntaan, asteikko on kédnnetty ja Likertin asteikollinen. Mittarin Cronbachin

alfa on .90.

Taulukko 14. Muutosarvioiden keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo N Keskihajonta
Prosessila }23,6 206 15,7129
Metallila 24,9 287 14,6534
Yht. 24,3 493 |5,1544

Sig.=,008

Tehtaiden vililld on tilastollisesti merkitsevd ero niakemyksien suhteen. Yhteistoimintasuhteita ja
tulevaisuudessa tapahtuvia muutoksia koskevien arviointien viliseksi korrelaatioksi saatiin r =
.38%* (sig, = ,000) ja se 16ytyy molemmista tehtaista. Koko aineistossa korrelaatio on r = .33%* (sig.

=,000).

Mitd positiivisemmiksi yrityksessd tulevaisuudessa tapahtuvat muutokset (seuraavan 2 vuoden
kuluessa) arvioidaan sitd paremmiksi myos yhteistoimintasuhteet koetaan. Samoin pédinvastoin, mité
kielteisempid muutoksien odotetaan olevan, sitd huonommin yhteistoimintasuhteiden koetaan

toimivan.
Henkilostoryhmissi tarkasteltaessa korrelaatiot muuttujien vililld hivisivdt muista ryhmistd paitsi

asiantuntijatehtdvissd toimivien ylempien toimihenkildiden ja tydntekijoiden/viranhaltijoiden

ryhmisté. Sukupuolten vélilld ei havaittu myodskéin eroja tdssd asiassa.
3.4.2.6 Vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla
Tyontekijoistd kaksi kolmasosaa (65 %) uskoo voivansa vaikuttaa omaan tyohonsi. Prosessilassa

tihin ei kuitenkaan uskota yhtd paljon kuin Metallilassa. Prosessilassa 30 % tyontekijoistd ei tdhén

usko, kun Metallilassa osuus on 14 %. Metallilan tyontekijat uskovat voivansa vaikuttaa tyotd
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koskeviin  kielteisiin = pditoksiin enemmin kuin Prosessilassa uskotaan. Metallilassa
mahdollisuuksiinsa uskoo 43 prosenttia, kun Prosessilassa osuus on hieman alle kolmannes.
Prosessilassa melkein puolet (49 %) tyontekijoistd ei usko voivansa vaikuttaa tyotd koskeviin
kielteisiin paatoksiin. Metallilassa vastaava osuus on selvasti pienempi, alle kolmannes

tyontekijoisti.

Vaikutusmahdollisuuksia kuvaava mittari on luotu neljidstd muuttujasta; minulla on valtaa vaikuttaa
omaan tyohoni liittyviin asioihin, voin estdd tyohoni vaikuttavat kielteiset muutokset, olen hyvin
perilld tyopaikan tilanteesta ja kehittimissuunnitelmista ja en ole huolissani tyoni tulevaisuudesta
(kyselylomake kysymys 17a, b, ¢, e). Vastausvaihtoehtoja on viisi ja vastaukset voivat saada
mittarilla arvoja 4-20 (toteutunut vaihteluvili 3-20). Mittarin asteikko on ké#nnetty niin, ettd pienet
arvot tarkoittavat, ettd tyontekija kokee ettei hinelld ole vaikutusmahdollisuuksia tydssédén, suuret
puolestaan ettd hinelld on valtaa vaikuttaa. Mittarin Cronbachin alfa on .74 ja se on Likertin

asteikollinen.

Taulukko 15. Vaikutusmahdollisuuksien keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo N Keskihajonta
Prosessila |11,4 206 14,0584
Metallila 13,1 288 13,4267
Yht. 12,4 494 13,7854

Sig.=,005

Tehtaiden tyontekijit eroavat tilastollisesti merkitsevisti toisistaan vaikutusmahdollisuuksiaan
koskevissa nikemyksissédan. Vaikutusmahdollisuuksia koskevien arviointien ja
yhteistoimintasuhteiden vélinen korrelaatioksi saatiin r = .53** (sig. = ,000). Mitd enemméin
koetaan voitavan vaikuttaa omaan tyohon sitd yhteisemmiksi tavoitteet johdon kanssa koetaan.
Korrelaation ovat tilastollisesti erittdin merkitsevia molemmissa tehtaissa ja koko aineistossa
(Prosessilassa korrelaatio on r = .61** (sig. = ,000), Metallilassa se on r = .43**(sig. = ,000).
Keskihajonnoissa ei ole merkittdvid eroja. Koko 21 organisaation aineistossa korrelaatio on r =

52%* (sig. = ,000)).

Korrelaatio vaikutusmahdollisuuksia koskevien arviointien ja yhteistoimintasuhteiden kokemisen
valiltd 10ytyi myos henkilostéryhmien mukaan tarkasteltaessa kaikista muista ryhmistd paitsi
esimiesasemassa toimivien ylempien toimihenkildiden ja esimiesasemassa toimivien alempien

toimihenkildiden ryhmistd. Sukupuolten vililld ei havaittu eroja.
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3.4.2.7 Tyotyytymittomyys ja tyotyytyvaisyys

Tyotyytyméttomyyttd on mitattu luomalla kolme mittaria. Ne kuvaavat tyytymittomyyttd tyon

sisédltoon, tyopaikalla vallitseviin henkildsuhteisiin ja tydpaikan olosuhteisiin.

Tyytymittomyyttd tyon sisdltéon on kuvattu luomalla mittari kyselylomakkeen kysymyksistéd
koskien tyon  yksitoikkoisuutta, tyotd koskevien vaikutusmahdollisuuksien  puutetta,
etenemismahdollisuuksien puutetta ja kehittymismahdollisuuksien puutetta (kyselylomake kysymys
23, vaihtoehdot 1, 3, 16, 17). Mittarin vaihteluvili on 0-8. Mittari on rekoodattu niin, etti ei-vastaus
saa arvon nolla, ei osaa sanoa-vastaus arvon yksi ja kylla-vastaus arvon 2. Mittarin Cronbachin alfa

on .73.

Taulukko 16.Ty6n sisdltdod koskevan tyytyméttomyyden keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo {N Keskihajonta
Prosessila {2,9 203 12,7768
Metallila 2,7 285 12,6131
Yht. 2,8 488 12,6802

Sig.=,087

Tehtaiden vililld ei ole tilastollisesti merkitsevid eroja tyon sisdltod koskevan tyytyméttomyyden
suhteen. Tyon sisdltdd koskevan tyytymittomyyden ja yhteistoimintasuhteiden kokemisen
korrelaatio on tehtaissa r = -.33** (sig. = ,000). Miti tyytymattomampié ollaan tydn siséltéon sitéd
vastakkaisemmiksi tavoitteet johdon kanssa koetaan. Keskihajonnoissa ei ole merkittdvid eroja.
Koko aineistossa korrelaatio on r = -.32** (sig. = ,000). Havaittu negatiivinen korrelaatio on

tilastollisesti merkitseva.

Tilastollisesti merkitsevdt negatiiviset korrelaatiot 10ytyvéat henkilostdoryhmén mukaan
tarkasteltacssa muiden ylempien toimihenkildiden, muiden alempien toimihenkildiden ja
tyontekijoiden/viranhaltijoiden ryhmistd. Esimiesasemassa toimivien ylempien ja alempien
toimihenkiloiden ja asiantuntijatehtédvissa toimivien ylempien toimihenkiléiden kohdalla muuttujien
vililld ei ole tilastollisesti merkitsevid korrelaatiota. Korrelaatio ei selity myoskéddn tyontekijén

sukupuolella.

Tyytyméattomyyttda tyopaikalla vallitseviin suhteisiin on kuvattu luomalla mittari kolmesta

kysymyksestd (kyselylomake kysymys 23, vaihtoehdot 8, 14, 15) koskien suhteita esimiehiin,
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tyojarjestelyjd ja johtamista, ja tyopaikan ilmapiirid. Mittarin vaihteluvéli on 0-6 ja Cronbachin alfa

.69. Rekoodaus on tehty samoin kuin tyon siséltod kuvaavaan mittariin.

Taulukko 17. Tyontekijoiden vilisid suhteita koskevan tyytymittomyyden keskiarvo tehtaissa.

Yritys Keskiarvo |N Keskihajonta
Prosessila 12,0 203 12,2216
Metallila 2,0 286 12,0518
Yht. 2,0 489 12,1217
Sig.=,975
Korrelaatio mittarin ja yhteistoimintasuhteiden kokemisen vililld on r = -.38%* (sig. = ,000).

Tyytymattomyydelld tyontekijoiden vilisiin suhteisiin on vaikutusta yhteistoimintasuhteiden
kokemiseen. Mitd tyytymittomampid suhteisiin ollaan sitd vastakkaisimmiksi tavoitteet johdon

kanssa koetaan. Koko 21 organisaation aineistossa korrelaatio on r = -.41** (sig. = ,000).

Henkilostoryhmén mukaan tarkasteltaessa negatiivinen korrelaatio 16ytyy vain esimiesasemassa
toimivien alempien toimihenkilGiden, muiden alempien toimihenkildiden ja
tyontekijoiden/viranhaltijoiden kohdalla. Sukupuolten vililld ei havaittu eroja. Koko 21
organisaation aineistosta negatiivinen korrelaatio havaittiin kaikilta muilta henkilostoryhmilté paitsi

muilta ylemmiltd toimihenkiloilta.
Tyytymattomyyttd tyopaikan olosuhteisiin on kuvattu tekemélld summamuuttuja kolmesta
muuttujasta koskien tyon pakkotahtisuutta, kiirettd tai kireitd aikatauluja ja tydskentelyolosuhteita.

Mittarin vaihteluvéli on 0-6 ja Cronbachin alfa .55.

Taulukko 18. Tyoolosuhteita koskevan tyytyméttomyyden keskiarvo tehtaissa.

Yritys Keskiarvo |N Keskihajonta
Prosessila 2,2 203 {2,0314
Metallila 2,0 284 11,9475
Yht. 2,1 487 41,9855

Sig.=,131
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Tehtaat eivit eroa toisistaan tilastollisesti merkitsevisti. Mittarin ja yhteistoimintasuhteiden vélinen
korrelaatio on r = -.27** (sig. = ,000). Miti tyytyméttomampid ollaan tyoskentelyolosuhteisiin sitd
vastakkaisemmiksi tavoitteet koetaan. Koko aineistossa korrelaatio on r = -.20%* (sig. = ,000).

Korrelaatiot ovat tilastollisesti erittiin merkitsevia.

Kun muuttujien vilistd yhteyttd tarkastellaan henkilostoryhmén mukaan, negatiivinen korrelaatio
16ytyy vain tyontekijoiden/viranhaltijoiden ryhméstd. Negatiivinen ja tilastollisesti erittdin
merkitsevd Kkorrelaatio 16ytyi myos pelkéstddn miesten kokemuksista. Koko 21 organisaation
aineistossa negatiivinen korrelaatio oli tilastollisesti merkitseva esimiesasemassa olevilla ylemmilld

toimihenkil6illd, muilla alemmilla toimihenkil6illd ja tyontekijoilld/viranhaltijoilla.

Tyotyytyvdisyyttd on mitattu luomalla kaksi sitd kuvaavaa mittaria; tyon sisdltéd koskeva ja tyon

ulkoisia ominaisuuksia kuvaava mittari.

Tyon siséltod koskevaa tyytyvidisyyttd kuvaava mittari on luotu kuudesta kohdasta (kyselylomake
kysymys 24, vaihtoehdot 1, 3, 8, 10, 14, 17). Tyon sisillollisia tyytyvaisyyttd lisddvid tekijoitd ovat
tyobn  mielenkiintoisuus, itsendisyys,  vaihtelevuus,  uusien  asioiden = oppiminen,
vaikutusmahdollisuudet tyohon ja aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne. Mittarin vaihteluvéli on

0-12 ja Cronbachin alfa .77.

Taulukko 19. Tyon sisdltod koskevan tyytyvéisyyden keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo |N Keskihajonta
Prosessila 19,4 204 13,2931
Metallila 8,9 289 |3,2876
Yht. 9,1 493 {3,2953

Sig.=,246

Tehtaat eivit eroa tilastollisesti merkitsevisti toisistaan. Tyytyviisyyden ja yhteistoimintasuhteiden
kokemisen vilinen korrelaatio on r = .30** (sig. = ,000). Jos ty0 koetaan siséltorikkaaksi myos
yhteistoimintasuhteet koetaan toimiviksi. Koko aineistossa korrelaatio puolestaan on r = .30** (sig.

=,000).

Henkilostoryhmén mukaan tarkasteltaessa korrelaatio 16ytyy muiden ylempien toimihenkildiden,

muiden alempien toimihenkildiden ja tyontekijoiden ryhmistd. Sukupuolten vélilld ei ole téssi eroa.
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Tyon ulkoisia ominaisuuksia kuvaava tyytyviisyyden mittari muodostettiin neljastd kysymyksestd,
jotka koskivat tyon kiireettomyyttd, uralla etenemistd/ylenemismahdollisuuksia, tydpaikan henked

ja tyosuhteen varmuutta. Mittarin Cronbachin alfa on .55 ja vaihteluvili 0-8.

Taulukko 20. Tyon ulkoisia ominaisuuksia koskevan tyytyvéisyyden keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo |N Keskihajonta
Prosessila 4,3 201 |2,5357
Metallila  {4,1 284 12,2194
Yht. 4,2 485 12,3543

Sig.=,190

Tehtaiden vililld ei ole eroja tyytyviisyyden kokemisessa. Yhteistoimintasuhteiden kokemisen ja
tyon ulkoisia ominaisuuksia koskevan tyytyviisyyden korrelaatioksi saatiin -.00 (sig. = ,967) eli
korrelaatiota ei tehtaissa ole. Koko 21 organisaation aineistossa korrelaatio 16ytyy (r = .13** (sig. =

,000).

Henkilostoryhmien mukaan tarkasteltaessa korrelaatio 16ytyy vain asiantuntijatehtdvissd toimivien
ylempien toimihenkildiden parista. Sukupuolen mukaan tarkasteltaessa korrelaatioita ja eroja ei
16ytynyt. Koko 21 organisaation aineistossa korrelaatio havaittiin kaikilta muilta henkilostoryhmiltd
paitsi muilta ylemmilti toimihenkil6iltd. Tilastollisesti erittdin merkitsevd korrelaatio 16ytyi myos

vain naisilta.

3.4.2.8 Yhteenveto asemaan ja tyoasenteisiin liittyvien tekijoiden vaikutuksesta

yhteistoimintasuhteiden kokemiseen

Kevitsalo on esittinyt hypoteesin, jonka mukaan tehtdvien jaykki erottelu toisistaan aiheuttaa sen,
ettd tyoeldmin suhteet eivit voi koskea juuri muuta kuin palkkaa ja muita tuloksen jaon
kysymyksid. Jos ammattitaidot puolestaan ovat laajat ja yrityksen sisédiset tyomarkkinat joustavat,
neuvottelun kohteeksi voivat tulla myds yrityksen strategiaan liittyvat kysymykset. (Kevitsalo
1991, 126.) Tehtividjoustojen on todettu lisddvin yhteisten etujen kokemista (Kevitsalo 1999a,
318). Jos tyontekijit voivat tyoskennelld useissa erilaisissa tehtdvissd, heiddn ndkemyksensd

organisaatiosta ja sen tilanteesta laajenee ja tulee monipuolisemmaksi.

