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Tiivistelma

Pro gradu —tutkielmani tavoitteena on tutkia pankissa tydskentelevien tybtyytyvaisyytta ja
verrata sité aineistoni muiden organisaatioiden ja pk-yritysten tydntekijdiden tyotyytyvaisyyteen.
Tutkin, kuinka suuri osuus pankkilaisista ja aineiston muista tutkittavista kokee tydn
luonteeseen, palkitsemiseen ja tyGolosuhteisiin liittyvien tekijdiden lisaavan tai heikentavan
tyotyytyvaisyytta. Tama tyétyytyvaisyyden jakaminen kolmeen osa-alueeseen perustuu Locken
(1976) teoriaan. Lisdksi tutkin, mitkd eri tekijat ennustavat ja miten nama tekijat ennustavat
pankkilaisten tydn luonteen, palkitsemisen ja tybolosuhteiden aiheuttamaa tyGtyytyvaisyyden
lisadntymistd. Tyotyytyvaisyyttd ennustavina tekijoina tarkastelen aiempien tutkimusten pohjalta

yksildllisia tekijoita, tydbmarkkina-asemaan ja tydhon liittyvia tekijoitéd sekd organisaatiotekijoita.

Tutkimukseni aineisto on Kaj limosen, Pertti Jokivuoren, Kimmo Kevatsalon ja Pauli Juutin
kevaalla 1999 kerddma kyselytutkimus, joka koostuu 12 organisaatiosta ja 9 Suomen Yrittajiin
kuuluvasta pk-yrityksesta. Kyselyyn vastasi 1824 henkilda, joista pankissa tydskentelee 273

henkil6a. Aineiston analysointiin kaytetaan tilastollisia menetelmia.

Tutkimukseni paatulos on pankkilaisten tyotyytyvaisyyden laaja-alaisuus verrattuna muihin
tutkittaviin.  Pankkilaisten tyoStyytyvaisyys on muita tutkittavia laaja-alaisempaa, koska
pankkilaisten tyotyytyvaisyyttd lisdavat useammat eri tekijat kuin muiden tutkittavien ja
pankkilaisista muita tutkittavia suurempi osuus kokee tydtyytyvaisyyden lisaantymista.
Paatuloksen lisaksi tutkimukseni toi esille monia varsin yllattavia tuloksia pankkilaisten
tyotyytyvaisyydesta. Pankkilaisten tyotyytyvaisyyden ohella tutkimukseni kuvaa pankkilaisten
kasityksia tyostd ja tydorganisaatiosta 1990-luvun alun pankkikriisin ja alalla tapahtuneiden

rakennemuutosten jalkeen.
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1. Tyotyytyvdisyys pankeissa

Rahoitusala ja pankkitoiminta kehittyi Suomessa tasaisesti 1980-luvulle asti, mika
johtui paaasiassa séénnéstellyiété ja suljetuista rahamarkkinoista. Suomen
rahoitusmarkkinoilla alkoi 1980-luvulla nopea rakennemuutos, jonka merkittavin
tekija oli aikaisempien saanndstelyjen, esimerkiksi hinnanmuodostusta ja kilpailua
rajoittavan saannostelyn, purkaminen. Rahoitusala ja etenkin pankit elivat 1990-
luvulle tultaessa kasvun aikaa, joka nakyi muun muassa konttoriverkostojen
laajentamisessa ja henkilostdn lisddmisessa. Tuolloin rahoitusmarkkinoihin
vaikuttivat vahvasti edellda mainittu sadannoéstelyjen purkaminen, nopea tekninen

kehitys, kansainvalistyminen seka rahoituspalvelujen kysynnan kasvu.

Taloudellinen kasvu pysahtyi Suomessa vuonna 1990 ja vuonna 1991 se oli jo
negatiivinen. Taloudellisen kasvun pysdhtyminen ja ka&ntyminen laskuun seké
korkojen nopea kasvu ja luottotappioiden lisdantyminen johtivat 1990-luvun alussa
pankkikriisiin. Suomen pankkimaailma ei pystynyt sopeutumaan s&anndstelyjen

purkamiseen ja epasuotuisaan talouskehitykseen, vaan se ajautui kriisiin.

Pankeissa tyoskentelevien tydelaméssad on Suomessa tapahtunut monia
muutoksia viimeisen reilun kymmenen vuoden aikana. Nama pankkilaisten
tybelamassa tapahtuneet muutokset ovat osittain  heijastuksia  koko
yhteiskunnassa tapahtuneista muutoksista ja osittain ne johtuvat pankkikriisista ja
rahoitusalan rakennemuutoksista. Muutoksia rahoitusalalla on tapahtunut
esimerkiksi rahamarkkinoiden vapautumisen, tietotekniikan kayttddnoton ja kaytén
lisaantymisen, uusien toimintatapojen, johtamistapojen  muutoksen ja

kansainvalistymisen alueilla.

Osaksi ndama muutokset ovat olleet toivottuja niiden tarjoamien uusien,
mielenkiintoisten haasteiden vuoksi, mutta toisaalta ne ovat lisdnneet
tydntekijoiden epavarmuuden tunnetta muun muassa ammattitaidon riittavyydesta
ja tyosuhteen tulevaisuudesta. Sekd ndma tapahtuneet muutokset ettd niiden

seuraukset ovat varmastikin vaikuttaneet pankkilaisten tyotyytyvaisyyteen.
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Tydelaman tutkiminen tuntui vuosituhannen vaihteessa ajankohtaiselta aiheelta,
silla tyoelamasta keskustellaan paljon niin julkisessa sanassa, tydpaikoilla kuin
tydelaman asiantuntijoidenkin keskuudessa. Tydelamén ilmidista keskustelua on
herattanyt monet eri aiheet kuten stressi, burn out, tydssd jaksaminen, ty6ttoémyys
ja toiden seka tyétaakan epétasaihen jakautuminen. Naiden keskustelujen pohjalta

tyotyytyvaisyyden tutkiminen tuntui ajankohtaiselta ja tarkealta aiheelta.

Kiinnostuin pankkialan ja pankkilaisten tyttyytyvaisyyden tutkimisesta monista eri
syistd. Pankkikriisi 1990-luvun alussa ja sen jalkeen alalla tapahtuneet
rakennemuutokset herattivat kiinnostukseni pankkeja ja sielld tydskentelevien
tutkimista kohtaan, silla ndma tapahtuneet muutokset ovat vaikuttaneet monin
tavoin sek& pankkialaan ettd pankeissa tydskenteleviin. Kiinnostuinkin tutkimaan,
miten ndméa muutokset ovat vaikuttaneet pankkilaisiin, heidan kasityksiinsa ja
arviointeihinsa ty6sta ja tydelaméaan liittyvista asioista seka ennen kaikkea heidan

tyotyytyvaisyyteensa.

Halusin selvittdad, miten sellaisella tydpaikalla voidaan, jossa on koettu yksi 1990-
luvun rajuimmista kriiseistd ja rakennemuutoksista. Halusin my6s selvittda
pankkikriisin ja alalla tapahtuneiden rakennemuutosten vaikutusta pankkien
tyontekijoihin verrattuna tydntekijdihin ja toimialoihin, joilla ei ole tapahtunut yhta
merkittavid muutoksia. Vertailukohteena on 10 suurehkoa organisaatiota ja 9 pk-
yritysta.  Kiinnostustani pankkialaa ja pankkilaisia kohtaan lisasi myos

omakohtainen kokemus pankissa tydskentelysta.

Tutkimukseni aineisto on Kaj limosen, Pertti Jokivuoren, Kimmo Kevétsalon ja
Pauli Juutin  kevaalla 1999 keraama kyselytutkimus, joka koostuu 12
organisaatiosta (2 kauppaa, 2 koulutusorganisaatiota, 2 pankkia, 2 sairaalaa, 2
seurakuntayhtymaa ja 2 tehdasta) ja 9 Suomen Yrittajiin kuuluvasta pk-yrityksesta.
Kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 1824 henkiloa. Kyselylomakkeessa on
vastaajan taustatietoja, tyotehtavaa ja tydorganisaatiota, ammattiyhdistystoimintaa

ja luottamusta kasittelevia kysymyksia.

Aineistossa on kaksi eri pankkiryhmittymaan kuuluvan pankin konttoria.
Aineistonkeruu suoritettiin helmikuun lopusta kesakuun alkuun vuonna 1999.

Muissa kuin sairaaloissa ja metalliyrityksissd kyselylomake jaettiin kaikille
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organisaatioon kuuluville. Sairaaloissa ja metalliyrityksissd aineisto kerattiin
henkildéston suuren maaran vuoksi ositetun otannan tekniikalla, jossa jokainen
johtoon kuuluva ja henkiléstdn edustaja sai lomakkeen ja muusta henkildstosta
otettiin henkildstérekisteristd yksinkertainen, tasavélinen satunnaisotos. Nain

varmistettiin kahden pienehkdn ry'hmén edustus aineistossa.

Kyselylomakkeet jaettin kahteentoista organisaatioon siséisen postin kautta.
Vastaamishalukkuutta yritettiin kohottaa tiedottamalla kyselysta
henkilostolehdessd vahan ennen kyselyn suorittamista. Toisessa tutkittavista
pankeista oli mahdollista jarjestaa tiedotustilaisuus ennen kyselyn suorittamista,
mikd nostikin kyseisen pankin vastausprosentin suhteellisen korkeaksi (78%). Pk-
yrityksissa kyselylomakkeiden jako ja palautus tapahtuivat siten, etta tutkija Pertti
Jokivuori lahetti lomakkeet yrityksiin ja yrityksissa organisoitiin niiden jakaminen ja
keradminen palautuslaatikkoon. Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastaamiseen varattiin
aikaa noin kaksi viikkoa. Vastaaminen tapahtui nimettéméasti ja myds
vastauskuoret olivat nimettdmia, joten vastaajien henkilollisyys ei paljastunut

kyselyn missaan vaiheessa.

Tutkimuksessani vertaan, kuinka suuri osuus pankkilaisista ja aineiston muista
tutkittavista kokee tydn luonteeseen, palkitsemiseen ja tydolosuhteisiin liittyvien
tekijoiden lisddvan tai heikentavan tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyyden jakaminen
kolmeen osa-alueeseen, tydn luonteeseen, palkitsemiseen ja tyoolosuhteisiin,
pohjautuu Locken (1976) teoriaan. Tavoitteenani on hahmottaa kuva pankkilaisten

tyotyytyvéisyydesta verrattuna aineiston muihin tutkittaviin.

Edelld mainitun tutkimustehtavan lisaksi selvitan, mitk&d eri tekijat ennustavat ja
miten nama tekijat ennustavat pankkilaisten tydén luonteeseen, palkitsemiseen ja
tydolosuhteisiin liittyvien tekijdiden aiheuttamaa tyotyytyvaisyyden lisdantymista.
Tyotyytyvaisyyden lisdantymistd ennustavina tekij¢ina tarkastelen aiempien
tutkimustulosten  pohjalta  yksildllisia, tydmarkkina-asemaan, tyohén ja

tyborganisaatioon liittyvia tekijoita.



2. Pankkiala Suomessa 1990-luvulla

Pankit ovat ra'hoituslaitoksia, jotka tarjoavat rahoituspalveluita yksityisille
kuluttajille, julkisyhteisoille ja yrityksille (Heikkilda 1998, 5). Pankkiala ja
pankkitoiminta kehittyi Suomessa tasaisesti 1980-luvulle asti johtuen paaasiassa
saannostellyista  ja suljetuista rahamarkkinoista. Suomalaisten  pankkien
henkilokunnan maara liikketoiminnan laajuuteen ja asiakasmaardén suhteutettuna
oli 1980-luvun puolivéliin asti maailman korkeimpia (Laine 1998, 63). Suomessa
elettin  1980-luvulla voimakkaan taloudellisen kasvun kautta, jolloin pankit
kasvattivat markkinaosuuksiaan laajentamalla konttoriverkostoja ja lisadmalla

henkildkuntaa.

Suomalaisten pankkien ja muiden rahoitusalalla toimivien yritysten henkildkunnan
maara kasvoi vuosina 1980-1989 noin 28 prosenttia. Samana ajanjaksona
pankkien antolainaus kasvoi reaalisesti 176 prosenttia ja pankkien valisen
maksuliikenteen volyymi kasvoi huomattavat 268 prosenttia. Pankkipalvelujen
kysynté kasvoi erittdin voimakkaasti 1980-luvulla johtuen volyymien kasvun lisaksi
palvelujen laadun kehityksen ja niiden hinnoitteluperiaatteiden muuttumisesta.
(Suominen & Tarkka 1991, 9.)

Suomen rahoitusmarkkinoilla alkoi 1980-luvulla nopea rakennemuutos, jonka
merkittdvimmat tekijat olivat hallinnollisen korkojarjestelman murtuminen luotto- ja
talletusmarkkinoilla  sekd ulkomaisten paaomaliikkeiden  s&anndstelyjen
purkaminen. Seka markkinakorkojarjestelman ettd Suomen rahoitusmarkkinoiden
avautumisen edellytys oli jarjestédytyneiden lyhyen rahan markkinoiden syntyminen
vuodenvaihteessa 1986-1987. Tuolloin myds vaihto osakemarkkinoilla ja

joukkovelkakirjaemissiot lisdantyivat merkittavasti. (Suominen & Tarkka 1991, 9.)

Tarkeimméat maailmanlaajuisista rahoitustoimialaan vaikuttaneista voimista ovat
1970-luvulle asti kestaneen tasaisen vaiheen jalkeen olleet rahoitusalan nopea
tekninen kehitys, hinnanmuodostusta ja kilpailua rajoittavan saanndstelyn
purkaminen, rahoitusmarkkinoiden kansainvalistyminen seka rahoituspalvelujen

kysynnan merkittdva kasvu. (Suominen & Tarkka 1991, 9.)
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Suomessa rahoituspalvelujen markkinoiden kehitykseen ovat edelld mainittujen
voimien liséksi vaikuttaneet myds paaomatulojen verotuksen uudistukset. Nama
tekijat yhdessa kaynnistivat rahoitusalan yritysten voimakkaan kasvun. Pankkien
yritysstrategioiden perustana 1980-luvulla oli, ettd pankkien tulee hyddyntaa

rahoitustoiminnan uudet, vapaammat puitteet. (Suominen & Tarkka 1991, 9.)

Taloudellinen kasvu pysahtyi Suomessa vuonna 1990 ja vuonna 1991 se oli jo
negatiivinen. Pankkikriisin mahdollisuutta ei Suomessa ajateltu ennen 1990-luvun
alkua huolimatta muissa pohjoismaisissa pankeissa tapahtuneista tai
tapahtumassa olevista kriiseistd. Kehityksen ajateltin olevan Suomessa muita
Pohjoismaita tasaisempi ja kestdvampi, koska taloudellinen kehitys oli ollut

Suomessa koko 1980-luvun ajan hyvin tasaista. (Suni 1996, 65-66.)

Todellisuudessa pankkikriisi osoittautui suurimmaksi juuri Suomessa. Suomen
pankkialan romahduksen ja pankkikriisin paaasialliset syyt olivat sadanndstelysta
asteittain vapautuvat rahamarkkinat, talouslama ja varallisuusarvojen nopea
romahtaminen. Suomalaisten pankkien selviytymiskeinoja pankkikriisista olivat
esimerkiksi fuusioitumiset vakavaraisempiin pankkeihin, erilaiset toimintojen
pilkkomiset ja valtiovallan tuki useiden kymmenien miljardien markkojen edesta.
(Suni 1996, 65-66.)

Pankkien rakennemuutokseen 1990-luvulla vaikutti merkittdvasti teknologian
nopea kehitys, minkd my6ta asiakkaita on ollut mahdollista palvella vuorokauden
ympari erilaisten korttien, automaattien sek& puhelin- ja internetpankkien kautta.
Nama asiakkaiden uudet palveluun kohdistamat vaatimukset ja muuttuneet
toimintatavat ovat vaatineet pankeilta uusia strategisia valintoja seka toiminnallisia
etté rakenteellisia ratkaisuja. Pankkikriisin ja pankkien rakennemuutosten johdosta
suomalaisista pankeista on vuosina 1990-1994 tyopaikkojen m&ara vahentynyt 50
500 kokopaivaisestd henkildsta 36 200 henkiléon, mika tekee noin 15 000
tybpaikkaa. Samaan aikaan lopetettiin noin 1 150 toimipaikkaa. (Suni 1996, 66.)

Pankkisektorilla tapahtuneet muutokset eivat kuitenkaan ole ominaisia vain ja
ainoastaan rahoitusalalle ja erityisesti pankeille, vaan niitd voi hyvin verrata
kaupanalalla 1980-luvulla tapahtuneisiin muutoksiin. Kaupanalalla tapahtui tuolloin

rahoitusalaa vastaavia automaatio- ja rationalisointitoimenpiteita  kuten
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toimipisteiden vahentamisia ja siirtymistd asiakaspalvelusta yha enemman
itsepalveluun. Uusimmat tekniikan sovellutukset lisdantyivat 1980-luvulla myds
kaupanalalla, mik& johti henkilostérakenteen, tydn sisalién ja tydén tekijalleen

asettamien vaatimusten muuttumiseen. (Leskinen, Punaméki & Koskela 1982,1.)

Henkiléstdon kannalta pankkiala on muuttunut erittain  merkittavasti 1990-luvun
aikana. Tapahtuneet rakennemuutokset ovat vaikuttaneet pankkitoimihenkil6ihin
monin tavoin, silla esimerkiksi monien pankkilaisten tydn luonne, tydymparistd ja
tyoyhteison sosiaaliset suhteet ovat muuttuneet merkittdvasta 1990-luvulla
tapahtuneiden organisaatiomuutosten johdosta. Pankkilaisten oli ja on osittain

edelleenkin sopeuduttava ja sopeutettava oma toimintansa ndihin muutoksiin.

Pankkilaiset ovat perinteisesti olleet hyvin uskollisia tydnantajalleen. Pankkityhon
on Kortteisen (1992) mukaan ajauduttu, mutta sieltd on ollut vaikea |&dhted muualle
esimerkiksi hyvien taloudellisten etujen vuoksi. Varsinkin pankkikriisin syvimpind
aikoina moni pankkialalla tydskennellyt joutui kuitenkin etsimaan toita muuaita
seké osa tydpaikkansa sailyttaneista joutui alan sisalla vaihtamaan tydnantajaa ja
usein vield tinkimaan tehtavien laadusta (Lilja 1999, 1). Osa pankkitoimihenkildista
siirtyi irtisanomisen kautta ja osa vapaaehtoisesti pois pankeista 1990-luvun
pankkikriisin ja rakennemuutosten aikoihin. Seka pankkiin toihin jaavilta etta
pankista I&dhteviltd vaadittin  muutoksiin  sopeutumista ja tehokkaita
selviytymiskeinoja. (Heikkila 1998, 1.)

Rakennemuutosten my6ta kaikkia aiempia tehtadvia ei pankeissa endéa tarvittu,
miké osaltaan vahensi henkildstoétarvetta. Henkildstdon vahentdminen aiheuttaa
organisaatiossa yleensd kriisin, joka johtaa organisaatiossa jatkavien
tyontekijdiden keskuudessa epavarmuuteen, huhuihin ja turhautumisiin.
Henkiloston véhentdmisen lisdksi esimerkiksi tydaikojen muutokset, osa-
aikatydohon siirtdminen ja erilaiset eldkejarjestelyt ovat yksildihin merkittavasti
vaikuttavia organisaatiomuutoksia. (Mauno & Virolainen 1996, 2-4.) Tallaiset

organisaatiomuutokset olivat Suomessa pankkialalla yleisia 1990-luvulla.

Tydpaikkojen huomattavan vahentymisen ja tydn muuttumisen lisdksi
pankkitoimihenkildiden aiemmin turvattuna ollut asema, arvostettu tyd seka tydn

edellyttaméat tiedot ja taidot on pankkikriisin ja rakennemuutosten my6ta



7

kyseenalaistettu. Viela 1980-luvulla pankit valitsivat huolella henkildsténsa, jolle
pankki tarjosi ammatillisen koulutuksen, hyvét henkildstdedut seka turvatun ja
varman tydpaikan. Tilanne on nykyaan aivan toisenlainen. Rakennemuutosten
myo6ta pankkitoimihenkildiltd vaaditaan entistd laaja-alaisempaa ja usein myos
tdysin uudenlaista osaamista, josta hyvana esimerkkina on tietotekniikan
kayttdonotto ja kaytdn lisaantyminen. Myds aiemmin vallinneita henkildstéetuja on

jouduttu karsimaan kustannussyista. (Suni 1996, 69-70.)

Edelld mainittujen muutosten lisdksi my&s organisaation fuusioituminen vaikuttaa
usein huomattavasti koko henkildstdéén. Fuusioon voi liittya tyontekijoiden
itisanomisia ja siirtoja toimipisteesta toiseen. (Mauno & Virolainen 1996, 2-4.)
Pankkisektorilla fuusioitumista on 1990-luvulla tapahtunut esimerkiksi Kansallis-
osakepankin ja Suomen Yhdyspankin fuusioituessa vuonna 1995, jolloin

perustettiin uusi pankki, Merita (nykyaan Nordea).

Aikaisemmin pankkitoiminnan luonne vahvisti toimihenkildiden uskollisuutta ja
sitoutuneisuutta tydnantajaa kohtaan, mutta 1990-luvulla tapahtuneet muutokset
ovat vaikuttaneet huomattavasti esimerkiksi pankkitoimihenkildiden tyopaikan
varmuuteen. Natin, Happosen, Maunon ja Kinnusen tutkimuksen (1997, 304)
mukaan verrattaessa tehdasta, pankkia, kauppaa sekd kunnan sosiaali- ja
terveystoimea, epavarmuuden kokeminen on suurinta juuri pankeissa.
Pankkialalla tapahtuneet muutokset ovat myds heikentaneet pankkialan
houkuttelevuutta  tyOpaikkana. Pankkialalla edellda mainitun  kaltaiset
organisaatiomuutokset olivat yleisid varsinkin 1990-luvulla, mik& on jattanyt

jalkensa koko pankkialaan ja silla tydskenteleviin.

Viimeisen kahden vuosikymmenen aikana suomalaiset pankit ovat kokeneet seka
historiansa menestyksekkdimmat ettd pahimmat vuodet. Pankkikriisista
toipuminen kesti pankeilta 1990-luvun loppupuolelle saakka, mutta muistot kriisista
ovat vield hyvin niiden henkildiden mielessd, jotka toimivat pankkialalla 1990-
luvulla. Pankkikriisin ja rakennemuutosten seuraukset vaikuttavat edelleenkin
pankkialaan tyopaikkana ja pankkitoimihenkildihin sekd heidan kasityksiin ja

kokemuksiin esimerkiksi tyosta ja tyotyytyvaisyydesta.



3. Tyotyytyviisyysteoriat

3.1 Siséltoteoriat ja prosessiteoriat

Monista tutkimuksista huolimatta tybtyytyvéisyysteorioiden kenttd on melko
hajanainen. Teoriat on alan julkaisuissa jaettu joko tarveteorioihin ja
odotusarvoteorioihin tai sisaltdteorioihin ja prosessiteorioihin riippuen tutkijan
teorioille antamasta tulkinnasta. Tutkimuksessani jaan tyotyytyvaisyysteoriat
sisdltdteorioihin ja prosessiteorioihin. Sisdltéteoriat selvittavat niita tekijoitd, jotka
johtavat  tyodtyytyvaisyyteen. Maslow'n  tarvehierarkia ja Herzbergin

kaksifaktoriteoria ovat kaytetyimpia sisaltdteorioita.

Maslow'n teoriaa on laajasti kaytetty niin tydtyytyvaisyyden, tydmotivaation kuin
muunkin tydkayttaytymisen selittamiseen. Maslow'n mukaan ihmiselld on viisi
perustarvekategoriaa, jotka ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet,
sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Maslow'n
mukaan nama luokat ovat hierarkkisessa suhteessa toisiinsa, jolloin ylempi
tarveluokka aktivoituu vasta, kun alemman tason tarve on tyydytetty. (Maslow
1970,15-22.)

Herzberg kasittelee kaksifaktoriteoriassaan kahta tyon perusulottuvuutta, jotka
ovat hygieniatekijat ja motivaatiotekijat. Herzbergin, Mausnerin ja Snydermanin
(1959, 113) mukaan tydtyytymattémyys liittyy yleensa tydn ulkoisiin olosuhteisiin
eika tyon luonteeseen. Tydn ulkoisiin olosuhteisiin eli hygieniatekijoihin kuuluvat
yrityksen menettelytavat ja hallinto, johto, palkka, tydsuhde-edut, tydn varmuus,
tydyhteisdn ihmissuhteet ja tydskentelyolosuhteet. Yksild on tyytymatdon tydhodnsa,
kun nama tekijat heikentyvat yksildon hyvaksymén tason alapuolelle. Herzberg
kutsuu naitd hygieniatekijoiksi, koska ne ovat tydn ulkoisiin olosuhteisiin liittyvia
tekijoitd ja vaikuttavat pdaasiassa yksildn tyotyytymattomyyteen. (Herzberg 1971,
74; Herzberg ym. 1959, 113.)

Herzbergin  ym. (1959, 113) tutkimuksessa useimmissa tapauksissa
tyotyytyvaisyys liittyy tehtaviin ja tapahtumiin tyossa, joissa on mahdollista
onnistua ja kasvaa ammatillisesti. Herzberg kutsuu tyon luonteeseen liittyvia

tekijoita motivaatiotekijoiksi, joita ovat saavutukset tydssa, arvostus, tyén luonne,
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kokemus vastuusta sekd mahdollisuudet kasvuun ja kehitykseen. N&mé ovat
Herzbergin mukaan motivaatiotekijoitd, koska ne aiheuttavat p&&asiassa
tyotyytyvaisyytta. (Herzberg 1971, 72-74.) Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan
tyotyytyvadisyys ja  tyotyytymattdmyys ovat erillisid  ulottuvuuksia, silla
motivaatiotekijat vaikuttavat yleénsé vain tybtyytyvéisyyteen ja hygieniatekijat

tyotyytymattdbmyyteen.

Tutkimukseni  kyselylomakkeen tyotyytyvaisyyden ja tyStyytymattdmyyden
kysymykset pohjautuvat Herzbergin kaksifaktoriteoriaan. Kyselylomakkeessa
tyotyytyvaisyyttd ja —tyytymattdmyyttd selvitetaan erillisilla kysymyksilld, mika
pohjautuu  Herzbergin  teoriaan, jonka mukaan  tybtyytyvaisyys ja
tyotyytymattémyys riippuvat eri tekijoistd. Tutkimuksessani tydtyytyvéisyyden
maaritelma ei kuitenkaan perustu sisaltéteorioihin, silla tydtyytyvaisyydestd olen
kiinnostunut tutkimaan ennen kaikkea sen kognitiivista puolta enkd perimmaisia ja

tyydytysté vailla olevia tarpeita.

Sisaltdteorioista eroten prosessiteoriat erittelevat sita prosessia, jossa yksildlliset
tekijat ovat vuorovaikutuksessa tyén ominaisuuksien kanssa tyotyytyvaisyyden
aikaansaamiseksi. Useimmat prosessiteoriat ovat yhtd mielta siits, ettd
tydtyytyvaisyys riippuu yksilon ja tydympariston valisestd suhteesta. Naissa
teorioissa on kuitenkin eroa siind, ettd osa painottaa odotusten ja toiset arvojen

merkitysta tydtyytyvaisyyden aiheuttajina.

Tunnetuimpia prosessiteoreetikkoja ovat odotusten merkitysta painottava Lawler
seka arvojen merkitysta korostava Locke. Lawlerin mukaan tyétyytyvéisyys johtuu
yksilon arvioinneista, mita han tydltdan saa suhteessa siihen, mita hén on tyonsa
eteen tehnyt. Tyotyytyvaisyys syntyy kun naiden valilla vallitsee tasapaino ja
tyytymattomyys kun panos-tulossuhde ei ole tasapainossa. Lawlerin mukaan
ihminen on tyytyvdinen tyéhénsa vain kun oikeudenmukaisiksi havaitut palkkiot
ovat yhtaldiset todellisten palkkioiden kanssa. Seka alipalkitseminen etta
ylipalkitseminen voivat johtaa ty6tyytymattdmyyteen. Alipalkitseminen johtaa
epéoikeudenmukaisuuden kokemiseen, kun taas ylipalkitsemisessa on kyse
lahinna syyllisyydentunteesta. Lawlerin mukaan vyksilon tydtyytyvaisyyteen
vaikuttaa oman panos—tulossuhteen oikeudenmukaiseksi kokemisen lisaksi

yksilon vertailut muiden panos—tulossuhteesta. (Lawler 1973, 69.)
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3.2 Locken tyotyytyvidisyysteoria

Locken teoria edustaa prosessiteorioiden arvoja painottavia teorioita. Locken
(1976, 1304, 1342) mukaan tarpeet on erotettava arvoista. Tarpeet ovat
sisdsyntyisia ja objektiivisia eli ne ovat olemassa yksilc‘jsfé rippumatta. Tarpeet
ovat olosuhteita, jotka ovat valttamattomia yksildn hyvinvoinnin kannalta. Arvo on
Locken mukaan sitd, mitd yksild yrittdd saavuttaa ja/tai sailyttda. Arvo tarkoittaa
myos sitd, mita yksilo pitaa hyddyllisena ja jota yksild joko tiedostamattomasti tai
tietoisesti haluaa ja yrittaa saavuttaa. Yksil6illa on samat perustarpeet, mutta he
eroavat arvojensa suhteen, silla arvot ovat subjekliivisia ja opittuja. Locken
mukaan arvot ohjaavat yksildiden valintoja ja toimintaa sekd maaraavat sen, mika

saa yksilot tyytyvaiseksi tydssaan.

Locke (1976, 1300, 1307, 1328, 1342) maarittaa tydtyytyvéisyyden olevan
miellyttdva tai positiivinen tunnetila, joka johtuu yksildn tydkokemusten
arvioinnista. Tyotyytyvaisyys on henkildn tydlieen asettamien vaatimusten ja tyén
todellisten piirteiden vélisen suhteen kuvaaja. Ty6tyytyvaisyys on siis seurausta
siita, ettd yksilé on arvioinut tydnsa johtaneen hanen tybhodnsa liittyvien arvojen
saavuttamiseen tai edistaneen niiden saavuttamista. Nain ollen tydtyytymattémyys
on tyokokemusten arvioinnista johtuva epamiellyttdva tai negatiivinen tunnetila,
joka on syntynyt siitd, ettd henkild on arvioinut tydnsa vaikuttaneen kielteisesti
hanen tydhonsa liittyvien arvojen saavuttamiseen. Tyotyytyvaisyys johtuu niiden
tybhon liittyvien arvojen saavuttamisesta, jotka ovat yksilon tarkeina pitamia ja

jotka ovat yhteensopivia yksildn tarpeiden kanssa.

Yksilon tyotyytyvaisyyden arviointi Iahtee kohteen, esimerkiksi tydn ominaisuuden
tai tilanteen, havaitsemisesta, jonka jalkeen yksilé arvioi omien arvojensa ja
tekemansad havainnon vastaavuutta ja tdman arvion perusteella tuntee joko
tyytyvaisyytta tai tyytymattdmyytta tydhdnsa. Tyodtyytyvaisyyden arviointi perustuu
suhteeseen sen vdlilla, mitd yksild tydltdan haluaa ja mitd han toteaa saavansa
(Locke 1976, 1304).

Tyotyytyvaisyys on siis Locken teorian mukaan tulosta siitd, missd maarin yksild
on kyennyt saavuttamaan tyohon liittyvida arvojaan. Locke luettelee yleisimmin

tutkittuina tyotyytyvaisyyteen vaikuttavina arvoina tydén luonteen, palkan,
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ylennykset, erilaiset edut, tyoskentelyolosuhteet, johdon, tydkaverit ja yrityksen
seka johtamisen. Nama arvot han jakoi kahteen eri kategoriaan: tapahtumiin tai
olosuhteisiin ja yrityksen edustajiin. Yrityksen edustajat vaikuttavat vélineellisesti
tyotyytyvaisyyteen siten, ettd he voivat joko edistda tai estdd tydntekijan tyéhoén

liittyvien arvojen (tapahtumien ja dlosuhteiden) saavuttamista. (Locke 1976, 1302.)

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat jaan tutkimuksessani Locken teorian pohjalta
kolmeen eri kategoriaan, jotka ovat tyon luonne, palkitseminen ja tydolosuhteet.
Tydn luonteeseen liittyvia tekijoitda ovat tydon maara, tydn itsendisyys, tyon
vaihtelevuus, tydn mielenkiintoisuus seka saavutukset ja menestyminen tydssa.
Palkitsemistekijoitd ovat vastuu, ylennykset, palkka ja arvostus. Tyoolosuhteisiin
littyvia tekijoitd ovat olosuhteet, jotka ovat yhteensopivia fyysisten tarpeiden ja
arvojen saavuttamisen kanssa kuten tydpaikan ilmapiiri ja tydajat. (Locke 1974,
154; Locke 1976, 1342.)