Tehtaiden tyontekijoistd suurimman osan mielestd tyon etenemismahdollisuudet, mielenkiintoisuus,

itsendisyys, vastuullisuus, palkkataso, vaikutusmahdollisuudet ja omien tavoitteiden saavuttaminen

58



ovat pysyneet ennallaan tai parantuneet. Prosessilassa on tapahtunut suurempia muutoksia seké
parempaan ettd huonompaan suuntaan. Tyon varmuuden ja vaikutusmahdollisuuksien koetaan
heikentyneen enemméin kuin Metallilassa. Palkkatason ja omien tavoitteiden saavuttamisen koetaan
puolestaan parantuneen enemmin kuin Metallilassa. Muutoksia kuvaavalla mittarilla saatujen
keskiarvojen mukaan muutoksia ei koeta juurikaan tapahtuneen ja keskiarvot sijoittuvat mittarin
puoliviliin, Prosessilassa keskiarvo oli kuitenkin tilastollisesti merkitsevésti alempi kuin

Metallilassa eli Metallilan olosuhteet ovat parantuneet enemmén sen tyontekijoiden mielesté.

Tehtaiden tyontekijoistd noin kaksi kolmasosaa uskoo vaikutusmahdollisuuksiinsa ainakin jonkin
verran. Prosessilassa omiin vaikutusmahdollisuuksiin ei uskota yhtd paljon kuin Metallilassa.
Prosessilassa noin puolet tyontekijoistd ei usko voivansa vaikuttaa kielteisiin p#étoksiin ja on
vihintddn melko huolestunut tyonsi tulevaisuudesta. Metallilassa ollaan paremmin perilld tydpaikan

tilanteesta ja kehittamissuunnitelmista ja ollaan vahemmaén huolestuneita tyon tulevaisuudesta.

Tehtaissa ei koeta omia vaikutusmahdollisuuksia kuitenkaan kovin suuriksi ja vain alle puolet
tyontekijoistd kokee voivansa vaikuttaa kielteisiin paétoksiin. Vaikutusmahdollisuuksia kuvaavalla
mittarilla mitatut keskiarvot sijoittuvat mittarin puoliviliin. Saatujen keskiarvojen mukaan tadstd
asiasta ei ole selkedd mielipidetti. Prosessilassa vaikutusmahdollisuuksien keskiarvo on kuitenkin

tilastollisesti merkitsevésti alempi kuin Metallilassa.

Esimiesasemassa olevat, sekd ylemmit ettd alemmat toimihenkilot, kokevat yhteistoimintasuhteet
toimivammiksi kuin tyontekijdt tai viranhaltijat. On mielenkiintoista, ettd asiantuntijatehtdvissi
tyoskentelevit ylemmit toimihenkil6t kokevat suhteet huonommin toimiviksi kuin esimiesasemassa
olevat alemmat toimihenkil6t. Esimiesasemalla nayttdd siis olevan vaikutusta suhteiden

kokemiseen.

Johtotehtivissd tyoskentelevit (tyonjohto ja hallinto) kokevat suhteet odotetusti paremmin
toimiviksi kuin suorittavia toitd tekevit (esimerkiksi tuotantoprosessin ohjaus- ja valvontatehtdvissid
tyoskentelevit). Henkiloston edustajat kokevat suhteet myos hieman paremmin toimiviksi kuin

muut suorittavia toiti tekevit.

Tyosuhteen kesto vaikuttaa myos yhteistoimintasuhteiden kokemiseen, mutta vaikutus hédvisi
kuitenkin Kisiteltdessd tehtaita erikseen. Elaboroitaessa henkildstoryhmidn mukaan tySsuhteen

keston korrelaatio suhteiden kokemisen kanssa havaittiin ainoastaan alempien toimihenkildiden
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parista. Pitkdiin tehtaassa tyoskennelleet kokevat suhteet myds paremmiksi kuin védhdn aikaa
tyoskennelleet miehet, naisilla samaa eroa ei havaittu. Koko aineistossa tydsuhteen keston
positiivinen korrelaatio havaittiin eli kauan yrityksessi tyoskennelleet kokevat suhteet paremmiksi

kuin vihin aikaa palveluksessa olleet.

Ne, jotka kokevat palkkatasonsa parantuneen, kokevat suhteet paremmin toimiviksi kuin ne, joiden
palkkataso on heikentynyt. Samoin on omien tavoitteiden saavuttaminen parantumisen kohdalla. Jos
ne ovat heikentyneet yhteistoimintasuhteet koetaan heikommin toimiviksi. Ne tyontekijét, alemmat
toimihenkil6t, esimiesasemassa olevat ylemmit toimihenkilét ja muut ylemmét toimihenkildt,
joiden mielestd organisaatiossa on tapahtunut positiivisia muutoksia kokevat suhteet
myonteisemmiksi kuin muutokset negatiivisiksi kokevat. Tdmé ei pdde asiantuntijatehtdvissd
tyoskentelevien ylempien toimihenkildiden ja esimiesasemassa olevien alempien toimihenkil6iden

suhteen, heilld vastaavaa korrelaatiota ei havaittu.

Ne asiantuntijatehtdvissd tyoskentelevit ylemmat toimihenkilot ja tyontekijét/viranhaltijat, joiden
mielestd tulevaisuudessa (seuraavan 2 vuoden kuluessa) tapahtuu positiivisia muutoksia kokevat
suhteet myonteisemmin kuin negatiivisia muutoksia odottavat. Muista henkilostoryhmistd titd ei

havaittu. Myos koko 21 organisaation aineistossa korrelaatio havaittiin.

Suhteet johtoon kokevat positiivisesti myos ne tyontekijit, joilla on vaikutusmahdollisuuksia
suhteessa tyohonsi. Jos vaikutusmahdollisuuksia on vihin, myos yhteistoimintasuhteet koetaan
huonommin toimiviksi. T4td korrelaatiota ei havaittu kuitenkaan esimiesasemassa olevien ylempien

ja alempien toimihenkiléiden suhteen, heilld kun todennékéisesti on valtaa vaikuttaa tyohonsa.

Tyytyméttomyys tyon sisdltoon vaikuttaa suhteiden kokemiseen negatiivisesti muiden ylempien ja
alempien toimihenkildiden ja tyontekijéiden parissa. Tyytymittomyys tyontekijoiden vilisiin
suhteisiin Kkorreloi negatiivisesti yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa esimiesasemassa
olevien ylemmilld ja alemmilla toimihenkil6illd ja tyontekijoilld. Koko aineistossa korrelaatio
havaittiin kaikilla muilla paitsi muilla ylemmilld toimihenkil6illa. Tyytymattomyys tydolosuhteisiin
korreloi suhteiden kokemisen kanssa negatiivisesti vain tyontekijoiden parissa. Tdmi korreloi
negatiivisesti vain miehilld, naisilla korrelaatiota ei havaittu. Koko 21 organisaation aineistossa
tami korrelaatio havaittiin esimiesasemassa olevilta ylemmiltd toimihenkil6iltd, muilta alemmilta

toimihenkil6ilta ja tyontekijoiltd/viranhaltijoilta.
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Tyytyviisyys tyon sisdltoon korreloi suhteiden kokemisen kanssa positiivisesti muilla ylemmilla ja
alemmilla toimihenkil6illd ja tyontekijoilld. Tyytyvéisyys tyon ulkoisiin ominaisuuksiin korreloi
suhteiden my®onteisiksi kokemisen kanssa ainoastaan asiantuntijatehtévissd olevilla ylemmilla
toimihenkil6illd. Koko 21 organisaation aineistossa timé korreloi vain naisilla ja kaikilla muilla

henkilostoryhmilld paitsi muilla ylemmillé toimihenkil6illa.

3.4.3 Organisaatiokulttuuriin liittyvien tekijoiden merkitys

3.4.3.1 Ristiriitojen kokeminen tyopaikalla

Tyontekijoistd vain 6 prosenttia kokee, ettd tyoyksikossd esiintyy paljon kilpailuhenked
tyontekijoistd. Tyontekijoitd, joiden mielestd kilpailuhenked on melko paljon, on 14 % tehtaiden
tyontekijoistd. Tyontekijoistd yli puolet kokee kuitenkin, ettd kilpailuhenked esiintyy jonkin verran.
Kilpailuhenked ei esiinny lainkaan viidenneksen (19 %) mukaan. Tehtaiden vililld ei ole

merkittivid eroja tamén suhteen.

Esimiehen ja alaisten vilisid ristiriitoja esiintyy jonkin verran tyontekijoistd melkein kahden
kolmasosan (62 %) mukaan. Ristiriitoja esiintyy paljon tyontekijoistd 5 prosentin mukaan ja melko
paljon 13 prosentin mukaan. Niitd ei esiinny lainkaan viidenneksen mielestd. Tehtaita vertailtaessa
Prosessilassa ndiden osuus on kuitenkin hieman Metallilaa suurempi, silld Prosessilassa neljénnes

(24 %) tyontekijoistd kokee, ettd ristiriitoja ei esiinny lainkaan (Metallilassa osuus on 17 %).

Tyontekijoiden vilisid ristiriitoja esiintyy tyontekijoistd yli kahden kolmasosan eli 71 prosentin
mielestd jonkin verran. Tehtaiden tyontekijit eroavat toisistaan jonkin verran téssd, silld
Prosessilassa 76 % tyontekijoistd on titd mieltd, kun Metallilassa osuus on 68 %. Tyontekijoistd 14
% kokee, ettd ristiriitoja esiintyy paljon tai melko paljon. Ristiriitoja ei esiinny lainkaan

tyontekijoistd 15 prosentin mielesta.

Eri henkilostoryhmien vilisid ristiriitoja esiintyy jonkin verran tyontekijoistd melkein kahden
kolmasosan (62 %) mukaan. Niit4 esiintyy paljon 5 prosentin ja melko paljon 13 prosentin mielestd.
Ristiriitoja ei esiinny lainkaan tyontekijoistd viidenneksen mukaan. Tehtaiden vililld on eroja timén
asian suhteen, silld Prosessilassa 27 % tyontekijoistd kokee, ettd ristiriitoja on vihintddn melko
paljon, kun Metallilassa osuus on vain 12 %. Vastaavasti Metallilan tyontekijoistd 24 % kokee, ettd

ristiriitoja ei ole lainkaan henkilostoryhmien vililld, kun Prosessilassa osuus on 13 %.
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Ristiriitoja kuvaava mittari on rakennettu neljastd muuttujasta; esiintyykd tyOyksikossa
kilpailuhenked, esimiehen ja alaisten vélisid ristiriitoja, tyontekijoiden vélisid ristiriitoja ja
tyopaikan eri henkilostoryhmien vilisid ristiriitoja (kyselylomake kysymys 25). Mittarin
vaihteluvili on 2-16 ja Cronbachin alfa .67. Suuret arvot tarkoittavat ettd ristiriitoja on paljon,

pienet sité, ettd niitd on véhin tai ei lainkaan (asteikko on kdénnetty).

Taulukko 21. Ristiriitojen kokemisen keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo {N Keskihajonta
Prosessila 18,2 206 12,2115
Metallila 8,0 291 11,9893
Yht. 8,1 497 12,0857

Sig.=,316

Ristiriitojen ja yhteistoimintasuhteiden kokemisen vélinen negatiivinen korrelaatio tehtaissa onr = -
.16** (sig. = ,000). Jos tyopaikalla koetaan olevan paljon ristiriitoja, myds yhteistoimintasuhteiden
koetaan olevan huonosti toimivia. Tehtaita verrattaessa huomataan, ettd vaikka Prosessilasta
korrelaatio loytyy (r = -,24** (sig. = ,001)), Metallilassa korrelaatiota ristiriitojen ja
yhteistoimintasuhteiden vililld ei ole (r = -.09 (sig. = ,128)). Keskihajonnoissa ei ole merkittdvid

eroja. Koko 21 organisaation aineistossa korrelaatio on r = -.25** (sig. = ,000).

Ristiriitojen ja yhteistoimintasuhteiden kokemisen vililtd 16ytyy negatiivinen korrelaatio vain
asiantuntijatehtdvissid toimivien ylempien toimihenkildiden ja tyontekijoiden parista, muissa
ryhmistd korrelaatiota ei havaittu. Naisilla negatiivinen korrelaatio on tilastollisesti melkein

merkitsevd (r= -.22%*, sig. = ,032), kun miehilld se on erittdin merkitsevi (r = -.14**, sig. = ,004).

3.4.3.2 Organisaatiositoutumisen vaikutus suhteiden kokemiseen

Sitoutumista organisaatioon on mitattu tekemilld summamuuttuja kyselylomakkeen kysymyksestd
26. Mittarissa on nelja muuttujaa ja vastausvaihtoehtoa; Olisin hyvin onnellinen jos voisin
tyGskennelld tidssi organisaatiossa elikkeelle asti (asteikko kddnnetty), tyoskentelisin mieluummin
jossakin toisessa tyopaikassa kuin nykyisessd, en tunne erityistd kiintymysté tyopaikkaani kohtaan
ja kuuluminen tdhin yritykseen/organisaatioon merkitsee minulle henkilokohtaisesti paljon
(asteikko kidnnetty ja Likertin asteikollinen). Mittarin vaihteluvili on 2-20 ja Cronbachin alfa on

.85.
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Taulukko 22. Organisaatiositoutumisen keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo N Keskihajonta
Prosessila {14,9 207 14,1893
Metallila 14,8 289 13,8152
Yht. 14,8 496 {3,9724

Sig.=,090

Organisaatiot eivit eroa tilastollisesti merkitsevisti toisistaan. Organisaatiositoutumisen ja
yhteistoimintasuhteiden kokemisen vilinen korrelaatio on r = .28** (sig. = ,000). Keskihajonnoissa
ei ole merkittivid eroja. Organisaation sitoutumisella ja yhteistoimintasuhteiden kokemisella
néyttdd olevan positiivinen korrelaatio. Koko 21 organisaation aineistossa korrelaatio on r = .37**

(sig. = ,000) eli se on erittdin merkitseva.

Muuttujien vilinen korrelaatio 16ytyy myods henkilostoryhmédn mukaan tarkasteltaessa kaikista
muista ryhmistd paitsi asiantuntijatehtivissd toimivien ylempien toimihenkildiden parista.

Sukupuolten vililli ei ole tehtaissa eroja organisaatiositoutumisessa.

3.4.3.3 Kokemukset organisaation ilmapiiristi

Kisitykset siitd, voiko tyOpaikan ihmisiin luottaa hajautuvat tehtaissa melko paljon. Metallilan
tyontekijoistd yli puolet (57 %) kokee voivansa luottaa typaikallaan muihin ihmisiin. Prosessilassa

osuus on pienempi (43 %). Prosessilassa kolmannes tyontekijoistd ei luota kovinkaan paljon muihin

Metallilassa vallitsee tyontekijoistd puolet kokee, ettd tehtaassa on avoin ilmapiiri ja yhteishenki ja
eri mielti tdstd on hieman alle kolmannes (30 %).Prosessilassa ilmapiirin kokee avoimeksi hieman
yli kolmannes tyontekijoistd (37 %) ja eri mieltd tdstd on 40 % tyontekijoistd. Mielipiteet

ilmapiiristd ja yhteishengestd hajautuvat siis voimakkaasti.

Tehtaiden vililld on suuria eroja kisityksissi tietojen vilityksen avoimuudesta. Metallilassa puolet
tyontekijoistd on sitd mieltd, ettd tietoja vilitetddn ainakin melko avoimesti, kun Prosessilassa
samaa mieltd on reilu neljdnnes (29 %). Prosessilassa puolet tyontekijoistd ei pidd tietojenvilitystd

avoimena. Tatd mieltd Metallilan tyontekijoistd on reilu neljannes (28 %).
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Tyontekijoiden kéasityksid organisaation ilmapiiristd on mitattu tekemélld summamuuttuja neljéstd
kysymyksestd (kyselylomakkeen kysymykset 18 d, e, f ja h). Viittdiméat ovat tydpaikallamme
ihmisiin voi todella luottaa, tydpaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki, tydpaikkamme
ilmapiiri on kannustava ja tyOpaikallamme vélitetdin tietoja avoimesti. Mittarin vaihteluvili on 4-
20 (todellinen 2-20) ja Cronbachin alfa .87. Pienet arvot kuvaavat huonoa ilmapiirié ja suuret hyvaa

ilmapiirié (asteikko on kéénnetty ja Likertin asteikollinen).

Taulukko 23. Timapiirin kokemisen keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo N Keskihajonta
Prosessila {10,9 206 14,1544
Metallila 12,7 285 43,5740
Yht. 12,0 491 13,9258

Sig.=,000

Tehtaiden tyontekij6illd on erilaiset nikemykset organisaationsa ilmapiiristd. Prosessilassa
nikemykset ovat kielteisempid kuin Metallilassa. Ilmapiirin ja yhteistoimintasuhteiden kokemisen
vilinen korrelaatio on r = .55*%* (sig. = ,000). Organisaation ilmapiirilli on vahva korrelaatio
yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa. Ilmapiirin kokemuksien keskiarvot vaihtelevat
Prosessilassa Metallilaa enemmén. Koko 21 organisaation aineistossa korrelaatio on r = .51%* (sig.

=,000).

Muuttujien vilinen positiivinen korrelaatio 16ytyy myos kaikista henkilostoryhmistd ja sekéd

miehilti ettid naisilta.

3.4.3.4 Johtoa kohtaan tunnetun luottamuksen merkitys

Johtoa kohtaan tunnettu luottamusta on mitattu tekeméilld summamuuttuja neljan kysymyksen
perusteella; Yrityksen/organisaation johto toimii luotettavasti, esimies-alais —suhteet ovat yleisesti
ottaen tyopaikallani hyvissid kunnossa, tyopaikkani johto pitdéd koulutus- ja henkilostosuunnittelua
tiarkednd ja johto on toiminnallaan osoittanut, ettd se luottaa alaisiinsa (kyselylomakkeen kysymys
40, kohdat 1, 10, 11, 14). Asteikko on kéinnetty ja Likertin asteikollinen. Mittarin vaihteluvéli on
4-20 (todellinen 3-20) ja Cronbachin alfa .80.
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Taulukko 24. Johtoa kohtaan koetun luottamuksen keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo N Keskihajonta
Prosessila {11,8 202 {3,8160
Metallila 13,6 286 13,0852
Yht. 12,9 488 13,5115

Sig.=,000

Johtoa kohtaan koetun luottamuksen ja yhteistoimintasuhteiden kokemisen vélinen korrelaatio on r
= .62** (sig. = ,000). Johtoa kohtaan osoitettu luottamus korreloi erittdin voimakkaasti suhteiden
kokemisen kanssa. Luottamukselle saadut keskiarvot vaihtelevat Prosessilassa Metallilaa enemmin.

Koko 21 organisaation aineistossa korrelaatio on r = .68** (sig. = ,000).

Johtoa kohtaan tunnettu luottamus korreloi positiivisesti yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa
molemmissa tehtaissa ja koko aineistossa yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa. Tehtaat

eroavat kuitenkin toisistaan tdssd suhteessa, Metallilassa luottamus johtoon on voimakkaampaa.

Muuttujien vilinen yhteys 16ytyy my6s henkilostoryhmén mukaan tarkasteltaessa kaikista ryhmisté,
korrelaatiot ovat myos tilastollisesti erittdin merkitsevid kaikkien ryhmien kohdalla. Sukupuolten

vililld ei ole tédssa eroja.

3.4.3.5 Luottamus Lihimpién esimieheen

Luottamusta ldhimp#in esimiecheen on mitattu summamuuttujalla, joka koostuu seuraavista
kysymyksistd; Ldhimmin esimiehen sanaan voi aina luottaa, 1dhin esimieheni on erittdin péteva
yksikén talouden hoitoon liittyvissd kysymyksissd ja ldhin esimieheni on erittdin pitevd
henkildstoasioiden hoitamisessa (kyselylomakkeen kysymys 42, kohdat 1b, 2b, 3b). Mittarin

vaihteluvili on 2-15 ja Cronbachin alfa .85. Asteikko on kainnetty ja Likertin asteikollinen.

Taulukko 25. Lihint4 esimiesti kohtaan koetun luottamuksen keskiarvo tehtaissa.

Yritys Keskiarvo |N Keskihajonta
Prosessila {10,0 202 13,1623
Metallila 9,7 280 12,8280
Yht. 9,8 482 12,9723

Sig.=,381

65



Tehtaat eivit eroa tdssd suhteessa toisistaan. Ldhintd esimiestd kohtaan koetun luottamuksen ja
yhteistoimintasuhteiden kokemisen vélinen korrelaatio on r = .43** (sig. = ,000). Ldhinté esimiesté
kohtaan koetulla luottamuksella on siis merkitystd sen suhteen, kuinka yhteistoimintasuhteet
koetaan. Mitd voimakkaammin ldhimpdidn esimieheen luotetaan sitd toimivammiksi
yhteistoimintasuhteet koetaan. Koko 21 organisaation aineistossa korrelaatio on myds voimakas, r =

A48%* (sig. = ,000).

Tilastollisesti erittdin merkitsevd korrelaatio 16ytyy kaikista muista henkilostoryhmistd paitsi

esimiesasemassa toimivien alempien toimihenkil6iden parista. Sukupuolten vélilld ei ole téssé eroja.

34.3.6 Yhteenveto  organisaatiokulttuuriin  liittyvien  tekijoiden  vaikutuksesta

yhteistoimintasuhteiden kokemiseen

Tehtaiden tyontekijoistd suurin osa kokee, ettd kilpailuhenked, esimiehen ja tyontekijoiden vilisid,
tyontekijoiden vilisid ja eri henkilostoryhmien vilisid ristiriitoja esiintyy jonkin verran. Eri
henkilostoryhmien vilisid ristiriitoja esiintyy Prosessilassa hieman enemmén kuin Metallilassa.
Ristiriitoja kuvaavalla mittarilla saadut keskiarvot sijoittuvat sijoittuvat vaihteluvilin puolenvilin

tienoille, eikd tehtaiden vililla ole tilastollisesti merkitsevia eroja.

Organisaatiositoutuminen on tehtaissa suunnilleen yhti suurta eiké tilastollisesti merkittdvid eroja
syntynyt. Sitoutumista kuvaavalla mittarilla tehtaiden keskiarvot sijoittuvat asteikon puolenvilin

yldpuolelle, sitoutuminen organisaatioon on siis melko voimakasta.

tyontekijoistd ei juurikaan luota muihin. Metallilassa on sen tyontekijoiden mielestd avoimempi
ilmapiiri ja parempi yhteishenki. Tyontekijoiden mielipiteet tistd eroavat kuitenkin melko suuresti,

silld Metallilassakin eri mieltd tdstd on 30 % tyontekijoistd (Prosessilassa osuus on 40 %).

Ilmapiirid ei tehtaissa pidetd kovinkaan kannustavana, ainoastaan kolmannes tyontekijoistd on tétd
mieltd. Prosessilassa esiintyy hieman enemmén juoruilua ja kateutta, suuria eroja tehtaiden vélilld ei
tassd ole. Metallilassa pidetddn myos tietojen vilitystd selvisti avoimempana kuin Prosessilassa.
Tehtaiden saamat keskiarvot ilmapiirid kuvaavalla mittarilla osoittavat sen, ettd Metallilassa

ilmapiiri koetaan paremmaksi kuin Prosessilassa ja ero on tilastollisesti erittdin merkitsevd. Mittarin
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vaihteluvililld Metallila sijoittuu puoleen viliin ja Prosessila hieman sen alapuolelle, joten tehtaiden

ilmapiiri ei ole tyontekijoiden mielestd kovinkaan hyvi.

Arviot johdosta vaihtelevat tehtaissa melko voimakkaasti. Prosessilassa johtoon suhtaudutaan
kielteisemmin kuin Metallilassa ja ero on tilastollisesti erittdin merkitsevd. Johtoa kohtaan koettua
luottamusta kuvaavalla mittarilla Prosessilan tyontekijdt saivat pienemmin keskiarvon (11,8/20)
kuin Metallilan tyontekijit (13,6/20). Prosessilassa koetun luottamuksen keskiarvo sijoittui
mittarilla puoleen viliin, kun Metallilan keskiarvo oli selvésti puolenvilin yldpuolella. Yksikon
johtoa koetusta luottamuksesta havaittiin samat asiat. Tehtaat eivit eroa kuitenkaan toisistaan

luottamuksessa lihimpéin esimieheen, joka on myos voimakkaampaa luottamus yksikon johtoon.

Jos organisaatiossa on paljon ristiriitoja, se vaikuttaa yhteistoimintasuhteiden kokemiseen. Koko 21
organisaation aineistosta tdmi negatiivinen korrelaatio havaittiin, mutta Metallilasta sitd ei havaittu.
Molempia tehtaita yhdessd Kkisiteltdessd vain asiantuntijatehtdvissd tyoskentelevit ylemmilld
toimihenkil6illd ja tyontekijoilld/viranhaltijoilla negatiivinen korrelaatio oli tilastollisesti

merkitsevd.

Organisaatiositoutumisen ja yhteistoimintasuhteiden kokemisen vililld on positiivinen korrelaatio
tehtaissa ja koko aineistossa. Asiantuntijatehtivissid tyoskenteleviltd ylemmiltd toimihenkil6iltd téatd

ei kuitenkaan havaittu tehtaissa.

Jos organisaation ilmapiiri koetaan hyviksi myds suhteet johtoon koetaan positiivisiksi ja
pdinvastoin. My6s luottamus johtoon korreloi voimakkaan positiivisesti suhteiden kokemisen
kanssa. Titd korrelaatiota ei havaittu kuitenkaan muilta ylemmiltd toimihenkil6iltd eikd
esimiesasemassa olevilta alemmilta toimihenkil6iltd. Myds luottamus ldhimpédin esimieheen
korreloi positiivisesti yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa, ei kuitenkaan odotetusti

esimiesasemassa olevilla alemmilla toimihenkil6illd, koska juuri he itse ovat néitd esimiehid.
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3.4.4 Ammattiyhdistykseen liittyvien tekijoiden merkitys yhteistoimintasuhteiden

kokemisessa

3.4.4.1 Ammattiyhdistyksen jiasenyys

Yli 90 % tehtaiden tyontekijoisti kuuluu ammattiyhdistykseen. Yhdistykseen kuulumattomia on
vain 94 %. Yhteistoimintasuhteiden kokemiselle laskettiin keskiarvot ammattiyhdistykseen

kuulumisen mukaan:

Taulukko 26. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvo  ammattiyhdistykseen kuuluville ja

kuulumattomille.

Oletko ammattiyhdistyksen, toimihenkildjarjestén tai vastaavan

ammattiliiton jasen Keskiarvo N Keskihajonta

En , 17,3 46 14,6075
Olen 15,2 449 [4,2241
Yht. 15,4 495 |4,2988
Sig.=,002

Ammattiyhdistykseen kuulumattomat saavat korkeampia arvoja kuin sithen kuuluvat. Ero on
tilastollisesti merkitsevi. Tehtaita vertailtaessa Prosessilassa ero ei kuitenkaan ole tilastollisesti
merkitsevd (sig. = ,084). Ammattiyhdistykseen kuulumattomat saavat keskiarvoksi 16,1/25 ja
ammattiyhdistykseen kuuluvat 14,4/25. Tehtaiden vililld on tdssd suhteessa eroja, silld Metallilassa
ero on tilastollisesti merkitsevd (sig. = ,003). Ammattiyhdistykseen kuulumattomat saavat
keskiarvoksi 18,3/25 ja ammattiyhdistykseen kuuluvat 15,7/25. Keskihajonnoissa ei ole merkittavia
eroja. Koko 21 organisaation aineistossa erot ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid (sig. = ,000) ja
ammattiyhdistykseen kuulumattomat saivat keskiarvon 16,7/25 ja ay-jasenet keskiarvon 15,4/25.

Tulokset olivat siis saman suuntaisia.

3.4.4.2 Ammattiyhdistysjasenyyden kesto

Tyontekijoistd yli puolet (54 %) on kuulunut ammattiliittoon yli 20 vuotta. Ammattiliittoon 11-20
vuotta kuuluneita on neljinnes tyontekijoistd. Alle kuusi vuotta kuuluneita on vain 8 %

tyontekijoisti. Yhteistoimintasuhteiden kokemuksille laskettiin keskiarvot

ammattiyhdistysjasenyyden keston mukaan:
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Taulukko 27. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvo ammattiyhdistysjdsenyyden keston mukaan.