3.3 Locken teorian kritisointi

Prosessiteorioiden hyvand puolena verrattuna sisaltéteorioihin pidan yksildiden
subjektiivisten arvojen tarkastelua objektiivisten tarpeiden sijasta. Sisaltéteorioiden
mukaan tyotyytyvadisyys on tulosta kaikille yhteisten tarpeiden tyydyttdmisests,
joten tyotyytyvaisyyden kokemisessa ei ajatella olevan yksilollisia eroja, vaan

samojen tekijoiden uskotaan vaikuttavan kaikkien yksildiden ty6tyytyvaisyyteen.

Lawlerin ja Locken teorioille on yhteista, ettd molemmat painottavat havaitun
lopputuloksen merkitysta tyotyytyvaisyyden kannalta. Teoriat eroavat kuitenkin
siind, ettd Lawlerin teorian padpaino on ihmisten tekemissa sosiaalisissa
vertailuissa, kun taas Locke painottaa sita, miten yksilon tyd vastaa hanen tyolleen

asettamiin odotuksiinsa.

Locken tyStyytyvaisyysteoria on tydni teoreettisena Iahtdkohtana, silla maarittelen
tyotyytyvaisyyden johtuvan vyksilon tyohdn liittyvien arvojen saavuttamisesta.
Tutkimuksessani yksilé on tyytyvadinen tydhénsa, kun han saavuttaa tydssian

tavoittelemansa arvot. [hmiset asettavat tyolleen tiettyja vahimmaisvaatimuksia,
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joiden toteutumatta jaaminen aiheuttaa tyotyytymattdmyytta. Naiden tyolle
asetettujen vaatimusten saavuttaminen aiheuttaa tyotyytyvaisyytta.
Tyotyytyvaisyyden ei siis tutkimuksessani ajatella Lawlerin (1973) teorian
mukaisesti syntyvan sosiaalisten vertailujen tuloksena, vaikka ne voivat taustalla

vaikuttaakin.

Mielestani Locken teorian vahvana puolena on, ettad han osittain erottaa tarpeet ja
arvot toisistaan. Locken mukaan yksil6illa on erilaisia, subjektiivisia arvoja, joiden
saavuttaminen aiheuttaa tyétyytyvaisyytta. Naiden arvojen tulee olla yhteensopivia
yksildiden tarpeiden kanssa, mutta Locken teorian mukaan tyotyytyvaisyys ei
johdu kaikille yhteisten tarpeiden tyydyttymisestd vaan yksildllisten, tyohon

littyvien arvojen saavuttamisesta.

Locken tyotyytyvaisyysteoria on suhteellisen kattava ja monipuolinen, mutta
hanenkin  teoriassaan nakyy muita  tyOtyytyvaisyysteorioita  vastaava
epamaaraisyys. Locke ei ole maaritellyt tarkasti kaikkia teoriassa kayttamiaan
kasitteitd. Teoriassa kaytetaan kasitteitd tavoite, tarve ja arvo erottamatta niita
selkeasti toisistaan, vaikka teorian olennaisena osana onkin tarpeiden ja arvojen

erilainen merkitys tyotyytyvaisyyden kannalta.

Locke olisi voinut teoriassaan pohtia myds tarkemmin yksildiden tarpeita ja niiden
merkitysta tyotyytyvaisyyden kannalta, koska ne ovat kuitenkin osa teoriaa.
Teoriassa todetaan vain ylimalkaisesti, etta tyotyytyvaisyys on tulosta ty6hon
liittyvien arvojen saavuttamisesta, jotka ovat yhtaldisia yksilon tarpeiden kanssa.
Locke kayttaa teoriassaan tydtyytyvaisyyttd aiheuttavista tekijoista kasitettéa arvo.
Tutkimuksessani tulen kayttamaan Locken kayttdman arvo-késitteen sijasta

nimitysta tekija niista seikoista, jotka aiheuttavat tyotyytyvaisyytta.

Puutteistaan huolimatta Locken teoria on mielestani kuitenkin kaikkein péatevin
l&htdékohta tutkimukseni ongelman asettelun kannalta tyotyytyvaisyyden
tarkastelulle. Tutkimuksessani kaytdn Locken teoriaa tydtyytyvaisyys-kasitteen
maarittelyyn seka tydtyytyvaisyyden jakamiseen kolmeen osa-alueeseen. Locken
teoriaa tulen kayttamaan tutkimusongelmani kannalta soveltuvin osin pankkilaisten
ja muiden tutkittavien tyotyytyvaisyyden yhtalaisyyksien ja erojen seka

tyotyytyvaisyyden ennustajien selittdmiseen. Locken teorian kayttamista



13

tyotyytyvaisyyden selittamiseen rajaa mielestani teorian ylimalkaisuus - seka

kasitteiden epamaaraisyys.

Tutkimukseni kyselylomakkeen tydtyytyvaisyyden lisdantymisen ja heikentymisen
kysymykset pohjautuvat Herzbvergin kaksifaktoriteoriaan. Nain ollen tulen
huomioimaan Herzbergin tyotyytyvaisyysteorian tulosteni analysoinnissa, vaikka
tutkimukseni tydtyytyvaisyyden maaritelm& ei pohjaudukaan sisaltdteorioihin.
Tutkimuksessani olen kiinnostunut ennen kaikkea pankkilaisten
tyotyytyvaisyydestd verrattuna muiden tutkittavien tydtyytyvaisyyteen, joten
paaasiassa pyrin selittdmaan ylla mainittuja tekijoitd pankkiorganisaatioiden ja

pankkialan luonteella verrattuna muihin organisaatioihin ja toimialoihin.
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4. Tyétyytyvdisyyden ennustajat

Yksilodiden tyc’jllee'n asettamat vaatimukset ovat hyvin erilaisia, joten yksilot kokevat
tyotyytyvaisyyttd varsin eri tavoilla ja tasoilla. Aiempien tutkimusten perusteella
useiden eri tekijdiden on todettu olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Jaan ndma
tekijat tutkimuksessani yksilollisiin tekijoihin, tydmarkkina-asemaan ja tydhon
littyviin  tekijéihin sek& organisaatiotekijoihin. Tutkimukseni teoreettisessa
viitekehyksessa kayn |api, miten edellda mainittujen tekijdiden on aiemmissa

tutkimuksissa todettu olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen.

4.1 Yksilolliset tekijat

Useiden sekd suomalaisten ettd kansainvalisten tutkimusten mukaan
tydtyytyvaisyydessd ei ole havaittu merkittavia eroja sukupuolen mukaan
tarkasteltuna (Wiit & Nye 1992; Kauppinen-Toropainen 1987). Sukupuoli ei siis

aiempien tutkimusten mukaan ole yhteydessa tyotyytyvaisyyteen.

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etta ikd ja tyotyytyvaisyys ovat yhteydessa
toisiinsa. Taman yhteyden luonne ei ole kuitenkaan yksiselitteinen, silla toisten
tutkimusten mukaan se on lineaarinen ja toisten mukaan yhteys vaihtelee
kurvilineaarisesti ian ja tyotyytyvaisyyden kasvaessa. Brushin, Mochin ja Pooyanin
(1987,146-147) tekeman meta-analyysin mukaan ian ja tydtyytyvaisyyden valilla
on positiivinen, lineaarinen yhteys. Meta-analyysissa kaytettyjen 19. tutkimuksen
mukaan tyotyytyvaisyys lisaantyy lineaarisesti ian mukana. Whiten ja Spectorin

(1987, 264) mukaan ika ja tydtyytyvaisyys ovat lineaarisessa yhteydessa toisiinsa.

Zeitzin (1990, 424) tutkimuksen mukaan ian ja tydtyytyvaisyyden valinen yhteys on
kurvilineaarinen. Ty6tyytyvaisyys on korkea juuri tydeldaménsé aloittaneilla nuorilla,
laskee keski-ikdan tultaessa ja nousee jélleen 45. ikdvuoden jalkeen. Useat
tyotyytyvaisyystutkimukset ovat osoittaneet, ettd ikd ennustaa tyotyytyvaisyyden
kokemista, mutta ian ja tyotyytyvaisyyden on todettu olevan sekd lineaarisessa

ettd kurvilineaarisessa yhteydessa toisiinsa.
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Aspin ja Peltosen (1980, 51) mukaan ammattitaitoiset ja korkeammin koulutetut
tyontekijat ovat yleensd tyytyvaisempia tydhonsd kuin ammattitaidottomat ja
matalammin koulutetut tyontekijat. N&in ollen sekd peruskoulutuksen etté

ammatillisen koulutuksen voidaan olettaa olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen.

Aiempien tutkimusten perusteella vyksilollisia tekijoita ovat . tutkimuksessani

sukupuoli, ika, peruskoulutus ja ammatillinen koulutus.

4.2 Tydmarkkina-asemaan liittyvat tekijat

Aspin ja Peltosen (1980, 50) sekd Doellin (1985, 111) mukaan
ammattihierarkiassa korkeammalla olevat ovat tyytyvaisempia tyohdnséd kuin
hierarkiassa matalalla olevat. Alkulan (1982, 89) mukaan toimihenkildiden
tyotyytyvaisyys on keskimaarin korkeampaa kuin tydntekijéiden. Juutin (1989, 27)
mukaan henkildstéryhma on yhteydessa tydtyytyvaisyyteen, ja hanen mukaan

tehtava tydpaikalla selittaa tyotyytyvaisyytta muita taustatekijoitd paremmin.

Lehtomaen ja Lensun (1988, 121, 152) tutkimuksen mukaan tydsuhteen tyyppi
(jatkuva/maaraaikainen) ja tyoskentelyaika organisaatiossa eivat ennusta
tyotyytyvaisyyden kokemista. Bedeianin, Ferrisin ja Kacmarin (1992, 45) mukaan
tydskentelyaika organisaatiossa ennustaa tasaisemmin tyOtyytyvaisyytta kuin
kronologinen ikd. Brushin, Mochin ja Pooyanin (1987, 146-147, 152) tekemén
meta-analyysin mukaan tydskentelyaika organisaatiossa voi organisaatiosta

riippuen olla yhteydessa tyotyytyvaisyyteen.

Tydmarkkina-asemaan liittyvia tekij6ita tutkimuksessani ovat sosioekonominen
asema organisaatiossa, tehtiava tyopaikalla, tydsuhteen tyyppi (jatkuva/

maaraaikainen) ja tydskentelyaika organisaatiossa.
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4.3 Tydhon liittyvit tekijit

Ahosen (1990, 56) mukaan tyotyytyvaisyys kasvaa lineaarisesti, kun yksild kokee
vaikutusmahdollisuuksiensa toissa kasvavan. Leskisen, Punamaen ja Koskelan
(1982, 40) mukaan yksild on tyytyvaisempi tydhonsa, jos hén voi vaikuttaa asioihin
tydssaan. Erikssonin (1998, 115) ja Doellin (1985, 120) mukaan itsenaisyys ja
vaikutusmahdollisuudet tydssa ovat yhteydessa tyotyytyvaisyyteen.
Tyytymattébmimpia ovat ne, joilla ei ole juurikaan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan
tyohonsa. Kyla-Setalan, Lindstromin, Kandolinin ja Ketolan (2000, 70-73)
tutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyytta lisaavat hyvat vaikutusmahdollisuudet omaa
tyota ja itsed koskeviin asioihin sekd myoénteinen nakemys tulevaisuudesta ja usko

siihen, etteivat tydt muutu tulevaisuudessa yksitoikkoisemmaksi.

Natin, Happosen, Maunon ja Kinnusen (1997, 304) tutkimuksen mukaan tydssaan
enemman epavarmuutta kokevat ovat tydhonsa tyytymattdmampid kuin tyosséaan
varmuutta kokevat. Tyotyytyvaisyys vahenee epdvarmuuden kasvaessa. Limin
(1996, 182) ftutkimuksen mukaan tydbn epavarmuuden kokeminen ja
tyotyytymattdmyys ovat positiivisessa yhteydessa toisiinsa. Samaan tulokseen
paatyi myds Heaney, Israel ja House (1994, 1434) tutkimuksessaan, jonka
mukaan tyén epavarmuuden kokemisen ja tydtyytyvaisyyden valilla on
negatiivinen korrelaatio. Kyla-Setédlan ym. (2000,70-73) tutkimuksen mukaan

my®onteinen arvio ja nakemys tulevista muutoksista lisaa tyotyytyvaisyytta.

Muutoksista tiedottaminen on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Leskisen ym. (1982,
40) mukaan yksilon tydtyytyvaisyytta lisdd muutoksista tiedottaminen etukateen.
Tyo6tyytyvaisyytta koetaan todenndkdisemmin silloin, kun esimies tiedottaa
henkilostdlleen avoimesti kaikista tydpaikan asioista, luottaa heihin seka tukee ja
rohkaisee alaisiaan (Juuti 1989, 27). Ahosen (1990, 57) mukaan organisaation

tiedottamisen kokemisella on vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen.

Aiempien  tutkimustulosten perusteella tydhon  liittyvid  tekijoitd  ovat
tutkimuksessani vaikutusmahdollisuudet tydhén, tydsuhteen epavarmuuden
kokeminen, yksilbn arvio tapahtuneista muutoksista sekd arvio tulevista

muutoksista ja muutoksista tiedottaminen.
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4.4 Organisaatiotekijat

Doellin (1985, 117) tutkimuksen mukaan tyytyvaisempia tyéhonsé ovat ne, jotka
ovat siihen sitoutuneimpia. Juutin (1990, 27) mukaan hyva ilmapiiri
organisaatiossa lisda tyotyytyvaisyytta. Tyétyyfyvéisyytté koetaan
todennakdisemmin, jos organisaation ilmapiiri on avoin, luottamuksellinen ja
ihmisia kunnioittava. Tyotyytyvaisyytta lisdavat myds tydryhman ihmiskeskeinen
ilmapiiri sekd ryhman jasenten valiset suhteet. Nain ollen ristiriitojen kokeminen

tydpaikalla vahentda tyotyytyvaisyytta.

Ahosen (1990, 56-57) mukaan ty®paikan ilmapiiri on tekija, joka useiden
tutkimusten mukaan vaikuttaa yksildiden ty6tyytyvaisyyteen. Ahosen tutkimuksen
mukaan tydyhteisén positiivinen ilmapiiri lisda tyontekijoiden tydtyytyvaisyytta.
Leskisen ym. (1982, 40) tutkimuksen mukaan tyopaikan ilmapiiri vaikuttaa
tyotyytyvéisyyteen. Tyytyvaisempia tydhonsd ovat ne, jotka kokevat tydpaikan
ilmapiirin ja ihmissuhteet hyvaksi. Tutkimuksen mukaan tyytymattdomampia
tybhonsa ovat ne, jotka kokevat tyopaikan ilmapiirin huonoksi seka esimiehen

johtamistyylin puolueelliseksi ja torjuvaksi.

Kyla-Setalan ym. (2000, 70-71) mukaan hyva henki tyopaikalla sek& esimiehen
tuki ja palaute lisaavat tydtyytyvaisyyttd. Doellin (1985, 78-80) tutkimuksen
mukaan tyontekijdiden yhteenkuuluvuus eli hyva ilmapiiri ja ristiriitojen
puuttuminen tybpaikalla lisaavat tydtyytyvaisyyttd. Myods kannustava ja rohkaiseva

johto lisaa yksildiden tydtyytyvaisyytta.

Organisaatiotekijoitd tutkimuksessani ovat organisaatiositoutuminen, tydpaikan

ilmapiiri, ristiriitojen méara, arvio johdosta seka johdon ja alaisten vélinen suhde.
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5. Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Tyoni tavoitteena on tutkia pankissa tyoskentelevien tyotyytyvaisyyttd ja verrata
sitd aineistoni muiden organisaatioiden ja pk-yritysten tyontekijdiden
tyotyytyvaisyyteen. Valitsin juuri pankit tutkimuskohteekéeni, silla rahoitusalalla ja
pankeissa tapahtui 1990-luvulla suuria muutoksia esimerkiksi rahamarkkinoiden
vapautumisen, pankkien kaatumisen ja fuusioiden seki henkildstén vahentamisen
kautta. Nailla tapahtumilla on varmastikin ollut vaikutuksensa pankkilaisten

tyotyytyvaisyyteen, mika on syyni tutkimusaiheeni ja -kohteeni valintaan.

Tutkimuksessani kaytdn pankissa tyOskentelevista nimitystd pankkilainen, silla
aineiston pankkilaisten ryhma koostuu niin asiakaspalvelutehtavissa toimivista
kuin johto- ja hallinnollisissakin tehtavissa toimivista pankkilaisista. Yleensa
pankkilaisista tulee ensimmaiseksi mieleen asiakaspalvelutehtavissd toimivat
pankkitoimihenkilét. En halunnut rajata tutkimustani koskemaan vain
pankkitoimihenkildita, silla se olisi pienentanyt tutkimukseni pankkilaisten
lukumaéaraa (273 kpl), ja koska pankkialalla tapahtuneet muutokset ovat
todennédkéisesti vaikuttaneet samalla tavoin kaikkiin pankissa tyoskenteleviin, ei
vain pankkitoimihenkilihin. Tutkin pankkilaisten tyotyytyvaisyyttd heidan omien,

tydbhon kohdistuvien arviointien kautta.
Tutkimusongelmani ovat:

1) Verrata kuinka suuri osuus pankkilaisista ja aineiston muista tutkittavista kokee
tyon luonteeseen, palkitsemiseen ja tytolosuhteisiin liittyvien tekijdiden lisdavan tai

heikentavan tyotyytyvaisyytta.

2) Mitka eri tekijat ennustavat ja miten nama tekijat ennustavat pankkilaisten tyon
luonteeseen, palkitsemiseen ja tydolosuhteisiin liittyvien tekijoiden aiheuttamaa
tyStyytyvaisyyden lisdantymista. Tyotyytyvaisyyden lisdantymista ennustavina
tekijoind tarkastelen aiempien tutkimusten pohjalta yksilollisia tekijoitéd (esim.
sukupuoli, ammatillinen koulutus), tydmarkkina-asemaan liittyvia tekijoita (esim.
sosioekonominen asema organisaatiossa, tydsuhteen kesto), tyohon liittyvia

tekijoita (esim. vaikutusmahdollisuudet tyohon, tydsuhteen epavarmuuden
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kokeminen) ja organisaatiotekijtita (esim. organisaatioilmapiiri, johdon ja alaisten

valinen suhde).

Edelléd mainittujen tutkimusongelmieni lisaksi tutkimukseni tavoitteena on selvittda
pankkilaisten demografisia ja tydmarkkina-asemaan liittyvia tekijoita seka heidan
kasityksiaan tydsta ja tydorganisaatiosta. Tavoitteenani on hahmottaa kuva
pankkilaisten piirteistd sekd heidan kasityksistaan ja arvioinneistaan tydsta ja
tydorganisaatiosta verrattuna muihin tutkittaviin. Selvitan, eroavatko pankkilaisten
kasitykset tydsta ja tydorganisaatiosta verrattuna muiden toimialojen tyontekijoihin.
Lahtdkohta talle tarkastelulle on 1990-luvun alun pankkikriisi ja sen jalkeen
rahoitusalalla tapahtuneet rakennemuutokset, jotka ovat todenndkoisesti

vaikuttaneet pankkilaisten kasityksiin tydsta ja tydorganisaatiosta.
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6. Tutkimuksen toteuttaminen

6.1 Tutkittavat organisaatiot ja aineistonkeruu

Tutkimukseni aineisto on Kaj limosen, Pertti Jokivuoren, Kimmo Kevatsalon ja
Pauli Juutin  kevaalla 1999 kerdama kyselytutkimus, joka koostuu 12
organisaatiosta (2 kauppaa, 2 koulutusorganisaatiota, 2 pankkia, 2 sairaalaa, 2
seurakuntayhtymaa ja 2 tehdasta) ja 9 Suomen Yrittajiin kuuluvasta pk-yrityksesta.
Kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 1824 henkiléa. Kyselylomakkeessa (lite 1) on
vastaajan taustatietoja, tyotehtavaa ja tydorganisaatiota, ammattiyhdistystoimintaa

ja luottamusta kasittelevia kysymyksia.

Tutkimukseni aineistossa on mukana kaksi eri pankkiryhmittymdan kuuluvaa
pankkia. Aineistonkeruu suoritettiin helmikuun lopusta kes&kuun alkuun vuonna
1999. Kyselylomake jatettiin pankeissa kaikille organisaatioon kuuluville. Kyse ei
siis ole otannasta organisaatioiden sisalla, vaan kaikilla tutkittavan konttorin

tyontekijoilla, pankkilaisilla, oli mahdollisuus osallistua kyselyyn.

Pankkien lisaksi muissa organisaatioissa paitsi sairaaloissa ja metalliyrityksissa
kyselylomake jaettiin kaikille organisaatioon kuuluville. Sairaaloissa ja
metalliyrityksissa aineisto kerattiin henkilostén suuren maaran vuoksi ositetun
otannan tekniikalla, jossa jokainen johtoon kuuluva ja henkiléstdon edustaja sai
kyselylomakkeen taytettavaksi ja muusta henkildstdsta otettiin
henkilostorekisterista yksinkertainen, tasavalinen satunnaisotos. Nain varmistettiin

kahden pienehkdn ryhméan edustus aineistossa.

Kyselylomakkeet jaettiin kahteentoista organisaatioon sisdisen postin kautta.
Vastaamishalukkuutta yritettiin kohottaa tiedottamalla kyselysta
henkilostolehdessd vahan ennen kyselyn suorittamista.  Pk-yrityksissa
kyselylomakkeiden jako ja palautus tapahtuivat siten, ettd tutkija Pertti Jokivuori
lahetti lomakkeet yrityksiin ja yrityksissd organisoitin niiden jakaminen ja

keradminen palautuslaatikkoon.

Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastaamiseen varattin aikaa noin kaksi viikkoa.

Vastaaminen tapahtui nimettémasti ja my¢s vastauskuoret olivat nimettémia, joten
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vastaajien henkildllisyys ei paljastunut kyselyn missdan vaiheessa. Ennen
varsinaista kyselyd lomake esitestattin toisessa tutkimuksen sairaaloista.
Esitestauksella haluttin  varmistaa kysymysten ja vastausvaihtoehtojen
ymmarrettdvyys. Esitestaus tuotti jonkin verran tarkennuksia ja korjauksia

kyselylomakkeeseen.

Toisessa pankkikonttorissa oli mahdollista jarjestda tiedotustilaisuus ennen
tutkimuksen suorittamista. Tiedotustilaisuudessa esiteltiin tutkimuksen tavoitteita ja
kyselylomaketta koko henkiléstdlle. Kyseisessd organisaatiossa vastausprosentti
nousikin  varsin  korkeaksi eli 78 prosenttin. Toisessa tutkimuksen
pankkikonttoreista kyselylomakkeita jaettin 270 ja vastauksia saatiin 172
pankkilaiselta. Vastausprosentiksi tuli 64. Toisessa konttorissa lomakkeita jaettiin

130 ja vastauksia tuli 101. Vastausprosentiksi tuli 78.

Tutkijat lahettivat kehotuspyyntdja tayttda kyselylomake niihin organisaatioihin,
joissa vastausprosentti oli jaanyt alhaiseksi. Kehotuspyynntt Ilahetettiin
organisaation sisaisen postin tai henkilostlehden valityksella. Nama
kehotuspyynnot jatketun palautusajan kanssa eivat juurikaan tuottaneet tulosta.
Kyselyyn vastanneiden vastausprosentti on laskettu vain taytettyjen
kyselylomakkeiden suhteesta kuhunkin organisaatioon jaetuista lomakkeista.
Tarkkaa tietoa niista, jotka eivat kyselylomaketta loman tai muun vastaavan syyn

takia saaneet, ei ole saatavissa.

6.2 Tutkittavien ominaispiirteet

Alla olevassa taulukossa on tutkittavien ominaispiirteitd eritelty sukupuolen,
siviilisdadyn, i&n, ammatillisen koulutuksen ja sosioekonomisen aseman mukaan.
Taulukossa mainitaan ensin pankkilaisten prosentuaalinen maara, jonka jalkeen

on suluissa muiden tutkittavien vastaava osuus.
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Taulukko 1. Tutkittavien ominaispiirteet (%)

Naisia - 89,3(54,7) Ei ammatillista koulutusta 13,4 (7,2)
Miehia 10,7 (45,3) Ammattikurssi 8,9 (9,9)
Ammattikoulu 12,6 (22,9)
Avioliitossa 76,6 (64,1) | Opistotason koulutus 52,8 (38,3)
Avoliitossa 7,7 {14,8) Yliopisto-/korkeakoulututkinto 6,7 (18,4)
Naimattomia 4,0 (11,3) \
Eronneita 11,0 (8,3) Yiempi toimihenkilo 27,0 (20,9)
Leskid 0,7 (1,4) Alempi toimihenkild 56,9 (18,0)
Tyontekijd/Viranhaltija 16,1 (61,1)
18--39-vuotiaita 17,3 (36,2)
40-49-vuotiaita 38,2 (31,2)
50-65-vuotiaita 44,5 (32,6)

Kyselyyn vastanneista pankkilaisista 89 prosenttia on naisia ja 11 prosenttia
miehia. Tutkimukseni pankkilaisista naiset ovat erittdin yliedustettuina aineistossa,
mika johtuu pankkialan naisvaltaisuudesta. Muut kyselyyn vastanneet ovat
jakautuneet sukupuolen mukaan pankkilaisia huomattavasti tasaisemmin
yhteiskunnassa vallitsevan sukupuolijaon mukaisesti. Muista tutkittavista 54,7

prosenttia on naisia ja 45,3 prosenttia on miehia.

Pankkilaisista eldd muita tutkittavia hieman suurempi osuus avioliitossa ja
eronneina, kun taas pankkilaisista eldd avoliitossa tai naimattomina muita kyselyyn
vastanneita vdhemman. Tama on selitettdvissd pankkilaisten ikajakautuman

vinoutuneisuudella vanhempiin pain verrattuna muihin tutkittaviin.

Tutkimuksessani jaan vastaajat syntymavuoden mukaan kolmeen eri ikdluokkaan,
jotka ovat 18—-39-vuotiaat, 40—49-vuotiaat ja 50—65-vuotiaat. Pankkilaisista nuoria
aineistossa on varsin vahan, kun taas vanhinta ikaluokkaa eli 50-65-vuotiaita on
pankkilaisista vajaa puolet. Aineiston muut tutkittavat jakautuvat edella mainittuihin
ikaluokkiin varsin tasaisesti, silld heitd on kussakin ikdluokassa noin kolmannes.
Pankkilaisten ikdjakauma on vino vanhempiin ihmisiin pé&in verrattuna muihin
tutkimuksen toimialoihin. Paadyin pankkilaisten vinoutuneesta ikajakaumasta
huolimatta edelld mainittuun syntymavuosien luokitteluun, koska se jakaa
aineiston kaikki tutkittavat kokonaisuudessaan varsin tasaisesti kolmeen [ahes

yhta suureen luokkaan.
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Yli puolet (52,8%) tutkimukseni pankkilaisista on suorittanut opistotason
koulutuksen. Muiden tutkittavien ammatillinen koulutus on jakautunut pankkilaisia
tasaisemmin, silla heista opistotason koulutuksen on suorittanut reilu kolmannes,
ammattikoulun reilu viidesosa ja yliopisto- tai korkeakoulututkinnon vajaa

viidennes.

Kyselyyn vastanneista pankkilaisista yli puolet (56,9%) pitdd itseddn alempana
toimihenkilona, kun taas muista tutkittavista suurin osa kokee olevansa tyontekija
tai viranhaltija. Kyselyyn vastanneista pankkilaisista suurimmalla osalla, 97
prosentilla, tydsuhde on toistaiseksi voimassa oleva. Muista kyselyyn vastanneista
tydsuhde on 88 prosentilla toistaiseksi voimassa oleva ja 12 prosentilla

méaéaraaikainen.

Tutkimuksen ajankohdan tydnantajan palveluksessa pankkilaiset olivat kevaalla
1999 olleet keskimaarin 22 vuotta. Aineiston muut tutkittavat olivat tuolloin
tydskennelleet sen hetkisen tydnantajan palveluksessa keskimaarin 14 vuotta.
Tutkimuksen pankkilaiset olivat kyselyn ajankohtana tydskennelleet muita

tutkittavia huomattavasti pidempaan sen hetkisen tydnantajansa palveluksessa.

6.3 Muuttujat

6.3.1 Tyotyytyviéisyytta lisdévit ja heikentdvit tekijat

Tyotyytyvaisyyden tarkasteluun kaytan kyselylomakkeen kysymyksia numero 23 ja
24, joissa kysytaan, mitka tyohon liittyvista tekijoista lisdavat ja mitka heikentavat
nykyisessa tydssa viihtymista. Kysymyksiin on vastattu kolmiportaisella asteikolla:

1= kylla, 2= ei ja 3= en osaa sanoa.

Kyselylomakkeessa tyotyytyvaisyytta ja —tyytyméattdomyyttad tiedusteltiin erillisilla
kysymyksilla siten, ettd ensin tiedusteltiin niitd tydn aspekteja, jotka heikentdvan
nykyisessa tydssa viintymista ja sen jalkeen aspekteja, jotka lisdavat nykyisessa
tydssa viintymista. Jaottelun taustalla on Herzbergin kaksifaktoriteoria (Herzberg
ym. 1959), jonka mukaan ty6tyytyvaisyys ja tyotyytymattémyys riippuvat eri

tekijoista. Toisin sanoen jokin tyén piirre saattaa aiheuttaa tyytymattémyyden
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kokemista, ja vaikka taméa tekijd poistuisi, ei tydtyytyvaisyys valttamatta lisaantyisi
lainkaan. (Jokivuori 2002.)

Kyselylomakkeessa tyotyytyvaisyyttd ja —tyytymattomyytta kartoitetaan niin
kutsutulla fasettinakékulmalla. Tallsin ollaan kiinnostuneita tydn eri aspekteista,
kuten palkasta, tydajasta, tyokavereista ja tydpaikan ilmapiiristd. Fasettinakdkulma
(faset approach), jota kaytetaan usein esimerkiksi erilaisissa tydolobarometreissa,
pyrkii tuomaan yksityiskohtaisesti esille sen, mitka piirteet lisdavat tai heikentavat
tydssa viihtymista, ja miten laajaa tyotyytyvaisyyden tai —tyytymattémyyden
kokeminen on. (Jokivuori 2002; ks. myds Spector 1997.)

Spectorin (1997, 3-4) mukaan fasetti-ndkékulma tarjoaa kokonaisvaltaista
nakokulmaa taydellisemman kuvan yksilon tydtyytyvaisyydesta, silla tydntekijalla
voi olla hyvin erilaisia kasityksia tyon eri piirteista ja niiden vaikutuksesta
tyotyytyvaisyyteen. Yksildiden valilld on siis eroja siind, mitkd tydn piirteet
aiheuttavat tyodtyytyvaisyytta. Spectorin (1997; 1985) mukaan yksildiden valisten
erojen lisdksi myds tyon eri piirteet eroavat toisistaan tydtyytyvaisyyden
aiheuttajina. Spector on tutkimuksissaan havainnut, etta tyon eri piirteiden valiset
korrelaatiot ovat hyvin pienia, miké todistaa sen, etta yksildiden tunteet eivat ole
samanlaisia kaikkia tyon eri piirteitd kohtaan. Kaikki tydn piirteet eivat siis lisda

yhta paljon yksildiden tyotyytyvaisyytta.

Tyon eri piirteiden erilainen vaikutus yksildiden tyOtyytyvaisyyteen tekee
perustelluksi  tyotyytyvaisyyden  tutkimisen  osa-alueina  eikd  yhtend
kokonaisvaltaisena muuttujana. Useiden tyotyytyvaisyystutkimusten perusteella
tyotyytyvéisyydesta on paaasiassa erotettu neljad osa-aluetta, jotka ovat palkinnot,
toiset ihmiset, tydn luonne ja organisationaalinen konteksti. Tama jaottelu perustuu
korrelaatioihin tyén eri piirteiden valilla. Tutkimuksissa on huomattu, ettd tyon
piirteet korreloivat voimakkaammin keskendan, jos ne kuuluvat samoihin osa-

alueisiin kuin jos ne ovat eri osa-alueista. (Spector 1997; Locke 1976.)

Tutkimuksessani jaan tyotyytyvaisyytta lisddvat ja heikentavat tekijat Locken
(1974, 154; 1976, 1342) teorian pohjalta kolmeen eri luokkaan: tyon luonteeseen,
palkitsemiseen ja tydolosuhteisiin. Tyén luonteeseen liittyvia tyotyytyvaisyytta

lisdavid tekijoitd ovat tyon vaihtelevuus, tydn itsendisyys, tydn mielenkiintoisuus,
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aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne sekd uusien asioiden oppiminen.
Tyytyvaisyys tydn luonteeseen —mittarin reliabiliteetti eli cronbachin alfa on ,69.
Ty6tyytyvaisyytta lisddvia palkitsemiseen liittyvia tekijoita tutkimuksessani ovat
palkka, wuralla eteneminen ja ylenemismahdollisuudet, tyén arvostus,
vaikutusmahdollisuudet  tyéhén ja  tydsuhteen varmuus. Tyytyvaisyys
palkitsemiseen —mittarin reliabiliteetti on ,71. Tyodtyytyvaisyyttd lisaavia
tydolosuhteisiin liittyvia tekijoitd ovat tyomatkat, tydaika, tydskentelyolosuhteet,
tydpaikan henki, suhteet esimiehiin, asiakkaat ja kiireettdmyys. Tyytyvaisyys

tydolosuhteisiin —mittarin reliabiliteetti on ,62.

Tyotyytyvaisyytta heikentdvia tyon luonteeseen kuuluvia tekijoita ovat
tutkimuksessani tyon yksitoikkoisuus, tydn pakkotahtisuus,
etenemismahdollisuuksien puute, kehittymismahdollisuuksien puute ja jatkuva
uuden omaksumisen tarve. Tyytymattdmyys tydn Iuonteeseen —mittarin
reliabiliteetti on ,51. Tyo6tyytyvéisyytta heikentavia palkitsemiseen liittyvia tekijoitéa
ovat arvostuksen puute, ty6td koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute,
epavarmuus tyon jatkumisesta ja palkka. Tyytymattémyys palkitsemiseen —mittarin

reliabiliteetti on ,53.

Tyo6olosuhteisiin liittyvia tyotyytyvaisyytta heikentavia tekijoita tutkimuksessani ovat
tybajat, tydmatkat, suhteet esimiehiin, asiakkaat/potilaat, yksinaisyys, kiire tai
kireat aikataulut, tydskentelyolosuhteet, tydjarjestelyt ja johtaminen seka tydpaikan
iimapiiri.  Tyytymattdmyys tydolosuhteisiin —mittarin  reliabiliteetti on ,60.
Cronbachin alfa-arvojen perusteella tutkimukseni kaikki tyotyytyvéisyyden

lisaantymisen ja heikentymisen mittarit ovat luotettava.

Tyytyvaisyys tydn luonteeseen —summamuuttujan vaihteluvali on 1-15.
Tyytyvaisyys palkitsemiseen —summamuuttujan vaihteluvdli on 1-15 ja

tyytyvaisyys tydolosuhteisiin —summamuuttujan vaihteluvali on 1-21.

Tyytymattdmyys tydn luonteeseen —summamuuttajan vaihteluvali on 1-15,
tyytymattomyys palkitsemiseen —summamuuttujan vaihteluvdli on 1-12 ja
tyytymattomyys  tydolosuhteisiin - —summamuuttujan vaihteluvali on 1-27.

Tutkimukseni taulukoissa kaytan tyon luonteeseen liittyvista tekijoista nimea tyon
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luonne, palkitsemiseen liittyvista tekijoista nimea palkitseminen ja tydolosuhteisiin

littyvista tekijoista nimeé tyoolosuhteet.

6.3.2 Tyotyytyvdisyyden lisddntymisen ennustajat

Tyotyytyvaisyyden lisdantymista ennustavat tekijat jaan tutkimuksessani neljgan

ryhmaan:

1) Yksildlliset tekijét
Yksilollisia tekijoita ovat tutkimuksessani sukupuoli, ik&, peruskoulutus ja

ammatillinen koulutus.

2) Tyomarkkina-asemaan liittyvat tekijat
Tydmarkkina-asemaan liittyvia tekijoitd ovat tutkimuksessani sosioekonominen
asema organisaatiossa, tehtiva tyopaikalla, tydsuhteen tyyppi (jatkuva/

madaraaikainen) ja tydskentelyaika organisaatiossa.

3) Tydhon liittyvit tekijat
Tutkimuksessani tydhon liittyvia tekijéitd ovat yksildon vaikutusmahdollisuudet
tydhodn, tyOsuhteen epavarmuuden kokeminen, yksilébn arvio tapahtuneista

muutoksista ja arvio tulevista muutoksista seka muutoksista tiedottaminen.

Vaikutusmahdollisuudet tydhdn —mittarin reliabiliteetti on ,71. Vastaajat arvioivat
kuusiportaisella asteikolla tydhoén vaikutusmahdollisuuksiaan koskeviin vaittamiin
(1= taysin samaa mielta, 2= melko samaa mieltd, 3= en samaa enka eri mieltd, 4=

melko eri mielta, 5= taysin eri mielta, 9= en osaa sanoa). Vaittdmat ovat:

1. Minulla on valtaa vaikuttaa omaan tyéhoni liittyviin asioihin
2. Voin estaa tydhoni vaikuttavat kielteiset muutokset

3. Olen hyvin perilla tydpaikan tilanteesta ja kehittamissuunnitelmista

Tydsuhteen epavarmuuden kokemisen —mittarin reliabiliteetti on ,79. Vastaajat
arvioivat neliportaisella asteikolla tydsuhteessaan seuraavan kahden vuoden

aikana mahdollisesti tapahtuvia muutoksia (1= erittdin todennakdista, 2= melko
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todennakoista, 3= melko epatodennakoista, 4= erittdin  epatodennakdista).

Vaittdmat ovat:

1. Sinut siirretdan muuhun tyéhoén
2. Sinut irtisanotaan

3. Sinut lomautetaan

4. Tybaikaasi lyhennetaan

5. Tybaikasi muuttuu epdmukavaksi

6. Palkkaasi alennetaan

Arvio tapahtuneista muutoksista —mittarin reliabiliteetti on ,86. Vastaajat arvioivat
viisiportaisella asteikolla asemassaan ja tydsuhteessaan viimeisen kolmen vuoden
aikana tapahtuneita muutoksia koskevia vaittamia (1= parantunet selvasti, 2=
parantunut jonkin verran, 3= ennallaan, 4= heikentynyt jonkin verran, 5=

heikentynyt selvasti). Vaittavat ovat:

. Palkkatasosi

. Etenemismahdollisuutesi
. Ty6si varmuus

. Tydsi mielenkiintoisuus

. TyOsi itsenaisyys

. Ty8si vastuullisuus

. Omien tavoitteiden saavuttaminen

o N OO O A WN -

. Vaikutusmahdollisuutesi tyossa

Arvio tulevista muutoksista —mittarin reliabiliteetti on ,87. Vastaajat arvioivat
edellista mittaria vastaavalla asteikolla ty6ssadan seuraavan kahden vuoden aikana
mahdollisesti tapahtuvia muutoksia koskevia vaittdmia. Vaittamat ovat vastaavat
edellisen mittarin kanssa eli koskevat palkkatasoa, etenemismahdollisuuksia, tyon
varmuutta, mielenkiintoisuutta, itsenaisyytta ja vastuullisuutta, omien tavoitteiden

saavuttamista seké vaikutusmahdollisuuksia tydssa.
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Muutoksista tiedottamista tutkittin kysymalla vastaajilta, tiedotetaanko tyotasi

koskevista muutoksista yleensa:

1. Hyvissa ajoin etukateen
2. Vain hieman ennen muutosta |

3. Vasta muutoksen tapahduttua

4) Organisaatiotekijat
Tutkimuksessani organisaatiotekijoitd ovat organisaatiositoutuminen, tydpaikan

ilmapiiri, ristiriitojen maara, arvio johdosta seka johdon ja alaisten vélinen suhde.

Organisaatiositoutuminen-mittarin  reliabiliteetti on ,86. Vastaajat arvioivat
kuusiportaisella asteikolla suhtautumistaan organisaatiositoutumista koskeviin
vaittamiin (1= taysin samaa mielta, 2= melko samaa mielta, 3= en samaa enka eri
mieltd, 4= melko eri mieltd, 5= taysin eri mieltd, 6= en osaa sanoa). Vaittamat

ovat:

1. Olisin hyvin onnellinen, jos voisin tydskennella tdssa organisaatiossa elékkeelle
asti

2. Tydskentelisin mieluummin jossakin toisessa tydpaikassa kuin nykyisessa

3. En tunne erityista kiintymysta tydpaikkaani kohtaan

4. Kuuluminen tahan yritykseen/organisaatioon merkitsee minulle

henkil6kohtaisesti hyvin paljon

lImapiiri-mittarin reliabiliteetti on ,87. Vastaajat arvioivat organisaatiositoutumisen
mittaria vastaavalla kuusiportaisella asteikolla organisaation ilmapiiria koskevia

vaittamia. vaittamat ovat:

1. Tydpaikaliamme ihmisiin voi todella luottaa

2. Tydpaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki
3. Tydpaikkamme ilmapiiri on kannustava

4. Tyopaikallamme esiintyy juoruilua ja kateutta

5. Tybpaikallamme valitetaan tietoja avoimesti
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Ristiriita-mittarin reliabiliteetti on ,70. Vastaajat arvioivat neliportaisella asteikolla
suhtautumistaan ristiriitoja koskeviin vaittamiin (1= paljon, 2= melko paljon, 3=

jonkin verran, 4= ei lainkaan). Vaittamat ovat:

Esiintyyko tydyksikossanne:

1. kilpailuhenke&?

2. esimiehen ja alaisten vélisia ristiriitoja?
3. tydntekijoiden valisia ristiriitoja?

4. Enta tyopaikallanne eri henkiléstoryhmien valisia ristiriitoja?

Arvio johdosta -—mittarin reliabiliteetti on ,89. Vastaajat arvioivat
organisaatiositoutumisen mittaria vastaavalla kuusiportaisella asteikolla johtoaan

koskevia vaittavia, jotka ovat:

1. Yrityksen/organisaation johto toimii luotettavasti

2. Tyopaikkani johto luottaa alaisiinsa

3. Esimies—alais -suhteet ovat yleisesti ottaen tydpaikallani hyvassa kunnossa
4. Tyopaikkani johto pitda koulutus- ja henkildstdsuunnittelua tarkeana

5. Johdolla ja minulla on yhteiset toiminnan tavoitteet

6. Johto on toiminnallaan osoittanut ettd se luottaa alaisiinsa.

Johdon ja alaisten valinen suhde —mittarin reliabiliteetti on ,65. Vastaajat arvioivat
kuusiportaisella, organisaatiositoutumisen  mittaria  vastaavalla  asteikolla

suhdettaan johtoon. Vaittdmat ovat:

1. Yrityksen johdon ei kannata vahvasti sitoutua alaisiinsa
2. Johdon ja alaisten valilla on hyva pitaa etaisyytta
3. Johdon kannattaa olla varovainen sen suhteen, mita tiedottaa alaisilleen

4. Padosa henkildstosta ei juurikaan ymmarra taman paivan liikketoimintaa

Tyotyytyvaisyysmittareiden tavoin tyotyytyvaisyytta ennustavien tekijdiden mittarit
ovat cronbachin alfa-arvojensa perusteella varsin luotettavia. Tutkimuksessani ei
ole mukana mittareita, joiden reliabiliteetti ei ylita yleisesti hyvaksyttya tilastollista
rajaa (,50).
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Tutkimuksessani puhun tydtyytyvaisyyden lisdantymisen ennustajista, jolla viittaan
tekijoinin, jotka ovat yhteydessa tyotyytyvaisyyteen.  Tutkimustuloksia
tarkasteltaessa on kuitenkin muistettava, ettd aineistoni ei mahdollista
kausaalisten syy-seuraussuhteiden tutkimista ja maarittamista. Tutkimustulokseni
eivat siis kerro, onko tyStyytyvaisyyden lisaantyminen syy vai seuraus.
Tutkimukseni tulokset kertovat, mitka yksiloon, tydmarkkina-asemaan ja tyohon
sekd tyborganisaatioon liittyvat tekijat ennustavat eli ovat yhteydessa

tyotyytyvaisyyden lisdéntymiseen.

6.4 Aineiston analysointi ja tulosten yleistettavyys

Aineiston analysointiin kaytan tilastollisia menetelmia SPSS for Windows -—
ohjelman avulla. Tutkittavien tyotyytyvaisyytta lisdavia ja heikentdvia tekijoita
selvitan aluksi frekvenssien avulla. Tutkimuksessani tarkastelen erikseen tydn
luonteeseen, palkitsemiseen ja tydolosuhteisiin liittyvien tekijdiden frekvensseja
selvittdakseni, kuinka monta prosenttia pankkilaisista ja muista tutkittavista kokee
naiden tekijdiden lisdavan tai heikentdvan tyodtyytyvaisyyttd. Frekvenssien avulla

saan selville, kuinka laaja-alaista tutkittavien tydtyytyvaisyys on.

Locken  (1976) teorian  pohjalta  muodostan  tydtyytyvéisyystekijoista
summamuuttujia, joista kukin kuvaa yhta tyotyytyvaisyyden osa-aluetta. Nama
tyotyytyvaisyyden osa-alueet ovat edella mainitut tydon luonne, palkitseminen ja
tybolosuhteet. Summamuuttujien avulla selvitan, mitka ja miten yksilolliset tekijat,
tydmarkkina-asemaan ja tyohon seka tyborganisaatioon liittyvat tekijgt ovat
yhteydessa  tyOtyytyvaisyyden  lisdantymiseen. Naiden  tekijdiden ja
tyotyytyvaisyyden lisdantymisen valistd yhteyttd tutkin ristiintaulukoinnin,
korreloinnin ja summamuuttujien keskiarvovertailujen avulla. Lopuksi selvitéan

regressioanalyysin avulla tarkeimmat tydtyytyvaisyyteen yhteydessé olevat tekijat.

Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastasi 1824 henkildd, joista pankkilaisia on 273.
Aineistoni on riittdva erilaisten tilastollisten analyysimenetelmien kayttéén, mutta
sen tilastollinen yleistettavyystaso on vain tutkimuksessa mukana olevat

organisaatiot. Aineiston perusteella ei ole mahdollista tehda muita yrityksia ja
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organisaatioita koskevia yleistyksia, silla muissa yrityksissd ja organisaatioissa

seka toimialoilla tilanne saattaa olla aivan toisenlainen.

Tutkimukseni aineistoni ei mahdollista muita organisaatioita, yrityksid ja toimialoja
koskevien yleistysten tekemista, mutta mielestani aineisto on tarpeeksi laaja ja
kattava, ettéd sen pohjalta on mahdollista tehda paatelmia koskien. myés muita kuin
tutkimuksen organisaatioita ja yrityksia. Tutkimukseni tuloksia voidaan n&ama
tilastollisen yleistettdvyystason ehdot mielessa pitden pitdd suuntaa antavina

koskien myds muita kuin itse tutkittavia ja tutkimuksen organisaatioita.
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7. Tyotyytyviaisyyden lisddjit ja heikentdjat

7.1 Tyoétyytyvidisyyden lisdéjat pankeissa ja muissa organisaatioissa

Tyytyvaisyytta tydn luonteeseen mitataan tutkimuksessani viidella tyon luonnetta
kuvaavalla tekijalla. Tulokset on esitetty taulukossa 2, jossa on rinnakkain
pankkilaiset ja aineiston muut tutkittavat. Prosenttiluku kertoo, kuinka suuri osuus
pankkilaisista ja aineiston muista tutkittavista kokee tydn luonteeseen liittyvien

tekijoiden lisdavan tyotyytyvaisyytta.

Taulukko 2. Tydn luonteen aiheuttama tyGtyytyvdisyyden lisddntyminen
pankeissa ja muussa aineistossa (%)

Suurin osa seka pankkilaisista ettd muista tutkittavista kokee tyon luonteeseen
liittyvien tekijoiden lisdavan tyotyytyvaisyytta. Erot eivat ole suuria pankkilaisten ja
muiden kyselyyn vastanneiden valilla. Taulukon perusteella voidaankin paatell,
etta tydbn mielenkiintoisuus, itsenaisyys ja vaihtelevuus, uusien asioiden oppiminen
seké aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne ovat merkittavia seka pankkilaisten

ettéd muiden tutkittavien tyotyytyvaisyyden lisaajia.

Pankkilaisista ja muista tutkittavista suurin osa saavuttaa tydssdan tyon
luonteeseen liittyvat tarkeina pitamansa tekijat, mika nakyy Locken (1976, 1306)
teorian mukaan ty6tyytyvaisyyden lisaantymisena. Tutkittavien tyon voidaan
Locken (1976, 1304) teorian pohjalta sanoa vastaavan heidan tyon luonteelle
asettamia odotuksiaan. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien voidaan sanoa olevan

varsin tyytyvaisia tydnsa luonteeseen.
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Tyon luonteen aiheuttaman tyotyytyvaisyyden lisdéntymisen  keskiarvo
(vaihteluvali 1-15) on pankeissa 13,3 ja aineiston muissa organisaatioissa ja pk-
yrityksissd 13,0. Nama summamuuttujien pistemaarat kuvaavat tutkittavien
tyotyytyvaisyyden tasoa. Mita suurempi pistemaara sitd useampi tekija lisda
tutkittavan tyotyytyvaisyytta. Ryhmien valilla ei ole tilastollisesti merkitsevaa
(Sig.=,133) eroa tydn luonteen aiheuttamassa tydtyytyvaisyyden lisdantymisessa.
Pankkilaiset ja muut kyselyyn vastanneet kokevat naiden tekijdiden lisaavan

tyotyytyvaisyytta suunnilleen samalla tavalla.
Tyytyvaisyyttd palkitsemiseen mitataan myds viidella ty6ta kuvaavalla tekijalla.

Pankkilaisten ja muiden tutkittavien osuudet on esitetty taulukossa 3.

Taulukko 3. Palkitsemisen aiheuttama tyotyytyvdisyyden lisdantyminen
pankeissa ja muussa aineistossa (%)

Tyon arvostus ‘ v 67
Uralla eteneminen/ylenemismahdollisuudet 136

Palkka - = 53 7
Vaikutusmahdollisuudet tyohon - 65 46

Palkitsemiseen liittyvat tekijat tyotyytyvaisyytta lisaaviksi kokevien osuus on seka
pankeissa etta aineiston muissa organisaatioissa tyon luonteeseen liittyvia tekijoita
huomattavasti pienempi. Palkitsemistekijoiden ei koeta lisdavan tyotyytyvaisyytta
yhta paljon kuin tyén luonteeseen liittyvien tekijdiden. Tama voi Locken (1976,
1304) teorian perusteella johtua siitd, ettd tutkittavien tyé ei vastaa heidan
palkitsemiseen kohdistamia odotuksiaan yhtd hyvin kuin se vastaa heidan tyon

luonteeseen kohdistamia odotuksia.

Tulos voi johtua my&s tydn luonteeseen ja palkitsemiseen kohdistuvien odotusten
erilaisuudesta. Onkin mahdollista, ettd tutkittavat odottavat tydn luonteelta
enemman kuin palkitsemiselta, ja nain ollen he myos naiden odotusten tayttyessa
kokevat tyon luonteen lisddvan tyotyytyvéaisyytta palkitsemista enemman.
Aineistoni pohjalta ei ole mahdollista tutkia sita, mita yksil6t tydltaan odottavat ja

haluavat. Aineistoni mahdollistaa sen tutkimisen, kuinka suuri osuus tutkittavista
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kokee tiettyjen tekijoiden lisdavan tyotyytyvaisyyttd. Yhteistd pankkilaisille ja
aineiston muille tutkittaville on, ettd palkitsemistekijat eivat lisda tyotyytyvaisyytta

yhté paljon kuin tydn luonteeseen liittyvat tekijat.

Taulukosta 3 on |6ydettévissé ainakin nelja mielenkiintoista poikkeamaa.
Ensinnakin sekd pankkilaisten ettd muiden tutkittavien osuudet uralla etenemisen
ja ylenemismahdollisuuksien kohdalla ovat selvasti muita palkitsemistekijoitad
matalammat. Palkitsemistekijistd sekd pankkilaisten ettd muiden tutkittavien
nykyinen tyd nayttaisi vastaavan heikoiten heiddn uralla etenemisen ja
ylenemismahdollisuuksien odotuksiin. Pankkilaiset kokevat tyonsd vastaavan
naihin odotuksiin hieman muita tutkittavia paremmin, mutta pankkilaisistakin vain
reilu kolmannes kokee tyonsd vastaavan uralla etenemisen ja

ylenemismahdollisuuksien odotuksiin niin, etta se lisda heidan tyotyytyvaisyyttaan.

Toinen mielenkiintoinen poikkeama on palkan vaikutus tyotyytyvaisyyteen.
Pankkilaisista 53 prosenttia on sitd mielta, ettd palkka lisaa tydtyytyvaisyytta, kun
aineiston muiden tutkittavien keskuudessa vastaava osuus on 36 prosenttia.
Kolmas mielenkiintoinen tulos on se, ettd pankkilaisten palkitsemiseen
kohdistamat odotukset vastaavat tyosuhteen varmuutta lukuun ottamatta muita

tutkittavia paremmin heidan tydlleen asettamia odotuksiaan.

Pankkilaisista 54 prosenttia ja muista kyselyyn vastanneista 63 prosenttia kokee
tydsuhteen varmuuden lisdavan tydtyytyvaisyyttd. Pankkilaisten muita tutkittavia
pienempi osuus on selitettavissd pankkikriisilla ja pankkialalla tapahtuneilla
rakennemuutoksilla. Vuosina 1990-1994  tyOpaikkojen maard vahentyi
suomalaisissa pankeissa noin 15 000 tyopaikalla. Myods 1990-luvun
loppupuoliskolla pankkien toimipisteitd ja henkildstdd on vahennetty, minka
johdosta monet pankkilaisista ovat edelleenkin hyvin epavarmoja tydsuhteensa

tulevaisuudesta.

Mielesténi ndma kaksi asiaa, palkka ja tydsuhteen varmuuden kokeminen, voivat
littya toisiinsa. Pankkiala on 1990-luvun alun pankkikriisin ja alalla tapahtuneiden
rakennemuutosten jalkeen varsin epavarma ala. Tydsuhteen epavarmuus voi olla
yksi syy, miksi pankkilaiset kokevat kohtaavansa tydssadan muita tutkittavia

paremmin palkkaan kohdistamansa odotukset. Tydsuhteen ollessa epavarma
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palkkaan kohdistetut odotukset usein madaltuvat. Tall6in osataan helpommin olla
Kiitollisia ty6ta ja siitd saatua palkkaa kohtaan. Palkkaan kohdistettujen odotusten
madaltuminen saattaa johtaa naiden odotusten saavuttamiseen helpommin kuin
odotusten ollessa korkeammalla kuten esimerkiksi on usein hyvéan
tydllisyystilanteen aikana. Nain ollen on ymmarrettavaa, miksi pankkilaiset kokevat

palkan lisdavan tydtyytyvaisyytta muita tutkittavia enemman.

Neljas mielenkiintoinen seikka ylla olevassa taulukossa on tydn arvostuksen
yhteys tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen. Pankkilaisista perati 67 ja muista
tutkittavista 57 prosenttia kokee tydn arvostuksen lisaavan tyotyytyvaisyytta.
Tuloksen tekee mielenkiintoiseksi pankkilaisten muita tutkittavia suurempi osuus.
Voisi luulla, ettd 1990-luvun alun pankkikriisi ja alalla tapahtuneet
rakennemuutokset olisivat heikentdneet pankkilaisten tydén arvostusta. Nain ei
kuitenkaan nayttaisi tapahtuneen, silla tutkimukseni pankkilaisista ldhes 70
prosenttia kokee tydn arvostuksen lisdavan tyétyytyvaisyyttd. Locken (1976, 1304)
teorian valossa nayttaisi siltd, ettd pankkilaisten tyon arvostukselle asettamat

odotukset toteutuvat heidan tydssaan.

Palkitsemisen aiheuttaman tyotyytyvaisyyden lisdéntymisen keskiarvo (vaihteluvali
1-15) on pankeissa 10,9 ja muissa organisaatioissa 10,1. Ryhmien valilla on
tilastollisesti merkitsevia (sig.=,001) eroja eli palkitsemistekijat lisdavat

pankkilaisten tyotyytyvaisyyttd muita tutkittavia enemman.

Tyytyvéisyyttd tydolosuhteisiin tutkitaan seitsemalla tutkittavien nykyista tyota
kuvaavalla tekijalld. Tulokset on esitetty taulukossa 4, jossa ovat rinnakkain

pankkilaiset ja muut tutkittavat.



36

Taulukko 4. Tydolosuhteiden aiheuttama tyotyytyvidisyyden lisddntyminen
pankeissa ja muussa aineistossa (%)

3
Tyématkat /
Suhteet esimneh;m
- Asiakkaat/potilaat =~
nybskenie%yolosahieet 69 57
Tybpaikanhenki = 75 . +14

Tyoolosuhteiden  aiheuttamasta  tyStyytyvaisyyden lisdantymisesta  oytyy
mielenkiintoisia seikkoja. Tyodn kiireettdmyyteen kohdistetut odotukset eivat
juurikaan vastaa todellisuutta tutkittavien tyopaikoissa, silld vain noin neljgsosa
seka pankkilaisista ettd muista tutkittavista kokee tyon kiireettdomyyden lisd&véan
tyotyytyvaisyytta. Tydn kiireettdmyyden vahainen osuus tybtyytyvaisyyden
lisadjand on osittain selitettavissd pankkialalla ja monilla muillakin  aloilla

tapahtuneilla rakennemuutoksilla.

Tyotehtavat eivat monellakaan alalla ole vahentyneet ja helpottuneet, vaan ne
ovat saattaneet muuttua uutta tietoa ja taitoa vaativiksi, jolloin niiden hoitaminen
vie myOs entistd enemman aikaa. Henkilostéa ei ole kuitenkaan palkattu lisda
vaan painvastoin jopa vahennetty, jolloin tydpaikkansa sailyttédneet joutuvat usein
tekemaan samassa ajassa paljon enemman ja vaativampia t6itd kuin ennen. Nain
ollen onkin todennakoista, ettd tutkittavien tydn kiireettémyydelle asettamat

odotukset eivat toteudu heidan tydssaan.

Pankkilaisista perati 87 prosenttia kokee asiakkaiden lisdavan tydtyytyvaisyytta,
kun muiden tutkittavien vastaava osuus on 57 prosenttia. Pankkilaisille asiakkaat
ovat yksi tarkeimmista tyotyytyvaisyyden lisaajista. Tuloksen tulkinnassa tulee
kuitenkin ottaa huomioon tutkittavien organisaatioiden erilaisuus.
Asiakaspalvelualoilla asiakkaat ovat olennainen osa ty6ta, jolloin he myds usein

vaikuttavat tydtyytyvaisyyteen.

Tutkimuksen organisaatioihin kuuluu esimerkiksi kaksi tehdasta, joissa asiakkaat
eivat ole kovinkaan olennainen osa tyota, joten heilld ei todennakéisesti ole

juurikaan vaikutusta tydtyytyvaisyyteen. Tutkittavien organisaatioiden ja yritysten
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eroista huolimatta asiakkaiden voidaan sanoa olevan merkittava tekija
pankkilaisten tyotyytyvaisyyden lisaajina. Locken (1976, 1300, 1342) teorian
pohjalta tdama merkitsee sita, ettd pankkilaisten asiakkaisiinsa kohdistamat

odotukset toteutuvat hyvin heidan tydssaan.

Ylla olevassa taulukossa on mielenkiintoista myos se, ettd pankkilaisista yli 10
prosenttiyksikkda muita tutkittavia enemman kokee asiakkaiden lisdksi suhteiden
esimiehiin, tyoskentelyolosuhteiden  ja  tydpaikan hengen lisdavan
tyotyytyvaisyytta. Pankkilaisista perati kolme neljasosaa kokee tydpaikan hengen
lisdavan tyotyytyvaisyyttd, kun vastaava osuus muussa aineistossa on 61
prosenttia. Tydskentelyolosuhteet ja suhteet esimiehiin tyotyytyvaisyytté lisdaviksi
kokevien osuus on pankeissa ldhes 70 prosenttia ja muiden tutkittavien

keskuudessa vain 57 prosenttia.

Tybolosuhteiden  aiheuttaman  tybtyytyvéisyyden lisdéntymisen  keskiarvo
(vaihteluvali 1-21) on pankeissa 15,8 ja muissa organisaatioissa 14,8. Ryhmien
valilld on tilastollisesti erittain merkittdvia (sig.=,000) eroja tydolosuhteiden
aiheuttamassa tyotyytyvaisyyden lisdantymisessa. Pankkilaiset ja muut tutkittavat
kohtaavat tydssdan tydolosuhteille asettamansa odotukset eri tavoin.
Tyobolosuhdetekijat lisaavat pankkilaisten tyotyytyvédisyyttd merkittédvasti muita

tutkittavia enemman.

7.2 Tyoétyytyvdisyyden heikentdjat pankeissa ja muissa organisaatioissa

Tyytymattdmyyttd tyon luonteeseen mitataan tutkimuksessani viidelld tyShon
littyvalla tekijalla, joiden tydtyytyvaisyyden heikentymista kuvaavat prosentuaaliset
osuudet on esitetty taulukossa 5. Tyotyytyvaisyyttd heikentavia tekijoitd esittelevia
taulukoita on tulkittava eri tavalla kuin tydtyytyvaisyyttd lisaavien tekijdiden
taulukoita. TyOtyytyvaisyyttd heikentavien tekijdiden taulukossa suurempi
prosenttiluku tarkoittaa suurempaa osaa tutkittavista, jotka kokevat tietyn tyon

piirteen heikentavan tydtyytyvaisyytta eli lisdavan tyotyytymattdomyytta.



38

Taulukko 5. Tyén luonteen aiheuttama tyotyytyvaisyyden heikentyminen
pankeissa ja muussa aineistossa (%)

puute ) (
Kehitysmahdollisuuksien puute - | 30
Jatkuva uuden omaksumisen

Tyon luonteen aiheuttaman tyotyytyvaisyyden heikentymisen suhteen pankkilaiset
eroavat selkeasti muista tutkittavista kahden tekijan suhteen, jotka ovat tyon
pakkotahtisuus ja jatkuva uuden omaksumisen tarve. Tyon pakkotahtisuus
heikentda huomattavasti enemmaian pankkilaisten kuin muiden tutkittavien
tyotyytyvaisyytta, mika voi osaltaan johtua pankkialan luonteesta. Pankkikriisin ja
rakennemuutosten myo6ta tydbmaara ei pankeissa ole varsinaisesti vahentynyt,
vaikka henkilokuntaa onkin vahennetty. Pankkilaiset eivat voi valttamattad paattas,
mita tehda tydssaan milloinkin, vaan asiakkaat on palveltava ja taustatyot tehtava
tietyssd jarjestyksessd asioiden sujumisen ja hyvdn asiakaspalvelun

varmistamiseksi.

Pakkotahtisuuden liséksi pankkilaisten tydtyytyvaisyyttd heikentdd muita tutkittavia
huomattavasti enemman jatkuva uuden omaksumisen tarve. Muista kyselyyn
vastanneista vain 15 prosenttia kokee jatkuvan uuden omaksumisen tarpeen
heikentavan tydtyytyvaisyytta, kun vastaava osuus pankkilaisten keskuudessa on
46 prosenttia. Tama 31 prosenttiyksikdbn ero on erittdin huomattava. Jatkuvan
uuden omaksumisen tarpeen voidaan sanoa olevan pankkilaisten tyotyytyvaisyytta
merkittavasti heikentava tekija. Pankkikriisi ja rakennemuutokset ovat tuoneet
mukanaan pankkilaisille uusia ja mielenkiintoisia haasteita, mutta toisaalta ne ovat

myds lisdnneet tarvetta jatkuvasti oppia ja omaksua uusia asioita.

Tutkimukseni pankkilaisista vajaa puolet on 50-65-vuotiaita, mikd voi osaltaan
korostaa jatkuvaa uuden omaksumisen tarvetta tyotyytyvdisyytta heikentdvana
tekijanad. Olen tydskennellyt pankissa ja kokemukseni mukaan pankkialalla moni
vanhempi henkild tuntee olevansa liian hidas oppimaan uusia asioista. Moni alalla

pitkdan tydskennellyt pitdd vanhoja toimintatapoja usein tarpeeksi toimivina,
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eivatka he haluaisi esimerkiksi siirtya kayttamaan uusia jarjestelmia, koska uusien
jarjestelmien kayttoonotto vaatii monenlaista opettelua. Vanhemmat pankkilaiset
saattavat kokea uusien asioiden jatkuvan oppimisen muuta ty6ta haittaavaksi ja

hidastavaksi tekijaksi, jolloin sen my®s koetaan heikentavan tyotyytyvaisyytta.