Kuinka kauan olet kuulunut johonkin ammattiliittoon Keskiarvo |N |Keskihajonta
Alle vuoden 15,3 4 1,5000
1 - 5 vuotta 13,1 31 |4,4642
6 - 10 vuotta 14,7 65 13,4129
11 — 20 vuotta 15,1 110 14,4708
yli 20 vuotta 15,7 243 14,2438
Yht. 15,2 453 14,2325
Sig.=,019

Ammattiyhdistykseen kuulumisaika vaikuttaa yhteistoimintasuhteiden kokemiseen. Heikoimmiksi
suhteet kokevat 1-5 vuotta ammattiliittoon kuuluneet. Tami voi johtua esimerkiksi ikéatekijoista.
Prosessilassa tilastollisesti merkitsevid eroja ay-jasenyyden keston mukaan ei 16ydy ja keskiarvot
vaihtelevat 13,5-15/25 vililld. Metallilassa 1-5 vuotta ammattiliittoon kuuluneet kokevat
yhteistoimintasuhteet negatiivisimmin (12,6/25), ja ero muihin ryhmiin on tilastollisesti merkitsevd
(sig. = ,019) (muiden ryhmien vaihteluvili 15,4-16,5/25). Alle vuoden ammattiliittoon kuuluneiden
joukossa on pienimmiét erot keskiarvoissa. Suurimmat erot yhteistoimintasuhteiden keskiarvoissa

on 11-20 vuotta liittoon kuuluneilla.

Myos koko aineistossa erot ovat tilastollisesti merkitsevid ja samansuuntaisia. Alle vuoden
ammattiliittoon kuuluneet kokevat suhteet heikoiten toimiviksi. Liittoon kuulumisajan kasvaessa

myos yhteistoimintasuhteet koetaan paremmin toimiviksi.

3.4.4.3 Ammattiyhdistystoimintaan osallistuminen

Prosessilassa osallistuminen ammattiyhdistyksen jirjestimiin tilaisuuksiin on hieman yleisempéi
kuin Metallilassa. Prosessilassa useammin kuin viisi kertaa vuoden aikana osallistuneita on 11,1 %
ja Metallilassa 6,6 % tyontekijoistd. 2-5 kertaa osallistuneita on Prosessilassa 12,6 % ja Metallilassa
9,4 %. Kerran osallistuneiden kohdalla suuria eroja ei ole (Prosessilassa 18,4 % ja Metallilassa 17,5
%). Tyontekijoistd ei Metallilassa ole ollenkaan osallistunut 65 prosenttia ja Prosessilassa 57,5
prosenttia. Yhteistoimintasuhteiden kokemuksille laskettiin keskiarvot ammattiyhdistystoimintaan

osallistumisen mukaan.
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Taulukko 28. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvo ammattiyhdistystoimintaan osallistumisen

mukaan.
Oletteko osallistunut liiton tai ammattiyhdistyksen jérjestamiin . o
tilaisuuksiin viim. 12 kk:n aikana Keskiarvo {N Keskihajonta
En ollenkaan 15,9 303 |4,2861
Kerran 15,0 88 14,2964
2 - 5 kertaa 14,0 53 13,9734
Useammin 14,8 42 4,4241
en osaa sanoa 12,0 5 4,6904
Yht. 15,4 491 (14,3178
Sig.=,006

Ammattiyhdistysliikkeen tilaisuuksiin osallistumiskertojen maarédlld néyttdisi olevan yhteyttd
yhteistoimintasuhteiden kokemiseen. Korkeimmat arvot saavat ne, jotka eivit osallistu lainkaan. 2-5
kertaa vuoden aikana osallistuneet saavat osallistuneista alhaisimmat arvot. Ne, jotka eivit osaa

sanoa saavat alhaisimmat arvot. Keskihajonnoissa ei ole suuria eroja.

Prosessilan tyontekijoistd ne, jotka eivit ole osallistuneet tilaisuuksiin lainkaan viimeisen vuoden
aikana saavat korkeimmat keskiarvot yhteistoimintasuhteiden mittarilla (15,4/25). Kerran
osallistuneet saavat toiseksi korkeimmat arvot (14,1/25). Useammin kuin 5 kertaa osallistuneet
saavat melkein yhti korkeita keskiarvoja (13,9/25). Alhaisimpia arvoja saavat 2-3 Kertaa
osallistuneet (12,6/25). Erot ovat tilastollisesti merkitsevii (sig. = ,020). Metallilassa korrelaatiota ei
ole (arvot vaihtelevat vililld 15,3-16,2/25) (sig. = ,360), kuten ei myoskéin koko 21 organisaation

aineistossa.

3.4.4.4 Kollektiivinen orientoituminen

Tehtaiden vililld ei ollut suuria eroja ndkemyksissd siitd, onko paras tapa ratkoa ongelmia
tyopaikalla neuvotella niistd yhdessd johdon ja ay-edustajien kanssa. Tehtaiden tyOntekijoistd
melkein kolme neljisosaa (72 %) oli tatd mieltd ja vain 4 % oli tdysin eri mieltd. TyOnantajan
edustajien paremmuuteen ongelmien ratkaisussa ei juuri uskottu. Kysyttdessd onko paras tapa
ratkaista ongelmia se, ettd tyonantajan edustajat pasttavit yksin keinoista vain 4 % oli samaa mielta.
Vihintdsn melko eri mieltd tdstd oli kolme neljdsosaa (74 %) tyontekijoistd. Ammattiliittoon
kuulumista riippumatta siitd miti tyotd tekee piti tiarkeénd keskimédrin kolme neljdsosaa (74 %)

tyontekijoistd. Tdysin eri mieltd oli tastéd oli 4 % tyOntekijoista.
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Prosessilassa luotettiin johtoon myos hieman vihemmén kuin Metallilassa, suuria eroja ei tissa
kuitenkaan ollut. Tyontekijoiden mielipiteet jakautuivat kysyttdessd kantaa viittiméin: Alaisten ei
kannata koskaan tdysin luottaa johtoon. Tehtaiden tyontekijoistd kaksi viidesosaa (40 %) oli
viitteen kanssa véhintddn melko samaa mieltd. Vahintddn melko eri mieltd viitteen kanssa olevia

oli myos kaksi viidesosaa (43 %) tyontekijoistd. Ei samaa eikd eri mieltd oli 16 % tyontekijoista.

60 % tehtaiden tyontekijoistd uskoi siihen, ettd erilaiset parannukset tyoehtoihin on saavutettavissa
vain palkansaajien yhteistoiminnan avulla. Vihintdén melko eri mieltd tdstd oli viidennes (21 %)

tyontekijoista.

Voimakasta yhteenkuuluvuutta muihin tunsi yli puolet (56 %) tehtaiden tyontekijoistd (melko ja

tdysin samaa mieltd —vastanneet). 11 % tyontekijoista ei tuntenut voimakasta yhteenkuuluvuutta.

Ammattijirjestdjen tidrkeyteen uskottiin tehtaissa melko vahvasti. TyoOpaikan johdon

(63 %) tehtaiden tyontekijoistd. Eri mieltd oli 15 % ja 18 % tyontekijoistd ei ottanut kantaa asiassa.

Tyontekijoiden orientoitumista kollektiivisesti on mitattu luomalla summamuuttuja seitsemén
kysymyksen perusteella; Paras tapa ratkoa ongelmia tydpaikalla on neuvotella niistd yhdessa johdon
ja ay-edustajien kanssa, on tirkedi kuulua ammattiliittoon riippumatta siitd mitd tyotd tekee,
erilaiset parannukset tydehtoihin on saavutettavissa vain palkansaajien yhteistoiminnan avulla,
tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta muihin samassa tyontehtdvissd tydskenteleviin,
olevani aktiivinen ammattiyhdistysasioissa ja ammattiliitto, johon kuulun on onnistunut jésentensa
etujen ajamisessa paremmin kuin moni muu ammattiliitto (kyselylomakkeen kysymys 33, kohdat 1,
3, 6, 8, 9, 10, 12). Mittarin vaihteluvdli on 4-35 ja Cronbachin alfa .76. Asteikko Likertin
asteikollinen ja se on kédnnetty. Suuren arvon mittarilla saanut tyontekijd orientoituu

kollektiivisesti, kun taas pienen arvon saanut orientoituu individuaalisemmin.
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Taulukko 29. Kollektiivisen orientaation keskiarvot tehtaissa.

Yritys Keskiarvo N Keskihajonta
Prosessila |22,2 203 15,0809
Metallila 23,0 289 {5,7364
Yht. 22,7 492 |5,4836
Sig.=,086
Yhteistoimintasuhteiden kokemisen ja kollektiivisen orientaation korrelaatioksi saatiin r = -.19%%*

(sig. = ,000). Korrelaatiot 16ytyvit molemmista tehtaista (Prosessilassa r = -.29** (sig. = ,000),
Metallilassa r = -.14* (sig. = ,016)) ja tehtaat eivit eroa toisistaan tilastollisesti merkitsevésti.

Keskihajonnoissa ei mydskéin ole merkittévii eroja.

Mitd voimakkaammin tyontekija on orientoitunut kollektiivisesti ja uskoo tyontekijoiden
yhteisvoimaan sitd vastakkaisempia hin kokee tyontekijoiden ja johdon tavoitteiden olevan ja sitd
heikommin hidn kokee yhteistoimintasuhteiden toimivan. Vastaavasti mitd vdhemméin
kollektiivisesti tyontekija on orientoitunut, sitdi paremmin hin kokee yhteistoimintasuhteiden
toimivan. Koko 21 organisaation aineistoa analysoitaessa ei loydetty korrelaatiota

yhteistoimintasuhteiden kokemisen ja kollektiivisen orientoitumisen valiltd (r = -.04, sig. = ,067).

Tyontekijoiden henkilostoryhmédn mukaan tarkasteltaessa esimiesasemassa toimivien ja muiden
ylempien toimihenkil6iden parista I0ytyi negatiivinen ja tilastollisesti melkein merkitseva
korrelaatio muuttujien véliltd. Samoin oli esimiesasemassa toimivien alempien toimihenkildiden
kohdalla. Tyontekijéiden parista havaittiin sen sijaan positiivinen ja tilastollisesti melkein
merkitsevd Korrelaatio. Asiantuntijatehtdvissd toimivien ylempien toimihenkildiden ja muiden
alempien toimihenkildiden parista korrelaatiota muuttujien vélilla ei havaittu. Miehilld havaittiin
negatiivinen ja tilastollisesti erittdin merkitsevé korrelaatio muuttujien vililléd (r = -.23, sig. = ,000),

kun naisten parista korrelaatiota ei havaittu (r = -.02, sig. =,857).

Kollektiivisesti orientoituminen ja yhteistoimintasuhteiden kokeminen korreloivat negatiivisesti
koko 21 organisaation aineistossa  vain asiantuntijatehtdvissd tyoskentelevilld ylemmilld
toimihenkil6illd. Muilla alemmilla toimihenkil6illd korrelaatio oli puolestaan positiivinen, muista

henkil6storyhmisté korrelaatiota ei havaittu.
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3.4.4.5 Ay-edustajien ja johdon viliset yhteistoimintasuhteet

Metallilan tyontekijat kokevat tyonantajan ja oman henkilostoryhmén paikallisen ammattiosaston
keskindiset yhteistoimintasuhteet paremmin toimiviksi kuin Prosessilan tyontekijit. Metallilassa yli
kaksi kolmasosaa (71 %) tyontekijoistd kokee, ettd suhteet toimivat melko tai erittdin hyvin, kun
osuus on Prosessilassa hieman yli puolet (55 %). Prosessilan tyontekijoistd kolmasosa kokee
suhteiden toimivan melko tai erittdin huonosti, kun Metallilassa timé osuus on vain / % ja suhteita
ei pidd erittdin huonosti toimivina kukaan. Niiden osuus, jotka eivdt osanneet arvioida suhteita

kasvoi melko suureksi, Metallilassa osuus oli viidennes (22 %) ja Prosessilassa 11 % tyontekijoisté.

Nikemyksille tyonantajan ja paikallisen ammattiosaston vélisistd yhteistoimintasuhteista laskettiin

keskiarvot yhteistoimintasuhteiden mittarilla:

Taulukko 30. Yhteistoimintasuhteiden keskiarvo tyOnantajan ja ammattiosaston keskindisten

yhteistoimintasuhteiden mukaan tehtaissa.

paikellisen ammatiosaston keskindisista yinoistoiminasubtein. . |<eskiae [N |Keskinajonta
toim eritt hyvin 18,0 44 14,2643
toim melko hyvin 16,4 267 13,6182
toim melko huonosti 12,6 69 |3,7712
toim eritt huonosti 9,9 15 13,6029
en osaa sanoa 14,3 85 4,5054
Yht. 15,4 480 14,2836
Sig. =,000

Tyontekijdt, jotka kokevat paikallisen ammattiosaston ja tyOnantajan yhteistoimintasuhteiden
toimivan hyvin, kokevat myos yleisten tyontekijoiden ja johdon vilisten yhteistoimintasuhteiden

toimivan hyvin, sama pitee myos péinvastoin. Erot ovat tilastollisesti erittdin merkitsevii.

3.4.4.6 Yhteenveto ammattiyhdistykseen liittyvien tekijoiden vaikutuksesta

yhteistoimintasuhteiden kokemiseen

Ay-edustajilla on todettu olevan térked rooli henkilOston sitoutumisessa organisaation padmadriin,
ja luottamushenkilot vélittdvit myos henkildston asenteita johdon suuntaan (Ilmonen ym. 2000, 2).
Tehtaissa valtaosa tyontekijoistd kuuluu ammattiyhdistykseen. Yli puolet tyontekijoistd on kuulunut

liittoon yli 20 vuotta. Prosessilassa osallistuminen ay-tilaisuuksiin on hieman yleisempéi kuin
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Metallilassa. Ndkemykset siitd, jactaanko ay-liikkeen kanssa yhteiset arvot ja heijastelevatko
ammattiliiton pdidtokset omia nidkemyksid jakautuvat Prosessilassa enemmin kuin Metallilassa.
Metallilassa koetaan myos ammattiliiton ongelmat omiksi Prosessilaa yleisemmin ja ammattiliittoa
pidetddn henkilokohtaisesti merkityksellisempidnd. Ammattiliittoa pidetddn merkityksellisend
ongelmien ratkaisussa molemmissa tehtaissa ja siithen kuulumista pidetddn tidrkednd. 60 %
tyontekijoistd uskoo, ettd erilaiset parannukset tydehtoihin on saavutettavissa vain palkansaajien
yhteistoiminnan avulla. Kollektiivista orientaatiota kuvaavalla mittarilla havaitut Kkeskiarvot
sijoittuivat hieman mittarin puolen vilin yldpuolelle, eikd tehtaiden vililld ollut tdssd tilastollisesti

merkittavid eroja.

Metallilassa ammattiyhdistykseen kuulumattomat kokevat yhteistoimintasuhteet positiivisemmiksi
kuin ay-jdsenet. Prosessilassa tédtd yhteyttd ei kuitenkaan havaittu. Metallilassa havaittiin myos se,
ettd mitd kauemmin tyontekija on kuulunut ammattiyhdistykseen sitd paremmiksi hén suhteet kokee

ja pdinvastoin. Prosessilassa ei kuitenkaan havaittu tatdkddn yhteytta.

Prosessilassa ne, jotka eivit osallistu lainkaan ay-toimintaan kokevat suhteet parhaiten toimiviksi.
2-5 kertaa vuodessa ay-toimintaan osallistuvat ja ne, jotka eivdt osaa sanoa mielipidettdén
osallistumisestaan saavat alhaisimmat keskiarvot yhteistoimintasuhteiden mittarilla. Metallilasta ja

koko 21 organisaation aineistosta nditd yhteyksid ei 16ytynyt.