Tyén luonteen aiheuttaman tydtyytyvaisyyden heikentymisen  keskiarvo
(vaihteluvali 1-15) on pankkilaisila 8,4 ja muilla tutkittavila 7,7. Nama
summamuuttujien pistemaarat kuvaavat tutkittavien tyotyytymattdmyyden tasoa.
Mitd suurempi pistemaara, sitd useampi tekija heikentdaa tutkittavan
tyotyytyvaisyyttd. Pankkilaiset ja muut tutkittavat eroavat tilastollisesti erittéin
merkittdvasti (sig.=,000) toisistaan tyon luonteen aiheuttaman tyotyytyvaisyyden
heikentymisen suhteen. Pankkilaiset kokevat tydn Iuonteen heikentévén

tyotyytyvaisyyttd merkittdvasti enemman kuin muut kyselyyn vastanneet.
Tyytymattomyyttd palkitsemiseen mitataan tutkimuksessani neljglid tutkittavien

nykyista tyota kuvaavalla tekijalla.

Taulukko 6. Palkitsemisen aiheuttama ty6tyytyvaisyyden heikentyminen
pankeissa ja muussa aineistossa (%)

Arvosm& , P
Vaikutusmahdollisuu

puute ' 35
Epavarmuus on :

jatkumisesta o 26
Palka o 54

Ylld olevasta taulukosta ndhdaan sama asia kuin taulukosta, jossa esiteltiin
tyytyvaisyytta palkitsemiseen (taulukko 3). Epavarmuus tydn jatkumisesta
heikentdd huomattavasti enemman pankkilaisten kuin muiden tutkittavien
tybtyytyvaisyyttd, mutta toisaalta pankkilaiset kokevat palkan heikentavan
tyotyytyvaisyyttéd huomattavasti vahemman kuin muut tutkittavat. Téastad voidaan
paatelld jalleen se, ettd pankkiala on edelleenkin varsin epavarma ala tdiden
jatkumisen suhteen.
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Pankkilaisten epavarmuuden kokemisen vyleisyys johtuu 1990-luvun alun
pankkikriisistd ja alalla tapahtuneista rakennemuutoksista. Rakennemuutosten
my&té pankkitoimihenkildihin kohdistuneet lisdantyneet vaatimukset ovat lisdnneet
my0s epavarmuuden kokemista tydssa ja tydn jatkumisesta. Epavarmuus tydn
jatkumisesta voi johtaa pankkilaisten palkalleen asettamien odotusten
madaltumiseen. Nain ollen pankkilaiset kohtaavat tydss&dan helpommin palkalleen
asettamat odotukset kuin aineiston muut tutkittavat, jotka eivat valttamatta

tyoskentele tulevaisuudeltaan yhta epavarmalla alalla.

Palkitsemistekijoiden aiheuttaman tydtyytyvaisyyden lisdantymistd tutkittaessa
saatiin tulokseksi, ettd pankkilaisista 67 prosenttia kokee tyén arvostuksen
lisdavan tyotyytyvaisyytta. Vastaava osuus muiden tutkittavien keskuudessa on 57
prosenttia (ks. taulukko 3). Ylla olevasta taulukosta nakee, ettd pankkilaisista vain
reilu kolmannes kokee arvostuksen puutteen heikentdvan tyotyytyvaisyytta, kun
vastaava luku muiden tutkittavien keskuudessa on 49 prosenttia. Pankkilaiset
kohtaavat Locken (1976, 1300, 1342) teorian mukaan tydss&an muita tutkittavia
paremmin tyonsa arvostukselle asettamansa odotukset, mik& johtaa

tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen.

Palkitsemisen  aiheuttaman  tydtyytyvaisyyden  heikentymisen  keskiarvo
(vaihteluvali 1-12) on pankkilaisilla 6,9 ja muilla tutkittavilla 7,4. Pankkilaiset ja
muut tutkittavat eroavat tilastollisesti erittdin merkitsevasti (sig.=,000) toisistaan
palkitsemistekijdiden aiheuttaman tydtyytyvaisyyden heikentymisen suhteen.
Palkitsemistekijat heikentavat pankkilaisten tyotyytyvaisyyttd huomattavasti

vahemman kuin aineiston muiden tutkittavien.

Tyytymattdmyyttad tydolosuhteisiin mitataan yhdeksalla tyéta kuvaavalla tekijalla.
Tulokset on esitetty alla olevassa taulukossa, jossa on rinnakkain pankkilaiset ja

muut tutkittavat.
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Taulukko 7. Tytolosuhteiden aiheuttama tyotyytyvdisyyden heikentyminen
pankeissa ja muussa aineistossa (%)

alsyy %
Kiire ja kireat aikataulut
 Tydskentelyolosuhteet

Mielenkiintoisinta ylla olevassa taulukossa on kiireen ja kireiden aikataulujen
vaikutus tyotyytyvaisyyden heikentymiseen. Kiire ja kireat aikataulut heikentavat
tybolosuhteisiin  liittyvista tekijoistd eniten seka pankkilaisten ettd muiden
tutkittavien tyotyytyvaisyyttad. Muiden negatiivisten tyoolosuhdetekijdiden ollessa
sekd pankeissa ettd muissa organisaatioissa suhteellisen matalia, kokee 63
prosenttia pankkilaisista ja 56 prosenttia muista tutkittavista kiireen ja kireiden

aikataulujen heikentavan tyotyytyvaisyytta.

Kiireen voidaankin sanoa olevan merkittavd sekd pankkilaisten ettda muiden
tutkittavien tyotyytyvaisyyttd heikentava tekija. Pankkilaiset ja muut kyselyyn
vastanneet kohtaavat Locken (1976, 1300, 1342) mukaan ty6ssdan heikosti
tydnsa aikatauluille asettamansa odotukset, koska yli puolet heista kokee kiireen

ja kireiden aikataulujen heikentavan tyotyytyvaisyytta.

Tyojarjestelyt ja johtaminen heikentavat tyoolosuhteista kiireen ja kireiden
aikataulujen jalkeen seuraavaksi eniten pankkilaisten ja muiden tutkittavien
tyotyytyvaisyyttd. Pankkilaisista 38 prosenttia ja muista tutkittavista 41 prosenttia
kokee tydjarjestelyjen ja johtamisen heikentavan tydtyytyvaisyytta. Tyojarjestelyt ja
johtamisen voi mielesténi liittda tyén pakkotahtisuuden kokemiseen. Pankkilaisista
43 prosenttia ja muista tutkittavista 30 prosenttia pitdd tydn pakkotahtisuutta
tyotyytyvaisyyttd heikentdvana tekijana. Tutkittavat voivat kokea tydn
pakkotahtisuuden liittyvan tydjarjestelyihin ja johtamiseen, jolloin he kokevat myos
naiden asioiden heikentavan tyotyytyvaisyytta. Tama on sindnsa loogista, silla

tyojarjestelyilla ja johtamisella luulisi voitavan vaikuttaa tyon pakkotahtisuuteen.
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Pankkilaisista 87 prosenttia pitaa asiakkaita tyOtyytyvaisyytta lisdadvana tekijana
(ks. taulukko 4). Asiakkaiden merkitys pankkilaisten tyotyytyvaisyyteen
lisdantymisen kannalta on huomattavissa yll& olevastakin taulukosta, jonka
mukaan asiakkaat tyotyytyvaisyytta heikentaviksi tekijaksi kokee vain 2 prosenttia
pankkilaisista. Pankkilaiset kohtaavat tydsséan erittdin  hyvin  asiakkaisiin

kohdistamansa odotukset.

Mielenkiintoinen tulos yll& olevassa taulukossa on my6s se, etta pankkilaisista
muita tutkittavia selvasti pienempi osuus kokee tydaikojen tai suhteiden esimiehiin
heikentavan tyotyytyvaisyyttd. Tama ei ole sinansa mikaan yllatys, silld vastaava
tulos saatiin tutkittaessa tydolosuhteiden vaikutusta tydtyytyvaisyyden
lisddntymiseen, jossa tulokseksi saatiin, ettd pankkilaisista muita tutkittavia
suurempi osuus kokee tydaikojen ja suhteiden esimiehiin lisd&véan
tyotyytyvaisyytté (ks. taulukko 4).

Tyoolosuhteiden aiheuttaman  tybtyytyvaisyyden heikentymisen keskiarvo
(vaihteluvali 1-27) on pankkilaisilla 13,2 ja muilla tutkittavilla 13,8. Pankkilaiset ja
aineiston muut tutkittavat eroavat tilastollisesti melkein merkitsevasti (sig.=,03)
toisistaan tybolosuhteiden aiheuttaman tyotyytyvaisyyden heikentymisen suhteen.
Tydolosuhdetekijat heikentavat pankkilaisten tydtyytyvaisyyttd vahemman kuin

aineiston muiden tutkittavien.

7.3 Yhteenveto

Tydn luonteeseen, palkitsemiseen ja tydolosuhteisiin liittyvista tekijoistd eniten
pankkilaisten tyotyytyvaisyytta lisdavat tydn mielenkiintoisuus, tydn vaihtelevuus,
uusien asioiden oppiminen, aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne seké
asiakkaat. Aineiston muiden tutkittavien tyotyytyvaisyyttd lisdavat eniten tyon
mielenkiintoisuus, tydn itsenaisyys sekd aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne.
Sekd pankkilaisten ettd muiden tutkittavien tyotyytyvaisyytta lisdavat eniten tydn

luonteeseen liittyvat tekijat. Tyon luonteen kokonaisuudessaan voidaankin sanoa
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olevan pankkilaisten ja aineiston muiden tutkittavien merkittavin tyotyytyvaisyyden

lisdaja.

Pankkilaisten tyotyytyvaisyyttd heikentavat eniten tyon pakkotahtisuus, jatkuva
uuden omaksumisen tarve, epdvarmuus tyén jatkumiSeSta sekad kiire ja kireat
aikataulut. Muiden kyselyyn vastanneiden tydtyytyvaisyyttd heikentavat kaikkein
eniten arvostuksen puute, palkka, kiire ja kireat aikataulut seka tyojarjestelyt ja
johtaminen. Tyo6tyytyvaisyyden heikentajista ei 16ytynyt tydtyytyvaisyyden lisaajien
tavoin selkedd ryhma, joka kokonaisuudessaan heikentaisi eniten tutkittavien

tyotyytyvaisyytta.

Tutkimukseni pankkilaisten tyotyytyvaisyyden lisdantymisessa ja heikentymisessa
on mielenkiintoista esimerkiksi se, ettd uusien asioiden oppiminen seka lisaa etta
heikentdd  huomattavasti  pankkilaisten  tyotyytyvaisyytta.  Tutkimukseni
kyselylomakkeessahan tydtyytyvaisyytta ja —tyytymattdmyytta tiedusteltiin erillisilla
kysymyksilla.  Kyseinen jaottelu pohjautuu  Herzbergin  ym. (1959)
kaksifaktoriteoriaan, jonka mukaan tyotyytyvaisyys ja —tyytymattémyys on erillisia

ulottuvuuksia ja riippuvat eri tekijoista.

Tutkimukseni pankkilaisten tydtyytyvaisyys ja tyotyytymattdmyys eivat néyttaisi
taysin johtuvan eri tekijoista, silla esimerkiksi uusien asioiden oppiminen aiheuttaa
seka tyotyytyvaisyytta etta tydtyytymattdmyytta. Tama voi johtua esimerkiksi siita,
etta eri tekijat (kuten yksiléon ja tydorganisaatioon liittyvat tekijat) ovat yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen. Seuraavaksi tarkastelenkin aiempien tutkimustulosten pohjalta
niita tekijoita, jotka mahdollisesti ennustavat pankkilaisten tyotyytyvaisyyden

lisdantymista.
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8. Tydtyytyvaisyyden lisddntymisen ennustajat
8.1 Yksilolliset tekijat

8.1.1 Sukupuoli

Tutkimukseni pankkilaiset ovat sukupuolen perusteella varsin vinosti jakautuneita,
jos heidé&n sukupuolijakaumaa verrataan vaestdn yleiseen sukupuolijakaumaan.
Tutkimukseni pankkilaisista 89 prosenttia on naisia ja 11 prosenttia miehia.
Verrattaessa tatad jakaumaa pankkialalla vallitsevaan sukupuolijakaumaan, se on
kuitenkin normaali. Pankkialalla tydskentelee huomattavasti enemman naisia kuin

miehia.

Taulukko 8. Tydtyytyviisyys-summamuuttujien keskiarvot sukupuolittain

Tutkimukseni pankkilaiset eivat eroa tilastollisesti merkitsevasti tybtyytyvéisyyden
lisdantymisessa sukupuolen mukaan tarkasteltuna. Pankkilaisista naiset ja miehet
kokevat tyon luonteen, palkitsemisen ja tydolosuhteiden lisddvan tybtyytyvaisyytta

yhtd paljon. Sukupuoli ei siis ole yhteydessad tutkimukseni pankkilaisten

tyotyytyvaisyyteen.

Aiempien tutkimustenkaan mukaan sukupuoli ei ole yhteydessa tyotyytyvaisyyteen
(ks. esim. Wit & Nye 1992; Kauppinen-Toropainen 1987). Pankissa
tyoskentelevien  naisten ja  miesten  tyotyytyvaisyyden  lisdantymisen
eroamattomuus on kuitenkin erittdin mielenkiintoinen tulos, silla heidan
sosioekonomiset asemansa eroavat merkittavasti toisistaan. Pankkilaisista naiset
ovat |ahinn& alempia toimihenkiloitd (62 %), kun taas miehet toimivat lahinna

johto- ja asiantuntijatehtavissa (83 %).
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Tydn luonteen, palkitseminen ja tyoolosuhteiden luulisi lisdavan enemman
sosioekonomiselta asemaltaan ylemmalla olevien kuin sosioekonomiselta
asemaltaan alemmalla olevien ty6tyytyvaisyyttd. Tama sosioekonomisen aseman
ja tyotyytyvaisyyden vélisen yhteyden olettamukseni perustuu ajatukseen, ettd
sosioekonomiselta asemaltaan korkeammalla olevien tyon luonne, palkitseminen
ja usein myods tydolosuhteet eroavat sosioekonomiselta asemaltaan alemmalla
olevista. Nain ollen voisi olettaa, ettd sosioekonominen asema vaikuttaisi
tydtyytyvéisyyteen. Tutkimukseni pankkilaisten naisten ja miesten tydtyytyvaisyys
on kuitenkin yhta laaja-alaista, vaikka he ovatkin jakautuneet sosioekonomisiin

asemiin epatasaisesti.

8.1.2 Ikd

Tutkimuksessani pankkilaisten ikdjakauma on sukupuolen tavoin melko vino
verrattaessa vaeston yleiseen ikdjakaumaan, silla nuoria ei juurikaan ole kyselyyn
vastanneiden joukossa. lkdjakauma on kuitenkin pankkialalle tyypillinen, joten sen
ei voida sanoa olevan vino. Tutkittavista vanhimmat ovat syntyneet vuonna 1939
ja nuorin vuonna 1970. Pankkilaisten syntymavuoden keski-arvo on aineistossani
1952 eli kyselyyn vastaamisajankohtana 47-vuotiaat. Eniten aineistossa on
vuosina 1948 ja 1950 syntyneitd (n=21). Tama kuvastaa yleista tilannetta Suomen

pankkialalla. Pankeissa iakkaita tydntekijoitad on yleisesti ottaen varsin paljon.

Tutkimuksessani jaan kyselyyn vastanneet kolmeen ikaluokkaan syntymavuoden
perusteella. Ensimmaiseen luokkaan kuuluvat ovat syntyneet vuosina 1934—-1949.
Toiseen luokkaan kuuluvat ovat syntyneet vuosina 1950-1959 ja kolmanteen
luokkaan kuuluvat ovat syntyneet vuosina 1960-1981. Vuosina 1934-1949
syntyneitd on tutkimukseni pankkilaisista 45 prosenttia, vuosina 1950-1959
syntyneita 38 prosenttia ja vuosina 1960-1981 syntyneitd 17 prosenttia. Edelld
mainittu ik&luokkajako on mielestani perusteltu, silla se jakaa aineistoni kaikki

tutkittavat melko tasaisesti kolmeen yhta suureen luokkaan.
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Seuraavaksi tarkastelen eri ikaisten pankkilaisten tyytyvaisyytté tyén luonteeseen,
palkitsemiseen ja tydolosuhteisiin vertaamalla summamuuttujien keskiarvoja eri

ikaluokissa.

Taulukko 9. Tyotyytyviisyys-summamuuttujien keskiarvot eri ikaluokissa

Tarkasteltaessa pankkilaisten eri ikaluokkia tyon luonteen, palkitsemisen ja
tyoolosuhteiden summamuuttujien keskiarvojen mukaan saadaan tulokseksi, etta
ikd ei ole yhteydessd pankkilaisten tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen. Kaikki
ikdluokat kokevat tydn Iluonteen, palkitseminen ja tydolosuhteiden lisd&van
tyotyytyvaisyyttd yhta paljon. Vastaava tulos saadaan myds ian ja
tyotyytyvaisyyden korreloinnilla (liite 2). Tama on erittdin mielenkiintoinen tulos,
silla aiempien tutkimusten mukaan ian ja tydtyytyvaisyyden on todettu olevan
yhteydessa. Mistd sitten johtuu, ettd vastoin aiempien tutkimusten tuloksia
tutkimukseni eri ikdiset pankkilaiset eivat eroa toisistaan tyotyytyvaisyyden

lisdantymisessa?

Selitys pankkilaisten ian ja ty6tyytyvaisyyden valisen yhteyden puuttumiseen voisi
olla pankkilaisten tasainen jakautuminen sosioekonomisiin asemiin ikaluokkien
mukaan. Ylempid toimihenkil6itd on kaikista ikdluokista noin neljdnnes, alempia
toimihenkildita on kaikissa ikaluokissa vahan yli puolet tutkittavista ja tyontekijoita
on kaikissa ikaluokissa noin 15 prosenttia. Pankkilaisten ian ja tydtyytyvaisyyden
lisdantymisen vélisen yhteyden puuttuminen voi johtua eri ikéisten pankkilaisten
tasaisesta jakautumisesta sosioekonomisiin asemiin, jolloin ialla ei ole vaikutusta
tydon luonteeseen, palkitsemiseen ja tydolosuhteisiin eikd ndiden aiheuttamaan

tyotyytyvéisyyden lisdantymiseen.
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8.1.3 Perus- ja ammatillinen koulutus

Peruskoulutuksella tarkoitetaan yleissivistavaa koulutusta. Suoritettu
peruskoulutuksen taso voi olla kansakoulu tai kansalaiskoulu, keskikoulu tai
peruskoulu ja ylioppilastutkinto. Pankkilaisista kansakouiun tai kansalaiskoulun
kdyneitd on 17,9 prosenttia, keskikoulun tai peruskoulun kayneitd 48,4 prosenttia

ja ylioppilastutkinnon suorittaneita 33,3 prosenttia.

Taulukko 10. Tyotyytyvéisyys-summamuuttujien keskiarvot
peruskoulutuksen mukaan

Tutkimukseni  pankkilaiset eivat eroa tydtyytyvdisyyden lisdantymisessa
tilastollisesti merkitsevasti peruskoulutuksen mukaan tarkasteltuna. Yll& olevasta
taulukosta kuitenkin nakee, ettd summamuuttujien keskiarvot nousevat hieman
siirryttaessa kansa- tai kansalaiskoulun suorittaneista ylioppilastutkinnon
suorittaneisiin. Kansa- tai kansalaiskoulun kdyneiden summamuuttujien keskiarvot
ovat tyon luonteeseen, palkitsemiseen ja tydolosuhteisiin liittyvisséa tekijoissd muun
peruskoulutuksen suorittaneita hieman alhaisempia. Keski- tai peruskoulun ja
ylioppilastutkinnon suorittaneiden valilla eroa ei ole, vaan erot 16ytyvéat kansa- tai

kansalaiskoulun ja muun peruskoulutuksen suorittaneiden valilta.

Summamuuttujien keskiarvojen erot ovat varsin pienid kansa- tai kansalaiskoulun
ja keski- tai peruskoulun seki ylioppilastutkinnon suorittaneiden vélilla, eikd naiden
ryhmien valilla ole tilastollisesti merkitsevid eroja. Taman yhteyden puuttuminen
voi johtua pankkilaisten peruskoulutuksen ja sosioekonomisen aseman
rippumattomuudesta. Nykyaan pankkiin téihin hakevilta vaaditaan tiettya

koulutustasoa tiettyyn tehtavaan. Nain ei kuitenkaan ollut vuosikymmenia sitten.
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Tutkimukseni pankkilaiset ovat peruskoulutuksen mukaan suhteellisen tasaisesti

jakautuneet eri henkildstéryhmiin.

Pankkilaisista ylempina toimihenkildind on enemman ylioppilastutkinnon (37 %)
suorittaneita kuin kansalaiskoulun (21 %) tai peruskoululn (23 %) suorittaneita.
Alempina toimihenkiléina on kaikista peruskoulutuksen luokista runsas puolet.
Tyontekijoind pankkilaisista on kansalaiskoulun suorittaneista neljgnnes, mika on
noin kymmenen prosenttia enemman kuin peruskoulun tai ylioppilastutkinnon
suorittaneista. Tutkimukseni pankkilaisten sosioekonominen asema ei kuitenkaan

riipu suoritetusta peruskoulutuksesta.

Peruskoulutuksen ja tyotyytyvaisyyden lisdantymisen vélisen yhteyden
puuttumiseen voi johtua pankkilaisten suhteellisen tasaisesta jakautumisesta
sosioekonomisiin asemiin peruskoulutuksen mukaan. Koska peruskoulutuksella ei
ole vaikutusta pankkilaisten tyon luonteeseen, palkitsemiseen ja tybolosuhteisiin,
se ei mybdskaan ole yhteydessd naiden aiheuttamaan ty6tyytyvaisyyden
lisddntymiseen.  Tutkimukseni pankkilaisten peruskoulutus ei ennusta

tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumista.

Ammatillinen koulutus voi tutkimuksessani olla ammattikurssi (kesto vahintaan 4
viikkoa), ammattikoulu, opistotason tutkinto ja yliopisto- tai korkeakoulututkinto.
Tutkittavien ammatillista koulutusta kysytddn kyselylomakkeen kysymyksessa
numero 6. Tutkimuksessani olen koodannut uudelleen ammatillisen koulutuksen
niin, ettd vaihtoehto kuusi (muu, mikd?) jaa tarkastelun ulkopuolella. Taméa

mahdollista ammatillisen koulutuksen koodaamisen jatkuvaksi muuttujaksi.

Tutkimukseni pankkilaisista vailla minkaanlaista ammatillista koulutusta on 13,4
prosenttia, ammattikurssin suorittaneita on 8,9 prosenttia, ammattikoulun kayneita
on 12,6 prosenttia, opistotason koulutuksen suorittaneita 52,8 prosenttia ja

yliopisto- tai korkeakoulututkinnon suorittaneita 5,6 prosenttia.

Pankkilaisista vajaa neljannes ei ole suorittanut minkaanlaista ammatillista
koulutusta tai ovat suorittaneet vain vahintdan nelja viikkoa kestaneen
ammattikurssin. Na&in suuri osuus tutkittavista pankkilaisista ilman varsinaista

ammatillista koulutusta on mielenkiintoinen ja yllattava tulos. Tama luku yhdessa
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tutkimukseni pankkilaisten varsin korkean ian keskiarvon ja tydsséolovuosien
keskiarvon kanssa kertoo mielestéani Suomen pankkialalla vallitsevasta ilmiosta el
pitkdn linjan pankkilaisista. Moni nykyisistd pankkilaisista on mennyt pankkiin
téihin varsin nuorena, jolloin koulutus on saattanut jadda vain peruskoulukseen.
Neljannes tutkimukseni pankkilaisista onkin ilman varsinaista ammatillista

koulutusta, joskin 9 prosenttiabheisté on suorittanut ammattikurssin.

Taulukko 11. Ammatillisen koulutuksen ja tyotyytyvaisyyden lisdantymisen
vilinen korrelaatio

Ty6n luonn | 147
Palkitseminen | ,137*

Tydolosuhteet | -,049 250

Tutkimukseni pankeissa ammatillinen koulutus on tilastollisesti melkein
merkitsevasti yhteydessd tyon luonteen ja palkitsemisen aiheuttamaan
tyotyytyvaisyyden  lisaantymiseen. Ammatillisesti  korkeammin  koulutetut
pankkilaiset kokevat tydssddn suurempaa tyén I[uonteen ja palkitsemisen
aiheuttamaa tyotyytyvéisyyden lisdantymista kuin ammatillisesti matalammin
koulutetut. Aiempien tutkimustenkin mukaan ammattitaitoiset tyontekijat ovat
tydbhoénsa yleensa tyytyvaisempia kuin ammattitaidottomat tydntekijat (ks. esim.
Asp & Peltonen 1980).

Mielenkiintoinen tulos on kuitenkin se, ettd pankkilaisten ammatillinen koulutus ei
ole yhteydesséa tydolosuhteiden aiheuttamaan tyotyytyvaisyyden lisdéntymiseen.
Ammatillisen koulutuksen ja tyotyytyvaisyyden lisdantymisen vélinen yhteys tyon
luonteeseen ja palkitsemiseen liittyvissa tekijdissd mutta ei tydolosuhteisiin
liittyvissd tekijoissa voi johtua naiden tydhon liittyvien tekijdiden erilaisuudesta
sekd pankkilaisten jakautumisesta henkildstéryhmiin ammatillisen koulutuksen

mukaan.

Pankkilaisista ilman ammatillista koulutusta olevista, ammattikurssin tai
ammattikoulun kayneistd yli 80 prosenttia on tyontekijoita tai alempia

toimihenkil6itd. Opistotason tutkinnon suorittaneista noin 70 prosenttia on
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tyontekijoita tai  alempia  toimihenkil6itd. Kun taas  yliopisto-  tai
korkeakoulututkinnon suorittaneista pankkilaisista yli 90 prosenttia on ylempia
toimihenkildita.  Ammatillinen  koulutus on  yhteydessa siihen, mihin

henkildstéryhmaan tutkimukseni pankkilainen kokee kuuluvansa.

Pankeissa tydn luonne (esim. tydn mielenkiintoisuus) ja palkitseminen (esim.
palkka) vaihtelevat sosioekonomisen aseman mukaan, mutta tydolosuhteet
(tydajat, tyOpaikan henki, asiakkaat jne.) ovat yleensa I&hes samanlaiset
rippumatta ammatillisesta koulutuksesta tai sosioekonomisesta asemasta.
Ammatillisen koulutuksen ja tybdolosuhteiden aiheuttaman tyotyytyvéisyyden
lisddntymisen valisen yhteyden puuttuminen voi siis johtua ammatillisen
koulutuksen yhteydesta sosioekonomiseen asemaan seka tydolosuhdetekijdiden

erilaisuudesta verrattuna tydn luonteeseen ja palkitsemiseen liittyviin tekijéihin.

Seuraavaksi tutkin  tydn luonteen, palkitsemisen ja tydolosuhteiden
summamuuttujien keskiarvoja selvittddkseni tarkemmin, miten ammatillinen
koulutus on yhteydessa tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen ja onko ammatillinen
koulutus  yhteydessd  tybolosuhteiden  aiheuttamaan  tydtyytyvaisyyden
lisdantymiseen, vaikka naiden valistd lineaarista yhteytta ei korreloinnilla
[Oytynytkaan.

Taulukko 12. Tydtyytyvdisyys-summamuuttujien keskiarvot ammatillisen
koulutuksen mukaan

Ei ammatillista koulutust

Ammattikurssi = '

Ammattikoulu ‘

Opistotason tutkinto f e 15,9
Yliopist -

korkeakoulututkinto | 16,0

- Kaikki : | 15,9
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Pankkilaisten tyon luonteen, palkitsemisen ja tydolosuhteiden summamuuttujien
keskiarvot nousevat padsaantdisesti ammatillisen koulutuksen lisdéntyessa.
Mielenkiintoisen - poikkeuksen muodostavat kuitenkin ilman minkaanlaista
ammatillista koulutusta olevat. Heidan summamuuttujien keskiarvot ovat kaikissa
tyohon liittyvissa tekijoissa ammat.tikurssin tai ammattikoulun kayneita korkeampia.
Ammatillisen koulutuksen mukaan tarkasteltuna kaikkein vahiten
tyotyytyvdisyyden  lisdantymista  tydssddn  kokevat ammattikurssin  tai
ammattikoulun kdyneet, kun taas kaikkein eniten tydtyytyvaisyyden lisd&ntymista

kokevat yliopisto- tai korkeakoulututkinnon suorittaneet.

Kaikkein mielenkiintoisin havainto ylia olevassa taulukossa on ilman minkaanlaista
ammatillista koulutusta olevien suhtautuminen tydolosuhteisiin tyotyytyvéisyyden
lisaajina. llman ammatillista koulutusta olevat kokevat tybolosuhteiden lisaavan
tyotyytyvaisyyttd huomattavasti enemman kuin  ammatillisen  koulutuksen
suorittaneet. llman ammatillista koulutusta olevat kokevat tyon luonteen ja
palkitsemisen lisdavan tyotyytyvaisyyttd ammattikurssin tai ammattikoulun
kdyneitd enemman, minka lisdksi he kokevat tydolosuhteiden lisdavén
tyotyytyvaisyyttd enemman kuin minkdan muun ammatillisen koulutuksen

suorittaneet.

IIman ammatillista koulutusta  olevien eroavuutta  tyotyytyvaisyyden
lisddntymisessd ammatillisen koulutuksen suorittaneista voidaan selittda Locken
(1976, 1304) teorian avulla. llman ammatillista koulutusta olevat saattavat
koulutuksen puutteen vuoksi asettaa tydlleen matalampia odotuksia kuin
ammatillisen koulutuksen suorittaneet. Nain ollen heiddn tydlleen asettamat
odotukset saattavat toteutua ammatillisen koulutuksen suorittaneita helpommin,
jolloin  he kokevat ammatillisen koulutuksen suorittaneita enemméan
tyotyytyvéisyyden lisdantymistd. Tutkimukseni pankkilaisten ammatillinen koulutus

ennustaa heidan tydtyytyvaisyyden laaja-alaistumista.
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8.1.4 Yhteenveto

Yksilollisista tekijoistd sukupuoli, ikd ja peruskoulutus eivat ole yhteydessa
pankkilaisten tydn luonteen, palkitsemiseen ja tydolosuhteiden aiheuttamaan
tyotyytyvaisyyden  lisdantymiseen.  Pankkilaisten haisten ja  miesten
tydtyytyvédisyyden lisdantymisen eroamattomuus on mielenkiintoinen tulos, silla
pankkilaisista naiset ovat |dhinnd alempia toimihenkil6itd ja miehet toimivat
paaasiassa johto- ja asiantuntijatehtavissa. Tulos on kuitenkin yhtapitava aiempien

tutkimusten kanssa.

Aiempien tutkimustulosten vastaisesti tutkimukseni pankkilaisten ikd ei ole
yhteydessa tyttyytyvaisyyden lisdantymiseen. Taman yhteyden puuttuminen voi
johtua pankkilaisten tasaisesta jakautumisesta sosioekonomisiin asemiin ian
mukaan, jolloin idllda ei ole vaikutusta pankkilaisten tyon luonteeseen,
palkitsemiseen ja ty®olosuhteisiin eikd naiden aiheuttamaan ty6tyytyvaisyyden

lisdantymiseen.

Myodskadn pankkilaisten peruskoulutus ei ole tilastollisesti merkitsevasti
yhteydessa tydtyytyvaisyyteen. 1an tavoin tdman yhteyden puuttuminen voi johtua
pankkilaisten suhteellisen tasaisesta jakautumisesta sosioekonomisiin asemiin
peruskoulutuksen mukaan. Kun peruskoulutuksella ei ole vaikutusta tyon
uonteeseen, palkitsemiseen ja tydolosuhteisiin, se ei mydskaan ole yhteydessi

naiden aiheuttamaan tyotyytyvaisyyteen.

Pankkilaisten ammatillinen koulutus on yhteydessa tydn luonteen ja palkitsemisen
aiheuttamaan tyGtyytyvaisyyden lisdantymiseen, mutta ei tydolosuhteiden
aiheuttamaan tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen. Tyytyvaisyys tydn luonteeseen ja
palkitsemiseen lisdantyy paasaantdisesti ammatillisen koulutuksen lisdantyessa.
Poikkeuksen téstd muodostavat kuitenkin ilman minkaanlaista ammatillista
koulutusta olevat. Heidan tyotyytyvaisyyden keskiarvot ovat kaikissa
tyotyytyvéisyyteen liittyvissa tekijdissa ammattikurssin tai ammattikoulun kayneita

korkeampia.

Ammatillisen koulutuksen ja tydolosuhteiden aiheuttaman ty6tyytyvaisyyden

lisdantymisen vélisen yhteyden puuttuminen voi johtua ammatillisen koulutuksen
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yhteydestd pankkilaisten sosioekonomiseen asemaan sekad tydolosuhteisiin
liittyvien tekijdiden erilaisuudesta verrattuna tydn luonteeseen ja palkitsemiseen
liittyviin tekijoihin. Aiempien tutkimusten tavoin pankkilaisten ammatillinen koulutus

ennustaa heidan tyttyytyvaisyyden laaja-alaistumista.

8.2 Tyémarkkina-asemaan liittyvat tekijat

8.2.1 Sosioekonominen asema ja tehtédva tybpaikalla

Edellisessa luvussa tarkastelin yksil6llisten tekijdiden yhteytta tyotyytyvaisyyteen.
Tasta eteenpain tarkastelundkokulmani muuttuu  yksildllisista  tekijoista
tydmarkkina-asemaan liittyviin tekijéihin. Henkildstéryhmaa, johon tutkittava kokee
kuuluvansa, Kkysytdan kyselylomakkeen kysymyksessd 7. Sosioekonominen
asema voi tutkimuksessani olla esimiesasemassa oleva ylempi toimihenkild,
asiantuntijatehtdvassd oleva ylempi toimihenkild, muu ylempi toimihenkild,
esimiesasemassa oleva alempi toimihenkild, muu alempi toimihenkild ja tydntekija

tai viranhaltija.

Tutkimuksessani jaan pankkilaiset sosioekonomisen aseman mukaan kolmeen
luokkaan, jotka ovat ylemmat toimihenkil6t, alemmat toimihenkilét ja tyontekijat.
Pankkilaisista ylempia toimihenkilditd kokee olevansa 36 prosenttia, alempia

toimihenkilditd 57 prosentti ja tydntekijoitd 16 prosenttia.

Taulukko 13. Sosioekonomisen aseman ja tyotyytyvdisyyden lisaantymisen
vilinen korrelaatio

. Tyon luonne
Palkitseminen
_TyGolosuhteet
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Tutkimukseni pankkilaisten sosioekonominen asema on yhteydessa vain tyon
luonteen  aiheuttamaan  tydtyytyvaisyyden lisdantymiseen.  Pankkilaisten
sosioekonomisen aseman ja tydn luonteen aiheuttaman tyotyytyvaisyyden
lisdantymisen  valinen yhteys on tilastollisesti melkein  merkitseva.
Sosioekonomiselta asemaltaan 'ylemméllé olevien tyc'jh luonteen aiheuttama
tydtyytyvdisyys on laaja-alaisempaa kuin sosioekonomiselta asemaltaan

alemmalla olevien.

Pankkilaisten sosioekonominen asema ei ole yhteydessd palkitsemisen tai
tydolosuhteiden aiheuttamaan tyétyytyvaisyyden lisaantymiseen. Palkitseminen ja
tybolosuhteet lisdavat yhtad paljon pankkilaisten tyotyytyvaisyyttd riippumatta
henkildstéryhmasta, johon tutkittava kuuluu. Mielenkiintoinen tulos onkin se, ettd
sosioekonominen asema korreloi tilastollisesti merkitsevasti vain tydn luonteen

kanssa.

Seuraavaksi tutkin tydtyytyvaisyys-summamuuttujien keskiarvoja vertaamalla,
onko tyotyytyvaisyyden lisddntymisessa eroja. Korreloinnilla ei kuitenkaan 16ytynyt
tilastollisesti merkitsevaa, lineaarista yhteyttd kuin sosioekonomisen aseman ja

tyon luonteen aiheuttaman tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumisen valille.

Taulukko 14. Tyoétyytyvaisyys-summamuuttujien keskiarvot
sosioekonomisen aseman mukaan

%toimihenk:tat

Ylemmat
toimihenkilot
Kaikki

Ylla olevasta taulukosta nakee saman tuloksen kuin sosioekonomisen aseman ja
tyotyytyvaisyyden korreloinnillakin.  Sosioekonomisen aseman muuttuessa
tyontekijastda ylemmaksi toimihenkiloksi kasvaa tyon luonteen aiheuttama

tyotyytyvaisyyden lisd&ntyminen. Palkitsemisen ja tybolosuhteiden
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summamuuttujan arvot ovat korkeimmat ylemmilla toimihenkil6illd, mutta eri
henkilostoryhmien valiset erot eivat ole niin selkeat kuin tydn luonteeseen liittyvien

tekijoiden kohdalla.

Tama tulos voisi olla tulkittavissa siten, ettd sosioekonomiselta asemaltaan
ylemmalla olevien tyén luonne eroaa sosioekonomiselta asemaltaan alemmilla
olevien tyon luonteesta. Sosioekonomiselta asemaltaan ylemmalla olevat kokevat
tydnsd mielenkiintoisemmaksi, itsendisemméksi ja vaihtelevammaksi. Taman
lisdksi heilla voi olla muita henkilostéryhmia useammin mahdollisuus oppia

tydssdan uusia asioita seka kokea aikaansaamisen ja hyoddyllisyyden tunnetta.

Tybn luonteen eroavuus sosioekonomisen aseman mukaan voi olla syy siihen,
miksi sosioekonominen asema on yhteydessa vain tydn luonteen aiheuttamaan
tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen. Tama tulos johtuu Locken (1979, 1304) teorian
mukaan siita, etta sosioekonomiselta asemalta ylemmalla olevat saavuttavat muita

henkildstoryhmia paremmin tyénsa luonteelle asettamansa odotukset.

Miksi sitten sosioekonomiselta asemaltaan ylemmalla olevat eivéat eroa alemmalla
olevista palkitsemisen tai tydolosuhteiden aiheuttamassa ty6tyytyvaisyyden
lisdantymisess&? Ehka sosioekonomiselta asemaltaan ylemmalla olevat eivét koe
tydssdén muita enemman tai parempaa palkitsemista, kuten parempaa palkkaa tai
suurempaa arvostusta. Pankkilaiset lukeutuvat yleensa |ahes poikkeuksetta joko
ylempiin tai alempiin toimihenkil6ihin, jolloin heidan palkkojenkaan erot eivéat ole
niin suuria, mitd ne voisivat olla esimerkiksi ylempien toimihenkildiden ja

tyontekijéiden valilla.

Kokemukseni mukaan kaikki pankkilaiset kokevat [Ahes samanlaista arvostusta ja
perinteisestihan pankkiala on ollut varsin arvostettu toimiala (ks. esim. Kortteinen
1992). Tydolosuhteet (tyoajat, tyopaikan henki jne.) eivat juurikaan eroa
pankkilaisten sosioekonomisen aseman mukaan. N&in ollen onkin ymmarrettavaa,
miksi sosioekonomisen asema on yhteydessa vain tydn luonteen aiheuttamaan

tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen.

Tehtéva voi tutkimuksessani olla johtaja- tai paallikkotehtavat, suunnittelutehtavat,

markkinointi- tai vientitehtavat, hallinnolliset tehtavat, tydnjohtotehtavat, asiakas-
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tai potilaspalvelutehtavat, opetustehtavat, huolto- ja korjaustehtavat, asennus-,
kokoonpano- ja tyostotehtavat, tuotantoprosessin ohjaus ja valvontatehtavat,
tarkastus-, kuljetus-, pakkaus-, varasto ja siivoustehtavat tai henkilékunnan
edustaja (esim. paaluottamusmies tai tyosuojeluvaltuutettu). Tehtavat on
kyselylomakkeessa lueteltu varsin yksityiskohtaisesti. Olennaisimmat tehtavat
tutkimukseni pankkiorganisaatioita ajateltaessa ovat johtaja- ja paallikkotehtavit,
hallinnolliset tehtavat ja asiakaspalvelutehtavat. Muut tehtavat eivat pankeissa ole
kovinkaan olennaisia ja niiden edustajien osuus jaikin varsin pieneksi tutkimukseni

pankeissa.

Taulukko 15. Tyétyytyvaisyys-summamuuttujien keskiarvot tehtavan
mukaan

Tutkimukseni pankkilaiset eivat eroa tilastollisesti merkitsevasti tydtyytyvaisyyden
lisddntymisessa tehtdvan mukaan tarkasteltuna. Johtotehtavissd olevat kokevat
hieman suurempaa tydtyytyvaisyyden lisdantymistd palkitsemiseen kuin
hallinnollisissa tehtavissad tai asiakaspalvelutehtavissd toimivat. Tama on
ymmarrettavaa, silla johtajien palkat ovat varsinaisten pankkitoimihenkildiden
palkkoja suurempia. My&skin johtotasolla toimivien tydssdan kokema arvostus voi

olla muita pankkilaisia suurempaa.

Tydn luonne ja tydolosuhteet lisdavat johtotehtavissa ja hallinnollisissa tehtavissa
toimivien tyotyytyvaisyyttd hieman enemman kuin asiakaspalvelutehtavissa
toimivien. Tilastollisesti merkitsevia eroja naiden ryhmien valilla ei kuitenkaan ole.
Pankkilaiset eivat eroa tydtyytyvaisyyden lisdantymisen kokemisessa tilastollisesti
merkitsevasti tehtdvdn mukaan tarkasteltuna, joten tehtidvd ei ennusta

pankkilaisten tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumista.
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8.2.2 Tyésuhteen kesto ja tyyppi

Tutkittavien tyosuhteen kestoa kysytddn kyselylomakkeen kysymyksessa 14
kysymyksellda Kuinka kauan olet ollut nykyisen tyénantajan' palveluksessa?
Vastaukset pyydetaan iimoittamaan vuosina. Tutkimukseni pankkilaisten tydsuhde
oli kevaalla 1999 kestanyt keskimaarin 22 vuotta. Pankkilaiset ovat olleet saman
tydnantajan palveluksessa huomattavasti pidempaan kuin muut tutkittavat, joiden
keskimaarainen aika tutkimuksen suorittamisajankohdan tybnantajan

palveluksessa oli 14 vuotta.

Taulukko 16. Tydsuhteen keston ja tyotyytyvaisyyden lisddntymisen vilinen
korrelaatio

Aiempien tutkimusten mukaan tydsuhteen kesto voi organisaatiosta riippuen olla
yhteydessa tyotyytyvaisyyteen (ks. Brush ym. 1987). Pankkilaisten tydsuhteen
keston ja tydtyytyvaisyyden lisdantymisen valilla ei ole tilastollisesti merkitsevéaa
yhteyttd. TyOsuhteen kestosta riippumatta pankkilaiset kokevat tydss&dan yhta
paljon tydn luonteen, palkitsemisen ja tydolosuhteiden aiheuttamaa

tyotyytyvaisyyden lisdantymista.

Yhteyden puuttuminen voi johtua myds pankkilaisten tydskentelyajasta
tydnantajan palveluksessa. Pankkilaisista puolet on tydskennellyt tydnantajansa
palveluksessa 22 vuotta tai enemman. Vain 10 prosentilla tydsuhde oli kestanyt 10
vuotta tai  vahemman. Pankkilaiset ovat  tydskennelleet  kyselyn
suorittamisajankohtana tydnantajansa palveluksessa huomattavasti pidempaan
kuin aineiston muut tutkittavat. Kun kaikki pankkilaiset ovat tydskennelleet

nykyisessd organisaatiossa suhteellisen pitkdan, ei eroja voi juurikaan |Gytya.
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Tama johtuu siita, ettd tutkittavista ei |0ydy organisaatiossa pitkdan

tyoskennelleille vertailukohdetta lyhyemman aikaa tydskennelleista.

Tybsuhteen kesto ei naytd olevan yhteydessa tutkimukseni pankkilaisten
tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumiseen. Tutkimukseni 'pankkilaisista pitkaan
nykyisen tydnantajan palveluksessa olleet ovat erittdin yliedustettuina aineistossa,
joten mitddn taysin varmaa johtopaatdstd pankkilaisten tydskentelyajan ja
tyotyytyvéisyyden lisdantymisen vélisesta yhteydesta ei voida tehdd. Nayttaisi
kuitenkin silta, ettd pankkilaiset kokevat tydnsa lisadvan tyotyytyvaisyyttd yhta

paljon tydsuhteen kestosta riippumatta.

Tydsuhteen tyyppi on joko toistaiseksi voimassa oleva tai maaraaikainen.
Tutkimukseni pankkilaisista 97 prosentin tydsuhde on toistaiseksi voimassa oleva
ja 3 prosentilla (8 kpl) maaraaikainen. Muilla tutkittavilla 88 prosentilla tydsuhde oli
toistaiseksi voimassa oleva ja 12 prosentilla maaraaikainen, joten pankkilaisista
muuta aineistoa selvasti suurempi osa on toistaiseksi voimassa olevassa
tydsuhteessa. TyOsuhteen tyypin ja tyotyytyvaisyyden lisdantymisen valisen
yhteyden tarkastelu on kuitenkin ongelmallista, koska suurella osalla pankkilaisista

on toistaiseksi voimassa oleva tyésuhde.

Taulukko 17. Tydétyytyvdisyys-summamuuttujien keskiarvot tydsuhteen
tyypin mukaan

tyésphéé;

Maaraaikai

Toistaiseksi voimassa olevassa ja maaraaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevat
kokevat tydn luonteen ja tyolosuhteiden lisaavan tyotyytyvaisyyttd yhta paljon.
Toistaiseksi voimassa olevassa ja maaraaikaisessa tytsuhteessa olevat eroavat
tilastollisesti melkein merkitsevasti palkitsemisen aiheuttamassa ty6tyytyvaisyyden

lisdantymisessa. Toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa tydskentelevit
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kokevat palkitsemisen lisddvan tyotyytyvaisyyttd madraaikaisessa tydsuhteessa

tydskentelevid enemman.

Locken (1976) teorian pohjalta tamad ero on selitettavissa maéardaikaisessa
tydsuhteessa tydskentelevien pénkkilaisten tydhon kohdistamilla odotuksilla ja
niiden saavuttamisella. Maaraaikaisessa tyGsuhteessa tyoskentelevat eivat
valttamattd kohtaa tydssaan palkitsemiselle asettamia odotuksiaan yhta hyvin kuin
jatkuvassa tyOsuhteessa tydskentelevat. Pankkilaisista ~mé&éaraaikaisessa

tydsuhteessa ovat yleensa vain kesaharjoittelijat.

Toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa tydskentelevien palkka on yleensa
ikalisineen parempi kuin maaraaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevien. Tamén
lisdksi toistaiseksi voimassa olevassa tyOsuhteessa tydskentelevat nauttivat
monista muista taloudellisista eduista, jotka eivat valttdméatta koske maaraaikaisia
tydntekijoita. Nain ollen on taysin ymmarrettavaa, ettd jatkuvassa tydsuhteessa
tydskentelevat saavuttavat tydssdan paremmin palkitsemiseen kohdistamansa
odotukset ja kokevat palkitsemisen lisaavan tyotyytyvaisyyttd méaaraaikaisessa

tydsuhteessa tydskentelevid enemman.

8.2.3 Yhteenveto

Tutkimusteni pankkilaisten sosioekonominen asema on yhteydessa vain tydn
luonteen aiheuttamaan tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen. Tama voi johtua tytn
luonteen (esim. tyén vaihtelevuus ja uusien asioiden oppiminen) eroavuudesta
sosioekonomisen aseman mukaan. Palkitseminen ja tydolosuhteet eivat juurikaan
eroa pankkilaisten sosioekonomisen aseman mukaan. Tydn luonteen eroavuus
sosioekonomisen aseman mukaan voikin olla syy siihen, miksi pankkilaisten
sosioekonominen asema on yhteydessa vain tydn luonteen aiheuttamaan

tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumiseen.

Pankkilaisten tehtava tyopaikalla ja tydsuhteen kesto eivat ennusta heidan
tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumista. Pankkilaisten tydsuhteen tyyppi (toistaiseksi
voimassa oleva/méaaraaikainen) on yhteydessa palkitsemisen aiheuttamaan

tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen, mutta se ei ole yhteydessa tyon luonteen tai
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tyoolosuhteiden aiheuttamaan tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen. Toistaiseksi
voimassa olevassa tydsuhteessa tydskentelevdt pankkilaiset kokevat
palkitsemisen lisdavan tyotyytyvaisyyttd enemman kuin mé&araaikaisessa

tydsuhteessa olevat.

8.3 Ty6hon liittyvit tekijat

8.3.1 Vaikutusmahdollisuudet ty6hén

Edellisessd kappaleessa tarkastelin tyotyytyvaisyytta tydmarkkina-asemaan
littyvien tekijdiden nakokulmasta. Nyt siirryn tarkastelemaan, mitkd tyéhon
littyvista  tekijdistd ovat yhteydessd  pankkilaisten  tybtyytyvaisyyden
lisdantymiseen.  Tydhon  vaikutusmahdollisuuksia ja  mielikuvaa  tyén

tulevaisuudesta kysytdan kyselylomakkeen kysymyksessa 17.

Faktorianalyysin perusteella muodostin summamuuttujan vastausvaihtoehdoista a-
c (lite 3), jotka kuvaavat tutkittavan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tydhonsa.
Nimesin summamuuttujan Vaikutusmahdollisuudet tyéhdén —faktoriksi. Alla
olevassa taulukossa on esitettynd pankkilaisten ja muiden tutkittavien samaa

mielté vastanneiden osuudet summamuuttujan vastausvaihtoehtoihin.

Taulukko 18. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien vaikutusmahdollisuudet
tyohoén (tdysin samaa mieltad tai melko samaa mielta vastanneet %)

Minulla on valtaa vaikuttaa omaan
ty6honi liittyviin asioihin

Voin estaa tyohoni vaikuttavat

Suurin osa seka pankkilaisista etta muista tutkittavista kokee, etta heilld on valtaa
vaikuttaa omaan ty6hdnsa liittyviin asioihin. Pankkilaiset kokevat olevansa muita

tutkittavia paremmin perilla tyopaikkansa tilanteesta ja kehittamissuunnitelmista,
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silla pankkilaisista 64 prosenttia ja muista tutkittavista vahan yli puolet kokee

olevansa hyvin perilla tydpaikkansa tilanteesta ja kehittamissuunnitelmista.

Vajaa kolmannes sekd pankkilaisista ettd muista tutkittavista kokee voivansa
estaa tydhodnsa vaikuttavat kielteiéet muutokset. Mielenkiintoista onkin, etta suurin
osa seka pankkilaisista ettd muista tutkittavista kokee voivansa vaikuttaa omaan
tydhdnsa liittyviin asioihin, mutta vain vajaa kolmannes kaikista tutkittavista kokee

voivansa estaa tyvhonsa vaikuttavat kielteiset muutokset.

Tulkittaessa yllé olevaa taulukkoa tulee ottaa huomioon mikro- ja makrotasojen
eroavuus. Minulla on valtaa vaikuttaa omaan tydhoni liittyviin asioihin ja Olen hyvin
perilld tydpaikkani tilanteesta ja kehittamissuunnitelmista —vaitteet koskevat
pankkien mikrotasoa, kun taas Voin estda tydbhoni vaikuttavat kielteiset muutokset
—vaite koskee pankkien makrotasoa. Pankkilaisten tydhon vaikuttavista kielteisista
muutoksista ei paatetd mikrotasolla, omassa konttorissa, vaan lahes aina ne

tehd&an makrotasolla eli paakonttoreissa.

Pankkilaiset ja muutkin tutkittavat kokevat siis voivansa vaikuttaa |8hinna
mikrotason eli oman toimipisteen asioihin, kun taas huomattavasti pienempi osa
tutkittavista kokee voivansa vaikuttaa mikrotason lisaksi myds makrotason

paatoksiin.

Taulukko 19. Ty6hén vaikutusmahdollisuuksien ja tyétyytyvaisyyden
lisddntymisen valinen korrelaatio

Pearson  Sig.
Tyonluonpe 172" ,005
Palkitseminen  ,209*** 1,001
27

Pankkilaisten tydhén vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessa tyotyytyvaisyyden
lisdantymiseen. Mitd enemman pankkilaiset kokevat voivansa vaikuttaa tydhoénsa,
sitda enemman heidan tyotyytyvaisyytensa lisdantyy. Tutkimukseni pankkilaisen
tyéhon vaikutusmahdollisuuksien lisddntyminen merkitsee tutkittavan

tyotyytyvéaisyyden laaja-alaistumista. Mitd enemman tutkittava kokee voivansa
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vaikuttaa tydhonsa, sitd laaja-alaisempaa hanen tydtyytyvaisyytensd on. Tama
tulos on yhtapitavd aiempien tutkimustulosten kanssa, joiden mukaan
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat positiivisessa, lineaarisessa

yhteydessa tyotyytyvaisyyteen (ks. esim. Eriksson 1998; Ahonen 1990).

8.3.2 Tyésuhteen epdvarmuuden kokeminen

Tutkittavien tyOsuhteen varmuuden tai epdvarmuuden kokemista kysytdan
kyselylomakkeen kysymyksessa 16, jossa vastaajia pyydetddn arvioimaan
todennakdisyytta, jolla tietyt tyésuhteen turvallisuutta uhkaavat asiat voisivat
tapahtua tydssa seuraavan kahden vuoden kuluessa. Muodostin kysymyksesta
faktorianalyysin perusteella summamuuttujan, joka siséltdd kysymyksen kohdat a-
c ja e-g (lite 4). Nimesin summamuuttujan Tydsuhteen epavarmuuden kokeminen
—faktoriksi, silla faktorille latautuneet vaittdmat kuvaavat vastaajan arviota

tydsuhteensa epavarmuustekijoista.

Taulukko 20. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien tyésuhteen epavarmuuden
kokeminen (erittdin todennakoista ja melko todenndkéoista vastanneet %)

Sinut siirretagn muuhun ty
Sinut irtisanotaan

Tydsuhteen epdvarmuuden kokemisen taulukkoa tulee tulkita eri lailla kuin
ailempia taulukoita. YIla olevassa taulukossa suurempi prosenttiluku ilmaisee
suurempaa epavarmuuden kokemista. Siirtdminen muuhun tyohdén on seka
pankkilaisten ettd muiden tutkittavien suurin  epdvarmuuden aiheuttaja.
Pankkilaisista reilu kolmannes ja muista tutkittavista neljannes pitda
todennakoisena siirtoa muuhun tydhon. Toiseksi eniten epavarmuuden kokemista

aiheuttavat tydaika ja sen muutokset.
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Pankkilaiset eivat pida lomauttamista tai palkan alentamista kovinkaan
todennakdisend seuraavan kahden vuoden kuluessa. Muista tutkittavista vain
erittdin pieni osa pitda lomauttamista tai tydajan Iyhentamistd todennakdisena
seuraavan kahden vuoden aikana. Naiden tekijéiden vahainen osuus
epavarmuuden aiheuttajina on ymmarrettdvissa tutkimuksen  suorittamisen
ajankohdalla eli vuodella 1999. Suhdanteet olivat tuolloin varsin hyvat, mika
varmastikin osaltaan vaikuttaa siihen, etteivat tutkittavat pidé irtisanomista,

lomauttamista tai palkan alentamista kovinkaan todennakoisena.

Pankkilaiset kokevat epavarmuutta tydnsa suhteen kaiken kaikkiaan muita
tutkittavia enemman. Pankkilaisista muita tutkittavia suurempi osuus pitaa erittain
tai melko todenndkdisend siitoa muuhun tyéhodn, irtisanomista, tydajan
lyhentamista ja tydajan muuttumista epamukavaksi. Pankkilaisista muita tutkittavia
hieman pienempi osuus pitdd todennakdisena Ilomauttamista tai palkan

alentamista.

Pankkilaisten tydsuhteen epavarmuuden kokeminen on aineistoni muita tutkittavia
suurempaa, mika johtuu varmastikin 1990-luvun alun pankkikriisista ja alalla
tapahtuneista rakennemuutoksista. Pankkilaiset ovat 1990-luvulla kokeneet
tydssdan monenlaisia negatiivisia muutoksia: henkilostéd on vahennetty, osa-
aikatyd on yleistynyt, tyontekijditéd on siirretty muuhun tydhon jne. Vaikka kyselyn
suorittamisajankohtana vuonna 1999 tilanne pankkialalla oli jo huomattavasti
parantunut, muistot pankkikriisistd ja muista myllerryksista rahoitusalalla ovat

varmastikin edelleen pankkilaisten mielessa.

Parantuneesta tilanteesta huolimatta pankkialalla tapahtuu edelleenkin
rakennemuutosten seurauksena tyontekijdiden kannalta negatiivisia muutoksia,
silld esimerkiksi henkildstdad ja konttoreita vahennetaan edelleenkin muun muassa
teknologian kehityksen myéta. Nain ollen onkin ymmarrettavaa, etta pankkilaisten

epavarmuuden kokeminen on yha muilla toimialoilla tydskentelevia suurempaa.
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Taulukko 21. Tydésuhteen epavarmuuden kokemisen ja tydtyytyvdisyyden
lisddantymisen vilinen korrelaatio

Tyésuhteen epav

muuden kokeminen
Pearson

nlu 054
 Palkitseminen ,063

‘Tydolosuhteet ,086

Ty6suhteen epavarmuuden kokeminen ei ole tilastollisesti merkitsevésti
yhteydessad pankkilaisten tyotyytyvaisyyden lisdéntymiseen. Tama on
mielenkiintoinen tulos, silla pankkilaisten epavarmuuden kokeminen on varsin
yleistd. Pankkilaisten epavarmuuden kokeminen on padosin  muiden
organisaatioiden ja pk-yritysten tutkittavia suurempaa. Epdvarmuuden kokemisen
lisdksi pankkilaiset kokevat epavarmuuden tyén jatkumisesta heikentavan
tyotyytyvaisyyttd huomattavasti muita tutkittavia enemméan (ks. taulukko 6).
Pankkilaisista 41 prosentti kokee epavarmuuden tyén jatkumisesta heikentavan
tyotyytyvaisyyttd, kun vastaava osuus muiden tutkittavien keskuudessa on 26

prosenttia.

Aiempien  tutkimusten mukaan tydn epavarmuuden kokeminen @ ja
tyotyytymattomyys ovat lineaarisessa yhteydesséa toisiinsa (ks. Natti ym. 1997;
Heaney ym. 1994). Tydn epdvarmuuden kasvaessa tydtyytyvaisyys védhenee.
Mistd sitten johtuu, ettd vastoin aiempien tutkimusten tuloksia pankkilaisten

epdvarmuuden kokeminen ei ole yhteydessa tyotyytyvaisyyteen?

Pankkiala on 1990-luvun pankkikriisin ja rakennemuutosten jaljiltd edelleenkin
varsin epavarma ala. Pankkilaiset eivat voi edelleenkdan olla varmoja tydnsa
tulevaisuudesta. Vaikka pankkikriisistd onkin jo reilu kymmenen vuotta,
pankkilaiset ovat edelleenkin muiden toimialojen tydntekijoitda epadvarmempia
tydnsa pysyvyydestd ja jatkuvuudesta. Voisiko olla niin, ettd pankkilaiset ovat
oppineet elamaan epdvarmuuden tunteen kanssa. Ehkd he ovat niin tottuneita
epavarmuuden tunteeseen, ettei silla ole enda vaikutusta tyotyytyvaisyyteen.
Pankkilaisten tyosuhteen epavarmuuden kokeminen ei ole yhteydessa

tyotyytyvéisyyden laaja-alaistumiseen.
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8.3.3 Muutokset tydssé
8.3.3.1 Tapahtuneet muutokset

Tutkittavien arviota asemassa ja tydsuhteessa tapahtuneista muutoksista

viimeisen kolmen vuoden aikana kysytaan kyselylomakkeen kysymyksessa 15.

Taulukko 22. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien arvio tapahtuneista
muutoksista (parantunut selvisti tai jonkin verran vastanneet %)

Palk

Ete

Tyd ni i; . ;

Ty e i z’

Ty6si itsendisyys |

Tyosi vastuullisuus |
|
|

3

Omien tavoitteiden saavuttaminen |

Vaikutusmahdollisuutesi tydssa 36 36

1
4
3
4
4
3

Viimeisen kolmen vuoden aikana pankkilaiset ovat kokeneet eniten positiivisia
muutoksia tydn mielenkiintoisuudessa ja palkkatasossa. Pankkilaisista vajaa
puolet kokee tydn mielenkiintoisuuden ja palkkatason parantuneen selvasti tai
jonkin verran viimeisen kolmen vuoden aikana. Muut tutkittavat ovat viimeisen
kolmen vuoden aikana kokeneet eniten positiivisia muutoksia palkkatasossa.
Aineistoni muista tutkittavista yli puolet kokee palkkatason parantuneen.
Huomattava osa (40 %) muista tutkittavista kokee tydn mielenkiintoisuuden ja tyon

vastuullisuuden parantuneen viimeisen kolmen vuoden aikana.

Pankkilaisista muita tutkittavia suurempi osuus kokee tydn luonteeseen kuuluvien
asioiden eli tydn mielenkiintoisuuden, tydn itsendisyyden ja omien tavoitteiden
saavuttamisen parantuneen viimeisen kolmen vuoden aikana. Muista tutkittavista
pankkilaisia suurempi osuus kokee palkitsemiseen liittyvien asioiden eli
palkkatason ja tydn varmuuden parantuneen. Pankkilaisista ja muista tutkittavista
lahes yhtd suuri osa kokee etenemismahdollisuuksien, tyén vastuullisuuden ja

vaikutusmahdollisuuksien tyésséa parantuneen viimeisen kolmen vuoden aikana.
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Seka pankkilaiset ettd muut tutkittavat kokevat parannusta tapahtuneen véhiten
etenemismahdollisuuksissa ja tydn varmuudessa. Pankkilaisista ja aineiston
muista tutkittavista noin 15 prosenttia kokee etenemismahdollisuuksien
parantuneen viimeisen kolmen vuoden aikana. Tydn varmuuden kokee
parantuneen pankkilaisista 12 prosenttia ja muista tutkittavista vajaa viidennes.
Seka pankkilaiset ettd muut tutkittavat kokevat eniten parannusta tapahtuneen
palkkatasossa ja tydn mielenkiintoisuudessa, kun taas vahiten parannusta koetaan

tapahtuneen etenemismahdollisuuksissa ja tydén varmuudessa.

Taulukko 23. Tapahtuneiden muutosten ja tyotyytyvédisyyden lisdantymisen
vdlinen korrelaatio

pahtuneet muutokse
o ' Pearson i
Tyénluonne  ,293**
 Palkitseminen | ,252**
| Tybolosuhteet | ,158*

Pankkilaisten arviot tyossad ja asemassa tapahtuneista muutoksista viimeisen
kolmen vuoden aikana ovat yhteydessa tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen. Mité
positiivisemmaksi tutkittava arvioi asemassa ja tyOsuhteessa viimeisen kolmen
vuoden aikana tapahtuneet muutokset, sitd enemman hanen tyotyytyvaisyytensa
lisaantyy. Pankkilaisten tyotyytyvaisyys on sitd laaja-alaisempaa, mita

positiivisemmaksi menneisyydessa tapahtuneet muutokset arvioidaan.

Asia voi kuitenkin olla myo6s toisinkin pain eli mita enemman tutkittavan
tydtyytyvaisyys lisdantyy, sitd positivisemmaksi han arvioi asemassaan ja
tydssaan tapahtuneet muutokset. On sinansa taysin loogista, ettd mitd parempia
muutoksia vastaaja kokee tydssaan tapahtuneet vimeisen kolmen vuoden aikana

sitd enemman hanen tybtyytyvaisyytensa lisdantyy ja pain vastoin.
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8.3.3.2 Tulevat muutokset

Tutkittavat arvioivat tyonsa tulevaisuutta kyselylomakkeen kysymyksessa 19.
Kysymyksessa kysytaan, minkd suuntaisia muutoksia vastaaja olettaa tyéssaan

tapahtuvan seuraavan kahden vuoden kuluessa.

Taulukko 24. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien arvio tulevista muutoksista
(paranee selvisti tai jonkin verran vastanneet %)

Tyosi itsendisyys
- Ty6si vastuullisuus
Omien tavoitteiden saavuttaminen

Pankkilaisten ja muiden tutkittavien valilla ei ole suurempia eroja tydssé seuraavan
kahden vuoden kuluessa tapahtuvien muutosten kokemisen suhteen. Pankkilaiset
ja muut tutkittavat uskovat palkkatason, tydén mielenkiintoisuuden ja omien
tavoitteiden saavuttamisen parantuvan eniten. Vahiten parannusta pankkilaiset ja
muut tutkittavat uskovat tapahtuvan tydn varmuudessa ja

etenemismahdollisuuksissa.