Kollektiivisen orientaation yhteys yhteistoimintasuhteiden kokemiseen havaittiin myds tehtaissa.
Negatiivinen korrelaatio havaittiin esimiesasemassa olevilta ylemmilti ja alemmilta toimihenkil6iltd
ja muilta ylemmiltd toimihenkililtd. Tyontekijoilld/viranhaltijoilla yhteys oli pdinvastainen eli mitd
kollektiivisesti orientoituneempi tyontekiji on siti paremmiksi hidn kokee yhteistoimintasuhteet ja
miti individuaalisempi sitd heikommin hén kokee suhteiden toimivan. Kollektiivisen orientaation ja
suhteiden kokemisen korrelaation havaittiin olevan tilastollisesti merkitsevi vain miehilld. Koko 21
organisaation aineistossa negatiivinen korrelaatio havaittiin vain  asiantuntijatehtdvissid
tyoskentelevilldi ylemmilld toimihenkil6illd ja positiivinen korrelaatio muilla alemmilla
toimihenkildilld.  Yhteistoimintasuhteet koetaan toimivammiksi my0s jos paikallisen

ammattiosaston ja tyonantajan yhteistoimintasuhteiden koetaan toimivan hyvin ja pdinvastoin.
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4 Tutkimuksessa saadut tulokset ja johtopaitokset

Tehtaissa suhtaudutaan yhteistoimintasuhteisiin keskimiirin melko vilinpitdméattomasti, niistd ei
yleensi ole muodostettu selkedd mielipidettd. Tyontekijoiden saamat keskiarvot suhteiden

kokemista kuvaavalla mittarilla asettuvat puolen vilin tienoille.

Tehtaiden tyontekijiat kokevat, ettd tydolosuhteet ja oma asema ovat joko pysyneet ennallaan tai
parantuneet, ja heikentymisti ei olosuhteissa kovin paljoa koettu. Kaksi kolmasosaa tyontekijoisti
uskoo voivansa vaikuttaa ainakin jonkin verran tehtaan asioihin. Organisaatiossa koetaan olevan
ristiriitoja jonkin verran ja ilmapiirié ei pidetd kovin kannustavana. Sitoutuminen organisaatioon on
kuitenkin melko voimakasta ja johtoon luotetaan ainakin jonkin verran. Omaan esimieheen
luotetaan kuitenkin enemmén kuin organisaation johtoon. Yli 90 % tydntekijoistd kuuluu
ammattiyhdistykseen, sithen kuulumista pidetdén tirke#dnd ja sitd pidetdidn merkittdvina tySpaikan
ongelmien ratkaisijana. Ammattiyhdistyksen toimintaan sitoudutaan ja siihen luotetaan, luottamus
ei ole kuitenkaan kovin vahvaa. Ty0Ontekijat ovat enemmin kollektiivisesti kuin individuaalisesti
orientoituneita, tdmé orientoituminen ei ole kuitenkaan voimakasta. Mitd paremmin tehtaan
tyontekijd kokee voivansa saavuttaa omia tavoitteitaan sitd toimivammiksi hidn kokee suhteet
johtoon. Mitd tyytyméttomampi tyontekijda on tyohonsd sitd heikommin toimiviksi
yhteistoimintasuhteet koetaan. Samoin mitd tyytyvdisempi tyontekijd on tyonsd sisdltoon sitd

paremmin toimiviksi suhteet johtoon koetaan.

Tyoolosuhteissa ja asemassa koetut muutokset vaikuttavat myos suhteiden kokemiseen. Mitd
positiivisempia muutosten koetaan olleen sitd paremmiksi suhteet johtoon koetaan. Myos
myonteinen suhtautuminen tulevaisuudessa tapahtuviin muutoksiin korreloi positiivisesti
yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa. Sama havaittiin myods vaikutusmahdollisuuksien
suhteen. Nditd korrelaatioita ei havaittu kuitenkaan esimiesasemassa olevilla ylemmilla ja alemmilla
toimihenkiloilld. Organisaatiositoutuminen korreloi yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa

positiivisesti kaikilla muilla paitsi asiantuntijatehtivissa olevilla ylemmilld toimihenkiloill4.

Hyvi ilmapiiri ja vahva luottamus johtoon korreloivat suhteiden kokemisen kanssa positiivisesti
kaikilla henkilostoryhmilld. Mitd enemmén johtoon ja ldhimpiddn esimieheen luotetaan sitd
paremmiksi yhteistoimintasuhteet koetaan. Tyontekijoidenjohtoa kohtaan tuntema luottamus on
todennikoisesti sopimuksin sidottua, sopimuksellista luottamusta eli tyontekijit luottavat siihen,

ettd johto pitdd kiinni sovituista asioista, ei samaistumiseen perustuvaa luottamusta. Tehtaita
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tutkittaessa havaittiin myos, ettd mitd enemmén organisaatiossa koetaan olevan ristiriitoja sitd
huonommin suhteiden koetaan toimivan. My&s mitd paremmin paikallisen ammattiosaston ja
tyonantajan yhteistoimintasuhteiden koetaan toimivan sitd toimivammiksi suhteet johtoon koetaan.
Henkilostoryhmien vélilld on kuitenkin useiden vaikuttaviksi tekijoiksi havaittujen kohdalla

merkittdvii eroja.

Prosessilan tyontekijat kokevat yhteistoimintasuhteet johtoon heikommin toimiviksi kuin Metallilan
tyontekijit. Prosessilassa on tapahtunut enemmin muutoksia sekd parempaan ettd huonompaan
suuntaan. Tyon turvallisuus ja varmuus ovat heikentyneet, vaikutusmahdollisuudet tython ovat
heikommat, juoruilua ja kateutta ja eri henkilostoryhmien vilisid ristiriitoja on enemméin kuin
Metallilassa. Palkkataso ja omien tavoitteiden saavuttaminen ovat parantuneet enemmén kuin
Metallilassa. Silti tulevaisuuteen et suhtauduta yhtd positiivisesti. Johtoon luotetaan myos
vihemmén kuin Metallilassa. Osallistuminen ammattiyhdistystoimintaan on yleisempdd kuin
Metallilassa. Prosessilassa havaittiin my0s Metallilasta poiketen, ettd ne tyontekijét, jotka eivét

osallistu ammattiyhdistystoimintaan kokevat suhteet johtoon toimivammiksi.

Metallilassa yhteistoimintasuhteet koetaan paremmin toimiviksi kuin Prosessilassa. Metallilassa
ollaan paremmin perilli tyOpaikan tilanteesta, tietojen vilitys on avoimempaa ja tydn
tulevaisuudesta ei olla kovin huolissaan. Tehtaassa on my6s avoimempi ja parempi ilmapiiri ja
enemman ja sitd pidetddn tirkedmpéni tiedonldhteend. Ammattiliitolla on Prosessilaa enemmén
henkilokohtaista merkitystd tyontekijoille ja sen ongelmia pidetddn enemmédn omina kuin
Prosessilassa. Metallilassa ammattiyhdistykseen kuulumattomat kokevat myos

yhteistoimintasuhteet paremmin toimiviksi kuin liittoon kuuluvat.

Metallilassa kadyttoonotetut uudet johtamisstrategiat nayttavit vaikuttavan tyontekijoiden asenteisiin
johtoa kohtaan positiivisesti. Tdmé heijastuu myos organisaation ilmapiiriin. Yhteistyon kulttuuri
on voimakkaampi Metallilassa. Yhteistyon kulttuuri vaikuttaa siten, ettd organisaation tavoitteet ja
padmaidrat koetaan enemman yhteisiksi ja tyontekijat kokevat voivansa vaikuttaa tyohonsi. Vanha
johdon ja tyontekijoiden vilinen vastakkainasettelun kulttuuri on voimakkaampi Prosessilassa.
Téllaiseen kulttuuriin kuuluvat heikko luottamus johtoon, epdily, omien etujen varmistelu ja
asemien viliset hierarkiat. Kun tyon suunnittelu on erotettu tydstd taylorismin mukaisesti,

tyontekijoilli ei ole suuria vaikutusmahdollisuuksia tyohonsd. Prosessilan tyontekijat kokevat
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suhteet huonommin toimiviksi, vaikka heidan palkkatasonsa ja omien tavoitteiden saavuttamisen

mahdollisuudet ovat parantuneet enemmaén kuin Metallilassa.

Tehtaiden vililld ei ole kuitenkaan eroja tilastollisesti merkitsevid eroja tyotyytyviisyydessd ja
tyytymittomyydessd, ristiriitojen kokemisessa, organisaatioon sitoutumisessa, kollektiivisessa
orientaatiossa ja luottamuksessa ldhimpddn esimieheen. Uusilla strategioilla ei nidytd olleen
merkittdvdd vaikutusta n#ihin tekijoihin. Prosessilassa sitoudutaan organisaatioon yhta
voimakkaasti kuin Metallilassa, vaikka yhteistoimintasuhteet koetaankin huonommin toimiviksi.
Vastaajista suurimman osan ty0suhde on kestdnyt jo pitkdidn ja organisaatioon on sitouduttu

kohtuullisen voimakkaasti, joten johtamistavoilla ei ole ollut suurta vaikutusta tdhéan sitoutumiseen.

Yhteistoimintasuhteet koetaan parhaiten toimiviksi yliopistotutkinnon suorittaneiden ja esimies- ja
johtotehtdvissd tyoskentelevien piirissd. TyOsuhteen kestolla on vaikutusta eli mitd kauemmin
tyontekiji on ollut organisaatiossa tOissd sitd toimivammiksi hdn suhteet kokee. Koko 21
organisaation aineistossa havaittiin myds tyosuhteen keston positiivinen vaikutus. Tyontekijan idlla
ei tehtaissa sindllddn havaittu olevan merkitystd suhteiden kokemisen kannalta muilla kuin
alemmilla toimihenkil6illd. Naiset kokevat suhteet huonommin toimiviksi Metallilassa ja koko 21
organisaation aineistossa, Prosessilassa eroja sukupuolen mukaan ei havaittu. Henkiloston edustajat

kokevat suhteet myds paremmin toimiviksi kuin tavalliset tyontekijit.

Sosioekonominen asema niyttdd vaikuttavan voimakkaasti yhteistoimintasuhteiden kokemiseen.
Huonoiten  toimiviksi  suhteet koetaan ilman ammatillista koulutusta olevien ja
tyontekijoiden/viranhaltijoiden sekd suorittavissa toissd olevien joukossa. Suurtmmat erot
henkilostoryhmien  sukupuolien osuuksissa on esimiesasemassa olevien ja alempien
toimihenkildiden vililld. Esimiesasemassa olevista ylemmisté toimihenkildistd 94 % on miehid, kun
alemmissa toimihenkil6issd miesten osuus on vain 39 %. Ryhmien vililld on suuria eroja myos
koulutuksen suhteen, esimiehilld on tyypillisesti yliopistotutkinto, tyontekijoilli ammattikoulutus.
Esimiesasemassa olevat ylemmait toimihenkilot ovat vanhimpia, nuorimpia ovat muut ylemmét
toimihenkil6t. Tyosuhde on kestinyt pisimpain esimiesasemassa olevilla alemmilla toimihenkil6illd
(keskiméirin 22 vuotta) ja lyhimpéin se on kestidnyt muilla ylemmilléd toimihenkil6illd (keskimé&érin

10 vuotta). Tyosuhteet ovat kuitenkin kaikilla henkilostdryhmilld varsin kauan kestineita.

Esimiesasemassa olevat alemmat toimihenkilot kokevat ty0ssd tapahtuneet muutokset

myonteisimmin (ka. 23,9/35). Muut alemmat toimihenkilét kokevat ne vidhiten myonteisesti

77



(20,9/35) (sig.=,000). Esimiesasemassa  olevat  ylemmiét toimihenkil6t  kokevat
vaikutusmahdollisuutensa suurimmiksi (16,2/20). Tyontekijat kokevat ne heikoimmiksi (11,4/20)
(sig.=,000). Tulevaisuudessa tapahtuviin muutoksiin myonteisimmin suhtautuvat
asiantuntijatehtidvissd olevat (26,8/40) ja kielteisimmin tyontekijat (23,4/40) (sig.=,000).
Esimiesasemassa olevat ylemmat toimihenkilot ovat tyytyvaisimpid tyohonsé tyontekijoiden ollessa
tyytymittdomimpid. Tyontekijit kokevat tydpaikan ilmapiirin huonoimmaksi (11,2/20) ja esimiehet
kokevat sen parhaaksi (14,7/20) (sig.=,000). On mielenkiintoista, ettd asiantuntijatehtdvissi olevat

kokevat tehtaan ilmapiirin melkein yhti huonoksi kuin tyontekijat (11,4/20).

Sama havaitaan yleisessd luottamuksessa johtoon, asiantuntijatehtdvissd tyoskentelevit luottavat
vihiten johtoon (12,4/20), toisiksi vahiten luottavat tyontekijiat (12,5/20) (sig.=,000). Eniten
luottavat odotetusti esimiesasemassa olevat ylemmaét toimihenkilot (14,9/20). Luottamuksessa
lahimpéaan esimieheen alimpia arvoja saivat tyontekijit (9,2/15) ja korkeimpia esimiesasemassa

olevat ylemmit toimihenkilot (11,8/15).

Tyontekijit ovat kollektiivisimmin orientoituneita (25/35) ja esimiesasemassa olevat ylemmit
toimihenkilot vidhiten kollektiivisesti orientoituneita (17,9/35). Alemmat toimihenkilét ovat
kollektiivisemmin orientoituneita kuin ylemmét toimihenkilot. Organisaatiossa olevien ristiriitojen

kokemisessa ja organisaatiositoutumisessa ei ole eroja henkilostryhmien vélilld.