Pankkilaiset ja muut tutkittavat arvioivat suunnilleen samojen tekijéiden paranevan
tydssé seuraavan kahden vuoden aikana kuin he kokivat parantuneen viimeisen
kolmen vuoden aikana (ks. taulukko 22). Sama patee myos toisinpain. Tutkittavat
uskovat niiden tekijoiden parantuvan seuraavan kahden vuoden aikana kaikkein

vahiten, jotka parantuivat vimeisen kolmen vuoden aikana kaikkein vahiten.

Mielenkiintoinen havainto verrattaessa tapahtuneiden ja tulevien muutosten
kokemista ja arviointia on se, ettd suurempi osa tutkittavista kokee parannusta
tapahtuneen asemassa ja tydsuhteessa menneisyydessd kuin he uskovat

tapahtuvan tulevaisuudessa. Tassakin nakyy aiemmin tarkasteltu epavarmuuden
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kokeminen. Epavarmuuden kokeminen saattaa aiheuttaa sen, ettd tapahtuneet

muutokset arvioidaan positiivisemmaksi kuin tulevat.

Taulukko 25. Tulevien muutosten ja tyotyytyviisyyden lisdsintymisen vilinen
korrelaatio -

- Tulevat muutokset
Pearson :Sig. 'N
Tydn luonne | ,200* 1,001 269
Palkitseminen  ,232** ,000 263
Tyoolosuhteet  ,161**  ,008 267

Aikaisempien tutkimusten mukaan tyotyytyvaisyytta lisdavat myonteinen nakemys
tulevaisuudesta ja usko siihen, etteivat ty6t muutu tulevaisuudessa
yksitoikkoisemmaksi (Lindstrdm ym. 2000, 70-73). Tutkimuksessani pankkilaisten
arviot tydssa tulevaisuudessa tapahtuvista muutoksista ovat yhteydessa tyon
luonteen, palkitsemisen ja tydolosuhteiden aiheuttamaan tyotyytyvaisyyden
lisdantymiseen.  Tulevien  muutosten  arvioiminen  positiiviseksi  lisda

tyotyytyvaisyytta tai péin vastoin.

Tybssdan tulevaisuudessa tapahtuvat muutokset positiiviseksi olettavien
tydtyytyvaisyys lisaantyy enemman kuin tydssaan tulevat muutokset negatiiviseksi
olettavien. Palkkatason, etenemismahdollisuuksien, tydn varmuuden,
mielenkiintoisuuden, itsendisyyden ja vastuullisuuden sekd omien tavoitteiden
saavuttamisen ja tydhon vaikutusmahdollisuuksien tulevat muutokset
positivisemmaksi olettavien tydtyytyvaisyys lisdantyy enemman kuin n&ma
muutokset negatiivisemmaksi olettavien. Tulevien muutosten positiivinen arviointi
johtaa pankkilaisten tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumiseen. Mitd positiivisemmaksi
tutkittava arvioi tulevaisuudessa tapahtuvat muutokset, sitd laaja-alaisempaa on

hanen tydtyytyvéisyytensa.
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8.3.3.3 Muutoksista tiedottaminen

Tyota koskevista muutoksista tiedottamista kysytdaadn kyselylomakkeen
kysymyksessad 21. Muutoksista voidaan tiedottaa hyvissa ajoin etukateen, vain

hieman ennen muutosta tai vasta muutoksen tapahtuessa.

Taulukko 26. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien kokema muutoksista
tiedottaminen (%)

( viss‘a ajoin

'Hieman ennen
Vasta

Pankkilaisista 18 prosenttia kokee ty6taan koskevista muutoksista tiedotettavan
hyvissa ajoin etukateen, kun vastaava osuus muiden tutkittavien keskuudessa on
vajaa neljannes. Pankkilaisista muita ftutkittavia suurempi osuus kokee
muutoksista tiedotettavan hieman ennen muutosta. Pankkilaisista 67 prosenttia ja
muista tutkittavista 56 prosenttia kokee muutoksista tiedotettavan hieman ennen
muutosta. Pankkilaisista 15 prosenttia ja muista tutkittavista 20 prosenttia kokee
muutoksista tiedotettavan vasta muutoksen tapahtuessa. Ero muutoksista

tiedottamisessa ei ole suuri pankkilaisten ja muiden tutkittavien valilla.

Taulukko 27. Tydtyytyvaisyys-summamuuttujien keskiarvot muutoksista
tiedottamisen mukaan

Hyvissa ajoin
Hieman ennen

Vasta
tapahtuessa
N
Sig.

Muutoksista tiedottaminen ja tyon luonteen aiheuttama tyotyytyvaisyyden

lisddntyminen eivat ole tilastollisesti merkitsevasti yhteydessid. Muutoksista
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tiedottamisen ja tyoolosuhteiden aiheuttaman tydtyytyvaisyyden lisdantymisen
valinen yhteys on suuntaa antava. Muutoksista tiedottaminen on yhteydessa
palkitsemisen aiheuttamaan tydtyytyvaisyyden lisdantymiseen. Palkitsemiseen

liittyvissa tekijoissa ero ryhmien valilla on tilastollisesti melkein merkitseva.

Ne, joiden mukaan muutoksista tiedotetaan hyvissa ajoin, kokevat suurempaa
palkitsemisen aiheuttamaa tyStyytyvaisyyden lisd&ntymistd kuin ne, joiden mukaan
muutoksista tiedotetaan hieman ennen tai vasta niiden tapahtuessa.
Palkitsemiseen liittyvia tekijéita ovat tutkimuksessani esimerkiksi tyén arvostus ja
vaikutusmahdollisuudet tyohon. Onkin mahdollista, ettd ne, joiden mukaan
muutoksista tiedotetaan hyvissad ajoin, kokevat enemman tybnsa arvostusta ja
vaikutusmahdollisuuksia tydhénsa kuin ne, joille muutoksista tiedotetaan vasta
niiden tapahtuessa. Nain ollen he voivat kokea tydssaan palkitsemiseen liittyvien
tekijoiden lisdavan tyotyytyvaisyyttd enemman kuin ne, joille muutoksista ei

tiedoteta hyvissa ajoin etukateen.

8.3.4 Yhteenveto

Tutkimukseni pankkilaisten tyohon vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydesséa
tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen. Mitd enemmén pankkilaiset kokevat
vaikutusmahdollisuuksia tydhonsa, sitd enemman heidan tyotyytyvaisyytensa
lisaantyy. Tyohon  vaikutusmahdollisuuksien  lisdantyessd  pankkilaisten
tyotyytyvaisyys laaja-alaistuu. Tyosuhteen epavarmuuden kokeminen ei ole
yhteydessa pankkilaisten tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen, vaikka pankkilaisten
epavarmuuden kokeminen onkin tutkimuksen muiden organisaatioiden ja pk-
yritysten tutkittavia suurempaa. On mahdollista, ettéd tdaman yhteyden puuttuminen
johtuu pankkilaisten jatkuvasta epavarmuuden kokemisesta tydsséan ja siita, etté
he ovat niin tottuneita epavarmuuden tunteeseen, ettei silla ole en&da vaikutusta

heidan tyotyytyvaisyyteensa.

Pankkilaisten arviot tapahtuneista ja tulevista muutoksista ovat yhteydessa heidén
tyotyytyvéisyyden lisdantymiseen. Mitd positiivisemmaksi pankkilaiset arvioivat
tapahtuneet ja tulevat muutokset, sita laaja-alaisempaa heidan tydtyytyvaisyytensa

on. Tyota koskevista muutoksista tiedottaminen on yhteydessa vain palkitsemisen
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aiheuttamaan tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen. Ne, joiden mukaan muutoksista
tiedotetaan hyvissd ajoin kokevat palkitsemisen lisdavan tydtyytyvaisyytta
enemman kuin ne, joiden mukaan muutoksista tiedotetaan hieman ennen tai vasta

muutoksen tapahtuessa.

8.4 Organisaatioon liittyvat tekijat

8.4.1 Organisaatiositoutuminen

Aiemmin olen tutkimuksessani tarkastellut vastaajan yksilGllisten tekijdiden,
tydomarkkina-asemaan ja tyohon liittyvien tekijdiden yhteytta tyotyytyvaisyyteen.
Seuraavaksi siirryn tarkastelemaan organisaatiotekij6itd ja niiden yhteyttd
tyotyytyvéaisyyteen. Kyselylomakkeen kysymyksessa numero 26  kysyttiin

vastaajien organisaatiositoutumista mittaavia kysymyksia.

Taulukko 28. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien organisaatiositoutuminen
(tdysin samaa mielta tai melko samaa mielta vastanneet %)

tassa organxsaatm
Tyoskentelisin mieluu 1
toisessa tydpaikassa kuin nykyi-

sessa (kaannetty)

En tunne erityistd k;mtymysta tyopatkkaam

kohtaan (kaannetty)

Kuuluminen téhan yrttykseen/organnsaatzoon ,
merkitsee minulle henkilokohtaisestipalion 76

Kolme neljgsosaa tutkimukseni pankkilaisista olisi hyvin onnellisia, jos he voisivat
tydskennelld tutkimuksen ajankohdan organisaatiossa elakkeelle asti. Muiden
tutkittavien keskuudessa vastaava osuus on reilu puolet. Taman tuloksen voisi
tulkita kertovan joko siita, ettd pankkilaiset ovat sitoutuneempia organisaatioonsa
kuin muut tutkittavat tai siita, ettd he vain kokevat muita tutkittavia suurempaa
epavarmuutta tydnsa tulevaisuuden suhteen. Mielestani voisi kuitenkin ajatella,

ettd kyseinen tulos kertoo juuri pankkilaisten muita tutkittavia suuremmasta
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organisaatiositoutumisesta, silla muutkin organisaatiositoutumista mittaavat
vaittamat kuvaavat pankkilaisten olevan sitoutuneempia organisaatioonsa

verrattuna aineiston muihin tutkittaviin.

Pankkilaisista reilu kolme neljsosaa tuntee eritysta kiintymysta tyopaikkaansa
kohtaan ja yhtd suurelle osalle kuuluminen pankkiorganisaatioon merkitsee
henkilokohtaisesti hyvin paljon. Muista tutkittavista reilu 60 prosenttia tuntee
erityistda  kiintymystad tyopaikkaansa kohtaan ja kuuluminen tutkimuksen

ajankohdan organisaatioon merkitsee heille henkilbkohtaisesti paljon.

Tutkimukseni pankkilaisista 65 prosenttia ja muista tutkittavista 55 prosenttia
tyoskentelee mielellddn juuri kyseisessd tydpaikassa. Kaiken kaikkiaan
pankkilaiset ovat huomattavasti sitoutuneempia organisaatioonsa kuin aineiston
muut tutkittavat. Tulos on yht& pitava Kortteisen (1992) tutkimuksen kanssa, jonka
mukaan pankkilaiset ovat perinteisesti olleet hyvin uskollisia tydnantajalieen.
Pankkitydhon on Kortteisen mukaan usein ajauduttu, mutta sieltd on ollut vaikea

lahted muualle esimerkiksi hyvien taloudellisten etujen vuoksi.

Taulukko 29. Organisaatiositoutumisen ja tyotyytyvaisyyden lisddntymisen
vélinen korrelaatio

rganisaa
- Pearson
Tyon | 1,104
Palkitseminen = ,126*
Tyoolosuhteet =~ | 162**

271 |
1265 |
1269 |

E
|
;
E
:

Tutkimukseni pankkilaisten organisaatiositoutuminen on yhteydessa palkitsemisen
ja tybolosuhteiden aiheuttamaan tyotyytyvaisyyden lisddntymiseen.
Organisaatiositoutumisen ja tyén Iluonteen aiheuttaman tyotyytyvaisyyden

lisdéntymisen vélinen yhteys on vain suuntaa antava.

On erittéain mielenkiintoista, ettd organisaatiositoutuminen ja tyén luonteen
aiheuttaman tyotyytyvaisyyden lisaantyminen eivat ole tilastollisesti merkitsevasti
yhteydessa toisiinsa. Toisaalta tdama tulos on ymmarrettavissa erotettaessa

organisaatiositoutuminen ja tyohon sitoutuminen toisistaan. Tyén luonteen
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aiheuttama tyGtyytyvaisyyden lisdantyminen on yhteydessa
organisaatiositoutumiseen vain suuntaa antavasti. Voikin olla, etta tydén luonteen
aiheuttama tyotyytyvaisyyden lisdantyminen olisi yhteydessa tydhon sitoutumiseen

eika niink&&n organisaatiositoutumiseen.

Pankkilaisten palkitsemisen ja tydolosuhteiden aiheuttama tyotyytyvaisyyden
lisaantyminen on yhteydessd organisaatiositoutumiseen. Tama tulos patee
Kortteisen (1992) tutkimuksen tuloksiin, jonka mukaan pankkilaiset pysyvat
tybssdan ja tyopaikassaan esimerkiksi hyvien taloudellisten etujen vuoksi.
Tutkimukseni pankkilaisten organisaatiositoutuminen on yhteydessa juuri
palkitsemisen ja tydolosuhteiden aiheuttamaan tyotyytyvdisyyden laaja-

alaistumiseen.

8.4.2 limapiiri

Tutkittavien omaa tyopaikkaa koskevia kasityksia kysytaan kyselylomakkeen
kysymyksesséd 18. Muodostin naista vaittamista faktorianalyysin avulla

Organisaatioilmapiiri-faktorin (lite 5), jonka muodostavat vaittamat a, d, e, f ja h.

Taulukko 30. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien organisaatioilmapiirin
kokeminen (tdysin samaa mielta ja melko samaa mielta vastanneet %)

Ty

Pankkilaiset kokevat organisaationsa ilmapiirin muita tutkittavia positiivisemmaksi.
Suurin ero pankkilaisten ja muiden tutkittavien valilla on ilmapiirin kannustavuuden
kokemisessa. Pankkilaisista puolet ja muista tutkittavista kolmannes kokee
tydpaikan ilmapiirin olevan kannustava. Tulos on mielenkiintoinen, silla vaikka

pankkilaisten epdvarmuuden kokeminen tyénsa ja tybsuhteensa tulevaisuudesta
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on muita tutkittavia suurempaa, heistd muita tutkittavia suurempi osuus kokee

tydpaikan ilmapiirin kannustavaksi.

Pankkilaisista vajaa kaksi kolmasosaa ja muista tutkittavista puolet kokevat
voivansa todella luottaa ty6paikkansa ihmisiin. Pankkilaisten ja aineiston muiden
tutkittavien valilA on huomattava ero myés ilmapiirin ja yhteishengen
kokemisessa. Pankkilaisista 55 prosenttia ja muista tutkittavista 44 prosenttia

kokee tyopaikalla vallitsevan avoimen ilmapiirin ja yhteishengen.

Pankkilaisten ja muiden tutkittavien erot eivat ole tdiden organisoinnin ja tietojen
valittdmisen kohdalla yhta suuria kuin ylld olevien tekijdiden. Pankkilaisista ja
muista tutkittavista vajaa puolet kokee tyOpaikan tdiden olevan todella hyvin
organisoituja. Pankkilaisista 46 prosenttia ja muista tutkittavista 39 prosenttia
kokee tydpaikalla tietoja valitettavan avoimesti. Kaiken kaikkiaan pankkilaiset

kuitenkin kokevat organisaatioilmapiirinsa muita tutkittavia positiivisemmaksi.

Taulukko 31. Organisaatioilmapiirin ja tyotyytyvaisyyden Ilisdantymisen
vilinen korrelaatio

Organi ilm
i ~ Pearson Sig. N
Tybnluonne 140" ,021 269
Palkitseminen  ,146* 1,018 263
Tyoolosuhteet  ,224* 000 | 267

Organisaatioilmapiiri on yhteydessa pankkilaisten tyotyytyvaisyyden
lisdantymiseen. Organisaatioilmapiirin kokeminen ja tydolosuhteiden aiheuttama
tyotyytyvaisyyden lisddntyminen ovat tilastollisesti erittdin  merkitsevasti
yhteydessa toisiinsa. Organisaatioilmapiirin kokeminen ja tyon luonteen seké
palkitsemisen aiheuttama tyotyytyvaisyyden lisdantyminen ovat tilastollisesti
melkein merkitsevasti yhteydessa toisiinsa. Mitd paremmaksi pankkilaiset kokevat

organisaationsa ilmapiirin, sitd laaja-alaisempaa on heidan tyotyytyvaisyytensa.

Organisaatioilmapiirin  ja  tybolosuhteiden aiheuttaman ty6tyytyvaisyyden
lisdantymisen tilastollisesti merkitsevampi yhteys verrattuna tyén luonteeseen ja

palkitsemiseen on osittain selitettavissa tybolosuhteiden ja organisaatioilmapiirin
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paallekkaisyydella. Tyodolosuhteisiin  kuuluvat esimerkiksi tyopaikan henki ja
suhteet esimiehiin, mitkd ovat olennaisia my0s organisaatioilmapiirissé. Tasta
paallekkaisyydesta huolimatta voidaan todeta, etta pankkilaisten
organisaatioilmapiirin kokeminen ennustaa heidan tyotyytyvaisyyden laaja-

alaistumista.

8.4.3 Ristiriidat

Tutkittavien  tydyksikdssd ja tyOpaikalla esiintyvia ristiriitoja  kysytdan

kysymyksessa 25.

Taulukko 32. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien ristiriitojen kokeminen
tyoyksikossdan (paljon ja melko paljon vastanneet %)

; Es;:ntyyki& tyoyksakéssénne k;lpalluhenkea'? =
k ko ,

Y
valisia ristiriitoja?
‘&si_zn‘tyyk& tybpa allann henkilostoryhmie

Pankkilaisten suurin ristiriitojen aiheuttaja on tydyksikdssa esiintyva kilpailuhenki.
Vahiten pankkilaisten ristiritojen kokemista aiheuttaa tydyksikdssd esiintyvat
esimiehen ja alaisten véliset ristiriidat. Muiden tutkittavien keskuudessa ei 16ydy
selkeaa ristiriitoja eniten tai vahiten aiheuttavaa tekijaa. Muista tutkittavista noin
viidennes kokee tytyksikéssa esiintyvan kilpailuhenked, esimiehen ja alaisten
valisia ristiriitoja ja tydntekijoiden valisia ristiriitoja sekd tybpaikalla esiintyvan eri

henkilostéryhmien valisia ristiriitoja.

Suurin ero pankkilaisten ja muiden tutkittavien vélilla on esimiehen ja alaisten
vdlisten ristiritojen kokemisessa tyOyksikdssa. Pankkilaisista vain 7 prosenttia
kokee tydyksiktssa esiintyvan esimiehen ja alaisen vélisia ristiritoja, kun taas
muista tutkittavista perati 22 prosenttia kokee naita ristiriitoja esiintyvan. Tama 15

prosenttiyksikén ero on merkittava.
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Pankkilaiset kokevat muita tutkittavia vahemman esiintyvan esimiehen ja alaisten
valisid ristiriitoja, tyontekijoiden valisia ristiriitoja ja eri henkildstéryhmien véalisia
ristiritoja. Pankkilaisista kuitenkin muita tutkittavia suurempi osuus kokee
tyoyksikdssa esiintyvan kilpailuhénkeé. Tama on sindnsad ymmarrettavaa, silla
vaikka pankkien henkilostvd ei enda vahennetakdan yhtd suuressa maarin kuin
pankkikriisin  aikoihin, joudutaan henkilésta edelleenkin  vahentamaan
rakennemuutosten (esim. teknologian lisdantynyt kayttéonotto) takia. Tama voi

aiheuttaa tyontekijdiden valista kilpailua tydpaikan sailyvyydesta.

Neljannes pankkilaisista kokee tyOyksikdssd esiintyvan kilpailuhenkea.
Pankkilaisten kasityksia organisaatioilmapiiristd tutkittaessa selvisi, ettd puolet
tutkimuksen pankkilaisista kokee tydpaikkansa ilmapiirin kannustavaksi (ks.
taulukko 30). Onkin erittain mielenkiintoista, ettd pankkilaiset kokevat tyépaikkansa
iimapiirin  kannustavaksi, vaikka he kokevatkin tydyksikdssad esiintyvan
kilpailuhenke&a. Ehka onkin niin, ettd pankkilaisten tydsuhteen tulevaisuuden
ollessa epavarma, he kokevat osittain kilpailevansa samoista tydpaikoista ja
tyotehtavistad, mutta tasta huolimatta he haluavat ja ovat valmiita kannustamaan

tyOkavereitaan heidan tybtehtavissaan.

Kilpailuhenked tarkasteltaessa on mielestdni aiheellista huomioida se, ettei
kilpailuhenki ole aina negatiivinen asia. Nain ollen tulisikin puhua kilpailuhengen
sijasta héairitsevasta kilpailuhengesta. Ylla mainitun tuloksen voisikin taman
valossa tulkita niin, ettd neljannes pankkilaisista kokee tydyksikdssaan esiintyvan
kilpailuhenke&, mutta tata kilpailuhenkea ei koeta hairitsevaksi, silla tydoyksikossa
esiintyvasta kilpailuhengesta huolimatta puolet pankkilaisista kokee tyopaikkansa

ilmapiirin kannustavaksi.



77

Taulukko 33. Ristiriitojen kokemisen ja tyotyytyvdisyyden lisdantymisen

valinen korrelaatio

' Pearson |
onne.  ,063 1270 §
!

| eminen  ,074 264

Tyoolosuhteet  -,006 1,924 268

Pankkilaisten tyOyksikdn ja tyopaikan ristiritojen kokeminen ei ole tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessa tydtyytyvaisyyden lisddntymiseen. Pankkilaiset kokevat
tydssaan yhta paljon tyon luonteen, palkitsemisen ja tydolosuhteiden aiheuttamaa

tybtyytyvaisyyden lisdantymista riippumatta ristiriitojen kokemisen méaarasta.

Aiempien tutkimusten mukaan tydtyytyvaisyyttd lisdd ryhmaén jasenten véliset
hyvat suhteet ja yhteenkuuluvuuden tunne (ks. esim. Juuti 1990; Doell 1985).
Nain ollen ristiriitojen kokeminen tyopaikalla v&hentda tyotyytyvaisyytta. Suurin
pankkilaisten ristiriitojen kokemista aiheuttava tekija on tydyksikdssa esiintyva
kilpailuhenki. Kuitenkin vain 25 prosenttia pankkilaisista kokee tyOyksikOsséa
esiintyvan kilpailuhenked. Onkin mahdollista, ettad ristiriitojen ja pankkilaisten

tyotyytyvéisyyden valisen yhteyden puuttuminen selittyy ristiriitojen vahaisyydella.

8.4.4 Arvio johdosta

Kyselylomakkeen kysymyksessa 40 kysytdan vastaajien suhtautumista johtoon,
ammattiyhdistystoimintaan ja organisaatiositoutumiseen. Faktorianalyysissa
samalle faktorille kaikkein voimakkaimmin latautuvat vaittamat 1, 5, 10, 11, 12 ja
14. Né&istd muodostin Arvio johdosta —faktorin (lite 6). Faktori kuvaa tutkittavien
luottamusta johtoon, kasityksid esimies-alaissuhteiden toimivuudesta ja

nakemyksia yhteisista toiminnan tavoitteista organisaation sisalla.
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Taulukko 34. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien arvio johdosta (taysin
samaa mieltd ja melko samaa mielta vastanneet %)

Yrityksen/organisaation johto
Tyopankkanz ;ohto luottaa alz

Tyopa:kkam johto pxtaé kéizlutus~ ia heﬁklf6$t£5~
suunnittelua tarkedna
Johdclla ia mmuiia on yhteiset

Pankkilaisten arviot johdostaan ovat huomattavasti myonteisempiéa kuin muiden
tutkittavien. Tutkimukseni pankkilaiset luottavat muita tutkittavia enemman
johtoonsa. Pankkilaisista muita tutkittavia huomattavasti suurempi osuus kokee
organisaation johdon toimivan luotettavasti (66%/49%), tydpaikan johdon luottavan
alaisiinsa (74%/58%) ja johdon osoittaneen toiminnallansa, ettd se luottaa
alaisiinsa (58%/42%).

Pankkilaisista kolme neljdsosaa kokee esimies-alaissuhteiden olevan yleisesti
ottaen hyvassa kunnossa, kun vastaava osuus muiden tutkittavien keskuudessa
on reilu puolet. Tutkimukseni pankkilaisista muita tutkittavia suurempi osuus kokee
my6s tyOpaikan johdon pitdvan koulutus- ja henkildstdsuunnittelua téarkeana.
Pankkilaisista kolme neljasosaa ja muista tutkittavista reilu puolet pitaa
henkildstdsuunnittelua tarkedna. Pankkilaisista 68 prosenttia ja muista tutkittavista

noin puolet kokee, etta heilla ja johdolla on yhteiset toiminnan tavoitteet.

Mielenkiintoisin tulos ylld olevassa taulukossa on mielestani pankkilaisten
kasitykset johdon luottamuksesta alaisiinsa. Tutkimukseni pankkilaisista 74
prosentin mukaan tydpaikan johto luottaa alaisiinsa, mutta vain 58 prosentin
mukaan johto on toiminnallaan osoittanut, ettd se luottaa alaisiinsa. Pankkilaiset
siis arvelevat johdon luottavan alaisiinsa, mutta tama johdon luottamus alaisiinsa

ei kuitenkaan nay yhta suuren osan mielesta kaytadnndssa ja johdon toiminnassa.
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Taulukko 35. Arvion johdosta ja ty6tyytyvdisyyden lisdantymisen valinen
korrelaatio

Pearson
123
170

Pankkilaisten arvio johdostaan on yhteydessa tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen.
Aiempien tutkimusten mukaan hyva henki tyOpaikalla sekd esimiehen tuki ja
palaute lisaavat tyotyytyvaisyyttd (ks. esim. Kyla-Setdla ym. 2000). Myds
pankkilaisten mydnteinen kasitys johdosta lisdd heidan tyotyytyvéisyyttaan.
Tutkimukseni pankkilaisten tyotyytyvaisyys on sitd laaja-alaisempaa, mita
enemman he luottavat johtoonsa seka uskovat johdolla ja itselldan olevan yhteiset

toiminnan tavoitteet.

Pankkialan epavarmuuden ja alalla tapahtuneiden muutosten takia pankkilaisten ei
varmastikaan ole kovin helppo luottaa johtoonsa. Tutkimukseni pankkilaiset
luottavat kuitenkin johtoonsa varsin suuressa maarin. Pankkilaisten arviot
johdostaan ovat monessa suhteessa muita tutkittavia huomattavasti
positiivisempia. Voikin olla niin, ettd kun pankkilaiset yleensa varsin pitkdn
tyburansa aikana ovat saavuttaneet luottamuksensa johtoon ja yhteisiin toiminnan
tavoitteisiin, alalla tapahtuneet myllerryksetkaan eivat tatd luottamusta horjuta.
Kun johtoon luotetaan ja sen uskotaan tahtovan myos tydntekijdiden parasta, on
silla varmasti vaikutuksensa tyotyytyvaisyyteenkin. Pankkilaisten arvio johdostaan

ennustaakin heidan tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumista.

8.4.5 Johdon ja alaisten vélinen suhde

Kyselylomakkeen kysymyksessa 43 vastaajat arvioivat yrityksen tai organisaation
johtamiseen liittyvia asioita. Vaittamat a, b, d ja f latautuvat faktorianalyysissa
samalla faktorille (lite 7), jonka nimesin Johdon ja alaisten valinen suhde —
faktoriksi. Vaittdmat kuvaavat vastaajien kasityksia organisaationsa johdon ja

alaisten valisista suhteista.
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Taulukko 36. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien kéasityksid johdon ja
alaisten vilisistd suhteista (tdysin samaa mieltd tai melko samaa mielta
vastanneet %)

don ei kannata

Johdon ja alaisten eiole yVi

Johdon kannatta olla varovainen sen suhteen
mita alaisille tiedottaa (kéénnetty}

Péansa henkﬁéstbsté ei juurtkaan ymmarra

Suurin osa aineistoni pankkilaisista ja muista tutkittavista kokee johdon ja alaisten
védliset suhteet positiiviseksi. Yli 70 prosenttia seka pankkilaisista ettd muista
tutkittavista kokee yrityksen tai organisaation johdon kannattavan sitoutua vahvasti
alaisiinsa sekd johdon ja alaisten laheisten valien olevan tarkea asia.
Pankkilaisista yli ja muista tutkittavista hieman alle 70 prosentin mukaan johdon ei
tarvitse olla varovainen sen suhteen, mitd he alaisilleen tiedottavat. Edella
mainittujen tekijdiden kohdalla ei I6ydy suuriakaan eroja pankkilaisten ja muiden

tutkittavien kesken.

Suurin ero pankkilaisten ja muiden tutkittavien valilla on kasityksessa, kuinka suuri
osa henkilostostd ymmartda tdman paivan liiketoimintaa. Pankkilaisista 64
prosenttia ja muista tutkittavista 35 prosenttia kokee padosan henkildstosta
ymmartavan tadman paivan liiketoimintaa. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien
huomattava ero edella mainitussa vaittamassa voi osittain olla selitettdvissa

tutkittavien organisaatioiden erilaisuudella.

Pankkiala eroaa huomattavasti esimerkiksi seurakuntayhtymistd ja tehtaista.
Liiketoiminta ei ole seurakuntayhtymien ja tehtaiden henkilékunnan kannalta niin
oleellinen ja jokapéaivainen asia kuin se on pankkilaisille. Tutkittavien yritysten ja
organisaatioiden eroista johtuen on osittain taysin ymmarrettavaa, miksi
pankkilaisista huomattavasti muita tutkittavia suurempi osuus kokee paiosan

henkildstosta ymmartavan tdman paivan liikketoimintaa.
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Taulukko 37. Johdon ja alaisten vialisen suhteen ja tyotyytyvaisyyden
lisddntymisen vilinen korrelaatio

‘Johdon ja alaisten

vélinen suhde

& ; __ Pearson
Tyénluonne  ,088
1,020
1,069

Tutkimukseni pankkilaisten johdon ja alaisten valisen suhteen kokeminen ei ole
tilastollisesti merkitsevassd yhteydessa tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen.
Tutkimukseni pankkilaiset kokevat tydssdédn yhtd paljon tydtyytyvaisyyden
lisdantymistd riippumatta heidan kasityksestadn johdon ja alaisten valisesta
suhteesta. Johdon ja alaisten valisen suhteen kokeminen ei siis ennusta

tutkimukseni pankkilaisten tyétyytyvaisyyden laaja-alaistumista.

8.4.6 Yhteenveto

Tutkimukseni  pankkilaisten  organisaatiositoutuminen  ennustaa  heidan
tydtyytyvéisyyden lisdantymistd. Mitd sitoutuneempia pankkilaiset ovat
organisaatioonsa, sitd laaja-alaisempaa on heidan tydtyytyvaisyytensa. Myds
organisaatioilmapiirin kokeminen on yhteydessa tutkimukseni pankkilaisten
tyotyytyvéisyyden lisdantymiseen. Pankkilaisten tyotyytyvaisyys on sitd laaja-

alaisempaa, mita paremmaksi he kokevat organisaationsa ilmapiirin.

Vastoin aiempien tutkimusten tuloksia pankkilaisten tydyksikdon ja tydpaikan
ristiriitojen kokeminen ei ole yhteydessa tyotyytyvaisyyden lisdéntymiseen. Taman
yhteyden puuttuminen voi johtua siita, etteivat pankkilaiset juurikaan koe ristiriitoja
esiintyvan tydyksikdsséan ja tyopaikallaan. Pankkilaisten arvio johdostaan on
yhteydessa heidan tydtyytyvaisyyden lisdantymiseen. Mitd enemman tutkimukseni
pankkilaiset luottavat johtoonsa seka uskovat johdolla ja itselldaan olevat yhteiset
toiminnan tavoitteet, sita laaja-alaisempaa heidan tyotyytyvaisyytensa on. Johdon
ja alaisten valisen suhteen kokeminen ei ole yhteydessa pankkilaisten

tyotyytyvaisyyden  lisdantymiseen.  Pankkilaiset  kokevat  yhta  paljon
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tyotyytyvaisyyden lisaantymista riippumatta heidan arvioistaan johdon ja alaisten

valisesta suhteesta.