Kollektiiviseen orientoitumiseen liittyy oletus siitd, ettd tyontekijoilld ja organisaation johdolla on
erilaisia tavoitteita. Tyonantaja on vahvemmassa asemassa, joten tyontekijat joutuvat yhdistdmaén
voimansa voidakseen neuvotella kollektiivisesti johdon kanssa. Henkilostoryhmit eroavat kuitenkin
selkedsti toisistaan kollektiivisen orientoitumisen suhteen. Mitd kollektiivisesti orientoituneempi
tyontekijd/viranhaltija on sitd toimivammiksi hdn kokee yhteistoimintasuhteet ja mitd
individuaalisesti orientoituneempi hén on sitid vastakkaisemmiksi hin suhteet kokee. Tyontekijoiden
kollektiivisuuden kokeminen tidrkedksi ei saa tehtaiden tyontekijoitd suhtautumaan johtoon
vanhojen vastakkainasetteluiden perinteiden mukaisesti. Kollektiivisuus voidaan siis kokea
tarkedksi, vaikka organisaation johtoon suhtauduttaisiinkin myonteisesti. Kollektiivisuuden
kokemukset ovat siis todenndkdisesti muuttuneet ammattivhdistyksen alkuajoista. Esimiehilld
yhteys on piinvastainen. Mitéd kollektiivisemmin orientoitunut esimies on sitd vastakkaisemmiksi
hédn suhteet kokee ja mitd individuaalisemmin orientoitunut hin on sitid toimivammiksi hdn suhteet
kokee. Esimies ajaa organisaation tavoitteita, joten hdn ei ehkd voi olla kovin kollektiivisesti

orientoitunut.
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Esimiesasemassa olevilla ylemmilld toimihenkil6illd tyossd koetut muutokset, sitoutuminen
organisaatioon, yrityksen ilmapiiri, luottamus johtoon ja ldhimpddn esimieheen korreloivat
positiivisesti yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa. Kollektiivinen orientoituminen korreloi
suhteiden kokemisen kanssa negatiivisesti. Muut tekijit eivét korreloineet yhteistoimintasuhteiden
kokemisen kanssa. Ryhmd poikkesi muista ylemmistd toimihenkiloistd siind, etteivit

vaikutusmahdollisuudet korreloineet suhteiden kokemisen kanssa.

Asiantuntijatehtdvissid tydskentelevilld ylemmilld toimihenkil6illd vaikutusmahdollisuudet, arviot
tulevaisuudessa tapahtuvista muutoksista, tyytyviisyys tyon ulkoisiin olosuhteisiin, ilmapiiri ja
luottamus johtoon korreloivat positiivisesti suhteiden kokemisen kanssa. Ristiriitojen kokeminen
korreloi puolestaan negatiivisesti suhteiden kokemisen kanssa. Muilla tekijo6illd ei havaittu olevan
vaikutusta. Asiantuntijatehtdvissd tydskentelevit poikkeavat muista ylempien toimihenkildiden
ryhmisté siind, ettd tyossd tapahtuneilla muutoksilla, organisaatiositoutumisella ja kollektiivisella

orientaatiolla ei ole vaikutusta suhteiden kokemiseen.

Muilla ylemmilld toimihenkil6illda tydssd tapahtuneet muutokset, vaikutusmahdollisuudet,
tyytyvéisyys tyon siséltoon, organisaatiositoutuminen, ilmapiirin kokeminen, luottamus johtoon ja
lahimpéén esimieheen korreloivat positiivisesti suhteiden kokemisen kanssa. Tyytyméttomyys tyon
sisdltoon ja  kollektiivinen orientaatio korreloivat puolestaan negatiivisesti eli mitd
tyytyméattoméampid ja kollektiivisesti orientoituneempia ollaan sitd huonommiksi suhteet johtoon

koetaan.

Esimiesasemassa olevilla alemmilla toimihenkil6illd tyytyméttomyys tyontekijoiden vailisiin
suhteisiin, organisaatiositoutuminen, ilmapiiri, luottamus johtoon ja kollektiivinen orientaatio
korreloivat yhteistoimintasuhteiden kanssa. Muiden tutkittujen tekijoiden kohdalla ei havaittu
korrelaatiota tidssd ryhmissd. Korrelaatiot olivat hyvin samansuuntaisia kuin esimiesasemassa
olevilla ylemmilld toimihenkil6illd, eroja oli vain tydssd tapahtuneiden muutosten, tyontekijoiden
vilisid suhteita koskevan tyytymittomyyden ja yksikon johtoon ja ldhimpddn esimieheen

kohdistuvan luottamuksen kohdalla.

Alemmilla toimihenkildilld ty6ssé tapahtuneet muutokset, vaikutusmahdollisuudet, tyytymattomyys
tyon sisdltdon, tyytymittdmyys tyontekijoiden vilisiin suhteisiin, tyytyviisyys tyon sisdltoon,

organisaatiositoutuminen,  tyOpaikan  ilmapiiri  ja  luottamus  johtoon  korreloivat
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yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa. Alemmat toimihenkilot eroavat
tyontekijoistd/viranhaltijoista siind, ettd ty0ssd tulevaisuudessa tapahtuvia muutoksia koskevat
arvioinnit, tyytyméttomyys tyOpaikan olosuhteisiin, ristiriitojen kokeminen organisaatiossa ja
kollektiivinen orientaatio eivdt korreloi suhteiden kokemisen kanssa. Ryhmé eroaa muista

henkilostoryhmistd myos siind, ettéd ik4 ja tydsuhteen kesto korreloivat suhteiden kokemisen kanssa.

Tyontekijoilld/viranhaltijoilla ~ vain  tyytyvéisyys  ulkoisiin  olosuhteisiin  ei  korreloi
yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa, kaikkien muiden tutkittavien muuttujien kohdalla

korrelaatiot havaittiin.

Suurimmat erot tehtaiden ja koko 21 organisaation aineiston vélilld ilmenivit tydssd tapahtuneita
muutoksia koskevien arvioiden, tyStyytymattomyyden, tyotyytyvdisyyden, ristiriitojen kokemisen
ja kollektiivisen orientaation kohdalla. Erot olivat ldhes poikkeuksetta sellaiset, ettd korrelaatio
ilmeni koko aineistossa, muttei tehtaissa. Tehtaiden kaikki henkilostoryhmét erosivat koko
aineiston henkilostoryhmisti kollektiivisen orientaation suhteen. Tehtaissa esimiesasemassa olevilla
ylemmilld toimihenkil6illd korrelaatio ilmeni, mutta koko aineistossa ei. Asiantuntijoilla ja muilla
alemmilla toimihenkil6illd korrelaatiota ei havaittu tehtaissa, mutta koko aineistossa se havaittiin.
Muilla ylemmilld toimihenkildilld, esimiesasemassa olevilla alemmilla toimihenkilsilla ja

tyontekijoilld/viranhaltijoilla korrelaatio havaittiin tehtaissa, muttei koko aineistossa.

Eri henkilostoryhmien voidaan sanoa eldvin erilaisessa kulttuurisessa ilmastossa, vaikka
organisaatio, jossa tyoskennellddn on sama. Johdon ja esimiesten kisitykset organisaation sisdisistd
suhteista ja ilmapiiristd poikkeavat tyontekijoiden kokemuksista. Johto eldd ympéristossd, jossa silld
on vaikutusmahdollisuuksia, tulevaisuuteen suhtaudutaan myonteisemmin ja tyohon ollaan
tyytyvdisempid kuin tyontekijoiden kokemusmaailmassa. Ristiriitojen kokemisessa ja
organisaatioon sitoutumisessa ei kuitenkaan ole eroja. TyOntekijat siis sitoutuvat organisaatioon
yhtd voimakkaasti kuin johto. Kollektiivinen orientaatio vaikuttaa tyontekijoilld ja johdolla

kuitenkin eri tavoin.

Asiantuntijatehtdvissd tyoskentelevit ylemmit toimihenkilot eroavat esimiesasemassa olevista
nidkemyksissd  vaikutusmahdollisuuksista, tyytymaéttomyydessd, ilmapiirin  kokemisessa ja
luottamuksessa johtoon. He luottavat vahiten organisaation johtoon. Asiantuntijoiden
kokemismaailma eroaa siis muista ylemmistd toimihenkildistd ainakin jonkin verran. Tdméi voi

osaltaan johtua asiantuntijatehtdvien erottamisesta varsinaisesta johtotyOstd. Asiantuntijat ovat
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kuitenkin yleensd kohtuullisen tiiviissd vuorovaikutuksessa johdon kanssa. Asiantuntijoiden
luottamuksen vihdisyydessd onkin mielenkiintoista, ettd luottamus- ja johtoteorioiden mukaan
lzheisen vuorovaikutuksen pitdisi lisdtd molemminpuolista luottamusta. Téamin tutkimuksen

perusteella on vaikeaa sanoa, miksi néin ei tehtaissa ole.

Enter-  menetelmilld  lasketun  regressioanalyysin  tulosten  perusteella  tarkeimpid
yhteistoimintasuhteisiin vaikuttavia tekijoitd ovat luottamus johtoon (standardoitu beta-kerroin
.336), tyopaikan ilmapiiri (b=.223) ja vaikutusmahdollisuudet (b=.172). Mitd enemmén johtoon
luotetaan sitd paremmin toimiviksi yhteistoimintasuhteet koetaan ja pidinvastoin. Mitd enemmén
vaikutusmahdollisuuksia omataan ja mitd paremmaksi ilmapiiri tyopaikalla koetaan sitd

toimivammiksi suhteet koetaan johtoon.

Stepwise- menetelmalld lasketun regressioanalyysin tulosten mukaan eniten
yhteistoimintasuhteisiin vaikuttava tekijd on luottamus johtoon (b=.630), joka selittdd yksinadédn
summamuuttujana 39,6 % tyontekijoiden ja johdon vilisten yhteistoimintasuhteiden kokemisesta.
Muita suhteisiin kohtuullisen voimakkaasti vaikuttavia tekijoitd ovat henkilostoryhmé (b=-.241),
tyopaikan ilmapiiri (b=.202), vaikutusmahdollisuudet (b=.174). Nami neljd tekijad selittdvit

yhteistoimintasuhteiden kokemisen vaihtelusta yhteensi 54,4 %.

Tarkeimmait suhteiden kokemiseen myonteisesti vaikuttavat tekijit ovat siis tyontekijoiden kokema
luottamus johtoa kohtaan, sosioekonominen asema, tyopaikan ilmapiiri ja tyontekijdn
vaikutusmahdollisuudet tyohonsi. Tamaén tutkimuksen tulosten mukaan yhteistydsuhteita kannattaa
kuitenkin pyrkid parantamaan kehittdmalld tyontekijdt huomioon ottavaa organisaatiokulttuuria ja
ilmapiirid, kuten Metallilaa tutkittaessa havaittiin. Luottamussuhteiden ja tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksien parantamisella on positiivisia vaikutuksia tyontekijéiden ndkemyksiin

johdosta ja yhteistoimintasuhteista.

Tehtaiden tyontekijdt luokiteltiin kolmeen ryhméédn yhteistoimintasuhteiden kokemisen mukaan.
Ensimmadiseen ryhmi4n, josta kiytetddn nimed Vastakkaiset, kuuluvat ne, jotka saivat
yhteistoimintasuhteiden kokemista kuvaavalla mittarilla keskiarvoksi 1-13 (n=158). Toiseen
ryhméin kuuluvat ne, jotka saivat keskiarvoksi 14-17. Ryhmaéstd kiytetdin nimed Puolueettomat
(n=172). Kolmanteen ryhmiin kuuluvat ne, joiden keskiarvo mittarilla oli 18-25 ja ryhmaéstd

kdytetddn nimed Yhteistyohaluiset (n=167).
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Vastakkaiset ovat selvésti nuorempia kuin Puolueettomat ja Yhteistyohaluiset. Vastakkaisten
syntymévuoden keskiarvo on 1958, kun se Puolueettomilla on 1956 ja Yhteistyohaluisilla 1952.
Erot ovat tilastollisesti erittdin merkittdvid (sig.=,000). Vastakkaisten ryhméssd naisten osuus on
suurempi (22 %) kuin Yhteistyohaluisilla (16 %). Vastakkaisten tyosuhde on kestidnyt jonkin verran
vihemmaén aikaa kuin muiden ryhmien (keskimdirin 17 vuotta). Puolueettomien tyosuhde on
kestanyt keskiméadrin 18 vuotta ja Yhteistyohaluisten 20 vuotta. Ero on tilastollisesti melkein
merkitsevi (sig.=,046). Vastakkaisissa on enemmaén tyontekijoitd (72 %) kuin Yhteistyohaluissa (28
%). Yhteistyohaluisissa on puolestaan enemmin esimiesasemassa olevia (37 %) kuin
Vastakkaisissa (3 %). Puolueettomissa on eri henkilostoryhmien edustajia paljon tasaisemmin kuin
muissa. Vastakkaisista hieman suurempi osa on ammattiyhdistyksen jidsenid (96 %) kuin
Yhteistyohaluisista (85 %). Vastakkaisilla ammattiyhdistystoimintaan osallistuminen on myds
yleisempéi. Yhteistyohaluiset ovat kuitenkaan kuuluneet liittoon kauemmin kuin Vastakkaiset

(Yhteistyohaluisista 62 % ja Vastakkaisista 48 % on kuulunut liittoon yli 20 vuotta).

Vastakkaisilla on odotetusti voimakkaampi vastakkainasettelu, “me-he” -henki, kuin
Yhteistyohaluisilla. Vastakkaisista 58 % kokee jakoa “meihin ja heihin”, kun vastaava osuus
Yhteistyohaluisilla on vain 5 %. Yhteistyohaluisista 88 % kokee, ettd heilld on johdon kanssa
yhteiset toiminnan tavoitteet, kun osuus on Vastakkaisilla vain 13 %. Puolueettomilla osuus on 40
%. Vastakkaisista vain 38 % kokee paikallisen ammattiosaston ja johdon yhteistoimintasuhteiden
toimivan vihintddn melko hyvin, kun Yhteistyohaluisilla osuus on 84 % ja Puolueettomillakin 70
%. V#hintddn melko huonosti toimiviksi suhteet kokee Vastakkaisista 37 %, Puolueettomista 13 %

ja Yhteistyohaluisista 4 %.

Yhteistyohaluiset kokevat tyon kehittyneen selvidsti myonteisempédin suuntaan kuin mité
Vastakkaiset kokevat (sig.=,000). Yhteistyohaluiset kokevat, ettd heilld on vaikutusmahdollisuuksia
huomattavasti enemméin kuin mitd Vastakkaiset kokevat omaavansa. Yhteistychaluisten keskiarvo
vaikutusmahdollisuuksia kuvaavalla mittarilla on 14,7/20, kun se on Puolueettomilla 12,5/20 ja
Vastakkaisilla 9,8/20. Erot ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid (sig.=,000). Vastakkaisilla

vaikutusmahdollisuudet eivit kuitenkaan korreloi yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa.
Vastakkaiset suhtautuvat tulevaisuuteen huomattavasti pessimistisemmin kuin Puolueettomat ja

Yhteistyohaluiset (sig.=,000). Vastakkaiset ovat myds muita tyytymattomampid tydn sisaltoon.,

tyopaikalla vallitseviin suhteisiin ja tydolosuhteisiin ja erot ryhmien vililli ovat tilastollisesti
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erittdiin merkitsevid (sig.=,000). Vastakkaisilla tyytyméttomyys ei kuitenkaan korreloi

yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa kuten se korreloi muilla ryhmilla.

Vastakkaiset kokevat tydpaikalla olevan enemmén ristiriitoja kuin muut ryhmaét. Vastakkaiset myos
sitoutuvat Puolueettomia ja Yhteistyohaluisia heikommin organisaatioon. Vastakkaisten
organisaatiositoutumisen keskiarvo on 13,5/20, kun se Puolueettomilla on 14,7/20 ja
Yhteistyohaluisilla 16,3/20 (sig.=,000). Organisaatiositoutuminen korreloi kuitenkin vain
Yhteistyohaluisilla yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa. Yhteistyohaluiset kokevat tySpaikan
ilmapiirin myds huomattavasti paremmaksi kuin Vastakkaiset (sig.=,000), joilla tdmaé ei kuitenkaan
korreloi suhteiden kokemisen kanssa. Vastakkaisten johtoa kohtaan tuntema luottamus on

huomattavasti heikompaa kuin Puolueettomilla ja Yhteistyohaluisilla.

Vastakkaiset ovat kollektiivisesti orientoituneempia (23,6/35) kuin Yhteistyohaluiset (21,1/35)
(sig.=,026), Puolueettomiin ei synny merkittivad eroa (23,5/35). Kollektiivinen orientaatio korreloi
yhteistyohaluisilla muista ryhmistd poiketen yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa (korrelaatio

on negatiivinen).

Yhteistyohaluiset ovat ainoa ryhmd, joilla organisaatiositoutuminen ja luottamus esimieheen
korreloivat yhteistoimintasuhteiden kokemisen kanssa. Tédssd ryhméssd kollektiivinen orientaatio

korreloi negatiivisesti suhteiden kokemisen kanssa, muissa ryhmissé tétd korrelaatiota ei ollut.

Arviot tyossa tulevaisuudessa tapahtuvista muutoksista, ristiriitojen kokeminen ja tyytyvéisyys tyén
ulkoisiin ominaisuuksiin eivdt korreloi missdidn ndistd ryhmistd suhteiden kokemisen kanssa.

Luottamus johtoon korreloi suhteiden kokemisen kanssa positiivisesti kuitenkin kaikissa ryhmissa.

Nikemykset tyopaikan suhteista, ilmapiiristd ym. tekijoistd ndyttdvit vaihtelevan sen mukaan,
heijastuvat tyontekijoiden asenteisiin ja mielipiteisiin ja vaikuttavat siihen, miten tehtaan tilanne,
oma tyétilanne ja muut tyontekijdt ndhddan. Vaikutuksen suuntaa ei voida kuitenkaan sanoa
varmasti, silli myos tyohon liittyvit tekijat, kuten tyopaikkailmapiiri, organisatoriset suhteet

tyopaikalla ym. tekijat vaikuttavat ndihin ndkemyksiin ja asenteisiin.

Uusien johtamisstrategioiden kayttoonotto Metallilassa on kannattanut ja se vaikuttaa myonteisesti

organisaatioilmastoon. Organisaatiositoutuminen on tehtaissa kuitenkin yhtd voimakasta, vaikka
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Prosessilassa  yhteistoimintasuhteet koetaankin heikommin toimiviksi. Henkildstryhmien
suhtautumisessa on kuitenkin merkittdvid eroja ja nédiden erojen supistaminen on yleensa hankalaa.
Tami johtuu monista rakenteellisista, kulttuurisista, institutionaalisista ja asenteisiin liittyvistd
tekijoistd. Hierarkioiden supistaminen vaikuttaa kuitenkin todenndkdisesti myonteisesti
kokemuksista yhteistoimintasuhteista. Eri henkilostoryhmien vilisen luottamuksen lisdéminen
vaikuttaa my0s suhteisiin  myonteisesti. Tehdastyon rakenteista johtuen tavoitteiden
vastakkaisuuden kokemusten poistaminen tulee kuitenkin olemaan suuri tehtdvd, koska johto el
vilttamattd edes tunnista nditd vastakkaisuuden kokemuksia oman tyontekijoistd poikkeavan

merkitysmaailmansa pohjalta.
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KYSELYLOMAKE
Jyviaskyldn 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. Siviilisadtysi (rengasta oikea vaihtoehto)

1. avioliitossa

2. avoliitossa

3. naimaton

4. asumuserossa tai eronnut
5. leski

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

1. en mitdidn

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

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

. el ammatillista koulutusta

. ammattikurssi (vih. 4 viikkoa)

. ammattikoulu

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

. muu, miki

NN hA WN =




TYOTEHTAVA JA TYOORGANISAATIO
7. Rengasta se vaihtoehto, johon katsot kuuluvasi seuraavista henkil6storyhmisti?

1. esimiesasemassa oleva ylempi toimihenkilo

2. asiantuntijatehtivissi oleva ylempi toimihenkilo
3. muu ylempi toimihenkil6

4. esimiesasemassa oleva alempi toimihenkil6

5. muu alempi toimihenkil6

6. tyontekijd/viranhaltija

8. Missé tehtiivissé katsot pddasiassa tyoskenteleviisi?

1. johtaja-/paallikkotehtavit
2. suunnittelutehtavit
3. markkinointi- tai vientitehtivit
4. hallinnolliset tehtavit
5. tyonjohtotehtaviit
6. asiakas-/potilaspalvelutehtivit, opetustehtidvit
7. huolto- ja korjaustehtivit
8. asennus-, kokoonpano- ja tydstotehtavit
9. tuotantoprosessin ohjaus ja valvontatehtivit
10. tarkastus, kuljetus-, pakkaus-, varasto- ja siivoustehtiviit
11. henkil6kunnan edustaja (esim. padluottamusmies, tydsuojeluvaltuutettu)
12. muu tehtdvi,
mikd

9. Onko nykyinen tyo- tai virkasuhteesi?

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

10. Kuinka monta tuntia on sééinnollinen (normaali) tydaikasi ilman ylit5itd?

viikossa, tuntia tai periodissa/ tuntia
jaksotyOssa

11. Millainen tydaikamuoto Sinulla on?

1. sdannollinen piivityo
2. kaksivuorotyo
3. keskeytyvi tai keskeytymiton kolmivuorotyd
4. periodityd/jaksotyo
5. muu tybaikamuoto, miki?




12. Miki seuraavista vaihtoehdoista on palkkausmuotosi?

1. kiinted kuukausipalkka
2. kiinted tunti- tai viikkopalkka

3. kiinted peruspalkka ja vuorolisét

4. kiinted peruspalkka ja vuorolisit sekd provisio-, bonus- tai tuottavuuslisi
5. kiinted peruspalkka seké provisio-, bonus- tai tuottavuuslisi

6. kiinted peruspalkka seki urakkalisa

7. muu palkkaustapa, mikid?

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?

vuoftta

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

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

a) Palkkatasosi 1
b) Etenemismahdollisuutesi 1
¢) Tyost varmuus 1
d) Ty6si mielenkiintoisuus 1
e) Ty0si itsendisyys 1
f) Tyosi vastuullisuus 1
g) Omien tavoitteiden saavuttaminen 1
h) Vaikutusmahdollisuutesi tyossi 1
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16. Enti kuinka todennékoisend pidat sitd, ettd seuraavat asiat voisivat tapahtua nykyisessi tydssisi seuraavan
kahden vuoden kuluessa?

Erittéin Melko Melko Erittédin
toden- toden- epitoden- epitoden
nékdista nikoistd nakoistd nékoistd

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) Tydaikaasi lyhennetéén 1 2 3 4

f) Tydaikasi muuttuu epdmukavaksi 1 2 3 4

g) Palkkaasi alennetaan 1 2 3 4



h) Lomarahat poistetaan tai supistetaan
i) Joudut tydkyvyttoméksi

o N

NN

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

a) Minulla on valtaa vaikuttaa

omaan ty6honi liittyviin asioithin..............cecceeei.

b) Voin estdd tydhoni vaikuttavat

kielteiset MUULOKSEL.v..uvviuriiireereerriereerrereerrennnees

c¢) Olen hyvin perilléd tyopaikan tilan-

teesta ja kehittimissuunnitelmista.........cc.ccceeeee.e.

d) Ajatus siité, ettd minut irtisanotaan,

huolestuttaa minua todella........ccovveeeeeereireveenennnnn.

e) En ole huolissani tyoni

U1EVaAISUUAESIA...c.cvvverireeeiiiieeireieererenoneereasseeerenens

18. Seuraavaksi esitetdén joitakin omaa tydpaikkaasi koskevia viittdmid.

A. Tyopaikallamme ty6t ovat hyvin organisoituja...

B. Tyopaikallamme on liian véhin tyontekijoiti

tyotehtaviin ndhden.......c..oeeeveevvceeienicincnncnnen.

C. Omat etuni ja tavoitteeni ovat yhtenevid

tyonantajani etujen ja tavoitteiden kanssa...........

D. Tyodpaikallamme ihmisiin voi todella
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E. Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja

yhteishenki......ccooeevvieininniiiies
F. Tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava..............
G. Tyopaikallamme esiintyy juoruilua ja kateutta...
H. Tyopaikallamme vilitetdén tietoja avoimesti......

I. Tydpaikallamme palkat ja henkilokohtaiset lisét

ovat yleisesti tiedoSSa.......oveevceerrreerrenrcenneeneenae.

Téysin Melko Ensamaa | Melko Téysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltid mieltd ti mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
...... 1 2 3 4 5 9
...... 1 2 3 4 5 9
...... 1 2 3 4 5 9
...... 1 2 3 4 5 9
...... 1 2 3 4 5 9
Téysin Melko En samaa | Melko Taysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri 0saa
mieltd mieltd mieltd td mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
........ 1 2 3 4 5 9
........ 1 2 3 4 5 9
........ 1 2 3 4 5 9
........ 1 2 3 4 5 9
......... 1 2 3 4 5 9
........ 1 2 3 4 5 9
......... 1 2 3 4 5 9
........ 1 2 3 4 5 9
........ 1 2 3 4 5 9




19. Mink4 suuntaisia muutoksia oletat, ettd ty0ssisi tapahtuu seuraavan kahden vuoden kuluessa?

Paranee Ennal- Heikkenee

sel- jonkin laan jonkin sel-

vasti verran verran Vasti
A. Palkkatasosi 1 2 3 4 5
B. Etenemismahdollisuutesi 1 2 3 4 5
C. Ty0si varmuus 1 2 3 4 5
D. Ty6si mielenkiintoisuus 1 2 3 4 5
E. Tyosi itsendisyys | 2 3 4 5
F. Ty6si vastuullisuus 1 2 3 4 5
G. Omien tavoitteiden saavuttaminen 1 2 3 4 5
H. Vaikutusmahdollisuutesi tydssi 1 2 3 4 5

20. Miten kiinnostunut olet yksikkdsi (esim. pankin konttorin, sairaalan, myymalén, tehtaan) talouden
kehityksestd? (esim. tuottavuudesta, kannattavuudesta, tilinpaétoksistd, suunnitelmista)

1. erittdin kiinnostunut

2. melko kiinnostunut

3. jonkin verran kiinnostunut
4. en lainkaan kiinnostunut
5. en 0saa sanoa

21. Tiedotetaanko tyotési koskevista muutoksista yleensd

1. hyvissé ajoin etukéteen
2. vain hieman ennen muutosta
3. vasta muutoksen tapahtuessa

22. Kun haluat luotettavaa tietoa yksikkosi tilanteesta, niin kenelti tai mistd hankit tietoa? Laita numerojérjes-
tykseen kaksi tirkeinti lihdetti (tirkein = 1 ja toiseksi térkein=2)

____yrityksen/organisaation johto
____yksikdn/osaston johto

_____henkil6stolehti tai vastaava

____ilmoitustaulu

_____oma esimies

__luottamusmies
____ammattiosaston/ammattiliiton jdsenlehti tai kirje
____tybtoverit

_____joukkotiedotusvilineet (lehdisto, radio, tv)
_____ystdviit, tuttavat

__ muu, miki?




23. Mitk4 alla mainituista tekijoistd mielestdsi heikentévit nykyisessé tyossi viihtymisti?

Kylld Ei EOS
1. Tyon yksitoikkoisuus 1 2 3
2. Arvostuksen puute | 2 3
3. Tyotd koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute | 2 3
4. Tydajat 1 2 3
5. Tyon pakkotahtisuus 1 2 3
6. Tyomatkat | 2 3
7. Epdvarmuus tyon jatkumisesta | 2 3
8. Suhteet esimiehiin 1 2 3
9. Asiakkaat/potilaat 1 2 3
10. Yksinaisyys 1 2 3
11. Kiire tai kiredt aikataulut 1 2 3
12. Palkka 1 2 3
13. Tyoskentelyolosuhteet 1 2 3
14. Tyojérjestelyt, 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 mitkd alla luetelluista tekijoistd mielestasi lisdzvit nykyisessi tyossi viihtymisti?
Kylla Ei EOS

1. Tyon mielenkiintoisuus 1 2 3
2. Ty6n kiireettomyys 1 2 3
3. Tyon itsendisyys 1 2 3
4. Ty6n arvostus 1 2 3
5. Tybajat 1 2 3
6. Tyomatkat 1 2 3
7. Suhteet esimiehiin 1 2 3
8. Tydn 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 tyshon 1 2 3
15. Tyopaikan henki 1 2 3
16. Tydsuhteen varmuus | 2 3
17. Aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne 1 2 3



25. Esiintyyko tydyksikossédnne:

Paljon Melko pal- | Jonkin Ei lainkaan
1 jon 2 verran 3 4
A. Kilpailuhenke&? | 2 3 4
B. Esimiehen ja alaisten vilisié ristiriitoja? 2 3 4
C. Tyontekijoiden vélisid ristiriitoja? 2 3 4
D. Enté tyopaikallanne eri henkilostoryhmien
vidalisiéd ristiriitoja? 1 2 3 4
26. Alla on joukko viittimid, jotka liittyvit suhtautumiseesi tdhén yritykseen tai organisaatioon.
(Rengasta kustakin viittdmésti se vastausvaihtoehto, joka kuvaa missi méérin olet viittiméin
kanssa samaa tai eri mielt#)
Téysin Melko Ensamaa | Melko Téysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltd ta mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1. Olisin hyvin onnellinen jos voisin tyéskennelld
téssd organisaatiossa eldkkeelle asti..........cooeeveeverrennnnen. 1 2 3 4 5 9
2. Tyoskentelisin mieluummin jossakin toisessa
tyopaikassa kuin nykyisessi.......c.ccoeveverererienenesrennne. 1 2 3 4 5 9
3. En tunne erityisté kiintymysté tyopaikkaani
KORtaan.........cccooviiiiiiiiciecct e 1 2 3 4 5 9
4. Kuuluminen téhén yritykseen/organisaatioon
merkitsee minulle henkilokohtaisesti paljon................. 1 2 3 4 5 9

AMMATTIYHDISTYSTOIMINTA

27. Oletko ammattiyhdistyksen, toimihenkilojirjeston tai vastaavan ammattiliiton jisen?

l.en
2. olen

Jos et kuulu mihinkiin ammattiliittoon, siirry kysymykseen 32!