8.5 Tarkeimmit tyotyytyvaisyyden ennustajat

Seuraavaksi tutkin regressioanalyysin (lite 8) avulla, mitk& yksilollisista
taustatekijoista, tydhon ja tydmarkkina-asemaan seka tydorganisaatioon liittyvista
tekijoistd ennustavat parhaiten pankkilaisten tyttyytyvaisyyden laaja-alaistumista.
Regressioanalyysiin otan mukaan vain ne tekijat, joiden olen tutkimuksessani
todennut olevan tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Naita
tekijoitd ovat ammatillinen koulutus, sosioekonominen asema organisaatiossa, ty6-
tai virkasuhteen tyyppi, vaikutusmahdollisuudet tyohdon, arviot menneistd ja
tulevista muutoksista, organisaatiositoutuminen, tydorganisaation ilmapiiri seka
arvio johdosta. Tydsuhteen tyypin jatan regressioanalyysin ulkopuolelle muuttajan

dikotomisuuden vuoksi.

Tarkeimpia tyotyytyvaisyyden ennustajia tutkiessani tarkastelen tyotyytyvéisyytta
kokonaisvaltaisena muuttujana ailemman fasetti-ndkdkulman sijaan.
Regressioanalyysia varten muodostan tydtyytyvaisyyden kolmesta osa-alueesta,
tydn luonteesta, palkitsemisesta ja tydolosuhteista, yhden kokonaisvaltaisen

tyotyytyvaisyys-muuttujan, joka kasittda naiden kolmen osa-alueen kaikki tekijat.

Regressioanalyysina kaytan stepwise-menetelmaa eli menetelmasd, joka hyvaksyy
malliin vain kaikkein selityskykyisimmat muuttujat. Stepwise-menetelma poistaa
mallista ne tekijat, joiden tilastollinen merkitsevyystaso on alle melkein merkitseva
(p.>,05). Stepwise-menetelmalld tutkimukseni pankkilaisten tarkeimmaksi
tydtyytyvaisyyden ennustajaksi nousi arviot tydssd viimeisen kolmen vuoden
aikana tapahtuneista muutoksista. Pankkilaisten arviot vimeisen kolmen vuoden
aikana tapahtuneista muutoksista ennustaa 5,3 prosenttia (sig. ,000) heidan

tyodtyytyvaisyyden lisdantymisestaan.

Tutkittaessa, mitkd ovat koko aineiston tarkeimmat tyotyytyvaisyyden

lisadadntymisen ennustajat (lite 9), loytyi merkittavia ennustajia perati Vviisi
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kappaletta, jotka ovat organisaatiositoutuminen, viimeisen kolmen vuoden aikana
tapahtuneet muutokset, organisaation ilmapiiri, ammatillinen koulutus ja tulevat
muutokset seuraavan kahden vuoden aikana. Naiden tekijdiden selitysprosentiksi
tuli 13,6.

Tutkimukseni pankkilaisten tydtyytyvaisyytta ennustavat siis heidan ammatillinen
koulutus, sosioekonominen asema organisaatiossa, tyo- tai virkasuhteen tyyppi,
vaikutusmahdollisuudet tybéhon, arviot menneistda ja tulevista muutoksista,
organisaatiositoutuminen, tydorganisaation ilmapiiri seka arvio johdosta. Tarkein
pankkilaisten tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumisen ennustaja on heidan arviot

tydssaén viimeisen kolmen vuoden aikana tapahtuneista muutoksista.

Tietamalla tarkeimmét pankkilaisten ty6tyytyvdisyyden laaja-alaistumisen
ennustajat on esimerkiksi pankkien johdon mahdollista yrittdd vaikuttaa
tyontekijdiden tyotyytyvaisyyteen. Locken (1976, 1302) mukaan yrityksen
edustajat vaikuttavat valineellisesti tydtyytyvaisyyteen siten, ettd he voivat joko

edistda tai estaa tydntekijdiden tyéhon liittyvien arvojen saavuttamista.

Ammatilliseen koulutukseen tai sosioekonomiseen asemaankaan ei johdolla ja
tyontekijoilld ole valttamattd kovinkaan suuria mahdollisuuksia vaikuttaa, mutta
johto ja muutkin pankkilaiset voivat vaikuttaa itsensa ja toisten tydhodn
vaikutusmahdollisuuksien kasvamiseen, tyborganisaation ilmapiiriin seka arvioihin
tulevista muutoksista. Johto voi vaikuttaa pankkilaisten tydsuhteen tyyppiin
vakinaistamalla maaraaikaisessa tyOsuhteessa tydskentelevat. Johto voi myfs
toiminnallaan  vaikuttaa alaistensa arvioon johdostaan sekd heidan

organisaatiositoutumiseensa.

TyoOtyytyvaisyys on tarkeé asia seka tyontekijan etta tydorganisaation hyvinvoinnin
ja toimivuuden kannalta. Taman takia siihen tulisi panostaa. Tuntemalla
tyotyytyvaisyyden aiheuttajat ja tarkeimmat ennustajat voidaan naiden tekijdiden
kautta yrittda vaikuttaa tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumiseen. Pankkilaisten
tarkein tyotyytyvdisyyden ennustaja on arviot viimeisen kolmen vuoden aikana
tapahtuneista muutoksista. Mennytta ei kuitenkaan voida muuttaa, mutta

panostamalla tyontekijoiden tydhodn ja tydolosuhteisiin on mahdollista vaikuttaa
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heidan nykyisiin ja tuleviin kasityksiinsa tydstd ja tydorganisaatiosta seka taté

kautta heidan tyotyytyvaisyyteensa.
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9. Johtopéaitokset

9.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimukseni tavoitteena on tutkia pankkilaisten tyétyyty\/éisyytté. Valitsin pankit
tutkimukseni organisaatioiksi, silla pankit ja pankeissa tyoskentelevat kokivat
Suomessa 1990-luvun alun pankkikriisin ja muiden alalla tapahtuneiden
rakennemuutosten seurauksena suuria muutoksia esimerkiksi rahamarkkinoiden
vapautumisen, pankkien kaatumisen ja fuusioiden sekad henkildstdn vahentamisen
kautta. Nailla 1990-luvulla tapahtuneilla muutoksilla on varmastikin ollut
vaikutuksensa pankkilaisiin ja esimerkiksi heidan tydtyytyvaisyyteensa, joten sen
tutkiminen tuntui erittdin mielenkiintoiselta. Halusin selvittdd, miten sellaisella

tydpaikalla voidaan, jossa on koettu erittdin suuria ja merkittavia muutoksia.

Tyotyytyvaisyyden tutkiminen tuntui ajankohtaiselta aiheelta myds tydelamaa
koskevien keskustelujen kautta. Tydelaman ilmidista keskustelua on viime vuosina
herattanyt monet aiheet kuten stressi, burn out, tydssa jaksaminen, tyottdmyys
seka tdiden ja tybdtaakan epatasainen jakautuminen. Na&iden keskustelua
herattaneiden, ajankohtaisten aiheiden kautta ty6tyytyvaisyyden tutkiminen tuntui
ajankohtaiselta ja mielenkiintoiselta. Kiinnostustani pankkialaa ja pankkilaisten

tyotyytyvaisyytta kohtaan lisdsi myds tydskentelyni pankkialalla.

Tutkimuksessa selvitetdan, mitkd tydn Iluonteeseen, palkitsemiseen ja
tydolosuhteisiin liittyvat tekijat lisdavat tai heikentavat pankkilaisten seké aineistoni
muiden tutkittavien tydtyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyyden jakaminen ylla mainittuinin
kolmeen osa-alueeseen perustuu Locken (1976) tydtyytyvaisyysteoriaan.
Tutkimuksessani vertaan pankkilaisten tyotyytyvaisyyden lisdantymistd ja
heikentymistd aineiston muihin tutkittaviin. Aineistoni muut tutkittavat koostuvat 10

organisaation ja 9 Suomen Yrittajiin kuuluvasta pk-yrityksen tydntekijoista.

Tyobtyytyvaisyytta lisdavien ja heikentavien tekijdiden lisaksi tutkimuksessa
selvitetddn, mitka vyksilolliset tekijat, tyohon ja tyomarkkina-asemaan seka
tyborganisaatioon liittyvat tekijat ovat yhteydessa pankkilaisten tydtyytyvaisyyden
lisdantymiseen. Nama tyotyytyvaisyyteen mahdollisesti yhteydessa olevat tekijat

on valittu aikaisempien tutkimusten ja tutkimustulosten pohjalta. Tutkimuksessa
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selvitetddn myods tarkeimmat yksiloon, tyohon, tydmarkkina-asemaan ja
tydorganisaatioon  liittyvat tekijat, jotka ovat yhteydessa pankkilaisten

tyotyytyvéisyyden lisdantymiseen.

Varsinaisten tutkimusongelmieni liséksi tyoni tavoitteena on selvitts pankkilaisten
demografisia ja tydmarkkina-asemaan liittyvia tekijoitd sekd heidan kasityksidan
tydstd ja tyborganisaatiosta verrattuna aineiston muihin tutkittaviin. Pankkilaisten
tydtyytyvaisyyden lisdksi tutkimukseni tavoitteena on antaa monipuolinen kuva
pankkilaisten kasityksista ja arvioinnista tydstd ja tydorganisaatiosta 1990-luvun

alun pankkikriisin ja alalla tapahtuneiden rakennemuutosten jalkeen.

9.2 Tyotyytyvaisyyden lisdantyminen ja heikentyminen

Tyon luonteeseen, palkitsemiseen ja tydolosuhteisiin liittyvista tekijoista eniten
pankkilaisten tyotyytyvaisyytta lisdavat tydén mielenkiintoisuus, tyén vaihtelevuus,
uusien asioiden oppiminen, aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne seka
asiakkaat. Aineiston muiden tutkittavien tyotyytyvaisyytta lisdavat eniten tyon
mielenkiintoisuus, tydn itsendisyys seka aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne.
Ty6n luonteen kokonaisuudessaan voidaan sanoa olevan pankkilaisten ja muiden

tutkittavien merkittavin tyotyytyvaisyyden lisaaja.

Tutkimukseni  pankkilaisten  tyotyytyvaisyyttd  heikentavat eniten  tyon
pakkotahtisuus, jatkuva uuden omaksumisen tarve, epdvarmuus tyén jatkumisesta
sekd kiire ja kireat aikataulut. Muiden kyselyyn vastanneiden tyotyytyvaisyytta
heikentavat kaikkein eniten arvostuksen puute, palkka, kiire ja kireat aikataulut
sekd tydjarjestelyt ja johtaminen. Tyotyytyvaisyyden heikentajistd ei [6ytynyt
tyotyytyvaisyyden lisadjien tavoin selkedd kokonaistekijaa, joka heikentaisi eniten

tutkittavien tyodtyytyvaisyytta.

Tutkimuksessani jaan tydtyytyvaisyyden kolmeen osa-alueeseen Locken (1976)
teorian mukaisesti. Nama osa-alueet ovat tyon Iuonne, palkitseminen ja
tydolosuhteet. Tyytyvaisyys tai tyytymattémyys tyén luonteeseen kuvaa tutkittavien

tyytyvaisyyden astetta tyon sisaisiin tekijoihin, kun taas tyytyvaisyys tai
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tyytymattomyys palkitsemiseen kuvaa tyytyvaisyyden astetta tyon ulkoisiin
tekijoihin. Tyytyvaisyys tai tyytymattémyys tyoolosuhteisiin kuvaa tutkittavien

tyytyvaisyyden astetta olosuhteisiin tydssa ja tyopaikalla.

Tutkimukseni  kyselylomakkeen  tyotyytyvaisyyden jra —tyytymattdtmyyden
kysymykset perustuvat Herzbergin ym. (1959) jaotteluun, jonka mukaan
tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattémyys ovat erillisia ulottuvuuksia ja riippuvat eri
tekijoistd. Herzbergin ym. (1959) teorian mukaisesti tutkimukseni tyén luonteen
voidaan sanoa olevan tyon sisdinen tekija ja palkitseminen seké tydolosuhteet
tydn ulkoisia tekijoitd. Herzbergin ym. mukaan tydn siséiset tekijat aiheuttavat

l&hinna tyotyytyvaisyytta ja tydon ulkoiset tekijat tydtyytymattomyytta.

Tama jaottelu tyytyvaisyyden ja tyytymattdmyyden aiheuttajiin ei kuitenkaan nayta
taysin pitdvan paikkaansa tutkimukseni pankkilaisten kohdalla, silld esimerkiksi
uusien asioiden oppiminen on merkittdva sekd tyotyytyvaisyyden ettd -
tyytymattomyyden aiheuttaja. Pankkilaisten tyotyytyvaisyyden ja
tydtyytymattdmyyden ei nain ollen voida Herzbergin teorian ja tutkimustulosten
tavoin sanoa olevan toisistaan taysin erillisid ulottuvuuksia, vaan samat tekijat
voivat aiheuttaa seka tydtyytyvaisyytta etta tyotyytymattomyytta (ks. esim. limonen
ym. 2000, 62-63).

Herzbergin ym. (1959) kaksifaktoriteorian voidaan kuitenkin tietyiltd osin sanoa
pitdvan paikkaansa myo6s tutkimukseni pankkilaisten keskuudessa. Herzbergin,
Mausnerin ja Snydermanin (1959, 113) mukaan tyotyytyvéisyys liittyy yleensa
tehtaviin ja tapahtumiin ty®ssad, joissa on mahdollista onnistua ja kasvaa
ammatillisesti, kun taas tydtyytymattémyys liittyy yleensa tydn ulkoisiin

olosuhteisiin eika tyén luonteeseen.

Tydn Iluonne on sekd pankkilaisten ettd muiden tutkittavien merkittévin
tyotyytyvaisyyden lisdaja. Herzbergin ym. (1959) teorian mukaisesti pankkilaisten
ja muiden tutkittavien tyotyytyvaisyytta lisddvat ennen kaikkea tyon luonteeseen
littyvat eli tydn sisdiset tekijat kuten tydn mielenkiintoisuus sekd mahdollisuudet
kasvuun ja kehitykseen. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien tyotyytyvaisyytta

heikentavat ennen kaikkea tydn ulkoiset olosuhteet Herzbergin teorian tavoin
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kuten palkka, kiire, epavarmuus tyon jatkumisesta sek& tyGjarjestelyt ja

johtaminen.

Tutkimukseni  kyselylomakkeessa  tyotyytyvaisyyttd ja  —tyytymattomyytta
kartoitetaan niin  kutsutulla fasettinakokulmalla, mika tarkoittaa huomion
kiinnittamista tyon eri aspekteihin. Fasettindkdkulman tarkoituksena on tuoda esiin
ne piirteet, jotka lisaavat tai heikentavat tyéssa viihtymista sekd kertoa, miten
laajaa tybtyytyvaisyyden tai —tyytymattémyyden kokeminen on. (Jokivuori 2002;
Spector 1997.)

Edella mainitaan ne tekijat, jotka lisdavat ja heikentavéat pankkilaisten ja muiden
tutkittavien tyotyytyvaisyytta. Yhteistd pankkilaisten ja muiden tutkittavien
tyotyytyvaisyydelle on, etta Herzbergin ym. (1959) jaottelun tavoin tutkittavien
tyotyytyvaisyytta aiheuttavat 18hinnd tyon siséiset tekijat ja tyotyytymattomyytta
lahinna tyon ulkoiset tekijat. Pankkilaisten ja muiden tutkittavien tyotyytyvaisyytta
lisddvat ja heikentavat suunnilleen samat tekijat. Taman yhtalaisyyden lisaksi
pankkilaisten ja muiden tutkittavien tyotyytyvaisyydestd on loydettavissa myds

merkittava ero, joka liittyy tyotyytyvaisyyden laaja-alaisuuteen.

Pankkilaisten ty6tyytyvaisyys eroaa muiden tutkittavien tyotyytyvaisyydesta
merkittavasti  tyotyytyvaisyyden laaja-alaisuuden suhteen. Fasettindkokulma
mahdollistaa tutkittavien tyotyytyvéisyyden tarkastelun akselilla suppea-laaja tai
akselilla heikko-vahva. Verrattaessa pankkilaisten ja muiden tutkittavien
tyotyytyvaisyytta toisiinsa pankkilaisten tyotyytyvaisyyden voidaan sanoa olevan
laaja-alaisempaa kuin muiden tutkittavien, koska pankkilaisista muita tutkittavia
suurempi osuus kokee tyon luonteen, palkitsemisen ja tytolosuhteiden lisdavan
tyotyytyvaisyytta ja koska pankkilaisista muita tutkittavia pienempi osuus kokee
naiden tekijoiden heikentavan tyotyytyvaisyyttd. Tarkasteltaessa pankkilaisia
yhtend ryhmana voidaan pankkilaisten tybtyytyvaisyyden sanoa olevan muita

tutkittavia laaja-alaisempaa.

Pankkilaisten tyotyytyvaisyyden voidaan sanoa olevan muiden tutkittavien
tyotyytyvaisyytta laaja-alaisempaa myos, koska heidan tyotyytyvaisyytta lisdavat
useammat eri tekijat. Pankkilaisista muita tutkittavia suurempi osuus kokee

tybtyytyvaisyystekijoiden lisaavan tyotyytyvaisyyttd. Na&in ollen yksittaisen
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pankkilaisen tyotyytyvaisyys koostuu useammista eri tekijdistd kuin muiden
tutkittavien. Pankkilaisten tyotyytyvaisyyden kokeminen on laaja-alaisempaa kuin
muiden tutkittavien, koska tyotyytyvaisyyttd aiheuttavat useammat eri tekijat.
Tarkasteltaessa pankkilaisia ryhmatason lisaksi myos yksildtasolla voidaan
yksittdisen pankkilaisen tyotyytyvaisyyden sanoa olevan muita tutkittavia
suurempaa. Nain ollen seka yksittaisen pankkilaisen etti pankkilaisista koostuvan
rynman tyotyytyvaisyys on muita yksittaisia tutkittavia ja tutkittavista koostuvia

ryhmia laaja-alaisempaa.

9.3 Tyoétyytyviaisyyden ennustajat

Yksiloon, tydhon, tydmarkkina-asemaan ja tydorganisaatioon liittyvista tekijoista
pankkilaisten tyotyytyvaisyyden lisdantymiseen ovat tilastollisesti merkitsevasti
yhteydessd ammatillinen koulutus, sosioekonominen asema organisaatiossa, tyo-
tai virkasuhteen tyyppi, vaikutusmahdoliisuudet ty6hén, arviot menneistd ja
tulevista muutoksista, organisaatiositoutuminen, tydorganisaation ilmapiiri seka

arvio johdosta.

Regressioanalyysin perusteella pankkilaisten tarkeimmaksi tyotyytyvaisyyden
laaja-alaistumisen ennustajaksi nousi heidan arviot tydssa viimeisen kolmen
vuoden aikana tapahtuneista  muutoksista. Tuntemalla  pankkilaisten
tydtyytyvaisyyden ennustajat johdon ja tyontekijdiden on mahdollista vaikuttaa

itsensé ja muiden tydtyytyvaisyyden laaja-alaistumiseen.

Ammatilliseen koulutukseen tai sosioekonomiseen asemaan ei vélttamatta voida
vaikuttaa, mutta tydhon vaikutusmahdollisuuksiin, tydorganisaation ilmapiiriin seka
arvioihin tulevista muutoksista voivat seka johto ettd muut tyontekijat vaikuttaa
toimintansa kautta. Johto voi naiden lisaksi vaikuttaa tyontekijdiden tydsuhteen
tyyppiin vakinaistamalla maaraaikaisessa tyosuhteessa tydskentelevat. Pankkien
johto voi toiminnallaan ja kaytdksellaan vaikuttaa myos alaistensa arvioon
johdosta ja heidan organisaatiositoutumiseensa. Tuntemalla tyotyytyvaisyyden
ennustajat on mahdollista vaikuttaa naihin tekijoihin ja sitd kautta yksildiden

tyotyytyvaisyyden laaja-alaistumiseen.
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9.4 Jalkisanat

Tutkimukseni paatuloksen voidaan sanoa olevan pankkilaisten tyotyytyvaisyyden
laaja-alaisuus verrattuna muihin tutkittaviin. Pankkilaisten tyotyytyvaisyys on muita
tutkittavia laaja-alaisempaa sek& ryhma- etta yksilétasolla. Pankkilaisten
tydtyytyvaisyys on muita tutkittavia laaja-alaisempaa, koska pankkilaisista muita
tutkittavia suurempi osuus kokee tyotyytyvaisyyden lisd&ntymistd ja muita
tutkittavia pienempi osuus kokee tyétyytyvaisyyden heikentymistd. Koska
pankkilaisista muita tutkittavia suurempi osuus kokee tydtyytyvaisyyden
lisddntymistd, voidaan yksittdisen pankkilaisen tydtyytyvaisyyden sanoa koostuvan
muita tutkittavia useammista tekijdista. Nain ollen pankkilaisten tyotyytyvaisyys on
muita tutkittavia laaja-alaisempaa myos, koska heidan tyotyytyvaisyytensa koostuu

useammista eri tekijdista.

Onkin aiheellista pohtia, miksi pankkilaisten tydtyytyvaisyys on aineiston muita
tutkittavia laaja-alaisempaa. Tama voi mielestdni johtua 1990-luvun alun
pankkikriisistd ja sen jalkeen alalla tapahtuneista rakennemuutoksista. On hyvin
todennakoista, etta pankkikriisi ja alalla tapahtuneet rakennemuutokset ovat

madaltaneet tai jopa romahduttaneet pankkitaisten tydhdn kohdistamat odotukset.

Locken (1976) mukaan tyotyytyvaisyys on tulosta siitd, missd maarin yksildé on
kyennyt saavuttamaan tyohon liittyvia arvojaan eli ty6hdns& kohdistamia
odotuksiaan. Pankkikriisin ja rakennemuutosten my6td pankkilaisten tyohon
kohdistamat odotukset ovat todennakdisesti madaltuneet, jolloin he kokevat muita
tutkittavia helpommin saavuttavansa nadma odotukset. Kun pankkilaiset
saavuttavat muita tutkittavia helpommin tydhonsa kohdistamansa odotukset,

heidan tyotyytyvaisyytensa on my6s muita tutkittavia laaja-alaisempaa.

Jatkotutkimusten kannalta olisikin mielenkiintoista tutkia, eroavatko pankkilaisten
tybhdn kohdistamat odotukset muilla toimialoilla tydskentelevien odotuksista.
Taman lisaksi olisi mielenkiintoista selvittdd, mista johtuu, ettd pankkilaisten
tyotyytyvéisyys on muita laaja-alaisempaa. Olisikin mielenkiintoista tutkia, johtuuko
tama ero tydhon kohdistettujen odotusten erilaisuudesta vai jostakin aivan muusta

tekijasta.
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Paatuloksen lisaksi tutkimukseni toi esille muutamia yksittaisia, mutta erittain
mielenkiintoisia ja jopa yllattavia tuloksia. Yksi tallainen tulos on pankkilaisten tyon
arvostuksen ja arvostuksen puutteen vaikutus tydtyytyvaisyyteen. Pankkilaisista
67 prosenttia kokee tyon arvostuksen lisdavan tyotyytyvaisyyttd, kun vastaava
osuus muiden tutkittavien keskuudessa on 57 prosenttia. Vastaavasti tutkimukseni
pankkilaisista 36 prosenttia' kokee tydn arvostuksen puutteen heikentévén
tyotyytyvaisyytta, kun muista tutkittavista lahes puolet kokee tydn arvostuksen

puutteen heikentavan tyotyytyvaisyytta.

Pankkikriisin ja alalla tapahtuneiden rakennemuutosten voisi luulla heikenténeen
pankkilaisten tyon arvostusta. Tutkimustulosteni valossa pankkilaisten tyon
arvostuksen ei voida sanoa olevan kovin vahaistd, silla pankkilaisista muita
tutkittavia suurempi osuus kokee tyon arvostuksen lisdavan tyotyytyvaisyytta ja
muita tutkittavia pienempi osuus kokee tyon arvostuksen puutteen heikentavan
tyotyytyvaisyytta. Ehka onkin niin, ettd arvostuksen heikentymisen sijaan
pankkikriisi ja muut alalla tapahtuneet rakennemuutokset ovat lisdanneet tai
pitaneet ennallaan pankkilaisten tydon arvostuksen. Voihan asia olla jopa niin, etta
pankkikriisistd ja rakennemuutoksista selviaminen ovat lisénneet pankkilaisten
tydn arvostamista, mikd nakyy myds tyon arvostuksen aiheuttamana

tyotyytyvaisyyden lisdantymisena.

Locken (1976, 1300, 1342) teorian pohjalta ylla mainittu tulos voidaan selittda
tyohon kohdistettujen odotusten saavuttamisella. Pankkilaisten voidaan sanoa
kohtaavan tydssaan muita tutkittavia paremmin tydnsa arvostukselle asettamansa
odotukset. Arvostukseen kohdistettujen odotusten saavuttaminen aiheuttaa
tyotyytyvaisyytta ja  naiden  odotusten  saavuttamattomuus  heikentd3
tyotyytyvaisyytta. Pankkilaiset kohtaavat muita tutkittavia paremmin tydnséa
arvostukselle asettamansa odotukset, silla pankkilaisista 10 prosenttiyksikkda

muita  tutkittavia suurempi osuus kokee tydn arvostuksen lisdavan

tyotyytyvaisyytta.

Mielenkiintoinen tulos on myds uusien asioiden oppimisen yhteys
tyotyytyvaisyyteen. Pankkilaisista perati 83 prosenttia ja muista tutkittavista 79
prosenttia kokee uusien asioiden oppimisen lisdavan tyotyytyvaisyyttd. Uusien

asioiden oppiminen on siis merkittdva seka pankkilaisten ettd muiden tutkittavien
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tyotyytyvaisyyden lisdéja. Pankkilaisista kuitenkin perati 46 prosenttia ja muista
tutkittavista vain 15 prosenttia kokee jatkuvan uuden omaksumisen tarpeen

heikentavan tyotyytyvaisyytta.

Tutkimukseni pankeissa uusien asioiden oppimisen tarve koetaan negatiiviseksi
asiaksi. Tama johtuu varmastikin suurelta osin pankkilaisten ikarakenteesta.
Tutkimukseni pankkilaisista 1ahes puolet on 50-vuotiaita tai yli, mikd kuvastaa
hyvin  pankkialalla vallitsevaa  ikédrakennetta. Pankkialalla  hankkimani
tyokokemuksen mukaan moni vanhempi tydntekija kokee uusien asioiden
oppimisen tyontekoa hidastavaksi ja haittaavaksi tekijaksi. Pankkilaiset eivat siis
valttamatta koe uusien asioiden oppimista ty6ta rikastavaksi ja monipuolistavaksi

tekijaksi, vaan rasitteeksi ja tydntekoa hidastavaksi tekijaksi.

Uusien asioiden oppimisen korostuneisuus pankkilaisten tydtyytyvaisyytta
heikentavana tekijand verrattuna muihin tutkittaviin johtuu suurelta osin
pankkilaisten korkeasta keski-iastd. Uusien asioiden oppiminen on kuitenkin
pankkialallakin tarked asia, silla jatkuvasti kehitetddn uusia tuotteita ja palveluja,
jotka vaativat myos muuttuneita toimintatapoja. Pankkeihin ei ole juurikaan
palkattu uusia tyontekijoitd viime vuosina. Uusien tyontekijéiden palkkaaminen
varmastikin osaltaan poistaisi uusien asioiden oppimisen tarpeen negatiivisuuden

korostuneisuutta parkeissa.

Tutkimuksessani tarkastelin tyotyytyvaisyyden ohella my6s pankkilaisten ja
muiden tutkittavien yhtaldisyyksid ja eroja vaitteisiin, jotka koskivat
tyotyytyvaisyyteen yhteydessa olevia tekijoita. Taman tarkastelun
mielenkiintoisimmaksi tulokseksi saatiin, ettd organisaatiokokeminen on pankeissa

muita organisaatioita ja yrityksid suurempaa.

Pankkilaisten muita tutkittavia suurempi organisaatiokokeminen on yllattava tulos
ottaen huomioon pankkikriisin ja alalla tapahtuneet rakennemuutokset.
Pankkikriisin ja rakennemuutosten luulisi heikentdneen organisaatiokokemista,
jolloin pankkilaisten organisaatiokokeminen tulisi olla muita tutkittavia pienempaa.
Tutkimukseni pankkilaisten organisaatiositoutuminen, ilmapiirin ja ristiriitojen
kokeminen, arvio johdosta seka johdon ja alaisten vélisen suhteen kokeminen on

muita tutkittavia merkittavasti positiivisempaa tai suurempaa.
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Organisaatiotekijoistd pankkilaiset eroavat muista tutkittavista merkittdvimmin
johtoa koskevien arviointien mukaan. Pankkilaisten arviot johdostaan ovat
huomattavasti myonteisempia kuin muiden tutkittavien. Té&méa on erittdin
mielenkiintoinen tulos, silla 1990-luvun rakennemuutosten luulisi heikentaneen
pankkilaisten luottamusta johtoonsa. Rakennemuutosten luulisi heikentédneen
pankkilaisten arvioita johdostaan, silla vaikka pankkien johtoa ei
rakennemuutoksista voida syyttddkaan, johto toimi ndiden rakennemuutosten

eteenpain viejina ja tiedotti niista alaisilleen.

Pankkilaiset kuitenkin edelleenkin luottavat johtoonsa, pitavat esimies-
alaissuhteita toimivina ja kokevat toimintansa tavoitteet yhteisiksi johdon kanssa.
Pankkilaisten muita tutkittavia positiivisemmat arviot johdostaan voivat kertoa siita,
ettd pankkien johto hoiti pankkikriisistd ja muista rakennemuutoksista johtuvat
muutokset hyvin. Johto toimi pakon edessa, mutta ehkd he toimivat tilanteen
sallimalla parhaalla mahdollisella tavalla, mikd kohotti pankkilaisten k&sityksia

johdostaan.

Pankkilaisten muita tutkittavia suurempi organisaatiokokeminen kertoo, ettéa alalla
1990-luvulla tapahtuneet rakennemuutokset on hoidettu hyvin.
Organisaatiokokeminen ei olisi suurta eikd ainakaan muita tutkittavia suurempaa,
jos rakennemuutokset olisi hoidettu huonosti. Rakennemuutosten hoitaminen
hyvin tarkoittaa esimerkiksi sité, ettd saneeraukset on tehty hyvin, vaikkakin ne on
tehty pakon edessd. Tama mahdollistaa sen, ettd kaikista alalla tapahtuneista

myllerryksistd huolimatta pankkilaisten organisaatiokokeminen on suurta.

Tutkimukseni toi esille monia varsin yllattavidkin tuloksia. Tutkimukseni selkein
paatulos on pankkilaisten tyotyytyvaisyyden laaja-alaisuus verrattuna muihin
tutkittaviin.  Tyoni tavoitteena ei kuitenkaan ollut vain  pankkilaisten
tyotyytyvaisyyden kuvaaminen ja tutkiminen, vaan myos selvittda pankkilaisten
demografisia ja tydmarkkina-asemaan liittyvia tekijoitd seka heidan kasityksiaan ja
arviointejaan tyohon ja tydorganisaatioon liittyvistéd asioista verrattuna aineiston
muihin tutkittaviin. Pankkilaisten tyotyytyvaisyyden ohella tutkimukseni tulokset

antavat monipuolisen kuvan pankkilaisten kasityksista tydsta ja tydorganisaatiosta
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1990-luvun alun pankkikriisin ja muiden alalla tapahtuneiden rakennemuutosten

jalkeen.
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Liite 1. Kyselylomake

KYSELYLOMAKE
Jyviskylin yliopisto, yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos

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

VASTAAJAN TAUSTATIEDOT

1. Milld yrityksen/organisaation osastolla tyoskentelet?

Osaston/toimipisteen nimi

2. Sukupuolesi (rengasta oikea vaihtoehto)

1. nainen
2. mies

3. Syntymévuotesi? (tiydenni vuosiluku) 19

4. Siviiliséétysi (rengasta oikea vaihtoehto)

. avioliitossa

. avoliitossa

. naimaton

. asumuserossa tai eronnut
. leski

R N R N

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

1. en mitdidn

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

6. Miké 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, mika

AN N W N —




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

. esimiesasemassa oleva ylempi toimihenkil®

. asiantuntijatehtivissi oleva ylempi toimihenkil6
. muu ylempi toimihenkil6

. esimiesasemassa oleva alempi toimihenkil®

. muu alempi toimihenkilo

. tyontekijéd/viranhaltija

QN L B W N

8. Missi tehtdvissd katsot padasiassa tyoskentelevisi?

. suunnittelutehtévét

. markkinointi- tai vientitehtdvit

. hallinnolliset tehtdvit

. tyonjohtotehtdvit

. asiakas-/potilaspalvelutehtivit, opetustehtivit

. huolto- ja korjaustehtivit

. asennus-, kokoonpano- ja tyostotehtaviit

. tuotantoprosessin ohjaus ja valvontatehtivit

10. tarkastus, kuljetus-, pakkaus-, varasto- ja siivoustehtivit

11. henkilokunnan edustaja (esim. paddluottamusmies, tydsuojeluvaltuutettu)
12. muu tehtédvé,

mikd

O OO0 ~IT N bW

9. Onko nykyinen tyo- tai virkasuhteesi?

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

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

viikossa tuntia tai periodissa/ tuntia
jaksotyOssd

11. Millainen tydaikamuoto Sinulla on?

1. saannollinen péivityo
2. kaksivuorotyd
3. keskeytyvi tai keskeytyméton kolmivuorotyd
4. periodityd/jaksotyd
5. muu tydaikamuoto, mikd?




12. Miki seuraavista vathtoehdoista on palkkausmuotosi?

. kiinted kuukausipalkka
. kiinted tunti- tai viikkopalkka

. kiinted peruspalkka ja vuorolisit _
. kiinted peruspalkka ja vuorolisit sekd provisio-, bonus- tai tuottavuuslisa

. kiinted peruspalkka sekid provisio-, bonus- tai tuottavuuslisi

. kiinted peruspalkka sekd urakkalisd

. muu palkkaustapa, mika?

NN LN =

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

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

vuotta

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

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

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

Erittdin Melko Melko Erittdin
toden- toden- epétoden- epédtoden
nakoista nakoistd nikoistd niakoista

a) Sinut siirretddn muuhun ty6hén 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) Tyoaikaasi lyhennetéén 1 2 3 4

f) Tybaikasi muuttuu epdmukavaksi 1 2 3 4

g) Palkkaasi alennetaan 1 2 3 4



h) Lomarahat poistetaan tai supistetaan
i) Joudut tyokyvyttomaksi

N

A~ b

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

Téysin Melko En samaa | Melko Tdysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltd td mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
a) Minulla on valtaa vaikuttaa
omaan tyohoni liittyviin asioihin...........cccccovevvennenne.. 1 2 3 4 5 9
b) Voin estéi tyohoni vaikuttavat ;
kielteiset MUULOKSEL........cccveervevreeeiiieiriee e 1 2 3 4 5 9
c¢) Olen hyvin perilld tySpaikan tilan-
teesta ja kehittdmissuunnitelmista...............ccocoevee..... 1 2 3 4 5 9
d) Ajatus siitd, ettd minut irtisanotaan,
huolestuttaa minua todella...........ccccooveevveereceenvinrennnne. 1 2 3 4 5 9
e) En ole huolissani tyoni
tulevaisuudesta.........ccoeereierieeniiiieeeec s 1 2 3 4 5 9
18. Seuraavaksi esitetdédn joitakin omaa tydpaikkaasi koskevia viittdmid.
Tdysin Melko Ensamaa | Melko Tdysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mieltid mieltd mieltid tid mieltd | sanoa
1 2 3 _ 4 5 9
A. Tyopaikallamme tydt ovat hyvin organisoituja........... 1 2 3 4 5 9
B. Tyopaikallamme on liian vidhin tyontekijoita
tyotehtaviin ndhden..........coocoiiiiiciiiicice, | 2 3 4 5 9
C. Omat etuni ja tavoitteeni ovat yhtenevid
tydnantajani etujen ja tavoitteiden kanssa................... | 2 3 4 S 9
D. Tydpaikallamme ihmisiin voi todella
JUOHAA. ...t 1 2 3 4 5 9
E. Ty6paikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja
yhteishenkKi........cccoovviiiiiiinie e 1 2 3 4 5 9
F. Tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava...................... 1 2 3 4 5 9
G. Tyopaikallamme esiintyy juoruilua ja kateutta............ 1 2 3 4 5 9
H. Tydpaikallamme vilitetdin tietoja avoimesti.............. 1 2 3 4 5 9
I. Tydpaikallamme palkat ja henkilokohtaiset lisét
ovat yleisesti tiedoSSa....cccuerercurirerieeeiiee e 1 2 3 4 5 9



19. Mink suuntaisia muutoksia oletat, ettd tydssési tapahtuu seuraavan kahden vuoden kuluessa?

Paranee | Ennal- Heikkenee

sel- jonkin laan jonkin sel-

visti verran : verran  Visti
A. Palkkatasosi 1 2 3 4 5
B. Etenemismahdollisuutesi 1 2 3 4 5
C. Tyosi varmuus 1 2 3 4 5
D. Tyosi mielenkiintoisuus 1 2 3 4 5
E. Tyo0si itsendisyys 1 2 3 4 5
F. Ty®si vastuullisuus I 2 3 4 5
G. Omien tavoitteiden saavuttaminen 1 2 3 4 5
H. Vaikutusmahdollisuutesi tydssd I 2 3 4 5

20. Miten kiinnostunut olet yksikkosi (esim. pankin konttorin, sairaalan, myymaéldn, tehtaan) talouden
kehityksestd? (esim. tuottavuudesta, kannattavuudesta, tilinp4dtoksistd, suunnitelmista)

1. erittdin kiinnostunut

2. melko kiinnostunut

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

21. Tiedotetaanko tyotisi koskevista muutoksista yleensd

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

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

_____yrityksen/organisaation johto
___vyksikon/osaston johto

_____henkilostolehti tai vastaava

_____ilmoitustaulu

_____oma esimies

__luottamusmies
_____ammattiosaston/ammattiliiton jdsenlehti tai kirje
_____tyotoverit

_____joukkotiedotusvilineet (lehdistd, radio, tv)
_____ystédviit, tuttavat

___muu, mikd?




23. Mitké alla mainituista tekijoistd mielestdsi heikentidvit nykyisessd tyossd vithtymistd?

Kylld | Ei EOS
1. Tyon yksitoikkoisuus 1 2. 3
2. Arvostuksen puute 1 2 3
3. Tyotd koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute 1 2 3
4. Ty0ajat 1 2 3
5. Ty6n pakkotahtisuus 1 2 3
6. Tydmatkat 1 2 3
7. Epdvarmuus tyon jatkumisesta | 2 3
8. Suhteet esimiehiin 1 2 3
9. Asiakkaat/potilaat - 1 2 3
10. Yksindisyys I 2 3
11. Kiire tai kireit 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 mitki alla luetelluista tekijoistd mielestési lisddvit nykyisessé tydssd viithtymistd?

Kylla Ei EOS
1. Tydn mielenkiintoisuus 1 2 3
2. Tyon kiireettomyys 1 2 3
3. TyOn itsendisyys 1 2 3
4. Tybn arvostus 1 2 3
5. Tybajat 1 2 3
6. Tyomatkat 1 2 3
7. Suhteet esimiehiin 1 2 3
8. Tyon vaihtelevuus 1 2 3
9. Asiakkaat/potilaat 1 2 3
10. Uusien asioiden oppiminen 1 2 3
11. Uralla eteneminen / ylenemismahdollisuudet 1 2 3
12. Palkka 1 2 3
13. Tydskentelyolosuhteet 1 2 3
14. Vaikutusmahdollisuudet tyohon 1 2 3
15. Tybpaikan henki 1 2 3
16. Tyosuhteen varmuus 1 2 3
17. Aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne 1 2 3



25. Esiintyyko tydyksikossdnne:

Paljon Melko pal- | Jonkin Ei lainkaan
1 jon 2 verran 3 4
A. Kilpailuhenked? 1 2 3 4
B. Esimiehen ja alaisten vilisid ristiriitoja? 1 2 3 4
C. Tyontekijoiden vélisid ristiriitoja? 1 2 3 4
D. Enti tyopaikallanne eri henkildstéryhmien
v d11sid ristiriitoja? 1 2 3 4

26. Alla on joukko viittimid, jotka liittyvét suhtautumiseesi tdhén yritykseen tai organisaatioon.
(Rengasta kustakin viittdmastd se vastausvaihtoehto, joka kuvaa missd méérin olet véittdimén
kanssa samaa tai eri mielti) -

Téysin Melko Ensamaa | Melko Tdysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltd té mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1. Olisin hyvin onnellinen jos voisin tydskennelld
tdssd organisaatiossa elikkeelle asti.........c.ocveeeiiieernnes 1 2 3 4 5 9
2. Tydskentelisin mieluummin jossakin toisessa
tyopaikassa Kuin nyKyiSesSa.......ccccevrverrrcieenirersnennunenn. ) 2 3 4 5 9
3. En tunne erityistd kiintymysta tydpaikkaani
Kohtaan.......c.coociiriiii 1 2 3 4 5 9
4. Kuuluminen tdhin yritykseen/organisaatioon
merkitsee minulle henkilokohtaisesti paljon................. 1 2 3 4 5 9

AMMATTIYHDISTYSTOIMINTA

27. Oletko ammattiyhdistyksen, toimihenkil6jdrjeston tai vastaavan ammattiliiton jésen?

1.en
2. olen

Jos et kuulu mihinkiin ammattiliittoon, siirry kysymykseen 32!
28. Kuinka kauan olet kuulunut johonkin ammattiliittoon? (Kaikki jasenyysvuodet yhteensd)

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




29. Mité luottamustehtiivid sinulla tilld hetkelld on? (Rengasta oikea vaihtoehto jokaisesta kohdasta)

On Ei
a) luottamusmies, pddluottamusmies tai yhdyshenkilo 1 2
b) tydsuojeluvaltuutettu tai -asiamies (varsinainen) 1 - 2
c¢) muu luottamustehtiivd (esim. varaluottamusmies,
osaston luottamusmies, tehtiva yhteistoimintaelimessd
ammattiosastossa, paikallisjérjestossa,
hallintoneuvostossa jne.) 1 2

30. Missd mddirin liittosi jdsenet muodostavat tyopaikallasi yhtendisen joukon, joka on valmis tukemaan
luottamusmiehid/yhdyshenkil5itd, ndiden hoitaessa jésenten asioita tyOpaikallasi? (Rengasta vain yksi
vaihtoehto)

1. ovat hyvinkin yhtendisid ja toimintavalmiita

2. ovat joissakin tilanteissa yhteniisii ja toimintavalmiita, mutta eivét aina

3. eiviit ole yhtendisid tai toimintavalmiita

4. en 0saa sanoa

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

Tédysin 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. Ammuattiliitollani ja minulla on suurinpiirtein
SAMANIAISEL AIVOL.......uciiiiiiiieeeeeeiriee e et e e e serereneees 1 2 3 4 5 9
2. Ammattiliittoni péftokset ja kannanotot
heijastelevat yleensd omia nikemyksidni..................... 1 2 3 4 5 9
3. Ammattiliitoni ongelmat ovat myds minun
ONEEIMIANI. 1. eviiiietiitc s 1 2 3 4 5 9
4. Ammattiliittoni merkitsee minulle
henkilokohtaisesti paljon.........cccouceerreinirniiinnennceienns 1 2 3 4 5 9

32. Oletteko osallistunut liiton tai ammattiyhdistyksen jirjestdmiin
tilaisuuksiin viimeisten 12 kuukauden aikana?
1. en ollenkaan
2. kerran
3. 2-5 kertaa
4. yseammin
5. en 0saa sanoa



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

Taysin 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) Paras tapa ratkoa ongelmia tyopaikalla on
neuvotella niistd yhdessi johdon ja
ay-edustajien Kanssa.........ccoccevvvniriniiireneceeeeceee e 1 2 3 4 5 9
2) Paras tapa ratkoa ongelmia ty6paikalla
on ettd tydnantajan edustajat padttivit niisti.................. 1 2 3 4 5 9
3) On tidrkedd kuulua ammattiliittoon
riippumatta siitd mitd tyotd tekee.......cocevvevvevvenreeveeennns 1 2 3 4 5 9

4) Tunnen voimakasta jakoa “meihin ja heihin” kun
ajattelen tyontekijoitd ja johtoa ty6paikallani................. 1 2 3 4 5 9

5) Alaisten ei kannata koskaan tdysin luottaa johtoon....1 2 3 4 5 9

6) Erilaiset parannukset tyoehtoihin on saavutettavissa
vain palkansaajien yhteistoiminnan avulla..................... 1 2 3 4 5 9

7) Koen, ettd tydntekijét ja johto ovat tydpaikallani
ikddn Kuin “Samassa VENEESSH” ... ummrureeeeeeereeeeieerreeseeeeroens 1 2 3 4 5 9

8) Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta
muihin samassa tyontehtdvissi tyoskenteleviin.............. 1 2 3 4 5 9

9) lman ammattijérjestoji tyopaikan johto
olisi etulydntiasemassa suhteessa tydntekijdihin............ 1 2 3 4 5 9

10) Koen olevani aktiivinen ammattiyhdistys-
ASIOISSA..vviiiieicicie ettt 1 2 3 4 5 9

11) Tyo6paikalla kannattaa luottaa vain itseensi.............. 1 2 3 4 5 9
12) Ammattiliitto, johon kuulun on onnistunut

jdsentensd etujen ajamisessa paremmin
kuin moni muu ammattiliitto........ccoeeeecereeieeeciieceeee, 1 2 3 4 5 9



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

Paras paa-
toksenteko-
taso alla
mainituissa
asioissa

Tyonantaja
tai tybnanta-
jan edustaja
pdattad
yksin

Kaikkia pal-
kansaajia
koskevilla
laeilla

Keskusjér-
jestdjen tai
ammattiliit-
tojen sopi-
muksin

Paikallisesti
tyonantajan
ja henkilos-
ton edustaji-
en kesken
sopien

4

Tiimin tai
tyéryhman
sisdiselld
pditokselld

Yksityisen
tyontekijén
ja tybnanta-
jan edusta-
jan véliselld
sopimuksel-
la
6

A. Tyopaikalla
maksettavien
palkkojen

taso

B. Ty0paikalla
kaytettavi
palkkaus-
jérjestelma

C. Yksikon
taloudellisen
tuloksen jako

D. Tyopaikalla
sovellettavat
tyGaikaméad-
riykset

E. Yksityisen
tyontekijin
kayttamat
tyovilineet/
laitteet

F. Useiden
tyontekijoiden
Kiyttimat
tyovilineet/
laitteet

G. Yksityisen
palkansaajan
tyGtehtdvien

muuttaminen

H. Tyoor-
ganisaation
muuttamisesta

L. Yrityksen tai
organisaation
tai sen osien
ostaminen ja
myyminen

10




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

Kylla Ei EOS
A. Tyo6ajat 1 2 3
B. Palkat 1 2 3
C. Palkkaustapojen soveltaminen 1 2. 3
D. Ty0ntekijéin siirrot 1 2 3
E. Tyotehtdvien kehittiminen 1 2 3
F. Koulutus 1 2 3
G. Muu, miki

36. Onko tyopaikallasi viimeisten 3 vuoden aikana siirretty pddtosvaltaa aiempaa enemmén yksityisen tyonteki-
jén ja tyonantajan edustajan vililld sovittavaksi?

Kylld Ei EOS
A. Tydajat 1 2 3
B. Palkat 1 2 3
C. Palkkaustapojen soveltaminen 1 2 3
D. Tyontekijéin siirrot 1 2 3
E. Tyétehtdvien kehittiminen l 2 3
F. Koulutus 1 2 3
G. Muu, miki

37. Enti tulisiko mielestédsi paidtosvaltaa siirtdd liittotasolta tydpaikkatason neuvotteluihin alla mainituissa

asioissa?

Kylld Ei EOS
A. Ty0ajat 1 2 3
B. Palkat 1 2 3
C. Palkkaustapojen soveltaminen 1 2 3
D. Tyontekijdin siirrot 1 2 3
E. Tyotehtédvien kehittiminen 1 2 3
F. Koulutus 1 2 3
G. Muu, miki
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38. Enti tulisiko mielestdsi pddtosvaltaa siirtdd aiempaa enemmin yksityisen tyontekijén ja tybnantajan
edustajan vililld sovittavaksi alla mainituissa asioissa?

Kylld Ei EOS
A. TyGajat 1 2 3
B. Palkat 1 2 3
C. Palkkaustapojen soveltaminen 1 2 3
D. Tyontekijéin siirrot 1 2 3
E. Tyotehtidvien kehittiminen [ 2 3
F. Koulutus 1 2 3
G. Muu, miki
LUOTTAMUKSESTA i

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

Tdysin Melko En samaa | Melko Téysin | En

samaa samad enki eri eri miel- | eri osaa
mieltid mieltd mieltd tid mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9

1a) Yksikon johto ottaa henkilston
toiveet huomioon tyétehtdavien
ja tydorganisaatioiden kehittimishankkeissa................ 1 2 3 4 5 9
1b) Oman henkilostoryhmini paikalliset
ay-edustajat ottavat henkil6ston toiveet
huomioon ty6tehtédvien ja
tyoorganisaatioiden kehittimishankkeissa................... 1 2 3 4 5 9

2a) Yksikon johto ottaa ensi sijassa

huomioon yksikon taloudellisen tuloksen

toimintaa KehitettAessi. . ....ouvrveerrrrreeeieecreceeee, 1 2 3 4 5 9
2b) Oman henkil6storyhmani

paikalliset ay-edustajat ottavat ensi

sijassa huomioon yksikon taloudellisen

tuloksen toimintaa kehitettdessi...........ovevveeveuereeennee. 1 2 3 4 5 9

3a) Yksikon johto ottaa toimintaa

kehittdesséddn ensi sijassa huomioon

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

paikalliset ay-edustajat ottavat

suhtautumisessaan toiminnan kehittdmiseen

ensi sijassa huomioon

henkildston jaksamisen. .......ccocveveeviieeeiiicveeeeeeneee 1 2 3 4 5 9



40. Ohessa on joukko viittdmid. Merkitse kunkin viittdiméan kohdalle missi miirin olet viitteen kanssa samaa
tai eri mieltd.

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

1) Yrityksen/organisaation johto

tOIMii TUOLEHAVAS....vveeeceevieeeetec e 1 2 3 4 5 9

2) Olen henkildkohtaisesti hyvin

sitoutunut nykyiseen tyShoni......ccceceveereevieveeeeiecree, 1 2 3 4 5 9

3) Voin kaikissa tilanteissa luottaa
henkil6storyhmiini edustavaan
luottamusmieheen/yhdyshenkil6on............ccocuevveneenneene. 1 2 3 4 5 9
4) Kun teen tyotd, haluan tuntea

ponnistelevani paitsi itseni myo6s

organisaation hyvaksi.........ccccevvvnvneninniceiiieccceene, 1 2 3 4 5 9
5) Tyopaikkani johto luottaa
AlAISTINSA. ..o 1 2 3 4 5 9

6) Ammattijérjestot vaikuttavat

menestyksekkiisti tyopaikan

tOIMINTAAN. ...coiiviiiirietietecee et 1 2 3 4 5 9
7) Vaikka télld organisaatiolla

menisikin taloudellisesti huonosti,

en haluaisi vaihtaa tyopaikkaa...........c.ccoevevuiiieecnennnee, l 2 3 4 5 9
8) Tiedonkulku ammattiryhmaini ja

sitd edustavan ay-edustajan

valilld toimii hyvin.......cocooeiiiiniiiceee 1 2 3 4 5 9
9) Muutokset tyopaikalla on

suoritettu yhteistydssd johdon

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

ovat yleisesti ottaen

tyopaikallani hyvéssd kunnossa.............coceeevvvvveeennnnn. 1 2 3 4 5 9
11) Ty6paikkani johto pitdd

koulutus- ja henkilsto-

suunnittelua tirkeand.........cooceevveeviecrv e I 2 3 4 5 9
12) Johdolla ja minulla on
yhteiset toiminnan tavoitteet..........c..ovvevreerrervveereereennns 1 2 3 4 5 9

13) Tyopaikkani johto asettaa
tehokkuuden kaiken muun

€delle.. i 1 2 3 4 5 9
14) Johto on toiminnallaan osoittanut,

ettd se luottaa alaisiinsa........cccoeeeeeveeeveeciec e, 1 2 3 4 5 9
15) Tyoskentelen mieluummin

ryhmaéssd kuin yksin......coccooiiiininiiiciceeeces 1 2 3 4 5 9
16) Tyoskentelen mielelldni juuri tdssd

yrityksessd/organisaatiossa........coeeuvveeeveecieeeseeerneenenns 1 2 3 4 5 9

13



41. Miké on mielipiteesi tynantajan ja oman henkildstéryhmési paikallisen ammattiosaston keskingisisti
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, lidhinti esimiestisi ja
henkilostéryhmasi paikallisia ay-edustajia koskevia viitteitd. (Rengasta kustakin viittimésti se vastaus-

vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa kisityksiisi.)

Téysin Melko En samaa | Melko Tdysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
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) Lahimmaén esimiehen sanaan voi aina luottaa.......... 1 2 3 4 5 9
1c) Henkil6storyhméni paikallisen
ay-edustajan sanaan voi aina luottaa..............ceccoeveueeenn. 1 2 3 4 5 9
2a) Yksikon johto on erittdin patevi
yksikon talouden hoitoon liittyvissd kysymyksissi....... 1 2 3 4 5 9
2b) Lihin esimieheni on erittdin pitevi
yksikon talouden hoitoon liittyvissd kysymyksissi....... 1 2 3 4 5 9
2¢) Henkilostoryhméni paikallinen ay-edustaja on
erittdin pétevi yksikon talouden hoitoon
liittyvissd KySymyKsSissa.......ccooovvrivinrivcireieiceeeeene. 1 2 3 4 5 9
3a) Yksikon johto on erittdin patevd
henkil6stoasioiden hoitamisessa..........c.cveveeeeeereeenneen. 1 2 3 4 5 9
3b) Lahin esimieheni on erittdin pitevi
henkildstoasioiden hoitamisessa..........occoveeerecveeennnnee. 1 2 3 4 5 9
3c) Henkilostéryhmini paikallinen ay-edustaja
2 3 4 5 9

on erittdin pateva henkildstéasioiden hoitamisessa....... 1

14




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

viitteestd se vastausvaihtoehto, joka vastaa parhaiten kisitystisi.)

a) Yrityksen/organisaation johdon ei kannata

sitoutua vahvasti alaisiinsa.......ooevvveveeeeeeveeeeeeninnn,

b) Johdon ja alaisten vililla

on hyvi pitdd etdisyytta........ccovievieeiciiiie e,

c) Paikalliset ay-edustajat ovat hyvin

perilld organisaation asioista..............ocecevvevennen..

¢) Hyvai johto huolehtii

AlAISISLAAN ..eeeeeeeeeeeee e

d) Johdon kannattaa olla varovainen
sen suhteen miti alaisille

(R =16 (0117 V: VOO U U OO USRNSSR

e) Tiedotuksessaan alaisille

on hyvi olla mahdollisimman avoin....................

) Pddosa henkilostostd ei juurikaan
ymmaérré timén pdivan

THKEtOIMINEAA ... oo eeeee e

g) Johto ja henkil6sto puhaltavat
tdssd yrityksessid/organisaatiossa

yleensd yhteen hiileen........cccoocvvviecnnnnninnnnen,

h) Ay-liike tyopaikoilla on vain

NATtAKSI. ..o

i) Johdon kannattaa
pitdd hyvit suhteet

aY-edUSLAJiiN.......ocoveiiiiiieeere e

En samaa

KIITOS VAIVANNAOSTA!

15

Taysin Metko Melko Tdysin | En

samaa samaa enkai eri eri miel- | eri 0saa

mieltd mielti 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
.......... l 2 3 4 5 9
.......... I 2 3 4 5 9
.......... 1 2 3 4 5 9




TALLE SIVULLE VOIT KIRJOITTAA MITA TAHANSA PALAUTETTA TAI KOMMENTTEJA TUTKI-
MUKSEN TEKUOILLE!
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Liite 2. Pankkilaisten ian ja tyotyytyvaisyys-summamuuttujien valinen korrelaatio

Correlations

Syntymavuosi | TYOITSE

Syntyméavuosi  Pearson Correlation 1 ,039
Sig. (2-tailed) , ,524

N 272 270

TYOITSE Pearson Correlation ,039 1
Sig. (2-tailed) ,524 ,

N 270 271

Correlations

Syntymavuosi | PALKINT

Syntyméavuosi  Pearson Correlation 1 ,091
Sig. (2-tailed) , ,142

N 272 264

PALKINT Pearson Correlation ,091 1
Sig. (2-tailed) ,142 ,

N 264 265

Correlations

Syntymévuosi | TYOOLOT

Syntyméavuosi  Pearson Correlation 1 ,061
Sig. (2-tailed) , ,321

N 272 268

TYOOLOT Pearson Correlation ,061 1
Sig. (2-tailed) ,321 ,

N 268 269




Liite 3. Faktorianalyysi kyselylomakkeen kysymyksen numero 17 vaittamista

Component Matri»@®

Compone
nt

1

Minulla on valtaa vaikuttaa
omaan tyohaoni liittyviin ,744
asioihin

Voin estaé tyohoéni
vaikuttavat kielteiset 724
muutokset

Olen hyvin perilla
tydpaikan tilanteesta ja 712
kehittdmissuunnitelmista
Ajatus siita, ettd minut
itisanotaan, huolestuttaa -,340
minua todella

En ole huolissani ty6ni

tulevaisuudesta ,604

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



Liite 4. Faktorianalyysi kyselylomakkeen kysymyksen numero 16 vaittamista

Rotated Component Matri®

Component

1 2
Sinut siirretdén
muuhun tydhén 651 -270
Sinut itisanotaan , 732 | 6,842E-02
Sinut fomautetaan , 730 ,101
Sinulle tarjotaan
elakeratkaisua -7,51E-02 694
Tybaikaasi lyhennetéaéan ,592 422
Tyobaikasi muuttuu
epamukavaksi 678 ;301
Palkkaasi alennetaan ,686 411
Lomarahat poistetaan
tai supistetaan 483 444
Joudut tyokyvyttdmaksi ,218 ,684

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

a. Rotation converged in 3 iterations.



Liite 5. Faktorianalyysi kyselylomakkeen kysymyksen numero 18 véittamista

Rotated Component Matri®

Component
1 2

,651 | -2,76E-02

Tybpaikallamme ty6t ovat
hyvin organisoituja
Tybpaikallamme on liian
vahan tydntekijbita -1,30E-02 727
tydtehtéviin ndhden
Omat etuni ja tavoitteeni
ovat yhtenevia
tyénantajani etujen ja
tavoitteiden kanssa
Ty6paikallamme ihmisiin
voi todella luottaa
TyOpaikallamme vallitsee
avoin ilmapiiri ja ,848 -,182
yhteishenki
Tybpaikkamme iimapiiri
on kannustava
Tydpaikallamme esiintyy
juoruilua ja kateutta
Tyopaikallamme
vélitetédén tietoja ,726 | 7,906E-02
avoimesti
Tydpaikallamme palkat ja
henkildkohtaiset lisat ovat ,366 ,488
yleisesti tiedossa

475 ,230

,797 | -4,36E-02

,835 -117

-,299 ,536

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

a. Rotation converged in 3 iterations.



Liite 6. Faktorianalyysi kyselylomakkeen kysymyksen numero 40 vaittamista

Rotated Component Matri®

Component
1 2 3

Yrityksen/organisaation johto toimii
luotettavasti ,692 123 140
Olen henkilokohtaisesti hyvin sitoutunut
nykyiseen tydhoéni 242 | 7,173E-02 ;700
Voin kaikissa tilanteissa luottaa
henkildstéryhmaani edustavaan ,101 ,667 ,137
luottamusmieheen/yhdyshenkildon
Kun teen tyétd, haluan tuntea ponnistelevani
paitsi itseni my&s organisaation hyvaksi 214 12,561E-02 711
Ty6paikkani johto luottaa alaisiinsa ,765 | 6,448E-02 ,154
Ammattijarjestot vaikuttavat
menestyksekkadsti tydpaikan toimintaan 9,539E-02 ,738 | 8,492E-02
Vaikka téil4 organisaatioila menisikin
taloudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa ,133 ,203 ,598
tybpaikkaa
Tiedonkulku ammattiryhmani ja sita
edustavan ay-edustajan vélilla toimii hyvin 4,345E-02 799 | 4,824E-02
Muutokset tydpaikalla on suoritettu
yhteistydsséa johdon ja ay-edustajien kanssa 198 ,686 | 8,700E-02
Esimies-alais -suhteet ovat yleisesti ottaen
tydpaikallani hyvassé kunnossa 697 | 4,860E-03 208
Tydpaikkani johto pitdd koulutus- ja
henkildstdsuunnittelua térkeana ,595 184 208
Johdoilla ja minulla on yhteiset toiminnan
tavoitteet ,625 178 224
Tydpaikkani johto asettaa tehokkuuden
kaiken muun edelle 103 418 11
Johto on toiminnallaan osoittanut, etts se
luottaa alaisiinsa 735 178 | 6,019E-02
TV , mmin rvhmassa kui

yo_skentelen mieluummin ryhméssa kuin 8,370E-03 144 430
yksin
Tybskentelen mielelléni juuri téssa
yrityksessé/organisaatiossa 331 | 2,511E-02 682

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

a. Rotation converged in 5 iterations.



Liite 7. Faktorianalyysi kyselylomakkeen kysymyksen numero 43 véittamista

Rotated Component Matrif

Component
1 2 3
Yrityksen/organisaation
johdon ei kannata i
sitoutua vahvasti 776 | 5,435E-02 152
alaisiinsa
Johdon ja alaisten vililla 788 119 | 4,779E-02

on hyva pitaa etaisyytta
Paikalliset ay-edustajat

ovat hyvin perilld 4,049E-02 ,770 | 8,114E-03
organisaation asioista

Hyva johto huolehtii

alaisistaan 8,628E-02 | 6,290E-02 ,842
Johdon kannattaa olla
varovainen sen suhteen ,692 ,134 | 7,173E-02

mita alaisille tiedottaa

Tiedotuksessaan alaisille
on hyvé olla 5,946E-02 | 8,547E-02 ,838
mahdollisimman avoin
P&é&osa henkildstosta ei
juurikaan ymmarra tdman ,380 465 | 9,239E-04
paivan liiketoimintaa
Johto ja henkildstd
puhaltavat tdssa
yrityksessé/organisaatios
sa yleensé yhteen hiileen
Ay-liike ty6paikoilla on
vain haitaksi

Johdon kannattaa pitaa
hyvéat suhteet -5,87E-02 ,677 313
ay-edustajiin

212 315 373

,286 ,526 | 6,902E-02

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

a. Rotation converged in 5 iterations.



Liite 8. Regressioanalyysi pankkilaisten tarkeimmistda tydtyytyvaisyyden

ennustajista

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,2402 ,057 ,053 8,5273

a. Predictors: (Constant), MUUTOS

Coefficients?
Standardi
zed
Unstandardized Coefficien
Coefficients ts
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 30,492 2,480 12,294 ,000
MUUTOS 367 ,096 ,240 3,808 ,000

a. Dependent Variable: TYYTYV



Liite 9. Regressioanalyysi koko aineiston tarkeimmistéa tyétyytyvaisyyden

ennustajista

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,2878 ,082 ,082 7,8629
2 ,339P ,115 114 7,7230
3 ,362¢ ,131 130 7,6547
4 ,368¢ ,136 134 7,6375
5 ,372¢ ,139 ,136 7,6275

a. Predictors: (Constant), ORGSIT
b. Predictors: (Constant), ORGSIT, MUUTOS
C. Predictors: (Constant), ORGSIT, MUUTOS, ATMOS

d. Predictors: (Constant), ORGSIT, MUUTOS, ATMOS,
AMKT

€. Predictors: (Constant), ORGSIT, MUUTOS, ATMOS,
AMKT, TULMUUT



Liite 9. Regressioanalyysi koko aineiston tarkeimmisté tyStyytyvaisyyden

ennustajista

Coefficients?
Standardi
zed
Unstandardized Coefficien
Coefficients ts
Model B Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Constant) 29,336 ,758 38,714 ,000
ORGSIT ,600 ,050 ,287 12,095 ,000
2 (Constant) 23,343 1,071 21,801 ,000
ORGSIT ,518 ,050 ,248 10,390 ,000
MUUTOS 282 ,036 ,186 7,785 ,000
3 (Constant) 22,315 1,078 20,708 ,000
ORGSIT 422 ,052 ,202 8,046 ,000
MUUTOS ,230 ,037 ,151 6,197 ,000
ATMOS ,249 ,045 142 5,500 ,000
4 (Constant) 20,585 1,231 16,724 ,000
ORGSIT 449 ,053 ,215 8,452 ,000
MUUTOS 224 ,037 147 6,033 ,000
ATMOS ,234 ,046 ,133 5,132 ,000
AMKT ,490 170 ,068 2,886 ,004
5 (Constant) 19,706 1,288 15,303 ,000
ORGSIT 448 ,053 214 8,434 ,000
MUUTOS ,175 ,043 ,115 4,109 ,000
ATMOS ,213 ,046 121 4,588 ,000
AMKT 467 170 ,065 2,752 ,006
TULMUUT , 152 ,066 ,065 2,294 ,022

a. Dependent Variable: TYYTYV