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

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




29. Miti luottamustehtédvid sinulla tilld hetkelld on? (Rengasta oikea vaihtoehto jokaisesta kohdasta)

On Ei
a) luottamusmies, piiluottamusmies tai yhdyshenkilo 1 2
b) tyosuojeluvaltuutettu tai -asiamies (varsinainen) 2
¢) muu luottamustehtiva (esim. varaluottamusmies,
osaston luottamusmies, tehtdavi yhteistoimintaelimessi
ammattiosastossa, paikallisjirjestossa,
hallintoneuvostossa jne.) 1 2

30. Missd maddrin liittosi jisenet muodostavat tyopaikallasi yhtendisen joukon, joka on valmis tukemaan
luottamusmiehié/yhdyshenkiloitd, n#diden hoitaessa jdsenten asioita tyopaikallasi? (Rengasta vain yksi
vaihtoehto)

1. ovat hyvinkin yhteniisi4 ja toimintavalmiita

2. ovat joissakin tilanteissa yhtenéisid ja toimintavalmiita, mutta eivét aina
3. eivit ole yhteniisié tai toimintavalmiita

4. en osaa sanoa

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

Téysin Melko Ensamaa | Melko Téysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltd td mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1. Ammattiliitollani ja minulla on suurinpiirtein
SamMAanlaiSet ArVOoL.......c.cccevevverreeeeriierseerieeereererereereenee 1 2 3 4 5 9
2. Ammattiliittoni paatokset ja kannanotot
heijastelevat yleensd omia ndkemyksiéni..........ccceeueens 1 2 3 4 5 9
3. Ammattiliitoni ongelmat ovat myds minun
ONZEIMIANT. .ceveevriiiiiiinieeteee ettt saeenens 1 2 3 4 5 9
4. Ammattiliittoni merkitsee minulle
henkilokohtaisesti paljon..........cceceevvreecvenviennieeneeninenns 1 2 3 4 5 9

32. Oletteko osallistunut liiton tai ammattiyhdistyksen jérjestdmiin
tilaisuuksiin viimeisten 12 kuukauden aikana?
1. en ollenkaan
2. kerran
3. 2-5 kertaa
4. useammin
5. en osaa sanoa



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

Téysin Melko En samaa | Melko Téaysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltd td mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1) Paras tapa ratkoa ongelmia tyopaikalla on
neuvotella niistd yhdessé johdon ja
ay-edustajien Kanssa.........c.ccecevveerevveniieriennnenieneeeee e 1 2 3 4 5 9
2) Paras tapa ratkoa ongelmia tyopaikalla
on ettd tydnantajan edustajat padttavit niisti.................. 1 2 3 4 5 9
3) On térkedd kuulua ammattiliittoon
riippumatta siitd mitd tyotd tekee.......ccoeereerenvrererrennnene, 1 2 3 4 5 9
4) Tunnen voimakasta jakoa “meihin ja heihin” kun
ajattelen tyontekijoitd ja johtoa tydpaikallani................. 1 2 3 4 5 9
5) Alaisten ei kannata koskaan tdysin luottaa johtoon....1 2 3 4 5 9
6) Erilaiset parannukset tybehtoihin on saavutettavissa
vain palkansaajien yhteistoiminnan avulla..................... 1 2 3 4 5 9
7) Koen, ettd tyontekijit ja johto ovat tyopaikallani
ik@dn kuin “samassa veneessi”........c..ocevreierreenrreeerennne. 1 2 3 4 5 9
8) Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta
muihin samassa tyontehtévissi tyoskenteleviin.............. 1 2 3 4 5 9
9) Ilman ammattijérjestojd tyopaikan johto
olisi etulydntiasemassa suhteessa tyontekijéihin............ 1 2 3 4 5 9
10) Koen olevani aktiivinen ammattiyhdistys-
BSIOISSAuucueirrerireerirerenteeteseessessessnasrensessesseesesseeseesensenas 1 2 3 4 5 9
11) Tyopaikalla kannattaa luottaa vain itseensi.............. 1 2 3 4 5 9
12) Ammattiliitto, johon kuulun on onnistunut
jésentensi etujen ajamisessa paremmin
kuin moni muu ammattiliitto........cc.cocerverreveeserresrennennnns 1 2 3 4 5 9



34. PAIKALLISESTA SOPIMISESTA Seuraavassa on joukko viittimid paikallisesta sopimisesta. Miten
seuraavista asioista olisi mielestisi parasta paittda? Rengasta kultakin riviltid mielestisi paras vaihtoehto
(vaikka se ei nyt olisikaan kayténto tai mahdollista).

Paras pii-
toksenteko-
taso alla
mainituissa
asioissa

TyoOnantaja
tai tybnanta-
jan edustaja
paattad
yksin

Kaikkia pal-
kansaajia
koskevilla
laeilla

Keskusjar-
jestdjen tai
ammattiliit-
tojen sopi-
muksin

Paikallisesti
tyOnantajan
ja henkilos-
ton edustaji-
en kesken
sopien

4

Tiimin tai
tydoryhmén
sisdiselld
paitokselld

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

A. Tyopaikalla
maksettavien
palkkojen

taso

B. Ty&paikalla
kiytettavd
palkkaus-
jérjestelma

C. Yksikon
taloudellisen
tuloksen jako

D. Ty&paikalla
sovellettavat
tybaikamaa-
raykset

E. Yksityisen
tyontekijin
kayttimat
tyovilineet/
laitteet

F. Useiden
tyontekijoiden
kayttaméit
tyovilineet/
laitteet

G. Yksityisen
palkansaajan
tyotehtivien

muuttaminen

H. Tydor-
ganisaation
muuttamisesta

I. Yrityksen tai
organisaation
tai sen osien
ostaminen ja
myyminen

10




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

Kylla Ei EOS
A. Tybajat 1 2 3
B. Palkat 1 2 3
C. Palkkaustapojen soveltaminen 1 2 3
D. Tyontekijiin siirrot 1 2 3
E. Tyotehtivien kehittdminen 1 2 3
F. Koulutus 1 2 3
G. Muu, mika

36. Onko tyOpaikallasi viimeisten 3 vuoden aikana siirretty péétdsvaltaa aiempaa enemmén yksityisen tyonteki-
jén ja tyonantajan edustajan vélilld sovittavaksi?

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

37. Enté tulisiko mielestisi paitosvaltaa siirtdd liittotasolta tydpaikkatason neuvotteluihin alla mainituissa
asioissa?

Kylla Ei EOS

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

E. Tyotehtidvien kehittiminen

F. Koulutus
G. Muu, mik§

S Y W Gy S
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38. Enté tulisiko mielestési piitosvaltaa siirtdd aiempaa enemmén yksityisen tyontekijén ja tyonantajan
edustajan vililld sovittavaksi alla mainituissa asioissa?

Kylla Ei EOS
A. Tybajat 1 2 3
B. Palkat | 2 3
C. Palkkaustapojen soveltaminen 1 2 3
D. Tyontekijéin siirrot 1 2 3
E. Tyotehtdvien kehittdminen 1 2 3
F. Koulutus 1 2 3
G. Muu, miké
LUOTTAMUKSESTA

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

Taysin Melko Ensamaa | Melko Tédysin | En

samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltd td mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9

1a) Yksikon johto ottaa henkildston
toiveet huomioon tyttehtavien
ja tydorganisaatioiden kehittdmishankkeissa................ 1 2 3 4 5 9
1b) Oman henkilostoryhméni paikalliset
ay-edustajat ottavat henkil6ston toiveet
huomioon tyotehtédvien ja
tyoorganisaatioiden kehittdmishankkeissa................... 1 2 3 4 5 9

2a) Yksikon johto ottaa ensi sijassa

huomioon yksikon taloudellisen tuloksen

toimintaa kehitettdessa.........cooervevnieceininiiininiiennnnens 1 2 3 4 5 9
2b) Oman henkilostoryhméni

paikalliset ay-edustajat ottavat ensi

sijassa huomioon yksikon taloudellisen

tuloksen toimintaa kehitettdessa........c.cceovvverivcnennnnn 1 2 3 4 5 9

3a) Yksikon johto ottaa toimintaa

kehittdessdén ensi sijassa huomioon

henkiloston jakSamiSen........c.ceceerervuerreenienrerveseenneene 1 2 3 4 5 9
3b) Oman henkiléstéryhméni

paikalliset ay-edustajat ottavat

suhtautumisessaan toiminnan kehittdmiseen

ensi sijassa huomioon

henkiloston JaksamiSen.......coveeecueerenrernvrerenneenenenas 1 2 3 4 5 9



40. Ohessa on joukko véittdmid. Merkitse kunkin viittimin kohdalle missi méérin olet viitteen kanssa samaa
tai eri mielti.

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

1) Yrityksen/organisaation johto

toimii Iuotettavasti..........cooeevererrircenennenienenieeeee e 1 2 3 4 5 9

2) Olen henkilokohtaisesti hyvin

sitoutunut nykyiseen tyohoni.........c.cceevvveeveniereeeeiennnnen. 1 2 3 4 5 9

3) Voin kaikissa tilanteissa luottaa

henkildstéryhmééni edustavaan

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

ponnistelevani paitsi itseni myG6s

organisaation hyvaksi.........ccoocevveeveevievenieninneeerecneen, 1 2 3 4 5 9
5) Tyopaikkani johto luottaa
AlAISIINSA ... ivieiiieiieenereeteteeeete et 1 2 3 4 5 9

6) Ammattijirjestot vaikuttavat

menestyksekk&ésti tydpaikan

TOIMUNEAAN. ....cuireievirereeeereeieereeiee et b s 1 2 3 4 5 9
7) Vaikka tillad organisaatiolla

menisikin taloudellisesti huonosti,

en haluaisi vaihtaa tydpaikkaa..........c.ccceveeeirernrneeannnen, 1 2 3 4 5 9
8) Tiedonkulku ammattiryhmini ja

sitd edustavan ay-edustajan

vililld toimii hyvin.......ccccovivnniinnieceeee 1 2 3 4 5 9
9) Muutokset tyopaikalla on

suoritettu yhteisty9ssi johdon

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

ovat yleisesti ottaen

tyopaikallani hyvissd KUNnossa.........cceveveevvveeervrenennane. 1 2 3 4 5 9
11) Tyopaikkani johto pitdd

koulutus- ja henkilosto-

suunnittelua tirkedna...........cooovecieeienieieeeeee, 1 2 3 4 5 9
12) Johdolla ja minulla on
yhteiset toiminnan tavoitteet.............ccovveeveervereennenennn. 1 2 3 4 5 9

13) Tyopaikkani johto asettaa
tehokkuuden kaiken muun

€dellC....eiiiiiieree e 1 2 3 4 5 9
14) Johto on toiminnallaan osoittanut,

ettd se luottaa alaisiinsa..........ocevevrvecienrereneeeerierennns 1 2 3 4 5 9
15) Tyoskentelen mieluummin

ryhméssé kuin yKsin......ccccovvvevvriirceneeeececeeeee 1 2 3 4 5 9
16) Tyoskentelen mielellédni juuri tissd

Yrityksessd/organisaatiossa........cecueeeeevrerreervenreerennnene. 1 2 3 4 5 9

13



41. Miki on mielipiteesi ty6nantajan ja oman henkilostoryhmési paikallisen ammattiosaston keskiniisisti
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, 1dhinté esimiestési ja
henkil6storyhmisi paikallisia ay-edustajia koskevia viitteitd. (Rengasta kustakin viittimésti se vastaus-

vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa kisityksisi.)

Taysin Melko En samaa | Melko Taysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri 0saa
mieltd mieltd mieltd ta mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1a) Yksikon johdon sanaan voi aina luottaa................... 1 2 3 4 5 9
1b) Lahimmin esimiehen sanaan voi aina luottaa.......... 1 2 3 4 5 9
1¢) Henkil6storyhmaéni paikallisen
ay-edustajan sanaan voi aina luottaa............cceceerenennnn. 1 2 3 4 5 9
2a) Yksikon johto on erittdin pitevi
yksikon talouden hoitoon liittyvissi kysymyksissi.......1 2 3 4 5 9
2b) Lihin esimicheni on erittdin patevi
2 3 4 5 9

yksikon talouden hoitoon liittyvissd kysymyksissi....... |
2c) Henkilostoryhméni paikallinen ay-edustaja on
erittdin péteva yksikon talouden hoitoon

liittyvissd KysymyksiSsa........ceerevererverirenenvreereeneeneenenn 1 2 3 4 5 9
3a) Yksikon johto on erittédin patevi

henkildstoasioiden hoitamisessa..........coeeeeveereereeriiennns 1 2 3 4 5 9
3b) Lihin esimieheni on erittéin pitevd

henkildstoasioiden hoitamisessa..........ccccevverveereeerennnnen. | 2 3 4 5 9

3c) Henkil6storyhmaéni paikallinen ay-edustaja
on erittdin pitevi henkilostdasioiden hoitamisessa....... 1

14




43. Seuraavassa esitimme erdité yrityksen/organisaation johtamiseen liittyvid asioita. (Rengasta kustakin

viitteestd se vastausvaihtoehto, joka vastaa parhaiten kisitystsi.)

Taysin Melko En samaa | Melko Téaysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mielté mielti mieltd ta mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
a) Yrityksen/organisaation johdon ei kannata
sitoutua vahvasti alaisiinsa.......c..c.ceevveevrveerierneeirrerneennn. 1 2 3 4 5 9
b) Johdon ja alaisten vililla
on hyvi pitdd etdiSyytth......coceeverviersrenveeneenieneeresrennnns 1 2 3 4 5 9
c) Paikalliset ay-edustajat ovat hyvin
perilld organisaation asioista.........ccccecevverreevenveninrennennn, 1 2 3 4 5 9
¢) Hyva johto huolehtii
AlAISISTAAN. c..evvereienieierrereeee sttt et 1 2 3 4 5 9
d) Johdon kannattaa olla varovainen
sen suhteen mité alaisille
HIEAOLEAR. .. .eevveeneeceiereirierterreere et esreereeneeteesesae e ereees 1 2 3 4 5 9
e) Tiedotuksessaan alaisille
on hyvé olla mahdollisimman avoin...........c..ceceeveruenn.... 1 2 3 4 5 9
f) Péadosa henkilostosté ei juurikaan
ymmirré timén pdivin
liIKetOImMINtaa. .....ccceerveeieeieiiere e e | 2 3 4 5 9
g) Johto ja henkilosto puhaltavat
téssa yrityksessd/organisaatiossa
yleensd yhteen hiileen.........cccccocceceeveninnienrnenenennnnnn. 1 2 3 4 5 9
h) Ay-liike ty6paikoilla on vain
DATEAKSI. c.coveeiiiceiiircree et 1 2 3 4 5 9
i) Johdon kannattaa
pitdd hyvit suhteet
AY-€dUSTAJIIN...c.vevviiiiiiiiieienerterene ettt 1 2 3 4 5 9
KITOS VAIVANNAOSTA!
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TALLE SIVULLE VOIT KIRJOITTAA MITA TAHANSA PALAUTETTA TAI KOMMENTTEJA TUTKI-
MUKSEN TEKIJOILLE!
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